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Donistiiriichi Liderlik ile is Performansi Arasindaki iliski:
is Ozerkliginin Araci ve isle ilgili Kayginin Diizenleyici
Rolii

Turkish Adaptation of the Job-Related Anxiety Scale
and the Relationship between Transformational
Leadership on Job Performance: The Mediating Role of
Job Autonomy and Moderating Role of Job-Related
Anxiety

0z

Bu arastirmanin amaci Parker ve DeCotiis (1983)
tarafindan gelistirilmis olan isle ilgili kaygi Olgeginin
Turkge uyarlamasini yapmaktir. Ayrica mevcut ¢alismada
donustiriict  liderligin - is  performansi  tzerindeki
etkisinde is Ozerkliginin araci ve isle ilgili kayginin
diizenleyici rolii incelenmistir. Olgegin uyarlamasini
yapmak igin hemsirelerden olusan birinci 6rneklemden
(n = 159), arastirma hipotezlerinin testinde ise Turkiye’
de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir sirketin
¢alisanlarindan olusan ikinci 6rneklemden (n = 237)
yararlaniimistir.  Yapilan analizlerde isle ilgili kaygi
Olgeginin orijinal tek faktorli yapisinin desteklendigi
tespit edilmistir. Bununla birlikte, dénusturtcu liderlik ile
is performansi arasindaki iliskide is 6zerkliginin araci ve
isle ilgili kayginin  dizenleyici rolinin oldugu
belirlenmistir.

Abstract

The purpose of this study is to adapt the job-related
anxiety scale developed by Parker and DeCotiis (1983)
into Turkish. Besides, in the current study the mediating
role of job autonomy and the moderator role of job-
related anxiety in the effect of transformational
leadership on job performance were examined. In order
to adapt the scale, the first sample (n = 159) consisting of
nurses and, in testing the research hypotheses the
second sample (n = 237) consisting of employees of a
private company operating in the service sector in
Turkey was used. In the analysis, it was determined that
the original single-factor structure of the job-related
anxiety scale was supported. However, it was
determined that job autonomy has a mediating effect
and job-related anxiety has a moderating effect on the
relationship between transformational leadership and
job performance.
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1. Giris

Son kirk yilda hizli bir sekilde degisen musteri beklentilerinin karsilanmasi ve artan gevresel
belirsizliklerin olumsuz etkilerinin azaltilmasi 6rgitsel performansin 6nemli belirleyicileri
olmustur (Pollitt, 2018: 170). Hizla degisen ve giderek daha karmasik bir hale gelen gevresel
belirsizliklerin azaltilmasinda ve 6rgiitiin amaclarina ulagmasinda liderlerin 6rgit Uyeleri ile
olan iligkileri son derece biiylik bir 6neme sahiptir (Martin vd., 2016: 68-69). Glnliimlzde
liderlerin orgutiin hedeflerini yerine getirmek igin calisanlarin resmi goérev tanimlarinin
Otesinde performans gostermelerini saglamaya ihtiyaglari vardir (Grant ve Sumanth, 2009:
932). Bu nedenle liderlik tarzinin 6rgitiin ve ¢alisanlarin performanslarini etkileyen énemli bir
faktor oldugu soylenebilir (Manzoor vd., 2019: 4). Yapilan arastirmalar bazi liderlik tarzlarinin
(6rnegin islemsel liderlik) calisanlarin performanslarini olumsuz olarak etkileyerek azalttigini
(Al Khajeh, 2018; Mackenzie vd., 2001) bazi liderlik tarzlarinin ise (6rnegin; donustirici
liderlik, mutevazi liderlik) ¢alisanlarin performanslarini olumlu olarak etkileyerek artirdigini
ortaya gtkarmistir ( Lai vd., 2020; Vigoda-Gadot, 2007).

Donastirica liderler bir kurulusun dyelerinin temel tutum ve algilarini etkileyerek,
orglitiin hedeflerine ulasmasinda ortak bir zihniyet yaratirlar (Bass, 1999: 10). Dénusturici
liderler ayrica gekici bir vizyon yaratan, takipgilerini karar verme siireglerine dahil eden ve
onlari yaratici disiinme konusunda tesvik eden liderlerdir. Son otuz yil igerisinde donistiriicl
liderligin sonuglarinin arastirildigi ¢ok sayida teorik ve ampirik ¢alisma yapilmistir (Zhu ve
Akhtar, 2014). Arastirmacilar (6rnegin; Katou, 2015; Lai vd., 2020; Manzoor vd., 2019)
donisturicta liderligin orgutsel performans ve calisan performansi Gzerinde 6nemli bir
etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Yapilan arastirmalar dondstirici liderin performans
Gzerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu gosterse de bu etkinin hangi kosullara gore farkhhk
gosterdigine yonelik sinirh sayida arastirma mevcuttur (Garcia-Morales vd., 2008).

Bu calismamizda is 6zerkligi donustirici liderlik ve is performansi arasindaki iliskide araci
degisken olarak kullaniimistir. is dzerkligi calisanin isini yaparken tecriibe ettigi 6zgirliik ve
takdir yetkisi seviyesini ifade eder (Hackman ve Oldham, 1976: 258). Donustlrticl liderlerin
takipgilerini guglendirdikleri ve onlarin bireysel ihtiyaglarini géz 6niinde bulundurduklari
bilinmektedir (Bass, 1985). Onceki arastirmalar (8rnegin; Goziikara ve Simsek, 2015; Svendsen
vd., 2018) donusturuci liderlerin galisanlarin islerini yaparken o6zerk olmalarina katkida
bulunduklarini ve onlari cesaretlendiklerini ortaya koymuslardir. Dondstirdca liderligin is
ozerkligi aracilig ile is performansini artirabilecegi planh davranis teorisi (Ajzen, 1991) ve
sosyal degisim teorisine (Blau, 1964) goére aciklanabilir. Planhi davranis teorisine goére
calisanlarin islerini yaparken 6zerk olmalarina katkida bulunan destekleyici davranislar, onlarin
baskici olmayan denetim mekanizmasi tecribesini artirarak daha yiksek performans
gosterme ihtimallerini artirir (Svendsen vd., 2018: 178). Sosyal degisim teorisine goére
calisanlar yaptiklari islerde 6zerkliklerinin artmasina katkida bulunan liderlere daha yiiksek is
performansi gostererek karsilik verme yiikiimliltkleri hissederler. Bu dogrultuda donustiirtict
liderlerle etkilesim icinde olan calisanlarin yaptiklari iste kendilerini daha fazla 6zerk
hissedecekleri ve bunun sonucunda daha yiksek performans ortaya koyacaklari ifade
edilebilir.

Arastirmacilar (6rnegin; Avolio ve Yammarino, 2002; Zhu ve Akhtar, 2014) donustirici
liderlik modellerinin formile edilmesi ve test edilmesinde, diizenleyici degiskenlerin agik bir
sekilde dikkate alinmasi gerektigini belirtmislerdir. Bu ¢agriyi dikkate alarak arastirmamizda
donisturiict liderligin is performansi UGzerindeki dolayli etkisinde (is 6zerkligi araciligi ile) isle
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ilgili gorevlerin yerine getirilmesiyle ilgili bir dizi endise ve gerginlik duygusu olarak tanimlanan
isle ilgili kayginin (Krannitz vd., 2015) diizenleyici degisken olabilecegi iddia edilmistir. Diger
bir ifade ile donustiricu liderligin is 6zerkligi aracihg ile is performansi tizerindeki dolayh
etkisinin isle ilgili kaygl diisik oldugunda glicll, ylksek oldugunda ise zayif olacagi
varsayilmistir. isle ilgili kayginin diizenleyici degisken olarak modele d4hil edilmesinin temel
nedeni calisanlarin is performanslarinin isle ilgili kaygilarinin farkli seviyelerine goére
degiskenlik gosterebilecegi yoninde onemli bir bakis agisi saglamasidir. Nitekim yapilan
arastirmalar (6rnegin; Jones ve Sloane, 2016; Mortensen, 2014) isle ilgili kaygisi ylksek olan
calisanlarin is performanslarinin diisiik olan galisanlara gére daha az oldugu yoniindedir.

