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Bu arastirmada, Siirt ve Batman illerindeki devlet okullarinda gorevli rehber
ogretmen/psikolojik damigsman algilarina gore okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglar: ile
rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin 6rgiitsel mutluluk diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi
amaclanmustir. Arastirmada iliskisel tarama modeli kullamilmigtir. Arastirmanin evrenini, 2021-2022
egitim Ogretim yilinda Siirt (220) ve Batman (446) illerinde gbérev yapan toplam 666 rehber
ogretmen/psikolojik danisman olusturmaktadir. Orneklemi ise basit seckisiz random yéntemiyle secilen
Siirt ve Batman il ve il¢elerinde bulunan 33 okul 6ncesi, 90 ilkokul, 146 ortaokul ve 153 lise egitim
kurumlarinda gérev yapan 422 rehber Ogretmen/psikolojik danismandan meydana gelmektedir.
Arastirmada veri toplama araci olarak “Kisisel Bilgi Formu”, “Kapsayic1 Liderlik Olgegi” ve “Orgiitsel
Mutluluk Olgegi” kullanilmstir. Arastirmanin analizlerinde SPSS 22 paket programu kullanilmustir.
Aragtirmada betimsel istatistik, bagimsiz orneklem t-testi, ANOVA testi, Tukey testi, Pearson
korelasyon analizi ve regresyon analizi teknikleri kullanilmistir. Rehber 6gretmen/psikolojik
danismanlarin algilarina gore okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglarimin “siklikla” diizeyde
oldugu saptanmustir. Arastirma sonucunda, rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin 6rgitsel mutluluk
algilarmin ise benzer sekilde “yiiksek diizeyde’” oldugu tespit edilmistir. Arastirma bulgulari, okul
yoneticilerin kapsayict liderlik davranmiglari ile rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin Orgutsel
mutluluk algilar1 arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucunda ise okul yoneticilerin kapsayici liderlik
davraniglarinin rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin 6rgiitsel mutlulugunu yordadig: goriilmiistiir.
Genel olarak okul yoneticilerinin kapsayict liderlik davramglart 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk
diizeylerine ait varyansin %37'sini agikladigi sonucuna ulasilmistir.
Anahtar Kelimeler: Rehber Ogretmen/Psikolojik Danisman, Orgutsel Mutluluk, liderlik,

Kapsayicr Liderlik



ABSTRACT
MASTER'S THESIS

ANALYSING THE RELATIONSHIP BETWEEN THE INCLUSIVE LEADERSHIP
BEHAVIORS OF SCHOOL MANAGERS AND THE ORGANIZATIONAL HAPPINESS
LEVEL OF THE SCHOOL COUNSELORS/PSYCHOLOGICAL COUNSELORS

Orhan SAHIN
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Veysel OKCU

2022, Page: 145

Jury (Chair): Dog. Dr. Selcuk DEMIR
Jury: Assoc. Prof. Veysel OKCU
Jury: Dr. Ogr. Uyesi Yunus Emre AVCI

In this study, it was aimed to examine the relationship between school administrators' inclusive
leadership behaviors and school counselors/psychological counselors' organizational happiness level according to
the perceptions of school counselors/psychological counselors in public schools in Siirt and Batman provinces.
Relational survey model was used in the research. The central of this study consists of a total of 666 school
counselors/psychological counselors that working in the provinces of Siirt (220) and Batman (446) in the 2021-
2022 academic years. The sample consists of 422 school counselors/psychological counselors working in 33 pre-
school, 90 primary school, 146 secondary school and 153 high school education institutions in Siirt and Batman
provinces and districts, selected by simple random method. "Personal Information Form", "Inclusive Leadership
Scale" and "Organizational Happiness Scale" were used as data collection tools in this research. In the analysis of
this research SPSS 22 package program was used. Descriptive statistics, independent sample ttest, ANOVA test,
Tukey test, Pearson correlation analysis and regression analysis techniques were used in this research. According
to the perceptions of the school counselors/psychological counselors, it was determined that the inclusive
leadership behaviors of the school administrators were at a "high level". As a result of the research, it was
determined that the organizational happiness perceptions of the school counselors/psychological counselors were
similarly at a "high level". The research findings reveal that there is a positive and highly significant relationship
between school administrators' inclusive leadership behaviors and school counselors/psychological counselors'
perceptions of organizational happiness. As a result of the regression analysis, it was seen that the inclusive
leadership behaviors of school administrators predicted the organizational happiness of the school
counselors/psychological counselors. In general, it was concluded that school administrators' inclusive leadership

behaviors explained %37 of the variance of teachers' organizational happiness levels.

Keywords: School Counselors/Psychological Counselor, Organizational Happiness, Leadership,

Inclusive Leadership



KISALTMALAR

ANOVA - Analysis Of Variance

Cev. : Geviri

N . Arastirmaya Katilan Kisi Sayis1
p : Anlamlhlik Diizeyi
t . t Degeri (t- Testi I¢in)

X - Aritmetik Ortalama

Ed. . Editor
KLO : Kapsayici Liderlik Olgegi
OMO : Orgutsel Mutluluk Olgegi
SS. : Sayfadan Sayfaya/ Sayfalar
vd. : Ve Digerleri

Ark. : Arkadaslar
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GIRIS

Bu bolimde problem durumu, arastrmanin amaci, arastirmanmn Snemi,

arastirmanin sinirliliklari, varsayimlar ve tanimlara iliskin bilgilere yer verilmistir.

l. PROBLEM DURUMU

Mutluluk, ilk insanlardan bu yana elde edilmek istenen ve ulagilmaya ¢aligilan
en 6nemli duygulardan biri olmustur. Mutluluk kavrami pozitif psikoloji degiskenleri
arasinda sik¢a kullanilan ve insan davranislarinin gii¢lii yanlarindan beslenerek nasil daha
iyl aciklanabilecegi yOniinde arastirmalar ile glindeme gelmektedir. Uzun zamandir
pozitif psikoloji ve son yillarda 6rgiitsel davranis ve yonetim disiplinlerinin de inceledigi
bu kavram, insan davraniglarmin, ¢abalarinin ve emeklerinin sonrasinda varmak

istedikleri nihai durak olarak da belirtilebilir (Erhan, 2021).

Nasr Esfahani ve Hashemi'ye (2014) gére mutluluk, ihtiyaglarin giderilmesinden
sonra ortaya ¢ikan bir duyu ve harekettir. Mutlu insanlarin ortak 6zellikleri, olumlu
diisiinceden ziyade olumlu eylemde bulunma, ihtiyaglarini kargilama, degisime ilgi,
firsatlar1 tamima ve gelecegi planlamadir. Mutluluk ¢ogunlukla 6znel iyi olma hali veya
kisinin sagligi, iligkileri, isi ve genel yasami hakkinda olumlu diisiinmesi ve hissetmesi
olarak kavramsallastirilir (Diener ve Biswas-Diener, 2008). Lyubomirsky, Dickerhoof,
Boehm ve Sheldon’a (2011) gore mutluluk, hayatin iyi, anlamli ve degerli oldugu
duygusuyla birlestirilmis nese, baglilik veya olumlu esenlik deneyimidir. Tiirk Dil
Kurumu mutlulugu; tiim 6zlemlere eksiksiz olarak ulasmaktan duyulan kivang olarak

tamimlamustir (TUrk Dil Kurumu [TDK], 2020).

Insan, ihtiyaglarini temin ettiginde ve amaglarina ulastiginda bir mutluluk
duygusuna ve hissine sahip olmaktadir. Unutulmamalidir ki mutlulugun mutlak surette
miimkiin olmadigidir. Bagka bir deyisle, herkesin kendi epistemolojisi ve diisiinceleri
vardir ve bu nedenle mutluluk herkes i¢in farkli anlamlara sahiptir. Mutluluk, insan
tepkileri ve yetenekleri olarak degerlendirilen, arzu edilen ve degerli bir olgudan tiireyen

bir kavramdir (Hashemi ve Nasr Esfahani, 2014).

Diinya Saglik Orgiitii ruh sagligini “bireyin kendi yeteneklerini gerceklestirdigi,
normal yagam stresleriyle bas edebildigi, liretken ve verimli ¢alisabildigi ve topluma katki
saglayabildigi bir iyilik hali” olarak tanimlamaktadir (Diinya Saglk Orgiitii [DSO],
2004). Bu nedenle, olumlu etkinliklere katilimin, daha iyi fizyolojik islevsellik ve

koruyucu saglik davraniglarina daha fazla katilim ile iliskili olan olumlu duygu siklign1
13



artirdigt ve sonugta fiziksel ve psikolojik iyi olusun iyilesmesine yol agtig1
diistiniilmektedir (Hou, Oades, Ozturk ve Slemp, 2020). Rahatlik, mutluluk, nese, sevgi
ve slikran gibi olumlu duygularin insan ruh sagligini korumaya ve iyilestirmeye yardimci

olabilecegi gosterilmistir (Yamaguchi, 2020).

Mutluluk, bireylerin olumlu duygu durumlarmi gésteren bir terimdir. Bu terimin
kisinin gunlik faaliyetleri arasinda 6nemli bir yer tutan ¢alisma hayatinda da 6nemli bir
karsilig1 vardir. Is yasaminda mutluluk bireyin saghg, iyilik hali ve psikolojisi olmak
tizere pek cok yonden etkili olmaktadir (Keser, 2018). Orgiitsel mutluluk bireylerin
belirlenen amag ve hedeflere yonelik yonetsel veya islevsel faaliyetlerine engel teskil
edebilecek her tiirlii problem, baski ve sorunla etkili bir sekilde bas etmesine yardimei
olmaktadir. Bu yoniiyle drgutsel mutluluk bireyin hedefleri ile drgatiin hedeflerinin ortak
gerceklesme derecesini ifade etmektedir (Bulut, 2015). Mutluluk bir strecin sonucudur,
yani 1§ yerindeki mutluluk duragan olmaktan uzaktir. Calisanlar igsyerinde bir anda mutlu
olurken, farkl bir anda kendilerini mutsuz hissedebilirler. Maas kesintisi, isten ¢ikarma
veya biiyiik bir basaridan 6 ay sonra ¢alisan mutlulugunu 6l¢iin ve muhtemelen olayin her

iki tarafinda birkag¢ hafta 6lctiigiiniizden farkli bir sonug alacaksiniz (Ashkanasy, 2011).

Orgiitsel mutluluk ¢ok yonlii bir arastirma disiplini olarak kabul edilmektedir.
Yonetiminin orglitsel iklimi olumlu yonde etkiledigi ve insan sermayesinin iiretken
performansini gelistirdigi konusunda fikir birligi vardir. Orgiitsel mutluluk, &rgiitiin
bireysel ve grup giiglerini beslemeye elverisli kosullar ve is siiregleri olusturmaya ve

kolaylastirma yetenegine yoneliktir (Fernandez, 2015).

Isyerinde mutluluk, daha fazla profesyonel basari, daha yiiksek gelir, daha iyi is
performansi ve islerinde bagkalarina yardim etme egilimi ile iligskilendirilebilir. Ayni1
zamanda verimlilige ve bir 6rgitun elde edebilecegi nihai fayda olan drgutsel hedeflere
ulagilmasina da yol agabilir (Boehm ve Lyubomirsky, 2008). Mevcut alanyazina gore,
iste mutlu olan bir kisi genellikle daha 6zgiin ve Uretkendir (Hosie ve Sevastos, 2009) ve
ayrica etkili, yenilik¢i, alici, iyimser ve fedaké&rdir (Rego, Ribeiro ve Jesuino, 2011).
Mutluluk ve iiretkenlik gibi ¢alisanla ilgili olumlu sonuglar, kuruluslarda belirli tiirde
kosullar saglanarak kolaylastirilabilir. Gavin ve Mason'a (2004) gore, bu kosullar,
calisanlara anlamli is ve miikemmellik ve empéti kapsami saglamay1 ve calisanlarin
giivenlik, gliven ve sayginlik ihtiyaglarini karsilamay1 igermelidir. Ayrica c¢alisanlara
ozerklik ve bilgi saglayarak caligmalarini saglar ve karakter erdemlerinin gelisimini
kolaylastirir.
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Orgiitlerin hedefine ulasmasim1 saglamasinda biiyiik etkenlerden biri de
liderlerdir. Liderler; orgiitte ¢alisan bireyleri orgiit amaglari dogrultusunda biraraya
getiren, yonlendiren, harekete gegiren ve digerlerinden farkli baz1 6zelliklere sahip olan
kisilerdir. Liderlerin bu noktada birlestirici, arabulucu ve yonlendirici olmasi oldukca
onemlidir (Pasaoglu, Tokgoz, Sakar, Ergun Ozler ve Ozalp, 2013, 96). Bir lider otoriter,
destekleyici olmayan veya savunmaci bir durus sergiliyorsa, ekip iiyelerinin ekipte
konugsmanin gilivensiz oldugunu diisiinmeleri daha olasidir. Buna karsilik, bir lider
demokratik, destekleyici ve sorular1 ve zorluklar1 memnuniyetle karsiliyorsa, ekip
tiyelerinin ekipte ve birbirleriyle etkilesimlerinde daha fazla psikolojik olarak kendilerini
guvende hissetmeleri muhtemeldir (Nembhard ve Edmondson, 2006).

Orgiitlerde liderlerin varligi, calisanlarin motivasyonunda, daha ylksek
performansla c¢aligmalarinda ve ise/Orgiite olan bagliliklarinin artmasinda etkili
olmaktadir. Bu nedenle orgiitlerde bireyleri destekleyen ve onlara yol gosteren liderlere
gereksinim duyulmaktadir. Emir ve talimatlarla galisanlara is yaptirtarak amaglara
ulasmaya calismak onemli degildir. Onemli olan, istek ve yiiksek motivasyonla is
yaptrmak ve biraraya gelmektir. Iste liderler bu noktada dnemli hale gelmektedir

(Pasaoglu vd., 2013, 95).

Kapsayici liderlik ise "Kapsayici Liderlik El Kitabmna" gore, kapsayici bir
liderlik yaklagimi “farklhilig1 takdir eder, herkesin bireysel katkisin1 davet eder ve
memnuniyetle karsilar ve karar verme ve gercegi sekillendirme siireglerine tam katilimi
tesvik eder, insanlara deger verir, temel insan haklarmi tanir ve baskalarinin bakis
acilarmin ve karmasik sistemsel baglantilarin farkindadir. Ayrica liderlik yapilarimin
dogasinda var olan rol ve sorumluluklarin farkindadirlar ve isbirligi yapma ve
sonuclardan sorumlu olma cesaretine sahiptirler. Pek cok toplumda geleneksel olarak
yaygin olan hiyerarsik gii¢ yapilari, icermeyi desteklemez. Bu yapilar, bir ekip ve topluluk
yaklagimindan ziyade verimliligi ve tek bir lideri vurgulama egilimindedir ve “resmi
otorite pozisyonlarini iggal edecek kadar ayricalikli olmayanlar1 ve baskalarini etkilemek

icin gereken kisisel 6zelliklere sahip olmayanlar1” dislar (ILE, 2022).

