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OZET

KAPSAYICI LIDERLIGIN PSIKOLOJIK SAHIPLENME UZERINDEKI
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Yiiksek Lisans, Aralik/2022
Danisman: Prof. Dr. Hasan GUL

Glinlimiizde her alanda yasanan hizli degisimler ve teknolojinin siirekli
gelismesi hem insana verilen 6nemin daha fazla artmasina hem de yonetimde yeni
anlayislarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Zaman igerisinde yasanan bu
degisimler 6zellikle liderlik yaklagimlarinin da degismesine neden olmus ve birgok
yeni liderlik tiirii ortaya ¢ikmistir. Bunlardan bir tanesi de kapsayict liderliktir.

Kapsayic1 liderlik, yeni fikirler ortaya koyan, calisanlarina karsi agik, her
zaman icin ulasilabilir ve erisilebilir olan bir liderlik tiirli olarak tanimlanmaktadir.
Psikolojik sahiplenme, kisinin yasal veya finansal herhangi bir ylikimluligi
bulunmamasia karsin icinde bulundugu kurumu sanki kendisininmisgesine
benimsemesi durumudur. Isgdren sesliligi ise bireyin fikir, diisiince, istek ve
Onerilerini acik bir sekilde ifade edebilmesidir.

Bu calismanin temel amaci kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme
arasindaki iliskide iggoren sesliliginin aracilik roliiniin olup olmadigini aragtirmaktir.
Yapilan literatiir taramasinda kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren
sesliligi kavramlarin1 bir arada ele alan herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir.
Dolayisiyla bu caligmanin ikinci amaci hem literatiire hem de gelecek ¢alismalara
katkida bulunabilmektir. Calismanin {igiincii amaci ise ¢alisanlarin demografik
ozellikleri agisindan kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgdren sesliligi
diizeylerinin farklilasma durumunu incelemektir. Son olarak da arastirmada Ondokuz
Mayis Universitesi ¢aliganlariin kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgdren
sesliligi diizeylerinin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmektedir.

Arastirma Ondokuz May1s Universitesi’nde calismakta olan akademik ve idari
personel iizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmada veri toplama araci olarak anket
kullanilmis ve toplamda 364 kisiden veri toplanmistir. Arastirma sonucunda elde
edilen veriler istatiksel yontemlerden yararlanilarak analiz edilmistir. Analizlerde
SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 programlar1 kullanilmistir. Arastirma sonucunda kapsayici
liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide, iggoren sesliliginin tam araci
degisken rolii iistlendigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Sozciikler: Kapsayici Liderlik, Psikolojik Sahiplenme, Isgéren Sesliligi,
Aracilik Etkisi.



ABSTRACT

THE ROLE OF EMPLOYEE VOICE IN THE EFFECT OF INCLUSIVE
LEADERSHIP ON PSYCHOLOGICAL OWNERSHIP

Eyliil Cansu YAVUZ
Ondokuz Mayis University
Institute of Graduate Studies

Department of Business Administration
Master, December/2022
Supervisor:Prof. Dr. Hasan GUL

Today, the rapid changes in every field and the continuous development of
technology have increased the importance given to people and the emergence of new
perceptions in management. These changes over time have led to changes in
leadership approaches, and many new types of leadership have emerged. One of
them is inclusive leadership.

Inclusive leadership is defined as a type of leadership that reveals new ideas,
is open to employees, and is always accessible and reachable. Psychological
ownership is the state of embracing the institution as if it were one's own, although
the person does not have any legal or financial obligations. Employee voice is the
ability of the individual to express his ideas, thoughts, wishes, and suggestions
clearly.

The primary aim of this study is to investigate whether employee voice has an
intermediary role in the relationship between inclusive leadership and psychological
ownership. In the literature review, no study was found that deals with the concepts
of inclusive leadership, psychological ownership, and employee voice together in
one study. Therefore, the second aim of this study is to contribute to both the
literature and future studies. The third aim of the study is to examine the
differentiation status of inclusive leadership, psychological ownership, and employee
voice levels in terms of the demographic characteristics of employees. Lastly, the
study aims to reveal the inclusive leadership, psychological ownership, and
employee voice levels of Ondokuz Mayis University employees.

The research was carried out on the academic and administrative staff at
Ondokuz Mayis University. A questionnaire was used as a data collection tool in the
study, and data were collected from a total of 364 people. The data obtained from the
research were analyzed using statistical methods. SPSS 25.0 and AMOS 24.0
programs were used in the analysis. As a result of the study, it was concluded that the
employee voice plays the role of a full mediator variable in the relationship between
inclusive leadership and psychological ownership.

Keywords: Inclusive Leadership, Psychological Ownership, Employee Voice,
Mediating Effect.
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1. GIRIS

Teknolojinin oldukga hizli bir bigimde yayildig1 ve rekabetin her gegen giin
daha fazla arttig1 giiniimiiz diinyasinda temel amaci hayatta kalmak ve kar elde
etmek olan orgiitlerin varliklarini siirdiirmesi olduk¢a zorlasmigtir. Bu amaglarin
yerine getirilebilmesi i¢in 6zellikle iki faktor 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlardan biri
orgiitlin finansal acidan giiclii olmasi, bir digeri ise nitelikli insan kaynagina sahip
olmasidir. Bu kaynaklar ne kadar etkin bir sekilde kullanilirsa 6rglitiin performansi

ve devamlilig1 da o kadar artacaktir.

Orgiitlerde calisan kisilere bakildigindaysa her birinin birbirinden farkli
ozellikleri oldugu goriilmektedir. Herkesin sahip oldugu bilgi ve beceriler,
yetenekler, amaglar ve motive olma sekilleri birbirlerinden oldukga farklidir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin = verimliliklerini artirarak onlardan en etkin sekilde
yararlanabilmek i¢in etkili bir liderlik yaklasiminda bulunulmali, 6rgiitlerini sanki
kendilerininmiscesine benimsemeleri saglanmali ve diislincelerini 6zgiir bir bigimde

sunabilecekleri bir ortam olusturulmalidir.

Liderlik kavrami aslinda oldukca eski bir tarihe sahip olmasmma ragmen
literatiire 20. yiizyillda girmis bir kavramdir. Lidere ve liderlige verilen 6nem
ozellikle son donemlerde daha da artig gostermistir ¢linkii orgiitler basariyr saglamak
ve devam ettirmek i¢in iyi bir liderin 6nemini daha iyi bir bigcimde fark etmislerdir.
Liderlik belirli amaglara ulagsmak i¢in baskalarin1 etkileyebilme sanatidir. Her
orgiitiin bir lidere ihtiyact vardir. Ciinkii liderler calisanlarini etkileyerek onlarin
vizyon sahibi, yaratict ve yiiksek diizeyde performans gdosteren bireylere

doniismelerine yardime1 olmaktadirlar.

Literatiirde bir¢ok liderlik tiirii bulunmaktadir. Kapsayici liderlik de bunlardan
bir tanesidir. Kapsayici liderler, ¢alisanlarini yeni fikir ve 6neri gelistirme hususunda
desteklemektedirler. Calisanlar herhangi bir problemle karsi karsiya kaldiginda her
daim ulasilabilirlerdir. Ayrica kapsayici bir lider ¢aliganinin Kendisini orgiitiin bir

parcast gibi hissetmesi i¢in ona destek olmaktadir.

Calisanlarin  kendilerini  Orgiite ait hissetmeleri psikolojik sahiplenme
hissiyatlarinin da gelismesine katkida bulunmaktadir. Psikolojik sahiplenme kisinin
yasal veya finansal herhangi bir yiikiimliligi bulunmamasina karsin iginde

bulundugu kurumu sanki kendisininmiggesine benimsemesi durumudur. Bir kisinin



psikolojik sahiplenme hissini i¢inde bulundurmasi 6nemlidir ¢linkii bu hisse sahip
bireyler daha ¢ok sorumluluk ve risk iistlenerek orgiitlerini daha fazla basariya

ulastirma imkanina sahiptirler.

Isgoren sesliligi ise bireyin fikir, diisiince, istek ve onerilerini acik bir sekilde
ifade edebilmesidir. Bir iggoren kendisini i¢cinde bulundugu orgiite karst ne kadar ait
hissederse o kadar Ozgiir bir bigimde diisiincelerini ifade edebilmekte ya da
sorunlarin1 paylasabilmektedir. Bu davranis bigimi ile isgorenler kendilerini i¢inde
bulunduklar1 6rgiitiin bir pargas1 gibi hissetmekte ve bu da onlarin daha katilimcr,

motive ve yapici birer bireye doniismelerine sebebiyet vermektedir.

Buraya kadar aciklanan bilgiler dogrultusunda calismanin temel amacinin
kapsayict liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi kavramlari arasindaki
iligkilerin incelenmesi ve varsa aralarindaki baglantinin ortaya ¢ikarilmasi oldugu

goriilmektedir.

Arastirmanin ilk boliimiinde lider ve liderlik kavramlarinin tanimlar1 yapilmis,
liderlikle ilgili teorilerden bahsedilmis, kapsayict liderlik kavrami, bu kavramin
ozellikleri, 6nemi ve gelisimi, ilkeleri, kiiltiirel yapisi, ¢alisma prensibi, sonuglari ve

diger liderlik tarzlariyla karsilastirilmasi gibi konular agiklanmaya ¢alisilmstir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde psikolojik sahiplenme kavraminin tanimi
yapilmig, bu kavramin ortaya c¢ikisi, boyutlari, tiirleri, olusumunda etkili olan
faktorler, onemi ve sonuglarindan bahsedilmis, son olarak da diger kavramlarla

kiyaslamasi yapilarak liderlikle arasindaki iligkiler agiklanmaya ¢alisiimistir.

Arastirmanin ti¢lincli boliimiinde 1sgoren sesliligi kavraminin tanimi yapilmus,
isgoren sesliligine benzer yapilar, isgoren sesliligi ilgili kuramlar, iggdren sesliliginin
tiirleri, nedenleri, isgoren sesliligine etki eden faktorler ve isgdren sesliliginin

sonuglariyla ilgili bilgiler agiklanmaya ¢alisilmistir.

Aragtirmanin dordiincii ve son boliimiinde ise aragtirmanin énemi Ve amaci,
varsayim ve sirhiliklar, yontemi, modeli, hipotezleri, arastirmanin bulgulari,
sonuglarin yorumlanmasi1 ve gelecekte yapilacak c¢alismalara katki saglayabilecek

birtakim oneriler yer almaktadir.



2. LIDERLIK KAVRAMI VE KAPSAYICI LIDERLIK

2.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

Liderlik, insanlik tarihinin ilk dénemlerinden itibaren cografya, kiiltiir ya da
milliyet ayirt etmeden tiim toplumlar1 etkileyen bir kavramdir. Liderler, Eski ve Yeni
Ahit'ten Upanisadlara, Yunan ve Latin klasiklerinden Izlanda destanlarma kadar
toplumlar1 peygamberler, rahipler, sefler veya krallar olarak yonetmislerdir. Liderlik
kavrami yalnizca bati toplumlarini degil dogu toplumlarini da etkileyen insanlik
tarihi kadar eski bir olgudur (Diizenli, 2021: 20). Asagidaki basliklarda lider ve

liderlik kavramlar1 ayrintili bir bicimde ele alinmaktadir.
2.1.1. Lider

Liderlik olgusu neredeyse insanlik tarihi kadar eski olmasina ragmen literatiire
20. yiizyilda girmis bir kavramdir. Liderlik ile ilgili yillar igerisinde birgok tanim

yapilmistir. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Liderlik, bir grubun beklentilerini karsilamak, grup icerisinde meydana gelen
problemlere ¢6ziim bulmak ve grubun amaglarina ulagsmasini saglamak i¢in grubun
etkinligini baglatan ve bu etkinligi devam ettiren bir siire¢ olmakla beraber ayni
zamanda grup tyeleri arasindaki etkilesimi ve iletisimi arttirabilme yetenegidir

(Bass, 1990: 20).

Lider, takipcilerine hedefler belirleyen ve o hedefler dogrultusunda onlara
ilham veren, takipgilerinin siirece baglilik kazanmasimi saglayan ve hitap edilen
kitleyi etkileyen kisidir (Emli, 2016: 4). Bir baska tanima gore ise lider; insanlari
etkileyen, onlar1 bir amag etrafinda birlestiren ve bu amaca yonelik bir dogrultuda
davranmaya sevk eden kisi olarak tanimlanmaktadir. Liderlik, liderin takipgilerini
belirli bir amag¢ dogrultusunda harekete gecirebilmesi yetenegi ile ilgilidir (Ke ve
Wei, 2008: 210).

Liderlik, kaynaklarin tahsis edilmesinden, departmanlar arasi koordinasyon
saglamaya, kisilerarast c¢atismalarin ¢oziimlenmesinden, astlarinin moral ve
motivasyonlarinin  arttirillmasina kadar bir dizi sorunun c¢oziimlenmesinde

kullanilabilmektedir (Hedlund vd., 2003: 118).

Liderlikle ilgili bugiine kadar yapilan tanimlarin ortak noktasi belirli bir insan

toplulugu ve ulasilacak bir hedefin var olmasi gerektigidir. Ayrica liderlerin



yonetme, hedef saptama, karar verme ve verilen bu kararlar1 uygulama, vizyoner
olma, kisiler arasi iletisimi ve etkilesimi onemseme gibi birtakim ortak 6zellikleri
bulunmaktadir. Bu baglamda genel bir tanima gore lideri, sahip oldugu ileri
gorislilik, bilgi birikimi ve fikirleri, cesareti ve deneyimleri ile en dogru yerde ve
zamanda bir araya getirerek en dogru kararlar1 veren, verdigi bu kararlarin arkasinda
duran ve bunlar1 uygulayan, hem iceride hem de disarida karsilasilabilecek firsat ve
tehditlerin farkinda olan, gii¢lii bir 6rgiit yapist ve kiiltiiriine sahip ve bu orgiitiin
siirekliligini saglayacak stratejileri olusturabilme potansiyeline sahip kisi olarak

tanimlamak miimkiindiir (Giil, 2003: 5).
2.1.2. Liderlik

Liderlik etmek (lead), liderlik (leadership) ve lider (leader) kelimelerinin
kokeni “‘yol’’, ‘‘yol gbstermek’” veya ‘‘yon’’ manasina gelen ‘‘lead’’ kelimesinden
gelmektedir. Liderlik kavramiyla alakali keskin sinirlar ve kurallar bulunmamaktadir.
Liderlik; liderin kendisi, izleyicileri ve ¢evre bilesenlerinden olusmaktadir (Arun vd.,
2014: 114). Lider, orgiitin bugiiniinii yoneten ve gelecekteki belirsizliklerle
ylizlesmek zorunda kalan kisiye denilmektedir. Bu yiizden de liderlik, verimli olmayi
gerektirmektedir (Karcioglu ve Kahya, 2011: 339). Liderlik; kisilerin ortak olan
hedeflerini gergeklestirmesini kolaylastirmak igin onlar1 etkileme, ne yapilacagi ve
nasil yapilacagi konusunda fikir birligi saglamalarina yardimci olma ve bireysel ve

toplu ¢abalarin1 destekleme siirecidir (Yukl, 2010: 26).

Orgiitlerin basarisindaki en onemli bilesenlerden biri olarak kabul edilen
(Landis, Hill ve Harvey, 2014: 98) liderlik kavraminin da literatiirde pek ¢ok tanimi
bulunmaktadir. Liderlik, lider tarafindan sahip olunan ve orgiit igindeki digerlerinin
katilimini, gelisimini ve bagliligini tesvik eden bir dizi 6zellik, nitelik ve davranistir
(Badshah, 2012: 49). Liderlik, kisaca belirli amaglara ulagsmak i¢in baskalarini
etkileme giiciidiir. Liderlik kavramindan s6z edebilmek i¢in ii¢ temel 6genin birlikte
bulunmasi gerekir. Bunlar; sahip olunan yetenekler, karakter, davranis, karar ve
direktifleriyle takipgilerini harekete gegirebilen bir lider, ortaklasa hedeflerin ve
amaglarin mesrulastirilmas1t amaciyla bir araya gelen takipgiler ve liderin ve
liderligin mesrulugunu ortaya cikaran giictiir. Liderlik bagkalarimi etkileme siireci
oldugu i¢in sadece liderlikten s6z etmek pek olasi degildir. Liderlik ayn1 zamanda
diger kisilerle etkilesimi de icermektedir. Bu yiizden liderligi anlamak igin liderin

etkilesim icerisinde oldugu kisilerin sahip olduklar1 nitelikleri de goz Oniinde



bulundurmak gerekmektedir. Ciinkii liderlerin sergiledikleri roller ve davranislar
etkilesimde bulundugu kisilerin deger yargilarina gore sekillenmektedir (Giil, 2003:
5-6).

Bagka bir tanima gore ise liderlik, grubun sectigi bir gorevi yerine getirmek
igin liderin, diger grup tiyelerinin yeteneklerini ve ¢abalarini dikkate aldig1 bir sosyal
etki silirecidir. Baz1 gruplar i¢in tek amag grup tiyelerinin mutlulugu ve memnuniyeti
olabilmektedir. Fakat bu tiir gruplar oldukg¢a nadirdir. Zira ¢ogu grup, atanmis bir
gorevi yerine getirmek amaciyla vardir (Knippenberg ve Hogg, 2003: 6).

Kisaca liderlik, ¢cok boyutlu bir etkilesim siirecidir. Kisiyi ikna etmeye yonelik
davraniglar igermekte ve bu siiregte izleyiciler aktif birer katilimeci olarak siirecin
icerisinde yer almaktadirlar. Lider ve izleyicileri, degisimi ve donisimii
hedeflemektedirler. Ayrica liderlikte ortak bir misyon dogrultusunda karsilikli

amaglar s6z konusudur (Demirci, 2021: 6).
2.2. Liderlik Teorileri

Liderlik teorileri genel olarak geleneksel ve modern liderlik teorileri seklinde
iki grupta incelenmektedir. Geleneksel liderlik teorileri de kendi igerisinde 6zellikler
teorisi, davranigsal liderlik teorileri ve durumsal liderlik teorileri olarak {i¢ gruba
ayrilmaktadir. Modern liderlik teorileri arasinda ise; stratejik liderlik, hizmetkar
liderlik, vizyoner liderlik, doniisiimcti liderlik, etkilesimci liderlik, karizmatik
liderlik, otantik liderlik, kiiltiirel liderlik ve ruhsal liderlik gibi liderlik tiirleri

bulunmaktadir.
2.2.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

Gegmisten bugiine liderlik konusunda oldukga fazla teori gelistirilmistir. Bu
teorilerin bir kismi geleneksel liderlik teorileri adi altinda gruplandirilmistir.

Geleneksel liderlik teorileri asagidaki gibi siniflandirilmaktadir.

» Ozellikler Teorisi
» Davranigsal Liderlik Teorileri

= Durumsal Liderlik Teorileri
2.2.1.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi bir dizi kisisel ozelligin tanimlanmasi yoluyla lider

etkinligindeki ayirt edici Ozellikleri agiklamaya calismistir. Kisilik 6zelliklerinin



gozlemlenmesi ve tanimlanmasi suretiyle potansiyel liderlerin  ortaya
cikarilabilecegini savunmustur (Goff, 2003: 3). Ozellikler teorisi ile alakal ilk
calismalarin ¢ogunlugundaki esas yaklasim; lider bir kisilik yapisina sahip olan
kisileri olmayan kisiler ile karsilastirarak Kisilik, yetenek ve fiziksel ozellikler
acisindan ne gibi farkliliklarin oldugunu belirlemeye ¢alismak olmustur (Walter ve
Scheibe, 2013: 882). Baz1 ¢alismalarda ise daha az basarili liderler ile basarili liderler
karsilastirilarak hangi 6zelliklerin bu aradaki farki meydana getirdigi arastirilmistir.
Ayrica boy, fiziksel goriiniis ve cinsiyet gibi bireyin fiziksel 6zelliklerinin disinda
bireyin sahip oldugu zeka ve basarili olma istegi gibi psikolojik 6zellikleri de igine

alan bir¢ok ¢alisma yapilmistir (Sahin, 2012: 145).

Ozellikler teorisi lidere odaklanarak evrensel niteliklere sahip ideal bir lider
profili cikarmaya calismistir. Bu ¢alismalarda liderlerin fiziksel goriiniimii (boy, kilo,
yas, vb.) kisisel becerileri (zeka, analiz giicli, hitabet, bilgi diizeyi, vb.) ve kendine
Ozgl (etkileme giicii, kendini ifade etme, ige kapali veya disa agik olmasi, vb.)

ozellikleri aragtirtlmistir (Diizenli, 2021: 18).

Tablo 2.1. Liderlik Ozellikleri

Boy Di1s Goriiniis Inisiyatif Kullanma
Kilo Konusma (Hitabet) Yetenegi  Ozgiin Diisiince
Fiziksel Goriiniim Oz Giiven Kavrama

Bireysel Enerji Bilgi Kararlhi Davranma
Agirhik Karar Alma ve Uygulama Istek, Hirs

Zeka Diizeyi Uyum Saglama

Egitim Diizeyi Hakim Olma

Kaynak: Giil, 2003: 8.

Liderlik kavramini yalnizca lideri baz alarak agiklayan bu kuram cok etkili
olamamistir. Yapilan incelemelerde etkin olarak nitelendirilen biitiin liderlerin ayni
Ozelliklere sahip olmadiklar1 ortaya ¢ikmis, hatta gruptaki tiyeler igerisinde liderin
sahip oldugu ozelliklerden daha goguna sahip olan kisilerin bulundugu fakat bu
kisilerin kendilerini lider olarak addetmedikleri goriilmiistiir. Ayrica bu yaklagim iyi
bir lider nasil yetistirilir sorusunu cevaplandiramamustir. Bu sebeple, liderligin iyi bir
bi¢imde agiklanabilmesi amaciyla diger degiskenlerin de incelenmesi gerektigi

goriilmiistiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74).



2.2.1.2. Davramissal Liderlik Teorisi

Liderlik arastirmasi, 20. ylizyilin baslarinda 6zellikler teorisi ile baglamis ve
1950 ve 1960’larda davranissal liderlik teorisine gegis yapmustir. Ozellikler teorisinin
sonuglarindan memnun olmayan arastirmacilar, liderligin nasil uygulandigin1 ve
basarili bir lider olmak i¢in hangi davranislarin gerekli oldugunu agiklamanin bir
yolu olarak davranigsal liderlik teorisini gelistirmislerdir (Goff, 2003: 3). Liderlerin
acikca ayni Ozelliklere sahip olmadiklarinin fark edilmesi {iizerine 1940’larin
ortasindan itibaren dikkatler liderlerin kisilere karsi gosterdikleri davranislara
yonelmistir. Davranigsal liderlik teorisi, 6zellikler yaklagiminin ¢ok etkili ve verimli

olmamasi sebebiyle gelistirilen yeni bir bakis agisidir.

Lider davranis paradigmasi sadece yeni teori i¢in temel saglamakla kalmamuis,
ayni zamanda ortaya konulan meta-analitik kanitlar da lider davranislarinin liderlik
etkinliginin 6nemli yordayicilart oldugunu gostermistir (Derue vd., 2011: 8). Bu
baglamda davranigsal yaklagimda, liderin 6zellikleri yerine grup igerisinde yer alan
kisilere, baska bir ifadeyle takipgilere karst gosterilen davraniglar {izerine
yogunlagilmistir. Liderin astlar1 ile kurdugu iletisim, yetki devrinde bulunup
bulunmamasi, nasil bir planlama ve kontrol bi¢imini benimsedigi, amaclar1 ve
hedefleri belirleme yontemi vb. davraniglar liderin etkenligini 6lgen temel faktorler
arasinda gosterilmistir. Bu yiizden davranigsal yaklasimda liderin gruptaki iiyelere
kars1 sergiledigi davranislar son derece 6nemlidir. Bu yaklasimda davraniglar hem
gozlemlenebilir hem de sonradan 6grenilebilirdir, yani 6zellikler yaklagimindaki gibi
“Lider olunmaz, lider dogulur” bakis agis1 desteklenmemektedir (Kiigiikozkan, 2015:
88-89).

Davranigsal liderlik teorileriyle alakali bircok aragtirma yapilmistir. Bu
arastirmalardan en Onemlileri; Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi, lowa
Universitesi Calismalar1, Ohio Eyalet Universitesi Modeli, Douglas McGregor’un X
ve Y Teorisi, Tannenbaum ve Schmidt’in Michigan Universitesi Liderlik Modeli ve

Rensis Likert’in Sistem—4 Model’idir.

Tiim bu ¢aligmalarin hedef noktasi, liderlerin liderlik davranisi gosterirken iKi
seyl Onemsediklerini ortaya ¢ikarmasidir. Bunlar; ise yonelik liderlik ve kisiye
yonelik liderlik stilidir. Daha 6nce yapilan incelemelerde kisiye yonelik liderlik
stilinin uzun zaman igerisinde daha yiiksek basar1 gosterdigi, ancak kullanilan

kavramlarin  basite indirgendigi ve genellendigi noktasindan, uygulanan



metodolojinin gegerliligine kadar uzanan birgok elestiride bulunulmustur (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 75).
2.2.1.3. Durumsal Liderlik Teorisi

1960’1 yillardan bugiine kadar gegerliligini korumus ve liderlik kavramina
yonelik  gelistirilmis  olan  teoriler durumsal liderlik  teorileri  olarak
adlandirilmaktadir. Bu teorilerin gelisiminde ise, durumsallik yaklagiminin katkisi
oldukga biiyiiktiir. Durumsallik yaklagimi, liderligi yiizeysellikten Gteye tasiyarak,
soyut bir bi¢imde algilanabilen bir kavrama doniistirmistiir. Bu teorinin 6ziini
olusturan temel bakis agis1 her kosulda gegerli tek bir liderlik tarzinin var
olamayacag diistincesidir. Yani liderlik davranisinin iginde bulunulan duruma bagh
olarak degisebilecegi fikridir. Bu yaklasimda, liderin sahip oldugu fiziksel ve
davranigsal oOzelliklerin  bir kitlenin eylemlerini  yonlendirecek giice sahip
olamayacagi, bu niteliklere ek olarak liderin, gerek i¢ gerekse dis ¢evrenin sartlarina
gosterdigi adaptasyon yetenegiyle bu niteliklerini birlestirdiginde etkin bir lider

olacagi goriisiiniin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir (Yesil, 2016: 163).

Bu yaklasimin en 6nemli kuramlari; Yol Ama¢ Kurami, Vroom ve Yetton’un
Normatif Kurami, Fiedler’in Durumsallik Kurami, Ardisik Liderlik Kurami, Hersey
ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami ve Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik

Kuram’idir.

Bu yaklagimlarin tiimiiniin odaginda; sadece iliski ya da sadece gorev bazli bir
liderlik stilinin her kosul ve durumda gegerli olamayacag: diisiincesi yer almaktadir.
Bazi kosullarda gorev egilimli bir liderlik stili etkinlige sebep olabilecekken, bazi
durumlarda ise iliski egilimli bir liderlik stili etken ve verimli olabilmektedir (Caglar,
2004: 100).

2.2.2. Modern Liderlik Teorileri

Giiniimiizdeki rekabet ortaminda siirekliligi devam eden teknolojik yenilikler
ve degisimler karsisinda geleneksel liderlik yaklasimlari ile bu siirece uyum
saglayabilmek neredeyse olanaksiz bir hale gelmistir. Igerisinde bulundugumuz
ortam artik eskisine nazaran daha fazla belirsizlik ve risk icerdiginden insanlari
etkilemek ve yonlendirmek daha zor olmaktadir. Bu nedenlerden dolay1 da liderlik
ile alakali yeni perspektifler ve kuramlar gelistirilmistir. Modern liderlik teorileri

olarak isimlendirilen bu yaklasimlar; stratejik liderlik, hizmetkar liderlik, vizyoner



liderlik, etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, otantik liderlik,

kiiltiirel liderlik ve ruhsal liderliktir (Erer ve Demirel, 2018: 649).
2.2.2.1. Stratejik Liderlik

Stratejiler, hedeflenen uzun vadeli amaglara ulasabilmek igin belirlenmesi
gerekli olan politika, plan ve programlardir. I¢inde bulundugumuz yogun rekabet
ortaminda bir vizyona sahip olmayan orgiitlerin devamliligini saglamasi oldukca
zorlagmustir. Strateji, yon belirlemeyi, genis kapsamli giindemler olusturmayi,
gelecegi gorme perspektifini ve mevcut faaliyetleri degerlendirmek i¢in hazirlanan
bir sablon olarak tanimlanmistir (Davies ve Davies, 2004: 30). Bu sebeple eger
strateji kisiyi hedefine ulastirabilecek bir yol ise bu yolda orgiitini hedefe

ulastirabilecek kisi de stratejik liderdir.

Stratejik liderlik, hem akademisyenler hem de uygulayicilar i¢in sicak bir ilgi
alanidir (Tao vd., 2021: 440). Stratejik liderlik, gelecegi insa etmek igin vizyon,
ongorii, esneklik tanima, stratejik diisiinme ve diger kisiler ile birlikte galisabilme
becerilerinin tiimiinii kapsamaktadir. Stratejik liderlik, orgiitiin tamamini alakadar
eden ve st kademe yoneticilerin uygulamalarini gerektiren bir liderlik tiridiir.
Stratejik liderlerin orgiitsel ve kisisel yetenekleri sunlardir (Davies ve Davies, 2004:
30-35):

= Stratejik liderler, stratejik olarak yonlendirilme yetenegine sahiptir.

= Stratejik liderler, stratejiyi eyleme doniistiirme yetenegine sahiptir.

= Stratejik liderler, insanlar1 ve orgiitleri hizalama yetenegine sahiptir.

= Stratejik liderler etkili miidahale noktalarini belirleme yetenegine sahiptir.
= Stratejik liderler, stratejik yetenekler gelistirme yetenegine sahiptir.

= Stratejik liderlerin simdiki zamandan memnuniyetsizligi veya huzursuzlugu

vardir.
= Stratejik liderlerin 6ztimseme kapasitesi vardir.
= Stratejik liderler uyarlanabilir kapasiteye sahiptir.
= Stratejik liderler liderlik bilgeligine sahiptir.

Stratejik bir liderin sahip olmasi gerekli olan temel ozellikler asagida
siralanmigtir (Erer ve Demirel, 2018: 649-650):



» Orgiitiin tiim seviyelerindeki calisanlar1 stratejik yonetim siirecine katkida

bulunmaya tesvik ederler.
* Su ani yonetmek yerine gelecegi yonetirler.

= Belirli araliklarla ¢alisanlar1 ile konusur, onlar1 dinler, sorunlarini ¢6zmeye

caligir ve onlarla empati kurarlar.

» Insanlarin hata yapmasmi normallestirirler. Ciinkii basarmak icin emek

vermek ve hatalardan ders ¢ikarmak gerektiginin bilincindedirler.
= Orgiitiin sadece iist kademesinden degil her kademesinden lider yetistirirler.

* Tim detaylar1 tek baglarina diisiinmektense, orgiitteki diger kisilere de

dogru kararlar1 verebilmeleri noktasinda giivenirler.

= Stratejik planlara katki saglamak ve yenilikgi fikirler sunmak isteyen kisileri

desteklerler.
» slerin sorunsuz bir bicimde ilerlemesi icin calisanlarina zaman tanirlar.

» Sergiledikleri davraniglarla ¢alisanlarina Ornek olurlar ve karsilasilan

sorunlar1 ¢ézmek i¢in onlar yetkilendirirler.

Stratejik liderlik, stratejik degisimi yaratmak i¢in hazirlikli olmak, dngdrmek,
esnekligi korumak ve calisanlari giiclendirmektir. Stratejik liderlik dogasi geregi ¢cok
fonksiyonlu olmasi nedeni ile alt birimlerin yonetilmesinden ziyade tiim Orgiitiin
yonetimini ve giiniimiiz diinyasinda giderek artan bir 6neme sahip degisim ihtiyaci
ile miicadele etmeyi gerektirir. Etkili stratejik liderler, belirsizlik kosullar1 altinda
caligmak zorundadirlar. Bu nedenle, degisken bir ortami firsatlar sunan bir ortam
olarak gormeli ve onemli belirsizlik iceren baglamlarda bu firsatlar1 belirlemelerine
ve kullanmalarina olanak taniyan girisimei bir zihniyet kullanmalidirlar (Hitt,
Haynes ve Serpa, 2010: 443). Stratejik liderler, bilinmezlik ortaminda insan
davraniglarini, diisiincelerini ve hislerini anlaml olarak etkileyebilmelidirler (Dogan,

2021: 34).
2.2.2.2. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf tarafindan 1970°de ortaya atilan hizmetkar liderlik, dontigiimcii
liderlige sosyal sorumluluk bilesenini eklemesi bakimindan gilinlimiizde O6zellikle

onemli goriilmektedir. Diger liderlik teorilerinden farkli olarak takipgilerin
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ihtiyaglarii agikc¢a daha fazla vurgulamaktadir. Etki genellikle liderligin kilit unsuru
olarak kabul edilse de hizmetkar liderlik, lider-takipgi iligskisinde hizmet idealini
vurgulayarak bu etkinin odagini degistirmektedir. Bu nedenle, biiylik potansiyele
sahip bir liderlik teorisi olarak kabul edilmektedir (Dierendonck, 2011: 1229).

Hizmetkar liderlik; liderin, kisisel menfaatlerini asarak oOrgiitteki diger
calisanlarin istek ve ihtiyaglarina cevap verebilmesi ve onlara profesyonel bir
bicimde yardimda bulunabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Hizmetkar liderler,
takipgilerine  yardimda bulunarak takipgilerinin  kendilerini  kesfetmelerini
saglamaktadirlar. Hizmetkar liderler takipgilerinin isteklerini ve ihtiyaglarini
kargilayabilmek ve onlarin amaclarina ulasabilmelerini saglayabilmek i¢in onlarla
birebir iletisime gegmektedirler. Ayrica, takipgilerinin basarili olmasi hizmetkar
liderleri tatmin etmek igin yeterlidir. Bu durumu goren takipgiler de liderlerine ve
liderlerinin vizyonlarmma baglanarak tam da bu sirada onlardan etkilenmeye
baglamaktadirlar. Hizmetkar bir liderde bulunmas1 gerekli olan temel 6zellikler; karsi
tarafi iyi bir bigcimde dinleme, kendini karsidaki kisinin yerine koyabilme, karsidaki
kisinin kusurlarii kapatabilme, bilin¢li davranislar gosterme, karsi tarafi kolayca
ikna edebilme kabiliyeti, ileri gorusliiliik, koruyucu bir kisilige sahip olma, kisilerin

gelisimine destek olma ve beraberlik olusturmadir (Erer ve Demirel, 2018: 650).

Hizmetkarlik baskalarina hizmet vermek gibi geri kalmis, kolay bir davranis
egilimi olarak goriilse de aksine liderin kendisini etrafindakilere odaklamasini,
digerlerinin fikirlerini dikkate alarak durumlar1 gézden gecirmesini, “ben” demeden
once, “sen” veya “biz” demesini On plana ¢ikarmaktadir. Kisaca, liderin kendi
¢ikarlarimi arka planda tutup takipgilerinin ¢ikarlarina Oncelik vermesi, onlarin
etrafinda sekillenmesidir (Kinali, 2021: 15). Hizmetkar bir lider; hizmete yonelim,
kiiresel vizyon ve manevi ve ahlaki davraniglara dikkat etme egilimindedir. Bir
takipgiye hizmet etmenin orijinal perspektifi iizerine insa edilen hizmetkar liderlik,
orglitleri degistirir, yeni paradigmalar icat eder ve yeni bir seyin gelisebilecegi bir

alan olusturur (Kohntopp ve Mccann, 2018: 6).
2.2.2.3. Vizyoner Liderlik

Vizyon, bir orgiitin i¢inde bulundugu konumu, kiltiiri, degerleri ve
hedefledigi amaglar1 ortaya koyan, isgérenleri ortak bir dogrultuda bir araya getirerek
orgitii istenilen hedefe yonelik bir bi¢imde kanalize eden bir siiregtir. Vizyoner

liderlik ise, vizyona odaklanmaktadir. Bu agidan bakildiginda vizyoner liderlik,
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orgiitiin bir kism1 ya da biitiinii i¢in giivenli ve realist bir gelecek insa edebilme
kabiliyetidir (Erer ve Demirel, 2018: 650). Vizyoner liderlik, orgiitiin bir biitiin
olarak gergeklestirmesi gerekli olan bilesenlerini yaratma, formiile etme, iletme ve
uygulama becerisidir (Prestiadi vd., 2019: 203).

Vizyoner liderlik gelecege farkli bir goz ile bakabilen, gelecegi iyi bir bi¢imde
kestirebilen, i¢inde bulundugu orgiite ve izleyicilerine her durumda yeni ufuklar
cizebilen, personellerinin potansiyellerini iyi bir bi¢cimde degerlendirerek onlar
yaptiklarinin ¢ok daha Otesinde isler basarabileceklerine inandiran, kendinizi
gelecekte nerede goriiyorsunuz sorusunu gergeklestirilmesi olas1  bir gelecek
tizerinden yanitlayabilen, arzu eden kisileri bulundugu konumdan ileriye gotiirmeye
cabalayan bir tiir ufuk liderligidir. Bu agidan bakildiginda liderin amaci hayatin
kendisi gibi dinamik bir siire¢ olan orgiitiin ilerideki profilini olusturabilmektir.
Hedeflenen vizyon devamli ileriye doniik bir bigimde yenilenmekte, etkisini yitirip
belirsiz bir durum halini aldigindaysa ilham verici yeni bir vizyon ile
degistirilmektedir (Topgu, 2017: 86).

Vizyoner liderlerin temel oOzellikleri su sekilde siralanabilir: yargilama,
stratejik diisinme ve iyi bir analiz yetenegine sahip olma; ihtimallerden haberdar
olma ve mevcut zamani yapilandirabilme; i¢giidiilii, hissiyatt1 kuvvetli ve sentez
yetenegine sahip bir birey olma; olaylara diger kisilerden farkli ve bir¢ok agidan
bakma; degisimden korkmama ve tiim bunlar gerg¢eklesirken miitevazi olma (Erer ve
Demirel, 2018: 650).

2.2.2.4, Etkilesimci Liderlik

Ingiliz literatiiriinde “transactional leadership” olarak isimlendirilen bu kavram,
baz1 kaynaklarda islemsel, etkilesimci ya da transaksiyonel liderlik olarak da
isimlendirilmektedir. Bu liderlik teorisi 19701i yillarda J. M. Burns tarafindan ortaya
atilmigtir. Etkilesimci liderlik, lider ve takip¢i arasinda, karsilikli menfaat saglamak

amaciyla gercgeklestirilen degis tokus iliskisini ifade etmektedir (Bass, 1999: 10).

Bu teorinin temelini, lider ve izleyicileri arasindaki isin gergeklestirilmesine
dayanan karsilikli iliski ve iglerin tamamlanmasi igin liderin 6ne siirdiigii davranig
tarz1 olusturmaktadir. Etkilesimci lider; izleyicilerini beklentileri dogrultusunda
oldukca acgik bir bigimde bilgilendiren ve kendilerinden beklenen performansin

yerine getirildigi takdirde ne tiir bir 6diil elde edilecegi konusunda onlar1 aydinlatan
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liderdir. Etkilesimci liderlik, sozlesmeden dogan yiikiimliliiklerin yerine
getirilmesine dayali bir degisim siireci, amag belirleme, denetleme ve ortaya ¢ikan
sonuclar takip etme olarak da degerlendirmektedir. Etkilesimci liderlik anlayiginda,
isgorenlerin belirli bir amac1 gergeklestirmeleri icin 0diill ve ceza sistemi
kullanilmaktadir (Tokmak, 2019: 444). Ayrica etkilesimci liderler ¢alisanlarini
odiillendirmek, daha ¢ok emek sarf etmelerini saglamak ve motive etmek icin para ve

statii olgularini da kullanabilmektedirler (Miilayim, 2019: 37).
2.2.2.5. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimceti liderlik, yenilikleri hedefleyen, degisime ve gelisime agik olan bir
liderlik stilidir. Dontistimcii liderlik stilini 6ziimseyen liderler, yonettikleri insanlarin
duygularinda, diistincelerinde, isteklerinde, inanglarinda, amaclarinda,
beklentilerinde, ihtiyaclarinda, arayislarinda ve degerlerinde degisiklikler yaratarak
onlarda farkindalik olusturabilmek amaciyla ¢aba gostermektedirler. Dontisiimcii
liderler, astlarinin sahip olduklar1 degerleri, inanglari, hedefleri, sorumluluklari,
diinyaya bakis agilarini degistiren ve gelistiren; ayrica Orgiitsel amaglara ulasmak
icin Orgiitteki tyelerin yani sira Orglitiin yapisinda da yenilikler gergeklestiren

liderler, olarak da tanimlamistir (Kinter ve Seymen, 2020: 33).

Déniistimcii bir liderin sahip olmas1 gereken temel 6zellikler sunlardir (Erer ve

Demirel, 2018: 651):
» Doniisiime hazir ve esnek,
= Yaratici,
= fleri goriislii,
» [nsan odakls,
= Motive edici,
= Degisen ve degistiren bir liderlik.

Doniistimcii lider, takipcilerini onlarin hayal bile edemeyecekleri ileri hedeflere
ulastiracak 1idealleri belirleme ve bunlar1 gergeklestirme konusunda yetenek ve
iradeye sahiptir (Yekeler, 2015: 74). Doniisiimcii bir lider, orgiitiiniin hedeflerini,
vizyonunu ve misyonunu astlarina Ozlimsetir ve onlara saygili davranmayi,
bagkalarina giivenmeyi ve giivenilir bir insan olmay1 6gretir. Doniistimcii bir lider,

orgiitiiniin hedeflerine ulasabilmesi i¢in fedakar bir bigimde ¢alisir, vizyonunu genis
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tutar ve dogru davraniglarda bulunma konusunda kendisine giivenir. Bu gibi liderler
astlarina Ornek olurlar ve onlarin da kendilerini tanimalarini ve bulmalarini
saglayarak kendilerine karsi olan giivenlerini artirirlar. Doniistimcii  liderlik,
giiniimiiz kosullarina daha uygun olmasi1 sebebiyle orgiitlerde sik sik tercih edilen bir
liderlik stilidir (Kinter ve Seymen, 2020: 34-35).

2.2.2.6. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, 1980’li yillardan itibaren yerini giindemde daha fazla
bulmus bir liderlik tiiriidiir. Karizma kelimesinin kokeni, Eski Yunan uygarligina
dayanmaktadir ve Eski Yunancada “ilahi ilham yetenegi” anlamina gelmektedir
(Yukl, 2010: 263). Biirokrasi modelinin kurucusu Max Weber, ayni zamanda
karizmatik liderlik kavramini da isletme literatiiriine kazandiran ilk kisi olarak kabul
gormektedir. Weber, karizmay1 kisiyi normal insanlardan ayiran, en azindan istisnai
bazi giigleri ve Ozellikleri olan bireysel bir nitelik olarak tanimlamistir (Giil ve
Aykanat, 2012: 18-19).

Karizmatik liderler; takipgilerine yol gdsteren, onlara giiven ve ilham veren,
onlarda sevgi ve saygi uyandiran, onlari ileriye yonelik olarak pozitif disiinmeye
yonelten, takipcilerin hayatlarinda gercek anlamda fark yaratan seyleri gosteren,
orgiit kultiiri ve misyon duygusu asilayan ve motive edici davranislar gésteren
liderlerdir. Karizmatik lider, topluluklar karsisinda istiin bir sayginhigi ve
etkileyiciligi olan, kendisini asmig fakat kendisinde de var olan bir kutsallig1 ortaya
¢ikaran kisidir (Giil ve Aykanat, 2012: 19).

Karizmatik liderlik, kriz anlarinda goriilen, sira dis1 niteliklere ve giiglii kisilik
ozelliklerine sahip ve kisiye adeta kurtaric1 goziiyle bakan bir liderlik tiiriidiir. Bu tiir
liderlerin ortak ozellikleri arasinda giiglii kisilik 6zelliklerine sahip olma, 6z giiven,
cesaret, takipcileri {izerinde hayranlik uyandirma, ikna etme ve kisinin
motivasyonunu artirma gibi nitelikler bulunmaktadir (Celik ve Siinbiil, 2008: 52).
Atatiirk, Gandhi, Hitler ve M. Luther King tarthe mal olmus biiyiik karizmatik

liderlerdir.
2.2.2.7. Otantik Liderlik

Otantik lider; kendisinin zayif ve gii¢lii yonlerinin bilincinde olan, duygulari,
diisiinceleri ve davranislari aymi dogrultuda, izleyicilerinin hassas davrandigi

konularin farkinda olmasina ragmen diiriistliikten ve samimiyetten vazgecmeyen,
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¢evresindeki insanlara giiven, umut ve pozitif enerji asilayarak onlar1 motive eden,
sorunlar1 O6nyargi ile degil diiriist ve tarafsiz bilgilere dayandirarak ¢oziimlendiren
kisidir. Otantik liderlik kavramu; igtenlik, dogallik ve realist bir bakis acgisit iizerine
kurulmustur. Bu tiir liderler, genellikle etraflarinda tekdiize ve kendini oyalayan
kisiler bulundurmaktan ziyade yaratici fikirleri olan ve yenilik¢i yapidaki kisileri
bulundurmay1 amaglarlar (Erer ve Demirel, 2018: 652).

Otantik liderler, kendilerine ve inandiklar1 seylere karsi diiriist davranirlar.
Insanlara giiven verirler ve baskalar ile icten ve samimi baglar kurarlar. insanlar
otantik liderlere giiven duymalari nedeniyle en yiiksek performanslari hedefler ve bu
hedeflere ulasmay1 basarirlar. Bagkalarmin beklentilerinin onlar1 yonlendirmesine

izin vermek yerine kendi kisilikleri ile kendi yollarinda yiiriirler (Ozyurt, 2021: 7).