Mevcut calismamizda donUstirict liderligin is performansi (zerindeki etkisinde is
ozerkliginin araci ve isle ilgili kayginin dizenleyici roll incelenerek literatiire birkag 6nemli
katkida bulunulmustur. Bunlardan ilki, Parker ve DeCotiis (1983) tarafindan gelistirilen isle
ilgili Kaygi &lceginin giivenirlik ve gegerliligi test edilerek Tiirkge uyarlamasinin yapilmasi ve
boylece s6z konusu 6lgegin Tirkge uyarlamasinin istatistiksel olarak kullanilabilir oldugunun
ortaya konmasidir. ikinci olarak mevcut arastirmada dénistiiriici liderlik ve is performansi
arasindaki iliskide farkh degiskenlerin rollerinin incelenmesi gerektigini belirten o6nceki
arastirmalarin (Garcia-Morales vd., 2008; Lai vd., 2020; Manzoor vd., 2019) onerileri dikkate
alinarak bu iliskide is 6zerkliginin araci rol incelenmis ve 6nceki arastirma bulgularina katki
saglanmistir. Son olarak mevcut arastirmada donustiricli liderlerin  calisanlarin is
performanslarini etkili bir sekilde nasil artirabileceklerine yoénelik kosullar tespit edilmistir
(Avolio ve Yammarino, 2002: 18). Bu dogrultuda donustiirtict liderligin is 6zerkligi aracihgi ile
is performansi Uzerindeki dolayh etkisinin galisanlarin isle ilgili kaygilarinin seviyesine gore
farkhhk gosterdigini ortaya koyarak dnceki arastirma bulgularina katkida bulunmustur.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezler

2.1. Déniistiirticii Liderligin is Performansi Uzerindeki Etkisinde is Ozerkliginin Araci Rolii

Bass (1999: 11) donustiirtict liderligi, “ideallestirilmis etki (karizma), ilham, entelektiel
tesvik veya bireysellestirilmis diisiince yoluyla takipciyi anlik kisisel ¢ikarlarin 6tesine tagimak”
olarak tanimlamistir. DonUstlrlcl liderler, takipgilerini sorumluluk sahibi ve 6zerk olma
konularinda motive eder, onlari yenilik¢i yollar aramaya tesvik eder ve bireylerin kendi
kaderlerini tayin etme duygularini gelistirir (Conger ve Kanungo, 1988: 473). Calisanlar; o6rgit
icerisinde desteklenir, motive edilir, yoneticisinden ilham alir ve etkin bir sekilde
yonetilirlerse, daha yiiksek diizeyde ise katilim saglama ve iste kendilerini memnun hissetme
egiliminde olurlar (Shamir vd., 1993: 578). Donusturdci liderlik, calisanlardan olumlu rol igi ve
rol disi davranislarini tesvik etmede en etkili liderlik tarzlarindan biridir (Mackenzie vd., 2001:
117). Daha once belirtildigi Gzere donsturici liderler, geribildirim saglayarak, ytksek
performans standartlari olusturarak ve daha yaratici ve yenilikci olmayl destekleyerek
takipcilerinin resmi gérev tanimlarinin 6tesinde davranis gostermelerine (Yukl, 1999: 288-289)
ve boylece daha yuksek is performansi gostermelerine katkida bulunurlar (Lai vd., 2020: 2).

Yukarida da belirtildigi gibi donustirlci liderlerin ¢alisanlarin is performanslari tzerinde
olumlu bir etkisi vardir. Katz (1964) is performansini, rol ici is performansi ve yenilik¢i is
davranisindan olusan karmasik bir yapi olarak tanimlamistir. Calisanin rol ici is performansi; is
tanimiyla dogrudan iliskili oldugu icin orgiit tarafindan dizenli olarak gozden gegirilirken,
yenilik¢i is davranisi ise orglitlin iyilestirilmesi icin bir is roll icinde yeni fikirler Gretmeye ve
uygulamaya yénelik girisimlerdir (Scott ve Bruce, 1994: 584). Onceki arastirmalar (8rnegin,
Fuller vd., 1996; Judge vd., 2000) donistirica liderlerin galisanlarin yenilikgi is davranislarini
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arttirarak is performanslarinin artirilabilecegini ortaya koymuslardir. Donastirica liderlik ile is
performansi arasindaki pozitif iliski, yukarida bahsedilen durumlardan 6turi birgok arastirmaci
tarafindan ele alinmistir (6rnegin, Buil vd., 2019; Chandrasekara, 2019; Manzoor vd., 2019).

Mevcut ¢alismada dondstirici liderlerin galisanlarin is performanslari izerindeki olumlu
etkisinde is 6zerkliginin araci rolii oldugu iddia edilmistir. Hackman ve Oldham (1976: 258) is
ozerkligini, “isin planlanmasinda ve vyerine getirilmesinde uygulanacak prosedirlerin
tespitinde g¢alisana 6nemli diizeyde 6zgurliik, bagimsizlik ve takdir hakki saglama derecesi”
olarak tanimlamislardir. Yaptiklari iste yuksek o©zerklige sahip bireyler resmi goérev
tanimlarinda yer almayan sorumluluklari yerine getirme konusunda gonilli olarak hareket
ederler. is 6zerkligine sahip calisanlar, edindikleri sorumluluk ve sahiplenme duygusuyla
yaratici fikirler ortaya koyar, isle ilgili daha fazla karar verme yetkinligine ulasir (Alpkan vd.,
2010: 735) ve sorunlar karsisinda en iyi ¢c6zimi bulma yetenegi kazanirlar (Shalley ve Gilson,
2004: 38).

Organizasyonlarda liderler, 6rgiiti temsil eden bireyler olarak goértldikleri ve galisanlarin
performansini degerlendirme veya terfileriyle ilgili kararlar alma yetkisine sahip olduklari igin
¢alisanlarin davranislarini etkilerler (Lai vd., 2020: 3). Kendilerine destek ve rehberlik saglanan
galisanlar, verilen gorevleri yerine getirirken kendilerini daha fazla 6zerk hissederler (Jain ve
Duggal, 2018: 1035). Calisanlara yaptiklari iste 6zerklik verilmesi, liderin kendilerine 6nem
verdigi ve oOrglte yaptiklari katkinin dnemsendigi algisi yaratarak daha yiliksek performans
gostermelerine katki saglar (Allen vd., 2003; Choi vd., 2020). Arastirmacilar (6rnegin; Carless
vd., 2000; Jain vd., 2018) donisturici liderlerin, calisanlara sorumluluk alma ve 6zerk olmalari
konularinda ilham verdikleri icin daha fazla 6zerklik sunabileceklerini 6ne siirmislerdir.
Calisanlarina daha fazla 6zerklik saglayan donustirici liderler, onlarin tzerindeki psikolojik
kontrol algisini azaltarak onlarin daha mutlu olmalarina ve daha yiksek performans
sergilemelerine katkida bulunurlar (Gilbert vd., 2017: 17-18).

Donustiricl liderler galisanlarin ihtiyaglarini ve isteklerini dikkate aldiklari icin ¢alisanlar
bu duruma yiksek seviyede performans gostererek karsilik verme yiikiimlGgi hissederler (Buil
vd., 2019: 65). Gegmisteki arastirmalar, ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken
ozerk bir sekilde hareket edebilmeleri durumunda performanslarinin arttigini ortaya
koymustur (Joo vd., 2010; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu durum sosyal degisim teorisi
(Blau, 1964) kapsaminda ele alinabilir. Sosyal degisim teorisi bireylerin ikili iliskilerdeki
davranislarinin temelinde birtakim faydalar elde etmelerinin etkili oldugunu o6ne siirer.
Bireyler karsi taraftan faydalar elde ettikce bu sosyal degisim iliskisi devam eder (Foa ve Foa,
1974). is 6zerkligi, dénistiriicii liderlik ve is performansi arasindaki iliskide bir tiir sosyal
degisim (Blau, 1964) mekanizmasi yaratarak bu iliskinin gliclenmesine katkida bulunur.
Morgeson vd. (2005) calisanlarin islerini yaparken 6zerk olmamalarinin yiksek performans
gostermelerinin 6nindeki en biiyik engellerden birisi oldugunu iddia etmistir. DonUstlrici
liderler ¢alisanlarin yaptiklari iste 6zerk olmalari konusunda onlari tesvik ederek (Pattnaik ve
Sahoo, 2021: 4) kendilerini yaptiklari isin sahibi gibi hissetmelerine ve daha yiksek
performans gostermelerine katkida bulunurlar (Abas vd., 2018: 366). Bu c¢alismada
donistiricl liderligin is 6zerkligi araciligi ile is performansi lzerinde dolayli bir etkisinin
oldugu iddia edilmis ve bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 1: is 6zerkligi, déndistiiriicii liderlik ve is performansi arasindaki iliskiye aracilik
eder.
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2.2. is Ozerkligi ve is Performansi Arasindaki iliskide isle ilgili Kayginin Diizenleyici Rolii