Kapsayict liderlik, etkili liderliktir. Herkesin elinden gelenin en iyisini yapma
yetkisine sahip oldugu lider yenilik¢i ekipler i¢in kritik Odneme sahiptir. Cok sayida
aragtirma, kapsayici organizasyonlar tasarlamanin &nemini desteklemektedir. Insanlar
kendilerini tam olarak ige alamayacaklarmi hissettiklerinde, genellikle ya organizasyondan
ayrilirlar ya da farkliliklarini 6rtbas etmeye ve asimile olmaya ¢aligirlar. Sonug olarak,
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kuruluslar 6nemli bakis agilarini ve fikirleri, sosyal ag potansiyelini ve 0zgiinliigii kacirir.
Bir kurulustaki herkes kapsayici bir kiiltiiriin tesvik edilmesine katkida bulunabilir ve
katkida bulunmalidir, ancak liderlerin oynayacagi benzersiz nemli bir rol vardir (Gonzalez
ve DeNisi, 2009).

Kapsayict liderler, ekipteki herkesin fikirlerini konugsma ve paylagsma konusunda
giivende hissetmesini saglar. Calisanlar s6z sahibi olduklarini hissettiklerinde, daha
memnun olurlar ve islerine bagl kalirlar (Bell, Ozbilgin, Beauregard ve Siirgevil, 2011).
Cinsiyet, rk/etnik koken, yas gibi demografik 6zellikler ve kiiltiirel ge¢mis, insanlarin
belirli kigilikleri ve iletisim tarzlari ile birlestiginde, bazi seslerin digerlerinden ¢ok daha
sik duyulmasi saglayabilir. Yeterince temsil edilmeyen bir gegmise sahip calisanlar,
fikirleri paylagsma konusunda genellikle daha az yetkiye sahip olduklari, daha az konugsma
stiresi verildigi ve paylastiklarinda araya girdiklerinden, genellikle ses konusunda benzersiz

engellerle kars1 karsiya kalirlar (Moore, Hester ve Yager, 2016).

Kapsayic1 liderler, calisanlarin saygi duyuldugunu ve deger verildigini
hissetmelerini ve kendilerini iste gercek bir sekilde ifade edebilmelerini saglar. Calisanlar
ait olduklarindan emin olduklarinda, “Buraya uyum sagliyor muyum?” diye diisiinmeKk igin
daha az zaman harcarlar. Sonu¢ olarak, sadece daha iyi performans gostermezler, ayni
zamanda daha yiiksek baglilik, azim, saglik ve esenlik seviyelerine de sahip olurlar.
Liderler, aidiyet duygularmi tesvik ederek, insanlar1 ise odaklanmalar1 ve tam

potansiyellerine ulasmalari i¢in gii¢lendirir (Cheryan, Plaut, Davies ve Steele, 2009).

Bazi uzmanlar, kisiler arasinda yer alan ¢atigmalar ile bunlarin bireyin orgiite
baghilig1 iizerindeki etkisi arasmndaki iliskiye isaret etmektedir. Destekleyici liderler,
calisanlar1 giiclendirerek kisiler arasi anlagmazliklar1 ¢6zmek icin moderatdr olarak
harekete gecerler (Liu, Spector ve Jex, 2005). Bireyler, islerinde liderlerinden yetki
aldiklarinda 6zgiinlik gosterirler (Chaudhry ve Shah, 2011). Kapsayici liderler genellikle
calisanlar1 takdir edecek sekilde davranirlar (6rnegin, calisanlarin fikirlerini dinlerler, karar
alma stireclerine katkilarina deger verirler), calisanlardan giiven ve giivence alirlar (Hsiung,
2012). Yoneticileri erisime izin verdiginde ¢alisanlarin kendilerini daha guvende
hissettikleri, arkadas canlisi ve ¢alisanlarin onlarla konusmakta kendilerini rahat
hissettikleri bulunmustur (Edmondson, 2004). Kapsayici amirlerin varliginda, c¢alisanlar
amirlerine yaklagmak konusunda kendilerini daha giivende hissettikleri icin daha yiksek
psikolojik giivenlik algilarlar (Nembhard ve Edmondson, 2006). Orgiitlerin performans,
calisan baglhiligina baghdir ve personel, liderden daha fazla yardim goriirse orgiite oldukca
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baglanir, lider bu konuda temel rol oynar. Lider, ¢alisana her yonden destek sagladiginda,

calisan orgiite daha fazla baglanmasini saglar (Chaudhry ve Shah, 2011).

Kapsayici liderin destekleyici davranisi, bireylere etkili ve verimli isler yapma
konusunda ilham verebilir. Hollander (2012) kapsayic1 liderlerin ¢aliganlarina her zaman
deger verdigini ve saygi duydugunu, onlara zorlu nitelikte gorevler verdigini ve belirli
hedeflere ulasmalarin1 kolaylastirdigint agikladi. Liderler destekleyici olduklarinda,
calisanlarin fikirlerine ve gereksinimlerine ilgi gosterirler ve onlar1 kendi endiselerini ifade
etmeye ve geri bildirim saglamaya tesvik ederler. Destekleyici liderler bu beceriyi
besleyebilir. Kapsayict liderler, destekleyici davranis sergileyen liderler arasidadir.
Personel, liderlerinden kapsayici davraniglar sergilerse, liderlerine yaklagsma konusunda
kendilerini giivende hissettikleri icin psikolojik olarak guvende hissedeceklerdir. Liderler
tartismaya ac¢ik olduklarinda, yaklagsmaya uygun olduklarinda ve ¢alisanlarina erisilebilirlik
sagladiklarinda, igyerinde ¢alisanlar arasinda psikolojik giivenligi arttirirlar. Kisisel islerine
veya kariyerlerine hi¢bir zararl etkisi olmadigi icin is gereksinimlerinin dtesine gegmeyi
daha az riskli goriirler. Psikolojik giivenlik, yeni bir fikir 6nerdiginde baskalarinin nasil
tepki verecegine dair kendi inancidir. Calisanlarin gérevlerini daha iyi bir sekilde yerine
getirmeleri i¢in kendilerine olan giiveni arttirir. Psikolojik olarak giivenli ortamda calisanlar
fikirlerini ve diislincelerini kimsenin inkdr etmeyecegini bildikleri i¢in korkusuzca
paylasirlar (Uzair-ul-Hussan ve Hassan, 2018). Kisacasi liderler ve ¢alisanlar igin
kapsayici liderlik anlayisinin, calisanlarin performansmi iyilestirdigi ve 0Orgltsel

hedeflere basariyla ulastigi vurgulanmaktadir (Rahim-Dillard, 2020).

Alanyazin taramasi sonucunda kapsayici liderlik ile ilgili (Yildirim, 2021;
Agalday, 2022; Altinel Yiincii, 2022; Bas, 2022) bazi1 ¢alismalara rastlanmistir. Buna
ilaveten, Kkapsayici liderlik ile is performansi (Gul ve Cakici, 2021; Giil, 2021), ise
adanmuglik (Siiriici ve Maslake¢1, 2021), is modeli (Sentiirk, 2019), 6znel iliskisel
deneyim ve psikolojik uygunluk (Muceldilli ve Tatar, 2020), Hofstede’nin ulusal kiiltiir
boyutlar1 (Okgu ve Deviren, 2021), motivasyon (Toprak, Toprak, Dundar, Celik ve Cicek,
2021), ise baghlik (Aslan, Mert ve Sen 2021) ve yenilikgi is davranisi (Aslan, 2019)
arasindaki iliskiye yonelik ¢aligmalarin oldugu goriilmektedir. Yurtdisinda yapilan bazi
arastirmalarda ise hem kapsayici liderlikle ilgili (Ryan, 2006; Li, 2021; Oad ve Alwin,
2021), hem de kapsayici liderlik ile yenilikgi is davranist (Javed, Fatima, Khan ve Bashir,
2021), psikolojik gilivenlik ve iyilestirme gabalar1 (Nembhard ve Edmondson, 2006), is
memnuniyeti (Sung, 2021), psikolojik glclendirme ve orgiitsel baghlik (Van Buskirk,
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2020), aidiyet (Randel vd., 2018; Korkmaz, Van Engen, Knappert, Schalk, 2022), ise
baglilk (Bannay, Al-Thalami ve Al-Shammari, 2020), ¢alisanlarin yenilik¢i davranisi
(Qi, Liu, Wei ve Hu, 2019; Wang, Chen ve Li, 2021) arasindaki iligkiye yonelik

arastirmalarin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Alanyazinda hem rehber Ogretmen/psikolojik  danismanlarin  Grgiitsel
mutluluklart ilgili (Arslan, 2018; Guzel, 2021) hem de Ogretmenlerin Orgltsel
mutluluklartyla iligkili (Bulut, 2015; Ertong, 2018; Ugur, 2019; Yurtseven, 2019;
Kotaoglu, 2019; Erglven, 2020; Kog, 2020; Kdse, 2020;) yapilan arastirmalarin oldugu
gorulmektedir. Yurtdisinda yapilan bazi arastirmalarda orgutsel mutlulukla ilgili (Diener
ve Diener, 1996; Fisher, 2010; Bauer, 2012; Al-Abedie ve Al-Temini, 2015; Claypool,
2017; Algan ve ummanel, 2019; Kelij, Taghvaee Yazdi ve Taghvaee, 2020) ¢alismalara
rastlanilmistir. Bununla birlikte 6gretmenlerin  6rgiitsel mutluluklart ile mesleki
profesyonellik (Karnak, 2020); 6rgutsel sinizm (Kahveci ve Kdse, 2019; Korkut, 2019),
orgitsel sessizlik (Mogosoglu ve kaya, 2018; Inan, 2022), is tatmini ve drgiitsel baglilik
(Demircan, 2019; Uyaroglu, 2019; Incekara, 2020; Aksoy, 2022), 6rgut Kultiri
(Hacioglu, 2021), érgutsel adalet (Demir, 2020; Cetin ve Polat, 2021), yasam doyumu
(Oztirk, 2020 ), 6zerklik (Pazar, 2021), farkhliklarin ydnetimi (Arslan, 2018), is yasam
kalitesi (Elmas, 2021), mesleki profesyonellik (Karnak, 2020), orgutsel affedicilik
(Bayram, 2020), orgitsel degisim (Ozer, 2020), 6rgitsel given (Gurbiiz, 2020),
psikolojik giiclendirme (Ozocak ve Y1lmaz, 2020), érgiitsel sosyallesme (TGsten, Avei ve
Sahin, 2018) ile iligkili calismalarin yapildigi gozlenmektedir. Alanyazinda
Ogretmenlerin 6rgiitsel mutluluklar: ile kaotik liderlik (Doga, 2021), paternalist liderlik
(Ozgenel ve Canuylasi, 2021), égretimsel liderlik (Birdogan Kuvvet, 2019), dagitime1
liderlik (Sevim, 2021), liderlik stilleri (Aytag, 2021; Saribiyik, 2022), hizmetkar liderlik
(Arslan, 2021) ile iliskili caligmalara ulagilmistir. Goriildiigii gibi, yapilan alanyazin
calismast sonucunda yurt i¢i ve yurt disinda egitimle ilgili alanda okul yoneticilerinin
kapsayict liderlik davraniglar1 ile rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin orgiitsel
mutluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmalara rastlanmamistir. Dolayisiyla

da yapilan bu arastirmada belirtilen konuya odaklanilmasi saglanmistur.

Kapsayici bir liderlik, tiim insanlar temel insan haklara sahip oldugu onciilii
lizerine inga edilmistir. Kapsayici liderlik, ayrimciliga ugrama ve toplumdan diglanma
riski altindaki insanlarin 6niindeki engelleri yikmak i¢in bilingli adimlar atan tutumlar1 ve

eylemleri tesvik eder. Kapsayict liderler ayrica geleneksel hiyerarsik liderlik
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yaklasimindan kagmir ve bir okul veya egitim sisteminin yasamimna tam topluluk
katilimin1 tegvik eder. Dolaysiyla okullarda is verimini ve kalitesini 6gretmenlerin liderle
olan iligkisi etkileyebilmektedir. Ve bu da doyumu istenilen seviyede olmayan, kendini
gerceklestiremeyen kisilerde olusan okullarda hedefe ve basariya ulasabilmesini
gliclestirmektedir (ILE, 2022).

Oncelikle okul ydneticisinin, ardindan her bir astmn benimsemis oldugu orgiit
anlayis1 ve orgiitsel davramslar1 diger tiim personeller gibi rehber Ogretmen/psikolojik
danigmanlarin  da verecegi hizmetlerin iceriginin ve niteli§inin belirlenmesinde
yonlendirici bir vazife tagidigi sdylenebilir (Salihoglu, 2020). Kuzgun’un (2009) okul
rehberlik hizmetleri okulun temel islevleri arasinda yer aldigindan okul miidiirii, rehberlik
hizmetlerinin yeterli diizeyde ve cok yonlii olarak sunulmasindan da sorumludur.
Yalnizca akademik basariya ve 6rgiit basarisini hedefleyen bir liderlik goriisiinde, rehber
Ogretmen/psikolojik danigmanlarin verecegi hizmetlerin tamami aksayabilir veya bu
hizmetler istenilen seviyede gerceklestirilemeyebilir. Bir rehberlik servisinin etkin
calismalar yiiriitebilmesi oncelikle okul yOneticisine, sonrasinda ise rehber 6gretmene
baghdir. Yoneticiler gorevleri geregi okul igerisinde yiirlitiilen her tiirlii calismadan
sorumlu en yetkili kisilerdir. Dolayist ile rehber O6gretmenler ve okul yoneticileri
arasindaki is birligi, dayanigma ve ortak ama¢ anlayisi, okul 6rgiitiiniin her bir 6gesinin
mesleki, egitsel ve bireysel yonleri ile gelismesine katki saglayacaktir. Bu nedenledir ki
okul yonetimi ve rehberlik servisleri arasindaki yakm iliski ve is birligi okul iklimine

katkida bulunan en énemli faktdrlerden biri haline gelmistir (Oztiirk, 2018).