Otantik bir liderin dort temel 6zelligi vardir. Bunlar (Erer ve Demirel, 2018:

652):

Oz farkindalik seviyelerinin yiiksek olmast,

Bilgiyi tarafsiz ve dengeli bir bicimde degerlendirmeleri,

Igsellestirilmis bir ahlak anlayisina sahip olmalari,

Diger insanlarla olan iligkilerinde ise seffaf olmalaridir.

Otantik liderlik tizerine yapilan arastirmalar, otantik liderleri tanimaya ve
anlamaya calisan kisi sayisinin arttigin1 gostermektedir. Ayrica son zamanlarda
yapilan c¢aligmalarda otantik liderligin, isgorenlerin performansini, Orglitsel
vatandaslik davranislarini, ise baslamalarini, ise karsi tutum ve davraniglarini olumlu

acidan etkileyebilecegi belirtilmistir (Akyiirek, 2020: 103).
2.2.2.8. Kiiltiirel Liderlik

Literatiirde kiiltiirel liderlik bir orgiitin ama¢ ve hedeflerinin bir lider
tarafindan olusturulmasi, gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Kiiltiirel liderlik liderin, personelinin gérev ve sorumluluklarini ve orgiit icerisindeki
roliinii net bir bi¢imde anlamasi, orgiitte bir toplum duygusunun insa edilmesi ve
stirdiiriilmesi agisindan personeline destek olmasi siirecidir. Ayni1 zamanda kiiltiirel
liderlik orgiitteki kisiler ile paylasilan; Oneriler, disiinceler, inanglar, degerler,

normlar ve kiiltiir ile igsgdrenleri etkileme siirecidir (Yildirim, 2005: 227).
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Kiiltiirel liderler; orijinal diisiincelere, bilgiye ve Kkiiltiirel bir gegmise
sahiptirler. Bu ylizden de, izleyicilerin igsel olarak biitiinlesmesi ve etrafa uyum
saglamasi agisindan oldukg¢a onemli bir etki giicii meydana getirmektedirler. Bu tiir
liderlerin kendilerine giiveni yiiksek olmakla beraber ¢evreye, orgiitlere, kisilere ve
iliskilerin kokenine ait 6nemli tahminleri de bulunmaktadir (Erer ve Demirel, 2018:
652).

2.2.2.9. Ruhsal Liderlik

Son donemlerde is yerlerinde meydana gelen ekonomik krizlerle beraber
insanlarin yasamlarinin da stres dolu bir hale gelmesi, giinliik hayattan zevk alamama
ve kolay kolay tatmin olamama duygusuna sebep olmus ve boylelikle geleneksel
olarak nitelendirilen liderlik anlayislarindan uzaklasilarak daha modern olarak
nitelendirilen manevi liderlik anlayislarina dogru bir yonelim gergeklesmistir.
Maneviyat uzun siiredir ihmal edilmis bir alandir fakat bu kavram liderlik teorilerine
dahil edilerek liderin degerleri, tutumlar1 ve davraniglart yoluyla baskalarini motive
etmesi amaglanmigtir. Ruhsal liderlik, maneviyat duygusunun liderlik ile
biitiinlesmesi fikrinden yola ¢ikarak olusturulmus bir teoridir (Demirdag ve Giindiiz,
2021: 101). Ruhsal liderlik, hem liderin hem de takipgilerinin manevi agidan hayatta
kalmast i¢in temel ihtiyaglardan yararlanir, boylece orgiit daha kararli ve tiretken bir

yapiya sahip olur (Fry, 2003: 694).

Kisisel o6zelliklerin, inancin, maneviyatin, umudun, anlamli bir hayatin,
bencillikten uzak bir sevgi ve aitlik duygusu boyutlarinin liderlik ile biitiinlesmesi
sonucunda ortaya ¢ikan bu liderlik modelinde ruh ile kisinin sahip oldugu vizyon
birlesmektedir. Bu modelde vizyon, kisinin hayatinda ulagsmak istedigi hedeftir. Bu
yiizden ayni vizyona sahip isgdrenlerin umut ve inan¢ duygular1 ile amaclarina
ulasacaklaria ve yaptiklar isleri basaracaklarina dair kendilerine olan 6z giivenleri
artar ve ortak duygulari ruhsal olarak temellenir. Ruhsal a¢idan amaglarina ulagsmaya
hazir kisiler icin hedeflerine ulagmak bir tiir 6diil almak gibidir. Orgiit icerisinde 6diil
olarak goriilen bu ortak duygu, isgorenlerin saglam bir inanca sahip olmasi nedeniyle
kisisel ve orgiitsel vizyonlarimin daha fazla gelismesine yol agmaktadir (Demirdag ve

Giindiiz, 2021: 101-102).
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2.3. Kapsayic Liderlik Kavram

Liderlikle ilgili ge¢misten bugiline kadar pek c¢ok liderlik teorisi ve farkl
liderlik tiirii ortaya atilmistir. Ozellikle son donemde yabanci literatiirde ortaya ¢ikan
ve Tiirkiye’de de yeni yeni gliindeme gelmeye baslayan kapsayici liderlik bu liderlik
tirlerinden bir tanesidir. Kapsayici liderlik ilk defa liderin kapsayiciligi olarak
Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan ortaya atilmis bir kavramdir. Eger bir
lider otoriter ve savunmact bir durus sergileyip destekleyici davranmiyorsa, ekip
tiyeleri de muhtemelen o ekipte konusmanin giivenli olmadigini diisiinecektir fakat
lider demokratik ve destekleyici bir sekilde davraniyorsa, sorunlari ve zorluklar
memnuniyetle karsiliyorsa, sorulara rahatlikla cevap veriyorsa ekipteki tiyelerde
kendilerini hem ekipte ve hem de diger kisilerle olan iletisim ve etkilesimlerinde
daha giivende hissedeceklerdir (Nembhard ve Edmondson, 2006: 947). Buradan
hareketle kapsayici liderlik, orgiit igerisinde yer alan diger tiyelerin fikir ve bakis
acilarina 6nem verme ve kararlara bagkalarini dahil etme egilimi olarak ifade

edilmistir (Miiceldili, Tatar ve Erdil, 2018: 606).

Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) kapsayici liderleri; takipgilerine karsi
kendisini acik, ulasilabilir ve erisilebilir olarak goren, goriislerini, fikirlerini ve
girdilerini paylasmaya davet eden kisiler olarak tanimlamiglardir. Bu sebeple,
kapsayict liderlik 1iliskisel liderligin merkezinde yer almaktadir ve takipgiler
liderlerinin kendileri ig¢in uygun olup olmadigini hissetmektedirler. Ayrica liderin
takipgilerinin ihtiyaglarina kulak verip vermedigine de odaklanmaktadirlar. Bir diger
ifadeyle kapsayici liderlik psikolojik acidan giivenli bir ortam olusturarak yenilik¢i
fikirler sunan, c¢alisanlarina karsi agik bir iletisimi benimsemis, her zaman igin
ulasilabilir ve erisilebilir olan bir liderlik olarak tanimlanmaktadir (Sentiirk, 2019:
49). Kapsayici liderlik, iistler ile astlar arasindaki degisim iliskisini yakindan izleyen
bir liderlik tiradir (Jiang vd., 2020: 6396).

Kapsayici liderlik ¢alisanlarin yapilan ise dahil edilmeleri agisindan 6nemlidir.
Ik olarak sosyal degisim teorisi acisindan, agik ve erisilebilir tiirde davranis
sergileyen liderler ¢alisanlarina faydali kaynaklar saglamaktadirlar. Calisanlar bu
sebeple kendilerini daha degerli hissetmekte ve liderlerinin yaptigi bu iyiliklere
karsilik vermeye motive olmaktadirlar. Bunun sonucunda da isgérenler yaptiklari
islerle daha cok ilgilendiklerinden daha basarili olmaktadirlar. ikinci olarak, bu

liderlik tiirtinde isgorenler orgiitlerine daha fazla katkida bulunmalar igin tesvik
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edilirler. Liderleri tarafindan desteklenen takipg¢iler motivasyonlarini artirarak
calistiklar1 isyerlerine daha fazla katki saglamaktadirlar. Ugiincii olaraksa,
izleyicilere agik bir iletisim ile uygun ve erisilebilir bir ortam saglayan kapsayici
liderler ¢alisanlarinin is yerindeki huzur ve mutluluklarini artirabilmektedirler; bu da

calisanlarinin is hayatini pozitif bir bigimde etkilemektedir (Sentiirk, 2019: 49).

Kapsayici liderler yeni fikir ve onerileri dinlemeye, yeni yollar denemeye her
daim agiktir. Calisanlarin yardima ihtiyag duydugu anlarda onlara yardim etmeye
hazirdir ve ¢ogu zaman ulasilabilirdir (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010). Bu da
kapsayict liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran en onemli faktordiir. Kapsayici
liderlik, klise yaklagimlari devam ettirmek yerine, insanlara ve gruplara onlarin

benzersiz 6zelliklerini dikkate alarak yaklagmayi tercih eder (Paiuc, 2021: 368).

Kapsayic liderler, orgiitte girdi ve ¢iktinin herkese karsi adaletli oldugu bir
ortam1 tesvik ederler. Ayrica, katilime1 bir siirecin parcast oldugunu diistindiikleri
rekabet ve isbirligine de saygi duyarlar. Karar verme siirecini iyilestirmek ve istenen
sonuglara ulagmak i¢in, yalnizca bir kisinin yeteneklerine glivenmeyi tercih etmek
yerine gruptaki tiim ftyelerin fikirlerini dikkate alarak karar vermektedirler
(Hollander, 2012: 3). Kapsayici liderler, ¢alisanlarinin egsizligini kabul edip aidiyet
ihtiyaglarin1 tatmin ederek c¢alisanlarimin islerine tam olarak odaklanmalarini
saglamaktadirlar. Bu durum da zaman igerisinde ¢alisanlar1 ilham verici davranislar

sergileme yoniinden tesvik etmektedir (Bao vd., 2021: 127).

Kapsayici liderlik, insanlara bir seyler yapmak yerine insanlar i¢in bir seyler
yapmak olarak ifade edilmektedir (Hollander, 2012: 38). Calisanlarin diisiince ve
onerilerinin benimsenmesi ve fark edilmesi, ¢alisanlarin liderlerince goriilmeleri ve
yaptiklarmin takdir edilmesi neticesinde karsi tarafa karsi duyduklar sayginin da
yiiksek olmas1 beklenmektedir. Orgiitsel amaglarin grup bazinda tartisiimasi ve aktif
hale getirilmesi ile ast-iist iliskilerinin karsilikli olarak siirdiiriildiigii algisi
sekillenecektir. Son olarak da iletisimin devamli agik bir sekilde siirdiiriilmesiyle
kurulan giiven temelli iligkilerin de iggdrenlerin canlilik hissini pozitif yonde

etkileyecegi diisiiniilmektedir (Miiceldili, Tatar ve Erdil, 2018: 607).

Kapsayic1 liderlik, kritik kararlarin basarili bir sekilde alinmasinda ve
hedeflenen sonuglara ulasmada yararhidir. Kapsayict liderlik kisiler arasindaki
iliskileri giiglendirmekte ve hem liderlere hem de takipgilere karsilikli olarak yarar

saglamaktadir. Geleneksel liderlik tarzlari daha ¢ok liderlerin 6zelliklerini,
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kabiliyetlerini, karakterlerini ve karizmalarini 6nemseyip bu konular1 daha ¢ok
vurgularken, izleyicilerle etkili iligkilerin insa edildigi ve devam ettirildigi bir fikre
sahip olma arzusunda degillerdir. Bu sebeple de kapsayici liderlik, geleneksel liderlik
yaklasimlarinin keskin ¢izgilerini yok etmektedir. Boylece siirece izleyicileri de
katarak herkese yarar saglayacak mekanizmalar olusturmaya c¢alismaktadir. Liderler
ve izleyiciler arasindaki is birligi, isin basarisi i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Ayrica; izleyiciler, kapsayici bir c¢alisma alani yaratma ve olumlu is
performanslarinin =~ disinda  grupsal,  orgiitsel ve  toplumsal  amaglarin
gerceklestirilmesinde de aktif bir sekilde rol oynamaktadirlar (Sentiirk, 2019: 48).
Sonug¢ olarak kapsayici bir lider; calisanlarinin 6zgiirce ¢aligmalart igin gerekli
ortami olusturur, karar alma siireglerine katkida bulunmalarini saglar, onlar1 takdir
eder, degerlerini ve kiiltiirlerini benimser, gereksinimlerini anlar ve onlara yardim ve
rehberlik eder (Qasim vd., 2022: 2).

Kapsayici liderlik davranigini benimsemek ve uygulamak isteyen bir lider

kendisine su sorulart sormalidir (Ferdman, 2021: 4-5):

1. Insanlar, kimliklerini ve kiiltiirlerini muhafaza ederken, esitlik ve adaleti
tesvik ederken, c¢esitli gruplarda, kuruluslarda ve topluluklarda iiretken, etkili ve
Ozgiin bir sekilde birlikte nasil calisabilir, yasayabilir, etkilesimde bulunabilir ve
olumlu ve karsilikli olarak kendisini gelistirebilir? Kolektif farkliliklar hem bireysel

tiyeler hem de Orgiitiin biitiinii i¢in nasil bir kaynaga doniistiiriiliip kullanilabilir?

2. Hangi davraniglar, zihniyetler, degerler, etkilesimler, normlar, politikalar,
siregler ve sistemler, insanlarin g¢oklu kimliklerini, kiiltiirlerini ve o6zgiinliik
duygularini1 korurken insanlar1 birlikte ¢calismaya ve olumlu etkilesimde bulunmaya
tesvik eder ve destekler? Insanlar belirli bir gruba, kurulusa veya topluluga nasil

dahil edilir? Ayn1 toplulukta esitlik ve adalet ne anlama gelir?

3. Bireysel ve kolektif degisimi siirdiirmek ve hizlandirmak igin hangi

hedeflere ve onlar1 meydana getiren faktorlere odaklanmak gerekir?

4. Hangi bireysel nitelikler, davraniglar ve etkilesimler bu sorulara yanit

bulmay1 ve bunlar1 uygulamayi destekler?

Kapsayici liderlerin sahip olduklari yetenekler asagidaki gibi siralanmaktadir

(Hollander, 2012: 37-38):

» Takim tiyelerine ve onlarin kisiliklerine saygi duymalk,
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» fsgérenlerin sagladiklar1 faydalar1 gormek ve bu faydalari adaletli bir
bigimde takdir edebilmek,

= Orgiitsel amaclar ile ilgili ekipge tartismalar yapmak ve konusulanlari

dinlemek,

» Bu amaglara ulasmak i¢in gereken performans unsurlarmin segilmesi ve

amaglarin gerceklesip gerceklesmedigiyle ilgili geri bildirimde bulunmak,

» Gegmisi siirekli diisinmek yerine gelecege yonelik bir yaklasimi

desteklemek,

= Bir bireyin sahip oldugu sorumluluklarin farkinda olmak ve ona uygun bir

bigimde davranmak,

» Kisiler aras1 giivene ve diirtistliige dayali bir anlayis ile miimkiin oldugunca

acik bir iletisimi benimsemek.

Kapsayici liderlik, izleyicilerin eylemlerini liderlik yoluyla mesrulastiran ve
taninma, saygi duyulma, yanit verme ve sorumluluk alma gibi 6zellikleri vurgulayan
bir liderlik tarzidir. Kapsayici liderler, tiim calisanlarina saygi duyan, onlar karar
alma siireglerine dahil eden, onlara kapsayici bir ortam yaratan ve calisanlarinin
katkisin1 adil bir sekilde takdir eden liderlerdir. Kapsayict liderlik; yenilikgi is
davranis1 sergileme, yeni fikirler iiretme ve yaratic1 problem ¢ézme gibi 6zellikler
gerektirdiginden, kapsayici liderler ¢alisanlarini inisiyatif alma ve yenilik¢i ¢oziimler
kesfetme konusunda desteklemektedirler. Ayrica kapsayict liderler, galisanlarina
yenilik¢i davranig gostermeleri i¢in bilgi, zaman ve destek gibi kaynaklar da
saglayabilmektedirler. Genel olarak kapsayict liderlerin c¢alisanlara katkisi ile
calisanlar kendilerini liderlerine daha bagli hissetmekte ve bu da yenilik¢i is
davraniglar1 sergilemelerine yol ag¢maktadir. Kapsayict liderligin yenilik¢i i

davranisi iizerindeki olumlu etkisi literatiirde de goriilmektedir (Aslan, 2019: 2946).
2.4. Kapsayici Liderligin Ozellikleri

Her liderin ve her liderlik tiriiniin kendine ozgii farkli farkli 6zellikleri
bulunmaktadir. Kapsayici liderlik uygulamalarinda da liderlerin bazi niteliklerinin
bulunmasi gerekmektedir. Bunlardan bazilari;; grup {yelerine karsi saygil
davranmak, tiim {tyelerin katkilarinin farkinda olmak, amaglar hakkinda grup

igerisinde tartismalarda bulunmak, sdylenenleri dikkatle dinlemek, amaglara erismek
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icin nasil bir performans gosterilmesi gerektigine karar vermek ve ilerleyen
zamanlarda geri bildirimde bulunmak, ge¢mise doniik bir bakis agis1 yerine gelecege
doniik bir bakis agisim1 desteklemek, olaylari astlarin  goziinden goérmek ve
yasadiklar1 olaylar1 dikkatle dinlemek, giivene ve sadakate dayali diiriist ve agik bir
iletisim kurmaktir (Sentiirk, 2019: 53).

Glinimiizde liderlerin odak noktasi, farkliliklardan yararlanmak ve
kapsayiciligi tesvik etmektir. Kapsayici liderler, acik bir diyalogu tesvik etmeli,
kabul edilebilir davraniglar i¢in kurallarda esnekligi benimsemeli, gelisim ve
ogrenmeye biiyiik ilgi gostermeli ve bireylerin ve gruplarin cesitli ve kapsayici bir
kiiltiiriin faydalarindan yararlanmalari i¢in bir ortam yaratmalidirlar. Ciinkii bilgiye
dayali bir isgiiclinde, kapsayict bir gelisim kiiltiiriinlin yoneticiler ve calisanlari
arasindaki birebir iliskide basar1 saglamasi kagmilmazdir (Kuknor ve Bhattacharya,
2020).

Rathcliff ve arkadaslari (2018: 16) kapsayici liderligin 6zelliklerini bes ana
baslik altinda toplamiglardir:

= Adil muamele: Bu boyuta gore lider, liyakate dayal: terfileri ve kaynaklara
adil erisim olanagim1 da kapsayarak tarafsiz ve seffaf kurumsal
uygulamalarla karakterize edilmektedir. Gruptaki iiyeler, herkesin ayni
standartlara uymasi gerektigine dair ortak bir algiya sahiptir. Herkese esit
bir sekilde muamele edilmektedir ve bunun karsiliginda da calisanlarin
belirli disiplin kurallarina uymasi beklenmektedir.

» Farklhiliklara a¢ik olmak: Bu boyut, gruptaki tiim tyelerin farkliliklarina
saygl duymak ile nitelendirilmektedir. Grup tiyeleri, diger ¢alisanlarin farkli
gecmiglerden geldiklerini ve farkli deneyim ve inaniglara Sahip olduklarini
kabul etmektedirler. Ayni zamanda grup tyeleri, farkli olanlara saygi
duyarlar ve beraber calistiklar1 kisileri tanimak ve anlamak i¢in zaman
ayrirlar. Sonug olarak, grup tiyeleri gercek etkilesimlerde bulunabilecekleri
giivenli bir kurumda ¢aligtiklarini hissetmektedirler.

» Uniteye entegrasyon: Bu boyut, gruptaki tiim iiyelerin drgiite dahil edildigi
ve olumlu etkilesimlere ve siireglere neden olan entegre bir birim kimligi ile
karakterize edilmektedir. Grup tiyeleri, destek alabileceklerini diistindiikleri

birimdeki baska kisiler tarafindan kabul gormekte ve onlara
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baglanmaktadirlar. Calisanlar, bireysel ve diger grup temelli kimliklerini
korumanin yani sira bir birim kimligini paylasmaktadirlar.

» Benzersiz perspektifler ve uzmanliktan yararlanma: Grup tyeleri, ayni
amaca varmanin birden ¢ok yolu olduguna inanmakta ve gorevin yerine
getirilmesi i¢in farkli bakis agilar1 aramanin ve bunlardan yararlanmanin
onemini gérmektedirler. Tim iyeler, tam potansiyellerini agiga ¢ikarmaya
tesvik edilmekte, benzersiz gii¢leri taninmakta ve uygun olduklarinda gruba
katkida bulunmaya davet edilmektedirler. Birim iiyeleri, rahatsiz edici
oldugunda bile anlagmazliklar iizerinde ¢alismanin degerini bilmekte ve
bunu yaparak, birimin olumlu sonuglar ve genis perspektifler elde
edebilecegine inanmaktadirlar.

» Anlasilir sekilde iletisim kurma: Bu boyut, orgiit genelinde anlayis1 tesvik
etmek icin neyin, kime, ne zaman ve nasil iletilmesi gerektigine dair ortak
bir beklenti ile betimlenmektedir. Uyeler, bireylerin farkli bicimlerde
iletisim kurdugunun farkindadir, bu ylizden yanlis anlagilmalari minimuma
indirmek icin farkli tiirde iletisim tarzlari kullamlmaktadir. Uyeler, hem
dikey hem de yatay olarak gerceklesen agik, iki yonlii iletisim yoluyla
bilgiye erisebilmekte ve bunlar1 paylasabilmektedirler.

2.5. Kapsayici Liderligin Onemi ve Gelisimi

Carmeli ve arkadaglarit (2010) bir aragtirmalarinda, kapsayici liderligin;
calisanlar tizerindeki psikolojik giivenlik ve yaraticilik duygusunu artirmas ile
alakali bir baglantiyr arastirmislardir. Yaptiklari analizin neticesinde, kapsayici
liderligin psikolojik giiven duygusu ile pozitif yonde iliskili oldugu ve bunun
sonucunda da kapsayici liderligin; isgorenlerin psikolojik giiven duygusu
hissetmelerini saglamasiyla birlikte yaraticiliklarinin  artirilmasinda da  yararl

oldugunu fark etmislerdir (Carmeli vd., 2010: 256).

Choi ve arkadaslar1 (2015), kapsayici liderligin ¢alisanlarin ise adanmiglig ile
pozitif bir iligkisinin oldugunu ve hem c¢alisan yaraticiligiin hem de duygusal
orgiitsel bagliligin bu iliskiye aracilik ettigini kanitlamislardir (Choi vd., 2015: 931).
Wang ve arkadaglar1 (2019), kapsayici liderligin, yenilik¢i davranis ve ise adanmislik
ile anlamli ve olumlu bir iliskisinin bulundugunu ve ise adanmish@in yenilik¢i

davranis ile iligkili oldugunu gérmiislerdir (Wang vd., 2019: 688).
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Kapsayict liderlik gruptaki tiim iiyelerin tartismalara ve kararlara katilimini
destekleyen ve farkli perspektiflerin agik bir bigimde dikkate alindigi davranislar
icermektedir. Bu agidan kapsayici liderligin insan odakli liderlik tarzlari ile benzerlik

gosterdigi tespit edilmistir (Sentiirk, 2019: 50).

Kapsayici liderlik, dislanma ve marjinallesmeye neden olan engelleri ortadan
kaldirarak diisiincelerimizi, 6ziimseme stratejilerinin veya kurumsal demografinin
Otesine, herkesin yetkilendirilmesine ve katilimina kadar genisletir. Kapsayici
liderlik, iliskisel uygulama, isbirligi, digerleri i¢in kapsayicilik olusturma, kapsayici
igyerleri ve ¢alisma Kkiiltiirleri olusturma, ortakliklar ve fikir birligi olusturma ve
herkesin gercek katilimi igin belirli beceri ve yeterlilikleri icerir (Booysen, 2014:
298).

Liderler kapsayici bir davranig sergilediklerinde; daha diisiitk konumda bulunan
calisanlar kendilerini daha fazla desteklenmis hissetmekte ve liderlerinin kendilerini
ekibin 6nemli birer iiyesi olarak gordiigiine inanmaktadirlar. Bunun sonucu olarak da
farkli konumdaki kisilerle karsilikli saygiya dayali bir ortam gelisebilmekte ve diisiik
konumda olanlarin hem kendilerini gelistirmelerine hem de sahip oldugu becerileri
ve uzmanligi takimin ortak amaci i¢in sergilemelerine destek olmaktadir (Sentiirk,
2019: 52).

Booysen (2014) bir liderligin kapsayici olabilmesi i¢in hem bireysel hem
grupsal hem de orgiitsel diizeyde gelisiminin gdz oniinde bulundurulmasi gerektigini
savunmustur. Booysen, orgiitsel diizeyde kapsayict liderligin, orgiit kiiltiirliniin
kapsayict bir hale doniistiiriilmesiyle alakali olabilecegini, grupsal diizeyde kapsayici
liderligin kisiler arasi acik bir iletisim kurabilmek ile miimkiin olabilecegini ve
bireysel diizeyde kapsayici liderligin ise bireysel liderlerin hem kisilerle olan iletisim
ve etkilesimlerinde hem de kisinin kendi igsel gelisimiyle alakasinin olabilecegini

savunmustur (Booysen, 2014: 297).
2.5.1. Orgiitsel Diizeyde Kapsayic1 Liderlik

Liderligin gelisimini kapsayici bir yapiya doniistiirebilmek ve kapsayici bir
orgiit kiiltiirii yerlestirmek icin, igin yapilma seklini etkileyen temel varsayimlarin,
degerlerin ve inanglarin var oldugu biiyiik dl¢ekli, planlt bir sosyal degisim ¢abasi
olmas1 gereklidir (Booysen, 2014: 307-308).
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Orgiitsel diizeyde Kapsayici liderlik, kapsayici bir orgiit kiiltiirii meydana
getirmekle ilgilidir. Liderligin kapsamli bir sekilde yapilmasi, kapsayici oOrgiit
kiltirini  asilamak igin biiyiik Olgekli ve planli bir sosyal degisim cabasi
gerektirmektedir. Kiiltiirel degerler; adalet, saygi, farkliliklara deger verme,
biitlinlestirme, gliclendirme ve takdir tizerine kurulmalidir. Programlar, politikalar ve
prosediirler kapsayiciligi her sekilde yansitmalidir. Ise alim, tazminat, faydalar,
promosyon, performans degerlendirmeleri, liderlik ve oOrgiitsel gelisim bunlardan

bazilaridir (Giil, 2021: 11-12).
2.5.2. Grupsal Diizeyde Kapsayici Liderlik

Liderlik, grupsal diizeyde kritik bir 6neme sahiptir. Liderler, dikkatli bir
aragtirma yetkinligine nasil sahip olunacagini iyi 6grenmelidirler. Ozellikle kapsayici
liderler, calisanlarin kendileri hakkinda konusmalarina izin vermelidir. Kapsayici bir
O0grenme ortamindaki insanlar, hem bireysel hem de grup olarak siireci yansitma
kapasitesine sahiptirler. Bu yiizden de galisanlar fikirlerini grup igerisinde rahatga
ifade edebilecekleri bir ortama sahip olmalidirlar. Kapsayici liderler, orgiitiin gelisim
ve biiylimesine katki saglayacak olan herkesi siirece katilmaya tesvik etmelidirler.
Ancak silirece katilmak istemeyen calisanlari da zorlayict bir ortam
olusturulmamalidir. Gruplarla ¢alisan kapsayici liderler, calisanlar1 birbirlerine karsi
acik sozli olmalart ve saygi duymalar1 konusunda siirekli olarak bilgilendirmelidir.
Boyle bir ortamda calisan kisiler rahat bir sekilde fikirlerini ifade edebilmekte ve bu
da grup igerisindeki etkilesimi artirmaktadir. Dogal olarak bu etkilesim de Orgiit
icerisindeki motivasyonu artirarak Orgiitiin basarisina katki saglayabilmektedir (Giil,
2021: 12-13).

Calisanlar orgiite dahil etmeyi kolaylastirmak i¢in liderlerin, tiim katilimcilari
olumlu bir sekilde degerlendirerek, katkilarina deger vererek ve bu sekilde kapsayici
liderligi modelleyerek farkliliklari tanimasi, saygi duymasi, deger vermesi ve dahil
etmeye dikkat etmesi gerekir. Liderler, ¢alisanlarin1 dikkatlice dinlemeli ve herkesin
kisiligine saygili olmali, herkese ses vermeli, hizli kararlar vermemeli ve belirli bir
grubun bakis acisina dogru ¢ekilme veya itilme hissi vermemelidirler. Liderler, gii¢
dinamiklerinin farkinda olarak kapsayiciligi tesvik etmeli fakat katilimcilarin

se¢imleri i¢in sorumluluk almamalidirlar (Booysen, 2014: 309).
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2.5.3. Bireysel Diizeyde Kapsayici Liderlik

Kisisel farkindalik, etkili bir liderlik gelisimi i¢in 6nemli bir 6nciidiir. Mikro
diizeyde bu, liderin farkindaligi anlamma gelir. Orgiitsel diizeyde ise bu yalnizca
bireysel liderin 6z farkindaligi degil, ayn1 zamanda orgiitsel 6z farkindalik ve

orgiitsel 6grenme anlamina da gelmektedir (Booysen, 2014: 314).

Bireysel diizeyde kapsayici liderlik, bireysel liderlerin kisilerarasi ve igsel
gelisimiyle ilgilidir. Giliglii bir bireysel katilim duygusu, kapsayici kisilerarasi
davranmis1  desteklemektedir. Orgiit igerisindeki ¢esitliliklerin kabul edilmesi,
farkliliklarin hem baskalar1 hem de daha biiyiik bir toplulugun iiyeleri arasinda
taninmasini ve takdir edilmesini saglayabilmektedir. Ozellikle empati kurabilmek,
kapsayict kisilerarasi uygulamada kullanilabilecek onemli bir unsur olarak kabul

edilmektedir (Giil, 2021: 13-14).
2.6. Kapsayici Liderligin Ilkeleri

Kapsayicr liderligin dort temel ilkesi bulunmaktadir. Bu ilkeler; dinamik ve
degisim odakli olmak, yatay bir sekilde degisik kiiltiirler ve toplumun farkl
kesimleri arasinda koprii kurmak, biitinciil ve genis bir bakis agisiyla miimkiin
oldugunca fazla insani ve gesitli durumu entegre edebilmek ve agik bir bicimde

normatif olmaktir (Wuffli, 2016: 3).

Kapsayici bir lider olabilmek i¢in gerekli olan en 6nemli 6zelliklerden ilki
dinamik olmak ve degisime uyum saglayabilmektir. Her gecen giin degisen ve
gelisen diinyada statik olmak kabul edilemez bir olgudur. Bu yiizden bir liderden
beklenen en oOnemli Ozellik degisimi yakalamak hatta bu degisime Onciilikk
edebilmektir. Ikinci ilkeye gore kapsayici bir lider iginde bulundugumuz bu global
donemde sadece kendi kiiltiiriinii diisiinerek hareket etmemelidir. Farkli kiltiirler ve
toplumlardan etkilenerek, onlarla iletisim kurarak, kiiltiirlerini kendi kiiltiirlerine

entegre ederek bir biitliinliik kurmalidir.

Ucgiincii ilkeye gore lider kendisini siirekli gelistirmeli ve karsilasti1 olaylar
karsisinda biitiinsel ve genis kapsamli bir sekilde diisiinebilmelidir. Kapsayici bir
lider karsilastig1 problemler karsisinda baska olaylarla iligki kurabilmeli ve analitik
¢Oziim Onerileri sunabilmelidir. Bu sayede lider daha fazla deneyim kazanabilecek ve
karsilastig1 problemleri daha ¢abuk bir sekilde ¢ozebilecektir (Wuffli, 2016: 3-4).
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Liderler, genellikle gesitli etik inang sistemlerine sahiptirler ve ge¢mislerine,
inanclarina ve deneyimlerine bagli olarak birtakim prensipler olusturmaya
calistirmaktadirlar. Dordiincii ilke bu nedenle liderlerin en azindan kisisel, temeldeki
etik kavramlar ve arzu edilen erdemler iizerinde aktif olarak diistinmelerini ve bunlar1
dogru bir sekilde ifade etmeye c¢alismalar1 gerektigini 6ne stirmektedir (Sentiirk,
2019: 56).

Sonug olarak kapsayici liderlik; tiim grup iiyelerinin ¢alisma grubuna karsi
aidiyet algilarim1 kolaylastiran ve grup iyelerinin olumlu grup sonuglarina
ulasmadaki essizliklerine katkida bulunmaya tesvik eden davranislar biitlinlidiir.
Kapsayici liderler; grup igerisindeki adalet ve esitligi saglamakta, bireyleri gruba
katki yapmalar1 konusunda tesvik etmekte ve bireylerin grup calismalarina essiz
bakis agilarmmi ve yeteneklerini tam olarak saglamalari konusunda yardimci
olmaktadirlar (Giil, 2021: 18). Tiim bu sebeplerden dolay1 da orgiitlerde kapsayici
liderlik uygulamalar1 daha fazla yayginlastirmali ve g¢alisanlarin yenilikgi fikir ve

Oneri gelistirmeleri tesvik edilmelidir.
2.7. Kapsayica Liderlik ve Kiiltiirel Yap:

Bir orgiitte kapsayici liderlik davraniglarinin sergilenip sergilenmedigi o
orgiitlin davranig yonetiminin incelenmesi ve degerlendirilmesi sonucunda tespit
edilebilmektedir. Bu degerlendirmenin dogru bir sekilde yapilabilmesi iginse
birtakim sorularin cevaplanmasi gerekmektedir. Ornegin; biitiin ¢alisanlarin uymasi
gerekli olan kurallar, haklar ve sorumluluklar veren, agik bir bi¢imde belirlenmis ve
diizenlenmis davranig yonetimi politikalarmin ve alakali protokollerin ortaya
konulup konulmadigi; orgiitiin paylastigr kiiltiir, davraniglar ve bu davranislara
iligkin sergilenen tutum ve yaklagimlari etkisi altina alan bireysel ve kiiltiirel
farkliliklarin g6z 6nlinde bulundurulup bulundurulmadigi; duygusal, davranigsal ve
sosyal ac¢idan zorluklarla karsilasan grup tiyeleri igin 6diiller, cezalar ve yaptirimlarin
sonuglar1 neticesinde sunulacak olan destek veya uygulanacak olan miidahaleleri
iceren prosediirel ifadelerin ve protokollerin toplulugun bilgisine sunulup
sunulmadigi ve s6z konusu olan orgiitiin yonetiminde kapsayiciligin boyutunun ne

ol¢iide etkili oldugunu belirtmektedir (Sentiirk, 2019: 58).

Asagidaki Sekil 2.1°de kiiltiirel biitiinliigiin saglanmasi i¢in gerekli olan alt1
temel faktor ortaya konulmustur. Bunlar; asimilasyon, tyelik, kiiltiirlesme, eserler,

uyum ve onaydir. Uyelik, bir {iyenin karar verme asamasinda ne derece etkili
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oldugunu tanimlamaktadir. Eserler; ritiieller, inanglar, kimlik veya kiiltiirel ifadelerle
birlikte meydana gelen kisisel farkliliklar1 gostermektedir. Asimilasyon; bir kurumun
ahlakini olusturan ilkeler veya kurallarin, iiyelerin cinsiyet, irk, etnik koken, sinif
veya dini goriisleri lizerinde ne derece etkisinin oldugunu oOlgmektedir. Uyum;
tiyelerin onlardan beklenen davranmislara gore degerlerinin ve tutumlarmin nasil
sekillenecegini  belirlemektedir. Kiiltiirlesme;, tyelerin  kiltirleri  ile  kurum
kiiltiirtiniin birlikte kuruma ve kurumun sahip oldugu degerlere zarar vermeyecek
bi¢imde ortak bir paydada nasil bir araya gelebilecegini belirtmektedir. Onay; kisiler
aras1 iligkiler, haklar, sorumluluklar ve topluluga karsi iiyelik kurallarinin goz

Ooniinde  bulundurulmasi  kosuluyla hangi protokollerin  kabul edilecegini

aciklamaktadir (Rayner, 2009: 444; Sentiirk, 2019: 59).
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Sekil 2.1. Kapsayici Liderlik: Kiiltiirel Giigler

ESERLER

Kaynak: Rayner, 2009: 442.

Kiiltiirtin bu yonlerinin her birinin ve tiimiinlin daha fazla agilmasi, davranis
yonetimi politikasinin amacini, iglevini ve etkisini yeniden incelemeye baslamak i¢in
bir dizi baglam saglayacaktir. Ayrica hosgorii, saygi ve insan refahinin erdemleri de

bu calismada hizla yiizeye ¢ikartilmalidir (Rayner, 2009: 444).

Sonug olarak kapsayict liderlik, verilen islerin karsilikli yarar saglayacak
sekilde yerine getirilmesidir. Bunun anlami; kisinin bir seyler yapmasi degil, kisiyle

beraber bir seyler yapmaktir. Karar vermeyi daha iyi bir hale getirmek ve planlanan
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hedefleri elde etmek igin sadece bir kisinin yetencklerine giivenmek yerine, tim
ekibin yeteneklerine giivenmek daha dogru olacaktir. Ayrica kapsayici liderlik, tiim
girdi ve ciktilarin adil bir sekilde yapilmasini destekleyen bir gevre saglamaktadir
(Sentiirk, 2019: 60).

2.8. Kapsayia Liderligin Calisma Prensibi

Kapsayict liderligin ¢alisma prensibini olusturan ilkeler Sekil 2.2°de
gosterilmistir. Bunlar; biitiinlestiricilik, fonksiyonellik ve iliskiselliktir. Bu ilkeler,

liderligin ayrilmaz bir pargasidir.

BUTUNLESTIRICI

d AN

FONKSIYONEL ILISKISEL

Sekil 2.2. Kapsayici Liderligin Calisma Prensibi

Kaynak: Ragner, 2009: 438.

Bu ilkelerden biitiinlestiricilik  ilkesi; bilginin edinilmesi, yonetiminin
toplanmasi, bilginin sentezlenmesi ve bilginin kullaniminin kolaylagtirilmasini
saglamaktadir. [ligkisellik ilkesi, yonetim ve calisanlar arasindaki arabuluculuk
gorevini saglamaktadir. Son olarak liderligin fonksiyonellik ilkesi ise bir siire¢ olarak
liderligin siirekli 6grenme, uyum saglama, etkin bir uygulama ve bilgi yonetimi
gerceklestirmesini saglamaktadir. Bu ilkeler stratejik bir siirecin etkilesimli ve
birbirine bagli taraflaridir. Modelin tasarimi incelendiginde kapsayict oldugu
goriilmektedir. Model bilginin sentezlenmesi ve entegrasyonunu hedefleyen akilc ve
entelektiiel bir faaliyet seklinde calismakta ve Ogrenmeyi amaglamaktadir. Bu,
kisinin biligsel farkindaligini artiran, kisiyi moral, motivasyon ve tutum agisindan bir

araya getiren ve 6grenen bir liderlik seklidir (Sentiirk, 2019: 68-69).
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Kapsayici liderler, bireyler veya gruplar iizerinde herhangi bir olumsuz etki
uyandirmadan, herkesin daha iyi olabilmesi igin takipgilerini etkilemekte ve
yetkilendirmektedir. Liderin amaci, genel olarak iizerinde anlasmaya varilan bir
hedef veya vizyon aracilidiyla, takipgilerinin evrensel katilimini ve bireyin kendini
gerceklestirmesini  saglamaktir. Kapsayict liderler, belirli gruplarin karar alma
konusunda masada yeri olmadig diigiincesini reddederler. Ayrica kapsayict liderler,
belirli gruplart marjinallestirmenin etik agidan yanlis olduguna inanmakta, bu
durumun bir 6rgiitiin potansiyel enerjisini ve yaraticiligini da en aza indirecegi, hatta
yok edecegi goriisiinii de savunmaktadirlar. Kapsayici liderligin tersine, liderlikte
marjinallesme sadece diismanlik olusturmakla kalmamakta, ayrica ilgili
bilesenlerden veya paydaslardan nihai sonug¢ potansiyelini en aza indirmenin
istenmeyen sonuglarin1 da ortaya ¢ikarabilmektedir. Her tiirlii 6nyargi; sorun odakl
gruplarin artmasi; akla gelebilecek her seviyeden gruplarin olusmasi; baskalarina
hilkmetme arzusu, kontrol etme ve hatta kisiyi somiirme konusundaki insan
iradesizligi, kapsayict bir tarzin uygulanmasini daha da zorlastirmaktadir. Bu
nedenle, ozellikle kapsayiciligin liderlik pratiginde nasil ortaya ¢iktigina dair bir

anlayiga sahip olmak son derece 6nem arz etmektedir (Echols, 2009: 87).

Son olarak kapsayici liderlik kendi kendine gergeklesen bir olgu degildir.
Bireyler, yetkin isbirlik¢i iligkiler kurmayr ogrendiklerinde, cesitli yetenekleri
optimize ettiklerinde, ¢esitli paydaslar1 etkilemeyi basardiklarinda, ¢esitliligin etkili
savunuculart olduklarinda, yaptiklari isleri tam olarak benimsediklerinde ve
kapsayiciligt kurumsal bir Oncelik haline getiren girisimleri desteklediklerinde

basarili olurlar (Uthayasuriyan ve Murugesan, 2020: 402).
2.9. Diger Liderlik Tarzlar1 ve Kapsayic1 Liderlik

Mevcut liderlik tarzlari, ortak bir hedefe katilimi ve taahhiidii kolaylastirmak
icin kapsayici bir bileseni dahil etme potansiyeline sahip olsalar da, kapsayici liderlik
hem aidiyeti kolaylagtirmakta hem de diger liderlik tarzlar1 tarafindan tam olarak ele
alinmayan sekillerde essizligin degerini gostermektedir. Nitekim doniistimcii liderler
vizyonlarini, ortak Orgiitsel hedeflere ulagmada ¢alisan bagliligini artirmak igin
kullanabilirler fakat yine de doniisimci liderlik dogadaki kapsayiciligi
icermeyebilmektedir. Dontlisimcii liderlik, kapsayici liderlikten farkli bir odaga
sahiptir; cilinkii ¢alisanlarin, Orgilitiin misyonu ve vizyonu ugruna kendi ¢ikarlarini

asmalarina yardimci olmak aslinda liderin doniisiimiine dayanmaktadir (Giil, 2021:
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16). Dontisiimcti liderligin tersine kapsayict liderlik ise c¢alisanlari, kimliklerini
degistirmeden kendilerini olduklar1 gibi hissetmeleri ve grup caligmalarina 6zgiir bir

sekilde katkida bulunabilmeleri konusunda cesaretlendirmektedir (Randel vd., 2018:

194).

Tablo 2.2. Kapsayici Liderlik Ve Diger Liderlik Tarzlar

Liderlik Karakter Ozellikleri Ornek Davramslar Kapsayic Liderlikle
Tarz1 Temel Farkhihiklar:
= Grup icerisinde adalet ve
Tim  grup iyelerinin esitligi saglamak
calisma grubuna aidiyet = Bireyleri gruba Kkatki
algilarin1 kolaylagtiran ve yapmalari konusunda
Kapsayici grup iiyelerini olumlu grup tegvik etmek
Liderlik sonuclarma  ulagsmadaki = Bireylerin grup
essizliklerine katkida caligmalarina karsi essiz
bulunmaya tesvik eden bakis agilarim ve
davraniglar yeteneklerini tam olarak
sergilemektedir. saglamalar1  konusunda
yardimc1 olmak
Doéniistimcii liderlik,
Uyelerin hedeflerini caliganlari motive
genisletip yiikselterek etmeye odaklanirken
Doniisiimcii  beklentilerin otesinde = lgi cekici vizyonu kapsayici liderlik
Liderlik performans  gdstermeleri paylagmak calisanlar1 olduklart gibi
icin ¢alisanlara  gliven = Zor hedefler belirlemek kabul etmekte ve essiz
vermektedir. yeteneklerine ve bakis
agilarina katkida
bulunmaktadir.
Lider, bireyin kisisel Hizmetkar liderlik,
cikarlarin1 g6z ardi eder ve = Etik davranmak iyeler igin basari
bunun yerine bireyin 6rgiit, = Calisanlar ilk siraya gelistirmeye  odaklanir,
Hizmetkdr  misteriler ve topluluk gibi koymak ancak iyeler c¢alisma
Liderlik diger paydaslar i¢in bagar1 = Calisanlarin gelismesine grubuna aidiyet ya da
meydana getirmedeki ve basarih  olmasina egsizlik konularma
ahlaki sorumluluguna yardime1 olmak yonelme egiliminde
odaklanir. degillerdir.
Kendini daha fazla Otantik liderlik, otantik
bilinglendirmek, ig¢sel bir = Caligsanlart diriist  liderin ~ davramg  ve
bakis acist, bilginin olmalar1 konusunda eylemlerine  dayalidir.
dengeli  islenmesi  ve uyarmak Buna karsin kapsayici
gruplarla calisan liderlerin = Calisanlara gercek liderlik ise iiyelerin kabul
Otantik pozitif gelisimini tesvik hislerini gostermek edilmesi i¢in ¢aba sarf
Liderlik eden ve iliskisel seffafligi = Temel degerlere dayali etmeye ve essiz bakis

desteklemek i¢in  hem kararlar vermek acilarma ve
olumlu  bir  psikolojik = Calisanlarim dikkatle kabiliyetlerine katki
ortami hem de etik iklimi dinlemek saglamaya odaklanmustir.
temel alan davranislar

sergilerler.

Kaynak: Giil, 2021: 18-19.

Otantik liderlik, baz1 yonleriyle kapsayici liderlikle ortak 6zelliklere sahiptir
fakat birbirlerinden farkli birtakim 6zellikleri de bulunmaktadir (Gil, 2021: 17).
Otantik liderlik, daha ¢ok 6z farkindaligi, igsel bir bakis acisini, bilginin dengeli
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islenmesini ve birlikte c¢alisan liderlerin iliskisel seffafligin1 desteklemek igin hem
olumlu bir psikolojik ortami hem de etik iklimi destekleyen bir davranis olarak
tanimlanmistir  (Walumbwa vd., 2008: 94). Kisaca otantik liderlik, liderin
baskalarinda bulunan gercekligine izin vermek ya da tesvik etmek yerine
baskalariyla olan etkilesimlerinde kim oldugu konusunda otantik olmasina

dayanmaktadir (Gtil, 2021: 18).