Bu calismada is 6zerkligi ve is performansi arasindaki iliskide isle ilgili kayginin diizenleyici
roliiniin oldugu varsayilmistir. Algilanan fiziksel veya psikolojik tehlikeye tepki olarak korku,
sikinti ve huzursuzluk ile hos olmayan bir duygusal durum olarak tanimlanan kaygi (Taylor vd.,
1991: 295); is yasaminda degerli kaynaklara (6rnegin mevki, sayginlk gibi) yonelik bir tehdit
durumunda ortaya cikabilir (Fila ve Eatough, 2018: 155). Ayrica, kontrol disi gibi goriinen
yiiksek is taleplerinin oldugu durumlarda kaygi yasanmaktadir (Hui ve Sue-Chan, 2018: 666). is
kaygisi, calisanlarin isleriyle ilgili artan wuyarilma, belirsiz bir korku ve glivensizlik
hissedebilecekleri endiseli zihinsel durumu yansitir (Spector vd., 1988: 11-12). isle ilgili kaygi,
isle ilgili gorevlerin yerine getirilmesiyle ilgili bir dizi endise ve gerginlik duygusudur (Baba ve
Jamal, 1991; Parker ve DeCotiis, 1983). isle ilgili kaygl her ne kadar stresle iliskili bir durum
olsa da (Kerr vd., 2009) ge¢miste yapilan arastirmalar (6rnegin; Cheng ve McCarthy, 2018;
Morgan ve Harris, 2015) isle ilgili kayginin is stresinden farkl oldugunu ifade etmislerdir. Stres,
bireyin tehdit olarak algiladigi dis cevredeki uyaricilara karsi gosterdigi tepkilerini (6rnegin,
korku, endise) ifade ederken, isle ilgili kaygi ise bireyin isini yaparken yasadigi bir gerginlik
durumunu ve stres slireci icinde bir zorlanma belirtisini temsil eder (Bliese vd., 2017: 392).

isle ilgili kaygi tipik olarak bireysel diizeyde bir yapi olarak incelense de, érgiitsel ortamda
bireyin isini yapmasina etki eden birtakim faktorlerden (6rnegin; takim c¢alismasi, liderlik
davranislari, isteki 6zerklik gibi) etkilenebilir (Mao vd., 2021: 36). Glinimuzde galisanlarin rol
otesi davranislarinin 6nemli oldugu is yasaminda isle ilgili kayginin varhgl calisanlarin
kendilerinden beklenen asgari gérevleri yerine getirmelerinde bliyik bir engel yaratir (Lim ve
Tai, 2014: 357; McCarthy vd., 2016: 281). Yapilan arastirmalar (6rnegin; Brown ve Leigh, 1996;
Hobfoll, 1989) 6rgit icerisinde gerginlik ve kaygl yasayan galisanlarin performanslarinin kaygi
yasamayan calisanlara gére daha disiik oldugunu ortaya koymustur. Onceki calismalar isle
ilgili kayginin is yerinde zorbalik (Nauman vd., 2019), algilanan teror tehditleri (De Clercq vd.,
2017) ile pozitif, 6z yeterlilik, is performansi (De Clercq vd., 2018) ve yaraticilik (Mao vd.,
2021) ile negatif iliskili oldugunu bulmuslardir. Onceki arastirmalar (6rnegin; Joo vd., 2010) is
ozerkligi ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymus olsalar da mevcut
calismada bu iliskinin siddetinin isle ilgili kayginin farkli seviyelerine gore degiskenlik
gosterebilecegi iddia edilmistir. Diger bir ifade ile bu ¢alismada, is 6zerkliginin is performansi
Uzerindeki pozitif etkisinin isle ilgili kaygi yuksek iken zayif, distk iken glicli oldugu
ongorilmis ve dogrultuda asagidaki hipotez olusturulmustur:

Hipotez 2: Is 6zerkligi ile is performansi arasindaki iliskide isle ilgili kayginin diizenleyici rolii
vardir. Diger bir ifade ile is ézerkligi ile is performansi arasindaki pozitif iliski isle ilgili kaygi
yliksek oldugunda zayif, diisiik oldugunda ise gligliidiir.

isle ilgili kayginin, is dzerkligi ve is performansi arasindaki iliskide diizenleyici roliiniin
olabilecegi varsayimi (Hipotez 2), dolayli etkinin bir dizenleyici degiskenin seviyesiyle iliskili
oldugu sartli dolayl etkiyi ifade etmektedir (Muller vd., 2005; Preacher vd., 2007). Dolayisiyla
cahisanlarin isle ilgili kaygilarinin donastirici liderligin is 6zerkligi aracihig ile is performansi
lizerindeki dolayli etkisine sarth olarak etki etmesi olasidir. Baska bir ifade ile mevcut
calismada donisturtci liderligin is performansi izerindeki dolayl etkisi (is 6zerkligi aracilig
ile) isle ilgili kaygi disuk iken gigcll, yiksek iken zayif oldugu ileri strtilmis ve asagidaki
hipotez kurulmustur:
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Hipotez 3: Déniistiirticii liderligin is 6zerkligi araciligiyla is performansi lizerindeki pozitif ve
dolayli etkisinde isle ilgili kayginin diizenleyici rolii vardir. $S6yle ki dolayli etkinin siddeti isle
ilgili kaygi yiiksek iken zayif, diisiik oldugunda ise gtigliidiir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

is Ozerkligi isle ilgili Kayg!

Déndstiraci Liderlik is Performansi

3. Yontem

Arastirmanin amaglari iki ¢ahismada gergeklestirilmistir. Birinci ¢alismada isle ilgili kaygi
Olgeginin Turkge uyarlamasi yapilmis, ikinci calismada ise arastirma hipotezleri test edilmistir.

3.1. Calisma 1: Yontem
3.1.1. Orneklem ve Prosediir

Mevcut calismada &ncelikli olarak Parker ve DeCotiis (1983) tarafindan gelistirilen isle ilgili
Kaygi Olgeginin Tiirkce uyarlamasini yapmak amaciyla Tiirkiye’de Erzincan ilinde hizmet veren
bir hastanede gorev yapan 159 hemsireden anket yontemi kullanilarak veri toplanmistir.
Anketler katilimcilara gizliliklerinin garanti edildigini belirten bir e-mail ile iletilmistir. Yollanan
anketlere geri donis orani ylzde 66,3’tlr. Katilimcilara ait 6zellikler incelendiginde buaylk
¢ogunlugunun (%69,8) kadin oldugu goérilmistir. Yaslarina gore katilimcilarin buyuk
¢ogunlugunun (%42,8) 24-28 yas araliginda oldugu ve buyiik ¢ogunlugunun (%45,9) iki yil ve
alti tecriibeye sahip olduklari gérilmustdr.

3.1.2. isle ilgili Kaygi Ol¢cegi

Calisanlarin isle ilgili kaygi diizeylerini 6lgmek icin Parker ve DeCotiis (1983) tarafindan
gelistirilen 5 madde ve tek boyutlu “isle ilgili Kaygl Olcegi” kullanilmistir. Olcekte “isim
yiziinden kendimi huzursuz veya gergin hissetmekteyim”, “isimi olmasi gerekenden daha
fazla kafama takiyorum” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Olgekteki her bir madde 5’li Likert
tipindedir (1-kesinlikle katilmiyorum ve 5-kesinlikle katiliyorum).