Tirkiye'de rehber Ogretmen/psikolojik danismanlar {izerine yapilan
arastrmalardan elde edilen bulgular, okullarimizda rehberlik ve psikolojik danigma
hizmetlerinin yiiriitiilmesi esnasinda karsilasilan sorunlarin basinda okul yoneticileri ve
Ogretmenlerin rehberlik hizmetleri konusunda yeterli bir bilince sahip olmamasi,
rehberlik hizmetlerinin yeterince planlanamamasi, rehberlik ve arastirma merkezlerinin
okullardaki rehberlik servisleri ile yeterli mesleki koordinasyonu saglayamamasi,
rehberlik hizmetlerine gereken 6nemin verilmemesi ve fiziki sartlarin yeterli olmamasi
gibi hususlarin 6n plana ¢iktigin1 gostermektedir (Seger, 2011). Okul ydneticilerinin,
okullarda ¢alisan rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlar igin fiziksel sartlarinin yeterli
diizeyde diizenlenmesi, rehberlik faaliyetlerinin = gerceklestirilmesinde — gerekli
kaynaklarin saglanmasi, 0grenciler hakkinda goriiglerinin alinmasi ve uygulanmasi,

gorevlerini icra etmede asamalarmda gerekli kolayligin saglamasi kapsayicilik
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davraniglarini gosterme derecesini gostermektedir. Bu sartlarin psikolojik danismanlarin
okul orgiitii icerisindeki mutluluklarini olumlu veya olumuz yonde etkileyecektir.

Kapsayic1 liderlik, yerel, bolgesel ve ulusal diizeylerde egitimi iyilestirme
cabalarinda ¢ok Onemli bir faktordiir. Etkili okul ve egitim sistemi liderleri, tiim
paydaslar1 (6grenciler, ebeveynler, 6gretmenler ve topluluk tiyeleri) dinlemek ve onlarla
iletisim kurmak i¢in zaman ayirir. Bu liderler ayn1 zamanda bir degisim vizyonunu ve bu
vizyonu hayata ge¢irmenin yollarini paylasan etkili yonetim ekipleri kurarlar. Son olarak,
kapsayict liderler esitlik ve tiim cocuklar i¢in yliksek kaliteli 6grenme deneyimleri
saglamaya kararlidir (ILE, 2022).

Kapsayici, adil ve hakkaniyetli egitime dogru ilerlemek i¢in, okullar1 aile
farkliligina ve ¢evrelerine agmamiz, karsilikli degisimi, aktif katilimi, aidiyet duygusunu
ve g¢ocuklarmn egitiminde ortak sorumluluk uygulamasimi kolaylastirmaldir (Kiyama,
Harper ve Ramos, 2019) . Liang ve Cohrssen'e (2019) gore, bu sadece ders disi
etkinliklerle baglantili ara swra katilimi saglamak degil, ayn1 zamanda tiim ailelerin
katilimint ve okuldaki G6grenci egitim hayatini, yonetimini ve kurumsal kiiltiiriini
etkileyen karar alma sureclerine aktif katilimlarin1 giiglendiren, karsilikli giivene dayali
gercekten katilimer bir kiiltiirii tesvik etmek. Kapsayici liderligin uygulanmasi, olumlu
bir farklhilik goriisii aracilifiyla aileler ve okullar arasindaki baglar1 giiglendirmek
anlamina gelir; karsilikli giivene, isbirligine ve ortak sorumluluga dayali iliskiler yoluyla
aidiyet duygusunu beslemek; karar alma siirecine katilimi kolaylastirmak; 6gretmenleri
uygulamalar1 lizerinde elestirel bir sekilde diisiinmeye ve tiim 6grencilerin ve ailelerinin
ihtiyaglarin1 karsilamayr amaclayan egitim projelerine aktif olarak katilmaya tesvik
etmek ve adalet, esitlik ve sosyal adalet degerlerine dayali ortak taahhiitler olusturmaktir
(Wang, 2018 ).

Psikolojik damigmanlar meslege baslarken kendileri, meslekleri ve 6grencileri
hakkinda olumlu diisiincelere sahipken, is kosullarinin olumsuz bir sonucu olarak;
zamanla olumsuz ve karamsar duygu ve diislincelere kapilabilirler. Psikolojik
danigmanlarin bu duygularmin kalict olmast meslektaglarina, 6grencilere ve okul
idaresine karst olumsuz tutum ve davranig gelistirmelerine, basarisizlik duygusunun
gelismesine, duygusal tiikenmislik ve yorgunluk gibi bir¢ok olumsuz durumun ortaya
cikmasma yol acabilir. Boyle bir durum psikolojik danigmanlarin is doyumunun ve
motivasyonlarinin diismesine neden olabilir (Seger, 2011).

Kurumun sevk ve idaresinden sorumlu yoneticilerin sergilemis olduklar1 liderlik
davraniglarmin, Orgiitsel silirecin yonetimindeki ©nemli etkenlerden birisi oldugu
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sdylenebilir. Ogrencide davranis degistirme, sosyal becerileri gelistirme, problem ile basa
¢tkma gibi siire¢ odakli durumlar yerine daha ziyade sonug¢ ve bagar1 odakli bir anlayis
benimseyen yoneticinin, okulun her iiyesi gibi psikolojik danigmanlarin ¢alisma ve
davranis bicimini de etkileyebilecegi diistiniilmektedir (Salihoglu, 2020). Psikolojik
danismanlarm, okul orgiitii icerisinde sorumluluk alaninda kapsayici bir anlayisla
sundugu hizmetin 6rgiit mutluluguna katki saglarken, psikolojik danigmanlarin da orgiit
icerisindeki mutluluk dazeylerinin yiiksek olmasi1 beklenmektedir. Bu agidan
diistiniildiigiinde okul yoneticilerinin kapsayict liderlik davranislar1 ¢erceveside
psikolojik danismanlarin Orgiitsel mutluluklar1 ne diizeyde oldugunu arastirilmasi ve
varsa olumsuz etmenleri ve ¢Ozum Onerileri degerlendirilmelidir. Dolayisiyla okul
yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglarin sergileyerek rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlarm isiyle 1ilgili fikirlerini sormasi, isiyle 1ilgili soru sormasini
cesaretlendirmesi, basarilmasi gereken hedeflerin net belirlemesi, ise katkilarindan dolay1
takdir etmesi, kurallar1 uygulamada herkese esit davranmasi, adil davranmaya 6zen
gostermesi, olusan problemlere karsi ¢oziim liretmesiyle onlarin 6rgiit icerisindeki
mutluluklarmi, okula olan aidiyetlerini, is performanslarmin ve motivasyonlarinin
artmasini saglayabilir.

Egitim kurumlarinda yoneticilik gérevi iistlenen okul yoneticilerinin kapasayici
liderlik davraniglar1 ile rehber O6gretmen/psikolojik danismanlarin Orgiitsel mutluluk
diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi, bu iliskinin rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlari Orgiitsel mutluluk diizeylerini hangi yonde ve mnasil bir etkide
bulundugunun arastirilmasi bir ihtiya¢ olarak goriilmektedir. Alanyazin incelendiginde,
egitimle ilgili alanda okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglari ile rehber
ogretmen/psikolojik danigsmanlarin orgilitsel mutluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalara rastlanmamistir. Bu yOniiyle de egitim alaninda yapilan bu
calismanin alanyazina katki saglayici olmasi yonunde onemli niteliktedir.

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, okul ydneticilerinin kapsayici liderlik davraniglar: ile
rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarm 6rgiitsel mutluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi
incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda asagidaki sorulara rehber 6gretmen/psikolojik
danismanlarm algilarina gére cevap aranmistir:

1. Okul yoneticilerinin kapsayict liderlik davraniglarmma iligkin rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin algilar1 ne diizeydedir?

2. Okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglarina iliskin rehber
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ogretmen/psikolojik danigsmanlarin algilar; cinsiyete, mesleki kideme, medeni
durumuna, 6grenim durumuna, gérev yapilan okul kademesine, kadrolu ya da s6zlesmeli
olma durumuna, gorev yapilan okuldaki 6gretmen sayisina ve okuldaki ¢aligma siiresine
gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

3. Rehber ogretmen/psikolojik danigsmanlarin orgiitsel mutluluklarma iligkin
algilar1 ne diizeydedir?

4. Rehber o6gretmen/psikolojik danigsmanlarin Orgiitsel mutluluk diizeylerine
iligkin algilari; cinsiyete, mesleki kideme, medeni durumuna, 6grenim durumuna, gérev
yapilan okul kademesine, kadrolu ya da sozlesmeli olma durumuna, gorev yapilan
okuldaki 6gretmen sayisina ve okuldaki ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gostermekte midir?

5. Okul yoneticilerinin kapsayict liderlik davranislar1 ile rehber
ogretmen/psikolojik danigsmanlarin orgiitsel mutluluk diizeyleri arasinda anlamli bir iliski
var midir?

6. Okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglari rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlarm orgiitsel mutluluk diizeylerinin anlamli bir yordayicist midir?

I11. ARASTIRMANIN ONEMI

Insanlar bireysel olarak gerceklestiremedikleri hedeflerine ulasmak amaciyla
diger insanlarla biraraya gelerek farkli Orglthi yapilar olusturmuslardir. Bu 6rgtlerin
devamliligin1 saglamak i¢in de oOrgiitsel dinamizmin saglanmasi ve bu dinamizmin
strdurilmesi 6nem arz etmektedir. Bu dinamiklerden bir tanesi de orgut Uyelerinin
mutlulugudur. Orgiitsel mutluluk, &rgiit liderinin uygulamada sergiledigi liderlik

davraniglara gore degisim gosterebilmektedir.

Giliniimiizde en Onemli Orgiitlenmelerden bir tanesi egitim kurumlaridir.
Toplumun geligmislik standartlarin1 yakalamasi, var olan zenginliklerinden en iyi sekilde
yararlanmasi ve bunun siirekliligini saglamak i¢in liyakatl elemanlara ihtiya¢ vardir.
Donanimli insan yetistirme go0revini tstlenen kurumlarinda bir tanesi okullardir ve

okullarin en 6nemli paydaslarindan birisi de rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlardir.

Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlar, gérev yaptiklar: egitim kurumlarmin
basarili ve liretken olmasinda 6nemli bir etkisinin oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla da
rehber Ggretmen/psikolojik danigmanlarin yasadiklart problemlerin tanimlanmasi ve
coziimler iretilip gergeklestirilmesi Onemli bir konu olarak gordlebilir. Rehber

ogretmen/psikolojik danigmanlarin okul igerisinde basarili ve liretken olmalarinda farkli
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etkenlerin oldugu bir gergektir. Bunlardan biri okul 6rgiitii icerisinde yaptiklar1 isten haz
almalar1 ve kendilerini mutlu hissetmeleridir. Okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik
stili rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin okul orgiitii igerisindeki etkilesimlerini,
mutluluklarmi, ise odaklanmalarini, iiretken olmarmni etkileyebilmektedir. Okul
yoneticilerin kapsayici liderlik davraniglarini sergilemeleri durumunda olumlu etkilerini
gorebilecekleri gibi rehber ogretmen/psiklojik danismanlarin okuldaki Orgiitsel
mutluluklarmi, ise olan aidiyetlerini, performanslarinin artmasmna ve problemlerin

¢O0zUmune katki saglanabilir.

Ulusal ve uluslararasi alinyazin taramasi sonucunda, "0rgutsel mutluluk™ ve
"kapsayici liderlik" konusu ile ilgili bir¢ok arastirma ve ¢alisma yapilmistir. Ancak yurt
ici ve yurt disinda, okul yoneticilerin kapsayici liderlik davraniglart ile rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin 6rgiitsel mutluluk diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesiyle ilgili yapilan herhangi bir aragtirmaya rastlanilmamistir. Bu agidan da
aragtirmanin ilgili alinyazina 6nemli bir katki saglamasi beklenmektedir. Bu ¢alismanin
sonucunda hem okul yoneticilerin kapsayici liderlik davranislar: ilgili bilgilere hem de
kapsayici liderlik stiline bagli olarak okul rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin
orgiitsel mutluluk diizeyleri hakkinda bilgilere ulasilmas1 hedeflenmektedir.

IV. SAYILTILAR

Aragtirmaya katilan rehber Ogretmen/psikolojik  danismanlarin  okul
yoneticilerin  kapsayict liderlik davramiglar1 ve oOrgiitsel mutluluk dizeylerinin
degerlendirildigi ve rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin, uygulanan 6lgeklerdeki
sorulara i¢ten ve dogru cevaplar verdikleri varsayilmistir.

V. SINIRLILIKLAR

Arastirma Siirt ve Batman illerinde gdrev yapan rehber 6gretmen/psikolojik
danmigsmanlardan elde edilen verilerle smirlidir.  Arastirma bulgulari uygulamada
kullanilan 6l¢eklerden elde edilen veriler ile sinirhidir.

VI. TANIMLAR

Orgutsel Mutluluk: Calisanlarin is yerinde kendilerini zihinsel, duygusal ve

kisisel potansiyelini gergeklestirme agisindan yeterli hissetmeleri olarak kabul edilebilir

(Ertugrul, 2021).

Kapsayic1 Liderlik: Farkli yasamlara ve degerler sahip kisilere adil bir sekilde
davranildigini hissettigi, ¢aliymalarinda dolay1 deger verilmesi ve karar verme siirecine

katkilarmin benimsenmesi olarak tanimlamaktadir (Nishii, 2013).
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BIiRINCIi BOLUM
1. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bolimde liderlik, kapsayict liderlik, mutluluk ve orgiitsel mutluluk
kavramlari ele alinmigtir. Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin goriislerine gére
okul yoneticilerin kapsayici liderlik davranislar1 ile orgltsel mutluluk duzeyleri

kuramsal baglamda incelenmis, ilgili arastirma sonuglarina gére yer verilmistir.

1.1. LIDERLIK

“Liderlige ait ilk yazili kaynaklar erken donem Misir uygarligina aittir. Sonraki
donemde felsefeciler ve devlet adamlari tarafindan liderlik ve liderin tagimasi gereken
Ozellikler pek ¢cok kez tanimlanmistir. Ancak liderligin bilimsel olarak ele alinmasi siireci
sanayi devriminden sonra baslamistir. Sanayi devrimi sonrasi kitle iiretimin gelismeye
baslamasi ile birlikte yonetim yaklasimlar1 gelismeye baslamis ve sonraki siirecte liderlik

lizerine sayisiz tanimlama yapilmistir.” (Onay, 2018).