Kapsayict liderlik, hizmetkar liderlik tarafindan tam olarak ele alinmayan bazi
ntanslar1 icermektedir. Hizmetkar liderlik, liderin kisisel ¢ikarlarini 6n plana ¢ikaran
ve bunun vyerine liderin; orgiit, ¢alisanlar, misteriler ve topluluklar gibi diger
paydaslar i¢in basari yaratma konusundaki ahlaki sorumluluguna odaklanan bir
liderlik tarzi olarak tanimlanmigtir. Daha Once yapilan arastirmalarda hizmetkar
liderligin boyutlarinin kapsayicilik anlamina geldigi belirtilmistir. Fakat bu boyutlar
calisanlarin aidiyet duygusu hissetmelerine ya da grup gorevleri lizerinde calisirken
becerilerini gdsterme kabiliyetine sahip olmalarina yardimci olmaktan ¢ok c¢aliganlar

icin yeni firsatlar elde etme konusunda etkili olmustur (Gtil, 2021: 17).
2.10. Kapsayic1 Liderligin Sonug¢lar:

Kapsayici liderler agik fikirlidir, ¢alisanlarinin fikir ve Onerilerini dinlemeye
heveslidir ve basarisizlikla karsilasilmasi durumunda yapici bir bigimde davranarak
onlart elestirmezler. Bu yiizden kapsayici liderlerin bu tarzdaki yapici davranislari,
isgorenler ve liderler arasinda daha giiclii psikolojik iliskiler kurulmasina ve
isgorenlerde orgiitsel baglhiligin ve ise olan hevesliligin artmasina yol agmaktadir

(Siiriicti ve Maslakgi, 2021a: 15).

Ikinci olarak, kapsayici liderler, isgorenlerini orgiitlerine daha fazla katki
saglamalart i¢in zorlamakta ve tesvik etmektedirler. Liderleri tarafindan uygun
zorluklarin belirlenmesi ve bu dogrultuda destek verilmesinin, izleyicileri is ile ilgili
ihtiyaglarinin Gtesine tasiyarak motive ettigi yapilan arastirmalarla kanitlanmustir.
Ucgiincii olarak, takipcilere kars1 agiklik, ulasilabilirlik ve erisilebilirlik saglamak,
isgorenlerin ise karst duyduklart memnuniyetlerini artirabilmekte ve bu da
isgorenlerin ise karsi olan bagliligimi pozitif bir yonde etkilemektedir (Siiriicii ve
Maslakgt, 2021a: 16).

Kapsayici liderlik, liderler ve ¢alisanlar arasindaki karsilikli saygi ve anlayisa

dayali duygusal giiveni tesvik eder. “Ag¢iklik”, “erisilebilirlik”, “anlayis ve taninma”
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vb. ile karakterize edilen kapsayici liderlik, zorluk yasayan calisanlara psikolojik
destek saglar ve galisanlar1 yeni fikirler onermeye ve vizyonlarini paylagsmaya tesvik
etmekle kalmaz, ayn1 zamanda onlarin sorunlarini tanimlamalarina da yardimci olur.
Kapsayici liderlerin erisilebilirligi, calisanlarin herhangi bir sorunla karsilastiklarinda
liderlerine danisabilmeleri ve liderleri ile esit bir bi¢imde diyalog kurabilmeleri

anlamina gelir. Bu, her iki yonlii iletisimi de kolaylastirir (Chen vd., 2020: 3).

Kapsayici liderler, isgorenlerle iyi iligskiler kurulmasina onem vermekte ve
isgorenler arasindaki farkliliklara ve isgorenlerin degerlerine saygi duymaktadirlar.
Ayrica isgorenlerine karsi yardimi esirgemezler ve anlayishdirlar. Kapsayici liderler,
diger liderlik tiirleri ile kiyaslandiginda, isgorenlere karst daha toleransh
davranmakta ve kisisel gelisimleri icin daha ¢ok zaman harcamaktadirlar. Isgorenler
kapsayict liderin kendilerine sundugu kaynaklarin daha ¢ok farkina vararak is
yerindeki rollerini yerine getirmeye daha hevesli davranmaktadirlar (Siiriicii ve
Maslake1, 2021a: 16).

2.11. Kapsayia Liderlikle Tlgili Yapilan Arastirmalar

Caligmanin bu kisminda, kapsayici liderlik {izerine yerli ve yabanci yazinda

daha once yapilmis olan aragtirmalara yer verilmistir.

Choi ve arkadaslar1 (2015) kapsayict liderlik ve g¢alisanlarin ise adanmislhik
diizeyleri arasindaki iliskide duygusal oOrgiitsel baghiligin ve ¢alisanlarin
yaraticiligimin aracilik rollerini arastirmislardir. Yaptiklari arastirmanin sonuglari
neticesinde, kapsayici liderligin galisanlarin ise adanmighgiyla pozitif bir iligkisinin
bulundugu ve hem c¢alisan yaraticiliginin hem de duygusal orgiitsel baglhiligin bu
iliskiye aracilik ettigi anlagilmistir (Choi, Tran ve Park, 2015: 931).

Choi ve arkadaglar1 (2017) tarafindan yapilan baska bir ¢aligmada kapsayici
liderligin calisanin refahi1 ve yenilik¢i davranislart iizerindeki etkisinde birey-is
uyumunun aracilik roliiniin etkisi incelenmistir. Vietnam'da bes telekomiinikasyon
sirketindeki 207 ¢alisan iizerinde yaptiklar1 arastirmanin sonuglarina gore, kapsayici
liderligin ¢alisanlarin refah1 ve yenilik¢i davraniglar ile pozitif bir sekilde iligkili
oldugu ve birey-is uyumunun da bu iliskilere aracilik ettigi sonuglarina ulasilmigtir

(Choi, Tran ve Kang, 2017: 1877).

Miiceldili ve arkadaglar1 (2018) kapsayici liderlik davranisinin psikolojik

uygunluk ve Oznel iliskisel deneyim {iizerindeki etkisini arastirmiglardir.
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Aragtirmacilarin, ortaya koyduklar1 model Onerisinin istatistiki olarak test edilmesi
durumunda literatiire katki saglanabilecegi ongoriilmistiir (Miiceldili, Tatar ve Erdil,
2018: 608).

Wang ve arkadaslar1 (2019) calisanlarin ise adanmisliklar1 ve yenilik¢i
davraniglar1 arasindaki iliskide kapsayici liderligin aracilik roliiniin etkisini
arastirmiglardir. Yaptiklar1 arastirmanin sonucunda kapsayici liderligin, yenilik¢i
davranig ve ise adanmislikla anlamli ve olumlu bir iligkisinin bulundugu ve ise
adanmishigin yenilik¢i davranigla baglantili oldugu saptanmistir. Buna ek olarak
kapsayict liderligin, ise adanmishk ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskiye de

kismen aracilik ettigi sonucuna ulagmislardir (Wang vd., 2019: 688).

Sentlirk (2019) tarafindan yapilan ¢alisgmada kapsayict liderligin Grgiit
tizerindeki ve kapsayici liderlik davranisinin kurulusun is modeli tizerindeki etkileri
arastirilmistir. Ulasilan sonuglarda kapsayici liderligin bagimli degisken olan is

modelini agiklama konusunda yetersiz oldugu tespit edilmistir (Sentiirk, 2019: 117).

Ye ve arkadaslar1 (2019), kapsayici liderlik ile takim inovasyonu arasindaki
iliskide takim sesinin ve performans baskismnin 1limli bir aracilik modelini
arastirmiglardir. Cin'de anket yontemi kullanarak yaptiklari arastirmanin sonucunda,
kapsayici liderlik ile takim inovasyonu arasinda olumlu bir iliski oldugu ve bu
iliskiye takim sesinin aracilik ettigi sonuglarina ulagilmistir (Ye, Wang ve Guo, 2019:
468).

Aslan (2019) kapsayict liderligin ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destek ve
yenilik¢i is davraniglarini nasil etkiledigini ve algilanan orgiitsel destegin bu siirecte
aracilik roliiniin olup olmadigmi arastirmistir. Arastirmanin sonucunda algilanan
orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisini anlamli ve olumlu bir sekilde etkiledigi
goriilmistiir. Aracilik analizi sonucunda ise algilanan orgiitsel destegin kapsayici
liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide kismi aracilik roliinii iistlendigi

sonucuna ulasilmistir (Aslan, 2019: 2945).

Obaid ve Al-Abachee (2020), stratejik esnekligi gelistirmede kapsayici
liderligin roliinii arastirmislardir. Kufa Universitesi'ndeki 162 ¢alisan ve profesdr
tizerinde yaptiklar1 arastirmada sonuglar, liniversitedeki liderlik uygulamalarinin
egitim  ortamindaki  degisikliklere ayak uydurmak amaciyla stratejilerin

gelistirilmesine yol actigini gostermistir. Ayrica arastirmacilar, katilim {izerine
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odaklanan ve kisilerin  goriiglerini  6nemseyen liderlik  uygulamalarinin
giiclendirilmesini ve egitim ortamindaki gelismelere olumlu yansiyan esnek

stratejiler gelistirilmesini onermislerdir (Obaid ve Al-Abachee, 2020: 6766).

Khan ve arkadaslar1 (2020) lider-iiye etkilesimi teorisi 1s18inda, kapsayict
liderlik ile proje basaris1 arasindaki iliskide psikolojik giiclendirme ve psikolojik
giivenligin aracilik roliinii arastirmislardir. Pakistan’da bilgi teknolojisi endiistrisinde
proje tabanli orgiitlerde ¢alisan 328 kisi tlizerinde yaptiklar arastirmada, kapsayici
liderlik ile proje basarisi arasinda olumlu bir iliski oldugu ve kapsayici liderligin
psikolojik giivenlik ve psikolojik gii¢lendirmenin aracilik etkisi sebebiyle hem
dogrudan hem de dolayli olarak proje basarisini arttirdigi sonuglarina ulagmislardir
(Khan vd., 2020: 1077).

Siirticii ve Maslake1 (2021) tarafindan yapilan ¢alismada kapsayict liderligin
ise adanmighik tlizerindeki etkisi arastirilmig ve arastirmanin sonucunda kapsayici
liderligin ise adanmislik tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir
(Siiriicti ve Maslakgi, 2021a: 19).

Gl (2021) kapsayict liderlik ile i performans: arasindaki iliskide psikolojik
giivenligin aracilik roliinii aragtirmistir. Arastirmanin sonuclarina gore kismi bir
aracilik etkisi tespit edilmis olup gelecekteki ¢aligmalarda kapsayici liderlik ile is
performans: arasindaki iliskiyi etkileyebilecek farkli tiirden araci degiskenlerin
kullanilmasiyla tam aracilik etkisinin de gézlemlenebilecegi sonuglarina ulagilmistir

(Giil, 2021: 120).

Younas ve arkadaslar1 (2022) kapsayici liderlik ile ¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme yoluyla dogrudan ve dolayli olarak ses ¢ikarma davranislar1 arasindaki
iligkiyi arastirmiglardir. Birlesik Krallik genelinde kargo sirketlerinde calisan 252
calisandan ve ilgili amirlerinden toplanan verileri kullanan bu ¢alismada, kapsayici
liderlik ile ses davranisi arasinda olumlu bir iligki bulunmustur. Sonuglar, kapsayici
liderlik ve ses davranisi arasindaki iliskide psikolojik gii¢lendirmenin araci roli

oldugunu da dogrulamaktadir (Younas vd., 2022: 1).

Calismanin ikinci boliimiinde kapsayict liderlik konusu incelenmistir.
Kapsayici liderligin tanimi, 6zellikleri, gelisimi, ilkeleri, kiiltiirel yapisi, ¢aligma

prensibi ve sonuglari ile ilgili bilgiler verilmistir. Calismanin {ic¢lincii boliimiinde
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kapsayict liderlik ile iliskili oldugu diisiiniilen psikolojik sahiplenme konusu

incelenecektir.
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3. PSIKOLOJIK SAHIiPLENME

3.1. Sahiplenme Kavram ve Tanimi

Sahiplik kelimesi ilk akla geldiginde birgok insan bu kelimenin; o benim, onu
elimde tutmaliyyim ve birine ait olmaliyyim gibi anlamlarina odaklanmaktadir.
Kisilerle nesneler arasindaki iliskiler betimlenirken “senin, benimkiler ve onunki”
gibi iyelik ve kisi zamirlerinin olduk¢a yaygin bir sekilde kullanildig1 goriilmektedir.
Sahiplenme hissi, yalnizca nesnelere karsi degil diistincelere, fikirlere ve sanatsal
olusumlara karsida gelisebilir. Genel olarak sahiplikte, bir kisiyi veya grubu belirli
sorumluluk ve haklarla donatilmig yasal bir kurum tarzinda gérme gibi bir diisiince
yapis1 mevcuttur. Fakat sahiplik hissiyati, kurumsal varligina ek olarak; bir diisiince,

bir tutum diger bir ifadeyle “zihinsel” bir olgudur (Hocaogullari, 2020: 36).

Aragtirmalar, sahiplenme hissinin olduk¢a normal ve insani bir durum
oldugunu; insanlarin maddi ve manevi olarak, bir¢ok nesneye karsi sahiplik duygusu
gelistirebilecegini ve bu tiir duygularin kisiler lizerinde olduk¢a 6nemli davranissal,
duygusal ve psikolojik sonuglar ortaya g¢ikardigini ifade etmektedir (Hocaogullari,
2020: 37).

3.1.1. Sahiplenme ile Tlgili Kavramlar

Bu kisimda sahiplenmenin iliskili oldugu kavramlar ve bu kavramlarin

sahiplenme iizerindeki 6nemli etkileri yer almaktadir.
3.1.1.1. Kisilik ve Kimlik Olusumunda Sahiplenme

Kisilik sozciigiiniin  kokeni, Latince "persona" sozciigiinden gelmektedir.
Kisilik kavraminin tanimi kisaca; “bir kisiye 6zgii olan 6zellikler” veya “bireyi baska
kisilerden aywran farkliliklar” seklindedir. Kisiligin farkli taraflarim1  gosteren
ozellikler; somatik ozellikler, motivasyonel Ozellikler, kabiliyet ve huylardan
olusmaktadir (Oyur, 2019: 5). Kisilik, genellikle genetik ve ¢evresel faktorlerin bir
araya gelmesiyle olusmaktadir. Genetik, fiziksel Ozellikleri kapsarken, gevresel

faktorler ise kiiltiirel, sosyal ve durumsal unsurlar1 kapsamaktadir (Oyur, 2019: 9).

Kimlik kavramina yonelik ilk tanimlama John Locke (1632-1704) tarafindan
yapilmistir. Locke kimligi; hatirlama, bilincinde olma ve suurluluk hali olarak ifade
etmistir. Bu yaklasima gore kimlik, kisilerin diisiinebilme, kendilerini ifade edebilme

ve gelistirebilme sekillerinin asil ve degismez karakteri olarak goriilmektedir (Anik,
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2011: 24). Bir baska deyisle kimlik; her bireyin 6zgiinliigiine, hayattaki durusuna,
rollerle edindigi degerine, digerleri tarafindan nasil tanindigina verilen yanitlarin

toplamini ifade etmektedir (Hizarcioglu, 2022: 7).

Bireylerin, sahip olduklar1 kisilik ve kimlik yapilarindan dolay1 6nemsedikleri
nesnelere karst bagliik hissetme ihtimalleri oldukga yiiksektir. Yapilan
aragtirmalarda, sahiplenme duygusunun bireylerin kimlik olusumunda aktif bir
sekilde rol aldigir ve alinan bu roliin zamanla bireylerin kisiliginin gelisimini de
destekledigi tespit edilmistir. Buna ek olarak kisinin sahip oldugu miilkiyetin de
bireyin kimligi ile alakali olarak birtakim benzerlikler gosterdigi belirtilmistir.
Psikolojik sahipligin olugsmasinda da bireylerin kisiliklerinin farklilik gostermesi
biiyiik 6lgiide dnemlidir. Ornegin; otoriter bir kisilik yapisina sahip olan kisilerin gii¢
ve kontrol hissedebilecekleri alanlar1 tercih etmek istemesi gibi. Yine benzer bir
bigimde disa doniik bir kisilige sahip olan bireylerin, sosyal bir anlami olan hedeflere
iliskin olarak sahiplik duygusu hissetmeleri, ice doniik kisilik yapisina sahip olan
bireylere nazaran daha muhtemeldir. Ayrica kuvvetli bir benlik duygusu olan kisiler
icsel hedefleri i¢in daha ¢ok ¢abalarken; zayif bir benlik duygusu olan kisiler, daha
¢ok maddesel hedefler i¢in ¢aba sarf edebilmektedirler (Hocaogullari, 2020: 38-39).

3.1.1.2. Motivasyon ve Sahiplenme

Etzioni (1991) ve James (1890, 1950, 1963) tarafindan, sahiplenmenin bireyin
davraniglarina ve motivasyonuna etki ettigine dair caligmalar daha Onceden
yapilmistir. Sahiplenme hissi kiginin kimligiyle, uyumuyla, kendini iyi hissetmesi ile
iligkilidir. Sahiplenme kisiyi motive etmekte ve insanin kisiligine pozitif davranislar
olarak yansimaktadir. Calisanlarin sahiplik davraniglart arttikga motivasyon
diizeyleri de artacak bununla beraber verim de dnemli lgiide artacaktir. Orgiitlerde
calisanlarin verimliliklerinin artmasi oOrgiitsel hedeflere ulasmak i¢in oldukca
onemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin verimleri ne kadar yiiksekse Orgiitsel amaglara da o

kadar kolay ulasilacaktir (Dirgen, 2019: 39).

3.1.1.3. Somut - Soyut Nesneler, Bireysel Mekin ve Toplumsal Etkilesimde

Sahiplenme

Insanlar, farkli tiirden soyut ve somut hedeflere karsi sahiplenme duygusu
hissettiklerinde bu hedeflere iliskin olarak 6zel duygular yasamakta ve bu nesnelerle

kurduklar1 baga karst kuvvetli dislinceler ve tutumlar gelistirmektedirler.
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Sahiplenilen bu tiir hedefler, kisinin adeta bir parcasi haline gelmekte ve kisinin
benligi igerisinde de oldukga koklii bir pozisyona yerlesmektedir. Ornegin; orgiitteki
bir ¢alisaninin kendisine ait dolap, kalem, bilgisayar veya masa gibi oldukea kii¢iik
olarak nitelendirilebilecek ve somut hedeflere iliskin olarak sahiplik hissiyati
gelistirmesi ya da Orgiitiin; misyonu, vizyonu hatta genel olarak orgiitii de kapsamak
tizere daha kapsamli sayilabilecek hedeflere karsi sahiplik hissi gelistirilmesi gibi
(Hocaogullari, 2020: 39-40).

Somut nesneleri ve yurt, ev, ara¢ gibi bireysel mekéanlari sahiplenme insan
dogasinda var olan bir gereksinimdir. Porteous (1976) tarafindan yapilan bir
caligmada evin mi yoksa herhangi bir alanin m1 sahip olunacak bireysel mekan
olarak tercih edilecegi arastirilmis ve tercih edilenin, bireye fiziksel giliven ve

maneviyat hissi veren ev oldugu anlasilmistir (Dirgen, 2019: 39).

Dittmar ve McCracken (1992) ise yaptiklar1 bir calismada toplumsal
etkilesimde sahipligin olduk¢a Onemli bir yerinin oldugunu tespit etmislerdir.
Bireylerin toplumda edindikleri yer ve bulunduklari konum sahip olduklari
miilkiyetler sayesinde olusmakta ve bu miilkiyetler de zamanla kisiyi toplum
icerisinde sembollestirmektedir. Hatta baz1 kisiler neredeyse toplumda edindikleriyle
birlikte bir konum elde etmektedirler (Hocaogullari, 2020: 40).

3.1.1.4. Biyolojik ve Toplum Ac¢isindan Sahiplenme

Biyolojik agidan sahiplenmeye bakildiginda bu sahiplenme tiiriiniin bireyin
dogasindan gelen genetik bir dzellik oldugu tespit edilmistir. Ornegin bir annenin
cocugunu sahiplenmesi biyolojik yapidan kaynakli bir sahiplenmedir. Gen ve
biyoloji insan yasaminda oldukg¢a énemli bir sekilde rol oynamaktadir (Dirgen, 2019:
40).

Sahiplenmenin toplumdaki yeri; sosyal ve alisilagelmis yasamdaki karsilikli
etkilesimle olusmaktadir. Sosyo-kiiltiirel faktorler, bireylerin kendilerinin olan
objelerle alakali iliskilerini sekillendirmektedir. Bireye ait olan nesnelerin tasidigi
anlamlarin, kisinin benliginin bir parcasi haline geldigi tespit edilmis ve sahip olunan
arabalari, evleri, basarilar1 veya odiilleri diger bireylerinde gorebilecekleri sekilde
sergilemenin, adeta benligin bir parcas1 halini aldig1 ifade edilmistir. Kisiye herhangi
bir nesneyi korumasi ya da kullanmasi igin Yyetki verilmesi kiside o nesneye yonelik

bir sahiplenme duygusu uyandirmaktadir. Bir c¢alisanin kullandig1 arag¢ gereci
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sahiplenmesi ya da bir akademisyenin ¢alismasini1 sahiplenmesi bu duruma 6rnek

gosterilebilmektedir (Dirgen, 2019: 40-41).
3.2. Psikolojik Sahiplenme Kavram

Psikolojik sahiplenme ile ilgili ¢alismalarin tarihi psikoloji, sosyoloji ve insan
gelisimi literatiiriine dayanmaktadir. Fakat orgiitlerde yapilan ¢alismalarla ilgili yeri
ise daha ¢ok psikoloji temelli arastirmalar gergevesinde gelisim gostermistir (Ugar,

2016: 43).

Psikolojik sahiplenme kavramu ilk defa Pierce ve arkadaslari tarafindan 1991
yilinda, ¢alisanlarin mal miilk sahibi olmalari ile alakali hazirladiklar1 bir modelde
gecmistir. Bu modele gore, Pierce ve arkadagslari psikolojik sahiplenmeyi agiklayan
bir kuram gelistirmisler ve psikolojik sahiplenmenin yasal sahiplenmeden oldukca
farkli bir durum oldugunu belirtmislerdir (Koksal, 2019: 13). Pierce, Kostova ve
Dirks (2001, 2003) psikolojik sahiplenmeyi hem duyussal hem de bilissel 6geleri
olan bir tutum olarak tanmimlamistir. Bunu da, sahip olma veya sahip olma
duygularin1 ifade eden ve yaygin olarak kullanilan ifadelerle agiklamislardir. “O
benim kizzm” veya “Iste bizim evimiz” bu ifadelere 6rnek olarak
gosterilebilmektedir (Van Dyne ve Pierce, 2004: 442).

Insanlar yasamlar siiresince bircok seye sahip olmakta ya da bir¢ok seyi
sahiplenmektedirler (Istk ve Ugar, 2019: 1126). Sahiplik, sahip olma ve zilyetlik
hakkinin olmasidir. Sahip olma hissi ise her bireyde dogustan bulunmaktadir.
Sahiplik, bireyin bir nesneyi benim veya bizim olarak algilamasidir (Demirkaya ve
Kandemir, 2014: 9). Kisinin sahip oldugunu diisiindiigii nesne ile kisi arasinda olusan
psikolojik bag psikolojik sahiplenme olgusunun temelini olusturmaktadir. Sahip
olma duygusu nedeniyle meydana gelen her tiirlii duygu ve davranis, kisi nesnenin

resmi olarak sahibi olmasa da gelisebilmektedir (Yavuz, 2021: 29).

Insanlar, miilkiyet haklarina sahip olmadiklari fakat onlara tamdik gelen
nesneler ya da emek harcadiklar1 fakat baskalarinin sahip oldugu mallar i¢in de
psikolojik sahiplik duygusu gelistirebilirler. Hatta baskalarindan daha fazla haklar
olmayan nesnelere karsi bile psikolojik olarak sahiplik duygusu hissedebilirler
(6rnegin, bir smiftaki “kendi” sandalyeleri, yatagin “onlarin” tarafi gibi). Tersine,

insanlar yasal olarak sahip olduklar1 kendi mallar1 (6rnegin, hisse senetlerine sahip
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olduklarn sirketler ve gelecekte satmay1 diistindiikleri mallar gibi) i¢inse oldukca az

psikolojik sahiplenme duygusu hissederler (Morewedge, 2021: 127) .

Bireylerin kendilerine verilen bir amaci da psikolojik olarak sahiplenmeleri
siklikla karsilasilan bir durumdur. Bunun yani sira bir esyay1, bir miilkii veya bir fikri
de sahiplenme duygusu insanin benliginde dogustan var olan bir ihtiyagtir (Koksal,
2019: 13).

Psikolojik sahiplenme olgusu, belirli kosullar altinda c¢alisanlarin iginde
bulunduklar1 orgiite ve cesitli orgiitsel faaliyetlere iligskin olarak gelistirdikleri
sahiplik hissiyat1 olarak ifade edilmektedir. Ayrica bireyin kendisini sahipligin
odaginda ya da adeta sahipligin bir pargasi gibi hissetmesinin bir gostergesi olarak da
goriilmektedir (Ugar, 2017: 175).

Psikolojik sahiplenme; bireyin kendisini bir miilkiyetin ya da hedefin uzantisi
olarak hissetmesi ve o miilkiyet ya da hedefin kisinin kimliginin bir parcasi halini
almasidir. Yani psikolojik sahiplenme, bireyin, herhangi bir nesneyle arasinda giiclii
bir bag kurmasi ve nesneyi sanki kendisininmisgesine hissedebilmesi ve nesneye
benim diyebilmesini ifade etmektedir (Derin, 2018: 66).

Psikolojik sahiplenme, isgorenlerin yasal ya da finansal olarak bir
sorumluluklart olmamasina karsin icinde bulunduklar1 orgiite ya da islerine karsi
hissettikleri sahiplik duygusu olarak tanimlanmaktadir (Ugar, 2017: 175). Psikolojik
sahiplenme kavrami bir nesneyi yasal olarak sahiplenme kavramindan daha farkli bir
boyuttadir. Yasal sahiplenmede bireyin sahip oldugu nesnenin yasal sinirlarinin
oldugu, psikolojik sahiplenmede ise bireyin sahip olduklarinin farkinda olmasinin
yeterli olabilecegi belirtilmistir. Yasal sahiplik ilk olarak toplum tarafindan
taninmakla beraber, sahiplikle birlikte kazanilan haklar dogrultusunda yasalar
tarafindan diizenlenmekte ve giivence altina alinmaktadir. Buna ragmen, psikolojik
sahiplik duygusu ilk olarak bu hissi tasiyan kisi tarafindan bilinmektedir. Psikolojik
sahiplikle iligkili smirlart ve haklari belirleyen, o kisinin kendisidir. Bu nedenle
psikolojik sahiplik hissiyat1 yasal sahipligin olmadigi durumlarda dahi var
olabilmektedir (Alkaya, 2018: 5).

Psikolojik  baglam igerisindeki ¢alismalar ve sosyal uygulamalar
incelendiklerinde sahiplik hissiyatina iliskin olarak ti¢ onemli tespit yapilmistir.

Bunlar; sahiplenme duygusunun insani bir durum olmasi, insanlarin dogada var olan
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maddi ve manevi gesitli tim objelere yonelik olarak sahiplenme hissi gelistirebilmesi
ve sahiplenme hissinin 6nemli duygusal, davranigsal ve psikolojik sonuglarinin
olmasidir (Ugar, 2016: 43).

Orgiitler {izerine yapilan arastirmalar, sahiplik duygularmin ve bunlardan
etkilenen davranis degisikliklerinin yalnizca resmi sahiplikten dogmadiginm
gostermektedir. En 6nemlisi ise, resmi miilkiyetin olmadigi durumlarda bile, sahip
olma veya sahip olma duygularinin ortaya ¢ikabilecegi ve benlik duygularinin bir
pargasi haline gelebilecegi gosterilmistir. Bir nesnenin yasal veya resmi sahibinin
sahiplik hissetmemesi miimkiin oldugundan, bunun tersi de dogru olabilmektedir

(Mustafa, Martin ve Hughes, 2016: 274).

Psikolojik  sahiplenme, gonillilik duygusunu igermektedir. Burada
goniillillikten kastedilen zamanini, kabiliyetlerini ve hizmetlerini herhangi bir
zorunluluk duymadan ve hicbir maddi c¢ikar gbézetmeden, Orgiitiin hizmetine

sunmaktir (Demirkaya ve Kandemir, 2014: 10).

Psikolojik sahiplenme oOrgiit igerisinde Orglite fayda saglayacak davranislara,
pozitif orglitsel ¢iktilara ve olumlu sonuglara da yol acabilmektedir. Bu agidan
psikolojik sahiplenmenin duygusal, davranigsal ve tutumsal sonuglar1 oldugundan
soz edilebilmektedir. Psikolojik sahiplenmenin o6rgiit agisindan en yararh
sonuglarindan birisi de, kendisini calistigi orgiitiin sahibi gibi hisseden isgorenlerin
orgiitii yonlendirmeyi hak ettiklerini diisinmeleri ve bu yilizden de orgiitlerine karst
daha ¢ok sorumluluk hissi duymalaridir. Bunun yani1 sira ekstra gorev alma, orgiitsel
vatandashik davranigi, goniillii faaliyetlerde bulunma, kisisel fedakarliklarda
bulunma, kendini igsine adama, bakim, orgiitii koruma, 6rgiitiin yerine risk iistlenme
ve performansta artis gibi pozitif ¢iktilarda psikolojik sahiplenmenin etkisi oldukca
fazladir (Demirkaya ve Kandemir, 2014: 10).

Psikolojik sahiplenme kavrami; baglilik, 6zdeslesme, igsellestirme, psikolojik
giiclendirme ve igle biitlinlesme kavramlarindan farkli bir anlam tagimaktadir.
Psikolojik  sahiplenmenin kavramsal 6zii sahip olma duygusu iizerine
odaklanmaktadir. Psikolojik sahiplenmenin “Neyin benim oldugunu hissediyorum”
sorusunu temel alarak etkinlik, etkililik, 6z kimlik ve mekan ihtiyact gibi temel

ihtiyaglar1 karsiladig1 6ne siiriilmektedir (Yavuz, 2021: 32-33).
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3.3. Psikolojik Sahiplenmenin Nedenleri

Psikolojik sahiplenmenin temelinde yatan {i¢ ana neden bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, orgiitiin isgérene kendisini etkin hissetmesine sebep olacak firsatlar
vermesidir. Iyelik teorisine gore bu sebep, kisinin etrafin1 kontrol altina alma ve
istenen sonuglar1 ortaya koyma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Kisiler etraflarini
denetleyebildiklerini hissettikleri zaman, kendilerini daha mutlu ve etkili
hissetmektedirler (Otken, 2015: 118).

Ikincisi, isgdrenlerin kendilerini tanimak icin sahiplik hissettikleri orgiitiin bir
parcasi haline gelmeleridir. Bireyin orgiitle olan iletisim ve etkilesimden keyif
duymasi, kendisini daha iyi hissetmesine ve zaman igerisinde de Orgiitiin, bireyin
kisiliginin bir pargast haline gelmesine sebep olacaktir. Bir diger taraftan da isgéren
kendi kiiltiiriiyle orgiit kiiltiirliniin birbiriyle uyum igerisinde oldugunu fark edecek, o
orgiitteki tyeligini siirdiirmek isteyecek ve kendisini orgiite karsi daha bagh
hissedecektir (Cikmaz ve Yesil, 2020: 1239).

Psikolojik sahiplenmenin nedenlerinden igiinciisii ise, isgorenin kendisini
orgiit igerisindeyken evindeymis gibi hissetmesidir. Bu durum orgiitlerine daha ¢ok
duygusal yatirim yapan ve kendilerini orgiitleriyle olduk¢a kuvvetli bir bigimde
ozdeslestiren isgorenler icinse daha da yogun hissedilmektedir. Isgdrenlerin
orgiitlerinde harcadiklar1 saatler diisiiniildiigiinde, orgiitiin adeta bir ev gibi goriilmesi
olduk¢a normal karsilanmaktadir. Isgorenin orgiitle yakin iliski icerisinde olmas,
duygularin1 ve enerjisini Orgiite yatirmast ve etrafin1 denetleyebilmesi agisindan
orgiitiin sundugu firsatlar yukarida agiklanan ti¢ giidiiyli de karsiladiginda psikolojik
sahiplik algis1 da artacaktir (Otken, 2015: 118).

3.4. Psikolojik Sahiplenmenin Ortaya Cikis

Bir yere sahip olmak, insan ruhunun 6nemli bir ihtiyacidir. Bazi bilim adamlari
bu ihtiyaci sahiplenme duygusuyla iliskilendirmistir. Bir seyin i¢inde yasanildiginda,
0 seyin artik bizim ig¢in herhangi bir nesneden ziyade bizim bir pargamiz haline
doniistiigli fark edilmektedir. Ona karsi bir nevi sahiplik duygusu hissedilmektedir.
Bu nedenle, psikolojik sahiplenme motivasyonunun kismen bir eve, kendine ait bir

yere sahip olmaya dayandigi 6ne siiriilmektedir (Pierce, Kostova ve Dirks, 2002: 12).

Sahiplenme duygulari, bireylerin ii¢ temel insan glidiisiinii yerine getirmesine

izin vermektedir. Bunlar; etki ve etkinlik, 6z kimlik ve bir yere (ev) sahip olmadir.
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Dolayistyla bu giidiiler, sahiplenme duygularinin yasanmasinin nedenleri arasindadir.
Her giidii, psikolojik sahipligin gelisimini kolaylastirmaktadir. Kisaca burada ifade
edilmek istenen psikolojik sahiplenme olgusunun bir dizi insan giidiilerinde kok
saldig1 ve bireylerin ¢esitli nesneler i¢in sahiplik duygular1 gelistirebilecekleridir. Bu
nesneler ayni zamanda bu giidiilerin islemesine ve tatmin olmasina da izin

vermektedir (Pierce, Kostova ve Dirks, 2002: 13-14).

Psikolojik sahiplenmenin ortaya c¢ikmasinda etkili olan ii¢ onemli faktor
bulunmaktadir. Bunlar; sahiplik hedefinin kontrolii, hedefi yakindan tanimak ve

kendine yatirim yapmaktir (Yavuz, 2021: 33).

Sahiplenme psikolojisinin altinda hedef nesneyi kontrol etme istegi, kontrole
bagli olarak onu daha yakindan tanima arzusu ve benlikle biitiinlestirme
bulunmaktadir. Hedef nesne iizerindeki kontrol etme isteginin psikolojik
sahiplenmenin olusumunu gergeklestiren esas mekanizmalardan biri oldugu
disiiniilmektedir (Ugar, 2018: 4). Sahiplik temelde nesnelerin kullanimini1 kontrol
edebilme ve kullanabilme yetenegi anlamina gelmektedir. Ayrica bir nesneye kontrol
uygulama er ya da ge¢ bu nesneye karsi sahiplik duygularina yol a¢gmaktadir.
Uzerinde kontrol saglanabilen nesneler insan benliginin bir pargas1 halini almakta ve
kontrol miktarinin arttirlmasiyla da nesne benligin bir uzantis1 haline
doniismektedir. Sonug olarak, bir baskasi tarafindan kontrol edilebilen veya kontrol
edilemeyen nesneler, benligin bir parcasi olarak algilanmamaktadirlar (Yavuz, 2021:
34).

Psikolojik sahiplik duygusunun ortaya ¢ikmasinda diger bir etken ise hedef
hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Kisi, bir nesne ile alakali olarak ne kadar fazla bilgi
sahibi olur ve bu bilgiyi iyi bir amag i¢in kullanirsa, benlik ve nesne arasindaki iligki
de o kadar derinlesir. Bu durumda nesneye kars1 hissettigi sahiplik duygusu da daha
cok artmaktadir. Ornegin, bir calisan &rgiitiin vizyonu, misyonu, hedefleri ve
performansi hakkinda bilgilendirildiginde, hem o6rgiit hakkinda daha g¢ok bilgiye
sahip olur hem de psikolojik sahiplik duygusu daha fazla gelisim gosterir (Akgin,
2018: 14).

Psikolojik sahipligin ortaya ¢ikisindaki son etken ise kendine yatirim
yapmaktir. Kisiler yasamlar1 boyunca bir 6grenme ve kendini gelistirme siirecinin
igerisindedirler. Bu yasam boyu 6grenme ve gelisim siireci de nihayetinde sahiplik

duygusuyla baglantilidir. Bir sanat¢inin irettigi eserine, bir girisimcinin kurdugu
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sirketine, bir bilgisayar programcisinin iirettigi yazilimina veya bir sairin yazdig
siirine karst sahiplik hissiyati gelistirmesi miimkiindiir. Benzer bir bigimde, orgiit
icindeki ¢alisanlarin da; g¢abalarini, enerjilerini ve zamanlarimi potansiyel olarak
gordiikleri hedeflere (miisteriler, isler, iriinler, projeler, ¢alisma ekipleri vb.)
aktarmas1 ve bu hedeflere yonelik olarak psikolojik sahiplik duygular gelistirmeleri

miimkiindiir (Yesil vd., 2015: 69).

Psikolojik sahiplenmenin olusumunda iki ana bakis agist vardir. Bunlar,
biyolojik bakis agis1 ve sosyo-Kkiiltiirel bakis acisidir. Biyolojik bakis agisi, bireyin
dogustan gelen genetik durumunun psikolojik sahiplenmeye yol agtigi yoniindedir.
Bir annenin ¢ocugunu sahiplenmesi, annenin biyolojik agidan hissettigi bir
sahiplenme hissidir. Bu his bir anne i¢in onceden Ogrenilmis bir his degildir.
Ornekten de anlasilacagi gibi "benim" kavraminin bu sahiplenmede etkin bir rol
oynadig1 agiktir. Sosyo-kiiltiirel bakis acis1 ise farkli toplumlardaki aliskanliklara ve
sosyal olaylara odaklanmaktadir (Alp, 2007: 33-34).

Bireylerin c¢alisma ortamlarindaki sahiplik hissettikleri seyler listelenerek

dokuz kategoride ele alinmistir. Bunlar (Bullock, 2015: 12-13):
1. Kisisel 6zellikler (bilgi, beceri, tecriibe, yetenek vb.)
2. Zihinsel siirecler (anlayis, inanclar, fikirler vb.)
3. Maddi nesneler (kitaplar, bilgisayarlar, dosyalar vb.)
4. Insanlar ve iliskiler (astlar, miisteriler, ekipler vb.)
5. Alanlar (ofis, otopark vb.)
6. Sorumluluklar (is, is yiikii, programlar, gérevler vb.)
7. s sonuglari (planlar, performans, basarisizliklar, basarilar vb.)
8. Eylemler (yardim etme, konusma, liderlik vb.)
9. Sosyal sistemler (6rgiit, boliim, komite vb.)

seklinde siralanmaktadir.
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3.5. Psikolojik Sahiplenmenin Boyutlar

Psikolojik sahipligin onleyici ve gelistirici olmak {tizere iki temel boyutu
bulunmaktadir. Gelistirici psikolojik sahiplenmede kisi kendisinin sahip oldugu
bilgileri bagkalarina aktararak onlarin da bu bilgilerden yararlanmasini ve orgiitiiniin
gelisimine bu sekilde katkida bulunmayi tatmin edici bulmaktadir. Buna karsin
Onleyici psikolojik sahiplenme duygusuna sahip bireyler ise mevcut bilgi
birikimlerini bagkalarindan saklayarak degisiklikten kagmip mevcut durumlarini

korumay tercih etmektedirler (Yesil vd., 2015: 63).

Gelistirici Odakh
Psikolojik Sahiplik

Oz Yeterlilik
Oz Kimlik Pierce vd. (2001)
Psikolojik Sahipligin Aidiyet
Boyutlari p o
Hesap Verebilirlik Avey vd. (2009)
L Ozerklik ) Olickers ve Du
f ) Plessis (2013
Sorumluluk ( )

Onleyici Odakh
Psikolojik Sahiplik

[ Bolgecilik ]

Avey vd. (2009)

Sekil 3.1. Psikolojik Sahiplenmenin Boyutlari
Kaynak: Olckers ve Plessis, 2012: 2589.

Gelistirici psikolojik sahiplik ve dnleyici psikolojik sahiplik boyutlar1 da yillar
icerisinde kendi aralarinda alt gruplara ayrilmistir. Bunlar; 6z yeterlilik, 6z kimlik,
aidiyet, hesap verebilirlik, 6zerklik, sorumluluk ve bolgeciliktir (Yesil vd., 2015: 64-67).

3.5.1. Oz Yeterlilik

Sahiplenme duygusunun temelinde yatan diirtiilerden bir tanesi kontrol etme
istegidir. Bireyler sahiplenme duygusu ile birlikte kontrol edebilme zevkini de
yasayarak etkinliklerini arttirdiklarini hissetmektedirler. Ayrica varliklarin benligin

bir pargasi oldugunu ve bunun da kendileri i¢in 6nemli oldugunu diisiinmektedirler.
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Oz yeterlilik duygusu kisilerin islerinde basarili olabileceklerine duyduklar1 inangla
iliskili bir kavramdir. Oz yeterlilik bireylerin gorevlerini yerine getirmek igin kisisel
yeteneklerine olan inanglarinin temelini olusturur ve giliven olarak da

adlandirilmaktadir (Yavuz, 2021: 37).

Kontrol altinda olmak 6z yeterliligin 6nemli bir pargasini olusturmaktadir. Bu
nedenle bireylerin eylemlerinin sonuglarint kontrol altina alabilmesi, 6z yeterlilik
duygularinin ve psikolojik sahipligin desteklenmesine yol acan psikolojik bir
bilesendir (Yavuz, 2021: 37-38). Bireyin kendi secgimlerini kontrol edebilmesi
ozgirligi, kiside yeterlilik duygusu yaratan psikolojik bir bilesen olup kiside belirli
bir goreve, prosediire ve siirece karsi olarak da psikolojik sahiplenme duygusu
yaratabilir (Ak¢in, 2018: 17).

3.5.2. Oz Kimlik

Dittmar (1992), sahiplenme duygusu ve benlik arasinda bir iligski bulundugunu;
sahiplenmenin bireyin kendisini tanimasini ve agiklamasini sagladigini; kisilerin ise
objeleri genellikle kendilerini tanimlamak igin kisisel bir kimlik sembolii olarak
kullandiklarin1 belirtmistir (Pierce ve Rodgers, 2004: 598). Bireylerin somut
varliklarla ve bir Orgiit, misyon veya ama¢ gibi maddi olmayan varliklarla
etkilesimler aracilifiyla kendi kimliklerini kurduklari, devam ettirdikleri,
cogalttiklari, gelistirdikleri ve doniistiirdiikleri, sahiplenilen bu hedeflerin bireyin

kimliginin tanimlayicilar olarak kullanildig: tespit edilmistir (Akarca, 2021: 30).

Kisinin kisisel etki alanindaki eylemleri ile bu eylemlerin hedef nesneye iliskin
sonuclar1 arasindaki etkilesimler sonucunda benlik duygusu gelismektedir. Bu benlik
duygusu, kacimilmaz olarak bizim diyebilecegimiz seyle, yani sahip oldugumuz
seylerle baglantilidir. Ashinda bir nevi benlik, sahip olma duygusuyla
tanimlanmaktadir. Calisanlar, sahipliklerini kendilerini tanimlamak ve ayirt etmek
icin kullanmakta ve bu sayede de zaman i¢inde 6z kimliklerinin devamliligin1 da
siirdiirmektedirler. Orgiitiin parcalarma psikolojik olarak sahip cikarak orgiitle
0zdeslesme, bireyler i¢in bir anlamlilik ve baglilik duygusu yaratmaktadir (Dirik ve
Eryilmaz, 2016: 1436).

3.5.3. Aidiyet

Psikolojik sahiplenme duygusu, kisinin belirli bir alan1 sanki kendisininmis

gibi benimsemesi arzusuyla ifade edilmektedir. Ardrey’e (1966) ve Duncan’a (1981)
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gore, bireyin kendisini bir yere ait hissetmesi sahiplik duygusuyla olduk¢a yakindan
iligkilidir. Bir yere sahip olma ve kendini oraya ait olma hissiyati insanlar i¢in énemli

bir ihtiya¢ olup benliginin ayrilmaz bir par¢asidir (Dirgen, 2019:43).

Aidiyet hissi, bireyin ¢alistig1 kuruma ait oldugunu hissetmesi ve oray1 kendi
evi gibi gormesidir (Akarca, 2020: 2057). Birey aidiyet davranisinin sonucunda
kendisini daha fazla orgiitiine ait hissedecek ve zaman igerisinde Orgiitiinii kendi evi
gibi gorecektir. Glinilin neredeyse yarisini orgiitlerinde gegiren bireylerin oray1 evleri
gibi gormesi dogal bir durumdur. Aidiyet duygusu oOzellikle duygusal olarak
Orgiitiinii diger insanlara nazaran daha fazla sahiplenen ve onunla 6zdeslesen

bireylerde daha fazla goriilmektedir (Yavuz, 2021: 39).
3.5.4. Hesap Verebilirlik

Lerner ve Tetlock (1999) hesap verebilirligi, “ bir insanin inang¢larini, hislerini
ve hareketlerini baska kisilere dogrulamak i¢in c¢agrilabilecegi ortiilii veya agik
beklenti” olarak tanimlamaktadir. Hesap verebilirlik; sorumlulugun kabulii, gonilli
seffaflik ve cevap verebilirlik ile ilgilidir (Olckers ve Plessis, 2012: 2589-2590).