3.1.3. isle ilgili Kaygi Olgeginin Tiirkceye Cevirisi

Farkli dilde gelistirilmis bir Olcegin uyarlamasini yapabilmek igin birtakim adimlarin
izlenmesi gerekmektedir (Brislin vd., 1973). Mevcut arastirmada uyarlamasi yapilan isle ilgili
kaygi Olcegi, Parker ve DeCotiis (1983) tarafindan gelistiriimis olup, bes maddeden
olusmaktadir. Arastirmacilar tarafindan orijinal hali ingilizce dilinde hazirlanmis olan &lcegin,
iki dile de (Tirkce ve ingilizce) hakim olan iki uzman tarafindan Tiirkce cevirisi yapilmistir.
Sonrasinda, terciimesi yapilan 8lgek sorulari farkli iki dilbilimci tarafindan ingilizceye geri
cevrilmis ve orijinal haliyle karsilastirilmistir. Ardindan, sosyal bilimler alaninda yetkin Ug
ogretim Uyesinden goéris alinmis olup oOlgegin anlasilirhgi, yapisi ve baglama uyumlulugu
incelenmistir. Son olarak, alanda uzman iki 6gretim Uyesine Olgegin son hali kontrol ettirilip
onaylatilmistir. Tim bu adimlar sonucunda, isle ilgili kaygi 6lceginin Tiirkge cevirisinin uygun
oldugu kararlastiriimistir.
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3.2. Caligma 1: Bulgular

3.2.1. isle ilgili Kaygi Olgegine Ait Giivenirlilik Analizi

isle ilgili kayg! 6lceginin glvenirlilik analizi igin lcegin icsel tutarliligini gésteren Cronbach
Alfa katsayisi hesaplanarak incelenmistir. Isle ilgili kaygi 6lgeginin glvenirliligini belirlemek
amaciyla yapilan analizler neticesinde ortaya ¢ikan bulgular Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1: isle ilgili Kaygi Olgegine Ait Givenirlilik Analizi Sonuglari

Madde Madde Diizeltilmis  Madde Silinirse

Madde No Aritmetik Standart §i|inirse §i|inirse Madde Toplam Olgegin
Ortalama Sapma Olgegin Olgegin Puan Cronbach Alfa
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Katsayisi
IK1 3,26 1,23 11,45 16,13 0,72 0,81
IK2 3,25 1,19 11,46 16,18 0,74 0,80
IK3 2,98 1,17 11,73 16,27 0,69 0,82
IK4 2,66 1,24 12,05 16,08 0,71 0,81
IK5 2,55 1,38 12,16 17,16 0,50 0,87
Aritmetik Standart Varyans Cronbach Alfa
GENEL Ortalama Sapma 2482 0386
14,71 4,98 ! !

Not: IK= isle ilgili kayg!

Tablo 1’'deki bulgular, bu maddelerden herhangi birinin 6lgekten silinmesi durumunda
Cronbach Alfa katsayisi degerinde 6nemli seviyede bir degisiklik olmayacagini géstermektedir.
Bu sebeplerden dolayi 6lgekten herhangi bir maddenin gikarilmasina ihtiyag duyulmamistir.
Olgegin Cronbach Alfa degerinin 0,86 olarak ¢ikmasi givenirliliginin yiiksek oldugunu
gostermektedir.

Olgekte yer alan maddelerin birbirleriyle olan iliskilerinin belirlemesi kapsaminda
maddeler arasi korelasyon degerleri de analiz edilmistir. Bir madde Ustindeki puanlarin
oOlcekte yer alan diger butiin maddelere ait puanlar ile ne derece iliskili oldugu, maddeler arasi
korelasyon degerleri ile incelenmektedir. Yapilan analizler neticesinde ortaya ¢ikan bulgular
Tablo 2’de 6zetlenmistir.

Tablo 2: Maddeler Arasi Korelasyon Degerleri

Degigkenler 1 2 3 4 5
1K1 1
1K2 0,73" 1
IK3 0,60 0,63 1
K4 0,59 0,62™ 0,62™ 1
IK5 0,40™ 0,42 0,40 0,47 1

Not: **p<0,01; IK= isle ilgili kayg

Tablo 2’ deki degerler incelendiginde 0,40 ile 0,73 araliginda maddeler arasi korelasyon
degerlerinin oldugu gorilmektedir. Bulgulara gére, maddelerin birbirleriyle pozitif yonde bir
iliski icerisinde oldugu sdylenebilir.

Guvenirlilik ve korelasyon analizlerinden sonra faktér bazli ayirt etme asamasina
gecilmistir. Olcege ait %27’lik ist ve alt gruplarin skorlari arasinda anlamli diizeyde bir
farkhhgin olup olmadigini tespit etmek amaciyla bagimsiz t-testi uygulanmistir. Bu analizin
yapilma amaci, her maddeye ait verilmis olan yanitin Ust ve alt gruplar arasinda farkliligin olup
olmadigini yani ayit edebilme gliclini belirlemektir. Yapilan analizler neticesinde ortaya ¢ikan
bulgular Tablo 3’ de 6zetlenmistir.

827



Eskisehir Osmangazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

Tablo 3: Maddelere iliskin Ust ve Alt Grup Ortalamalarina Dair Bagimsiz t Testi Sonuglari

Madde No Grup Ort. Std. Sapma t p
K1 Ust grup 4,45 0,63 17,65 0,00
Alt grup 1,92 0,67 17,65 0,00
K2 Ust grup 4,30 0,60 16,05 0,00
Alt grup 1,88 0,77 16,05 0,00
K3 Ust grup 4,19 0,77 14,17 0,00
Alt grup 1,78 0,78 14,17 0,00
Ka Ust grup 4,21 0,60 22,08 0,00
Alt grup 1,52 0,50 22,08 0,00
K5 Ust grup 3,88 0,99 13,14 0,00
Alt grup 1,38 0,73 13,14 0,00

Not: n= 159; IK= isle ilgili kaygi

Tablo 3 incelendiginde, tim gruplar icin ortaya c¢ikan farkhhklarin anlamh oldugu
gorilmektedir (p<0,01). Elde edilen verilere gore, 6lgekte yer alan maddelerin birbirlerinden
bagimsiz olduklari sonucuna ulasiimistir.

3.2.2. isle ilgili Kaygi Olgegine Ait Kesfedici Faktor Analizi

isle ilgili kayg! 6lgeginin glivenirlilik analizinin yapiimasinin ardindan gegerliligini belirlemek
amaciyla kesfedici faktor analizi (KFA) uygulanmistir. Yapilan analizler neticesinde ortaya gikan
veriler Tablo 4’ de verilmistir.

Tablo 4: Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

Faktér Agiklanan Toplam
Madde No Yiikleri Ozdeger Varyans Varyans Cronbach Alfa
(%) (%)
IK1. Isim yiiziinden kendimi huzursuz 0.84
veya gergin hissetmekteyim. ’
IK2. Isimi olmasi gerekenden daha fazla
0,86

kafama takiyorum.
IK3. Cogu zaman isim beni gileden 0,82 323 64,74 64,74 0,86
cikarir.
IK4. Bazen isimi distindtiglimde

e ; ) ) 0,83
gogsimde bir sikisma hissederim.
IK5. isten izin aldigimda kendimi suglu

) ) 0,64
hissederim.

KMO= 0,84
Kiiresellik Derecesi (Bartlett’s)= 365,30
p=0,00

Not: IK= isle ilgili kaygi

Olgegin faktdér analizine uygun olup olmadigini yorumlayabilmek icin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett’s Kiiresellik testi sonuglarinin ele alinmasi gerekmektedir. Tablo 4
incelendiginde KMO degerinin 0,84 olarak ¢ikmasi (KMO>0,60) faktor analizi igin 6rneklemin
yeterli biylklikte oldugunu gostermektedir. Yine tablodan hareketle Bartlett’s Kiresellik
testinin (365,30; p=0,00) anlamli olmasi (p<0,05) ise verilerin faktér analizine uygun oldugunu
gostermektedir. Ayrica tablodaki sonuglar incelendiginde olgekteki her bir maddenin faktor
yiiklerinin 0,40’tan yiiksek oldugu goriilmektedir. Olgekte yer alan her bir maddenin faktdr
yiklerinin 0,64 ile 0,86 arasinda degistigi goriilmektedir. Yani bu sonug, maddelerin faktori
niteledigini ortaya koymaktadir. Analiz sonucuna gore, 6lgekte bulunan toplam bes maddenin
o6zdegeri 1’den yiksek olan tek bir maddede birlestigi gorulmektedir. Analizler sonucunda
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birinci faktorden sonra gozle goriinir bir sekilde kirllma meydana gelmistir. Bu maddeler
toplam varyansin %64,74’ ini agiklamaktadir.

Yukarida bahsedilen tim analizler neticesinde, Parker ve DeCotiis (1983) tarafindan
gelistirilen tek boyuttan olusan toplam 5 maddeli isle ilgili kaygi o6lgeginin Tirkge
uyarlanmasinda yapilan kesfedici faktér analizi sonuglari incelendiginde 6lgegin Tirkge
alanyazinda orijinal halinde de belirtildigi Uzere tek boyutlu olarak ele alinmasinin
arastirmacilar igin faydali olacagi kanaatine varilmigtir.