“Liderlik, dilimize Ingilizceden “leadership” kelimesinin doniistiiriilmesiyle
girmis, giiniimiize kadar bir¢ok farkli ilgi alanlarinda tanimi yapilmistir. Liderler, 6rgltte
calisan bireyleri orgiit amaglar1 dogrultusunda biraraya getiren, yonlendiren, harekete
geciren ve digerlerinden farkli bazi1 6zelliklere sahip olan kisilerdir” (Pasaoglu vd., 2013:
100). Genel olarak liderlik “bir grubun isteklerini gidermek, problemlerini ¢c6zmek ve
hedeflerini ger¢eklestirmesini saglamak i¢in onlara yetkinlik kazandiran ve siirdiiren bir
olgu olmakla birlikte grubu olusturan kisilerin etkilesimini saglama yetenegi” olarak ifade

edilebilir (Bass, 1990: 20).

Liderlik, ister destekleyici ister diktatorce olsun, insanlar etkilesime girmeye
basladigindan beri var olmustur. Bununla birlikte, liderlige artan odaklanma ile duyulan
liderlik ihtiyaci, hizli teknolojik, kiiltiirel ve demografik ilerlemeyle birlikte onemli
Olclide gelismistir. Bunun yani sira iletisimdeki degisimler organizasyonlari, liderleri ve
takipcilerini her zaman farkinda olmaya ve ortak hedeflere ulagsmak i¢in etkilesimlerini
gelistirmeye zorlamistir. Liderlik davranismin ardindaki degerler ve niyetler, stirekli
gelisen liderlik teorilerinin ve bununla ilgili model ve araglarin ana nedenleridir. Soyut
bir terim olarak liderlik, yalnizca tcretli is baglaminda kullanilmaz. Bununla birlikte,

calisma ortammin evrimi, karar vericiler ile onlarin takipgileri, goniilliileri,
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profesyonelleri ve hatta aile hiyerarsileri arasindaki iligkilerin sekillenme bigimine hakim

olmustur (Bortini, 2016: 6).

Liderlik, insanlar arasinda uzun zamandir heyecan uyandiran bir konudur. Bu
terim, muzaffer ordulara komuta eden, kurumsal imparatorluklari en parlak
gokdelenlerden yoneten veya uluslarin gidisatin1 paylasan gii¢lii, dinamik bireylerin
goruntilerini cagristirir (Yukl, 2002: 1). Uygarligin baslangicindan beri tarih, liderlerinin
incelenmesiyle ilgilendi ve liderlik hala aktif bir arastirma alani. Gergekten de liderlik,
genellikle kurumlarin basarist veya basarisizligindaki en kritik faktor olarak kabul edilir
(Bass, 1990).

Liderlik, liderlerin, motive etme, ortak bir vizyona ilham verme ve onlar1
destekleme yoluyla organizasyonun daha iyi olmasi i¢in kisisel ¢ikarlar1 agsmak icin
takipecileri anladig1 ve profesyonel olarak etkiledigi ikili ve dinamik bir siirectir.
Takipgilerin daha yiiksek diizeyde ihtiya¢ duymasi ve zorlu organizasyonel hedeflere
toplu cabalar yoluyla etkili ve verimli bir sekilde ulagsmak i¢in yetkin bir ddiillendirme
sistemidir (Aalateeg, 2017). “Yani liderlik siireci; lider, izleyici ve kosullar arasindaki
iligkilerden olusan karmasik bir siirectir. Bu siirecin esasini, bir kisinin (lider) baskalarmi1
(izleyiciler) belirli kosullar dogrultusunda etkileyebilmesi olusturmaktadir. Lider ise
insanlarin davranislarim1 kendi istedigi sekilde etkileyen ve bu etkileme eylemini
gerceklestirirken yol gosteren, aydinlatan, 6greten, ileriyi géren, emir ve talimat veren,
birlikte ¢alistig1 kimselerin istek ve ihtiyaglarmi zamaninda sezen 6zgun bir kimsedir”
(Bakan, 2008). “Liderlik icin, bireyin Ust bir kademede gorevli olmasi, resmi yetkilere
sahip olmas1 gibi oOzellikler gerekli degildir. Liderlik degisik kademelerde
gerceklesebilmektedir. Onemli olan grubu pesinden slrikleyebilmek, amagclar

belirlemek ve bu amaglar dogrultusunda grubu yonlendirebilmektir” (Simsek, 2006).

John P. Kotter, liderlik Uzerine bir Harvard Business Review klasiginde (Gliz
2014), bir liderin temel 6zelliklerini faydali bir sekilde ortaya koyuyor. Karmasiklikla
basa ¢ikma ve Orgiitsel karar vermede diizen ve tutarlilik olusturma ile karakterize edilen
yOnetimin aksine, liderlik degisimle basa ¢ikmakla ilgilidir. Iyi liderin rolii, stratejik bir
yon ve vizyon belirlemek, tutum ve davranislar1 bu vizyona uygun hale getirmek ve ayn1

zamanda insanlar1 ayni yonde hareket etmeye motive etmek ve ilham vermektir.

Tablo 1. 1. Liderligin Tanimlar1
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(Katz ve Kahn, 1978  Liderlik, “Organizasyonun rutin direktiflerine mekanik uyumun

tizerindeki etki artigidir.”

Burns, 1978 Liderlik, kigsiler  kurumsal, politik, psikolojik  ve diger
kaynaklar1 takipcilerini uyandirmak, mesgul etmek ve onlar1 tatmin
etmek icin seferber ettiklerinde icra edilir.

Jacobs ve Jaques, 1990 Liderlik, toplu ¢abaya amac (anlamli yon) verme ve amaca ulagmak

icin istekli ¢abanin harcanmasina neden olma surecidir.

Bartol ve Martin, 1998 Liderlik, orgitsel hedeflere ulagsmak igin baskalarini etkileme siirecidir.

House, Hanges, Ruiz- Liderlik, bir bireyin, orgiitiin etkinligine ve basarisina digerlerini
Quintanilla, Dorfman,
Javidan ve Dickson,
1999

etkileme, motive etme ve katkida bulunmasini saglama yetenegidir.

Schermerhorn, 2000  Liderlik, bir bireyin veya grubun liderin veya yoneticinin yapmak
istedigini yapmasini saglayan kisilerarasi etkinin 6zel bir durumudur.

Antonakis, Avolio ve  Liderlik, bir lider ve takipgiler arasinda meydana gelen etkileme
Sivasubramaniam,

2004 sirecinin ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan sonuglarin dogast ve bu

etkileme siirecinin liderin miza¢ O6zellikleri ve davramslari, liderin

takipgi algilar1 ve atiflar1 ile nasil agiklandigi olarak tammlanabilir.

Kouzes ve Posner. Liderlik, liderlerin olaganiistii seyler yapmak i¢in baskalarini
2007 harekete gegirdigi dinamik bir siiregtir. Bunu yapmak i¢in liderler bes
uygulamay1 devreye sokar: yolu modellemek, ortak bir vizyona ilham
vermek, slrece meydan okumak, baskalarmin harekete gegmesini

saglamak ve kalbi tesvik etmektir.

Kaynak: Yukl, G. (2002). Leadership in organizations. (5th ed.).
International, Prentice Hall, Upper Saddle River, N. J.

Liderlik, liderlerin, motive etme, ortak bir vizyona ilham verme ve onlari
destekleme yoluyla organizasyonun daha iyi olmasi icin kisisel ¢ikarlar1 asmak i¢in
takipcileri anladigi ve profesyonel olarak etkiledigi ikili ve dinamik bir siiregtir.
Takipgilerin daha yiiksek diizeyde ihtiya¢ duymasi ve zorlu organizasyonel hedeflere
toplu cabalar yoluyla etkili ve verimli bir sekilde ulagsmak icin yetkin bir ddiillendirme
sistemidir. Antonakis ve arkadaslar1 (2004, 5) liderligi “amag odakli, degerlere, ideallere,
vizyona, sembollere ve duygusal degisimlere dayali degisimle sonuglanan” ve “yonetim,
rasyonellige, blirokratik araglara ve sodzlesmeden dogan yiikiimliiliklerin yerine

getirilmesine dayali istikrarla sonuglanan hedeflere yoneliktir” seklinde agiklamislardir.
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1.2.  KAPSAYICI LIDERLIK

Kapsayici liderlik terimi ilk olarak Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan
ortaya atilmig ve bunu “bir lider veya liderler tarafindan, digerlerinin katkilar1 ig¢in bir
daveti ve takdiri ifade eden sozleri ve eylemleri” olarak tanimlamistir. Bu tanima gore
kapsayict liderler, her seviyedeki calisanin rahat¢a konusabilecekleri ve gorilis ve
fikirlerine deger verildigine inanmalarina yardimci olacak psikolojik olarak giivenli bir

ortam saglar (Van Buskirk, 2020).

Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv’e (2010) gore liderlerin “iggdrenleriyle
etkilesimlerinde agiklik, erisilebilirlik ve ulasilabilirlik™ olarak tanimladiklar1 kapsayici
liderligin, iligkisel liderligin temel bir yonii oldugunu 6ne siirmektedir. Bagka bir deyisle,
lider-takip¢i aligverisini yukaridan asagiya sunan birgok liderlik goriisiiniin aksine,
hiyerarsik bir tarzda kapsayici liderlik, lider ve ¢alisan arasinda iki yonlii bir iliski olarak

islev goriir (Carmeli vd., 2010; Choi, Tran ve Kang, 2017).

Her orgt icerisinde liderler 6nemli bir yere vardir ve oOrgltler ¢alismalarmi
devam ettirirken liderlerine dnemli oranda gereksinim duymaktadirlar. Bu agidan
karsimiza birtakim liderlik turleri ¢ikmaktadir. Kapsayici liderlik bu liderlik stillerinden
biridir. Kapsayict liderligin 0rgut icerisinde var olmasiyla ¢alisanlarin; performans
dizeylerinin artmasi, daha verimli ¢iktilar elde etmeleri, risk alma konusunda daha

cesaretli olmalari, 6zgun davranislar sergilemeleri saglanabilir (Giil ve Cakici, 2021).

Carmeli ve arkadaslar1 (2010), kapsayici liderlerin agiklik, uygunluk ve
erisilebilirlik boyutlar1 araciligiyla, ¢alisanlar1 yeni fikirlere katkida bulunmaya ve bu
davranislarin 6nemini ileterek risk almaya tesvik ettigini ve ¢alisanlarin bunu yapmanin
olumsuz sonuglar1 olmamasmi sagladigini savunmaktadir. Spesifik olarak, agiklik
boyutu, liderin aktif olarak isgérenlerini dinledigini ve yeni fikirleri duymaya agik
oldugunu, is sireclerini iyilestirmek icin yeni firsatlara dikkat ettigini ve istenen is
hedeflerine ulagmak icin yeni yollar: tartismaya istekli oldugunu ifade eder. Uygunluk
boyutu, liderin ekipte siirekli bir varlik oldugunu ve problemler, profesyonel sorular ve
farkli talepler hakkinda istisare i¢in hazir oldugunu agiklar. Son olarak, erisilebilirlik
boyutu, liderin ¢alisanlari, ortaya c¢ikan konularda kendisine erigsmeye tesvik etme ve

ortaya ¢ikan sorunlari tartismak i¢in kolayca erisilebilir olma derecesidir.

Son yillarda, liderlik arastirmalari, doniisiimcii liderlik gibi yerlesik liderlik

tarzlarinin yani sira otantik ve etik liderlik gibi ortaya ¢ikan tarzlara odaklanmistir (Dinh,
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Gardner, Meuser, Liden ve Hu, 2014). Bu liderlik tarzlarinin is yerindeki degerine
ragmen, higbiri farkli gruplarda ortaya ¢ikan karmasik dinamikleri dogrudan ele almaz
veya grup iyeleri arasindaki esitsiz gii¢ dinamiklerini en aza indirmeye odaklanmaz.
Kapsayic liderlik, kapsayici bir iklim olusturmak ve ¢ok farkli ¢aliganlar1 yonetmek i¢in
giderek daha kritik bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Shore, Cleveland ve Sanchez,
2018; Perry, Block ve Noumair, 2020). Kapsayict liderler, her bireyin benzersizligine
deger vererek grup farkliliginin olumlu etkilerini artirabilir, boylece 6zellikle tipik olarak
dislanan sosyal kategorilerin grup {iyeleri arasinda problem ¢6zme ve karar alma
stireglerine katilimi artirabilirler. Kapsayici liderler ayrica tiim grup tiyelerinin kendilerini
ait hissettikleri bir alan olusturarak grup farkliliginin olumsuz etkilerini en aza indirmeye
yardimc1 olur ve boylece algilanan statii farkliliklarini azaltir ve sosyal uyumu arttirir

(Mitchell, Boyle, Parker, Giles, Chiang ve Joyce, 2015; Randel vd., 2018).

Kapsayici liderlerin, farkli katkilar1 tegvik ederek ve grup liyelerinin tam olarak
katkida bulunmalarina yardimei olarak ekip tiyelerinin benzersizligine deger verildigi
belirtilmistir. Farkli bakis agilarinin tartisilmasini tesvik etmek, ekip tiyelerinin benzersiz
bakis acilarmin memnuniyetle karsilandigi algilarimi gelistirir (Randel vd., 2018) ve grup
iyelerinin tam olarak katkida bulunmalarina yardimci olur. Bu, grubun, aksi takdirde
katkilarmin  hos karsilanmadigini  hissetmeyen bireylerin  bakis ac¢ilarindan

faydalanmasimni saglar (Roberson, 2006).

Kapsayici liderligin, ¢alisanlara inisiyatif almalarina, konusmalarma ve fikir,
Oneri ve sorunlar1 ifade etmelerine olanak taniyan sicak ve Ozerk bir ortam saglayarak
psikolojik giiclendirmeyi gelistirdigine inanilmaktadir. Ek olarak, bir¢ok calisma
psikolojik giiglendirme ve duygusal orgiitsel baglilik iliskilerinde olumlu bir baglanti
oldugunu saptanustir (Castro vd., 2008). Ozellikle liderler, farkli ihtiyag ve beklentileri
dikkate alan davranislar sergileyerek, saygi ve takdir gostererek takipgileriyle olumlu bir
iliski kurarlar (Hollander, 2009). Kapsayici liderler, kendi kirilganliklar1 ve 6zgiinliikleri
sayesinde, bagkalarinin da ayni seyi yapabilecegi bir alan olusturmalarini saglayarak,
diger liderlerden daha fazla igyerine kendilerini getirirler. Bagkalarini korii koriine 6zgiin
olmaya zorlamakla kalmaz, onlarla birlikte ilerlemeyi, hesaplanmis riskler almay1
planlarlar ve asla birilerini hazir olmadan veya kendilerini kariyer tehlikesine sokmadan
once kendilerini digar1 atmaya tesvik etmezler. Her zaman bir ses vermek i¢in digerlerinin

yaninda bulunmay: teklif ederler (Brown, 2019).