Hesap verebilirlik, sahiplik hedefi acgisindan hesap verebilir olma ve sahip
olunan nesne adina digerlerini sorumlu tutabilme sorumlulugu ve zorunlulugudur.
Hesap verebilirlik, psikolojik sahiplenme duygulari yiiksek olan bireylerin sahiplik
hedefi {izerindeki etkilerini baskalarimin hesaba katmalarin1 bekledikleri bir

psikolojik sahiplenme boyutudur (Dirik ve Eryilmaz, 2016: 1436).
3.5.5. Ozerklik

Orgiit igerisinde kisinin inisiyatif alabilmesini ve bunun sorumlulugunu
tastyabilmesini Oneren 6zerklik kavrami bireyin kendisini yonetmesini ve bireyin
kendisi tarafindan yapmis oldugu igsel diizenlemeyi ifade etmektedir. Bir diger
anlamda Ozerklik, isgorenlerin gorevlerini nasil yerine getirmek istedikleri
konusunda karar verme ozgiirliikleri ve yaptiklari isler tizerinde hissettikleri kontrol
duygularidir (Ucgar, 2018: 4). Bireyler isleri hakkinda karar alirlarken ozglirce
davranabilmekte ve islerinin kontroliinii kendi ellerinde bulundurmaktadirlar (Yavuz,
2021: 40).

Bireyler kendilerini 6zerk hissettiklerinde, sahiplik duygulari ve orgiitsel
baglilik diizeyleri de pozitif yonde artacaktir. Bireyin 6zerk davranabilmesinin ilk

kosulu da verilen gorevlerin kisilerin isteklerine ve yeterliliklerine uygun olmasindan
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kaynaklanmaktadir. Bir baska ifadeyle bireyler, kendi ¢ikarlarina, yeteneklerine ve
isteklerine uygun isler yaptiklari zaman kendilerini 06zgiir hissetmektedirler.
Bireylere yaptiklar igler ve diizenlemelerle ilgili olarak kontrol yetkisi verildiginde

hem orgiitsel hem de bireysel olarak daha olumlu sonuglar alinacaktir (Cetinkaya,

2019: 21).
3.5.6. Sorumluluk

Sorumluluk duygusu ve psikolojik sahiplenme arasinda her iki tarafi da
etkileyen karsilikli  bir iliski bulunmaktadir. Bazen sorumluluk duygusu
sahiplenmenin ortaya ¢ikmasini etkileyebildigi gibi psikolojik sahiplenme duygusu
da sorumluluk duygusuna neden olabilmektedir. Bir usta ile ¢irag1 arasindaki iliski
bu duruma 6rnek olarak verilebilmektedir. Usta ¢iragini gelistirmek igin kendisini
sorumlu hissetmekte ve bunun i¢in emegini ve zamanini harcamaktadir. Zamanla
ciragma karsi psikolojik sahiplenme duygusu hissederek onu kendi ciragi olarak
diisiiniip onda kendisini gormeye baslamaktadir. Ayni sekilde ¢irakta ustasinin onun
icin harcadigi emek ve zaman karsisinda ustasina karsi bir sorumluluk duygusu
hissederek giin gectikce daha fazla calisip emek harcamaya baslamaktadir. Bu
durumda da sorumluluk duygusu zamanla psikolojik sahiplenme hissiyatina

dontismektedir (Yavuz, 2021: 40-41).

Sahip olma hissiyatinin, davranislar {izerinde bir sorumluluk duygusu ortaya
cikardig tespit edilmistir. Bir baska deyisle, orgiitler i¢in psikolojik sahiplik, orgiite
yarar saglamak i¢in enerji harcayan ve zaman yaratan kisilerde sorumluluk duygulari
uyandirmaktadir. Sorumluluk; hesap verebilirligin, baska insanlar1 sorumlu tutma ve
kendi sorumlulugunu kendinde bulundurma hakki olmasi agisindan psikolojik
sahipligin bir boyutu olarak goriilmektedir. Kisi, sorumlulugunu aldig1 kisinin
fikirlerini paylasir ve bagkalarinin sorumluluklarin tstlenirken, kendi fedakarliginin

ve psikolojik sahipliginin de artacagini diisiinmektedir (Temizkan, 2019: 647).
3.5.7. Bolgecilik

Bolgecilik; kisinin kendi alaninin sinirlarini  ¢izmesi ve onu korumaya
caligmas1 olarak aciklanabilir. Bolgecilik, psikolojik sahiplenme alan yazininda
koruyucu odak bilesenini aciklayan kavram olarak goriilmektedir. Ayrica, kiginin
fiziksel veya sosyal sahipligin hedefine dair hissettigi sahiplik duygusunun tutumsal

yonii olarak da agiklanmaktadir (Senol ve Uziim, 2020: 763).
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Bolgecilik kisilerin herhangi bir nesneye karsi hissetmis olduklar1 sahiplenme
duygusunun davranis olarak disavurumu seklinde ifade edilebilmektedir. Orgiit
calisanlan fiziki alanlar, roller, fikirler ve iliskiler gibi bir¢ok hedefi sahiplendikleri
icin bolgeci davraniglar ortaya koyabilmektedirler. Bu tiir bolgeci davraniglarin
performans artis1, isgoren devir oraninda azalma ve aitlik hissi olusturmasi gibi
olumlu sonuglarinin yaninda miilkiyet iddialar1 ile fazla ilgilenmekten dolay1 asil
amag¢ ve gorevlerden uzaklagma gibi olumsuz sonuclar1 da bulunmaktadir (Yavuz,

2021: 41).

3.6. Psikolojik Sahiplenmenin Tiirleri

Mayhew ve arkadaslar1 (2007) arastirmalarinda psikolojik sahiplenmenin iki
tirlinden bahsetmektedirler. Bunlardan ilki orgiit temelli psikolojik sahiplenme
ikincisi ise is temelli psikolojik sahiplenmedir. Orgiit temelli psikolojik sahiplenme
bireylerin psikolojik baglanma ve sahiplik duygularinin bir biitiin seklinde Grgiite
kars1 hissedilmesi durumudur. Is temelli psikolojik sahiplenme ise kisilerin kendi
islerine yonelik olarak sahip olma duygularmi ifade etmektedir. Orgiit temelli
psikolojik sahiplenmeye misyon, vizyon, Orgiit iklimi, orgiit kiiltiirli, yonetimin

tutumu, politikalar ve prosediirler 6rnek verilebilmektedir (Yavuz, 2021: 42).

Calisanlarin  6rgiit temelli psikolojik sahiplenme duygusunu artirabilecek
faktorleri belirlemeye yonelik olarak giderek artan sayida bir¢ok ¢alisma
baglatilmistir. Bunlar arasinda liderlik, karar alma siireclerine katilim, hisse
sahipligine veya kar paylagimi planlarina katilim, 6zerklik saglanmasi ve c¢alisma
ortaminin yapisi yer almaktadir. Psikolojik sahiplenmeyi ortaya ¢ikarmada liderlerin
oynadigi role iligskin olarak Avey ve arkadaslar1 (2009) tarafindan ¢esitli arastirmalar
yapilmistir. Bu arastirmalarin  sonucunda doniisimcti liderligin - 6rgiit temelli
psikolojik sahiplenme ile pozitif yonde iligkili oldugunu bulmustur. Ayrica
aragtirmalar, hem etik liderlik tarzinin hem de islemsel liderlik tarzinin 6rgiit temelli
psikolojik sahiplenmeyi olumlu olarak etkiledigini ve bunun da ¢alisanlarin is
tutumlan iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Buna karsilik,
pasif liderlik tarzlarinin, ¢alisanlari daha diisiik diizeyde orgiit temelli psikolojik
sahiplenme sergilemeye yonlendirdigi de bulunmustur (Dawkins vd., 2017: 170).

Aslan ve Atesoglu (2020); calismalarinda psikolojik sahiplenmeyi is temelli
psikolojik sahiplenme ve duygusal sahiplenme olarak iki tiire ayirmiglardir.

Duygusal sahiplenme, bireyin benlik duygusu ile i¢inde bulundugu kurum arasindaki
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bagi gostermektedir. Is temelli sahiplenme, kisisel yetkinlik veya kontrol ile
iliskiliyken; duygusal sahiplenme, kisinin benlik duygusu ile nesne arasindaki

kurdugu bagla iliskilidir (Aslan ve Atesoglu, 2020: 4191).

Pierce ve arkadaslarima gore, psikolojik sahipligi ortaya ¢ikaran {i¢ temel

mekanizma vardir (Pierce, 2001: 301). Bunlar;
1) Hedef nesneyi kontrol etmek,
2) Hedef nesneyi yakindan tanimak,
3) Hedef nesneye yatirim yapmaktir.

Sahiplik iizerindeki kontrol ve bilgi miktar1 ne kadar ¢ok arttirilirsa ve kisi
sahip oldugu yaraticiligi, enerjiyi ve zamani hedefine ne kadar ¢ok harcarsa hedefte,
kisiye o kadar yakindan baglanacaktir (Kalmaz, 2019: 21-22).

3.6.1. Hedef Nesneyi Kontrol Etmek

Kontrol, hem sahiplik duygusunun bir par¢asi hem de sahipligin basarili olmasi
icin gecilmesi gereken bir yoldur. insanlar giindelik yasamlarinda énem verdikleri
nesneleri kendi kontrolleri altinda tutmak isterler. Sahipligin en Onemli
Ozelliklerinden bir tanesi de, bir nesneyi kontrol altinda bulundurma hakkinin
olmasidir. Bu hak nesnenin hem fiziksel agidan kimin olacagint hem de kim

tarafindan kullanabilecegini belirlemektedir (Kalmaz, 2019: 22).

Nesneleri kontrol edebilme duygusu, sahiplik olgusunun 6nemli bir 6zelligidir.
Bir nesneye karsi duyulan kontrol hissi, bu nesne iizerindeki sahiplik duygularini
ac1ga ¢ikarmaktadir. Kontrol edilebilen nesneler, kisinin benliginin bir parcasi halini
alirken, kontrol edilemeyen veya baska kisilerce kontrol edilebilen nesneler ise

kisinin benliginin bir pargasi olarak goriilmemektedir (Akgin, 2008: 13).

Bir cismi kontrol edebilme giicii, 0 cisme kars1 sahiplik duygusu hissetme
ihtiyacina yol agmaktadir. Bu ylizden bireyin bir nesne {izerindeki kontrol giicii o
nesneye kars1 duydugu sahiplik hissiyle dogru orantilidir. Bu durum zamanla nesneyi
kisinin bir parcasi haline doniistiirmektedir. Ayrica, birey her seyi kendi kontroliinde
bulundurdugundan etkinlik ve verimlilik gibi duygusal ihtiyaclarini da tatmin ederek
yeni deneyimler kazanma firsati elde etmektedir. Bu sebepten dolayr orgiitler,
calisanlarinin kontrol duygusunu hissedebilecekleri ve deneyim kazanabilecekleri is

stirecleri olusturmalidirlar (Kalmaz, 2019: 22-23).
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3.6.2. Hedef Nesneyi Yakindan Tanimak

Psikolojik sahiplenme duygusunun olusumunda etkili olan bir diger faktor ise;
kisinin hedefle olan beraberligi, hedef hakkinda edindigi bilgiler ve hedefi daha
yakindan tanimasidir. Kiginin bir nesne ile olan bagi ya da onunla yakin bir iliski
kurmasi kiside bu nesneye kars1 sahiplik hissiyat1 olusturmaktadir. Oyle ki; bireyin
bu nesneyle olan beraberligi, tiglincii sahislarin bireyin sahiplik durumuna karsi olan
algilarin1 da etkilemektedir (Yesil vd., 2015: 68).

Orgiitler; isgdrenlerine is, ekip veya proje tarzinda birgok yolla sahiplik
hedeflerini 6ziimsemeleri ve bu hedefleri ile ilgili bilgi toplamalar1 i¢in firsatlar
yaratmaktadirlar. Isgérenler &rgiitleri hakkinda bilgi sahibi olduklarinda orgiitlerini
daha iyi tanimakta ve bunun sonucunda da orgiitlerine yonelik sahiplik duygusu
hissetmektedirler. Fakat tek basina hedefle alakali bilgi sahibi olmak, sahiplik
hissiyati i¢in yeterli degildir. Hedef ile ne kadar uzun siireli bir iliski kurulursa hedef
o kadar iyi taninacaktir. Ornegin uzun yillar ayn1 drgiitte ¢alismak o drgiitiin daha iyi
taninmasina ve daha fazla sahiplik hissiyati gelistirilmesine yol acgacaktir. Ayrica,
bilginin zorlanmadan toparlanmasi ve daha az paraya mal olmasi da kisinin hedefi

tanimasini kolaylastiracaktir (Kalmaz, 2019: 23-24).
3.6.3. Hedef Nesneye Yatirim Yapmak

Jussila ve arkadaslar1 (2015), bireyin enerjisini, zamanini, yeteneklerini, maddi
veya maddi olmayan bir nesneyi yaratmasi veya sekillendirmesi amaciyla
harcadiginda, emegi sonucunda {irettigi ve ortaya koydugu iriinlere kars1 yakin ilgi
duydugunu, onlar1 sahiplendigini ve benliginin bir pargasi olarak gordiigiini

belirtmektedir (Bora, 2019: 46).

Bir nesneye emek, zaman, para ya da enerji harcamak, bireylerin kendilerini
nesnenin bir pargast gibi hissetmelerine neden olmaktadir. Bu durumun sonucunda
da kisi nesneyle arasinda 6zel bir bag kurarak adeta nesneyi benliginin bir pargasi
haline doniistirmektedir. Sonug¢ olarak elde edilen c¢iktilar, bir nevi kisinin
diistinceleri, duygular1 ya da sozleri gibi kisinin benliginin bir yansimasi halini
almaktadir. Bir insanin sahip oldugu tiim enerjiyi, zamani, ¢abay1 veya dikkati tek bir
nesneye yatirmasi, kisinin benligini nesne ile iliskilendirmekte ve bu durumda

sahiplik hissiyatinin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Kalmaz, 2019: 24).
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Orgiitler; ¢alisanlarmin kendilerini calistiklar is yerlerine ait hissetmeleri igin
onlar1 birtakim hedeflere yonlendirerek bu hedefleri elde etmelerini saglamak
amaciyla firsatlar sunmaktadirlar. Ornegin bir is¢inin verilen bir gérevi tamamlamasi
ya da bir iiriin tiretmesi, bir akademisyenin makale yazmasi, bir mithendisin bir bina
tasarlamasi ya da bir girisimcinin bir girket kurmasi kisilerde sahiplik duygularinin
ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Sonug¢ olarak birey, kendisini bir hedefe karsi ne
kadar fazla yonlendirirse hedefe yonelik olarak o kadar fazla psikolojik sahiplik
duygusu hissetmektedir (Kalmaz, 2019: 24).

3.7. Psikolojik Sahiplenmenin Onemi

Orgiitlerin basariya ulagsmalarini saglayan ve onlar1 yonlendiren en &nemli
faktorden biri calisanlardir. Bu yiizden de c¢alisanlarin Orgiitlerini  sevmeleri,
kendilerini orgiite ait ve Orgiitiin bir parcas1 gibi hissetmeleri, orgiitiin kendilerine
adil davrandigin1 bilmeleri onlar acisindan olduk¢a Onemlidir. Giliniimiizde
sirdiriilebilir rekabet istiinligiini saglamanin yollarindan biri de c¢alisanlarin
psikolojik agidan kendilerini i¢inde bulunduklart 6rgiitiin sahibi gibi hissetmelerini
saglamaktir. Calisanlarin  bu  sahiplik duygusunu hissetmeleri durumunda
performanslari, verimleri ve motivasyonlar: da artig gosterecek ve orgiitte hedeflerine

daha kolay ulagabilecektir (Duran, 2019: 33).

Psikolojik sahiplenme orami yiiksek olan c¢alisanlarin, iste kalma egilimlerinin,
performanslarinin, is tatminlerinin, Orgiitsel vatandaslik davranislarinin, orgiitsel
bagliliklarinin, proaktif davramiglarinin, rol o6tesi davranislarinin, hizmetkar
davraniglarinin, diisiik isgiicliyle birlikte orgiit performanslarinin arttig1, sadece yikici
sapkin 1s yeri davramislarinin azalma gosterdigi tespit edilmistir. Sonu¢ olarak
psikolojik sahiplenme oOrgiit icerisindeki pozitif davraniglara sebep olan aym
zamanda da hem calisanin hem de orgiitiin performansini arttiran bir degisken olarak
tanimlanmaktadir. Bu yiizden de orgiitler c¢alisanlarimin psikolojik sahiplik
duygularini1 arttiran 6nciilleri ve buna zemin hazirlayan faktorleri tespit ederek bu

konunun tizerinde 6nemle durmalidirlar (Duran, 2019: 33).
3.8. Psikolojik Sahiplenmenin Sonuglari

Psikolojik sahiplenmenin hem orgiit agisindan hem de isgorenler agisindan
olumlu ve olumsuz birtakim etkileri bulunmaktadir. Calisanlarda Orgiitsel

vatandaslik, baglilik, is tatmini, sorumluluk alma ve fedakarlikta bulunma gibi
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birtakim olumlu tutum ve davranislara neden olan psikolojik sahiplenme duygusu
ayn1 zamanda degisime direng gOsterme, sabit fikirli olma, orgiitii sabote etme ve
stres gibi bazi olumsuz davranis ve tutumlara da sebep olabilmektedir (Ak¢in, 2018:
20).

3.8.1. Psikolojik Sahiplenmenin Olumlu Sonuclar:

Calisanlarda sahiplenme duygusunu olumlu olarak etkileyen en énemli etken
yoneticilerin astlarinin fikirlerine 6nem ve goriislerine deger verdigini gostermesidir.
Isgorenler is yerlerinde kendi kendilerinin yoneticisi olduklarmni diisiiniip kendi
islerini yarattiklarina inanmak yerine, is arkadaslari, denetgiler ya da orgiit tarafindan
yonetildiklerini diistintirlerse, psikolojik agidan ruhsal bozukluk ve enerji distikligi
yasamaktadirlar. Orgiite karsi sahiplenme duygusunun gelismesi igin temelde
orgiitiin iyeleriyle birlikte ortak bir degere sahip olmasi gerekmektedir. Genel bir
inaniga gore sahiplik hissi olan ¢alisanlar 6rgiit icerisinde daha mutlu olacak, orgiit
sanki kendisininmis gibi ¢alisacak, kendisini orgiite ait hissedecek ve bu yilizden de
daha akillica kararlar alacak ve daha iyi bir performans gosterecektir. Bu duygu
isgérenin orgiitle daha samimi iligkiler kurmasina, kisilerin dayanigmayla beraber
hareket etmesine ve Orgiitsel bagliliga yol agmaktadir. Bunun sonucunda da
psikolojik sahiplenme etik degerlerin gelismesine, hak ve ylikiimliiliikklerin karsilikli
bir sekilde yerine getirilmesine neden olacak ve orgiitsel vatandaslik davranisini da
pozitif yonde etkileyecektir (Memmedova ve Ekber, 2017: 103).

Bunlarin disinda kisisel fedakarlikta bulunma, goniilliiliik, ise kendini adama,
koruma, bakim, performansta artis, isletme adina risk alma ve sorumluluk tistlenme
gibi davranislarda artiglar yasanmasinda psikolojik sahiplenmenin etkisi biiytik
olmaktadir. Ayrica psikolojik sahiplenmenin memnuniyet, 6z saygi ve katki

kalitesini arttirdig1 da yapilan ¢aligmalarda ortaya konulmustur (Yavuz, 2021: 44).
3.8.2. Psikolojik Sahiplenmenin Olumsuz Sonuclar:

Psikolojik sahipligin yararli etkilere sahip oldugu diisiincesinin aksine birtakim
zararli etkileri de bulunmaktadir. Sahiplik duygularmin, bireylerin sahiplenme
hedefine yonelik olarak koruyucu davraniglarda bulunmalarma neden olan bir
karanlik tarafi da olabilmektedir. Ornegin, bireyler fikirlerini saklama girisiminde
bulunarak meslektaslariyla paylasmaya direnebilmektedirler. Fikirlerini paylassalar

bile, bunlar iizerindeki kontrollerini ellerinde tutmak isteyebilmekte, bu da
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baskalarmin onlara katkida bulunma girisimlerinin reddedilmesine neden
olabilmektedir. Bunun anlamina gore psikolojik sahiplenme, bireylerin baskalarinin
fikirlerini iyilestirme c¢abalarin1 reddetmesine ve boylece digerlerinin degisim
girisimlerine kars1 direngli hale gelmesine yol acabilmektedir. Psikolojik
sahiplenmenin degisim girisimlerine karsi direnci artirma potansiyeli géz Oniine
alindiginda, yenilik¢i fikirlere sahip olan kisilerin digerlerinin geri bildirimlerini
benimseme veya reddetme olasiliklarint diizenleyen kosullari belirlemek esastir

(Baer ve Brown, 2012: 61).

Ust diizeyde psikolojik sahiplenme davramist; goniilliiliik, sorumluluk alma,
orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme ve yiiksek basariya odaklanma gibi daha
pozitif sonuglar saglarken; beklenenden daha fazla psikolojik sahiplenme davranis
ise degisime direng, ekip ¢alismasindan uzaklagma, yabancilasma ve sStres
seviyesinde artis gibi elverisli olmayan sonuglara neden olabilmektedir. Bu
sebeplerden dolay1 da degisim projelerinde, ekip ¢alismasinin gerekli oldugu islerde
veya stresin fazla oldugu islerde psikolojik sahiplenme duygusu fazla olan iggorenler
ortama uyum saglayamayarak adeta bir risk faktoriine doniisebilmektedirler (Yavuz,
2018: 16-17).

Uzerinde en sik ¢alisilan negatif psikolojik sahiplenme sonuglarindan birisi de,
bolgeciliktir. Bolgecilik kisinin performansinda diisme yasanmasi pahasina bile olsa
sahiplik hissettigi seylerle ¢ok fazla ilgilenmesi sonucunu dogurabilmektedir. Kisiler
bilginin paylasimi, igbirligi yapilmasi gibi konularda bolgelerini kaybetmekten
korktuklari i¢in 6nleyici davraniglarda bulunabilmektedirler (Yavuz, 2021: 45).

Sonug olarak psikolojik sahiplenmenin sonuglar1 ¢alisanlar ve orgiit agisindan
degerlendirildiginde hem olumlu hem de olumsuz sekilde gerceklesebilmektedir.
Psikolojik sahiplenme bireyin oOrgiitii kendi yuvasi gibi hissetmesinden dolayi
baglilik, memnuniyet, sorumluluk almaya istekli olma, fedakar davraniglar gésterme,
orglitlinii her ortamda koruma, kendini ona adama gibi davranislar1 artirabilmektedir.
Bu davraniglarin yani sira bireyin Orgiitiinii agir1 sahiplenmesinden kaynaklanan
birtakim olumsuzluklarda beraberinde gelmektedir. Bu olumsuzluklar arasinda bilgi
paylasiminin azalmasi, seffafligin azalmasi, ¢ok fazla benim duygusunun 6n plana

cikmast, asir1 korumacilik ve asir1 stres sayilabilir (Yavuz, 2021: 45).
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3.9. Psikolojik Sahiplenmenin Diger Kavramlarla Karsilastirilmasi

Psikolojik sahiplenmeyle alakali su ana kadar yapilan agiklamalardan ve
tanimlamalardan da anlasilacag tizere Orgiitteki galisanlarin orgiitii sahiplenmesiyle
sahiplenmeye kars1 duyduklar1 inang ve sergiledikleri davranis arasinda pozitif yonlii
bir iliski bulunmaktadir. Ayrica daha 6nceki boliimlerde orgiitlerin perspektifinden
psikolojik sahiplenmenin isletmelere sagladiklar1 yararlar agiklanmis ve psikolojik
sahiplenmenin oldugu bir ortamda ne kadar 6nemli ¢iktilar elde edilebileceginden de
sOz edilmistir. Bu agiklamalardan sonra psikolojik sahiplenmenin diger kavramlarla

olan iligkisine asagidaki paragraflarda deginilmistir.

Tablo 3.1°de agiklandigi tizere psikolojik sahiplenme duygusu; kavramsal 6zii
ile sordugu sorular, motivasyonel temeller, gelisim, durumun tiiri ve sonuglar
acisindan konuyla alakali diger kavramlardan birtakim farkliliklar géstermektedir
(Hocaogullar1, 2020: 52-53).

Psikolojik sahiplenmeyi kavramsal acidan isle alakali diger tutumlardan ayirt
etmek yapinin ¢ogalmasini 6nleyebilmek nedeniyle olduk¢a onemlidir. Psikolojik
sahiplikle ilgili anlam karmagiklig1 yaratmamak icin psikolojik sahiplenmenin diger
kavramlardan ayrilan en temel oOzelliginin motivasyonel temelli olmasi ve

sahiplenme hissi yaratmasi oldugu zaten daha once de ifade edilmistir.
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Tablo 3.1. Psikolojik Sahiplenmenin Diger Kavramlarla Karsilastiriimasi

Aywrt Edici Psikolojik Sahiplik Orgiitsel Ozdeslesme I¢sellestirme Is Tatmini Ise Katilim Psikolojik
Boyutlar Baglhhik Giiglendirme
Sahiplenme istegi Baglh kalma Kendini tanimlama Paylagilan Duygusal ~ durumun Isin, kiginin  Enerjik hissetme
Kavramsal Oz istegi amaciyla kurulusun degerler ya da olumlu olmasi benliginin
kimliginin unsurlarmin  amaglar Ise karst  pozitif merkezine oturmasi
kullanimi1 degerlendirmeler
Benim oldugunu Uyeligi Kimim ben? Neye inantyorum? Isim bana kendimi Yaptizim is beni Isim bana kendimi
Bireylere hissettigim sey nedir? stirdiirmeli nasil hissettirir? tamamliyor mu? ne kadar etkili
Sorulan Sorular miyim? Isim  beklentilerimi hissettiriyor?
karsiliyor mu?
Etkinlik Giivenlik Cekici unsurlar Hakli ¢ikma istegi  Zevk unsurlar1  Gelisim  gosterme Igsel — motivasyon
Motivasyonel Verimlilik Ait  Hissetme Uye olma Inanclar ve Amaglar Biitiinciiliik saglama
Temeller Oz Kimlik Inanglar ve Gelisim gosterme  Degerler Degerler
Ev Hissi Degerler Biitiinciiliik
Her seyini sahiplik Uyeligi devam Uyelik Orgiitin hedef ve 1Isin  her  agidan Isin hayatin  Yetkin olmak
Geligim hedefini ettirme karari Benzemeye ¢abalamak  degerlerinin bilingli olarak merkezine Ozerk olmak
gerceklestirmek i¢in benimsenmesi degerlendirilmesi oturtulmasi Etkili  bir insan
kullanma olmak
Durumun Tirii  Biligsel/ Duygusal Duygusal Biligsel/ Algisal Biligsel/ Nesnel Duygusal/ Bilissel Biligsel Biligsel
Degisimi OVD Orgiite ve faaliyetlerine OVD Is yeri motivasyonu Isle 6zdeslesme Is tatmini
destekleme/direnme Isten  ayrilma destek verme Isten ayrilma  OVD Ise baghlik Is yeri motivasyonu
Sonuglar Hayal kiriklig1 yasama ~ davranist Orgiitte kalma davranisi Ise katilma gosterme Ise baglilik
Stres, koruma  ve Isekatilma Hayal kirikl1g1 yasama ~ Rol davranist gosterme
biiytime Stres ve yabancilagsma Performans
OvD

Kaynak: Hocaogullari, 2020: 53.
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Yukaridaki  degiskenlerin  kavramsal 6z  agisindan  farkliliklarini
inceledigimizde psikolojik sahiplenme duygusunun kiside sahiplik hissi yarattigi,
orgiitsel baglilik duygusunun bagli kalma arzusunu ortaya ¢ikardigi, 6zdeslesmede
kisinin kendini tanimlamak i¢in kurulusun kimliginin unsurlarimi kullandigi,
igsellestirmede g¢alisanin oOrglitiin paylasilan degerlerini ve hedeflerini paylastigi, is
tatmininde kisinin olumlu bir duygusal durumunun bulundugu, ise katilimda isin
kisinin benliginin merkezinde yer aldigi, psikolojik giiclendirme de ise kisinin

enerjik bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir.

Bireye sorulan sorular agisindan inceledigimizde; orgiitsel baghlik “Uyeligi
stirdirmeli miyim?”, 6zdeslesme “Kimim ben?”, i¢sellestirme “Neye inaniyorum?”,
is tatmini “Isim bana kendimi nasil hissettirir?”, ise katihm “Yaptigim is beni
tamamliyor mu?”, psikolojik giiclendirme “Isim bana kendimi ne kadar etkili
hissettiriyor?” sorularina yanit ararken psikolojik sahiplenme ise “Benim oldugunu

hissettigim sey nedir?” sorusunun yanitini aramaktadir.

Kavramlarin motivasyonel temellerine baktigimizda psikolojik sahiplenmenin
etkinlik, etkililik, 6z kimlik ve ev hissinden olustugu, 6rgiitsel baglhiligin giivenlik, ait
hissetme, inanglar ve degerlerden olustugu, 6zdeslesmenin ¢ekici unsurlar, tyelik,
gelisim gosterme ve holizmden olustugu, icsellestirmenin hakli olma ihtiyaci ve
inang ve degerlerden olustugu, is tatmininin zevk unsurlari, hedefler ve degerlerden
olustugu, ise katilimin kendini gelistirme ve holizmden olustugu, psikolojik

gliclendirmenin ise i¢sel motivasyon durumundan kaynaklandigi goriilmektedir.

Kavramlart  gelisim  hedefleri  agisindan  inceledigimizde  psikolojik
sahiplenmenin benligini sahiplik hedefine yatirdigi, orgiitsel bagliligin tyeligini
stirdiirme kararini devam ettirdigi, 6zdeslesmenin hedefinin diger liyelere benzemeye
calismak oldugu, igsellestirmenin Orgiitin ama¢ ve degerlerini benimsedigi, is
tatmininin igin her yoniinii bilingli bir sekilde degerlendirdigi, ise katilimin isi
yasamin merkezine aldigi, psikolojik giiclendirmenin ise etki sahibi olma gibi

hedeflerinin bulundugu goriilmektedir.

Degiskenleri durumsal tiirlerine gore inceledigimizde psikolojik sahiplenmenin
bilissel/duygusal, orgiitsel baglhligin duygusal, 6zdeslesmenin biligsel/algisal,
igsellestirmenin biligsel/nesnel, is tatmininin duygusal/bilissel, ise katilimin ve

psikolojik giliglendirmenin ise bilissel oldugu goriilmektedir.
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Son olarak kavramlarin sonug¢larina baktigimizda psikolojik sahiplenmenin;
degisime tesvik ya da direng, hayal kirikligi yasama ve stres, koruma, biiyiime ve
orgiitsel vatandashik davranigi, Orgiitsel bagliligin; orgiitsel vatandaslik davranisi,
isten ayrilma davranisi Ve ige katilma, 6zdeslesmenin; orgiitsel faaliyetlere katilmak
icin destek saglama, Orgiitte kalma niyeti, hayal kirikligi yasama, stres ve
yabancilagsma, i¢sellestirmenin; Orgiitsel vatandaslik davranigi, ayrilma niyeti ve rol
davranigi, is tatmininin; is yeri motivasyonu, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve ise
katilim, ise katilimin; isle 6zdeslesme ve ise baglilik, psikolojik giiglendirmenin ise is
tatmini, is yeri motivasyonu, baglilik ve performans gibi c¢iktilarinin oldugu

goriilmektedir.

Sonu¢ olarak psikolojik sahiplenmenin Orgiitsel baglilik, 6zdeslesme, is
tatmini, ise katilim gibi kavramlardan farkliligini agiklayan Tablo 3.1, bu iliskili
kavramlar arasindaki farkliliklarin nereden kaynaklandigini ortaya ¢ikarmis ve gerek
orgiitiin gerekse diger oOrgiitsel davraniglarin daha iyi bir bicimde anlasilmasina

katkida bulunmustur (Hocaogullari, 2020: 54).
3.10. Psikolojik Sahiplenme ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Calismanin bu boliimiinde, psikolojik sahiplenme iizerine yerli ve yabanci

yazinda daha 6nce yapilmis olan arastirmalara yer verilmistir.

Van Dyne ve Pierce (2004) tarafindan psikolojik sahiplenmeyle c¢alisan
tutumlar1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmaya
yonelik bir aragtirma yapilmistir. Arastirmanin  sonuclarma gore psikolojik
sahiplenme ile 1s tatmini, Orgiitsel baglilik, performans, orgiitsel vatandashk
davranigt ve Orgiit temelli benlik saygisi arasinda olumlu bir iliski oldugu

saptanmistir (Van Dyne ve Pierce, 2004: 439).

O’Driscoll, Pierce ve Coghlan (2006), Yeni Zelenda’daki 239 c¢alisan ve
yonetici iizerinde yaptiklari incelemelerde, ¢alisma ortaminin yapisi ile c¢alisan
tepkileri arasindaki iliskide psikolojik sahipligin aracilik roliinii arastirmislardir.
Arastirmada; psikolojik sahiplenmenin, c¢alisma ortaminin yapisi ile vatandashk

davraniglar1 ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik rolii dstlendigi tespit

edilmistir (O’Driscoll, Pierce ve Coghlan, 2006: 388) .

Baer ve Brown (2012) tarafindan yapilan bir ¢alismada bireylerin sahiplenme

duygulari, sahipliklerini artiran degisim fikirlerini kabul etmelerine, azaltan fikirleri
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ise kabul etmemelerine neden oldugu sonucu elde edilmistir. Ayrica olumsuz
etkilenme duygusunun psikolojik sahiplenme ve degisim fikirlerini benimseme
arasindaki iliskide araci etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Baer ve Brown,

2012: 69).

Demirkaya ve Kandemir (2014) arastirmalarinda psikolojik sahiplenmeyle
demografik 6zellikler arasindaki iliskileri arastirmuslardir. Isgdrenlerin psikolojik
sahiplenme seviyelerinin ortalamanin tizerinde olduguna ayrica egitim diizeyleri ve
calisma siireleriyle anlamli farkliliklar tespit edilirken, ayni egitim seviyesine sahip
olan bireylerde yas aldikga ve calisma siiresi arttik¢a psikolojik sahiplenme
duygusunu hissetme olasiliginin da arttigi sonuglarina ulagsmislardir (Demirkaya ve
Kandemir, 2014: 20).

Peng ve Pierce (2015), is temelli ve orgiit temelli psikolojik sahiplenme
arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda is temelli psikolojik
sahiplenme ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini arasinda olumlu bir iligki,
isten ayrilma niyeti ile olumsuz bir iliski tespit edilmistir. Orgiit temelli psikolojik
sahiplenme ve is tatmini arasinda da anlamli bir iliski bulundugu saptanmistir.
Ayrica orgiit temelli psikolojik sahiplenme ile bilgi saklama arasinda da olumsuz bir
iliski gézlemlenmistir (Peng ve Pierce, 2015: 151).

Otken (2015) tarafindan gergeklestirilen arastirmada 6rgiitsel destek, psikolojik
sahiplenme ve Orgiitsel adalet arasindaki iligkiler arastirilmistir. Arastirmanin
sonuglarina gore algilanan oOrgiitsel destek alt boyutlar ile psikolojik sahiplenme
arasinda olumlu bir iligki bulunmustur. Ayrica oOrgiitsel adalet algilanan Orgiitsel
destek ve psikolojik sahiplenme arasinda diizenleyici bir role sahiptir (Otken, 2015:

134).

Akgin (2018) yaptigi calismada algilanan orgiitsel destek ile psikolojik
sahiplenme arasinda pozitif bir iliski tespit etmistir. Psikolojik sahiplenme ile
savunma amagl sessizlik ve kabul edilmis sessizlik arasinda olumsuz bir iligki, orgiit
yararina sessizlik ile ise olumlu bir iligki saptanmistir. Ayrica psikolojik sahiplik ve
gorev performansi arasinda anlamli ve olumlu bir iligki bulunmustur (Akgin, 2018:
92-95).

Derin (2018) tarafindan yapilan bir ¢alismada kuruma yonelik psikolojik

sahiplenme duygusunun, bir kamu kurulusu ¢alisaninin yenilikg¢i is davranigini nasil
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sekillendirdigi ve kurumsal psikolojik sahiplenmeyle yenilikgi is davranisi arasindaki
iliskide sanal kaytarmanin diizenleyici roliiniin olup olmadigi arastirilmistir. Elde
edilen sonuglara gore, kurulusa yonelik olan psikolojik sahiplenme hissiyle yenilikgi
is davranisi arasinda anlamli ve olumlu bir iliskinin oldugu belirtilmistir. Ayrica
kurulusa yonelik hissedilen psikolojik sahiplenme duygusuyla yenilikgi is davranisi
arasindaki iliskide sanal kaytarmanin, diizenleyici bir roliiniin bulundugu da

arastirmanin diger bulgulari arasindadir (Derin, 2018: 76-77).

Ugar (2018) arastirmasinda algilanan 6zerklik ve etkiyle psikolojik sahiplenme
arasindaki iligkileri arastirmak ve bu iliskilerde kontrol algisinin aracilik etkisinin
bulunup bulunmadigini belirlemek istemistir. Arastirmanin sonucunda 6zerlik algisi
ile psikolojik sahiplenme arasindaki iligkide karar kontroliin tam aracilik etkisinin

oldugu bulgulanmistir (Ucar, 2018: 1).

Dirgen (2019) arastirmasinda, Orgiitsel nepotizm ile psikolojik sahiplenme
arasindaki iliskiyi arastirmis ve bu iligki de orgiitsel giivenin aracilik roliiniin olup
olmadigin1 tespit etmeye c¢alismistir. Arastirmanin neticesinde, Orgiitlerdeki
nepotizmin psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven degiskenlerini olumsuz agidan

etkiledigi goriilmustiir (Dirgen, 2019: 90-93).

Baggiit (2019) c¢alismasinda algilanan  Orgiitsel ~destegin  psikolojik
sahiplenmeyle olan iligkisinde oOrgiit temelli 6zsaygmin aracilik roliiniin olup
olmadigini aragtirmistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore algilanan Orgiitsel
destekle psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide orgiit temelli 6zsayginin aracilik

roliiniin bulundugu sonucuna ulagilmistir (Basgiit, 2019: 135-136).

Memik (2020) calismasinda isgérenlerin kisiliginin psikolojik sahiplenme ve
orgiitsel sessizlik iligkisi tizerindeki sartli degisken etkisinin arastirilmasini
amaglamigtir. Arasgtirmanin sonucunda psikolojik sahiplenmenin oOrgiitsel sessizlik
tizerinde anlaml1 bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Ayrica psikolojik sahiplenme
ve Orgilitsel sessizlik arasindaki iliskinin pozitif, orta diizeyli ve anlamli oldugu

sonucuna ulasilmistir (Memik, 2020: 62).
3.11. Baz1 Liderlik Tiirleri ve Psikolojik Sahiplenme Arasindaki Iliskiler

Liderlik tarz ve ozellikleri ile psikolojik sahiplenme arasindaki iligkileri
arastiran ¢alismalarda bazi liderlik tiir ve 6zelliklerinin (6rnegin; doniisiimcii liderlik,

yardimsever liderlik, edimsel liderlik, pasif liderlik ve etik liderlik) psikolojik
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sahiplenme iizerinde etkisi oldugu goriilmistiir. Avey ve arkadaslarinin (2009),
yaptiklar1 bir arastirmada psikolojik sahiplenme ile doniisiimcii liderlik arasinda
olumlu bir iligki saptanmig, doniisiimcii liderlerin  psikolojik sahiplenmeyi
giiclendirmek igin kosullar yaratabilecekleri, ¢alisanlar1 i¢in vizyoner ve iyi bir rol
modeli olabilecekleri ve calisanlarin1 devamli gelistiren doniisiimcii liderlerin
calisanlarinin orgiitlerine ve islerine karsi kuvvetli bir psikolojik sahiplenme duygusu
gelistirebilecekleri ifade edilmistir (Akarca, 2021: 43-44).

Benzer sekilde, hedefler olusturan, ¢alisanlarinin yaptiklarin1 denetleyen ve
onlara geri bildirimde bulunan ve onlarin basarilarim1 takdir edip 6diillendiren
edimsel liderlerin de psikolojik sahiplenme hislerinin olusumunda pozitif yonde bir
etkisi olabilmektedir. Ayn1 sekilde galisanlarin sorumluluk duygusunu adaletli bir
bigimde pekistiren ve ¢alisanlarin ise karsi duyduklari sorumluluklarini destekleyen
etik liderlerin de psikolojik sahiplenme iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
saptanmistir. Ancak, goniilsiiz liderler olarak tanimlanan ve sorunlar ¢ikana kadar
herhangi bir sey yapmayan pasif liderlik tarzinda, aktif bir liderlik durumu olmadigi
icin psikolojik sahiplenme hisleri gelismemektedir. Bir bireyin hedefle iliskisi ne
kadar samimi ve o hedefi ne kadar yakindan taniyorsa psikolojik sahiplenmesinin de
o Olcilide daha yiiksek olacagini sdylemek miimkiindiir. Buradan hareketle de olumlu
liderlik tiplerinin olumsuz liderlik tiplerine nazaran psikolojik sahiplenme duygusunu
daha ¢ok artirdigr ileri siiriilebilmektedir (Akarca, 2021: 43-44).

Bir diger aragtirma da Benhard ve O’Discroll (2012) tarafindan yapilmistir.
Bazi aile isletmeleri iizerinde yaptiklari ¢alismayla liderlik stillerinin psikolojik
sahiplenme {izerinden isgorenlerin olumlu davraniglar1 {izerindeki etkisini
aragtirmiglardir. Arastirmanin sonucunda psikolojik sahiplenmenin liderlik stilleri ve
calisan davranig ve tutumlar ile arasindaki iliskide aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. ise yonelik lider ve doniisiimcii lider algisinin psikolojik sahiplenme
tizerinden iggoren vatandaglik davranisi, isgorenden beklenen rol, duygusal baglilik
ve ig tatminiyle pozitif yonli bir iliskisi oldugu, isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri
ile arasinda ise negatif yonlii bir iligski oldugu ortaya ¢ikmistir. Buradan hareketle
calisanlarin, ¢alistiklart isyerlerine karst sorumluluk duygusu ve pozitif yonde tutum
gelistirmeleri, motivasyonlarinin ve bagliliklarinin artmasi agisindan psikolojik
sahiplenmenin temel ¢iktis1 olarak onlarin olumlu davranislarini da etkilemektedir
(Ugar, 2017: 190).
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Calismanin tgiincii boliimiinde psikolojik sahiplenme kavrami incelenmistir.
Psikolojik sahiplenmenin tanimi, nedenleri, ortaya ¢ikisi, boyutlari, tiirleri,
olusumunda etkili olan faktorler, 6nemi ve sonuclar ile ilgili bilgiler verilmistir.
Daha sonra psikolojik sahiplenme kavrami diger benzer kavramlarla karsilastirilmis
ve aralarindaki benzerlik ve farkliliklar ortaya konulmustur. Son olarak arastirmada
liderlik ve psikolojik sahiplenme arasindaki iligki hakkinda bilgiler verilmistir. Bir
sonraki boliimde kapsayici liderlik ve psikolojik sahiplenme ile iliskili oldugu

diisiiniilen isgdren sesliligi konusu ele alinmistir.
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4. ISGOREN SESLILIGI
4.1. isgoren Sesliligi Kavram

Isgorenler calistiklari orgiit hakkinda orgiitii daha da ileriye gétiirebilecek
yenilik¢i fikir ve Onerilere sahip olabilmektedirler. Ancak her zaman bu fikir ve
oOnerilerini agiklikla ifade etmeyerek farkli nedenlerden otiirii sessiz kalmay: tercih
edebilmektedirler. Bu noktada yoneticilerin isgdrenleri seslilik davranisina tesvik
etmesi Orgiitiin varligini stirdiirebilmesi, verimliligini artirabilmesi ve isgorenlerin

performanslarinin gelismesi agisindan son derece dnemlidir (Yavuz, 2021: 49).

Isgoren sesliligi, yeni yeni arastirilmaya baslanmis ve {izerinde onemle
durulmas: gereken bir kavramdir. Isgéren sesliligi, bir baska ifadeyle ses verme
davranisi, kiginin ¢alistigi orgiit ve Orgiitiin isleyisi ile alakali konularda elestirilerde
bulunmak yerine; orgiitiin gelisim gostermesi ve daha iyi bir bigimde islemesi
amaciyla pozitif ve yapici davramislarda bulunmaktir. Isgoren sesliligi, kisinin diger
insanlarla farkli diisiincelerde oldugu zamanlarda bile, standardize hale gelmis
davraniglar i¢in yaratict ve yenilikgi onerilerde veya gerekli degisimin uygulanmasi

icin tavsiyelerde bulunmasidir (Bulut ve Meydan, 2018: 224).

Isgoren sesliligiyle alakali ilk ¢alisma 1970 yilinda Albert Hirschman
tarafindan yapilmis olan “Cikis, Seslilik ve Sadakat” adli ¢alismadir. Bu ¢alismada
seslilik ~ kavrami, Orgiitte meydana gelen negatif durumlara  yonelik
memnuniyetsizligi belirtmek amaciyla tepki gosterme davranisi olarak ifade
edilmistir. Bu memnuniyetsizligi gidermek i¢in iki 6neri sunulmustur. Bunlar seslilik
ve cikistir. Ses verme davramigi Orgilitte olusan olumsuz durumlar karsisinda bu
durumlan diizeltmek i¢in aktif bir girisimde bulunmak ya da bu durumdan sikayet
etmek olarak meydana gelirken cikis ise isten duyulan tatminsizlige karsi isten
ayrilma niyeti olarak goriilebilmektedir (Bulut ve Meydan, 2018: 228). Calisanlar,
ozellikle kendileriyle veya isleriyle alakali konularda kendilerini is yerinde ifade
etme firsatina sahip olduklarinda oldukga saglikli sonuglar alinabilmektedir (Kura ve

Alkashami, 2021: 11).