3.2.3. isle ilgili Kaygi Olcegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi

isle ilgili kayg! 6lceginde yer alan maddelerin kesfedici faktér analizi sonucunda olusan
faktoér yapisinin uyumunu belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir.
Yapilan analiz neticesinde isle ilgili kaygl 6lgegine ait uyum iyiligi degerleri incelendiginde;
CMIN/DF= 1,98, NFI= 0,97, CFI= 0,98, IFI= 0,98, TLI= 0,97, GFI= 0,97 ve AGFI= 0,92 degerlerinin
iyi uyum araliginda, RMSEA= 0,07 degerinin ise kabul edilebilir uyum araliginda olduklari
goriilmektedir. isle ilgili kayg! dlgegine ait dogrulayici faktér analiz sonuglari ele alindiginda
oOlgegin tek faktorll yapiya uyum gosterdigi tespit edilmistir.

3.3. Calisma 2: Yontem

3.3.1. Orneklem ve Prosediir

ikinci calisma kapsaminda déniistiiriict liderlik ile is performansi arasindaki iliskide is
ozerkliginin araci ve isle ilgili kayginin duzenleyici etkisini incelemek amaciyla Turkiye’ de
hizmet sektériinde faaliyet gosteren 6zel bir sirkette calisan 237 katiimcidan gonillilik ve
gizlilik ilkesi dogrultusunda anket yoluyla veri elde edilmistir. Anketler katilimcilara sosyal
medya araciligi ile iletilmis ve katilim orani 69,7 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin %54’
kadin, %42,6'sI 34 yas ve Uzeri ve %36,7’ si 2 yil ve alti tecrlibeye sahiptir.

3.3.2. Olgekler

Déniistiiriicii Liderlik Olgegi: Dénistiiriici liderlik Carless vd. (2000) tarafindan gelistirilen
7 madde ve tek boyutlu “Déniistiiriicii Liderlik Olgegi” kullanilarak dlgtilmiistiir. Olgekte
“Yoneticim, isgorenlerine karsi acgiktir ve vizyonu onlarla paylasir”, “Yoneticim isgbrenleri
cesaretlendirir ve onlar takdir eder” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Katilimcilardan ilk
amirlerinin liderlik davranislarini 1 = kesinlikle katilmiyorum ve 5 = kesinlikle katiliyorum
arasinda degisen 5'li Likert 6lgegine gore degerlendirmeleri istendi.

is Ozerkligi Olgegi: Calisanlarin drgiitteki is 6zerkligi seviyelerini tespit etmek icin Hackman
ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilen (ic madde ve tek boyutlu “is Ozerkligi” 6lgegi
kullanilmistir. Olgekte “isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.”, “isimi nasil
yapacagim konusunda onemli dlclide bagimsizliga ve 6zgirliige sahibim.” seklinde ifadeler
bulunmaktadir. Katiimcilardan isteki 6zerkliklerini degerlendirmeleri igin 1 = kesinlikle
katilmiyorum ile 5 = kesinlikle katiliyorum arasinda degisen 5’li Likert Olgegine gore
cevaplamalari istendi.

is Performansi Olgegi: Calisanlarin is performanslarini élgmek icin Kirkman ve Rosen
(1999), Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen dért madde ve tek boyutlu “is
Performansi” dlcegi kullaniimistir. Olgekte “Gorevlerimi tam zamaninda gergeklestiririm”, “isle
ilgili hedeflerimi fazlasiyla yerine getiririm” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Katilimcilar 6lgek
maddelerine 1 = kesinlikle katilmiyorum ile 5 = kesinlikle katiliyorum arasinda degisen 5'li

Likert tipi bir 6lcege gore yanit verdiler.
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Kontrol Degiskenleri: Onceki arastirmalar (6rnegin; Deadrick ve Gardner, 2008; Lai vd.,
2020; Masa’deh vd., 2016) bazi demografik degiskenlerin ¢alisanlarin is performans
dizeylerini etkiledigini ortaya koymasindan dolayr mevcut arastirmada cinsiyet (1= kadin, 2=
erkek), yas (1= 23 ve alti, 2= 24-28, 3= 29-33, 4= 34 ve (zeri) ve kidem (1= 2 yil ve alti, 2= 3-6
yil, 3=7-10 yil, 4= 11 yil ve Ustl) gibi degiskenler kontrol edilmistir.

3.4. Calisma 2: Bulgular

3.4.1. Betimleyici istatistikler

Tablo 5 Olgeklere ait ortalama, standart sapma ve olgekler arasi korelasyon degerlerini
gostermektedir. Sonuglar, donlsturtci liderligin is ozerkligi (r = 0,31, p <0,01) ve is
performansi (r = 0,23, p <0,01) ile pozitif iliskili oldugu yonindedir. Ayrica is 6zerkligi ile is
performansi (r = 0,48, p <0,01) arasinda pozitif bir iliski oldugu goérialmustar.

Tablo 5: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Olgekler M SS 1 2 3 4 5 6 7
Cinsiyet 1,46 0,49 -

Yas 2,94 1,03 0,06 -

Kidem 2,22 1,16 0,10 0,67 -

DL 3,59 1,12 -0,04 -0,26"  -0,23"  (0,95)

10 3,89 0,82 -0,02 0,05 0,01 0,31" (0,79)

IK 2,61 0,87 0,04 0,06 0,07 -0,35"  -0,26™ (0,76)

P 4,11 0,76 -0,06 0,01 0,02 0,23" 0,48 -0,08 (0,88)

Not: n = 237; **p < 0,01; SS = Standart sapma; M= Ortalama; DL= Déniistiiriicii liderlik; 10= is 6zerkligi; IK= Isle ilgili
kaygi; IP= Is performansi; Degiskenlerin igsel tutarlliklari hakkinda bilgi veren Cronbach Alpha degerleri parantez
icerisinde verilmistir.

3.4.2. Olgiim Modelleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinden 6nce AMOS 24 kullanilarak arastirma
degiskenlerinin ayirt edici gegerliliginin incelenmesi i¢in bir dizi dogrulayici faktor analizi
yapilmistir.  Maksimum olabilirlik yontemi kullanilarak 6lgeklerin 6ngorilen yapilarinin
toplanan veri ile desteklenip desteklenmedigi alternatif modeller stratejisi ile analiz edilmistir
(Anderson ve Gerbing, 1988: 411). Bunun igin 6l¢iim modeli (donusttrici liderlik, is 6zerkligi,
isle ilgili kaygl ve is performansindan olusan dort faktérlii model), X? farklilik testleri
kullanilarak bes alternatif model ile karsilastiriimistir. Tablo 6’da verilen sonuglar dort faktorla
olcim modelinin model uyum indekslerinin diger modellere gére daha iyi oldugunu
gostermektedir (X? (142) = 277, p <0,01, RMSEA = 0,06, CFl = 0,95, SRMR = 0,06). Bu sonuglar
dogrultusunda mevcut calismadaki dort faktorli yapinin ayirt edici gegerliliginin oldugu
soylenebilir.
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Tablo 6: Olciim Modellerinin Karsilastiriimasi

Model karsilagtirmasi

x2(df) RMSEA CFl SRMR X7 (Bdf)
Olgim modeli, 4 faktérlii model 277 (142) 0,06 0,95 0,06 -
Model 1, 3 faktorli model2 535 (145) 0,11 0,87 0,12 258 (3)
Model 2, 3 faktorlii model® 553 (145) 0,11 0,87 0,11 276 (3)
Model 3, 3 faktorli model© 518 (145) 0,11 0,88 0,12 241 (3)
Model 4, 2 faktorlii model® 791 (147) 0,14 0,80 0,14 514 (5)
Model 5, 1 faktérli model® 1214 (148) 0,18 0,66 0,17 937 (6)

Not: n= 237; x2/df=Ki-Kare Uyum Testi; RMSEA=Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokl; CFl= Karsilagtirmali Uyum
indeksi; SRMR=Standartlastirilmis Ortalama Hatalarin Karek&kii; Ax2= Ki-Kare farki; Adf= Serbestlik Derecesi Farki; 3
faktorli model2 (Model 1)= Dénistiiriici liderlik ve is 6zerkligi tek faktérde birlestirildi; 3 faktérli model® (Model 2)=
Déniistiiriich liderlik ve isle ilgili kaygi tek faktérde birlestirildi; 3 faktérli model® (Model 3)= is dzerkligi ve isle ilgili
kaygi tek faktérde birlestirildi; 2 faktérli model® (Model 4)= Dénistiriici liderlik, is dzerkligi ve igle ilgili kayg! tek
faktorde birlestirildi; Harman’in tek faktorli modeli® (Model 5)= Biittin degiskenler tek faktérde birlestirildi.