Kapsayici1  liderlik, c¢aliganlarin  sahip oldugu pozitif kaynaklarin
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olusturulmasinda dnemli bir kavramdir. Kapsayici liderler, calisanlarint islerine katkida
bulunmaya tesvik eden itici gii¢ler gibidir. Kapsayici liderlerin calisanlarin kaynaklarina
katkisinin olumlu algilanmasi, ¢alisanlar1 rollerine ve kuruluglarina verdikleri yanitlara

daha fazla dahil etmede 6nemli bir faktérdir (Choi, Tran ve Park, 2015).

Sosyal degisim teorisi ile aciklanan ise adanmislhik ve kapsayici liderlik
arasindaki iligskinin temelinde, ¢alisanlarin ihtiyag¢larini liderleri araciligiyla karsilamalar1
durumunda yiiksek diizeyde ise bagliliklar1 bulunmaktadir (Choi vd., 2015; Garg ve Dhar,
2017). Liderleri ile kaliteli bir etkilesim yasayan ¢alisanlar kendilerini psikolojik olarak
giivende hissederler. Garg ve Dhar'a (2017) gore psikolojik gliven duygusu yasamak ise
baglilig1 olusturan dinglik diizeyini artirmaktadir. Bu nedenle, liderleriyle ylksek
diizeyde kaliteli etkilesime sahip olan ¢alisanlar, liderlerin kendilerine yaptiklar1 katkilari
karsiliklilik normu ile 6diillendirmeye daha isteklidirler. Bu nedenle ¢alisanlar ve liderler
arasindaki etkilesimin kalitesi ise baglilig1 artrmaktadir. Calisanlar isyerlerinde yenilik¢i
faaliyetlerde bulunduklarinda yoneticilerinden ve is arkadaslarindan olumlu tepkiler
alirlar. Calisanlarin iglerine yonelik olumlu ruh hali, islerine daha fazla uyum
saglamalarim1 saglar. Bu sayede islerinde daha istekli olan galisanlar, yenilik¢i is

streclerine dahil olmaya daha istekli olacaklardir (Choi vd., 2015).

Choi ve arkadaslarmma gore (2015) kapsayici liderler, ¢alisanlar i¢in faydali
kaynaklar olusturmada basarili liderlerdir. Ayrica kapsayici liderler, ¢alisanlari
organizasyona katkida bulunmaya daha fazla tesvik eder. Bu nedenle, olusturulan
kaynaklarin c¢alisanlar i¢in olumlu algilanmasi, rollerine daha fazla katilmalarini
saglamakta ve bu sayede c¢alisanlar bilissel, duygusal ve fiziksel kaynaklarin1 kuruma
adayarak karsiligin1 vermeye daha istekli hale gelmektedir. Kapsayici liderlerin yardim
etme ve ulasilabilir olma davraniglar1 ¢calisanlar tarafindan rol model davranislar olarak
algilanir ve bu da onlar1 meslektaslarina kars1 ayn1 destekleyici davraniglari sergilemeye
tesvik edecektir (Carmeli vd., 2010). Ayrica Hollander'in (1964) iliskisel liderlik teorisi,
lider ile liye arasindaki iligkinin, lider ile iiye arasinda sosyal degis tokus edilebilir
islemlerin oldugu iki yonlii bir etki oldugunu ima eder. Dolayisiyla, kapsayict liderler
calisanlarma destek oldugunda ve ulasilabilirlik noktasindaki davraniglar sergilediginde
(Ryan, 2006; Ashikali, Groeneveld ve Kuipers, 2020) bu durum, isgorenlerde yenilikgi
davraniglarda bulunmaya motive etmektedir (Carmeli vd., 2010; Altunoglu ve Bulgurcu
Gurel, 2015).

Kapsayic lider, iggorenlerin geri bildirimlerini ve yeni fikirlerinin dinlemeye
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acik oldugunda, isgorenler arasinda liderin tartigmay1 ve bilgi paylagimmi takdir ettigi
hissini olusturur (Tran ve Choi, 2019). Bu nedenle lider, fikir ve goriislerin ifade edilmesi
icin bir firsat sundugunda, bu takipgilerini bilgi edinme ve yaymalarimi hizlandirmaya
tesvik eder (Zagorsek, Dimovski ve Skerlavaj, 2009). Ayrica, liderin baskalarma yardim
ve destek i¢in mevcudiyeti, takipgilerini siirekli 6grenmeye olan bagliliklarini artirmaya
motive eder (Choi vd., 2015). Sonug olarak, kapsayici liderler orgiitte isgorenlerinin
niteliklerini 6grenip gelistirebilecekleri bir atmosfer olusturur (Najmaei ve Sadeghinejad,
2019).

Acik ve erigilebilir liderler, 6grenme odakli bir ¢alisma ortamimni tesvik eder
(Choi vd., 2015) ve karsiliginda bu, ¢alisanlar tarafindan orgiitsel destek olarak algilanan
bir bilgi paylasimi ve 6grenme atmosferi saglamaktadir (Yang, Watkins ve Marsick,
2004). Kapsayic1 bir lider, diger seylerin yani sira, yeni fikirleri duymaya agik, sorunlar
hakkinda ¢alisanlarin goriislerine agik, onlardan gelebilecek talepleri dinlemeye hazir ve
ortaya ¢ikan sorunlar hakkinda tartigma igin kolay bir sekilde erisilebilirdir (Carmeli vd.,
2010). Kapsayict liderler ¢alisanlarinin duygu ve ¢ikarlarma dikkat ettiginde (Javed,
Nagvi, Khan ve Arjoon, 2019), ¢alisanlar liderlerine yiiksek diizeyde enerji ve baglilik

gosterirler.

Genel olarak kapsayici liderler, 6nemli sistemik degisiklikler yapma ihtiyacini
kabul eder ve benimser. Harvard Universitesi arastirmasi, kapsayici kiiltiirler

olusturmanin anahtar1 olarak asagidaki alt1 maddelik liderlik 6zelliklerini belirledi:

° Gorilintir baghlik: Liderler, farkhiliga gercek bir baghilik gosterir,
statiilkoya meydan okur, baskalarini sorumlu tutar ve farklilik ile katilimi kisisel bir

oncelik haline getirir.

° Algakgoniilliiliik: Liderler, yetenekler konusunda miitevazidir, hatalarini

kabul eder ve digerlerinin katkida bulunmasi i¢in alan meydana getirir.

° Onyarg1 bilinci: Liderler, sistemdeki kisisel kor noktalar ve kusurlarin
farkinda olduklarin1 gosterir ve liyakat (kendi yeteneklerine dayali deger) saglamak i¢in

cok calisirlar.

° Bagkalar1 hakkinda merak: Liderler, digerleri hakkinda agik bir zihniyet
ve derin bir merak sergilerler, elestirmeden dinlerler ve etraflarindakilerini anlamak igin

empati ararlar.

° Kultirel zeka: Liderler, digerlerinin kiiltiirlerine karsi dikkatlidir ve
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gerektigi gibi uyum saglar.

° Etkili igbirligi: Liderler otekilerini giiclendirir, diisiince farkliligina ve
psikolojik giivenlige 6nem verir ve grup ahengine odaklanir.

Egitim alaninda etkili, kapsayici liderlik, ayn1 zamanda, bir egitim sistemi
icindeki sistemleri ve tutumlar1 incelemek ve dnyargili, dislayici veya gocuklara zararli
olmadiklarindan emin olmak i¢in politika ve uygulamalara meydan okumak igin bilgi ve
bilgeligi gerektirir. Boyle bir liderlik okul kiiltiiriinii, 68renci basarilarmi ve 6gretmen

moralini ve etkililigini etkileyebilir (ILE, 2022).
1.3. KAPSAYICI LIDERLIGIN KAVRAMSALLASTIRMASI

Kapsayici lidegin tanimlamasinda ve kavramsallastirilmasi ile ilgili alt basliklar

aciklanmustir.
1.3.1. Cahisanin Benzersizligini Tesvik Etmek

Bu ilk boyut, lider ile calisanlar1 arasindaki iliskiye dayali olarak calisan
diizeyinde kavramsallastirdigimiz dort kategoriden olusur. ilk kategori, calisana dikkat
eden (6rnegin, duygular1) (Ye, Wang, ve Li, 2019), rehberlik sunan (Wang vd., 2019)
miisaitlik gosteren liderlerle ilgili olan “birey olarak ¢alisanlar1 desteklemektir (Carmeli
vd., 2010). ikinci kategori, kapsayici liderlerin ¢alisanlarn bireysel farklihklarmi
taniyabildigi (Bradley, 2020), calisanin benzersiz 6zelliklerine deger verdigi (Randel vd.,
2018) veya calisanin katkida bulunmasina aktif olarak yardimci1 olmaktir (Derven, 2016).
Ucgiincii kategori “calisanlar giiglendirmek™tir — bu, bireysel ¢alisanlarin kendi baslarma
harekete ge¢melerini saglamayi igerir (Mansoor, Farrukh, Wu ve Abdul Wahab, 2021).
Liderler, karar verme sirasinda ¢alisanlarla isbirligi yaparak (Nembhard ve Edmondson,
2006) veya calisanlarin islerini nasil yliriitmek istediklerine iliskin fikirleri paylasma
firsatlarin1 tesvik eder (Rafique ve Mubarak, 2021). Son olarak, kapsayici liderler
“calisanlarin 6grenmesine ve gelisimine” hizmet eder. Bireysel bir yolculuk olarak
calisanlara gii¢lii yanlarmi daha da gelistirme ve zayif olduklari alanlarda iyilestirme
firsat1 verir. Calisan biiylimesi ile ilgili olarak, gézden geg¢irilen makaleler, ¢alisanlarin
biiytime ihtiyag¢larina agik olduklarimi agik¢a belirten liderler olarak bu boyutta kapsayici
liderligi kavramsallastirmaktadir (Rayner, 2009). Son olarak, kapsayict liderler
“calisanlarin 6grenmesine ve gelisimine” hizmet eder. Bireysel bir yolculuk olarak
calisanlara giiclii yanlarin1 daha da gelistirme ve zayif olduklar1 alanlarda iyilestirme

firsat1 verir. Calisan biiylimesi ile ilgili olarak, gézden gecirilen makaleler, ¢alisanlarin
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biiyiime ihtiya¢larina agik olduklarini agikga belirten liderler olarak bu boyutta kapsayici
liderligi kavramsallagtirmaktadir, geri bildirim saglamak, hata yapildiginda calisana
rehberlik etmek veya calisan egitimine dikkat etmek (Caron, Asselin, Beaudoin ve
Muresanu, 2019).

1.3.2. Takim icinde Aidiyetin Guclendirilmesi

Kapsayict liderligin ikinci boyutu, optimal ayirt edicilik teorisinde yer alan ait
olma ihtiyaci ile ilgilidir (Brewer, 1991; Shore, Randel, Chung, Dean, Holcombe Ehrhart
ve Singh, 2011). Ekip diizeyinde kavramsallastiriyoruz ¢ilinkii lider ile ekip ve ekip
tiyeleri arasmdaki iliskilerle ilgilidir. Incelenen makaleler, liderlerin  “esitligi
saglayarak”  (Mansoor vd., 2021) aidiyet duygusunu gigclendirebilecegini
vurgulamaktadir; bu, 6rnegin ahlaki davranis sergileyen liderler, 6diilleri adil bir sekilde
dagitmak veya ekip tlyelerinin adil bir sekilde temsil edildiginden emin olmak
(Saxena vd., 2021). Ikincisi, “iliskiler kurmak” aidiyeti gii¢lendirmek i¢in cok dnemlidir
ve liderlerin bir butiin olarak ekiple olan iliskileri tizerinde ¢alismasini, ayn1 zamanda
ekip i¢inde olumlu iligkileri kolaylastirmasini gerektirir (Xiaotao, Yang, Diaz ve Yu,
2018). iliskilerin kurulmasina katkida bulunan davranislardan bazilari, ¢alisanlar1 ekip
iyesi olarak desteklemek veya etkili ¢alisma deneyimini tesvik etmektir (Kuknor ve
Bhattacharya, 2020). Ugiinciisii, “karar vermenin paylasilmas1”, kararlarda calisanin
gOrlisiinii  igeren uygulamalarin gerekgesini ileten  veya calisanlar1  sadece

yonlendirmek yerine onlarla birlikte harekete gecmek (Amin vd., 2018 ).

1.3.3.  Takdir Gostermek

Bu boyut, liderlerin basarilara ve ¢abalara tepkisini ifade eder ve bir kategoriyi
icerir: “cabalar1 ve katkilar1 takdir etmek”™. Bunu yapmak i¢in liderler calisanlarin ¢abalari
fark eder (Hollander, 2009), katkilar1 onaylar. Takdir gosterme boyutu iki diizeyde
kavramsallastirilir ¢linkii ¢cabalar ya bir ¢alisan tarafindan ya da bir biitiin olarak ekip
tarafindan gosterilebilir. Benzer sekilde, basarilar ya bireylerin kendileri tarafindan ya da
ekip tarafindan elde edilebilir. Dolayistyla bu boyutta taninma olarak tanimlanan ¢aba ve

basarilara tepki, hem ¢alisan hem de ekip basarilarini hedef alabilmektedir.