Isgoren sesliligi genel olarak iki temel unsur géz oniinde bulundurularak
tanimlanmaktadir. Bunlardan birincisi, isgérenler tarafindan yonetime sikayetlerin
bildirilmesidir. Ikincisi ise, ¢alisanlarin drgiitiin karar alma siireglerine katilimidir

(Dundon vd., 2004: 1151).
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Seslilik ile ilgili yapilan tanimlarin ortak noktalarindan ilki sesliligin s6zel bir
ifade bicimi olarak kavramsallastirilmasindan gelmektedir. Ikincisi seslilik davranisi
kisinin kendi tercihlerine ve olumlu niyetine dayanmaktadir. Bu tiirden bir davranig
bi¢imini benimseyen kisinin niyeti birinden ya da bir durumdan sikayet etmek veya
igindekileri dokerek olay ¢ikarmak degil gelisim gostermek ve pozitif yonde bir
degisime ugramaktir. Bunlara gore seslilik davranisi statiikoyu sorgulayan; ancak
temelinde destekleyici bir yapisi olan ekstra rol davraniglaridir. Bir diger taraftan
seslilik davranis1 proaktif bir davranis olarak goriilmektedir. Proaktif davranislar kisi
tarafindan baglatilan, ileriye dogru olacak bir sekilde ve su anki durumu veya kisinin
kendisini gelistirmesini ya da degistirmesini amaglayacak bigimde ortaya ¢ikan
davraniglardir (Cetin ve Cakmakei, 2012: 4). Bir diger ifadeyle isgoren sesliligi
davranisi, statiikoyu degistirmek i¢in meydan okuyan, yapici, iyi niyete dayali ve

yukari yonlii bir davranistir (Ejaz vd., 2022: 316).

Isgoren sesliligi davramsi, calisanlarin sorunlarini ve endiselerini dile
getirebilecekleri, ¢ikarlarini ve goriislerini paylasabilecekleri ve kurulusun yonetimle
birlikte karar almasina katkida bulunabilecek fikirlerini ortaya koyabilecekleri bir tiir
kanal olarak da tanimlanabilmektedir. Yonetim ag¢isindan, fikirleri ortaya koyma,
bunlart 15 giicii ile test etme ve konularla ilgili olarak calisanlarin bakis acilar
hakkinda geri bildirim alma firsat1 saglar. Yonetim ve calisanlar arasindaki ¢alisan
sesi mekanizmalar1, resmiden gayri resmiye doniisebilir ve kurulus genelinde gesitli
diizeylerde ortaya ¢ikabilir (Paulet vd., 2021: 8).

Isgoren sesliligi davranigimi diger benzer davranislardan aymran en onemli
ozelligi, bilingli sekilde alinan bir karar neticesinde ortaya ¢ikmasindan gelmektedir.
Bu nedenle rasyonel olmayan bazi u¢ davraniglar isgdren sesliligi olarak kabul
edilmemektedir. Aym sekilde bir davranisin isgoren sesliligi davranisi kapsaminda
degerlendirilmesi i¢in isgorenlerin is veya orgiit ile ilgili goriis, diislince ve bilgilerini
icermesi gerekmektedir (Yavuz, 2021: 50). Ayrica isgoren sesliligi davranisi,
potansiyel zorluklar ve endiseler konusunda liderlere onceden bir uyar1 vererek

onlarin Grgiitsel anlayisini ve performansini gelistirir (Mir vd., 2022: 38).

Bir ¢alisanin, kurumsal veya bireysel olarak gelisimi tesvik etmek i¢in isle
alakali konularda diisiincelerini, Onerilerini, endiselerini veya goriislerini kendi
arzusuyla iletmesi seklinde tamimlanan c¢alisan sesi, kurumsal refah, kurumsal

O0grenme ve iyilestirme icin olduk¢a Onemlidir. Ayrica isgdren sesliliginin,
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calisanlarin  kontrol duygularinin  gelistirilmesi, streslerinin  azaltilmasi1 ve
memnuniyet ve motivasyonlarmin artirtlmasi bakimindan bireysel olarak da
calisanlar tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir. Calisanlar i¢in olumlu sonuglar ve
onemli kurumsal faydalar g6z Oniline alindiginda, calisanlarin sesi, kurumsal
baglamda ele almmasi gereken 6nemli bir konudur. Isgoren sesliligi, elestirmek
yerine iyilestirmeyi amaglayan yapici bir davranmisin ifadesi, kurulus igindeki
kurumsal isleyisi iyilestirme ve kisinin is yeri meseleleri hakkindaki goriislerini
acikca belirtmesi ile ilgilidir. Baska bir deyisle, ses davranisi potansiyel olarak
kuruluslarin hayatta kalmasini, kendi kendini diizeltmesini ve gelecekteki zorluklarla

yiizlesmesini saglamaktadir (Andiyasari, Matindas ve Riantoputra, 2017: 2).

Calisan sesinin toplamda iki boyutu bulunmaktadir. Bunlar tesvik edicilik ve
engelleyiciliktir. Tesvik edici ses, kisinin kurulusa fayda saglamasinin yollarini dile
getirmesiyken engelleyicilik, kurulustaki eksiklikleri veya potansiyel tehditleri dile
getirmektir. Her ikisi de kurumsal etkinlik ve isin devamliligini saglamak igin kritik
Ooneme sahiptir ¢ilinkii karar vermeye, yenilige, is slirecinde iyilestirmelere, sorunlari

diizeltmeye ve krizleri 6nlemeye yardimci olurlar (Song vd., 2021: 1-2).

Ozetle isgoren sesliligi, calisanlarin orgiitlerinde kendilerini rahatca ifade
edebilmeleri ve orgiit ile ilgili yapici disiince, fikir ve Onerilerini yoOneticileri ile

acikca paylasabilmeleri durumu olarak ifade edilebilir (Yavuz, 2021: 51).
4.2. Isgoren Sesliligine Benzer Yapilar

Isgéren sesliligi davramigma benzeyen hatta bazi durumlarda seslilik
davranisiyla karistirilan bazi benzer yapilar bulunmaktadir. Bunlardan ilki giindeme
getirmedir. Giindeme getirme orgiitiin dikkatini; orgiitsel performansi arttirabilecek
durumlara, yeni gelismelere ve giindemdeki olaylara yoneltme girisimlerine
denilmektedir. Giindeme getirme sesliligin bir alt kiimesidir. Oncelikle, &rgiitii
ilgilendiren stratejik meseleler ve firsatlarla alakali bilgilere odaklanmaktadir.
Ikincisi, bilgi u¢urmadir (whistleblowing). Eski veya mevcut orgiit iiyelerinin,
tistlerinin denetimindeyken meydana gelen yasadisi, ahlaka aykir1 ve mesru olmayan
uygulamalarim1  ifsa ederek kurumlar1 veya kisileri harekete gecirmesine
denilmektedir. Orgiit icindeki iletisime ek olarak orgiit disindaki iletisimi de
onemsemesinden dolay1 seslilikten daha kapsamli bir yapiya sahiptir. Ancak yalnizca
uygunsuz davranislar1 dikkate aldigi icin seslilik kavramina nazaran daha kisitlidir
(Giirler, 2018: 29).
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Ucglinciisii, yukariya dogru iletigimdir. Orgiit igerisindeki alt kademe iiyelerden
iist kademe tiyelere dogru bilginin transfer edilmesidir. Ast ve iist arasinda
gerceklestirilen tiim iletisimleri igerdiginden dolay1 seslilikten daha kapsamlidir.
Dordiinclisti, memnuniyetsizlige yanit olarak sesliliktir. Kisilerin, hoslarina gitmeyen
islerden kaginmaktansa onlar1 degistirmek amaciyla yaptiklari girisimlerdir. Bir diger
anlamda hosnutsuzluk yasanan konularda yapici ve aktif bir sekilde diizeltme
yapmaktir. Yalnizca hosnutsuzluk igeren durumlara yoneldiginden seslilik kadar
kapsamli degildir, ancak endise edilen durumlara yonelik olarak gosterilen biitiin
cabalar1 igerdiginden seslilige gore daha kapsamlidir. Besincisi, olumlu sosyal
orgiitsel davramgstir. Orgiitiin bir {iyesinin orgiitteki roliinii yerini getirirken
etkilesimde oldugu kisi, grup ya da orgiitiin refah seviyesini yiikseltmek igin
gosterdigi davranigtir. Belirlenen on ii¢ adet olumlu sosyal orgiitsel davranigtan
sadece ikisi seslilik davranigin1 yansitmaktadir. Bunlar; yonetimsel, yontemsel ya da
orgiitsel gelismelerle alakali tekliflerde bulunma ve uygunsuz direktif, politika ya da
metotlara karsi ¢ikmadir (Gtirler, 2018: 29-30).

Altincisi, insan kaynaklar: yonetimi ve endiistriyel is iliskileri alaninda
kullanilan sesliliktir. Isgorenlerin kendi kendine ya da birlik olarak cesitli yollarla
hosnutsuzluklarint gostermesi, sorunlu durumlari diizeltmek igin ¢abalamasi ya da
orgiitsel kararlarin alinmasina katilmasina denilmektedir. Seslilige gore daha genis
kapsamli ve ¢ok boyutlu bir kavramdir. Seslilik davranisinin kendisinden ¢ok
seslilige olanak sunan bi¢imsel yontemlere odaklanmaktadir. Yedincisi, yontemsel
adaletin bir bileseni olarak sesliliktir. Alman kararlardan etkilenen kisilerin
kararlarin alinmasi asamasinda, kararin nasil alinacagiyla alakali fikirleri ifade
etmesine denilmektedir. Sonuncusu, sessizlik davranisidir. Potansiyel bir bigimde isi
ya da oOrgiitii alakadar eden onemli olaylar hakkinda fikir, oneri, soru ya da
endiselerin acik bir bi¢imde bu sorunlar1 ¢dzebilme sorumluluk ve yetkisine sahip
kisilerden saklanmasina denilmektedir. Yani 6nem arz eden onemli ve degerli
bilgileri gerekli kisilerle paylasmak yerine bu bilgileri saklayarak sessizlik davranisi
gostermektir (Giirler, 2018: 30).

4.3. Isgoren Sesliligi ile Tlgili Teoriler

Isgoren sesliligi ile ilgili teoriler genel bir gergeve igerisinde Sosyal Miibadele

Teorisi, Beklenti Teorisi, Planlanmis Davranis Teorisi, Sosyal Ogrenme Teorisi,
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Sessizlik Sarmali Teorisi ve Kagma-Konusma ve Sadakat Teorisi basliklar1 altinda
incelenmektedir (Yavuz, 2021: 52).

4.3.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisi kisiler arasinda meydana gelen etkilesimlerin
nedeninin, kaynaklarin karsilikli olarak degisiminden kaynaklandigini temel alan bir
teoridir. Teorinin ana varsayimi taraflarin karsilikli olarak odiillendirilme beklentisi
icerisinde birbirleriyle iliski kurmalar1 ve bu iliskilerini siirdiirmeleridir. Sosyal
miibadele teorisinin kokeninde karsiliklilik ilkesi yer almaktadir. Sosyal miibadeleye
konu olan degisimler birgok seyden olusabilmektedir. Bir taraf kars tarafa istedigi
herhangi bir maddi iriinii verebilmekte, hizmeti saglayabilmekte, iyilik ya da jestte
bulunabilmekte, saygi, takdir ya da destek de gosterebilmektedir. Bu tiir bir hediye
alan kisi biiyiik olasilikla karsiligin1 verebilmek ve borcunu geri 6deyebilmek igin
kendini baski altinda hissedecektir. Boylelikle kisiler arasindaki karsilikli mecburiyet
duygulariyla sosyal miibadelenin sikligi da artacaktir. Sosyal miibadele kuramina
gore Orgiitlerde taraflar arasinda gelisen iyi sosyal iligkiler isgdren sesliligini de

artirmaktadir (Girler, 2018: 24-25).

Calisanin ses davranigi, temel olarak sosyal degisim teorisine dayanmaktadir.
Saygt duyuldugunu hisseden bireyler, karsiliginda ayn1 miktarda saygiyla karsilik
vermektedirler. Orgiitsel ¢alisma ortamini olumlu olarak algilayan calisanlar, bunun
karsiliginda Orgiit yanlisi olarak davranmakta ve seslerini Orgiitiin iyiligi i¢in
kullanmaktadirlar. Buna Kkarsilik, ¢alisanlar c¢alisma ortamini olumsuz olarak

algilarlarsa olumsuz olarak ses yiikselteceklerdir (Begum, 2017: 19).
4.3.2. Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilen bu kurama gore bir kisinin
belirli bir i i¢in ¢aba gdstermesi, li¢ ana degiskene baglidir. Bunlardan ilki valens
(amag¢ degeri), ikincisi bekleyis ve Tgiinciisii ise aragsalliktir. Vroom valens
kavramini belirli bir sonuca yonelik olarak gosterilen duygusal egilimler olarak ifade
etmigtir. Kisinin bir hedefe yonelik sonuca ulasma beklentisi, sonuca ulagsmama
beklentisine gore daha {stiinse valens degeri pozitif, eger sonuca ulagsmama
beklentisi daha {stiinse valens degeri negatifti. Eger sonuca ulagmakla
ilgilenmiyorsa valens degeri sifira esittir. Vroom’un teorisindeki ikinci onemli

bilesen ise bekleyistir. Bekleyis bir davranisin neticesinde 6diil kazanma fikrine
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sahip olmaktir. Bu yiizden hem bekleyisi hem de valensi yiiksek olan bir kisinin
motivasyonu da yiiksek olacaktir. Kuramdaki sonuncu kavram ise aragsalliktir.
Aragsallik  kiginin birinci ve ikinci kademe arasinda sahip olacag o&diili
algilamasidir. Beklenti teorisinde kisi sergileyecegi davranisin belirli bir sekilde
sonuglanacagi konusunda davranis-sonug iliskisi gelistirmektedir. Vroom tarafindan
gelistirilen bu model; emek, performans, odiiller ve bireysel hedefler arasindaki
iliskiler iizerinde durmaktadir. Odiil ise kisinin ¢abasi ve performansi sonucunda

sahip olacag degiskendir (Okun, 2017: 63).

Kisiler igerisinde bulunduklar1 topluluk ve orgiitlerde iliskilerin agik bir
sekilde, etki ve tepkilerin ise gozlemlenebilir bir diizeyde olmasini istemektedirler.
Bu sayede davraniglarinin neticelerini agik¢ca Ongorebilen kisiler 6zellikle giliven
duygusunun 6n planda oldugu ve destekleyici bir orgiit iklimine sahip yerlerde
Onyargisiz bir bigimde Kkendilerinin dogru buldugu veya siirece gore ilerlemesi
gereken davraniglar1 sergileme c¢abasinda olabilmektedirler (Ergiil, Kartal ve
Gokdeniz, 2018: 84).

4.3.3. Planlanmus Davrams Teorisi

Planlanmig davranis teorisinde belirli durumlarda meydana gelen birey
davraniglarinin  anlasilmast amaclanmistir. Bu teoriye gore bir davranisin
olusabilmesi i¢in ii¢c ana faktoriin varligina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu faktorler
davranisa yonelik tutum, kisisel norm ve davranis kontrolidiir. Bu faktorler ile
isgorenlerin davranislarinin olumlu sonuglanacagi inanci, bu davranisin g¢alisma
arkadaslar1 ve istleri tarafindan nasil algilanacagi konusundaki diisiinceleri ve bu
davranig1 yapip yapmama konusundaki muhakemesi ifade edilmektedir. Birey bu
faktorleri bir biitlinliik icerisinde diistinerek nasil davranacagi konusunda bir karar
verecektir. Isgdren seslilik davranisi ile olumlu bir sekilde drgiite katki saglayacagini
diisiiniiyorsa bu sekilde davranacaktir fakat bu sekilde bir diislincesi yoksa bu

durumda seslilik davranisi géstermekten kaginacaktir (Yavuz, 2021: 53).

Seslilik davranisi goniillii olarak gerceklestirilen bir Orgiitsel vatandaslhik
bi¢imidir. Formel is ihtiyaglari i¢in Kkolayca tasarlanamaz ve biiyiik bir olgiide
calisanlarin bireysel girisimlerine baghdir. Isgéren sesliligi davramsi aym zamanda
endiselerin ve tekliflerin de dile getirilmesini desteklemek amaciyla gosterilen
bireyler arasindaki g¢abalar1 da kapsamaktadir. Sesliligi gosterme davranisi ig¢in

kisinin istekli olmasinin yani sira orgiit liyeleri iizerinde de kuvvetli bir kisisel
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etkileme algisinin bulunmasi1 gerekmektedir. Tiim bu sebeplerden otiirii de
planlanmis davranis teorisi seslilik davranigini incelemek adma uygun bir modeldir
(Giirler, 2018: 26).

4.3.4. Sosyal Ogrenme Teorisi

Albert Bandura’nin sosyal bilissel kuramiyla ogrenme; psiko-sosyal,
davranigsal ve bilissel agilarla yeniden tanimlanmis ve geleneksel bakis agisi
degistirilerek yeni bir bakis acis1 olusturulmustur. insan davramslar eskiden tek
yonlii olarak aciklanabilmekteydi. Bu acgiklamalara gore davranis, igsel nedenlerden
ya da cevresel etmenlerden biri tarafindan sekillendirilmekteydi. Bandura’nin
modelinde ise karsilikli bir neden-sonug iligkisi bulunmaktadir. Biligsel, davranigsal
ve diger bireysel faktorler ile cevresel etkiler arasinda iki tarafli bir etkilesim

bulunmaktadir (Yavuz, 2021: 54).

Bandura’nin modeline gore bu belirleyiciler asagidaki gibi agiklanmaktadir

(Ozbolat, 2018: 8):

» Kisisel belirleyiciler; yas, aile, etnik koken, cinsiyet, karakter o6zelligi,

egitim durumu ve deneyim.
» Cevresel belirleyiciler; kiiltiirel ortam, sosyal ¢evre ve egitim.

» Davranigsal belirleyiciler; orgiitiin kiiltiirel yapisi, orgiitte kullanilan araglar
(bilgi teknolojileri, entelektiiel sermaye vb.) ve orgiitte yer alan yoneticilerin

gosterdigi liderlik.

Sosyal ogrenme kuramma gore Orgiitteki liderlerin ¢alisanlarmin bilgi ve
deneyimlerini orgiitteki diger calisanlarla paylasmasi, orgiitesel agidan grenmeyi
basitlestirmesi ve Orgiitiin amaglarina ulagsmasi i¢in gerekli olan Orgiitsel ortami
saglamas1 gerekmektedir. Uygun bir sosyal yapi ve orgiit ortaminin saglanmasi
durumunda orgiitteki liyelerin paylasimlarini ve yardimlagsmalarini arttirarak orgiitsel

ogrenmeyi gergeklestirecekleri ongériilmektedir (Yener, 2017: 191).
4.3.5. Sessizlik Sarmah Teorisi

Noelle-Nuemann tarafindan gelistirilen sessizlik sarmali kurami, kamuoyunun
fikirlerinin geligsmesini ve yayilmasini ifade eden bir kuramdir. Sessizlik sarmali,
azinliklarin, kendilerine ait olan fikirlerini saklamay: diisiindiiklerinde yasadiklari

baski hissini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Bu teoriye goére gruplar toplumca
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benimsenmeyen fikirleri, goriisleri ve diisiinceleri yalniz kalma korkusu sebebiyle
soylemeye c¢ekinirler. Bu nedenle de kisiler, algiladiklar1 grupsal baskiya
direnemeyerek fikirlerinin dogrulugunu gormezden gelirler. Ayrica, azinliklarin
seslerinin kisilmasinin temel sebeplerinden biri de medyadir. Yalmz kalma ve
dislanma korkusu sebebiyle kisiler, kendi fikirlerindense medyanin baskin gelen
fikirlerini oldugu gibi kabul ederek sessiz kaldiklarinda ya da kendi fikirlerinin
toplumca kabul edildigini veya paylasildigini hissettikleri zamanlarda bu goriislerini
yiiksek sesle dile getirme ihtiyaci hissetmektedirler. Bu sebepten dolay: insanlar,
cogulcu cehalet olarak isimlendirilen bir diisiinceye sahip olmaktadirlar (Cigek,
2016: 123-124).

Cogulcu cehalet, kisilerin diislincelerinin, tutumlarinin, davraniglarinin veya
inandiklarinin diger kisilerden farkli olmasina ve bunlarin dogru olan tek goriismiis
gibi kabullenilmesine karsin, onlarinkiyle ayniymig¢asina algilama yonelimi
igerisinde bulunduklar1 veya ¢ogunlugun destekledigi baskin olan goriisii kendisinin
de benimsemesiyle meydana gelen durumu belirtmektedir (Akgemci vd., 2019: 760).

Toplumda ¢ogunlugun fikirleri giiclenmeye basladiginda, azinlikta kalanlarin
fikirleri giiclinii yitirmektedir. Bu yiizden de grup igerisindeki sessizlik sarmali
orgiitlerin gelisiminin 6niinde bir engel olarak diistiniilebilmektedir. Ciinkii gelisim
icin gerekli olan diiriist ve agik bir tartisma ortami1 yaratilmasinin Oniine
gecilmektedir. Isgorenlerin yasadiklar1 sosyal izolasyon korkusu bireylerin diiriist ve

acik bir sekilde kendisini ifade etmesini engellemektedir (Yavuz, 2021: 54-55).
4.3.6. Hirschman’in Ka¢gma-Konusma ve Sadakat Teorisi

Hirschman’in kagma ve konusma kuramina gore calisanlarin kendilerine
huzursuzluk ve sikinti veren durumlarda orgiitten kagmak yerine, orgiitte kalarak o
durumu olumlu bir sekilde degistirip gelistirme c¢abalarina isgdren sesliligi
denilmektedir. Calisanlar orgiitlerinde karsilastiklari problemlere karsi birbirinden
farkli davranis sekilleri gostermektedirler. Bu davranislar ayrilma-seslilik ve sadakat
olmak tizere iki farkli sekilde karsimiza cikabilmektedir. Bu davranislardan ilki
ayrilma davranist olarak nitelendirilmektedir. Calisanlarin Grgiitte bir sorunla
karsilastiklarinda isinden sogumasi, duyarsizlasmast ve belli bir siire sonra isten

ayrilmasi seklinde sonuglanmaktadir (Yavuz, 2021: 55).
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Seslilik davranisinda ise isgdrenlerin karsilastiklar1 problemleri dile getirmesi
ve onlar1 ¢6zmek i¢in ¢abalamalar1 s6z konusudur. Bu iki davranistan hangisinin
secilecegi ise igsgdrenin ise olan bagliligina gore degiskenlik gostermektedir. Baglilik
seviyesi yiiksek olan isgérenler diisiik olan isgdrenlere gére memnun olmadiklari
durumlar1  daha cesur bir sekilde dile getirebilmektedir.  Orgiitteki
memnuniyetsizliginden dolayr orgiitten ayrilamayan ama bununla birlikte seslilik de
gostermeyen bir grup daha bulunmaktadir. Bu grup yiiksek sadakat duygusuna sahip
calisanlardan olusmaktadir. Sadakat diizeyi yiiksek c¢alisanlar islerinden memnun
olmadiklart durumlarda bile islerinden ayrilmamakta ve sessiz kalarak her seyin
zamanla diizelebilecegini diisinmektedirler. Bu durum sessizlik davraniginin yapict
bir sekilde sadakatle es anlamli olarak kullanildigini géstermektedir (Yavuz, 2021:
55).

4.4, Isgoren Sesliliginin Tiirleri

Isgoren sesliligi orgiit yararmna, savunma amacgh ve kabul edilmis seslilik
olmak iizere li¢ gruba ayrilmaktadir. Asagidaki alt basliklarda s6z konusu isgdren

sesliligi tiirlerine yer verilmistir.
4.4.1. Orgiit Yararina Seslilik

Orgiit yararma seslilik, ¢alisanlarin isle alakali fikir, diisiince ve Onerilerini
isbirlik¢i bir tavir ve motivasyonla, kendi ¢ikarindan ziyade orgiitiin yararina olacak
bigimde dile getirmesidir. Orgiit yararma seslilik, iyi niyet igermesi ve caba sarf
edilmesinden otiirii Orgiit yararma sessizlige de benzetilmektedir. Diger taraftan,
bulunduklar1 yerle ilgili herhangi bir sorunu olmayan calisanlar mevcut durumu
korumaya da calisabilirler. Bu nitelikleriyle 6rgiit yararina ses, ayn1 zamanda grup
igerisindeki ¢alisanlarin ortak bir amaca yonelik olarak sorunlarina karst yeni yollar
gelistirmeleri ve degisimi tesvik etmeleri adina oncii fikirler sunan bir ortam da
sunabilmektedir (Ayyildiz, 2018: 13).

Orgiit yararma seslilik davramis1 bilingli, proaktif ve diger merkezli bir
yaklasimdir. Birincil Onceligi orgiite fayda saglamaktir. Bu davranig tiirli istege
baghdir ve orgiit tarafindan yonlendirilmesine gerek yoktur. Bu sebepten dolayr da

orgiitteki tiim yoneticiler tarafindan olumlu algilanmayabilmektedir (Sehitoglu,
2012: 36).
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4.4.2. Savunma Amach Seslilik

Calisanlarin istlerinden korkmasindan otiirii kendilerini savunmak igin ses
verme davranist gostermesi savunma amagli seslilik olarak ifade edilmektedir.
Ustlerinden korkmasinin nedenleri iki gruba ayrilabilmektedir. Bunlar cezalandiriima
korkusu ve isten c¢ikarilmadir. Bu nedenle ¢alisanlar daha az sorumluluk almak ve
basarisizligini bagka etkenlere baglamak gibi davranmiglar gosterebilmektedirler.
Calisanlar burada sadece kendi ¢ikarlarini gézetmekte, kendileri hakkinda meydana
gelen olumsuz durumlara karsi ses verme davranisinda bulunarak kendilerini
korumaya g¢aligmaktadirlar. Savunma amacl seslilik ¢alisanlarin kendilerini koruma
icgiidiilerinden kaynaklanmaktadir. Calisan bireysel giivenligini her seyin {istiinde
tutarak kendi gergek goriislerini degil orgiitte yaygin olan gorisleri destekleyecektir.
Bunun sonucunda da meydana gelen sonuglardan kendisini degil baskalarini sorumlu

tutacaktir (Yavuz, 2021: 56).
4.4.3. Kabul Edilmis Seslilik

Kabul edilmis seslilik, ¢alisanlarin isle alakali fikir, 6neri ve gorislerini kendi
duygularini temel alarak degisim odakli olmadan sozle ifade etmesine denilmektedir
(Ayyildiz, 2018: 12). Calisanlar kendilerine kars1 gliven problemi yasadiklarinda ya
da degisim i¢in yetersiz olduklarini diisiindiiklerinde grup kararlarina uyum
saglayabilmektedirler. Kabul edilmis seslilik; ise yonelik olan fikir, oneri, bilgi ve
diigiincelerin kasten sdylenmesi agisindan savunma amagli seslilik ve orgiit yararina
seslilik ile benzerken, daha proaktif bir yaklasim sunmasi bakimindan onlardan
ayrilmaktadir (Kulualp, 2016: 747).

Abilene paradoksu ve ¢ogulcu cehalet, kabullenilmis seslilik davranisina 6rnek
olarak gosterilebilir. Abilene paradoksu, insanlarin bir birim veya grup olarak
highirinin tam olarak ikna olmadiklar1 fakat aykiri davranarak goze batmak da
istemedikleri seyleri yapmak zorunda kaldiklar1 durumu ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Cogulcu cehalet ise insanlarin kendi fikirlerinin, inang¢larimin,
davraniglarinin ve tutumlarinin bagkalarindan farklilik géstermesine karsin, onlarla
aynmiymig gibi davrandiklart durumlan ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Cigek,
2016: 128).
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4.5. isgoren Sesliliginin Nedenleri

Isgoren sesliliginin nedenleri arasinda; iistleri etkileme, agik¢a konusma, konu
benimsetme, sorumluluk alma, ilkeli oOrgiitsel muhalefet, sesini ¢ikarma, sorun
bildirme, sozel saldirganlik ve tartisma, sikayet etme ve geri bildirim arayisi gibi

nedenler bulunmaktadir.
4.5.1. Ustleri Etkileme

Ustleri etkileme, bir astin daha giiclii oldugunu diisiindiigii bir hedefte
degisiklik meydana getirmek ve kisisel veya oOrgiitsel bir hedefe ulasmasini
kolaylastiracak taktikleri segmeye yonelik olan kasith bir girisimidir (Premeaux,
2001: 8). Isletmelerde, asagidan yukariya dogru olan hiyerarsik iletisim oldukga
onemlidir. Asagidan yukariya dogru iletilen bilgi yalnizca ast st iligkilerini
etkilememektedir. Isletmenin karar alma ve calisan performans sonuglart da bu
durumdan etkilenmektedir (Erkubilay, 2019: 33).

Ustleri etkileme, hem karsisindakini etkilemeye ¢abalayan kisi agisindan hem
de orgiit agisindan olumlu ¢iktilar elde edebilmek amaciyla astlarin iistlerini harekete
gecirme yoOntemi olarak tanimlanabilmektedir. Daha basit bir deyis ile astlarin
yonetici ve amirlerinin takdirini ve giivenini kazanma ¢abalaridir. Isgdrenin,
kendisinin ve ¢alistig1 orgiitiin belirledigi hedeflere ulasmasini kolaylastiracak teknik
ve yontemleri segcmek ve bu yonde hedeflerin daha belirgin ve net olmasi amaciyla

isgorenlerin dikkatli bir bicimde ve 6zenle ses verme davraniginda bulunmasidir

(Erkubilay, 2019: 33-34).
4.5.2. Acik¢ca Konusma

Acike¢a konusma, bagkalarinin diisiince ve eylemleri de dahil olacak bi¢imde,
teklif edilen veya yapilmasi gerekli olan degisiklikleri kapsayan is yerindeki sorunlar
hakkinda o6neri ve diislincelerin alternatif yaklasimlar sergilenerek acik bir bicimde
ortaya konulmasi seklinde tanimlanmaktadir (Eryesil, 2018: 89). Calisanlarin agikca
konusmasi, onlarin kisisel bir sorunla karsilastiklar1 zamanlarda ortaya ¢ikabilmekle
beraber, c¢alisanlarin potansiyel sorunlart onceden gorerek {istlerine durumu
bildirmeleri veya maliyetleri diisiirmeye yonelik teklifler sunmalart bigiminde de
ortaya cikabilmektedir. Bu gibi durumlarda 6nemli olan sey, ¢alisanlarin Orgiitte
kars1 karsiya kalinan problemlerle alakali olarak konusma motivasyonuna sahip olup

olmadiklaridir. Calisanlarin agik¢a konusmasi orgiitlerin degisimi agisindan oldukca
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kuvvetli bir dayanak olabilmektedir ancak bu davranis sekli tamamen o6zgiir iradeye
baghdir. Fakat bu davramigin g¢alisanlarin istekleri dogrultusunda kendi kendine
gerceklesmesini beklemektense, calisanlarin fikir ve oneri gelistirmeleri ve bunu
orgiitleriyle paylasmalar tesvik edilmelidir (Pekdemir, Kogoglu ve Giliney, 2013:
87).

Agik¢a konusma davranisi, farkli yaklasimlar ortaya koyarak bir orgiitiin ig
politikalarini, diizenlemelerini ve prosediirlerini daha iyiye gotiirme ihtiyacindan
kaynaklanmaktadir. Bununla beraber bireysel veya isle alakali bir konuda yardim
isteme, soru sorma, gorislerini paylasma veya endigelerini dile getirmeyi de
icerebilmektedir. Isgdrenler acik¢a konusmaya karsi meraksiz olduklarinda oldukca

faydali bilgilerden yoksun kalinabilmektedir (Cakict, 2007: 150).
4.5.3. Konu Benimsetme

Konu benimsetme, isgorenlerin kendileri i¢in 6nem arz eden meseleleri
orgiitiin gindemine tasimak amaciyla kasitl bir bi¢imde ve kendi 6zgiir iradeleri ile
sergiledikleri davranislara denilmektedir. Burada ele alinan konular 6rgiit igerisinde
meydana gelen degisikliklerden (demografik veya teknolojik) genel i¢c meselelere
(isgérenlerin memnuniyet seviyelerini arttirmak, hedeflerini kolaylagtirmak ya da
zorlastirmak vb.) kadar herhangi bir sey olabilmektedir (Ozbolat, 2018: 10).

Konu benimsetme ve agik¢a konusma davranislar: arasindaki esas farklilik, her
ikisinin amaglarmin benzer fakat seviyelerinin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir.
Konu benimsetme, calisanlarin is yerlerindeki performanslariyla alakali 6nemli
degisiklikler, gelismeler veya yasanan sorunlara dikkatleri yoneltme gibi girisimleri
icermektedir. Konu benimsetmeyle meydana gelen davranislar stratejik bir amag
igerirken; acik¢a konusma davraniginda ise, is yerindeki uygulamalarda iyilestirme
caligmalar1 yapilmasi yoluyla orgiit icindeki islevselligi gelistirme gibi girisimler 6n
plandadir. Bunlara ek olarak, konu benimsetme davranisi, yonetimde sorumlulugu
bulunan kisilerce gercgeklestirilmektedir. Agik¢a konusma davranisi ise orgiitteki tiim

tiyeler i¢in s6z konusudur (Eryesil, 2018: 91).

Konu benimsetme davranigi, Orgiitiin performansini artirmak amaciyla yeni
gelismeler ve olaylara karst orgiitiin dikkatini ¢ekmek icin gergeklestirilen bir
davranig tiirtidiir. Bu davranis orta diizey yoneticiler tarafindan st diizey yoneticileri

bilgilendirmek amaciyla yapilmaktadir. Burada st diizey yoneticiler olarak
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kastedilen Orgiitiin  stratejik nitelikteki kararlarinin  alinmasindan  sorumlu
yoneticilerdir. Orta diizey yoneticiler ortam sartlart uygun hale getirildikten sonra tist

yonetime ses verme davranisinda bulunurlar (Yavuz, 2021: 58).
4.5.4. Sorumluluk Alma

Sorumluluk alma davranisi, oOrgiitsel faaliyetlerin gergeklestirilmesine dair
fonksiyonel degisiklikleri meydana getirmek icin goniillii ve yapict degisimleri
iceren gayri resmi bir liderlik sekli olarak tanimlanmaktadir. Sorumluluk alma
egilimi degisim odakli bir diisiince yapisin1 benimseyerek kaliplagsmis diislinceleri

yikmaya yonelik girisimleri igermektedir (Eryesil, 2018: 91).

Sorumluluk alma davranisi agik¢a konusma davranisina benzerdir. Ancak
acikca konugma davranigi beyanla ilgiliyken sorumluluk alma davranisi hem beyanda
bulunmayr hem de isleri gerceklestirme big¢imlerini diizenlemeyi hedefleyen
davranigsal gayretleri igermektedir. Bu sebepten dolayr da agik¢a konusma
davranigindansa sorumluluk alma davranist biraz daha risk barindiran bir davranis

olarak goriilmektedir (Kulualp, 2016: 749).
4.5.5. Tlkeli Orgiitsel Muhalefet

llkeli orgiitsel muhalefet; isgdrenlerin orgiitteki statiikoya karsi ¢ikmak ya da
degistirmek amaciyla mevcut politikalara veya uygulamalara karsi bireylerin
sergiledikleri durus olarak tanimlanmaktadir (Eryesil, 2018: 92). Diger bir ifadeyle;
orgiit igindeki var olan yapiyr degistirmek ve uygulanan politikalara karsi ¢ikmak
amactyla isgdrenlerin tepki gostermesidir (Dilek, 2014: 12). Ilkeli 6rgiitsel muhalefet
ilkelere karsidir ve Orgiitiin politikalarin1 ve uygulamalarini degistirmeyi hedefler.
Ayrica, ilkeli orgiitsel muhalefet yapici elestirilerde bulunmaktan veya kurum
igerisinde  bahsedilmeyen protestolardan orgiit disindaki takipgilerle bilgi
paylasmaya, engelleme faaliyetlerine veya protesto etmek amagli istifaya kadar
bircok sekilde gerceklesebilmektedir (Eryesil, 2018: 92). Orgiitsel 6grenme iizerine
yapilan daha onceki calismalarda orgiitlerin giiclii birer savunma mekanizmalarina
sahip olduklar1 anlagilmistir. Bu ylizden de orgiitlerdeki c¢alisanlar genellikle
bildiklerini sOylememeyi tercih etmektedirler. Ayn1 zamanda Orgiitlerde yapilari
geregi elestiriye ve muhalefete karsidirlar. Bu sebepten dolay1 ¢alisanlar da olumsuz
sonuglarla karsilasmamak ve catigma ortami yaratmamak amaciyla bildiklerini

paylasmamayi tercih etmektedirler (Dilek, 2014: 12).
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Isgorenler isle alakali herhangi bir konuda muhalefet ettiklerinde {istlerinin bu
durumdan hoslanmayacaklarini veya kendilerini cezalandiracaklarini diisiiniiyorlarsa
orgiitte ilkeli orgiitsel muhalefet gosterme davramisi da azalacaktir. Isgdrenlerin
mevcut duruma karsi durma ya da bu durumu degistirme c¢abalarinin {stleri
tarafindan olumlu karsilanmasi durumunda ise bu tiir davramslarin sayist da

artacaktir (Eryesil, 2018: 93).

flkeli érgiitsel muhalefet, bir orgiitteki ahlaki degerlerin kurumsallastiriimasi
ve bu durumla alakali standartlarin gelistirilmesi yoniinden olduk¢a onemlidir. Bu
sebeple de bu dogrultuda emek sarf eden isgorenlerin yoneticileri tarafindan 6nemli

ve degerli olarak algilanmas1 gerekmektedir (Atasever, 2013: 56).
4.5.6. Sesini Cikarma

Ses cikartma davranisi genel olarak; isgdrenlerin Orgiit hakkindaki goriis ve
Onerilerini isteyerek aciklamasi, sikayetlerini yoneticilerine iletmesi gibi acik¢a
konusmay1 anlatan davraniglar gibi gosterilse de ses c¢ikartma asil olarak isten
ayrilmak ya da fikirlerini agiklamaktan kaginmak, itiraz edilebilen konulari
degistirmektir. Ik hedef isgorenlerin memnuniyetsizliklerini azaltmaktir. Isgorenler
orgiit icindeki ve oOrgiit disindaki kanallar1 kullanarak seslerini c¢ikartabilirler.
Ornegin isgorenler sendikalar sayesinde seslerini kamuoyuna duyurabilmekte ya da

isteklerini ve sikayetlerini ist makamlara iletebilmektedirler (Dilek, 2014: 9).

Ses ¢ikartma davranisi her zaman iyi bir sekilde sonuglanmayabilir ancak isten
ayrilmaktansa isgdrenin ses ¢ikarma davranisinda bulunmasi orgiit yoneticilerine,
calisan tatminini saglamalan icin daha faydali bilgiler sunabilmektedir. Ulkemizde
de isgorenlerin ses ¢ikartma yontemi olarak dis kaynaklardan yararlandiklar1 ve dis
kaynak olarak sendikalari kullandiklar1 goriilmektedir. Sendikalar hem isverenler
agisindan hem de ¢alisanlar agisindan olmak {iizere her iki tarafinda seslerini
duyurmasi adina 6nemli gorevlerde bulunmaktadirlar (Kulualp, 2016: 749). Freeman
ve Medoff (1984), sendikalarin yalnizca calisanlarin sesini duyurmakla kalmayip,
toplu ve ¢ogunluga dayali karar vermeleri nedeniyle, bireysel sese gore ekonomik

olarak da daha iistiin oldugunu savunmaktadir (Johnstone ve Wilkinson, 2013: 148).
4.5.7. Sorun Bildirme (Whistleblowing)

Sorun bildirme (whistleblowing), orgiit i¢indeki yasaya aykiri, etik dis1 ya da

mesru olmayan davraniglarin orgiit tyeleri tarafindan ifsa edilmesidir (Cigdem,
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2013: 96). Bir baska tanima gore ise whistleblowing, bir Orgiitte yasaya aykir1 ve
ahlaki degerlerle uyusmayan davranislarin ve faaliyetlerin orgiit i¢i ve oOrgiit disi
bagka kisilere ya da kurumlara hasar vermemesi adina bilgi sahibi kisilerce
(isgorenler ya da paydaslar) problemleri ¢6zebilme otorite ve yetkisine sahip olan i¢
ve dis birimlere bildirilmesidir (Aktan, 2015: 20-21). Bir perspektiften, sorun
bildirme, bir yanlis1 diizeltmeye hizmet eden nihai bir adalet eylemiyken, baska bir
bakis agisina gore, nihai bir ihlal ve ciddi bir ihanettir (Dungan vd., 2015: 129).

Sorun bildirme davranisi, simdiki ya da daha onceki bir zamanda Orgiitte
calisan isgorenlerce, is yerinde meydana gelen ihmallerin, suglarin, yasa disi
eylemlerin veya ahlaka aykir1 uygulamalarin tamamiyla kamunun g¢ikarlarini 6n
planda tutarak sirket yetkililerine, devlet otoritelerine ya da medyaya ifsa edilmesini
icermektedir (Eryesil, 2018: 93).

Sorun bildirme davranisi, hi¢ siiphesiz iistiin bir sivil erdem olarak
goriilmektedir. Bir oOrgiitte meydana gelen hatali davranislara ve eylemlere karsi
suskunluk gostermek yerine, bu durumun yok edilmesi i¢in ¢abalamak oldukga
yiiksek bir sorumluluk duygusu ve ahlakin geregidir. Buna ragmen sorun bildirme
davraniginda bulunan calisanlar ¢ogu zaman orgiitlerde ¢esitli suglamalarla (hain,
ispiyoncu, gammaz, sorun Yyaratan vs.) ve risklerle (kovulma, orgiitten diglanma,
psikolojik siddet, mobbing, kiigiik diisiiriilme, misilleme vs.) yiiz yiize gelmektedirler
(Aktan, 2015: 34).

4.5.8. Sozel Saldirganhik ve Tartisma

SozIlu saldirganlik, bir kisinin iletisim konusunda kendisine veya bir baska
kisiye kars1 gosterdigi saldirganlik egilimi olarak tanimlanabilmektedir. Sozel
saldirganlik, kisinin diisiinmekte oldugu bir konunun akigin1 degistirmekten ziyade,
baska kisilerin benlik kavramina saldirmaya meyilli bir kisilik 6zelligidir (Okun,
2017: 71).

Tartigsma ise bir kisinin tartismali konularda gosterdigi tutumlarini savunmasina
ve bagka insanlarin konumlarina kars1 s6zIi bir bigimde saldirida bulunmasina sebep
olan bir kisilik 6zelligidir. Bu kavramlarin her ikisi de tartismali konulara karsi
kisisel olarak katilimi ve olumsuzluklara karsi tepki olarak miicadeleci bir durusu

benimsemeyi amaglamaktadir (Okun, 2017: 72).
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4.5.9. Sikayet Etme

Sikayet kelimesi sozliikte, hognutsuzluk, tatminsizlik, protesto, kizginlik veya
bir seye karsi duyulan pismanligr ifade etme anlamlarina gelmektedir (Okun, 2017:
72). Sikayet etme; isgorenlerin birebir yasadiklari veya yasamadiklar1 olaylar
karsisinda duygularii ortaya g¢ikarmalari ya da akillarindaki hedeflere ulagmalari
sebebiyle ortaya ¢ikan tatminsizlik olarak tanimlamaktadir. Sikayet etme davranigi
daha cok tatminsizligin yiiksek oldugu veya sikayetle ilgili maliyetlerin diisiik
oldugu durumlarda yaygin sekilde kullanilmaktadir. Sikayet her zaman yasanilan
tatminsizligi ifade etmek i¢in kullanilmamaktadir. Bazen kisiler dikkat ¢ekmek,
kisisel amaclarina ulasabilmek amaciyla da sikdyet etme davraniginda

bulunabilmektedirler (Ozbolat, 2018: 11).

Ornegin miisteriler yapmus olduklar1 aligverisin sonucunda sonugtan memnun
kalmadiklar1 durumlarda fayda maliyet analizi yaparak sikdyet sonucunun kendisi
icin olumlu olacagmi diisiiniir ise sikdyet etme davranigi gostermede daha istekli
olabilmektedirler. Yaptigi analizin sonucunda sikdyetten beklenen sonucu alacagini
diisiniiyor ise sikdyet etme davranisini gosterecek, aksi bir durumda ise sessiz
kalmay1 tercih edebilecektir. Calisanlarda birer i¢ miisteri olduklarindan onlar
tarafindan yapilan sikayetlerde orgiit agisindan geri besleme olarak diisiiniilerek

gelisimleri igin birer firsat olarak kabul edilmelidir (Yavuz, 2021: 60).
4.5.10. Geri Bildirim Arayisi

Calisanlar Onemsedikleri hedeflerin pesinde kosarlarken, orgiit igerisinde
gelismeye ve kendilerini idame ettirmeye c¢alismakta, ayn1 zamanda diger
caligsanlardan da davraniglarinin sézel olarak degerlendirmesini ve geri bildirim
almay1, aktif bir bicimde beklemektedirler. Geri bildirim orgiitsel bir kaynaktan
ziyade, bireysel bir kaynaktir ve ¢alisanlarin hedeflediklerine ne kadar yaklastiklarini
veya ulastiklarim1 gostererek, calisanlarin motivasyonlarimi ve performanslarini
etkilemektedir. Geri bildirim arayisi, hedeflere ulasma baglaminda aragsal neden,
bireyin benligini korumak i¢in ego temelli neden ve bireyin 6rgiit igerisindeki imajini
koruma ve gelistirmeye yonelik imaj temelli neden olmak {izere ii¢ sebepten
kaynaklanmaktadir (Okun, 2017: 72-73). Bir orgiitte hayatta kalmaya ve gelismeye
calisan bireyler, genellikle geri bildirim siirecinde oldukga aktiftirler (Ashford ve
Cummings, 1983: 370).
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Geri bildirim, sorusturma veya izleme yoluyla elde edilebilmektedir.
Sorusturma, actk¢a sozlii geribildirim taleplerini igermektedir. Izleme ise geri
bildirim almanin dolayli bir yontemidir. Cevrenin, diger calisanlar islerini nasil
yapiyor, diger ¢alisanlar ile nasil karsilagtiriliyor, diger c¢alisanlar kendisi hakkinda
neler distiniiyor perspektifinden gézlemlenmesini ifade etmektedir. Yapilan
calismalarda calisanlarin sessizliginin nedeni olarak orgiitlerde geri bildirim
kanallarinin olmamas1 ve Tlstlerden olumsuz geri bildirim alma korkulari

gosterilmektedir (Okun, 2017: 73).
4.6. Isgoren Sesliligini Etkileyen Faktorler

Isgoren sesliligi ile ilgili bugiine kadar yapilan calismalarin ¢ogunun temel
odagi, isgdrenin konusmasmin etkili ve gilivenli olup olmayacagi, oOrgiite yapici
yollarla katki saglayip saglamayacagina iliskin inanglar etkileyerek iggérenlerin ses
davraniglarin1 artiran veya azaltan faktorlerin belirlenmesinden olusmaktadir.
Morrison (2011) tarafindan yapilan bir aragtirmada hem baglamsal agidan hem de
bireysel agidan ses davranisini etkileyen faktorler asagidaki tabloda yer almaktadir

(Yavuz, 2021: 60-61).