3.5. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma hipotezleri iki adimda test edilmistir. Birinci adimda donustirici liderligin is
performansi Uzerindeki etkisinde is 6zerkliginin aracilik etkisi basit aracilik modeli ile test
edilmistir (Hipotez 1). ikinci adimda ise diizenleyici degisken olan isle ilgili kaygi modele dahil
edilerek is 6zerkliginin is performansi tGzerindeki etkisinin (Hipotez 2) ve dénustiricu liderligin
is performansi Gzerindeki is 6zerkligi araciligi ile aktarilan dolayl etkisinin (Hipotez 3) isle ilgili
kayginin dislk ve yiiksek seviyelerine gore farklilasip farklilasmadigi test edilmistir.

Araci roliin analiz edilmesi: Donastirlci liderlik ile is performansi arasindaki iliskide is
ozerkliginin araci rolini tespit etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir
(Hipotez 1). Yapilan analizlerde araci roliin anlamhhg Bootstrap teknigi ile kontrol edilmistir.
Bu teknik sayesinde elde edilen gliven araliklari, dolayli etkinin asimetrik ve normal olmayan
orneklem dagiliminin ortaya cikardigi glic problemlerinin etkisini yok edebilir (Preacher ve
Hayes, 2008). Bu nedenlerden 6tilri araci rolln test edilmesinde Bootstrap giliven araliklarinin
elde edilmesini saglayan ve Hayes (2017) tarafindan gelistirilen Process Macro (SPSS igin)
programi kullaniimistir.

Tablo 7: Araci Etkiye iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

is performansi

B SE t p
Cinsiyet -0,07 0,08 -0,85 0,39
Yas -0,03 0,05 -0,55 0,57
Kidem 0,04 0,05 0,96 0,33
DL’ nin direkt etkisi 0,06 0,04 1,59 0,11
is Ozerkligi 0,41 0,05 7,39 0,00
DL’nin toplam etkisi 0,17 0,04 3,85 0,00
Etki SE EDGA%95 EYGA%95
DL’nin 10 araciligiyla IP Gzerindeki 0,10 0,03 0,04 0,18

dolayli etkisi

Not: n=237; SE=Standard hata; Bootstrap érneklem boyutu = 5.000; EDGA=En Disiik Gliven Araligi; EYGA= En Yiiksek
Giiven Araligi; DL= Déniistiiriicii liderlik; IP= is performansi; 10= is dzerkligi

Araci role iliskin regresyon analizi sonuglari Tablo 7’de verilmistir. Sonuglar dénustiricu
liderligin is ozerkligi aracihigi ile is performansi tzerindeki dolayli etkisinin anlamh oldugunu
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gostermektedir (B = 0,10, SE = 0,03). Fakat yukarida da belirtildigi gibi donUstiiriica liderligin is
performansi Uzerinde (is 6zerkligi araciligi ile) dolayli bir etkisinin oldugunun sdylenebilmesi
icin bootstrap gliven araliklarinin incelenmesi gerekir. Sonuglar incelendiginde dolayl etkiye
ait bootstrap gliven araligi degerlerinin (%95 EDGA-EYGA = 0,04 ile 0,18) sifir igermedikleri igin
dolayli etkinin anlamli oldugu soylenebilir. Boylece Hipotez 1’in tam olarak desteklendigi ifade
edilebilir.

Sarth dolayli etkinin analiz edilmesi: Arastirmada Hipotez 2 (isle ilgili kaygi is 6zerkligi ile is
performansi arasindaki iliskide diizenleyici role sahiptir) ve Hipotez 3’ln (isle ilgili kaygi
donisturict liderligin is o6zerkligi aracihgi ile is performansi Uzerindeki dolayl etkisinde
diizenleyici role sahiptir) test edilmesinde SPSS 25 programi ve Process Macro analiz tlri
kullantimustir.

Hipotez 2 ve Hipotez 3’e ait sonuglar Tablo 8'de verilmistir. Arastirmada oncelikle is
ozerkligi ile is performansi arasindaki pozitif iliskinin isle ilgili kaygi arttikca zayiflayacagi,
azaldikca gliclenecegi 6ngorilmistir (Hipotez 2).

Tablo 8: Sartli Dolayli Etkiye iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

is performansi

B SE t p
Cinsiyet -0,07 0,08 -0,88 0,37
Yas -0,02 0,05 -0,50 0,61
Kidem 0,04 0,05 0,86 0,38
DL 0,08 0,04 2,01 0,04
10 0,43 0,05 7,78 0,00
IK 0,63 0,26 2,45 0,01
10xIK -0,14 0,06 -2,20 0,02

is 6zerkliginin is performansi iizerindeki sarth etkisi
IK B SE t p
-15D(-0,87) 0,56 0,08 6,77 0,00
M (0,00) 0,43 0,05 7,78 0,00
+15D (0,87) 0,31 0,07 4,19 0,00
is 6zerkliginin sarth dolayl etkisi= M +1 SD

1K Boot dolayl etki BootSE Boot EDGA Boot EYGA
-15D (-0,87) 0,14 0,04 0,06 0,23
M (0,00) 0,11 0,03 0,05 0,18
+15D (0,87) 0,07 0,03 0,02 0,16

Not: SD=Standart sapma; SE=Standard hata; Bootstrap 6rneklem boyutu = 5.000; EDGA=En Disik Guven Araligi;
EYGA= En Yiiksek Giiven Araligi; DL= Donlistiiriicii liderlik; IP= is performansi; 10= is 6zerkligi; 1K= isle ilgili kaygi

Sonuglar incelendiginde is 6zerkligi ile isle ilgili kaygi arasindaki etkilesimin (IOxIK) anlamh
oldugu gorilmektedir (B = -0,14, p= 0,02). Fakat Hipotez 2'nin tam olarak desteklendiginin
soylenebilmesi icin bu etkilesimin yapisinin Hipotez 2’ye uygun olmasi gerekir (Cole vd., 2008).
Bunun icin oncelikle ¢oklu dogrusallik problemini azaltmak i¢in bagimsiz degiskenler (is
ozerkligi ve isle ilgili kaygl) merkezilestirilmis (Aiken ve West, 1991) ve daha sonra isle ilgili
kayg! 6lceginin diisiik ve yliksek standart sapma seviyelerine gore bir diizenleyici etki grafigi
cizilmistir (bkz. Sekil 2). Grafik incelendiginde is 6zerkligi ve is performansi arasindaki iliskinin
isle ilgili kaygi yiksek iken zayif (B = 0,31; p <0,01), diistik iken glicli (B = 0,56; p <0,01) oldugu
gorilmektedir.
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Sekil 2: is Ozerkligi ile is Performansi Arasindaki iliskide isle ilgili Kayginin Diizenleyici Rol{i
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Son olarak dénusturtcu liderligin is 6zerkligi araciligi ile is performansi tzerindeki dolayh
etkisinin isle ilgili kayginin seviyesine gore degisip degismedigi test edilmistir (Hipotez 3). Sarth
dolayli etkiyi degerlendirmek icin Preacher vd. (2007) tarafindan gelistirilen bir prosedir
kullanilmistir. isle ilgili kaygl merkezilestirildigi icin (Aiken vd., 1991), isle ilgili kayginin dusiik
degeri (-0,87) merkezden -1 standart sapma uzaklhgindaki deger, yliksek degeri (0,87) ise
merkezden +1 standart sapma uzakligindaki deger ile disik ve yuksek isle ilgili kaygi olarak
tanimlanmistir (bkz. Tablo 8). Yapilan testler sonucunda isle ilgili kayginin dislik ve yliksek
seviyelerine iliskin sartli dolayh etkilerin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli olduklari tespit
edilmistir (B = 0,14, %95 EDGA-EYGA = [0,06, 0,23]; B = 0,07, %95 EDGA-EYGA = [0,02, 0,16]).
Bu sonuglar Hipotez 3’Gn desteklendigi anlamina gelir. Diger bir ifade ile doénistirici
liderligin is performansi Gzerindeki is 6zerkligi araciligi ile aktarilan pozitif dolayh etkisi isle ilgili
kaygi yiksek iken zayif (B = 0,07, SE = 0,03) dislik iken gliclidir (B = 0,14, SE = 0,04).