1.3.4.  Orgltsel Cabalar Desteklemek

Kapsayici liderligin  dordiinci ve son boyutunu kurumsal diizeyde

kavramsallastirtyoruz ¢iinkii bu, kurumsal strateji ve dahil etme etrafindaki degisimle
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ilgili lider davraniglarini i¢eriyor. Bu boyut, liderlerin 6rgiitle iligkisi, 6rgiitsel konulara
nasil yardimci olduklart ve Orgiitere dahil olma konusundaki goriislerini nasil
destekledikleri ile ilgilidir. Daha spesifik olarak, gézden gegirilen makaleler, kapsayici
liderlerin “orgiitsel degisime ac¢ik olmanmn” 6nemini vurgulamaktadir, ¢linkii bu, yeni
fikirleri deneme firsatlarmi ve hedeflere ulagsmanin yeni yollarin1 (kapsayicilik gibi)
kolaylastirabilir. Bu nedenle, liderlerin degisimi tesvik etmesi, yeni firsatlara dikkat
etmesi (Choi vd., 2017) veya orgiitsel gelisime odaklanmas1 gerekir (Caron vd., 2019 ).
Ikincisi, “igerme konusunda kurumsal misyonu tesvik eden” liderler, icermenin misyon
ve vizyonla nasil iliskili oldugunu iletmek gibi davraniglar gosterirler (6rn. farkl isgiicii
veya kurumsal uygulamalarm kapsayicilik ile nasil uyumlu hale getirildigini agiklar (Luu,

2021). Sekil 2.’de bu bulgulara dayali olarak kapsayici liderligin birlestirilmis bir

[

kavramsallastirmasini sunmaktadir.
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Sekil 1.1. Kapsayic1 liderligin kavramsallagtiriimasi.
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1.4. KAPSAYICI LIDERLIK YAKLASIMININ TEMELLERI

Bortini (2016, 19) degisim olusturmak ve gelecegi sekillendirmek her liderlik
faaliyetinin merkezinde yer alir ve kapsayici liderlik de bir istisna degildir. Ortak bir
vizyon insa etmeyi, i¢inde yasadigimiz diinyaya deger vermeyi ve otantik benligi akilda
tutarak iliskiler kurmay icerir. Bunun gergeklesmesi igin kapsayici liderlik, agiklik ve

icermeyi saglamak i¢in belirli 6n kosullar1 gerektirir:

1. Herkesin dogustan sahip oldugu degerin kabuli ve degeri
2. Insan haklarmi temel alan bir yaklagim

3. Arabaglant1 bilinci

4. Kapsayici liderlikte giictiin rolu

5. Paylasma ve sorumluluk alma cesareti

1.4.1.  Herkesin Dogustan Sahip Oldugu Degerin Kabull ve Degeri

IIk ve en 6nemli unsur, herkesin igsel degerini kabul etmek ve buna deger
vermektir. Bu, odakta insanlarin eksikliklerini gormekten kaynaklarma ve niteliklerine
bakmaya dogru bir kayma anlamina geliyor. Giivenlik agig1 ve 6zgiinliik iizerine bir
arastirmaci olan Brown (2010), degerlilik duygusunun aslinda bireyin aidiyet duygusunu
gelistirdigini a¢ikliyor. Ote yandan, yeterince iyi olamama korkusu, insanlar1 baglant1
kurmaktan alikoyar, boylece onlar1 bdliinmiis ve dislanmis birakir. Insanlar kendilerini
ne kadar ait hissederlerse, o kadar ¢ok katkida bulunmaya istekli olurlar. Bu, “katkida
bulunan aidiyet” dongiisiiniin temel dinamigine dayanan erdemli eylem spiralidir.
Kapsayic1 liderlik, digerlerini olduklar1 gibi ve olduklar1 gibi, onlara g6z goze bakarak,
Ozgiin Ozlerinde tam olarak kabul etmekle ilgilidir. Bu, aciklik ve yarginin askiya
alinmasii gerektirir. Aymi1 zamanda, bagkalarmin olumlu niyetler tarafindan
yonetildigine dair bir giiveni gerektirir. Bu giivene dayali iligki, kapsayic1 liderlerin
herkesin ozgiirce konusabilecegi psikolojik olarak giivenli bir ¢aligma ortami
olusturabilecegi temeldir. Kendini 6zgiin bir sekilde ifade etme 6zgiirliigii, olumlu bir

zihin durumuna, yetkilendirme ve katilima yol agar (Bortini, 201, 19).

Kapsayici liderler bu aidiyet duygusunu harekete gegirir. Insanlara benzersiz
kimlikleri, bakis agilar1 ve yetenekleri nedeniyle degerli olduklarmni hissettirirler.

'Benzersiz olma ihtiyaci, ait olma ihtiyaciyla el ele gider (Brewer, 1991).
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1.4.2.  Insan Haklarim Temel Alan Bir Yaklasim

Kapsayici liderligin, farkliliktan bagimsiz olarak tiim bireylerin dogal degerini
dikkate alma bi¢iminin temel temeli, ayrim gézetmeksizin hepimizin esit olarak insan
haklarma sahip oldugumuzu belirten Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi'dir. Bu haklar
evrenseldir, birbiriyle baglantilidir, birbirine bagimlidir ve boliinmezdir. Yasam hakki,
kanun Oniinde esitlik ve ifade 0zgiirliigii gibi medeni ve siyasi haklar olsun; ¢aligma,
sosyal glivenlik ve egitim haklar1 gibi ekonomik, sosyal ve kiiltiirel haklar veya kalkinma
ve kendi kaderini tayin hakki gibi toplu haklar ve bunlar kapsayici liderligi destekleyen
temel degerleri olusturur. Her bireyi bir biitiin olarak gorme diirtiistiyle, kapsayici liderlik
insanligin ortak 1yiligi i¢in ¢cabalar ve bu nedenle dogal olarak herkesin haysiyeti ve degeri
dikkate alinir. Kapsayici liderligin insan haklar1 temelli yaklasimi, insan haklari
kriterlerinin (bulunabilirlik, erisilebilirlik, kalite, satin alinabilirlik, kabul edilebilirlik) ve
ilkelerin (ayrimcilik yapmama, katilim, bilgiye erisim, hesap verebilirlik ve
stirdiiriilebilirlik) her yerde dikkate alinmasini saglayan tutum ve eylemleri tesvik eder.
Bu projenin hedef grubu i¢in 6zel olarak insan haklarini destekleyen iki ek kaynak,
“Engellilerin Haklarina Dair Sézlesme” ve “Tiim Gé¢men Iscilerin ve Aile Uyelerinin
Haklarinin Korunmasma Iliskin Uluslararas1 Sézlesme”dir. Bu iki sdzlesmenin 6zii, bu
bireyleri bir hayr kurumu veya ig giiciiniin nesneleri olarak degil, toplumun insan
haklarina saygi gosterilmesi gereken tam ve esit iiyeleri olarak gormektir (Bortini, 2016:

19).

1.4.3.  AraBaglanti Bilinci

Gilintimiiz ortamindaki ana liderlik zorluklarindan biri, tam resmi gdérebilmek
veya bir liderin eylemlerinin iirettigi etkileri, ister bagkalar1 iizerinde ister daha genis bir
baglamda, uzak topluluklar ve tiim kaynaklariyla gezegenimiz dahil olmak tzere, dikkate
alabilmekle ilgilidir. Kapsayict bir liderlik uygulamasmi destekleyen sey, birbirine
bagliligim farkindaligidir. Bu karsiliklt bagimlilik bilinci, sistemik ve biitiinsel bir bakis
acismna giden yoldur. Peter Wuftli, liderlerin giderek birbirine bagimli hale gelen
zorluklari ele almaya ¢agrildigini savunuyor. Bu nedenle kapsayicilik, tiim sektorlerin (is
diinyasi, devlet, sivil) deneyim ve anlayismni bir araya getirmek i¢in gereklidir. (Wuffli,
2016).

Islerimiz ve yasamlarimiz birbirine daha fazla bagh hale geldikge ve bireysel
eylemlerin sonuglar1 giderek daha fazla tahmin edilemez hale geldik¢e, sadece

bildiklerimizi diislinmek ve bunlara gore hareket etmek artik yeterli olmuyor. Bu ylizyilin
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zorluklarini karsilamak ve daha dayanikli, amagli, kapsayici ve bilingli bir diinya insa
etmek i¢in kapsayict liderlerin tamamen kendilerinin ve etrafindakilerin iyiligine
odaklanan 'ego-sistemik' bir goriisten ge¢meleri gerekiyor. Kendileri dahil herkesin
iyiligini vurgulayan eko-sistemik bir bilince sahip olmalaridir. 'Bugiiniin ekonomik
gercekligi, son derece i¢ ige gegmis ve belirsiz, karmasik ve degisken sekillerde gelisen
cevresel, sosyal, politik ve kiiltiirel baglamlardan olusan kiiresel bir ekosisteme
gomiiliidiir. Bu kosullar, daha agik, dikkatli, uyarlanabilir ve ortaya ¢ikan degisikliklere
uyum saglayan bir karar verici zihniyeti gerektirir. Bunun yerine, mevcut gerceklikte
siklikla gozlemledigimiz sey, gerceklik ile farkindalik arasindaki kopukluktur. Sonug,
rekabete, marjinallesmeye, dislanmaya, kopukluga, izoldsyona ve kit kaynaklarin asir1
kullanimina yol agan siirekli bir i¢ ¢catismadir (Scharmer ve Kaufer, 2013).

Kapsayici liderlik, yalmizca bir bireyin bakis agismi goérmekten 'sistemi
digerlerinin, 6zellikle de en maérjinal olanlarin bakis agisiyla deneyimlemeye doniisiir.
Amag, sistemleri i¢in sadece birkac kisinin degil herkesin iyiligine deger veren bir
gelecegi birlikte hissetmek, birlikte ilham vermek ve birlikte meyda getirmek olmalidir.

Bu sadece etik degil, ekonomik bir zorunluluktur (Scharmer ve Kaufer, 2013).

1.4.4. Kapsayici Liderlikte Gucin Rolu

Yazar Lisa Vene Klasen yazilarinda 'i¢erideki gii¢', "listte gii¢' ve 'birlikte giic'
arasinda net bir ayrim yapar. Ilk durumda eylem, bireyleri ve gruplar1 iceriden harekete
geciren “icerideki gii¢”ten, enerjiden, giligten ve inangtan kaynaklanir. Bu tiir bir gug,
kisinin kendi kendine deger verme ve kendini tanima duygusuyla ilgilidir; digerlerine
sayg1 gosterirken bireysel farkliliklar1 tanima becerisini igerir. 'Icerideki gii¢' hayal etme
ve umut sahibi olma kapasitesidir; onur ve tatmin icin ortak insan arayisini onaylar
(VeneKlasen ve Miller, 2007).

Ikinci durumda, eylem 'giicten' kaynaklanir, yani bir kisi veya taraf resmi yetki,
konum ve 6diil ve cezalarin tahsisi yoluyla baska bir kisi lizerinde kontrol uygular. Burada
glc, bir kazan-kaybet iliskisi olarak gorultyor. Gilice sahip olmak, onu bir bagskasindan
almay1 ve daha sonra onu hilkmetmek ve bagkalarinin kendilerinin giic kazanmasini
onlemek i¢in kullanmayi igerir. Bu, hiyerarsik baglamlarda kapsayici liderlik i¢in bir yer
olup olmadig1 sorusunu giindeme getiriyor. Bu tiir bir yapi, kapsayici bir liderlik
yaklagimini uygulamay1 daha zor hale getirse de, boyle bir durumda gii¢, digerlerini
giicsliz kilmak yerine giiglendirerek bireysel saygmnligi desteklemek i¢in kullanilabilir.

Gug, vatandaslar1 ve onlarm Orgiitlerini zayiflatabilen veya giiclendirebilen bireysel,
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kolektif ve politik bir giictiir. Alternatif olarak degisim siirecini kolaylastirabilecek,
hizlandirabilecek veya durdurabilecek bir giictiir. Kapsayici liderlik, her bireyin bir fark
olusturma glictine sahip oldugu ve “gii¢siizliik{in yasayabilecegimiz en tehlikeli durum
oldugu varsayimina dayanir. Siddete, izolasyona, utanca, kendine zarar vermeye yol acar
(Brown, 2013). Katkida bulunacak harika fikirleri, deneyimleri ve enerjisi olan kisilerin
yetkisini azaltmak, herhangi bir degisikligin olumlu ve uzun vadeli sonuglar1 tizerinde
onemli bir etkisi olabilecek firsatlarin kagirilmasina yol agabilir. Giig, liderligin motoru
olarak diistiniilebilir: Lider ya da takipgi olsun, potansiyel olarak katilan herkeste mevcut
olabilir. Bu a¢idan bakildiginda, kapsayici liderlik, bireylerin es zamanl olarak ¢ok kiigiik
eylemlerle birbirlerine liderlik edebildikleri dongiisel bir ortak liderlik islevini atesler.
Kapsayici liderlik, herkesin kaynaklarinin zenginliginden, 6zgiinliiginden, fikirlerinden
ve ilerlemek icin motivasyondan faydalanmasini saglar, boylece hem bireysel hem de
grup potansiyelinin gelismesini ve ifade edilmesini saglar. Kapsayici bir lider olmak,
meydan okumak ve yetki vermek demektir. Kapsayici liderlik, baskalarin1 simartmak
anlamina gelmez, daha ¢ok onlarin olasiliklar1 dahilinde meydan okumayi ve

guclendirmeyi icerir (Bortini, 2016, 20).

Kapsayici liderligi uygularken, gii¢, her insani dogrudan cevrelerinde bir
degisiklik yapmaya ve harekete gecmeye iten hayati enerji olarak diisiiniilmelidir. Bu hem
lideri hem de takipg¢iyi etkiler. Giig, bireylerin yasamlarmi ve diinyalarini sekillendirmek
icin sahip olduklar1 benzersiz potansiyeli ifade eder. Karsilikl1 destege dayandiginda, bu,

ortak eylem veya 'ile gii¢ olasiligini acar (Veneklasen, Miller, Budlender ve Clark, 2007).

Giig, farkli ¢ikarlar arasinda ortak bir zemin bulmak ve kolektif gii¢ olusturmakla
ilgilidir. Karsilikl1 destek, dayanisma ve igbirligine dayanan gii¢, bireysel yetenekleri ve
bilgiyi cogaltacaktir. “Birlikte gii¢”, sosyal catismay1 doniistiirmek veya azaltmak ve
esitlikci iligkileri tesvik etmek icin farkli ¢ikarlar arasinda kopriiler kurmaya yardimeci

olabilir (Veneklasen, Miller, Budlender ve Clark, 2007).

Kapsayic1 liderlik, her bireyin bir fark yapma guclne sahip oldugu ve
“glicslizlik™lin yasayabilecegimiz en tehlikeli durum oldugu varsayimina dayanir.
Siddete, izoldsyona, utanca, kendine zarar vermeye yol agar (Brown, 2013). Katkida
bulunacak harika fikirleri, deneyimleri ve enerjisi olan kisilerin yetkisini azaltmak,
herhangi bir degisikligin olumlu ve uzun vadeli sonuglar1 iizerinde 6nemli bir etkisi
olabilecek firsatlarn kagirilmasma yol acabilir. Giig, liderligin motoru olarak

diistiniilebilir: Lider ya da takipg¢i olsun, potansiyel olarak katilan herkeste mevcut
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olabilir. Bu a¢idan bakildiginda, kapsayici liderlik, bireylerin es zamanli olarak ¢ok kiiciik
eylemlerle birbirlerine liderlik edebildikleri donglsel bir ortak liderlik islevini atesler.
Kapsayici liderlik, herkesin kaynaklarinin zenginliginden, 0zgunliigiinden, fikirlerinden
ve ilerlemek igin motivasyondan faydalanmasini saglar, boylece hem bireysel hem de
grup potansiyelinin gelismesini ve ifade edilmesini saglar. Kapsayici bir lider olmak,
meydan okumak ve yetki vermek demektir. Kapsayici liderlik, bagkalarini simartmak
anlammna gelmez, daha ¢ok onlarin olasiliklar1 déhilinde meydan okumayi ve

guclendirmeyi igerir (Bortini, 2016, 20).