Tablo 4.1. Isgdren Sesliligini Etkileyen Faktorler

BAGLAMSAL FAKTORLER BIREYSEL FAKTORLER

= Orgiit Kiiltiirii * [s Tutumlar

»  Orgiit Yapist = Kisilik

= s Grubunun Yapist  ve * Demografik Ozellikler
Biiytikliigii = Deneyim

» Ortak Inanclar = Uzun veya Kisa Siireli Calisma

*  Yonetici Agikligi Kurumdaki Pozisyon ve Statii

»  Yonetici ile Olan Iliskiler Performans

= Liderlik Stilleri Rol Tanimlari

= Birden Cok Liderin Bulunmasi

Kaynak: Morrison, 2011: 382.

Tablodan da anlagilacagi sekilde isgoren sesliligini etkileyen faktorler
baglamsal faktorler ve bireysel faktorler olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir.
Baglamsal faktorler; orgiit yapisi, orgiit kiiltiirti, is grubunun yapisi ve biiyiikligi,
ortak inanglar, yonetici agikligi, yonetici ile olan iliskiler, liderlik stilleri ve birden
cok liderin bulunmasi gibi faktorlerdir. Bireysel faktorler ise, is tutumlari, kisilik,
demografik 6zelikler, deneyim, uzun veya kisa siireli ¢alisma, kurumdaki pozisyon

ve statii, performans ve rol tanimlarindan olusmaktadir (Morrison, 2011: 382).
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4.6.1. Baglamsal Faktorler

Baglamsal faktorler isgorenlerin seslilik davranigt gostermelerinde oldukca
onemlidir. Baglamsal faktorlerden ilki olan oOrgiit yapisinin dogru bir bigimde
isleyebilmesi i¢in Orgiit icerisinde asagidan yukariya dogru akict bir iletisimin
olmasi, isgorenler ile onlardan mesul yoneticilerin arasindaki fiziksel mesafenin ve
biirokrasinin ise minimum seviyede bulunmasi gerekmektedir. Bu durum, orgiit
icerisindeki c¢alisanlarin seslerini duyurmasi i¢in daha fazla imkan olusmasini

saglamaktadir (Morrison, 2011: 386).

Ikinci faktdr olan orgiit kiiltiirii, bireysel ve kolektif olarak isgoren sesliligi
davraniglarin1 hem pozitif hem de negatif olarak etkilemektedir (Kowtha vd., 2001:
10). Isgorenlerin seslilik davranisi gdosterme konusunda orgiit kiiltiirii énemli bir
faktordiir. Milliken vd. (2003) bir ¢alismalarinda isgorenlerin isle alakali endiseleri
oldugunda konusmama davranislarinin, genel olarak orgiit kiiltiirii veya yapisinin
tistlere dogru iletisimi desteklemedigine yonelik olan algilardan kaynakli oldugunu

tespit etmislerdir (Eryesil, 2018: 100).

Bir diger faktdr olan is grubu biiylikligi ve yapist da isgoren sesliligi
davramiglarini etkilemektedir. Le Pine ve Van Dyne (1998) ile Islam ve Zyphur
(2005) bir arastirmalarinda is grubu biiyiikliigiiniin azalmasiyla gruptaki tyelerin
daha fazla seslilik davranis1 sergilediklerini belirtmislerdir. Buna ek olarak isgoren
sesliliginin, kendi kendini yoneten ve esitlik¢i bir anlayisa sahip olan gruplarda daha

yaygin oldugu gozlemlenmistir (Eryesil, 2018: 100).

Kolektif inanglar faktoriine gore ise grup Seviyesinde paylasilan degerler,
inaniglar ve normlar gibi faktorler iggorenlerin seslilik davraniglarini etkilemektedir.
Ayrica grubuyla iyi anlasan ve Oz benligi digerlerine gore daha fazla olan
isgorenlerin seslilik davranigini daha ¢ok tercih edecekleri belirtilmektedir (Eryesil,
2018: 100). Grubuyla yiiksek diizeyde 6zdeslesmis bireylerin, grup diizeyindeki
inanglart dikkate alinmaksizin daha c¢ok seslilik davranisi sergiledikleri goriilmiis;
olumlu ses iklimleri olan gruplarin ise kisinin kimliginin etkisinin daha kuvvetli
oldugu ifade edilmistir (Morrison, 2011: 388).

Yoneticinin acgik bir tutum sergilemesi bir bagska 6nemli etkendir. Erisilebilir
oldugu algisin1 yansitan, isgorenlerini dinleyen, girdiler ve ¢iktilar ile ilgilenen,

diisiinceleri ve Onerileri i¢in tarafsiz bir yaklasimda bulunan bir yonetici
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calisanlarinin  seslilik davranisinin  artmasina sebep olacaktir. Bu durumda,
isgorenlerde psikolojik giiven duygusu olusturacak ve bu yiizden calisanlar da
diistincelerini, fikirlerini ve onerilerini iistlerine daha basit bir bicimde ve rahatga
ifade edebileceklerdir (Eryesil, 2018: 101).

Bir diger faktor olan yonetici ile iliskiler faktoriine gore ise yoneticileri ile iyi
iliskilere sahip olan isgorenlerin seslilik davranisini daha fazla sergileyecekleri,
ancak yoneticisi ile zayif iligkileri olan isgdrenlerin ise sessiz kalmayi tercih
edecekleri belirtilmistir (Eryesil, 2018: 101). Calisanlar, yoneticilerinin potansiyel
problemler veya sorunlar hakkinda bilgi edinmekle ilgilenmedigini veya bu tiir
bilgilere olumsuz tepki verecegini hissederlerse, bunlar hakkinda konusmazlar

(Milliken vd., 2003: 1473).

Isgorenlerin seslilik davranisi, cesitli liderlik yapilariyla baglantilidir.
Isgorenler pozitif bir lider-iiye etkilesimine sahiplerse daha fazla seslilik
davraniginda bulunacaklardir. Bir diger arastirmaya gore ise liderler ne kadar ahlaki
bir tutum sergilerlerse, ¢alisanlarinda o kadar yapici bir ses davranis1 gosterecekleri
ileri stirilmiistiir. Ayrica otoriter liderlik stilinin iggoren sesliligi davraniglarini
azalttig1 ancak etik ve yardimsever liderlik stillerinin igsgéren sesliligi davraniglarini
arttirdig1 belirtilmistir (Eryesil, 2018: 102).

Son olarak isgorenlerin yoneticileriyle kurduklar: iligkiler kadar yoneticilerin
de st kademe ile kurduklar iligkiler iggoren sesliligini etkilemektedir. Yoneticilerin
ist kademe ile olan iligkilerinin kalitesinin yiiksek olmasi durumunda astlarda
yoneticilerine kars1 daha fazla seslilik davranisinda bulunacaklardir. Yoneticilerin st
kademe ile iliskilerinin kalitesi yetersiz ise astlarda yoneticilerine karsi seslilik

davranigini daha diisiik bir seviyede gosterecektir (Eryesil, 2018: 103).
4.6.2. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerden ilki ise yonelik tutumlardir. Isgdrenlerin orgiitlerine ve
calisma gruplarina kars1 gosterdikleri tutumlar isgoren sesliligi davranigini etkileyen
faktorler arasindadir. Orgiitsel baglilik ve is doyumu seviyesi yiiksek isgdrenlerin
igyerlerinde huzursuzlugu gidermeye calistiklar1i ve daha fazla seslilik davranisi

gosterme egilimine sahip olduklari tespit edilmistir (Eryesil, 2018: 103).

Isgoren sesliliginin belirleyicilerinin ne oldugunu inceleyen ¢alismalarda

kisilik 6zelliklerinin ve demografik ozelliklerin olduk¢a 6nemli bir yerinin oldugu
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goriilmiistiir. Demografik 6zellikler; yas, egitim durumu, cinsiyet, medeni durum ve
kurumdaki pozisyon gibi degiskenlerden meydana gelmektedir. Ornegin yas1 diger
calisanlara gore daha fazla olan ¢alisanlar, geng ¢alisanlara gére kurumda daha uzun
bir gegmise sahip olup kuruma daha c¢ok yatirim yaptiklarindan onlara nazaran
konusma egilimleri de daha yiiksek bir seviyede olmaktadir. Kisilik degiskeni de
yine isgoren sesliligini etkileyen diger bir onemli etkendir. Proaktif, girisken bir
yapiya sahip, diiriist ve miisteri odakli kisiligi olan g¢alisanlarin isgoren sesliligi
davranigin1 daha ¢ok gosterdigi, basar1 odakli kisilige sahip olan c¢alisanlarin ise

isgoren sesliligi davranisini daha az gosterdigi belirlenmistir (Eryesil, 2018: 104).

Bir diger faktor olan isgorenlerin Orgilitteki ¢alisma siirelerince edindikleri is
tecriibesinin kalitesi ve niteligi de igsgdren sesliligini etkilemektedir. Stamper ve Van
Dyne (2001) tarafindan yapilan bir arastirmada isgoérenlerin kazandiklari tecriibe ve
deneyimleriyle isgoren sesliligi davranisi arasinda olumlu bir iligski belirlenmistir.
Milliken vd.’nin (2003) yaptigi bir arastirmaya gore ise ise yeni baglayan
isgorenlerin gerekli deneyim ve bilgiye sahip olmadiklart igin genel olarak seslilik
davramiginda bulunmak yerine daha fazla sessiz kalma davranmigi sergiledikleri
gorilmistiir (Eryesil, 2018: 105).

Calisanlarin tam zamanli ya da yar1 zamanlh ¢aligsmalarinin da seslilik davranisi
tizerinde etkisi bulunmaktadir. Stamper ve Van Dyne (2001) tarafindan yapilan
arastirmada yari zamanli c¢alisanlar tam zamanli meslektaglarina nazaran yapilan
islere daha az yardimda bulunmuslardir (Stamper ve Van Dyne, 2001: 530). Tam
zamanl ¢alisanlarin istleriyle kurduklari iliskilerin yalnizca maddiyata bagli bir
yapisinin olmamasi Ve zamanla orgiitte belirli bir statii sahibi olmalarindan 6tiiri yar1
zamanlt c¢alisanlara nazaran istleri tarafindan daha ¢ok ciddiye alinacagi
diisiincesiyle daha fazla seslilik davranisinda bulunacaklar1 fark edilmistir (Eryesil,

2018: 105).

Fuller vd. (2006) tarafindan yapilan bir arastirmada, is yerinde hiyerarsik
acidan daha iist konumda yer alan isgorenlerin daha fazla kaynaga ve bilgiye
ulagabilmesi ve hem gelisim hem de degisim gostermek adina daha fazla sorumluluk
almalar1 nedeniyle daha g¢ok seslilik davranigi gosterdikleri anlasilmistir (Fuller,

2006: 1089).
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Isgorenlerin is performanslar1 da seslilik davranisim etkilemektedir. Detert ve
Burris (2007) tarafindan yapilan bir arastirmada calisanlarin sesliligi arttik¢a is

performansinin da arttig1 goriilmistiir (Eryesil, 2018: 106).

Son olarak orgiitteki isgorenlerden beklenen rol tanimlart da seslilik
davranmisini etkilemektedir. Seslilik davranisini sanki islerinin bir pargasiymis gibi
goren iggorenlerin ekstra rol davranisi sergileyecekleri ve bu durumun da zaman
icerisinde daha ¢ok seslilik davranisi sergilemeye sebep olacag: ifade edilmektedir
(Eryesil, 2018: 106-107).

4.7. Isgoren Sesliliginin Sonuclar

Orgiit icerisindeki bilgilerin rahatca paylasilmasi, orgiitte serbest bir sekilde
konusabilme ve Orgiite geribildirimde bulunabilme gibi konularda goniilsiiz
davraniglarda bulunma isgorenlerin motivasyon ve giiven duygularimi negatif bir
bigimde etkileyebilen durumlardandir. Ayrica, fikir, neri ve bilgilerin saklanmasi;
orgiitsel karar alma, orgiitsel degisim ve gelisim ile inovasyon siireglerini sabote
etmekte ve Orgiitiin timiinii olumsuz olarak etkilemektedir. Bu yiizden de pozitif
yonde ses verme davranisi birgok Orgiit tarafindan olumlu bir davranis yontemi
olarak goriilmekte ve ozellikle de isgérenlerinin diisiincelerini 6nemseyen Orgiitler
i¢cin daha fazla 6nem arz eden bir davranis halini almaktadir. Cilinkii zaman igerisinde
yapilan aragtirmalarda orgiitlerdeki isgorenlerin rgiitiin iiriin, siireg ve hizmetlerini
tyilestirmek adina iist yonetime sunduklari diislince, Oneri ve goriisler sayesinde
rekabetci bir avantaj elde edebildikleri goriilmiistiir. Tiim bu sebeplerden dolayi da,
son zamanlarda ses verme davranisiyla alakali gergeklestirilen ¢alismalarin biiyiik bir
cogunlugu ses verme davranisinin destekleyici taraflarina odaklanmistir (Sener vd.,
2018: 168).

Isgdren sesliligi hem orgiitii hem de bireyi etkilemektedir. Bu etkilerin biiyiik

bir ¢ogunlugu pozitif olsa da negatif yonlii etkileri de goriilmektedir.

Pozitif yonlii etkiye ornek olarak oOrgiit igerisinde duygu ve diisiincelerini
Ozgiirce ifade edebilen bireylerin i3 tatmin diizeylerinin yliksek olmasi
verilebilmektedir. Bu durumun sonucunda orgiitsel baglilik artacak ve personel devir
oraninda da diisme yasanacaktir. Ozellikle de yiiksek potansiyele sahip olan
personellerin seslilik davranislarinda bulunmalar1 i¢in uygun bir ortam varsa bu

personeller ortaya ¢ikan sorunlara kolayca c¢oziimler iiretebilecek, verimlilikleri
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yiikselecek, miisterilerin memnuniyetleri artacak, is sliregleri iyilesecek ve rakiplere

kars1 uistiinliik saglanabilecektir (Yavuz, 2021: 63).

Isgorenlerin ses ¢ikarma davramisinda bulunmalar1 neticesinde iiretim
siireclerindeki aksakliklar ortaya ¢ikacak ve bunlara ¢6ziim Onerileri gelistirilerek is
kalitesinin arttirilmas1 saglanabilecektir. Isgrenlerin fikirlerinin dikkate alindig1 ve
Orgiite yararli olduklar1 hissedildikge isgOrenlerin Orgilite olan aidiyet duygusu,
bagliliklari, adanma ve vatandaslik davranislarinda da artma goriilecektir (Ayyildiz,
2018: 22).

Ayrica isgoren sesliligi yenilik¢i diisiinme, toplu &grenme, krizlerin daha
meydana gelmeden 6nlenmesi ve is siireglerinin iyilestirilmesi gibi pozitif orgiitsel
ciktilara da sebep olmaktadir. Isgdren sesliliginin diger orgiitsel faydalari ise; daha
iyl Orgiitsel kararlar alma, orgiitsel 6grenmeyi ve Orgiitsel yenilesmeyi arttirma,
yapict ve olumlu fikirlerde artis ve ¢alisma kosullarinda iyilesmelerdir (Yavuz, 2021:

63).

Son olarak isgorenlerin Orgiitle ilgili meselelerde fikirlerini rahatca ifade
etmesi ve bu fikirler dogrultusunda orgiitle ilgili kararlara katilabilmesi isgdrenlerin

olumlu tutum ve yapici davranislar sergilemesine de neden olmaktadir (Ayyildiz,
2018: 23).

Isgoren sesliliginin bu pozitif ¢iktilarmin disinda bazi negatif ¢iktilar1 da
bulunmaktadir. Isgéren sesliligi davranisi ile duygu ve diisiincelerini acikca ifade
edebilen bireylere kars1 orgiitiin diger tiyeleri direng gosterip cephe alabilirler. Bu da
calisanlar lizerinde baski ve strese neden olabilir. Fikirlerini 6zgiir bir sekilde
sunabilen calisanlarin imajlar1 zedelenip, bu kisiler Orgiitte siirekli sorun ¢ikaran
kisiler olarak algilanabilirler. Isgoren sesliligi davramisi bazi ¢alisanlarin diisiik
performansl olarak algilanmalarindan dolay: terfi ve maas zamlarinda gecikmeler
yasamalarima neden olabilmektedir. Calisanlar, seslilik davraniginin faydalarini ve
maliyetlerini dikkatlice degerlendirip ona gore karar vermek durumundadirlar. Eger
isgoren sesliligi davranisinin  negatif sonuglara yol acacagi diisiiniiliiyorsa
calisanlarin sessiz kalmay1 tercih etmeleri olasi bir sonug¢ olarak goriilmektedir

(Yavuz, 2021: 64).
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4.8. isgoren Sesliligi ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Calismanin bu kisminda, isgdren sesliligi iizerine yerli ve yabanci yazinda daha

onceden yapilmig arastirmalar yer almaktadir.

LePine ve Van Dyne (1998) tarafindan gergeklestirilen “Predicting Voice
Behavior in Work Groups” isimli ¢alismada 6z saygis1 yiiksek olan kisilerin 6z
saygist disiik olan kisilere nazaran daha ¢ok seslilik davranigi gosterdikleri ortaya
konulmustur (LePine ve Van Dyne, 1998: 853).

Detert ve Burris (2007) tarafindan yapilan ¢alismada, degisim odakli liderlikle
isgorenlerin gelisim odakli seslilik davranisi arasindaki iligkiler incelenmistir.
ABD’deki bir restoran zincirinde 3149 isgoren ve 223 yoneticiden toplanan veriler
1s1ginda, degisim odakli liderlik ile isgorenlerin gelisim odakli seslilik davranisi

arasinda olumlu bir iliski tespit edilmistir (Detert ve Burris, 2007: 869).

Hunjra ve arkadaslar1 (2010), isgoren sesliligiyle calisanlarin isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkileri incelemislerdir. Bu dogrultuda, farkli bankalarda bulunan
toplamda 188 c¢alisandan anket yoOntemiyle veri toplamislardir. Arastirmanin
sonucunda isgoren sesliliginin isten ayrilma niyetini olumlu olarak etkiledigi ve
nitelikli ¢alisanlarin bankacilik sektoriinde seslilik davranisi gosterme konusunda

daha bilingli olduklari saptanmistir (Hunjra vd., 2010: 3056).

Gao ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin liderlerine
karst1 duyduklari giivenin, c¢alisanlarin ses ¢ikarmadaki giiglendirici lider
davraniglariyla nasil etkilesime girdigi aragtirllmistir. Bu dogrultuda, Cin’deki bir
telekomiinikasyon endiistrisinde calisan 314 personelden toplanan veriler isiginda
lidere giivenle isgoren sesliligi arasinda bir iliski bulundugu ve bu iliskinin liderin
yiiksek seviyede kuvvetlendirilmesi ile daha da giiclii bir hal alacagi saptanmistir
(Gao vd., 2011: 787).

Farndale ve arkadaslari1 (2011) tarafindan yapilan bir ¢alismada, degisim teorisi
kullanilarak isgoren sesi, yonetici-personel iliskileri ve {ist yonetime duyulan giiven
algilarmin orgiitsel baglilikla nasil bir iligkisinin oldugu incelenmistir. Calismada
ozellikle galisanin sesi ile kurumsal baglilik arasindaki iliskide kismi bir aracilik rolii
olan iist yonetime karst duyulan giivenin 6nemi vurgulanmistir (Farndale vd., 2011:
113).
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Cetin ve Cakmakg1 (2012) tarafindan isgoren sesliligi dlgegini Tiirkge’ye
uyarlama c¢aligmalar1 yapilmistir. Calismanin sonucunda giivenilir ve gegerli bir

isgoren sesliligi dlgegi elde edilmistir (Cetin ve Cakmakgi, 2012: 14).

Avey ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan bir ¢alismada, etik liderlik ile
olumlu ¢alisan sonuglar1 arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu kapsamda, farkli
kuruluslardaki 845 personelden toplanan veriler 1siginda isgoren sesliliginin etik
liderlik ve psikolojik iyi olus arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigi saptanmistir
(Avey vd., 2012: 21).

Li ve Sun (2015) tarafindan yapilan arastirmada, liderligin calisanlarin ses
davranigi lzerindeki etkilerinin anlasilmast i¢in geleneksel Cin liderligine
odaklanilmistir. Bu dogrultuda, Pekin’de birden fazla Cinli sirketteki 52 galisan
grubundan toplanan veriler dogrultusunda, yoneticinin otoriter liderlik davranisinin
isgoren sesliligi davranigin1 negatif bir sekilde etkiledigi saptanmistir (Li ve Sun,
2015: 172).

Kulualp (2016) isgoren sesliligiyle birtakim kisisel ve oOrglitsel o6zellikler
arasindaki iliskilerin arastirilmasi {izerine bir calisma yapmistir. Arastirmanin
sonucunda, 6gretim elemanlarinda igsel kontrol odagi seviyesinin seslilik davranist
gosterme seviyesiyle ayni yonde ve anlamli bir iliskisinin bulundugu saptanmustir.
Bir diger ifadeyle, i¢sel kontrol odak seviyesi yiikseldiginde isgoren sesliligi
seviyesinin de yiikseldigi tespit edilmistir (Kulualp, 2016: 756).

Cigek (2016) yaptig1 bir calismada, orgiitlerdeki deger merkezli liderligin, etik
iklim ve isgéren sesi iizerindeki etkilerini arastirmayi hedeflemistir. Arastirmanin
sonucunda etik iklimin iggoren sesliligini olumlu bir bi¢cimde etkiledigi tespit
edilmistir. Buna ek olarak, deger merkezli liderligin, etik iklim ve iggoren sesliligini

de olumlu olarak etkiledigi goriilmiistiir (Cigek, 2016: 181).

Andiyasari ve arkadaslar1 (2017) bir ¢alismalarinda ses davranisi, algilanan
destek ve psikolojik sahiplenme arasindaki iliskileri incelemislerdir. Arastirmanin
sonucunda, is temelli psikolojik sahipligin ve orgiit temelli psikolojik sahipligin ses
davranigiyla iligkili oldugu ortaya konulmustur (Andiyasari, Matindas ve
Riantoputra, 2017: 16).

Ayyildiz (2018) tarafindan yapilan bir arastirmada calisan sesi, orgiitsel

baglilik ve ¢alisan mutlulugu arasindaki iliski arastirilmistir. Analizin sonucunda; ses
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ve sesin boyutlariin mutluluk ve 6rgiite baglilik ile anlamli iligkilerinin bulundugu

sonucuna ulasilmigtir (Ayyildiz, 2018: 101).

Bulut ve Meydan (2018) tarafindan liderlik stilleri ve calisanin ses verme
davranig1 arasindaki iligkileri incelemeye yonelik olarak bir arastirma yapilmustir.
Arastirmanin neticesinde gorev odakli liderlik stiliyle isgéren sesliligi arasinda dogru
yonde bir iliski tespit edilmis, degisim odakli liderlik stiliyle iliski odakli liderlik stili
ve isgoren sesliligi arasinda ise nedensellik iligkisi bulunamamistir (Bulut ve

Meydan, 2018: 238).

Yavuz (2021) tarafindan birey-6rgiit uyumu, psikolojik sahiplenme, isgdren
sesliligi ve motivasyon araglar1 arasindaki iliskilerin belirlenmesiyle ilgili bir
arastirma yapilmistir. Arastirmanin sonucuna gore birey-orgiit uyumunun oldugu bir
kurumda isgorenlerin psikolojik sahiplenme seviyelerinin de aymi yonde artis
gosterecegi belirtilmektedir. Ayrica psikolojik sahiplenme seviyesinde goriilen
artiglarin isgoren sesliligini artiracagi da tespit edilmistir. Calisan kurumu kendisine
aitmis gibi hissettiginde kurumu adina daha fazla emek sarf ederek daha g¢ok yeni

fikir ve oneri ortaya koyacaktir (Yavuz, 2021: 142).

Calismanin dordiinci boliimiinde isgéren sesliligi kavrami incelenmistir.
Isgoren sesliligi kavramimmn tanimi, isgoren sesliligi ile benzer yapilar, isgdren
sesliligi ile ilgili kuramlar, tiirleri, nedenleri, sonuclar1 ve isgoren sesliligine etki
eden faktorlerle ilgili bilgiler verilmistir. Arastirmanin bir sonraki boliimiinde
kapsayicr liderligin psikolojik sahiplenme {iizerindeki etkisinde isgdren sesliliginin

bir roliiniin olup olmadigi incelenmis ve gelistirilen hipotezler test edilmistir.
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu bdliimiinde arastirmanin amaci, kapsami ve onemi, arastirma
modeli ve hipotezleri, arastirmanin evren ve Orneklemi, arastirmanin varsayim ve
siirliliklari, veri toplama araglari ve arastirma bulgular1 ile ilgili bilgilere yer

verilmektedir.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin temel amaci kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme
tizerindeki etkisinde isgdren sesliliginin aracilik roliiniin olup olmadigini

incelemektir. Bu temel amaca uygun bir sekilde arastirmanin alt amaglari sunlardir:

» Universitede calisan akademik ve idari personelin kapsayici liderlik,

psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi diizeylerini ortaya ¢ikarmak,

= Kapsayict liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iligskiyi ortaya

cikarmak,

» Psikolojik sahiplenme ile isgdren sesliligi arasindaki iliskiyi ortaya

cikarmak,

» Calisanlarin sahip olduklar1 seslilik davranigimin kapsayici liderlik ve

psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide aracilik roliinii belirlemek,

= Kapsayict liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgéren sesliliginin bazi
demografik oOzelliklere gore (yas, medeni durum, cinsiyet, calisma yil,

unvan vb.) bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir.

Calisanlarin  orgiit igerisinde Kkarsilastiklar1 problemlerin  neler olduklar
incelendiginde bunlarin baginda 6zgiin nitelikte olan fikirlerini yoneticilerine
aciklamaktan ¢ekinmeleri ve bunun sonucunda da sessiz kalma seklinde davranislar
sergilemeleri gelmektedir. Kapsayici lider, calisanlarinin bu 6zgiin ve yenilik¢i
nitelikteki fikirlerini dinlemekte ve onlara bu fikirleri hayata gegirme asamasinda
destek olmaktadir. Gordiigii bu destek karsisinda ¢alisanlar, ¢alistiklar1 orgiite karsi
bir tiir baglilik ve sahiplenme duygusu gelistirmektedirler. Bunun sonucunda da
calisanlar Orgiit icerisinde, fikirlerini agiklarken ya da karsilastiklari herhangi bir
olumsuz davranisi anlatirken herhangi bir ¢ekingenlik duygusu yasamadan rahatca
davranmaktadirlar. Tiim bunlardan hareketle bu {i¢ kavramin aslinda i¢ ige gegtigi ve

birbiriyle iliskili oldugu goriilmektedir. Yapilan literatiir taramasinda bu kavramlarin
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Tirkiye’de yeni yeni giindeme gelmeye bagladigi tespit edilmistir. Ayrica literatiirde
kapsayict liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi kavramlar1 arasindaki
iliskileri arastiran Onceden yapilmis herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu
sebeple de bu kavramlarin arasindaki iligkilerin incelenmesi ve sonuglarin ortaya
konulmasi gelecek ¢alismalara katki saglayabilmek acisindan da olduk¢a onem arz

etmektedir.
5.2. Arastirmanin Varsayim ve Siirhliklar:

Tim bilimsel calismalarda oldugu gibi bu tez calismasinda da birtakim
varsayim ve sinirhiliklar bulunmaktadir. Ik olarak calismanin érneklemini Ondokuz
Mayis Universitesi akademik ve idari personeli olusturmaktadir. Arastirmaya katilan
kisilerin anket formunda yer alan sorulara gercegi yansitacak bir bigcimde ve
ictenlikle cevap verdikleri kabul edilmistir. Ayrica c¢alismanin konusu, ilgili
Olceklerin ol¢tiigii niteliklerle sinirlidir. Dolayisiyla arastirmanin farkli bir 6rneklem
tizerinde ve farkli 6l¢ekler kullanilarak yapilmasi durumunda farkli sonuglarin ortaya
cikabilecegini ileri siirmek miimkiindiir. Bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin

varsayimlari sunlardir:

* Arastirma verilerini toplamak i¢in hazirlanan anket formundaki demografik
bilgilerin ve dlgeklere ait olan ifadelerin arastirmanin amaci dogrultusunda
hazirlandig1, katilimeilar tarafindan agik bir bi¢imde anlasildigi, objektif ve

diiriist bir bicimde cevaplandirildig,

» Calismada yer alan Oolgeklerin, aragtirma yOnteminin ve uygulanan
istatistiksel analiz tekniklerinin aragtirmanin amacina ve hipotezlerin test

edilmesine uygun bir sekilde kullanildigi,

= Orneklemden elde edilen verilerle ilgili sonuglarin Ondokuz Mayis

Universitesi ¢alisanlarmnin tamamina genellenebilecegi,

» Arastirmadan elde edilen sonucglarin kullanilan 0Glgeklerde belirtilen

ifadelerin 6l¢tligii niteliklerle sinirh oldugu varsayilmistir.

Bu varsayimlarin yanmi sira arasgtirmanin bazi smirhiliklart da bulunmaktadir.
Oncelikle arastirmanin zaman ve maliyet sikintis1 nedeniyle sadece Ondokuz Mayis
Universitesi akademik ve idari personeli ile sinirlandirilmis olmasi ve arastirmada
kullanilan olceklere verilen cevaplarin katilimcilarin kisisel algilarina dayaniyor

olmasi aragtirmanin sinirliliklarini olusturmaktadir. Dolayisiyla arastirmaya iliskin
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bulgularin ve yapilan degerlendirmelerin yukarida belirtilen varsayimlar ve

siirhiliklar icinde degerlendirilmesi gerekmektedir.
5.3. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmanin ilk asamasinda literatlir taramasi yapilmis ve konuyla alakali
ulusal ve uluslararasi literatiirde yer alan yayinlardan faydalanilmistir. Ardindan
aragtirma konusuyla ilgili oldugu disiiniilen O6l¢ekler belirlenmistir. Arastirmada
kullanilan Olgekler igin Olgek kullanim izinleri alinmistir. Nicel aragtirma
yontemlerinin kullanildigi bu calismada en fazla tercih edilen veri toplama
yontemlerinden biri olan anket c¢aligmas1 yardimiyla katilimeilardan veri
toplanmistir.  Uygulama kisminda oncelikle Ondokuz Mayis  Universitesi
calisanlarina online platform iizerinden doldurmalari i¢in anket gonderilmis fakat
yeterli sayiya ulasilamamasindan dolayr calisanlara elden anket dagitilmis ve
toplanmustir. Toplanan veriler IBM SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 paket programlari ile

analiz edilmistir.
5.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Kapsayic1 liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinde isgdren
sesliliginin rolii ve aracilik etkisinin incelenmesini hedefleyen bu arastirma modeli
ile bagimsiz degisken (kapsayict liderlik), bagimli degisken (psikolojik sahiplenme)
ve arac1 degisken (isgdren sesliligi) iliskisi Sekil 5.1°de gosterilmektedir. lgili

literatiir taramasi1 sonucunda arastirma modeli sekildeki gibi gelistirilmistir;

KAPSAYICI LIDERLIK PSIKOLOJIK
= Aciklik SAHIPLENME
» Hazir olma = Duygusal sahiplenme
» Ulasilabilirlik » [s temelli sahiplenme

N\

Sekil 5.1. Arastirma Modeli

ISGOREN SESLILiGI
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Arastirmanin modeli, ilgili alanda yapilan literatiir taramasi neticesinde
aragtirmaya konu olan degiskenler baz alinarak ve arastirmanin amacina uygun
olacak sekilde kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide isgdren
sesliliginin aracilik roliinii test etmek iizere hazirlanmistir. Literatiirdeki tanima gore
arac1 degisken, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisine aracilik
yapan degiskendir (Akkus, 2020: 107).

Arastirmanin amacit ve kavramsal modeli dikkate alinarak gelistirilen

hipotezler sunlardir:

Hi: Kapsayict liderlik psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlaml bir sekilde

etkilemektedir.

Ho:  Kapsayici liderlik isgoren sesliligini olumlu ve anlamli bir gsekilde

etkilemektedir.

Hs: Isgoren sesliligi psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Ha: Kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinde isgoren

sesliliginin aracilik rolii vardir.

Aragtirma modeline iliskin olusturulan hipotezlerin disinda kapsayici liderlik,
psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi degiskenlerinin demografik 6zelliklere
(cinsiyet, medeni durum, O6grenim durumu, yas, calisma yili, gelir durumu,
kurumdaki pozisyon, ¢ocuk sayisi) gore farkliliklarini saptamak amaciyla kurulan

hipotezler su sekildedir;

Hs: Kapsayici liderlik diizeyi ¢alisanlarin  demografik ozelliklerine gore
farklihik gostermektedir.

He: Psikolojik sahiplenme diizeyi ¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

Hy7: Isgoren sesliligi diizeyi calisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik

gostermektedir.
5.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ondokuz May1s Universitesi akademik ve idari personeli

olusturmaktadir. Ondokuz Mayis Universitesi Personel Dairesi Baskanligi’ndan
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alinan verilere gore 2022 yil1 itibari ile tiniversitede 6538 kisi gorev yapmaktadir. Bu
biiyiikliikkte bir evreninin tamamina maliyet ve zaman gibi kisitlarin bulunmasindan

dolay1 ulasma sans1 bulunmadigindan 6rneklem belirlenmesi yoluna gidilmistir.

Aragtirmada 6rneklemin biiytlikliglinii belirlemek i¢in Yazicioglu ve Erdogan
(2004) tarafindan arastirmacilara yol gostermek amaciyla hazirlanan tablodan
faydalanilmistir. Yazicioglu ve Erdogan evrenin 5000 kisi olmasi durumunda % 95
giiven seviyesinde 0,05 hata payr ile Orneklem sayisim 357 kisi olarak

hesaplamislardir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50).

Orneklem seciminde kolayda &rnekleme yéntemi kullanilmistir. Anketler
katilimcilara dncelikle online bir platform tlizerinden gonderilmis fakat yeterli sayiya
ulagilamamasindan dolayr tekrardan elden anket dagitilmis ve toparlanmistir.
Anketler, katilmcilarin =~ sozlii onayr  alinarak  goniillillik  ¢ercevesinde
doldurtulmustur. Toplamda 364 anket iizerinden analizler gerceklestirilmistir.
Buradan hareketle belirlenen 6rneklem biyiikligiine ulasildigi ve bu 6rneklemin

evreni temsil edebilme giiciine sahip oldugu sdylenebilmektedir.
5.6. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplamak amaciyla sosyal bilimlerde en fazla yararlanilan
yontemlerden biri olan anket yontemi tercih edilmistir. Hazirlanan anket formu
toplamda dort bolimden meydana gelmektedir. Anketin birinci  boliimiinde
calisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu vb. gibi demografik
oOzelliklerini saptamaya yonelik ifadeler yer almaktadir. Anket formunun diger
boliimlerinde ise arastirmada kullanilan degiskenlerle ilgili dl¢eklere yer verilmistir.

Asagidaki basliklarda kullanilan 6lgeklerle ilgili bilgilere yer verilmektedir.
5.6.1. Kapsayici Liderlik Olcegi

Anket formunun ikinci bdliimiinde kapsayici liderlik diizeyini 6l¢mek amaciyla
Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) tarafindan gelistirilen, Siiriicti ve Maslakg1
tarafindan Tiirkge’ye c¢evrilen Kapsayic1 Liderlik Olgegi kullanilmustir (Siiriicii ve
Maslake1, 2021b). Olgek, toplamda 9 ifade ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olgekteki
1, 2 ve 3 numarali ifadeler agiklik boyutunu, 4, 5, 6 ve 7 numarali ifadeler hazir olma
boyutunu, 8 ve 9 numarali ifadeler ise wulasilabilirlik boyutunu ifade etmektedir.

Olgegin degerlendirilmesinde 5°li Likert tipi Olcekten yararlamlmistir. “17=
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“Kesinlikle Katilmiyorum”, “2”= “Katilmiyorum”, “3”= <“Kararsizim”, “4”=

“Katiltyorum”, “5”= “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde kodlanmustir.
5.6.2. Psikolojik Sahiplenme Ol¢egi

Anket formunun tgiincii boliimiinde psikolojik sahiplenme seviyesini 6l¢mek
icin Avey vd. (2009) tarafindan gelistirilen, Aslan ve Atesoglu tarafindan Tirkge’ye
cevrilen Psikolojik Sahiplenme Olgegi kullamlmistir (Aslan ve Atesoglu, 2020).
Olgek toplamda 10 ifade ve 2 alt boyuttan meydana gelmektedir. Olgekteki 1, 2, 3, 4
ve 5 numarali ifadeler duygusal sahiplenme boyutunu, 6, 7, 8, 9 ve 10 numaral
sorular ise is temelli sahiplenme alt boyutunu ifade etmektedir. Olgegin
degerlendirilmesinde 5°li Likert tipi Olgekten yararlanilmigtir. “17= “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2”= “Katilmiyorum”, “3”= “Kararsizim”, “4”= “Katiltyorum”,

“57= “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde kodlanmastir.
5.6.3. Isgoren Sesliligi Ol¢egi

Anket formunun dordiincii boliimiinde ise isgoren sesliligi diizeyini dlgmek
amaciyla Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen, Arslan ve Yener
tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen Isgoren Sesliligi Olgegi kullanilmustir (Arslan ve
Yener, 2016). Olgek toplamda 6 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin
degerlendirilmesinde 5°li Likert tipi Olcekten yararlanilmistir. “17= “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2”= “Katilmiyorum”, “3”= “Kararsizzim”, “4”= “Katiliyorum”,

“57=“Kesinlikle Katiltyorum” seklinde kodlanmugtr.

Yukarida belirtilmis olan Olgeklerin ¢alismamizda tercih edilme sebebi bu
Olceklerin giivenilirlik diizeylerinin oldukga yiiksek olmasi ve dl¢eklerin yazdigimiz

literatiirle uyumlu olmasidir.
5.7. Verilerin Analizi

Toplanan veriler, aragtirma problemini ve alt problemleri test etmek amaciyla
SPSS ve AMOS programlar1 araciligiyla istatistiksel analiz yontemleri kullanilarak

degerlendirilmistir. Verilerin analizinde kullanilan istatistiksel yontemler sunlardir:

= Demografik ozelliklere iliskin verileri incelemek i¢in yiizde ve frekans

dagilimi,

* Yararlanilan veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek

icin normallik analizi,
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» Arastirmada kullanilan 0Olc¢eklerin  ve faktorlerinin  i¢ tutarliliklarini

belirlemeye yonelik olarak giivenilirlik, gegerlilik ve faktor analizleri,

* Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliskileri incelemeye

yonelik korelasyon analizleri,
» Arastirma degiskenlerine yonelik tanimlayici istatistikler,

* Modelde incelenen degiskenlerin demografik ozelliklere gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek iizere t-testi ve Anova (The
Analysis of Variance) testi kullanilmistir. Ayrica arastirma modelini
olusturan iliskilerin ve aracilik iligkisinin test edilmesi i¢in de “Yapisal

Esitlik Modeli (YEM)” kullanilmustir.
5.8. Arastirma Bulgular:

Calismanin bu boliimiinde arastirmaya Katilan kisilere ait demografik verilere
yer verilmis, arastirma modeli ve hipotezlerin test edilmesi icin gergeklestirilen

istatistiksel analizlerin bulgu ve sonuglari ortaya konulmustur.
5.8.1. Katihmcilara Ait Demografik Veriler

Arastirma sirasinda toplamda 364 akademik ve idari personele ulagilmistir. Bu

364 katilimciya ait olan demografik veriler asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 5.1. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Kadin 151 41,5
Erkek 213 58,5

Toplam 364 100

Tablo 5.1. incelendiginde anketi yanitlayan katilimcilarin % 58,5’ini (213)
erkeklerin, % 41,5’ini (151) ise kadinlarin olusturdugu gortilmektedir.

Tablo 5.2. Katilimcilarin Yag Gruplarina Gére Dagilimi

Yas Frekans Yiizde (%)
18-29 51 14
30-39 111 30,5
40-49 139 38,2

50 ve Uzeri 63 17,3
Toplam 364 100
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Arastirmaya katilan akademik ve idari personelin yas gruplarina gore
dagilimlart Tablo 5.2’de goriilmektedir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin %
14’tintin (51) 18-29 yas araliginda, % 30,5’inin (111) 30-39 yas araliginda, %
38,2’sinin (139) 40-49 yas araliginda ve % 17,3’iiniin (63) ise 50 ve 50’den daha
yukarida bir yasta olduklar1 tespit edilmistir.

Tablo 5.3. Katilimcilarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Ogrenim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise ve alt1 70 19,2
On Lisans 42 115
Lisans 89 24,5
Yiiksek Lisans ve Doktora 163 44.8
Toplam 364 100

Aragtirmaya katilan akademik ve idari personelin 6grenim durumlarina ait olan
veriler Tablo 5.3’de goriilmektedir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin % 19,2’sinin
(70) lise ve alt1, % 11,5’inin (42) 6n lisans mezunu, % 24,5’inin (89) lisans mezunu

ve % 44,8’inin (163) ise yliksek lisans ve doktora mezunu oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.4. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Evli 269 73,9
Bekar 95 26,1
Toplam 364 100

Arastirmaya katilan akademik ve idari personelin medeni durumlarina ait
veriler Tablo 5.4°te goriilmektedir. Tablodaki veriler incelendiginde, katilimcilarin %
73,9’unun (269) evli ve % 26,1’inin (95) ise bekar oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.5. Katilimcilarin Sahip Olduklari Cocuk Sayisina Gore Dagilimi

Cocuk Sayisi Frekans Yiizde (%)
0 112 30,8
1 77 21,2
2 128 35,2
3 ve uizeri 47 12,9
Toplam 364 100

Arastirmaya katilan akademik ve idari personelin sahip olduklari ¢ocuk
sayilarina ait veriler Tablo 5.5’de goriilmektedir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin
% 30,8’inin (112) hi¢ ¢ocugunun olmadigi, % 21,2°sinin (77) bir ¢ocuga sahip
oldugu, % 35,2’sinin (128) iki ¢ocuga sahip oldugu ve % 12,9’unun (47) ise ii¢ ve

tizeri ¢ocuga sahip oldugu fark edilmektedir.
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Tablo 5.6. Katilimcilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Kurumdaki Pozisyon Frekans Yiizde (%)
Akademisyen 145 39,8
Memur 148 40,7
Isci 71 19,5
Toplam 364 100

Arastirmaya dahil olan akademik ve idari personelin kurumdaki pozisyonlarina
ait veriler Tablo 5.6’da yer almaktadir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin %
39,8’inin (145) akademisyen, % 40,7’sinin (148) memur ve % 19,5’inin (71) ise is¢i

oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.7. Katilimcilarin Kurumdaki Calisma Siirelerine Gére Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde (%)
14 64 17,6
5-9 79 21,7
10-14 79 21,7
15 ve tizeri 142 39
Toplam 364 100

Aragtirmaya katilan akademik ve idari personelin kurumdaki ¢alisma siirelerine
ait olan veriler Tablo 5.7°de goriilmektedir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin %
17,6’sinin (64) 1-4 yil arasinda, % 21,7’sinin (79) 5-9 yil arasinda, % 21,7’sinin (79)
10-14 il arasinda ve % 39’unun (142) ise 15 yil ve iizeri siiredir ¢alistigi fark
edilmektedir.

Tablo 5.8. Katilimcilarin Gelir Durumlarina Gére Dagilimi

Gelir Durumu Frekans Yiizde (%)
5000-6000 65 17,9
6001-7000 64 17,6
7001-8000 81 22,3

8001 ve tizeri 154 42,3
Toplam 364 100

Arastirmaya katilan akademik ve idari personelin gelir durumlarina ait olan
veriler Tablo 5.8’de goriilmektedir. Tablo incelendiginde, katilimeilarin % 17,9’unun
(65) 5000-6000 TL arasinda, % 17,6’sinin (64) 6001-7000 TL arasinda, % 22,3 {iniin
(81) 7001-8000 TL arasinda ve % 42,3’iiniin (154) ise 8001 TL ve {izerinde gelire
sahip olduklar fark edilmektedir.

96



5.8.2. Tamimlayic Istatistikler

Arastirmada kullanilan 6lgekler ve boyutlarina ait ortalamalar1 degerlendirmek
tizere Tablo 5.9’daki araliklar kullanilmistir. Puan Araligi= (En Yiiksek Deger-En
Diisiik Deger)/5= 5-1/5= 4/5= 0.80 olarak hesaplanmis ve bu deger cevap kodlarinin
en diisigli olan 1.00’den baslayarak ardisik olarak sonraki degerlere eklenmesi

suretiyle degerlendirme araliklari belirlenmistir (Keles, 2021: 149).