3.6. Tartisma

Bu ¢alisma bulgulari is 6zerkliginin donistirici liderlik ve is performansi arasindaki iliskide
araci rolinin oldugunu gostermistir. Ayrica is 6zerkliginin is performansi Gzerindeki etkisinin
isle ilgili kayginin farkli seviyelerine gore degiskenlik gésterdigi tespit edilmistir. Diger bir ifade
ile is Ozerkliginin is performansi Uzerindeki pozitif etkisi isle ilgili kaygisi ylksek olan
calisanlarda zayif, disiik olan galisanlarda ise gliclidir. Sonuglar ayrica dontstirici liderligin
is performansi lzerindeki dolayh etkisinin (is o6zerkligi araciligiyla) isle ilgili kaygi disuk
oldugunda gulii, yiksek oldugunda ise zayif oldugunu gostermistir. Bu bulgularin teorik ve
pratik etkileri ve arastirmanin sinirliklari asagida tartisilmistir.

3.6.1. Teorik ve Pratik Etkiler

Bu calisma bulgularinin literatiire birtakim katkilari olmustur. ilk olarak, mevcut calismada
Parker ve DeCotiis (1983) tarafindan gelistirilen bes maddeli ve tek boyutlu isle ilgili kaygi
oOlgeginin Turkge uyarlamasi yapilarak olgegin guvenilirligi ve gegerliligi ispatlanmis ve boylece
isle ilgili kaygi Olgeginin Tirkiye’de yapilacak c¢alismalarda kullaniminin uygun oldugu
dogrulanmistir.

Arastirmanin ikinci katkisi dénustiricu liderlik ve is performansi iliskisinde is 6zerkliginin
araci roliiniin incelenmesidir. Onceki arastirmalar dénistiiriicii liderligin is performansini
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artirdigini ortaya koymus olmalarina ragmen mevcut ¢alismada dondstirica liderlik ve is
performansi arasindaki iliskide is 6zerkliginin araci roli incelenerek donusturicu liderlik ve is
performansi arasindaki iligskiyi agiklamada bir sosyal degisim mekanizmasi olusturulmustur.
Sosyal degisim teorisine (Blau, 1964) gore, donlstirici liderligin 6rglt icerinde var olmasiyla
calisanlar daha yiksek performans ortaya koyabilirler (Lai vd., 2020: 2). Diger bir ifade ile
donistirica lider ile etkilesim iginde olan calisanlar, liderin ilgi ve destegini hissederler ve
boylece daha yiksek is performansi gostererek liderlerine yani dolayisiyla 6rgiite karsilik
verme yikumlaltkleri hissederler. Arastirmacilar (6rnegin; Bass ve Avolio, 1990) déndstlrici
liderlerin ¢alisanlara islerini yaparken kendilerini 6zerk hissetmeleri igin ilham verdiklerini
iddia etmiglerdir. Calisanlar kendilerine glivenen ve yaptiklari isin tek yetkilisi gibi hissettiren
liderlerine daha yuksek is performansi gdsterme konusunda istekli olurlar. Calisanlarin
yaptiklari iste 6zerk olmalarina katki saglayan liderlik davranislari daha yiiksek motivasyonla
performans gostermelerini saglar (Svendsen vd., 2018: 178).

Arastirmanin literatiire son katkisi, dénisturtci liderligin is performansi Gzerindeki etkisini
aciklamak igin isle ilgili gbrevlerin yerine getirilmesiyle ilgili bir dizi endise ve gerginlik duygusu
olarak tanimlanan isle ilgili kayginin (Krannitz vd., 2015) modele dizenleyici degisken olarak
dahil edilmesi ve boylece is performansi literatiiriine 6nemli bir katkida bulunulmus olmasidir.
Arastirmacilar (6rnegin; Manzoor vd., 2019; Lai vd., 2020; MacKenzie vd., 2001) dénustirici
liderlik ve performans arasindaki iliskide farkli degiskenlerin etkileri incelenerek bu iliskinin
hangi sartlarda glclendiginin (veya azaldiginin) 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle
mevcut calismada 6nceki arastirmacilarin 6nerileri dikkate alinarak ¢alismada donustiiricu
liderligin is o6zerkligi araciligi ile is performansi tzerindeki dolayl etkisinde isle ilgili kayginin
diizenleyici rolli incelenmistir. Donustiirica liderligin is 6zerkligi aracilig ile is performansi
Uzerindeki dolayh etkisi beklenildigi gibi isle ilgili kayginin disik ve ylksek seviyelerine gore
farkhlagsmistir. Duslk seviyede isle ilgili kaygi, donustiricu liderligin is performansi Gzerindeki
dolayli etkisini arttirirken yiksek seviyede isle ilgili kaygi bu etkiyi zayiflatmistir. Bu bulgular
dogrultusunda, is 6zerkligi yiksek ve isle ilgili kaygisi dusiik olan ¢alisanlarin 6rgiitlin yararina
olduguna inandiklari davraniglari (6rnegin; is performansi) gésterme konusunda cesur ve
istekli olduklari sdylenebilir.

Arastirmada elde edilen bulgular temelinde bazi pratik c¢ikarimlarda bulunmak
mumkindar. Bir érgltin verimliligini etkileyen faktérler arasinda is performansi dnemli bir
konuma sahiptir (Vigoda-Gadot, 2007: 664). Bu nedenle, orgltlerin temel ilgi alanlarindan
birisi, calisanlarinin performansini iyilestirmektir. Mevcut ¢alismada ortaya konuldugu Uzere,
orgit icerisinde dontstiricu liderlerin varhginin ¢calisanlarin is 6zerkligini etkiledigi ve boylece
daha yiksek is performansi gosterdikleri gérilmustir. Yapilan arastirmalar (6rnegin; Dias ve
Borges, 2017; Shafie vd., 2013) donustirici liderligin ¢alisan performansini artirmada en
etkili liderliklerden biri oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle o6rgit icerisindeki tim
departmanlarda donustirici liderlik tarzinin uygulamasi igin yoneticiler tesvik edilmelidir.
Ayrica yoneticilerinin 6nemli dontstirici liderlik niteliklerine (6rnegin; vizyon sahibi, ilham
verici, tesvik edici gibi) sahip olmalarini saglamak igin orgitler tarafindan gerekli 6zen
gosterilmelidir. Ornegin drgiitlerde yoneticiler igin dénistiriici liderlik egitimleri verilebilir.
Donastlraci liderlik olmadan orgiitlerin hedeflenen karhhgi, rekabet avantajini ve kurumsal
performansi siirdiirmeleri ¢cok zor olacagindan, kuruluslarin her birimde donustirici liderlere
sahip olmasi gerekmektedir (Lussier ve Achua, 2007).
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Arastirma bulgulari liderlerin hem calisanlarin performanslarini artirabileceklerini hem de
is Ozerkliginin 6neminin farkinda olmalarn gerektigini ortaya ¢ikarmistir. Calisanlarin
guglendirilerek yaptiklari iste 6zerk olmalarinin saglanmasina yonelik stratejiler liderlik gelisim
programlarinin bir parcasi olmalidir. Onceki arastirmalar (Choi vd., 2020; Zhu ve Akhtar, 2014)
bazi stratejilerin galisanlarin yaptiklari iste 6zerkliklerinin artiriimasina katki saglayacagini ileri
siirmislerdir. Ornegin liderler 6rgiit icerisinde giiclendirme iklimi yaratarak, calisanlara giiven
vererek ve ceza yerine ddillendirme mekanizmasini pekistirici olarak kullanarak ¢alisanlarin
ozerklik algilarini gliclendirebilirler. Sonug olarak galisanlarin yaptiklar iste 6zerk olmalarini
tesvik etmeyi amaglayan liderlik programlarinin etkinligi, bu is 6zerkligini artirici stratejiler
dahil edilerek artirilabilir.