1.4.5. Paylasma ve Sorumluluk Alma Cesareti

Bir kurulusta veya toplumda farkli rollerin gerektirdigi resmi sorumluluga
ragmen, hem liderler hem de takipgiler igcin amag, Orgutledikleri ve yuruttukleri
eylemlerden tam olarak sorumlu, hesap verebilir ve sorumlu olmaktir. Bu baglamda
liderler ve takipgiler ayni seviyededir. Ciinkii her ikisi de birlesik eylemleri harekete

geciren birlesik bir amag insa etmekten sorumludur.

Kapsayici liderlik, herkesin yalnizca kendi rolii veya ¢alisma alani i¢in degil,
organizasyonunun veya toplumun bir bittn olarak dahil edilmesi, kilturl ve basarisi igin
sorumluluk almas1 anlamina gelir. “Liderlik, a¢ik ve ikna edici bir vizyon pesinde birlikte
hizmet eden yetenekli liderlerden olusan ekipler tarafindan saglandiginda en iyi sekilde
calisir” (Barna, 2001). Kapsayici liderler, herkesin tiim siirecin bir pargasi oldugunu
hissedebilmeleri icin ekip tyelerini sorumluluk almaya davet etmelidir. EKip Gyelerini
potansiyellerine deger vererek giiclendirmeli ve onlar1 konfor alanlarimdan ¢ikmaya

motive etmelidirler. Bu tur bir sorumluluk herkesin liderlik potansiyelini tesvik eder.

Bu sorumluluk paylasimi her iki taraf icin de cesaret ister. Liderlerin, baskalarini
paylasilan liderligin erdemli dongiisiine kabul ettikleri i¢in yetkilerini ve gli¢lerini
birakma konusunda cesur olmalar1 gerekir. Takipgiler, savunmasiz olma korkularmi
birakarak ve bilinmeyene adim atarak cesaret gosterirler. Bu onlarin liderlik roli
tistlendikleri anlamma gelmez, daha ziyade hangi eylemlere déhil olacaklarimni elestirel
bir sekilde sectikleri anlamina gelir. Cesaret o zaman “iliskilerde biiyiik giic dengeleyici”
haline gelir. Bir iliskide digsal esitsizliklere ragmen gercegi soylemekten ve onu algiladig:
gibi hareket etmekten korkmayan bir birey, hesaba katilmasi gereken bir giigtiir” (Chaleff,
2009).

Kararlar1 kendileri vermekten ziyade takip etmekten son derece memnun ve

rahat hisseden insanlar oldugu iddia edilebilir. Bu durumda, kapsayici liderlik
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uygulamak, insanlarin kendilerini ifade etmeye isteksiz olmalarinin nedenini aragtirmak

ve onlar1 konfor alanlarinin 6tesine gegmeye zorlamak anlamina gelir.

Kapsayici liderler, kisisel kaynaklarii kabul ederek ve bunlara deger vererek
bireyleri destekler. Yansima yoluyla, dahil olan herkesin 6z farkindaligini giiglendirebilir
ve kolaylastirabilirler. Dinamik takipgiler, liderin vizyonunda kendi isteklerinin farkina
varrrlar. Liderin yogunlastirdigi kendi 151811 takip ederler. Lider onlar1 motive ettigi i¢in
degil, ilham aldiklar1 i¢in faaliyetin ruhu onlarin i¢indedir. Lidere bagimli degil, birbirine
bagimlidirlar. Bu iliski sayesinde hem kendilerine hem de lidere deger katarlar (Chaleff,
2009).

1.5. KAPSAYICI LIDERLIGIN NiTELIKLERI

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi'ne ve sosyal olarak dislanma riski altindaki
insanlarin ihtiyaglarma, isteklerine ve potansiyellerine dayanarak, kapsayici liderlik,
ihtiyaclarini taniyarak ve buna gore hareket ederek her bireyin igsel onuruna deger
vermeyi amaclar. Bu, bu siirece dahil olan herkesi olumlu yonde etkileyebilir. Bir yandan,
liderlik edilen birey, bir insan olarak degerli oldugunu ve tam potansiyeline ulasmak i¢in
yetkilendirilmis oldugunu hisseder. Ote yandan, motive olmus bireylerle ¢alisan liderler,
takipcilerinin farkli yeteneklerinin yardimiyla giinliik zorluklarla bas edebilirler. Ayrica,
kapsayici liderler sorumluluklarini paylasirlar, yani tasityabilecekleri sorumluluk ve
yiktimliiliklerden de kurtulmus olurlar. Daha genis bir organizasyon diizeyinde,
kapsayici liderler, biiyliyecek ve daha kapsayici eylemlere yol agcacak tohumlar1 eken
ciftciler olarak gorlebilir. Bu, farkli bireylerin getirdigi farkliliklar1 kucaklayarak tiim
paydaslarin yararina olan sonuglar siirekli olarak iireten bir organizasyon kiiltiiriine yol

acabilir (Bortini, 2016,19).

Bir sirket veya kurulus i¢in, kapsayici bir lider olarak hareket etme ve farkliligin
gelismesine izin verme yetene§i, daha fazla inovasyona yol agabilir. Kiiresellesen
diinyamizda 'inovasyon, ekonomik ve toplumsal biiylimenin tohumlarinit saglar ve
yeniligin gerceklesmesi, toplu yetenek kadar kolektif farkliliklara da baghdir. insanlar
benzer diisiiniirlerse, ne kadar akilli olurlarsa olsunlar, biiyiik olasilikla ayn1 yerel optimal
coziimlere takilip kalacaklardir. Yeni ve daha iyi ¢dzlimler bulmak, yenilik yapmak, farkli

diistinmeyi gerektirir. Bu nedenle farklilik inovasyona gug verir” (Page, 2008).

Bu farkliligin ve yeniligin gerceklesmesine izin vermek, ayni zamanda,

gelistirilmis performans, basari, rekabet giicti, siirdiiriilebilirlik ve dayaniklilik da dahil
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olmak Uzere tim sirkete veya kurulusa fayda saglamaya yardimci olabilir.

Son olarak, kapsayici liderlik, ekonomik esitsizlik, iklim degisikligi ve
kaynaklarmm esitsiz  dagilimi  zamaninda kiiresel zorluklara yanit verebilir.
Kiiresellesmenin bireyler, sirketler ve ulusal hiikiimetler arasindaki etkilesimi arttirdigi
bir diinyada, kapsayici liderlik, bir topluluk veya kurulustaki tiim paydaslarin katkilarini
bilingli olarak d&hil etmeye ve takdir etmeye odaklanir. Bireyin hem kurumsal hem de
kiiresel diizeyde amaci, herkesin ihtiyaclarini dengelerken degisim ve yenilik getirmektir

(Bortini, 2016, 24).

1.6. KAPSAYICI LIDERLIKLE ILGILI IHTIYACLAR VE ENGELLER

[k olarak, insan Haklar1 Evrensel Beyannamesil4 tiim insanlarin haysiyet ve
haklar bakimidan esit oldugunu ve herkesin ¢alisma ve elverisli ¢alisma kosullarma
hakki oldugunu belirtir. Bu deklarasyon, kapsayici bir liderin temel tutumlarini
sekillendirmelidir. ikinci olarak, deklarasyon, “sosyal dislanmanin, bireylerin daha genis
bir topluma tam katilimdan mahrum kalma yollarina atifta bulundugunu” agik¢a ortaya
koymaktadir. Bireylerin veya gruplarin niifusun ¢ogunluguna acik firsatlara sahip
olmasini engelleyen ¢ok farkli faktorlere odaklanir (Giddens, 2001). Bu, is, barima veya
ulagim gibi diger temel mal ve hizmetlere erisim olabilir. 'Sosyal dislanma, bir¢ok hizmet
ve firsattan yoksun izole edilmis kirsal topluluklarda veya yliksek su¢ oranlar1 ve standart
alt1 konutlarla isaretlenmis sehir ici mahallelerde meydana gelebilecek sekilde farkli
bicimler alabilir (Giddens, 2001). Ayrica, gruplara ait olmak her birey icin birincil
ihtiyactir. Kendimizi digimizdaki bir varliga bagh kilar. Bizi rahat ve grubun bir pargasi
yapan bir seye ait olma bilincidir. Cogu insan ister aile, ister sirket, organizasyon veya
toplum olsun, bir tiir toplulugun parcasi1 olmak ister. Potansiyellerinin kabul edilmesi i¢in
bir arzu vardir. Dislanma riski altindaki bireylerin birincil ihtiyaglarindan biri, “olduklar1

gibi kabul edilmek” ve esit olarak gorilmek, tiim yetenekleriyle katkida bulunabilmektir.

1.7. KAPSAYICI LIDERLIiK VE DiGER LIDERLIK TARZLARI

Daha yakin zamanlarda, bilim adamlar1 kapsayici liderligin diger liderlik
tarzlarindan ve yaklagimlaridan (6rnegin, doniisiimeii, giiglendirici, hizmetkar, otantik
liderlik) ne kadar farkli oldugunu dile getirmeye basladilar. Kapsayici liderlik ve diger

liderlik tarzlar1 ortiisen niteliklere sahip olsa da, onemli agilardan farklidirlar. Ozellikle
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diger liderlik tarzlari, aidiyet ve benzersizligi on planda tutmaz ve gruplardaki gii¢
dinamiklerini en aza indirmeye odaklanmaz. Benzer sekilde, yetkilendirme liderligi,
calisanlarin kendi kararlar1 ve hedefleri tizerindeki kontroliinii kolaylastirarak giicii
paylasan liderler olarak tanimlanmaktadir (Srivastava vd., 2006). Ancak, bu tarz mutlaka

calisma grubuna bir aidiyet duygusunu tesvik eder.

Otantik liderlik, liderlerin gliven ve seffafligi tesvik etmek icin baskalariyla
etkilesimlerinde kim olduklarina dair otantik olmalar1 olarak tanimlanir (Walumbwa vd.,
2008). Ancak bu yaklasim, ekip tiyelerinin benzersizligine deger vermekten ziyade
liderlerin kendi 6zgiinliigiine odaklanir. Otantik liderligin bu yoniyle bir liderin davranisi
vurgulanirken, kapsayici liderlikte ise ¢alisanlarin, ¢alisma grubu icindeki sadakat ve
benzersizlik ihtiya¢larmm giderilmesi igin ekip ortamin1 diizenlenmesi vurgulanir.
Liderin eylemlerine ve davraniglarina dayanmasi otantik liderlikte esastir. Buna karsilik,
kapsayici liderlik, mensuplarinin aitlik hissetmesini saglamaya ve 6zgun bakis agilariyla
orgiite katkida bulunmaya hedeflenmistir (Siiriicii ve Maslakgi, 2021). Kapsayict
liderligin unsurlar1 diger liderlik tarzlariyla benzerlikler paylassa da, birka¢ yonden
farklilasir. Ornegin, kapsayici liderlik, konularda ¢alisanlarla istisare eden ve karar alma
sorumlulugunu caliganlara paylasan veya devreden liderleri tanimlayan katilimci
liderlikle ilgilidir. Bununla birlikte, kapsayici liderlik, statii veya gili¢ farkliliklarinin
mevcut oldugu durumlarla ilgili olmas1 ve insanlarin girdilerini davet ederek ve takdir
ederek seslerine gercekten deger verildigine inanmalarina yardime1 olmasi bakimindan

benzersizdir (Nembhard ve Edmondson, 2006; Mitchell vd., 2015).

Kapsayici liderlik, hizmetkar liderlikle de benzerlikler paylasir. Hizmetkar
liderligin tanimlayic1 6zelligi, baskalarmna iyiliksever hizmete odaklanmasidir (Neubert,
Hunter ve Tolentino, 2016). Hizmetkar liderler, ¢alisanlarini ilk siraya koyar ve onlarin
refahin1 ve kariyer gelisimini destekler, ayn1 zamanda organizasyon tarafindan istthdam
edilenlerin Gtesine bakar ve miisteriler ve toplum gibi diger paydaslar igin basari
amagclar (Ehrhart, 2004). Hizmetkar liderlik, liderin kisisel ¢ikarlarini1 nemsememek ve
dyeler i¢in firsatlar gelistirerek ve saglayarak baskalarmi basariya hazirlamakla
karakterize edilir (Liden vd., 2008). Hizmetkar liderlik, kapsayici liderlik gibi, ekip
uyelerini desteklemenin 6nemini vurgulasa da hizmetkér liderler, iiyelerin benzersizligine
deger verildigini gostermezler. Bu nedenle, igerme yerine asimilasyonu tesvik eden bir
organizasyonda gii¢clii hizmetkar liderlik mevcut olabilir. Ayrica, hizmetkar liderlik,

takipgilerinin biiylimesini ve gelismesini saglamaya kendini adamis olsa da (Liden vd.,
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2008), kapsayict liderlik, takipgilerin erisilebilirlik ve agiklik gereksinimlerine odaklanir.
“Hizmetkar lider, ¢alisanlar i¢in basar1 gelistirmeye ve olusturmaya odaklanir, ancak
caligma grubuna ait olma veya farklilik igin ¢alisan ihtiyaglarina yonelme konusunda
zorunlu degildir. Dolayis1 ile kapsayici lider, hizmetkar lider tarafindan tam olarak ele
alimmayan odaklar1 icermektedir. Bu odak noktalar1 igerisinde, farkli bakis agilar1 ve
yaklasimlari talep etmeye 6zel 6nem vererek, norm olmayan ancak performansa katkida

bulunan bakis ac¢ilarini ve yonelimleri desteklemek bulunur” (Siiriicli ve Maslakgi, 2021).