Tablo 5.9. Aritmetik Ortalama Degerlendirme Araliklar

Arahk Arahigin Degeri
1.00 - 1.80 Cok Diisiik
1.81 - 2.60 Diisiik
2.61-3.40 Orta
3.41-4.20 Yiiksek
4.21-5.00 Cok Yiksek

Kullanilan Olgeklere iliskin ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici
istatistikler Tablo 5.10°da verilmektedir.

Tablo 5.10. Kapsayic1 Liderlik, Psikolojik Sahiplenme Ve Isgéren Sesliligi Olcek Puanlarina Ait
Tammlayici Istatistikler

Ortalama Standart Sapma
Kapsayic1 Liderlik 3.71 .96
Psikolojik Sahiplenme 3.89 74
Isgoren Sesliligi 3.84 81

Katilimcilarin kapsayicr liderlik puan ortalamast 3.71; psikolojik sahiplenme
puan ortalamasi 3.89; isgdren sesliligi puan ortalamasi ise 3.84 olarak bulunmustur.
Bu baglamda hem kapsayici liderlik 6l¢eginin, hem psikolojik sahiplenme 6l¢eginin
hem de isgoren sesliligi 6lgeginin puan ortalamalarmin degerlerinin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Buradan hareketle arastirmaya katilan kisilerin yoneticilerini kapsayici
birer lider olarak gordiiklerini, psikolojik sahiplenme duygusuna sahip olduklarini ve

isgoren sesliligi davranisi gosterebildiklerini ileri siirmek miimkiindiir.
5.8.3. Faktor Analizleri

Faktor analizi, aralarinda iligki bulunan ve ¢ok sayida degiskenden meydana
gelen bir veri setindeki temel faktorlerin belirlenmesi ve veri setinde bulunan
kavramlar arasindaki iligkilerin kolayca anlasiimasini saglamak amaciyla yapilan bir

analizdir (Keles, 2021: 143). Asagidaki paragraflarda arastirmada kullanilan

97



Kapsayici Liderlik, Psikolojik Sahiplenme ve Isgoren Sesliligi Olgekleri i¢in yapilan

faktor analizlerine yer verilmektedir.

Kapsayicr Liderlik Olgegi’nin yapisal gegerliligini belirlemek i¢in agimlayici
faktor analizi yapilmistir. A¢imlayic1 faktor analizinin temel amaci, gozlemlenen
degiskenler arasindaki korelasyon modellerini oOzetlemek ve c¢ok sayidaki
gozlemlenen degiskeni birbirleri ile tutarli daha az sayida faktore indirgeyebilmektir
(Yavuz, 2021: 108). Yapilan faktor analizinde dlgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degeri 0,952 olarak tespit edilmistir. Bulunan deger kabul edilebilir sinir olan 0,60’ 1n
tizerinde oldugundan orneklem biiyilikliigiiniin faktoér analizi icin yeterli oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Buna ek olarak Bartlett kiiresellik testinin sonucunun anlamli ¢ikmasi (X2=
3487.525, df= 36, sig.= .000) maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin de faktor
analizine uygun oldugunu belirtmektedir. Yapilan KMO ve Bartlett kiiresellik
testlerinin sonuclar1 incelendiginde veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu
anlasilmigtir. Uygulanan agimlayici faktor analizinde 9 maddenin tek bir faktorde
toplandig1 ve bu faktoriin ise toplam varyansin % 77.424°linl agikladigr tespit
edilmistir. Kapsayic1 liderlik 0Olceginin orijinalinde agiklik, hazir olma ve
ulagilabilirlik olmak {izere toplamda 3 boyut bulunmaktadir. Ancak dil ve kiiltiir
acisindan birtakim farkliliklar olmasindan 6tiirii 6lgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi
neticesinde literatiirde tek boyutlu olarak yer almasmin daha faydali olacag

onerilmektedir (Giil, 2021: 91-92).

Tablo 5.11. Kapsayici Liderlik Olgegi Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Faktor Yiikleri
Y oOnetici, yeni fikirleri duymaya agiktir. .835
Yonetici, 1§ slireglerini iyilestirmek icin yeni firsatlara dikkat .884
ediyor.
Yonetici, istenen hedefleri ve bunlar1 bagarmanin yeni yollarini .906
tartismaya agiktir.
Yonetici, sorunlart ¢ozmek igin hazirdir. .886
Y o6netici, takimdan biri olarak goriiliir ve kolayca ulasilabilir. .864
Yonetici, kendisine danigilacak profesyonel sorular igin .891
hazirdir.
Y Onetici, talep ve isteklerimi dinlemeye hazirdir. .895
Yonetici, ortaya ¢ikan sorunlarda kendisine danigsmami veya .858
erismemi tesvik ediyor.
Yonetici, ortaya ¢ikan sorunlari tartismaya agiktir. .898

Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi
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Tablo 5.11. incelendiginde “Yonetici, yeni fikirleri duymaya agiktir.”
maddesinin .835 degeri ile en diisiik faktor yiikiine; “Yonetici, istenen hedefleri ve
bunlarit bagarmanin yeni yollarin tartismaya a¢iktir.”” maddesinin ise .906 degeri ile

en yiiksek faktor ylikiine sahip oldugu goriilmektedir.

Psikolojik Sahiplenme Olgegi’nin yapisal gecerliligini belirlemek amaciyla
yapilan agimlayici faktor analizinde Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
0,896 olarak tespit edilmistir. Uygulanan istatistiksel analiz neticesinde Bartlett
kiiresellik testi sonucu (X2?= 2248.033, df= 36, sig.= .000) anlamli olarak
bulunmustur. KMO ve Bartlett kiiresellik testlerinin sonuglari incelendiginde veri
setinin faktdr analizi yapmak i¢in uygun oldugu anlasilmaktadir. Uygulanan
acimlayici faktor analizinde “Benim refahim kurumumun refahina baghdir” maddesi
faktor yiiklerini bozdugu gerekgesiyle dlgekten ¢ikarilmistir. S6z konusu madde
cikarildiktan sonra geriye kalan 9 maddenin iki faktorde (duygusal sahiplenme ve is
temelli sahiplenme) toplandigi ve birinci faktoriin (duygusal sahiplenme) varyansin
% 39.111"ini, ikinci faktoriin (is temelli sahiplenme) varyansin % 35.351ini, bu iki

faktoriin ise toplam varyansin % 74.461’ini agikladig: tespit edilmistir.

Tablo 5.12. Psikolojik Sahiplenme Olgegi Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Faktor
Yiikleri
2 Bu kuruma ait oldugumu hissediyorum. .830
§ < Is yerimde kendimi rahat hissediyorum. .859
c) —
> E‘ Bu kurumda c¢alismay1 ¢ok seviyorum. .827
03 [s yerim benim igin ikinci bir yuva gibidir. .830
Kurumdaki sorunlari kendi sorunlarim olarak goriiriim. 701
_ o Kurumumda herhangi bir sey yolunda gitmezse, olas1 diizeltici 827
= E girisimlerde bulunurum.
E, %”_ Kurumum ihtiya¢ duydugunda daha ¢ok calisirim. .854
oS Is yeri disindakilere kurumumun dogru imajimi yansitacak .805
@ sekilde davranirim.
Calistigim kuruma yeni geligsmeleri getirmek i¢in ¢abalarim .789

Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi

Tablo 5.12. incelendiginde “Kurumdaki sorunlart kendi sorunlarim olarak
goriiriim.” maddesinin .701 degeri ile en diisiik faktor yiikiine; “Is yerimde kendimi
rahat hissediyorum.” maddesinin ise .859 degeri ile en yiiksek faktor yiikiine sahip

oldugu goriilmektedir.
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Isgoren Sesliligi Olgegi’nin yapisal gegerliligini belirlemek amaciyla yapilan
acimlayic1 faktdr analizinde Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,891 olarak
bulunmustur. Uygulanan istatistiksel analiz neticesinde Bartlett kiiresellik testi
sonucu (X2= 1635.656, df= 15, sig.= .000) anlaml1 olarak tespit edilmistir. KMO ve
Bartlett kiiresellik testlerinin sonuglar1 incelendiginde veri setinin faktor analizi
yapmak i¢in uygun oldugu goriilmektedir. Uygulanan agimlayici faktor analizinde 6
maddenin tek bir faktérde toplandigi ve varyansin % 72.796’sim1 agikladigi

belirlenmistir.

Tablo 5.13. Isgoéren Sesliligi Olgegi Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri Faktor
Yiikleri
Bu is yerinde islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in amirlerime rahatga .859

fikirlerimi sdyleyebiliyorum.

Bu is yerinde c¢alisan arkadaglarimi isleriyle ilgili problemlerin .879
¢oziimleri konusunda amirleriyle ¢ekinmeden konusmalari konusunda
tesvik ederim.

Bu is yerinde isle ilgili konularda amirlerimle diistincelerim farkli olsa .879
dahi diistincelerimi amirlerimle konusabilirim.

Bu is yerinde c¢ikan aksakliklar hakkinda amirlerimi her konuda .868
bilgilendiririm ve bu konularda faydasi olabilecek fikirlerimi
paylasirim.

Bu is yerinde c¢aligma ortamini olumsuz yonde etkileyecek problemlerin 157
¢Ozlimii i¢in ugrasirim.

Bu is yerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik fikirleri ve degisiklikler 870
hakkinda amirlerimle rahat¢a konusabilirim.

Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi

Tablo 5.13. incelendiginde “Bu is yerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik
fikirleri ve degisiklikler hakkinda amirlerimle rahat¢a konusabilirim.” maddesinin
757 degeri ile en diisiik faktor yilkiine; “Bu is yerinde isle ilgili konularda
amirlerimle diisiincelerim farkli olsa dahi diistincelerimi amirlerimle konugabilirim.”
maddesinin ve “Bu is Yerinde ¢alisan arkadagslarimi isleriyle ilgili problemlerin
coziimleri konusunda amirleriyle ¢ekinmeden konusmalar: konusunda tegvik
ederim.” maddesinin ise .879 degeri ile en yiiksek faktor yiiklerine sahip olduklar

gorilmektedir.
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5.8.4. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizi, 6lgekte kullanilan ifadelerin birbirleriyle olan tutarliligini
ve kullanilan Slgegin arastirilan konuyu ne kadar iyi acikladigimi gostermektedir
(Keles, 2021: 146). Arastirmada Olgeklerin giivenirlik diizeylerini belirlemek

amaciyla Cronbach Alfa degerinden faydalanilmistir.

Tablo 5.14. Cronbach Alfa Katsayisinin Deger Araligi Ve Yorumlari

Alfa Katsayisi Aciklama
0.00<a<0.40 Olgek, giivenilir degildir.

0.40<0<0.60 Olgek, diisiik giivenirliktedir.

0.60 <0 <0.80 Olgek, oldukea giivenilirdir.

0.80 <a<1.00 Olgek, yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Kaynak: Karagoz, 2016: 941.

Tablo 5.15°de ilgili degiskenler ve Cronbach Alfa katsayilari yer almaktadir.

Tablo 5.15. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Boyut/Olgek Madde Sayisi Cronbach Alfa Katsayisi
Kapsayic1 Liderlik 9 963
Psikolojik Sahiplenme 9 915
Duygusal Sahiplenme 4 .907
[s Temelli Sahiplenme 5 .894
Isgoren Sesliligi 6 924

Tablo 5.15. incelendiginde tiim Olgeklerin ve Olgeklerin alt boyutlarinin
Cronbach Alfa katsayilarinin 0,80°nin iizerinde oldugu goriilmektedir. Buradan
hareketle oOlcililen degerlerin yiiksek gilivenilirlige sahip oldugunu ileri siirmek

miimkiin goriilmektedir.
5.8.5. Normallik Testi

Caligmanin bu boliimiinde hangi analiz yontemlerinin uygulanacagina karar
vermek i¢in normallik testi yapilmistir. Normallik testi i¢in kurulan hipotezler

sunlardir:
Ho: % 95 giiven araliginda veriler normal dagilima uygundur.
Hi: % 95 giiven araliginda veriler normal dagilima uygun degildir.

Normallik testi uygulanirken; Tabachnik ve Fidell (2013)’e gore skewness
(carpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerleri -1.50 ile +1.50 arasinda ise verilerin
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normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir. George ve Mallery (2010)’e gore ise;
skewness (carpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerlerinin -2.00 ile +2,00 arasinda
olmast verilerin normal bir sekilde dagildigim1 gdstermektedir (Ozdemir, 2019: 16).
Buna ek olarak bazi g¢alismalarda veri setinden elde edilen puanlarin skewness
(¢arpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerlerinin -3 ile +3 arasinda yer almas1 da normal
dagilim igin yeterli olmaktadir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins
ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997).

Tablo 5.16. Basiklik-Carpiklik Degerleri

Degiskenler Basiklik (Kurtosis) Carpikhik (Skewness)
Kapsayici Liderlik .829 -1.034
Psikolojik Sahiplenme 2.113 -1.041
Duygusal Sahiplenme 547 -.811
Is Temelli Sahiplenme 2.309 -1.202
Isgoren Sesliligi 1.207 -.984

Tablo 5.16. incelendiginde skewness (¢arpiklik) ve kurtosis (basiklik)
degerlerinin -1.202 ile + 2.309 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu baglamda
verilerin normal dagilim gosterdigi ve “Ho: % 95 giiven araliginda veriler normal
dagilima uygundur” hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir. Verilerin normal

dagilim gostermesi nedeniyle yapilan analizlerde parametrik testler kullanilmistir.
5.8.6. Fark Analizleri

Caligmanin veri setinin normal dagilim gdstermesi nedeniyle verilerin
analizinde parametrik testler uygulanmistir. Bu baglamda demografik 6zellikler ile
kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi davraniglar1 arasindaki
farkliligi belirleyebilmek igin t-testi ve Anova analizlerinden faydalanilmistir.
Cinsiyet (erkek-kadin) ve medeni durum (evli-bekar) gibi degiskenler iki farkli
katilimer grubu temsil ettiginden farklilik analizi i¢in t- testi uygulanirken; ikiden ¢ok
grup katilimcisi olan yas, 6grenim durumu, sahip olunan ¢ocuk sayisi, calisma stiresi,

pozisyon ve gelir durumu gibi degiskenlerde ise Anova testi uygulanmaistir.

Ondokuz Mayis Universitesi ¢alisanlarinin  kapsayic1 liderlik, psikolojik
sahiplenme ve isgoren sesliligi seviyelerinin cinsiyet degiskenine gore
karsilagtirilmasina iliskin uygulanan t-testinin sonuglar1 asagidaki tabloda

gosterilmektedir.
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Tablo 5.17. Degiskenlerin Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Karsilastirilmasma Iliskin t-Testi

Sonuglari
Degiskenler Cinsiyet N Ort. S.S. t Anlamhhk
Kapsayic1 Liderlik Kadin 151 3.79 84763  1.507 133
Erkek 213 3.65 1.03551
Psikolojik Sahiplenme  Kadin 151  3.92 .64505 .604 546
Erkek 213  3.87 .80576
Duygusal Sahiplenme Kadin 151  3.77 .84526 489 .625
Erkek 213  3.72 96778
Is Temelli Sahiplenme Kadin 151 4.04 .67516 594 553
Erkek 213  4.00 .80634
Isgdren Sesliligi Kadm 151  3.81 82218  -531 596
Erkek 213  3.86 .80273

Tablo 5.17. incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin kapsayici liderlik,

psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi puan ortalamalarinin cinsiyet degiskeni

yoniinden anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini anlamak i¢in uygulanan t-testi

neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli ¢ikmamustir.

Diger bir ifadeyle bagimsiz 6rneklem t-testi sonucuna gore iki grup (kadin-erkek)

arasindaki varyansin popiilasyonda homojen olarak dagildigi, kadin ve erkeklerin s6z

konusu degiskenleri degerlendirmede farklilik gdstermedigi bulgusuna ulagilmistir.

Tablo 5.18. Degiskenlerin Calisanlarin Medeni Durumlaria Gére Karsilastirilmasina iligkin t-Testi

Sonuglar1
Degiskenler Medeni N Ort. S.S. t Anlamhhk

Durum

Kapsayici Liderlik Evli 269 3.74 94555  1.013 312
Bekar 95 3.62 1.01319

Psikolojik Sahiplenme  Evli 269  3.92 .69074  1.065 .289
Bekar 95 3.81 .87281

Duygusal Sahiplenme  Evli 269  3.77 85957 797 427
Bekar 95 3.67  1.06820

Is Temelli Sahiplenme  Evli 269 4.04 .70540 1.126 .262
Bekar 95 3.93 .87629

[sgoren Sesliligi Evli 269 3.88  .75915 1.705 .090
Bekar 95 3.70 .93081

Tablo 5.18. incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin kapsayici liderlik,

psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi puan ortalamalarinin medeni durum
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degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini anlamak igin
uygulanan t-testi neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli ¢tkmamistir. Diger bir ifadeyle bagimsiz 6rneklem t-testi neticesine gore iki
grup (evli-bekar) arasindaki varyansin popiilasyonda homojen olarak dagildigi, evli
ve bekarlarin s6z konusu degiskenleri degerlendirmede farklilik gdstermedigi

bulgusuna ulagilmstir.

Tablo 5.19. Degiskenlerin Yas Gruplarma Gére Karsilastiriimasina Iliskin Anova Testi Sonuglari

Degiskenler Yas N M S.S F Anlamhhk
Gruplarn
18-29 51 3.7342 .96662
30-39 111 3.5996 .96810
Kapsayic1 Liderlik 40-49 139 3.7602 .97456 .747 525
50 ve lzeri 63 3.7848 .93408
Toplam 364 3.7118 .96361
18-29 51 3.8410 .79481
30-39 111 3.7798 .79645
Psikolojik 40-49 139 3.9297 .70071 2.427 .065
Sahiplenme 50 veiizeri 63  4.0811 .66193
Toplam 364 3.8977 .74274
18-29 51 3.6863 .98342
30-39 111 35946 .96710
Duygusal Sahiplenme 40-49 139 3.8004 .84815 2.166 .092
50 ve lizeri 63 3.9365 .89799
Toplam 364 3.7452 .91803
18-29 51 3.9647 .81849
30-39 111 3.9279 .79489
Is Temelli 40-49 139 4.0331 .71408 1.824 142
Sahiplenme 50 veiizeri 63  4.1968 .69514
Toplam 364 4.0198 .75408
18-29 51 3.8301 .86634
30-39 111 3.7778 .82674
Isgoren Sesliligi 40-49 139 3.8873 .80011 .400 753
50 ve lizeri 63 3.8677 .76561
Toplam 364 3.8425 .81005

Tablo 5.19. incelendiginde c¢alisanlarin kapsayict liderlik, psikolojik
sahiplenme, duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi puan
ortalamalarinin yas gruplart degiskeni yoniinden farklilik gésterip gostermedigini
belirlemek igin uygulanan Anova analizi neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli ¢itkmamustir (p>0,05).
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Tablo 5.20. Degiskenlerin Ogrenim Durumlarina Goére Karsilastirilmasina Iliskin Anova Testi

Sonuglari
Degiskenler Ogrenim N M S.S F  Anlamhhk
Durumlar

Lise ve alt1 70 3.7857 .78825

On Lisans 42  3.4868 1.04892

Lisans 89 3.7740 .90150
Kapsayici Yiiksek Lisans 1.028 .380
Liderlik ve Doktora 163 3.7042 1.03845

Toplam 364 3.7118 .96361

Lise ve alt1 70 4.0540 .58451

On Lisans 42  4.0344 53060
Psikolojik Lisans 89 3.8464 .68545 2.213 .086
Sahiplenme Yiiksek Lisans 163 3.8234 .86126

ve Doktora

Toplam 364 3.8977 74274

Lise ve alt1 70 3.9929 .74329

On Lisans 42 3.8988 .74707
Duygusal Lisans 89 3.7107 .81000 3.232 022
Sahiplenme Yiiksek Lisans 163 3.6181 1.05164

ve Doktora

Toplam 364 3.7452 .91803

Lise ve alt1 70 4.1029 .62669

On Lisans 42 41429 .63903
Is Temelli Lisans 89 3.9551 71462 .973 406
Sahiplenme Yiksek Lisans 163 3.9877 .84611

ve Doktora

Toplam 364 4.0198 .75408

Lise ve alt1 70 3.9714 74642

On Lisans 42  3.8849 .82597
Isgoren Sesliligi  Lisans 89 3.8708 .73544

Yiiksek Lisans 163 3.7607 .86702 1.221 302

ve Doktora

Toplam 364 3.8425 .81005

Tablo 5.20. incelendiginde c¢alisanlarin kapsayict liderlik, psikolojik
sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi puan ortalamalarinin 6grenim
durumu degiskeni yoniinden farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak igin
uygulanan Anova analizi neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli ¢ikmamistir (p>0,05). Buna karsin yapilan Anova analizinde
calisanlarin duygusal sahiplenme puanlarinin 6grenim durumu degiskenine gore

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir (p<0,05).
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Tablo 5.21. Calisanlarin Ogrenim Durumuna Gore Farklilasan Duygusal Sahiplenme Faktdriiniin

Gruplararas: Karsilagtirilmasi: (Games-Howell Testi Sonuglari)

Ortalamalar
Faktor ) J) Arasi Fark (I-J) Anlamhhk
Duygusal Lise ve alt1 Yiiksek 37476 .022
Sahiplenme Lisans ve
Doktora

Duygusal sahiplenme degiskeninde goriilen farkin hangi 6grenim diizeyleri

arasinda oldugunu anlamak igin yapilan Post Hoc Games-Howell testi sonuglari

incelendiginde bu farkliligin lise ve alt1 ile yiiksek lisans ve doktora grubu arasinda

ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Yani c¢alisanlarin egitim diizeyi azaldik¢a duygusal

sahiplenme diizeyleri artmaktadir. Bu sonug literatiirde Korkmaz tarafindan bulunan

sonuclarla ¢elismektedir. Korkmaz c¢alismasinda, katilimcilarin egitim diizeyi arttikga

psikolojik sahiplenme diizeyinin de arttigin1 gozlemlemistir (Korkmaz, 2019: 95).

Tablo 5.22. Degiskenlerin Sahip Olunan Cocuk Sayisina Gore Karsilastirilmasina iliskin Anova Testi

Sonuglar1
Degiskenler Cocuk N M S.S F  Anlamhhk
Sayisi

0 112 3.6458 1.01161
1 77 3.6739 .94785

Kapsayici Liderlik 2 128 3.7786 .92611 .442 723
3veiizeri 47 3.7494 98933
Toplam 364 3.7118 .96361
0 112 3.7986 .81480
1 77 3.8369 .70655

Psikolojik Sahiplenme 2 128 3.9523 .74785 2.082 102
3veiizeri 47 4.0851 .55518
Toplam 364 3.8977 74274
0 112 3.6496 1.00082
1 77 3.6916 .87349

Duygusal Sahiplenme 2 128 3.8047 .91032 1.112 344
3veiizeri 47 3.8989 .78998
Toplam 364 3.7452 .91803
0 112 3.9179 .81232
1 77 3.9532 75177

Is Temelli Sahiplenme 2 128 4.0703 .75403 2.365 071
3veiizeri 47 4.2340 .55218
Toplam 364 4.0198 .75408
0 112 3.7143 .87434
1 77 3.7879 .88301

isgéren Sesliligi 2 128 3.9453 .76907 2.073 .103
3velizeri 47 3.9574 .56942
Toplam 364 3.8425 .81005
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Tablo 5.22. incelendiginde c¢alisanlarin  kapsayict  liderlik, psikolojik
sahiplenme, duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi puan
ortalamalarinin sahip olunan g¢ocuk sayist degiskeni yoniinden farklilik gosterip
gostermedigini ortaya koymak igin uygulanan Anova analizi neticesinde grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli ¢ikmamuastir (p>0,05).

Tablo 5.23. Degiskenlerin Calisma Siiresine Gére Karsilastiriimasina liskin Anova Testi Sonuglari

Degiskenler Calhisma N M S.S F  Anlamhhk
Siiresi
1-4 64 3.8403 .92622
5-9 79 3.5134 1.03520
Kapsayic1 Liderlik 10-14 79 3.7581 .96730 1.601 189
15 ve lizeri 142 3.7387 .93021
Toplam 364 3.7118 .96361
1-4 64 3.9340 .79994
5-9 79 3.6920 .71831
Psikolojik 10-14 79 4.0014 70441 2.765 .042
Sahiplenme 15 veiizeri 142 3.9382 .73650
Toplam 364 3.8977 74274
1-4 64 3.7539 1.02595
5-9 79 3.5032 .89648
Duygusal Sahiplenme 10-14 79 3.8924 .82303 2.680 047
15 ve iizeri 142 3.7940 .91253
Toplam 364 3.7452 .91803
1-4 64 4.0781 .73430
5-9 79 3.8430 .77173
Is Temelli 10-14 79 4.0886 .71522 1.903 129
Sahiplenme 15 velizeri 142 4.0535 .76665
Toplam 364 4.0198 .75408
1-4 64 3.9219 .83833
5-9 79 3.6350 .82477
Isgdren Sesliligi 10-14 79 3.9873 .77293 2.816 .039
15 ve tizeri 142 3.8415 79357
Toplam 364 3.8425 .81005

Tablo 5.23. incelendiginde uygulanan Anova analizi neticesinde calisanlarin
kapsayict liderlik ve is temelli sahiplenme puan ortalamalarinin kurumdaki ¢aligma
stiresi degiskeni yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
bulgusuna ulasilmistir (p>0,05). Buna karsin uygulanan Anova analizinde
calisanlarin psikolojik sahiplenme, duygusal sahiplenme ve isgdren sesliligi
puanlarinin kurumdaki ¢aligma siiresi degiskeni yoniinden istatistiksel agidan anlamli

bir farklilik gésterdigi sonucuna varilmistir (p<0,05).
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Tablo 5.24. Calisanlarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Farklilagan Psikolojik Sahiplenme
Faktoriiniin Gruplararasi Karsilagtirilmasi (TUKEY Testi Sonuglari)

Ortalamalar Arasi

Faktor Q) J) Fark Anlamhhk
(1-J)
Psikolojik Sahiplenme 10-14 5-9 .30942 .043

Psikolojik sahiplenme degiskeninde goriilen farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu anlamak amaciyla yapilan Post Hoc Tukey testi sonuglari incelendiginde
bu farkliigm 10-14 ile 5-9 yil araliginda ¢alisanlar arasinda ortaya ¢iktig
goriilmektedir. Bu baglamda psikolojik sahiplenme davraniginin ¢alisanlarin
kurumda calisma siirelerine gore (10-14 yil calisma siiresi olan ¢alisanlar lehine)
farklilik gosterdigini soylemek miimkiindiir.

Tablo 5.25. Calisanlarin Kurumda Calisma Siiresine Gore Farklilagan Duygusal Sahiplenme
Faktoriiniin Gruplararasi Karsilastirilmasi (TUKEY Testi Sonuglari)

Ortalamalar Arasi

Faktor ) J) Fark Anlamhlik
(1-J)
Duygusal Sahiplenme 10-14 5-9 .38924 .038

Duygusal sahiplenme degiskeninde goriilen farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu anlamak amaciyla yapilan Post Hoc Tukey testi sonuglari incelendiginde
bu farkliigmn 10-14 ile 5-9 yil araliginda ¢alisanlar arasinda ortaya ¢iktig
goriilmektedir. Bu baglamda duygusal sahiplenme davranisinin ¢alisanlarin kurumda
calisma siirelerine gore (10-14 yil ¢alisma siiresi olan calisanlar lehine) farklilik
gosterdigini sOylemek miimkiindiir.

Tablo 5.26. Calisanlarin Kurumda Calisma Siiresine Gére Farklilasan Isgéren Sesliligi Faktoriiniin
Gruplararas1 Karsilagtirilmasi (TUKEY Testi Sonuglar)

Ortalamalar Arasi

Faktor ) J) Fark Anlamhhk
(1-J)
Isgoren Sesliligi 10-14 5-9 35232 .031

Isgoren sesliligi degiskeninde goriilen farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
anlamak amaciyla yapilan Post Hoc Tukey testi sonuglari incelendiginde bu
farkliligin  10-14 ile 5-9 il araliginda c¢alisanlar arasinda ortaya ¢iktig
goriilmektedir. Bu baglamda isgoren sesliligi davranisinin ¢alisanlarin  kurumda
calisma siirelerine gore (10-14 yil ¢alisma siiresi olan calisanlar lehine) farklilik

gosterdigi anlasilmaktadir.
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Tablo 5.27. Degiskenlerin Gelir Durumuna Gére Karsilastirilmasima iliskin Anova Testi Sonuglar

Degiskenler Gelir N M S.S F  Anlamhhk
Durumu

5000-6000 65 3.6410 1.02830
6001-7000 64 3.7378 .80303

Kapsayic1 Liderlik 278 841
7001-8000 81 3.6694 .90642

8001 ve 154 3.7532 1.02979

uzeri

Toplam 364 3.7118 .96361

5000-6000 65 4.0034 .67500

6001-7000 64 3.9514  .58255

Psikolojik 822 482
Sahiplenme 7001-8000 81 3.8505 .69526

8001 ve 154 3.8557 .84669

uzeri

Toplam 364 3.8977 74274

5000-6000 65 3.9154 83768

6001-7000 64 3.8398 .73647
Duygusal 1.610 187
Sahiplenme 7001-8000 81 3.7253 .83722

8001 ve 154 3.6445 1.04388

uzeri

Toplam 364 3.7452  .91803

5000-6000 65 4.0738 .69153

6001-7000 64 4.0406 .59113

Is Temelli 355 786
Sahiplenme 7001-8000 81 3.9506 .76781

8001 ve 154 4.0247  .83246

uzeri

Toplam 364 4.0198 .75408

5000-6000 65 3.9128 .78068

6001-7000 64 4.0313 .61998

Isgoren Sesliligi 1.963 119
7001-8000 81 3.7510 .79805

8001 ve 154 3.7825 .88630
uzeri

Toplam 364 3.8425 .81005
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Tablo 5.27. incelendiginde c¢alisanlarin  kapsayict  liderlik, psikolojik
sahiplenme, duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi puan
ortalamalarinin gelir durumu degiskeni yoniinden farklilik gosterip gostermedigini
ortaya koymak icin uygulanan Anova analizi neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli ¢ikmamustir (p>0,05).

Tablo 5.28. Degiskenlerin Kurumdaki Pozisyona Gore Karsilastirilmasina iliskin Anova Testi

Sonuglari
Degiskenler Kurumdaki N M S.S F  Anlamhhk

Pozisyon
Akademisyen 145 3.7510 1.04947

Kapsayic Liderlik - pemur 148 3.7005 .85170
Isci 71 3.6557 1.00968 5249 780
Toplam 364 3.7118 .96361
Akademisyen 145 3.8644 .85571

g:lhiigllggr‘;e Memur 148 3.8769 .65371 wor e
Is¢i 71 4.0094 66421 '
Toplam 364 3.8977 .74274
Akademisyen 145 3.6603 1.05396

Duygusal Memur 148 3.7466 .80231 1.850  .159

Sahiplenme 3
fsci 71 3.9155 .83017
Toplam 364 3.7452 .91803
Akademisyen 145 4.0276 .83020

Is Temelli  \emuyr 148 3.9811 .69999 -463 630

Sahiplenme .
Isci 71 4.0845 .70319
Toplam 364 4.0198 .75408
Akademisyen 145 3.7736 .87327

Isgoren Sesliligi Memur 148 3.8626 .74020 1.100 334
fsci 71 3.9413 81411
Toplam 364 3.8425 .81005

Tablo 5.28. incelendiginde c¢alisanlarin kapsayict liderlik, psikolojik
sahiplenme, duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi puan
ortalamalarinin ~ kurumdaki pozisyon degiskeni yoniinden farklilik —gosterip
gostermedigini ortaya koymak amaciyla uygulanan Anova analizi neticesinde grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli ¢itkmamistir (p>0,05).
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Tablo 5.29. yukaridaki fark analizlerinin sonuglarina gore hipotezlerin kabul ve

ret durumlarini géstermektedir.

Tablo 5.29. Fark Analizlerinin Sonuglari

Hipotezler

Kabul veya Ret

Calisanlarin kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme, duygusal
sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgdren sesliligi algilar

cinsiyet degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik gosterir.

Ret

Calisanlarin ~ kapsayict  liderlik, psikolojik  sahiplenme,
duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgdren sesliligi
algilart medeni durum degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik

gosterir.

Ret

Calisanlarin = kapsayict  liderlik, psikolojik  sahiplenme,
duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgdren sesliligi
algilar1 yas gruplart degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik

gosterir.

Ret

Calisanlarin  kapsayict liderlik, psikolojik sahiplenme, is
temelli sahiplenme ve isgdren sesliligi algilar1 6grenim durumu

degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik gosterir.

Ret

Calisanlarin duygusal sahiplenme algilar1 6grenim durumu

degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik gosterir.

Kabul

Calisanlarin  kapsayict  liderlik, psikolojik  sahiplenme,
duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi
algilar1 sahip olunan ¢ocuk sayis1 degiskeni yoniinden anlamli

bir farklilik gosterir.

Ret

Calisanlarin kapsayici liderlik ve is temelli sahiplenme algilari
kurumdaki c¢alisma siiresi degiskeni yoniinden anlamli bir

farklilik gosterir.

Ret
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Calisanlarin psikolojik sahiplenme, duygusal sahiplenme ve

isgoren sesliligi algilar1 kurumdaki caligma siiresi degiskeni

Kabul
yoniinden anlaml bir farklilik gosterir.
Calisanlarin ~ kapsayict  liderlik, psikolojik  sahiplenme,
duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgdren sesliligi Ret
algilart gelir durumu degiskeni yoniinden anlamli bir farklilik
gosterir.
Calisanlarin ~ kapsayict  liderlik, psikolojik  sahiplenme,
duygusal sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi Ret

algilar1 kurumdaki pozisyon degiskeni yoniinden anlamli bir

farklilik gosterir.

5.8.7. Korelasyon Analizi

Korelasyon, iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskiyi belirtmektedir.
Korelasyon katsayis1 ise iliskinin miktarin1 belirten degerdir ve “r” harfi ile
gosterilmektedir. Korelasyon katsayisi ise degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve bu
iligkinin derecesi ile ilgili bilgi vermektedir. Korelasyon katsayisi +1 ve -1 araliginda
bir deger almaktadir. Buna gore katsay1 0 ile + 0,3 arasinda bir deger aliyorsa zayif, +
0,3 ile £ 0,7 arasinda bir deger aliyorsa orta ve + 0,7 ile + 1 arasinda bir deger
aliyorsa giiclii bir iliskiden s6z edilebilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 261-262).

Tablo 5.30. Korelasyon Analizi

Degiskenler  Ort. SS KL PS DS ITS IS
KL 3.7118 .96361 1

PS 3.8977 74274  .482*%* 1

DS 3.7452 91803  .505**  .895** 1

ITS 4.0198 .75408 .363** .901** .613** 1

is 3.8425 .81005 .637** .678** .622** .596** 1

p<0,01**; KL: Kapsayict Liderlik, PS: Psikolojik Sahiplenme, DS: Duygusal
Sahiplenme, ITS: Is Temelli Sahiplenme ve IS: Isgdren Sesliligi

Tablo 5.30°da tiim degiskenler arasinda anlamli ve pozitif yonli iligkilerin
oldugu goriilmektedir. Psikolojik sahiplenme ile kapsayici liderlik arasinda anlamli,
pozitif yonde ve orta derecede bir iligki (r= .482) vardir. Duygusal sahiplenme ve

kapsayici liderlik arasinda anlamli, pozitif yonde ve orta derecede bir iliski (r= .505)
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varken duygusal sahiplenme ve psikolojik sahiplenme arasinda anlamli, pozitif

yonde ve kuvvetli bir iligki (r= .895) bulunmaktadir.

Is temelli sahiplenme ile kapsayict liderlik arasinda anlamli, pozitif yonde ve
orta derecede bir iliski (r= .363); is temelli sahiplenme ile psikolojik sahiplenme
arasinda anlamli, pozitif yonde ve kuvvetli bir iliski (r=.902); is temelli sahiplenme
ile duygusal sahiplenme arasinda ise anlamli, pozitif yonde ve orta dereceli bir iligki

(r=".613) s6z konusudur.

Son olarak da isgoren sesliligi ile kapsayict liderlik arasinda anlamli, pozitif
yonde ve orta derecede bir iligki (r=.637); isgoren sesliligi ile psikolojik sahiplenme
arasinda anlamli, pozitif yonde ve orta derecede bir iligki (r= .678); isgoren sesliligi
ile duygusal sahiplenme arasinda anlamli, pozitif yonde ve orta derecede bir iliski (r=
.622) ve isgoren sesliligi ile is temelli sahiplenme arasinda anlamli, pozitif yonde ve

orta dereceli bir iliski (r= .596) bulunmaktadir.
5.8.8. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayicr faktor analizi (DFA) 6nceden belirlenen ve kullanilan bir yapinin
dogrulugunu test etmek i¢in yapilmaktadir (Akkus, 2020: 116). Dogrulayici faktor
analizi, aragtirmacinin altta yatan gizli degisken yapis1 ile ilgili biraz bilgisi
oldugunda uygun bir sekilde kullanilabilmektedir. Teori, ampirik arastirma veya her
ikisi hakkindaki bilgilere dayal1 olarak, gézlemlenen Olclimler ve altta yatan faktorler
arasindaki iligkileri Onceden varsaymakta ve daha sonra bu varsaydigi yapiyi

istatistiksel olarak test etmektedir (Byrne, 2010: 6).

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilarak kurulan model test edilirken
modelin veri ile desteklenip desteklenmedigine uyum 1iyiligi indeksleri incelenerek
karar verilmektedir. En sik kullanilan uyum indeksleri arasinda X?*/df, GFI
(Goodness of Fit Index/lyilik Uyum Indeksi), CFI (Comparative Fit
Index/Karsilastirmali  Uyum  Indeksi), AGFI (Adjusted Goodness of Fit
Index/Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi), ve¢ RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation/Yaklasim Hatasinin Kok Ortalama Karesi) bulunmaktadir. X2,
onerilen model ve veri arasindaki uyumu test eder ancak orneklem biiyiikligiiniin
yeterli olmasi kosulunun saglanmasi gerekmektedir. Bu yiizden de X*/df’nin daha
giivenilir sonuglar verdigi diisiiniilmektedir. GFI, modelin 6rneklem kovaryans

matrisini ne derece olgtiiglinii gostermektedir. CFI, serbestlik derecesi ile 6rneklem
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blyiikliglnii g6z Oniinde bulundurarak test edilen modeli, temel modele gore
kiyaslamaktadir. AGFI, karmagik modeller i¢in modelin gozlenen degiskenlerini ve
serbestlik derecesini dikkate alarak diizenlemeler yapip daha az karmasik bir model
ortaya koymaktadir. RMSEA ise kitledeki yaklasik uyumun bir 6l¢iisiidiir. Serbestlik
derecesini de goz oniine alarak modelin kovaryansiyla ne kadar uyumlu oldugunu
aciklamaktadir (Yavuz, 2021: 113-114).

Tablo 5.31°de yapisal esitlik modelinde dikkate alinmasi gereken genel kabul

gormiis uyum 1yiligi olgtitleri bulunmaktadir.

Tablo 5.31. Genel Kabul Gérmiis Uyum lyiligi Olgiitleri

Uyum lyiligi Ol¢iitleri ~ Miikemmel Uyum lyiligi ~ Kabul Edilebilir Uyum

Olciitleri Olciitleri
X2/df 0 < X?/df <3 3< X?/df<5
GFI >0.90 >0.80
CFI 0.90 < CFI< 1.00 0.80 < CFI< 0.90
AGFI 0.95 < AGFI< 1.00 0.80 < AGFI<0.95
RMSEA 0 < RMSEA< 0.05 0.05 < RMSEA< 0.08

Kaynak: Simon vd., 2010: 239.

Agimlayic1 faktor analizi ile daha onceden elde edilen yapmin gecerliligini
sinamak amaciyla dogrulayict faktdr analizi yapilmis ve bu amagla hazirlanan
modelin toplanan veriler tarafindan desteklenip desteklenmedigini belirlemek igin

uyum iyiligi indeksleri hesaplanmis ve asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5.32. Kapsayici Liderlik Olgeginin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiileri Yapisal Model Degerleri  Tavsiye Edilen Degerler
X?/df 3,161 <5
RMSEA 0,077 <0,08
GFlI 0,963 >0,80
AGFI 0,916 >0,80
CFlI 0,988 >0,80
NFI 0,982 >0,80

X?: 63,221, df: 20, p:0,000

Kapsayici liderlik dogrulayici faktor analizine gore Olgegin yapisal denklem
model sonucunun p= 0.000 diizeyinde anlamli oldugu ve o6l¢egi olusturan 9
maddenin tek boyutlu olgek yapisiyla baglantili oldugu gorilmistiir. Modelde
birtakim iyilestirme ¢alismalar1 uygulanmustir. Iyilestirme calismalar1 uygulanirken
uyumu diisliren degiskenler saptanmis ve artik degerler arasinda kovaryansi yiiksek

olanlar i¢in yeni kovaryanslar olusturulmustur.
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Sonrasinda yapilan hesaplamalarda uyum indeksleri i¢in kabul edilen degerler
elde edilmis ve tabloda gosterilmistir. Kapsayici liderlik 6l¢eginin dogrulayic faktor

analizi ile elde edilen sonuglarinin sekilsel gosterimi asagida yer almaktadir.

Sekil 5.2. Kapsayic1 Liderlik Olgeginin Birinci Diizey Tek Faktorlii Dogrulayict Faktdr Analizine
Iliskin Model

Sekil 5.2°de kapsayici liderlige ait dogrulayic1 faktor analizinde maddelerin
ayr1 ayri faktor yiiklerine bakilmistir. Maddenin faktor yiikiiniin en az 0,30 veya
0,30’un tiizerinde bir deger almas1 gerekmektedir (Akkus, 2020: 116). Uygulanan
analizler sonucunda tiim maddelerin faktor yiiklerinin 0,30’un iizerinde ciktig1 ve

hata varyansi en yiiksek maddenin ise 1.00 oldugu goriilmektedir.

Sekil 5.2. ve Tablo 5.32. incelendiginde goriildiigii tizere p<0,01 diizeyinde
kapsayict liderlik &lcegini olusturan ifadeler anlamli bulunmustur. Olgegin
giivenilirlik degerleri de géz 6niinde bulunduruldugunda, 6l¢egin giivenilir ve gegerli

olmas1 sonucunda ilgili ¢aligmada kullanilabilecegini ileri siirmek miimkiindiir.
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Asagida yer alan tabloda psikolojik sahiplenme oOl¢eginin uyum 1yiligi

degerleri yer almaktadir.

Tablo 5.33. Psikolojik Sahiplenme Olgeginin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiileri Yapisal Model Degerleri  Tavsiye Edilen Degerler
X?/df 2,481 <5
RMSEA 0,064 <0,08
GFlI 0,966 >0,80
AGFI 0,937 >0,80
CFlI 0,984 >0,80
NFI 0,974 >0,80

X2: 59,534, df: 24, p: 0,000

Psikolojik sahiplenme dogrulayici faktor analizine goére oOlgegin yapisal
denklem model sonucunun p= 0.000 diizeyinde anlamli oldugu ve 6l¢egi olusturan
10 maddenin iki boyutlu olgek yapisiyla iliskisinin bulundugu goriilmektedir.
Modelde birtakim iyilestirme calismalari uygulanmustir. lyilestirme calismalar:
uygulanirken uyumu diistiren degiskenler saptanmis ve artik degerler arasinda
kovaryans: yiiksek olanlar ig¢in yeni kovaryanslar olusturulmustur. Sonrasinda
yapilan hesaplamalarda uyum indeksleri igin kabul edilen degerler elde edilmis ve
tabloda gosterilmistir. Psikolojik sahiplenme 6lgeginin dogrulayict faktor analiziyle

elde edilen sonuglariin sekilsel gdsterimi asagida yer almaktadir.
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Sekil 5.3. Psikolojik Sahiplenme Olgeginin Birinci Diizey Tek Faktorlii Dogrulayict Faktdr Analizine
fliskin Model

Sekil 5.3’de psikolojik sahiplenmeye ait dogrulayici faktér analizinde
maddelerin ayr1 ayr faktor yiiklerine bakilmistir. Yapilan analiz sonucunda 5. madde
(Benim refahim kurumun refahina baglidir), faktor yiikiiniin disiikligii nedeniyle
analizden cikartilmistir. Bunun haricindeki diger tiim maddelerin faktor yiiklerinin
0,30 degerinin tizerinde oldugu ve hata varyansi en yiiksek maddenin ise 1.16 oldugu

gorilmektedir.

Sekil 5.3. ve Tablo 5.33. incelendiginde goriildiigii iizere p<0,01 diizeyinde
psikolojik sahiplenme &lgegini olusturan ifadeler anlamhi ¢ikmistir. Olgegin
giivenilirlik degerleri de gbz Oniine alindiginda, dlgegin giivenilir ve gecerli olmasi

sonucunda ilgili calismada kullanilabilecegini ileri siirmek miimkiindiir.

Asagida yer alan tabloda iggoren sesliligi 6l¢eginin uyum iyiligi degerleri yer

almaktadir.