Arastirma bulgulari ayrica dondstarici liderlerin galisanlarin performanslarini artirmada
isle ilgili kaygilarini dikkate almalari gerektigini dogrulamistir. Yiksek seviyede isle ilgili
kaygilari olan galisanlarin yaptiklari ise odaklanmalari zor olacagindan performanslarinin
diisik olmasi muhtemeldir. Bu nedenle galisanlara ilham veren, onlari motive eden ve onlari
yaptiklari isin sahibi gibi hissettiren dénUstiricu liderler bu kaygilar azaltarak g¢alisanlarin
performanslarini artirabilirler. Orgiitlerde ayrica calisanlarin isle ilgili kaygilarini azaltmada
birtakim stratejiler kullanilabilir. Ornegin, érgitiin ise alim siirecleri iyilestirilerek isgdren
secim asamasinda isle ilgili kaygisi yiksek olan adaylar elenebilir. Ayrica birtakim teknikler
(6rnegin; anket, gozlem, mulakat) kullanilarak galisanlarin isle ilgili kaygi seviyeleri olgilebilir
ve gerekli ¢cozim stratejileri gelistirilebilir.

3.6.2. Kisithliklar ve Oneriler

Mevcut calismada yukarida bahsedilen teorik ve pratik katkilarin yaninda birtakim
kisithhklar da s6z konusudur. Bunlardan ilki arastirma verilerinin kesitsel yapisindan 6tiri
degiskenler arasindaki iliskilerin nedenselliginin tam olarak ortaya konamamasidir. Gelecekte
yapilacak ¢alismalarda arastirma verileri boylamsal veri toplama desenine gore elde edilerek
arastirma sonuglarinin nedenselligine iliskin sonuglara ulasilabilir. ikinci olarak her ne kadar
verilerde ortak yontem yanliliginin olmadigi Harman 'in (1976) tek faktor testi ile kanitlanmis
olsa da, bazi arastirmacilar (6rnegin, Podsakoff vd., 2003) bu prosediirin ortak yontem
yanhhginin olmadigina yonelik iddiasinin  zayif oldugunu belirtmistir. Bu nedenle
aragtirmamizda verilerin sadece tek kaynaktan (yani galisanlardan) toplanmis olmasindan
(self-reported) 6tlrl ortak yontem yanhhginin (common method bias) olabilecegi sdylenebilir.
Gelecekte vyapilacak calismalarda veriler farkli kaynaklardan toplanarak incelenebilir.
Arastirmacilar (Carayon vd., 1999; Gross, 2017) isle ilgili kayginin kiltirlere gore
farklilagabilecegini ileri sirmuslerdir. Bu anlamda mevcut calisma bulgulari toplulukgu ve
belirsizlikten kagan bir yapiya sahip olan Tirkiye’de (Hofstede, 1980) yapilmis olmasi
bakimindan isle ilgili kaygi literatiriine 6nemli bir katki saglamistir. Gelecekte yapilacak
calismalarda kiltir boyutu modele dahil edilerek daha genel sonuglara ulasilabilir.
Arastirmanin son kisiti mevcut arastirmada sadece donustilirlict liderlik tarzinin etkileri
incelenmis olup farkli liderlik tarzlari dikkate alinmamis olmasidir. Gelecekte yapilacak
calismalarda farkli liderlik tarzlari (6rnegin, otokratik liderlik, miitevazi liderlik) da modele
dahil edilerek farli boyuttaki liderlik tarzlari arasinda kiyaslama yapilabilir.
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Extended Summary

Turkish Adaptation of the Job-Related Anxiety Scale and the Relationship between Transformational Leadership on
Job Performance: The Mediating Role of Job Autonomy and Moderating Role of Job-Related Anxiety

Meeting rapidly changing customer expectations and reducing the negative effects of increasing environmental uncertainties in
the last four decades have been important determinants of organizational performance. The relationships between leaders and
members of an organization are of great importance in reducing rapidly changing and increasingly complex environmental
uncertainties and achieving the goals of an organization. Today, leaders need to ensure that employees perform beyond their official
definitions of duty to meet the goals of an organization. For this reason, leadership style may be an important factor affecting the
performance of an organization and its employees. Research has shown that some leadership styles (e.g., transactional leadership)
negatively affect and reduce the performance of an employee, while some leadership styles (e.g., transformational leadership,
humble leadership) positively affect and increase the performance of an employee. Although studies show that the transformational
leader has a significant effect on performance, there are limited studies on the conditions under which this effect differs.

The purpose of this study is to adapt the job-related anxiety scale developed by Parker and DeCotiis (1983) into Turkish. Besides,
the mediating role of job autonomy and the moderator role of job-related anxiety in the effect of transformational leadership on job
performance were examined. A quantitative research method was used in the study and data from two different samples were
obtained by questionnaire technique. To adapt the scale, the first sample (n = 159) consisting of nurses and, in testing the research
hypotheses the second sample (n = 237) consisting of employees of a private company operating in the service sector in Turkey was
used. Data were analyzed using SPSS 25, AMOS 24, and Process Macro statistical programs.

A seven-item and one-dimensional “Global Transformational Leadership Scale” that developed by Carless et al., (2000) was used
to measure transformative leadership; a three-item and one-dimensional “Job Autonomy” scale that developed by Hackman and
Oldham (1980) was used to determine employees ' levels of job autonomy in the organization; a five-item and one-dimensional “Job-
Related Anxiety Scale” that developed by Parker ve DeCotiis (1983) was used to measure job- related anxiety levels of employees; a
four-item and one-dimensional "Job Performance" scale that developed by Kirkman and Rosen (1999), Sigler and Pearson (2000) was
used to measure the job performance of employees.

In this study, data from a sample of nurses (the first sample) was used to determine the validity and reliability of the job-related
anxiety scale. The necessary analyses were made to determine both the structural validity and reliability of the job-related anxiety
scale, and the results showed that the validity and reliability of the 5-item job-related anxiety scale were ensured. Therefore, the
results suggested that the job-related anxiety scale is suitable for studies conducted in Turkey, so it can be used to determine the
direction of work-related concerns of employees.

Moreover, three hypotheses were tested in this study. First, the mediation of job autonomy in the relationship between
transformational leadership and job performance was tested using the simple mediating model (hypothesis 1). The results have
shown that job autonomy mediates the association between transformational leadership and job performance. Hypothesis 1 is
supported by another statement. Second, the regulatory role of job-related anxiety in the relationship between job autonomy and job
performance was examined (hypothesis 2). The results showed that there was a regulatory effect of job-related anxiety in the
relationship between job autonomy and job performance. In other words, the positive effect of job autonomy on job performance is
weak when job-related anxiety is high and strong when it is low. The results supported the second hypothesis. Finally, the regulatory
role of job-related anxiety in the indirect effect of transformational leadership on job performance through job autonomy was
examined (hypothesis 3). The findings showed that the indirect effect of transformational leadership on job performance (through job
autonomy) is weak when job-related anxiety is high and strong when it is low, which supports the third hypothesis.

In the current study, several important contributions have been made by examining the effect of transformational leadership on
job performance as an instrument of job autonomy and the regulatory role of job-related anxiety. First of all, Turkish adaptation of the
job-related anxiety scale, which was developed by Parker and DeCotiis (1983), was carried out by testing the reliability and validity
examinations, showing that the Turkish adaptation of the scale in question is statistically usable. Second of all, in light of the previous
research, which suggests the investigations confounders in the relationship between transformational leadership and job
performance (e.g., Garcia-Morales vd., 2008; Lai vd., 2020; Manzoor vd., 2019), in the current research the role of job autonomy as an
intermediary in this relationship was examined and contributed to previous research findings. Lastly, the current research has
identified conditions for how transformational leaders can effectively improve employees’ job performance. In light of this, the
current research contributed to previous research findings by showing that the indirect impact of transformational leadership on job
performance through job autonomy differs depending on the level of employee’s job-related anxiety.

In addition to the theoretical and practical contributions mentioned above, in the current study, there are some limitations. The
first limitation is that the relationships between variables cannot be fully determined due to the cross-sectional structure of the
research. Future studies should adopt a longitudinal research design. The second limitation is that although the absence of common
method bias in the data has been proven by Harman's (1976) single-factor test, some researchers (e.g., Podsakoff et al., 2003) stated
that this method is weak to prove that there is no common method bias. So that, in the current research, there may be a common
method bias due to using a single measurement method. Future research may apply a multi-method approach to prevent bias. The
last limitation of the current research is that only the effects of transformational leadership style have been studied and different
leadership styles have not been taken into account. In future studies, different leadership styles (for example, autocratic leadership)
can also be included in the model, comparing different leadership styles of decency.
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