Tablo 5.34. Isgéren Sesliligi Olgeginin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiileri Yapisal Model Degerleri  Tavsiye Edilen Degerler
X?/df 2,346 <5
RMSEA 0,061 <0,08
GFlI 0,989 >0,80
AGFI 0,955 >0,80
CFlI 0,996 >0,80
NFI 0,993 >0,80

X2:11,731, df: 5, p: 0,039

Isgoren sesliligi dogrulayici faktor analizine gore olgegin yapisal denklem
model sonucunun p= 0,039 diizeyinde anlamli oldugu ve dlgegi meydana getiren 6
maddenin tek boyutlu dlgek yapisiyla iligkili oldugu goriilmiistir. Modelde birtakim
iyilestirme ¢alismalar1 uygulanmustir. Iyilestirme calismalar1 uygulanirken uyumu
diisiiren degiskenler saptanmis ve artik degerler arasinda kovaryansi yiiksek olanlar
icin yeni kovaryanslar olusturulmustur. Sonrasinda yapilan hesaplamalarda uyum
indeksleri igin kabul edilen degerler elde edilmis ve tabloda gosterilmistir. Isgdren
sesliligi Olceginin dogrulayict faktdr analiziyle elde edilen sonuglarinin sekilsel

gosterimine asagida yer verilmektedir.
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Sekil 5.4. Isgoren Sesliligi Olceginin Birinci Diizey Tek Faktorlii Dogrulayici Faktor Analizine iliskin
Model

Sekil 5.4°te 1ggoren sesliligine ait dogrulayici faktor analizinde maddelerin ayri
ayn faktor yiiklerine bakilmistir. Uygulanan analizler sonucunda tiim maddelerin
faktor yiiklerinin 0,30 degerinin iizerinde oldugu ve hata varyansi en yiiksek

maddenin ise 1.08 oldugu goriilmektedir.

Sekil 5.4. ve Tablo 5.34. incelendiginde goriildiigii iizere p<0,01 diizeyinde
isgdren sesliligi dlgegini olusturan ifadeler anlamli ¢ikmustir. Olgegin giivenilirlik
degerleri de g6z Oniine alindiginda, dlgegin giivenilir ve gecerli olmasi sonucunda

ilgili calismada kullanilabilecegini ileri siirmek miimkiindiir.
5.8.9. Arastirma Modelinin Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ile Test Edilmesi

Kapsayic1 liderligin psikolojik sahiplenme {izerindeki etkisinde isgdren
sesliliginin aracilik roliiniin belirlenmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan
gelistirilen yontem kullanilmistir. Aracilik etkisinin bu yontemle tespit edilebilmesi

icin temelde dort sartin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu sartlar;

1. Bagimsiz degiskenin (kapsayict liderlik), bagimli degisken (psikolojik

sahiplenme) tizerinde anlaml1 bir etkisi olmalidir.

118



2. Bagimsiz degiskenin (kapsayici liderlik), araci degisken (isgoren sesliligi)
izerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

3. Aract degiskenin (isgoren sesliligi), bagimli degisken (psikolojik
sahiplenme) iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

4. Araci degisken (isgoren sesliligi), bagimsiz degiskenle (kapsayici liderlik)
birlikte modele dahil oldugunda; bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisi anlamli bir bigcimde azalma gosteriyorsa “kismi aracilik”
etkisinden, bagimsiz degiskenin bagimli degisken Tlzerindeki etkisi
tamamen anlamsiz hale geliyorsa “tam aracilik” etkisinden soz
edilebilmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Arastirma modeli baglaminda test edilecek olan hipotezler asagidaki sekildedir;

Hi: Kapsayict liderlik psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Ho:  Kapsayict liderlik isgoren sesliligini olumlu ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Ha: Isgdren sesliligi psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Ha: Kapsayicr liderligin psikolojik sahiplenme {izerindeki etkisinde isgdren

sesliliginin aracilik rolii vardir.

Arastirmada test edilen modelde; kapsayict liderlik bagimsiz (egzojen)
degisken olarak belirtilmektedir. Psikolojik sahiplenmenin alt boyutlart olan
duygusal sahiplenme ve is temelli sahiplenme ise bagimli (endojen) degisken olarak
yer almaktadir. Uygulanan testlerin sonucunda kurulan modelin uyum iyiligi

degerleri Tablo 5.35’de goriilmektedir.

Tablo 5.35. Kapsayict Liderligin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik
Modeli Uyum Degerleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Yapisal Model
Degerleri
X2/df <3 <4-5 3,336
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,080
GFI >0,90 0,89-0,85 0,884
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,844
CFI >0,96 0,90-0,95 0,949

X2 423,677, df: 127, p: 0,000
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Modele iliskin X?/df degeri 3,336 ¢ikmis olup kabul

edilir uyumu

gostermektedir. Benzer sekilde GFI, CFI, AGFI ve RMSEA degerleri de kabul

edilebilir uyuma dikkat ¢ekmektedir. Buradan hareketle toplanan verilerle test edilen

model arasinda kabul edilebilir bir uyum bulundugunu sdyleyebiliriz. Model Sekil

5.5.de goriilmektedir.
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Sekil 5.5. Kapsayic1 Liderligin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 5.5’de yer alan yapisal esitlik modeline gore, degiskenler arasindaki

standardize edilmis B katsayilari, kritik oran, p degeri ve R? degerleri Tablo 5.36’da

yer almaktadir.

Tablo 5.36. Kapsayic1 Liderligin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik
Modelinde Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilar

Bagimh Bagimsiz  Standardize Beta  Kritik Oran p R?
Degisken Degisken () (C.R)
Psikolojik  Kapsayict 0,459 9,911 *x%x (285

Sahiplenme Liderlik

***n<0,001
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Toplanan veriler analiz edildiginde, isgorenlerin kapsayici liderlik diizeylerinin
psikolojik sahiplenme (B= 0,459; p<0,001) iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisinin bulundugu goriilmektedir. Kapsayict liderlik diizeyi arttikga isgorenlerin
psikolojik sahiplenme duygusunun da arttigi gozlemlenmistir. Kapsayici liderlik

diizeyi psikolojik sahiplenmedeki degisimin ise %28’ini agiklamaktadir.

Bir sonraki test edilen modelde; kapsayici liderlik bagimsiz (egzojen) degisken
olarak iggoren sesliligi ise bagimli (endojen) degisken olarak yer almaktadir.
Uygulanan testlerin sonuglarmna gore olusturulan modelin uyum iyiligi degerleri
Tablo 5.37’de gosterilmektedir.

Tablo 5.37. Kapsayict Liderligin Isgoren Sesliligi Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli

Uyum Degerleri
Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir ~ Yapisal Model
Uyum Degerleri

X?/df <3 <4-5 3,315
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,080
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,910
AGFI > 0,90 0,89-0,80 0,872

CFlI > 0,96 0,90-0,95 0,964

X?: 278,462, df: 84, p: 0,000

Modele iligkin X*/df degeri 3,315 olarak bulunmus olup CFI, AGFI ve
RMSEA degerleri ile beraber kabul edilebilir bir uyum oldugu goriilmektedir. GFI
degeri ise iyi uyum oldugunu ifade etmektedir. Test edilen yapisal esitlik modelinin
elde edilen verileri analiz edildiginde modelin ¢cogunlukla kabul edilebilir bir uyum

sagladig goriilmektedir. Test edilen model Sekil 5.6’da gosterilmistir.
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Sekil 5.6. Kapsayic1 Liderligin Isgoren Sesliligi Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 5.6’da yer alan yapisal esitlik modeline gore, degiskenler arasindaki
standardize edilmis B katsayilari, kritik oran, p degeri ve R? degerleri Tablo 5.38’de
yer almaktadir.

Tablo 5.38. Kapsayici Liderligin isgoren Sesliligi Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modelinde
Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilar

Bagimh Bagimsiz Standardize  Kritik Oran p R?
Degisken Degisken Beta (P) (C.R)
Isgoren Kapsayici 0,651 13,844 Fekk 0,485
Sesliligi Liderlik
***p<0,001

Toplanan veriler analiz edildiginde, isgorenlerin kapsayici liderlik diizeylerinin
isgoren sesliligi (B= 0,651; p<0,001) iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin
bulundugu goriilmektedir. Kapsayict liderlik diizeyi arttikga isgdrenlerin isgoren
sesliligi davranisinin da arttigi gézlenmistir. Kapsayici1 liderlik diizeyi isgdren

sesliligi davranigindaki degisimin % 48’ini agiklamaktadir.
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Bir sonraki test edilen modelde; isgoren sesliligi bagimsiz (egzojen) degisken
olarak psikolojik sahiplenme ise bagimli (endojen) degisken olarak bulunmaktadir.
Uygulanan test sonuglarinin neticesinde olusturulan modelin uyum iyiligi degerleri
Tablo 5.39’da gosterilmistir.

Tablo 5.39. Isgoren Sesliliginin Psikolojik Sahiplenme Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal
Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir ~ Yapisal Model
Uyum Degerleri
X2/df <3 <4-5 3,131
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,077
GFI >0,90 0,89-0,85 0,910
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,870
CFlI >0,96 0,90-0,95 0,958

X?: 259,900, df: 83, p: 0,000

Modele iliskin X2/df degeri 3,131 olarak bulunmus olup CFl, AGFI ve
RMSEA degerleri ile beraber kabul edilebilir bir uyum oldugu goriilmektedir. GFI
degeri ise iyi uyum oldugunu ifade etmektedir. Test edilen yapisal esitlik modelinin
elde edilen verileri dikkate alindiginda ¢ogunlukla kabul edilebilir bir uyumun var

oldugu goriilmektedir. Test edilen model Sekil 5.7°de gosterilmektedir.
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Sekil 5.7. Isgdren Sesliliginin Psikolojik Sahiplenme Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal
Esitlik Modeli
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Sekil 5.7°de yer alan yapisal esitlik modeline gore, degiskenler arasindaki
standardize edilmis B katsayilari, Kritik oran, p degeri ve R? degerleri Tablo 5.40°da
gosterilmektedir.

Tablo 5.40. Kapsayic1 Liderligin Psikolojik Sahiplenme Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal
Esitlik Modelinde Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilar

Bagimh Bagimsiz Standardize  Kritik Oran p R?
Degisken Degisken Beta (B) (C.R)
Duygusal Isgoren 0,727 12,363 falaied 0,458
Sahiplenme Sesliligi
Is Temelli Isgéren 0,579 10,862 Fkx 0,420
Sahiplenme Sesliligi
***p<0,001

Toplanan veriler analiz edildiginde, isgorenlerin iggoren sesliligi diizeylerinin
psikolojik sahiplenme alt boyutlarindan duygusal sahiplenme (p= 0,727; p<0,001) ve
is temelli sahiplenme (B= 0,579; p<0,001) iizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir
etkisinin bulundugu goriilmiistiir. Isgoren sesliligi davramis1 arttikga isgdrenlerin
psikolojik sahiplenme duygusunun da arttig1 gézlenmistir. Isgoren sesliligi davranisi
duygusal sahiplenmedeki degisimin % 45’ini Ve is temelli sahiplenmedeki degisimin

ise %42’sini agiklamaktadir.

Bir sonraki modelde isgoren sesliliginin, kapsayici liderlik ile psikolojik
sahiplenme arasindaki iliskide aracilik roliiniin bulunup bulunmadig: test edilmistir.
Test edilen modelde kapsayici liderlik 6lgegi bagimsiz (egzojen) degisken olarak
bulunmaktadir. Duygusal sahiplenme ve is temelli sahiplenme alt boyutlarindan
olusan psikolojik sahiplenme Olgegi bagimli (endojen) degisken ve isgdren sesliligi
ise aract degisken olarak yer almaktadir. Uygulanan testlerin sonuclarina gore
olusturulan modelin uyum 1yiligi degerleri Tablo 5.41’de yer almaktadir.

Tablo 5.41. Kapsayici Liderlik ile Psikolojik Sahiplenme Arasindaki iliskide Isgdren Sesliliginin
Aracilik Roliinii Belirlemek Icin Yapilan Yapisal Esitlik Modelinin Uyum lyiligi

Degerleri
Uyum Olgiileri Iyi Uyum Kabul Edilebilir ~ Yapisal Model
Uyum Degerleri

X2/df <3 <4-5 3,307
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,080
GFlI > 0,90 0,89-0,85 0,840
AGFI > 0,90 0,89-0,80 0,800

CFlI > 0,96 0,90-0,95 0,930

X2: 797,040, df: 241, p: 0,000
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Modele iliskin X?/df degeri 3,307 olarak bulunmus olup kabul edilir uyumu
gostermektedir. Yine benzer bir sekilde GFI, CFI, AGFI ve RMSEA degerleri de
kabul edilebilir bir uyum olduguna isaret etmektedir. Buradan hareketle test edilen
yapisal esitlik modelinin elde edilen verilerle gogunlukla kabul edilebilir bir uyum

sagladig1 goriilmektedir. Test edilen model Sekil 5.8’de yer almaktadir.
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Sekil 5.8. Kapsayici Liderlik ile Psikolojik Sahiplenme Arasindaki Iliskide Isgdren Sesliliginin
Aracilik Roliinii Belirlemek I¢in Test Edilen Yapisal Esitlik Modeli

Arastirma modelinin dogrulanmasindan sonra ortiik degiskenli yapisal model
tizerinden arastirma hipotezleri test edilmistir. Analiz sonuglart Sekil 5.8’de yer
almaktadir. Modelde uyumu azaltan degerler tespit edilerek, hata degerleri arasinda

kovaryansi fazla ¢ikanlar i¢in yeni kovaryanslar olusturulmustur.

125



Tablo 5.42. Aracilik Roliinii Belirlemek Igin Yapilan Testte Yer Alan Degiskenlerin Yol Katsayilari

Sonug Degiskenleri
Tahmin Degiskenleri Isgoren Sesliligi Psikolojik Sahiplenme
B SH B SH
Kapsayici Liderlik (¢ yolu) - - 0.459*** 0.046
R? - - 0.285
Kapsayici Liderlik (a yolu) 0.642***  0.046 -
R? 0.485 -
Kapsayici Liderlik (¢’ yolu) - 0.100 0.055
Isgdren Sesliligi (b yolu) - 0.562*** 0.066
R? - 0.471
Dolayli Etki - 0.361 (0.242 - 0.497)

***p<0,001

Tablo 5.42°de aracilik roliinii tespit etmek amaciyla uygulanan testte bulunan
degiskenlerin yol katsayilar1 verilmistir. ilk olarak Hi hipotezi test edilmistir. YEM
sonuglarina gore kapsayict liderligin psikolojik sahiplenme iizerinde etkisi oldugu

gozlemlenmistir (B=.46; p<.01). Buna gére Hi hipotezi desteklenmektedir.

Arastirmanin diger hipotezlerini test etmek i¢in isgoren sesliliginin araci
degisken olarak yer aldigi farkli bir model olusturulmustur. Aracili yapisal model
analizi sonuglarina gore kapsayici liderligin isgoren sesliligini etkiledigi gortilmiistiir.
Bu durumda H2 hipotezi de desteklenmistir (= .64; p<.01). Benzer bir sekilde, araci
degisken olan isgdren sesliliginin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinin de
anlamli oldugu goriilmektedir (B= .56; p<.01). Bu durumda Hs hipotezi de

desteklenmistir.

Kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iligkide isgoren sesliligi
degiskeninin aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini tespit etmek igin bootstrap
teknigini esas alan bir yol analizi uygulanmigtir. Bootstrap analizinde 5000 yeniden
orneklem segenegi kullanilmistir. Bootstrap teknigi uygulanarak yapilan aracilik etki
analizlerinde, arastirma hipotezlerinin desteklenebilmesi amaciyla analiz sonucunda
elde edilen % 95 giiven araligindaki (GA) degerlerin 0 degerini igermemesi
gerekmektedir. Bootstrap sonuclaria gore ise kapsayici liderligin isgdren sesliligi
vasitastyla psikolojik sahiplenme {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu
goriilmiistiir (B= 0.361 % 95 GA [0.242 - 0.497]). Ciinkii yiizdelik yontem ile elde
edilen bootstrap alt ve iist giiven araligi degerleri, 0 degerini icermemektedir. Bu

sonuglar, kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide isgdren
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sesliligi degiskeninin aracilik etkisinin bulundugunu kanitlamaktadir. Buna gore Ha

hipotezi de desteklenmektedir (Giirbiiz, 2021: 123-124).

Sonug olarak elde edilen veriler incelendiginde, calisanlarin kapsayict liderlik
algilarmin, isgoren sesliligi aract degisken olarak modelde olmadigr zaman,
psikolojik sahiplenme {iizerinde dogrudan pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin
bulundugu goriilmektedir (B= 0,459; p<0.001). Isgdren sesliligi arac1 degisken olarak
modele eklendigindeyse, kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki

dogrudan etkisinin azaldig1 gozlemlenmistir (= 0,100; p<0.068).

Hesaplanan dolayli etki incelendiginde, kapsayict liderigin psikolojik
sahiplenme iizerindeki etkisinin bir bdliimiiniin isgéren sesliligi iizerinden
gerceklesmeye bagladigi tespit edilmistir (B= 0,361). Sonuglar incelendiginde
dogrudan etki degerlerinin azalmasinin yani sira istatistiksel olarak anlamlilik da
ortadan kalkmistir. Buradan hareketle kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme
arasindaki iliskide, isgoren sesliliginin tam araci degisken rolii istlendigi

sOylenebilmektedir.
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6. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Gliniimiizde orgiitlerin yasamlarini siirdiirebilmelerinin en temel kosullarindan
bir tanesi orgiitiin nitelikli bir insan kaynaginin bulunmasidir. Orgiitlerde ise
birbirlerinden oldukga farkli niteliklerde yetenek, bilgi, deger ve kiiltiire sahip
caliganlar bulunmaktadir. Burada oOrgiit tarafindan 6zen gosterilmesi gereken en
onemli noktalardan bir tanesi orgiitteki tiim galisanlarin kendilerini 0 orgiitiin bir
pargasi Qibi gérmelerini saglamaktir. Ciinkii bir ¢alisan orgiit icerisinde kendisini
mutlu, huzurlu ve oraya ait hissetiginde basaris1 olumlu bir sekilde artacaktir. Ayni
zamanda c¢alisanlar da sahip olduklari bilgi ve yeteneklerinin takdir edildigi,
fikirlerinin O6nemsendigi ve sanki c¢alisma ortami kendisine aitmis gibi
hissedebildikleri bir ortamda bulunmak istemektedirler. Bu baglamda orgiitlerin
sahip olduklari insan kaynaklarindan verimli ve etkili bir bigimde yararlanabilmesi
icin lizerinde durmasi gerekli olan kavramlardan biri psikolojik sahiplenme bir digeri
ise isgoren sesliligidir.

Psikolojik sahiplenme kisinin yasal veya finansal olarak herhangi bir
yikiimliliigi ~ bulunmamasmma karsin  i¢inde  bulundugu  kurumu  sanki
kendisininmiscesine benimsemesi durumudur. Calistigi Orgiite kars1 psikolojik
sahiplenme duygusu hisseden bir ¢alisan kendisini 6rgiit icerisinde huzurlu, mutlu ve
rahat hissetmekte ve hem isini hem de yerine getirmesi gerekli olan tim
sorumluluklarin1 daha fazla benimseyerek yapmaktadir. isgren sesliligi ise bireyin
fikir, diisiince, istek ve Onerilerini acgik bir sekilde ifade edebilmesidir. Calisanlarin
sesi Orgiit tarafindan ne kadar fazla dikkate alinir ve 6nemsenirse calisanlarin orgiite

kars1 duydugu aidiyet ve bagliliklar1 da o kadar artacaktir.

Calisanlarin  basarilarin1 etkileyen bir diger 6nemli kavram ise liderlik
kavramidir. Bir lider calisanlarini yeni fikir ve Oneri gelistirme hususunda
desteklemeli, onlara kars1 her daim agik ve seffaf olmali ve galisaninin kars1 karsiya
kaldig1 bir problemde her zaman ulasilabilir olmalidir. Burada kapsayici liderlik
kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Kapsayict bir lider ¢alisanlarinin fikir, disiince ve
Onerilerini rahatga ifade etmelerine yardimci olarak onlara kendilerini adeta orgiitiin

bir pargas1 gibi hissetmeleri hususunda destek olan kisidir.

Bu caligmanin temel amaci kapsayic liderlik, psikolojik sahiplenme ve igsgdren

sesliligi kavramlarinin neler olduklarini agiklamak, bu kavramlar arasindaki iliskileri
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incelemek ve kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme lizerindeki etkisinde isgdren
sesliliginin aracilik roliiniin olup olmadigini arastirmaktir. Bu amaca ulagabilmek
icin Ondokuz Mayis Universitesi’nde calisan 364 idari ve akademik personele bir
alan arastirmasi uygulanmistir. Calismada Veri toplama araglarindan biri olan anket
yontemi kullanilmistir. Arastirmanin sonunda toplanan veriler SPSS 25.0 ve AMOS

24.0 programlar1 kullanilarak analiz edilmistir.

[lk olarak katilimcilarin  demografik  Ozelliklerine gére  dagilimlar
incelenmistir. Katilimcilarin % 58.5’inin  erkek, % 41.5’inin kadin oldugu
belirlenmigtir. Kisilerin yasa gore dagilimlar incelendiginde, % 14’{inlin 18-29 yas
araliginda, % 30.5’inin 30-39 yas araliginda, % 38.2’sinin 40-49 yas araliginda ve %
17.3’liniin ise 50 ve tizeri bir yasa sahip oldugu tespit edilmistir. Akademik ve idari
personelin medeni durumlarina gére dagilimlart incelendiginde % 73.9’unun evli ve
% 26.1’inin bekar oldugu goriilmektedir. Kisilerin egitim durumlarina gore
dagilimlari incelendiginde % 44.8’inin yiiksek lisans ve doktora mezunu, % 24.5’inin
lisans mezunu, % 11.5’inin 6n lisans mezunu ve % 19.2’sinin ise lise ve alt1 okullarin

mezunu oldugu saptanmuistir.

Ankete katilan kisilerin aylik gelirlerine gore dagilimlari incelendiginde %
17.9’unun 5000-6000 TL arasinda, % 17.6’sinin 6001-7000 TL arasinda, %
22.3’liniin 7001-8000 TL arasinda ve % 42.3’lintin 8001 TL ve iizerinde gelire sahip
oldugu bulgusuna ulasilmistir. Akademik ve idari personelin ¢alistiklar siireye gore
dagilimlar incelendiginde % 17.6’smnin 1-4 yil araliginda, % 21.7’sinin 5-9 yil
araliginda, % 21.7’sinin 10-14 y1l araliginda ve % 39’unun ise 15 y1l ve {izeri siiredir
calistig1 goriilmektedir. Calisanlarin sahip olduklari ¢ocuk sayilar1 incelendiginde ise
% 30.8’inin hi¢ ¢cocugu olmadigi, % 21.2°sinin 1 ¢ocugu oldugu, % 35.2°sinin 2
cocugu oldugu ve % 12.9’unun 3 ve iizeri ¢cocugu oldugu anlagilmaktadir. Ayrica
calisanlarin kurumdaki pozisyonlar1 incelendiginde % 39.8’inin akademisyen, %

40.7’sinin memur ve % 19.5’inin de is¢i oldugu belirlenmistir.

Calismada yer alan olgeklerin giivenirlik diizeyleri Cronbach Alfa giivenirlilik
katsayisi ile test edilmistir. Kapsayici Liderlik Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri
0.963 olarak saptanmis ve 6lgegin yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit
edilmistir. Psikolojik Sahiplenme Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri 0.915 olarak
bulunmus ve 6lgegin Yine yiiksek derecede giivenilir oldugu ifade edilmistir. Isgoren

Sesliligi Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri ise 0.924 olarak bulunmus ve 6lgegin yine
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yiiksek derecede giivenilirlige sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar simdiye kadar
yapilan c¢alismalarin sonuglartyla uyum gostermektedir (Giil, 2021: 81; Dirgen, 2019:
76; Eryesil, 2018: 123).

Calismada yer alan olgeklerin giivenirliliklerini ve gegerliliklerini test etmek
i¢in birtakim analizler uygulanmistir. Ilk olarak dlgeklerin yeterliliklerini 6lgmek icin
Kaiser-Meyer Olkin ve Bartlett kiiresellik test istatistikleri uygulanmistir. Analizler
sonucunda tiim Slgeklerin KMO degerlerinin faktér analizi yapmak igin yeterli ve
Bartlett kiiresellik test sonuglarmin da kabul edilebilir bir degere sahip oldugu
goriilmiistiir. Olgeklerin faktodr yiiklerini belirlemek igin éncelikle agimlayici faktdr
analizi uygulanmistir. Ag¢imlayict faktér analizinde temel bilesenler yontemi
kullanilmis ve dondiirme yontemi olarak da varimax tercih edilmistir. A¢imlayici
faktor analizi sonuglarina gore kapsayici liderlik Olgegi tek bir boyut altinda,
psikolojik sahiplenme 6lgegi duygusal sahiplenme ve is temelli sahiplenme olmak
tizere iki boyut altinda, isgoren sesliligi dlgegi ise Orijinaline uygun bir sekilde yine

tek boyut altinda toplanmustir.

Ac¢imlayici faktor analizinden sonra verilerin normal dagilip dagilmadigini test
etmek i¢in normallik testi uygulanmig ve testin sonucunda verilerin normal dagilima
sahip olduklar1 goriilmiistir. Bu yiizden de analizlerde parametrik testlerin

kullanilmasinin daha dogru olacag: tespit edilmistir.

Analizlerde parametrik testler kullanilmasimna karar verilmesi sebebiyle
demografik 6zellikler ile kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgdren sesliligi
davraniglar1  arasindaki farkliliklar1  belirleyebilmek i¢in t-testi ve Anova
analizlerinden faydalanilmistir. Cinsiyet (erkek-kadin) ve medeni durum (evli-bekar)
gibi degiskenler iki farkli katilimer grubu temsil ettiginden farklilik analizi igin t-
testi ile; ikiden ¢ok grup katilimcist olan yas, 6grenim durumu, sahip olunan gocuk
say1si, ¢alisma siiresi, pozisyon ve gelir durumu gibi degiskenler ise Anova testi ile

Olclilmiis ve degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kapsayict liderlik, psikolojik sahiplenme ve
isgoren sesliligi puan ortalamalarinin cinsiyet degiskeni acgisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek nedeniyle uygulanan t-testi neticesinde
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir. Yine
arastirmaya katilan calisanlarin kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme ve iggdren

sesliligi puan ortalamalarinin medeni durum degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
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gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in uygulanan t-testi neticesinde ise grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli ¢itkmamustir.

Calisanlarin kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme, duygusal sahiplenme, is
temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi puan ortalamalarinin yas gruplari degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in uygulanan Anova analizi
neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamastir.

Calisanlarin kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme, is temelli sahiplenme ve
isgoren sesliligi puan ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni yoniinden farklilik
gosterip gostermedigini tespit etmek icin uygulanan Anova analizi neticesinde grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir. Buna karsin
yapilan Anova analizinde caliganlarin duygusal sahiplenme puanlarinin 6grenim
durumu degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna
vartlmistir. Duygusal sahiplenme degiskeninde goriilen farkin hangi 6grenim
diizeyleri arasinda oldugunu belirlemek i¢in uygulanan Post Hoc Games-Howell testi
sonuglar1 incelendiginde bu farkliligin lise ve alt1 ile yiiksek lisans ve doktora grubu
arasinda ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu baglamda duygusal sahiplenme
davranisinin ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik gosterdigini s6ylemek
miimkiindiir. Literatiirde Korkmaz (2019) tarafindan yapilan ¢alismada calisanlarin
psikolojik sahiplenme diizeylerinin egitim durumuna goére anlamli bir farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Buradan hareketle sonuclarin literatiirle uyumlu oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.

Calisanlarin kapsayict liderlik, psikolojik sahiplenme, duygusal sahiplenme, is
temelli sahiplenme ve isgoren sesliligi puan ortalamalarinin sahip olunan gocuk
sayis1 degiskeni yoniinden farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla
uygulanan Anova analizi neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmamustir. Yine yapilan Anova analizi neticesinde isgorenlerin
kapsayici liderlik ve is temelli sahiplenme puan ortalamalarinin kurumdaki ¢aligma
stiresi degigkeni yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga sebep olmadigi
bulgusuna ulagilmistir. Buna karsin yapilan Anova analizinde ¢alisanlarin psikolojik
sahiplenme, duygusal sahiplenme ve isgéren sesliligi puanlarinin kurumdaki ¢alisma
siiresi degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna

varilmgtir.
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Psikolojik  sahiplenme, duygusal sahiplenme ve isgoren sesliligi
degiskenlerinde goriilen farklarin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek
amaciyla uygulanan Post Hoc Tukey testi sonuglari incelendiginde bu farkliligin 10-
14 ile 5-9 wyil araliginda c¢alisanlar arasinda ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu
baglamda psikolojik sahiplenme, duygusal sahiplenme ve isgoren sesliligi
davraniglarinin ¢alisanlarin kurumda caligma siirelerine gore farklilik gosterdigini

sOylemek miimkiindiir.

Calisanlarin kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme, duygusal sahiplenme, is
temelli sahiplenme ve isgéren sesliligi puan ortalamalarmm gelir durumu
degiskenine gore bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek icin uygulanan
Anova analizi neticesinde grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acidan

anlamli bulunmamastir.

Son olarak da galisanlarin kapsayici liderlik, psikolojik sahiplenme, duygusal
sahiplenme, is temelli sahiplenme ve isgéren sesliligi puan ortalamalarinin
kurumdaki pozisyon degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin uygulanan Anova analizi neticesinde grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel acidan anlamli bulunmamustir.

Degiskenler arasindaki iliskinin ve bu iliskinin yoniiniin tespit edilmesi i¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde tiim degiskenler arasinda
anlamli ve pozitif yonlii iliskilerin bulundugu saptanmstir. Psikolojik sahiplenme ile
kapsayict liderlik arasinda anlamli, pozitif yonde ve orta derecede bir iligki
bulunmaktadir. Duygusal sahiplenme ile kapsayici liderlik arasinda anlamli, pozitif
yonde ve orta derecede bir iliski varken duygusal sahiplenme ile psikolojik

sahiplenme arasinda anlamli, pozitif yonde ve kuvvetli bir iligki bulunmaktadir.

Is temelli sahiplenme ile kapsayict liderlik arasinda anlamli, pozitif yonde ve
orta derecede bir iliski; is temelli sahiplenme ile psikolojik sahiplenme arasinda
anlaml, pozitif yonde ve kuvvetli bir iligki; is temelli sahiplenme ile duygusal
sahiplenme arasinda ise anlamli, pozitif yonde ve orta dereceli bir iliski soz

konusudur.

Son olarak isgdren sesliligi ile kapsayici liderlik arasinda anlamli, pozitif
yonde ve orta derecede bir iliski; isgoren sesliligi ile psikolojik sahiplenme arasinda

anlaml, pozitif yonde ve orta derecede bir iliski; isgoren sesliligi ile duygusal
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sahiplenme arasinda anlamli, pozitif yonde ve orta derecede bir iliski ve isgdren
sesliligi ile is temelli sahiplenme arasinda anlamli, pozitif yonde ve orta dereceli bir
iliski bulunmaktadir. Literatirde Yavuz (2021) tarafindan yapilan c¢aligmada da
psikolojik sahiplenme ile isgoren sesliligi arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif
yonde ve orta diizeyde bir iliski saptanmistir. Bu da elde edilen sonuglarin literatiirle

uyum sagladigini gostermektedir.

Calismada yapisal esitlik analizine gegmeden once modelin daha saglikli bir
bicimde ortaya konulabilmesi amaciyla dogrulayict faktér analizi yapilmstir.
Arastirma sonuclarina gore tiim Olgeklerin yapisal denklem model sonucunun
anlamli oldugu ve 6lgegi olusturan maddelerin 6l¢ek yapisiyla iliskili oldugu tespit
edilmistir. Ayrica uyum indeksleri igin kabul edilen degerlerin saglandigi da ortaya

konulmustur.

Arastirma  hipotezlerinin  dogrulanmasinda yapisal esitlik modelinden
faydalanilmistir. Arastirma kapsamindaki degiskenlerin birbirleri {izerinde etkisi olup
olmadigini test etmek amactyla AMOS 24.0 programi kullanilmustir. {1k hipotezi test
etmek amaciyla hazirlanan yapisal esitlik modeli neticesinde kapsayici liderligin
psikolojik sahiplenme iizerinde etkisi oldugu belirlenmistir (B= .46; p<.01). Bu
durumda Hy hipotezi kabul edilmistir. Bir diger ifadeyle kapsayici liderlik davranist
psikolojik sahiplenme hissiyatini artirmaktadir. Her ne kadar literatiirde kapsayict
liderlik ve psikolojik sahiplenme arasindaki iligkileri test etmeye yonelik bir ¢alisma
yapilmamis olsa da ¢esitli liderlik stillerinin psikolojik sahiplenme hissini artirdig1 ve

pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir (Stander ve Coxen, 2017: 50).

Calismanin diger hipotezlerini test etmek iginse isgoren sesliliginin araci
degisken olarak yer aldigi farkli bir model olusturulmustur. Aracili yapisal model
analizi sonuglarina gore kapsayici liderligin isgoren sesliligini etkiledigi goriilmiistir.
Bu durumda H hipotezi de desteklenmistir (B= .64; p<.01). Buradan hareketle
liderin kapsayiciliginin fazla olmasmin isgdren sesliligi davranisini artirdig
sOylenebilir. Benzer sekilde Younas ve arkadaglar1 (2022), tarafindan yapilan bir
calismada kapsayici liderlerin, agik iletisimi tesvik etmesinin g¢alisanlarin seslilik

davranigini artirdig1 sonucuna ulasilmistir.

Aract degisken olan isgoren sesliliginin psikolojik sahiplenme iizerindeki
etkisinin de anlamli oldugu goriilmiistiir (= .56; p<.01). Bu durumda Hs hipotezi de

desteklenmistir. Andiyasari vd. (2017) ile Yavuz (2021) tarafindan daha 6nce yapilan
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caligmalarda, psikolojik sahiplenmenin isgoren sesliligi lizerindeki etkisi incelenmis
ve psikolojik sahiplenmenin isgdren sesliligi ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu arastirmada da, isgoren sesliliginin psikolojik
sahiplenme lizerindeki etkisinin anlamli oldugu hipotezi 6ne siiriilmiis ve dogrulugu

kanitlanmustir.

Son hipotez olan kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide
isgoren sesliligi degiskeninin aracilik roliiniin olup olmadigini test etmek igin
bootstrap teknigini baz alan yol analizi uygulanmistir. Analiz sonuglarina goére
kapsayict liderligin isgdren sesliligi vasitasiyla psikolojik sahiplenme tizerindeki
dolayli etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir (= 0.361 % 95 GA [0.242 - 0.497]).
Cilinkii, ytizdelik yontem ile elde edilen bootstrap alt ve {ist giiven araligi degerleri, 0
degerini igcermemektedir. Bu sonuglar, kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme
arasidaki iliskide isgoren sesliligi degiskeninin aracilik etkisinin bulundugunu ifade

etmektedir. Buna gére Ha hipotezi de desteklenmistir.

Sonug olarak elde edilen veriler incelendiginde, calisanlarin kapsayict liderlik
algilarinin, iggoren sesliligi araci degisken olarak modelde yer almadiginda,
psikolojik sahiplenme {izerinde dogrudan pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin
bulundugu goriilmektedir (B= 0,459; p<0.001). Isgdren sesliligi arac1 degisken olarak
modele ilave edildiginde ise, kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki

dogrudan etkisinin azaldig1 gozlemlenmistir (= 0,100; p<0.068).

Hesaplanan dolayli etki incelendiginde, kapsayict liderligin psikolojik
sahiplenme tizerindeki etkisinin bir boliimiiniin isgéren sesliligi iizerinden
gerceklesmeye basladigr tespit edilmistir (B= 0,361). Sonuglar incelendiginde
dogrudan etki degerlerinin azalmasinin yani sira istatistiksel olarak anlamlilik da
ortadan kalkmistir. Buradan hareketle kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme
arasindaki 1iligskide, isgoren sesliliginin tam arac1 degisken rolii {istlendigi
sOylenebilir. Bir diger ifadeyle psikolojik sahiplenme davranisinin oldugu yerlerde
isgoren sesliligi davranisi da artmaktadir. Calisanlar orgiitlerini sahiplendiklerinde
kendilerini Orgiitlerine karst daha sorumlu hissederek diisiince, fikir ve Onerilerini

daha fazla dile getirme ihtiyac1 hissederler.

Kapsayict liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi arasindaki

iliskilerin incelenmesi amaciyla yapilan bu calismada arastirilan kavramlar ve
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yapilan ampirik ¢alismalar sonucunda elde edilen verilere gore yoneticilere birtakim

tavsiyelerde bulunmak mimkiindiir.

Oncelikle yoneticiler calisanlarina, onlarin fikir, 6neri ve sikdyetlerine
onem vermeli, onlar1 dinlemeli, onlarin yaptiklar1 isi benimsemelerini
saglamalidirlar. Bunun iginde orgiitler ¢alisanlarinin yenilik¢i nitelikte olan
fikirlerini ve Onerilerini rahat¢ca ifade edebilecekleri ortamlar
olusturulmalidirlar. Boylece ¢alisanlar i¢inde bulunduklar1 kurumu daha
cok benimseyerek kendilerini oraya ait hissedeceklerdir. Ayrica yoneticiler
son yillarda stirekli tizerinde durulan ve orgiitlerce yeni yeni benimsenmeye
baslayan farklilik yonetimi konusuna 6nem vermelidirler. Ciinkii bir lider
farkliliklar1 ne kadar iyi bir 6l¢iide yonetirse o kadar basarili olacaktir.
Orgiit icerisinde kendisini acik¢a ifade etmekten kaginan bir ¢alisanin
orgiite ve ise karsi duydugu sahiplenme duygusu da azalmaktadir. Bu
baglamda calisanlardan geri bildirim almak, onlarin goriis ve Onerilerini
yonetimle paylagmalarini saglamak amaciyla online platformlarda anket
calismalar1 yapilmasit hem orgiitiin hem de c¢alisanlarin agisindan yararh
olacaktir.

Calisanlarin isgoren sesliligi davraniglarini arttirmak i¢in dikkat edilmesi
gereken en onemli faktorlerden biri de orgiit i¢erisindeki iletisimdir. Bunun
saglanmasi1 ve devam ettirilmesi ig¢in belirli donemlerde g¢alisanlarin hem
yeni fikir ve Onerilerini paylasabilecekleri hem problemlerini ifade
edebilecekleri hem de liderleri ve ekip iiyeleriyle daha iyi bir iletisim ve
etkilesim kurabilecekleri toplantilar ve etkinlikler diizenlenmesi Orgiit
igerisindeki iletigimi arttiracaktir.

Liderlik her daim gelisen, degisen ve doniisen bir olgudur. Bu ylizden iyi
bir lider her daim kendisini ve orgiitiinii gelistirmek i¢in daha fazla ne
yapabilirim sorusunu kendisine sormalidir. Giiniimiizde her alanda yasanan
degisimler dinamik olmayan bir Orgiitin ¢ok wuzun silire hayatta
kalamayacagin1 bizlere gostermektedir. Bu yiizden de liderler her daim
o0grenmeli ve Ogrendigi bilgileri ¢alisanlarina aktararak onlarla birlikte
gelisim gostermelidirler.

Hemen hemen her orgiitte fikirlerini veya yasadigi sorunlar1 paylagsmaktan

¢ekinen calisanlar bulunmaktadir. Liderler bu tiir c¢alisanlarin farkinda
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olmali ve onlar1 seslerini ¢gikarmalar1 yoniinde cesaretlendirmelidirler. Bu
sayede calisanlar kendilerinin ve fikirlerinin 6nemsendigini gorecek ve
Orgiitlerinin ~ basartya ulagmasina katkida bulunmak i¢in ¢aba
harcayacaklardir.

e Orgiitlerin yasamlarin1 devam ettirebilmelerinin ve basarili olabilmelerinin
temel sart1 nitelikli bir insan kaynagina sahip olmalarina baghdir. Bu
yiizden ¢alisanlar diizenli araliklarla egitime tabi tutularak hem geligsmeleri
hem de kendilerini yeterli hissetmeleri saglanmalidir. Sonrasinda ise
yoneticiler ¢alisanlarinin bu egitimler sonucunda edindikleri yeni fikir ve
onerilerinden yararlanarak galisanlarinin kendilerini énemli hissetmelerini
saglamalidirlar. Calisan kendisini 6nemli hissettik¢e orgiite karsi1 duydugu
sahiplenme duygusu da artis gosterecektir.

e Tim bunlara ek olarak tiim calisanlara karsi adaletli ve esit bir sekilde
davranilmasi, her birinin kendine 06zgii niteliklerinin  oldugunun
unutulmamasi, kisilerin bilgi ve becerilerine denk olabilecek islerde
calistirlmas1 ve basarili olan calisanlarinda ddiillendirilmesi gerektigi

unutulmamalidir.

Son olarak arastirmanin yalnizca tek bir sehirde ve tek bir tniversitede
yapilmas1 arastirmanmn  kisitlarindan  biridir. Ileride yapilacak arastirmalarda
orneklem olarak farkli sehirler ve farkli tiniversiteler secilebilir. Daha genellenebilir
sonuglar elde etmek adina baska iilkelerde birden fazla {iniversiteyi kapsayan yeni
aragtirmalar gerceklestirilebilir. Ayrica ileride yapilabilecek c¢alismalar farkli
sektorlerde faaliyet gosteren calisanlar ilizerinde uygulanabilir. Hatta ayn1 anda
birden fazla farkli sektdrde arastirma yapilarak sektorler arasi karsilastirmalarda

bulunmak da miimkiin olabilir.
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EKLER

Ek 1: Arastirmada Kullamilan Anket Formu

Degerli Katilimet;

Hazirlanan bu anket, Kapsayict Liderligin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki
Etkisinde Isgdren Sesliliginin Roliinii lgmeye yonelik bir arastirmadir. Elde edilen
veriler yalnmizca akademik amaglarla kullanilacak olup {igilincii kisilerle
paylasilmayacaktir. Dolayisiyla anketimizi doldurmanizda herhangi bir sakinca
yoktur. Bu sebeple anketin biitiin maddelerini dikkatlice okuyup cevaplandirmaniz
olduk¢a 6nem arz etmektedir. Simdiden katkilariniz icin tesekkiir ederiz.

Eyliil Cansu YAVUZ Prof. Dr. Hasan GUL

ANKET FORMU

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

A. Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
B. Yasiniz ( )18-29 ( )30-39 () 40-49
( ) 50-59 ( )60+

C. Ogrenim durumunuz ( ) Ilkégretim () Lise () On Lisans
( ) Lisans () Yiiksek Lisans ve Doktora

D. Medeni durumunuz ( )Evl () Bekar
E. Sahip olunan ¢ocuk sayisi( )0 ( )1 ( )2 ()3 ( )4 ve fazlasi
F. Bu kurumdaki pozisyonunuz nedir? ( ) Akademisyen ( ) Memur ( )Iisci
G. Kag yildir bu kurumda galistyorsunuz? ( ) lyildanaz ( )1-4 ( )5-9
( )10-14 () 15 veiizeri

H. Gelir Durumunuz () 4000-5000 ( )5001-6000 ( )6001-7000
() 7001-8000 () 8001 ve tizeri
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KAPSAYICI LIDERLIK OLCEGI

Asagida, kapsayici liderlik ile ilgili ifadeler yer
almaktadir. Liitfen size en uygun gelen
secenegi carpi isareti (X) ile belirtiniz ve tim
maddeleri yanitlayiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Yonetici, yeni fikirleri duymaya agiktir.

Yonetici, is siireglerini iyilestirmek i¢in yeni
firsatlara dikkat ediyor.

Yonetici, istenen hedefleri ve bunlan
basarmanin yeni yollarini tartismaya agiktir.

Yonetici, sorunlar1 ¢ozmek i¢in hazirdir.

Yonetici, takimdan biri olarak goriiliir ve
kolayca ulasilabilir.

Yonetici, kendisine danigilacak profesyonel
sorular i¢in hazirdir.

Yonetici, talep ve isteklerimi dinlemeye
hazirdir.

Yonetici, ortaya cikan sorunlarda kendisine
danigsmami veya erismemi tesvik ediyor.

Yonetici, ortaya c¢ikan sorunlari tartismaya
aciktir.
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PSIKOLOJIiK SAHIPLENME OLCEGI

Asagida, calisanlarin  psikolojik  sahiplenme
egilimleri ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen
size en uygun gelen secenegi carpi isareti (X) ile
belirtiniz ve tiim maddeleri yanitlaymiz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Bu kuruma ait oldugumu hissediyorum.

Is yerimde kendimi rahat hissediyorum.

Bu kurumda c¢alismay1 ¢ok seviyorum.

Is yerim benim i¢in ikinci bir yuva gibidir.

Benim refahim kurumumun refahina baglidir.

Kurumdaki sorunlart1 kendi sorunlarim olarak

gorurim.

Kurumumda herhangi bir sey yolunda gitmezse,
olasi diizeltici girisimlerde bulunurum.

Kurumum ihtiya¢ duydugunda, daha c¢ok

caligirim.

Is yeri disindakilere, kurumumun dogru imajim

yansitacak sekilde davranirim.

Calistigim kuruma yeni gelismeleri getirmek igin

cabalarim.

150




ISGOREN SESLILiGi OLCEGI

Asagida, kurumdaki calisanlarin isgéren
sesliligi egilimleri ile ilgili ifadeler yer
almaktadir. Liitfen size en uygun gelen
secenegi carpi isareti (X) ile belirtiniz

Kesinlikle

Katilmiyorum
Katilmiyorum

ve tim maddeleri yanitlayiniz.

Bu is yerinde islerin daha 1iyi
yapilabilmesi i¢in amirlerime rahatga
fikirlerimi sdyleyebiliyorum.

Bu is yerinde calisan arkadaslarimi
isleriyle ilgili problemlerin ¢oziimleri
konusunda amirleriyle  ¢ekinmeden

konusmalar1 konusunda tesvik ederim.

Bu is yerinde isle ilgili konularda
amirlerimle diisiincelerim farklt olsa
dahi diistincelerimi amirlerimle
konusabilirim.

Bu is yerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda
amirlerimi her konuda bilgilendiririm ve
bu konularda faydast olabilecek
fikirlerimi paylagirim.

Bu 15 yerinde ¢alisma ortamini olumsuz
yonde etkileyecek problemlerin ¢ézliimii

i¢in ugrasirim.

Bu is yerinde is stirecini kolaylastiracak
yenilik fikirleri ve degisikliler hakkinda

amirlerimle rahatga konusabilirim.
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Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Kararsizim
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