Kapsayici liderlik, aidiyet ve benzersizligi kolaylastirmak ve desteklemek igin
gerekli gorulmektedir (Randel vd., 2018). Kapsayict liderlik, doniisiimcii liderligin
merkezinde oldugu gibi, kolektif ihtiyaclara veya hedeflere asimile olma ihtiyacini
vurgulamak yerine, ekip tiyelerinin farkliliklarmi géz 6niinde bulundurur ve her bir ekip
tiyesinin katkilarin1 kolaylastrmak igin aidiyetlerini destekler (Randel vd., 2018).
Doéntistimcii liderler vizyonlarini bireylerin ortak kurumsal hedeflere bagliligini artirmak
icin kullanirlar (Bass, 1990), ancak bu vizyon, ekip iiyelerine ait olduklarini veya
benzersizliklerine deger verildigini hissettirmeyi gerektirmez. Ancak kapsayici liderlik,
ekip Uyelerini farkli goriis ve fikirleri tartismaya ve degis tokus etmeye agikca tesvik
ederek ekip tiyelerini fikirlerini ve bakis agilarini ekip i¢inde dile getirmeye tesvik eder.
Ayn1 zamanda, kapsayici liderlik, cesitli grup tiyeleri arasinda verimli igbirligini
destekler. Kapsayici liderlik, hem farklilig1 tesvik etmeye hem de grup Uyelerinin
aidiyetini olusmasina odaklandigindan, doniisiimsel ve otantik liderlik gibi diger liderlik
stillerinden farklidir (Chrobot-Mason vd., 2014). Doéniistimcti  liderlik, O6rgiitiin
amagclaria ulagmak i¢in takipgileri gelistirmeye ve motive etmeye yonelik iken (Dvir
vd., 2002), kapsayici liderlik, takipgileri kim olduklar1 i¢in benimsemeye, onlarin 6zel
yetenek ve becerilerini uygulamalarini saglamaya ve giinliik organizasyonel faaliyetlere
katilmalar1 i¢in onlar1 gliglendirmeye vurgu yapar. Bu baglamda kapsayici liderlik,
takimlarm bireysellik ve aidiyet ihtiyaglarin1 dengelemeleri i¢in gerekli kosullar1 saglar
ve takim farkliligin hem olumlu hem de olumsuz sonuglarin1 yonetmeyi amaglar.
Kapsayici liderlik ayn1 zamanda doniisiimeii liderlikle de ilgilidir. Doniistiiriicii liderligin
bir boyutu, bireysel degerlendirme veya liderin her bir calisganin ihtiyaglarmni ve
endiselerini dinleme ve bunlara katilma ve bir akil hocasi veya kog olarak hareket etme
derecesi, kapsayici liderlikle en yakindan iligkilidir (Judge ve Piccolo, 2004). Ancak,
doniisiimeii liderligin dogas1 geregi kapsayict olmasi gerekmez. Doniisiimcii liderlik,
paylasilan hedeflere ve Orgiitsel ihtiyaglara dayali olarak motivasyonu artirarak

calisanlar1 degistirmeye ve doniistiirmeye odaklanirken (Kanugo, 2001), kapsayici
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liderlik, ¢alisanlar1 olduklar1 gibi, kendi benzersiz bakis agilarmi ve fikirlerini kabul

etmeye odaklanir (Carmeli vd., 2010).

Komives ve arkadaglar1 (2013) gelistirdikleri modellerinde bes liderlik turu
tanitmisglardir: Kapsayici, etik, giiclendirici, amacl ve siire¢ odakli liderlik. Gii¢lendirici
liderler, calisanlara onlar1 yetkilendirerek karar almanimn bir parcasi olma firsati verir.
Giiglendirici liderlik, 6rnek temelli liderlik, yetki paylasimi, kogluk ve mentorluk ile
karakterize edilir (Srivastava vd., 2006), kapsayici liderlik ise kapsayicilik, erigim, agiklik
ve kalite duygusunu tesvik eder. Etik liderler baskalarina liderlik ederken degerler
tarafindan yonlendirilir, amagh liderler hedeflere ulasma konusunda kararhidir, siire¢
odakli liderler grup sirecini sistem perspektifiyle yonetir (Komives vd., 2013) ve
kapsayici liderler, calisanlarla aciklik, kapsayicilik, erisilebilirlik ve etkilesimli iletisim
sergilerler (Carmeli vd., 2010). Benzer sekilde, Hollander (2009) kapsayici liderlerin
odak noktasinin, ¢alisanlarin ihtiyaglarini dinlemek ve bunlar 6nemsemek ve liderin
kendileri i¢in uygun oldugu hissini ¢alisanlara iletmek oldugundan bahsetmistir. Farkli
terimlerle kapsayici liderlik, takipgilere siirekli destek, a¢ik iletisim, yardim ve yardim
saglama ve baskalarmm ¢ikarlar1 i¢in endise gOsterme ile Kkarakterize edilir
(Hollander, 2009; Carmeli vd., 2010). Siiriicii ve Maslakg1 (2021) gugclendirici liderlik ve
kapsayici liderlik arasindaki farki soyle ifade etmislerdir; gili¢lendirici lider, ¢alisanlarin
kendi kararlar1 ve hedefleri {izerindeki kontroliinii kolaylastirmaya c¢alisir, ancak
kapsayicit liderligin yaptig1 gibi ¢alisanlarin ¢alisma grubu i¢inde bir aidiyet hissi
yasamalarii kolaylastiran davraniglar1 gostermezler. Gugclendirici lider yonetimin
palasilmasina, 6gretime ve kogluga dayanirken, kapsayici liderlik aidiyeti ve kisinin
kendisini farkli kilan durumlara dayali olarak orgiite katki saglayabilme hissini artirir.
Kapsayic1 bir lider, farkliligin en iyi nasil destekleyecegini dikkatlice diisiiniirken bunun
yanmda meydana gelebilecek bir olumsuz durumu yapici bir sekilde ortadan kaldirabilir.

Tiim bu yonleriyle kapsayici lider, giiclendirici liderlikten farkliligmaktadir.

Kavramsal olarak baglantili olabilecek diger birgok liderlik tlrunin aksine,
kapsayict liderlik farkli bir taninma, aidiyet, kapsayicilik ve kimlik tarzina sahiptir
(Randel vd., 2018). Onceki tartisma gz niine alindiginda, kapsayict liderlik ile mevcut
diger liderlik big¢imleri arasinda minimum bir Ortiisme vardir. Bu, mevcut liderlik
kavramsallastirmalarinin diger bi¢cimlerinin, kapsayici liderligin temel kavramlarmi tam

olarak ifade etmedigi ve yakalamadigi anlamina gelir (Randel vd., 2018).
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1.8. KAPSAYICI LIDERLIK VE ALT BOYUTLARI

1.8.1. Tanima ve Destek

Kapsayici liderler, tam katilimin tesvik edildigi, farkli gruplarin iktidar ve karar
alma siireclerine esit erisime sahip oldugu ve gercek diyalogun gergeklesmesi i¢in giivenli
alanin saglandigi bir iklim olusturmaya calisirlar. Baskalarinin diistincelerini
O6nemsemeyi ve bu diisiincelerin degerli olarak gormeye istekli olduklarini benimsetmeye
calisanlar1 Kapsayici liderlerin belirgin 6zelliklerindendir (Chrobot-Mason, Ruderman ve
Nishii, 2014).

Calisanlara tesvik ve tanmmma boyutu, Orgiitsel talepler ve emirler yerine
yOneticilerin motivasyonu, tesviki ve taninmasi yoluyla yenilik¢i bir ortamda verimli bir
calisma davranislarina yol acabilir (Hollander, 2012). Ayrica calisanlara saygi ve adil
davranma boyutu, yoneticilerin is giiciine adil davranmasini, onlarin gereksinimlerini ve

faydalarmi dikkate almasini ve ¢alisanlara karsi empatik davranmasini desteklemistir.

Hedeflerin karsilikli olarak belirlenmesi, c¢alisanlarina benzersizlik ve aidiyet
gibi kapsayici yaklasimlarla deger veren kapsayici liderler tarafindan yansitilir (Shore
vd., 2011), ¢alisanlarin yiiksek ve diisiik kaliteli iliskiler olarak farklilasmasini engeller
(Randel vd., 2018). Tiim ¢alisanlarin degisiklik 6nermesiyle, dahil etme kapsayici liderler
tarafindan oldukca takdir edilirken, calisanlar igbirligi yapmak, fikirlerini séylemek ve
ekstra yol kat etmek icin daha fazla motive olurlar (Bourke ve Espedido, 2019). Ayrica,
kapsayici liderler herhangi bir basarisizlik i¢in sorumluluk alirlar (Hollander, 2012). Bu,
calisanlarin yeni fikirleri tartistig1 ve faydah fikirleri tesvik edip uyguladigi inovasyon
baglaminda 6nemlidir. Calisanlar fikirleri tesvik edildiginde daha ylksek yenilikgi is

davranig1 gosterirler (Afsar, Badir, Saeed ve Hafeez, 2016).

Kapsayic1 liderlik siirecin 6nemli bir pargasi olan c¢alisanlarmm fikir ve
Onerilerinin deger verilmesi ve 6nemli gorilmesi, liderleri tarafindan tanmmalar1 ve
takdir edilmelerinin bir sonucu olarak iligkisel deneyimleri igerisindeki olumlu
saygilarin yiiksek olmasi beklenmektedir. Orgiitsel hedeflerin ekip ve grup bazinda
tartisilmas1 ve gerceklestirilme ile ast- st iliskisinin karsiliklilik esasi gergevesinde
stirdiigli algis1 gelisecektir. Son olarak iletisim kanalinin siirekli agik tutulmasiyla
olusturulan giiven temelli iligskilerin de c¢alisanlarin canlilik hissini etkileyecegi

beklenmektedir (Muceldili, Tatar ve Erdil, 2018).
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Ayrica, Herman ve ark. (2018) ayrica, egitim kurumlarmm ekip Uyelerinin,
calisanlar icin Erisilebilirlik kalitesine sahip liderleri taklit ettigini, cilinkii liderler
calisanlar tarafindan erisilebilir oldugunda kendilerini glivende hissettiklerini savundu.
Lider, ¢alisanlarin is memnuniyetini artirabilecek (Umair vd., 2019), takipgilere agik,
ulasilabilir ve erisilebilirdir (Hollander, 2012). Calisanlarin ise bagliliklar1 ve (Choi vd.,
2017) calisan performansi, organizasyonun basarisint olumlu yonde etkiler (Hollander,
2009). Kapsayici lider veya yonetici olarak kapsayici lider, arkadas canlisi, erisilebilir,
astlarinin ihtiyaclariyla ilgilenen, farkli bakis agilarina karsi hosgoriilii ve belirli bir

diizeyde hatalar1 bagislayan olmalidir (Oad ve Alwi, 2020) .
1.8.2.  Adalet, lletisim ve Eylem

Kapsayict liderlik terimi ilk olarak Nembhard ve Edmondson (2006, s. 947)
tarafindan "bir lider veya liderler tarafindan digerlerinin katkilarina davet edildigini ve
takdir edildigini gosteren sozleri ve eylemleri" olarak tanimladi. Bir liderin, bagkalarmin
seslerinin genellikle duyulmayacagi tartismalara ve kararlara katkida bulunmalarma izin
verme girisimlerini yakalar (Nembhard ve Edmondson, 2006). Boylelikle kapsayici lider,
orgiitsel hedeflere ulagsmaya katkida bulunmak i¢in ¢alisanlar arasinda bir sorumluluk
duygusu olusturarak, calisanlarin karar alma siirecine katilmalarina misade ederek
guclendirir (Siiriicii ve Maslakg1, 2021). Konsept Edmondson'un (2003) ulasilabilirlik,
ulagilabilirlik, girdi ve geri bildirim daveti, aciklik ve yanilabilirlik gibi lider
davranislarii vurgulayan psikolojik giivenlik teorisinden tiiretilmistir. Kapsayici liderlik,
aktif kabul, destek ve hata toleransmin c¢alisan davranisina rehberlik eden 6nemli bir
orgiitsel baglam degiskeni haline geldigi devam eden bir siiregtir. Bu ¢alisma, Carmeli ve
arkadaglar1 (2010) tarafindan oOnerilen kapsayict liderligi, liderin ¢alisanlarla
etkilesiminde sergiledigi agiklik, erisilebilirlik ve erisilebilirlik olarak tanimlamaktadir.
Lider agikligi, ¢alisanlarin liderlerinin onlar1 dinledigi ve fikirleriyle ilgilendigine dair
algisim ifade eder. Ag¢ik ve dinleyen liderler, ¢alisanlar1 psikolojik olarak giivende
hissetmeye tesvik eden yeni fikirleri, is hedeflerini, ¢oziimleri ve firsatlar1 tartismaya

isteklidirler ve bu da yeni fikirleri ortaya koymak ve risk almaktir (Carmeli vd., 2010).

Lider erisilebilirligi, ¢alisanin liderinin ulasilabilir ve ulasilabilir olduguna dair
algisin1 ifade eder, boylece tartigmay1 yasaklayan tiim engelleri azaltir (Edmondson,
2003). Ozellikle liderler, calisanlar1 ortaya ¢ikan sorunlar veya sorunlar hakkinda
onlara erismeye tesvik etmeli ve kendilerini tartisma icin erigilebilir hale getirmelidir.

Aksine, liderler otoriter ve hos karsilanmayan davranislar sergilediklerinde, ¢alisanlarin
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fikirlerinin istenmedigini veya deger gérmedigini hissetmeleri muhtemeldir (Edmondson,
1996). Son olarak, liderin ulasilabilirligi, calisanlarm, liderin sorunlar, profesyonel
sorular ve talepler hakkinda danismaya hazir olacagina dair algisini ifade eder (Carmeli
vd., 2010). Ayrica, mevcut bir lider, calisanlarinin ilgileri, duygular1 ve beklentileriyle
ilgilenir (Carmeli vd., 2010; Hollander vd., 2008) ve sonug¢ olarak, calisanlarin
desteklendigini hissetmeleri ve cabalarmma saygi duyuldugunu ve gabalarma saygi
duyuldugunu algilamalar1t muhtemeldir ve Orgiitte takdir edilmektedir (Ye vd., 2019).
Buna ek olarak, arastrmalar, calisanlarin liderlerinin girdilere ac¢ik oldugunu
algiladiklarinda ve goriislerini takdir ettiklerinde, psikolojik bir givenlik duygusu
gelistirdiklerini, konusup kendilerini ifade ettiklerini bulmustur (Nembhard ve
Edmondson, 2006). Bu nedenle, liderlik tarzi psikolojik giivenligi gelistirmede temel bir
baglamsal faktor olarak goriilmektedir ve liderlerin davranmiglar1 kritik bir rol

oynamaktadir (Hirak vd., 2012).

Kapsayic1 liderlik, organizasyon iiyelerinin etkin bir sekilde lider rolleri ve
eylemleri tstlendikleri isbirlik¢i bir mekanizma olarak gorulebilir (Mcculey ve Van
Velsor, 2004). Bu liderlik tarzinda kapsayici liderler engelleri ortadan kaldirir,
baskalariyla iligkileri giiclendirir, herkesin dahil oldugunu hissetmesini destekler ve
herkesin politikalari, kararlar1 ve prosediirleri etkilemek i¢in adil bir firsata sahip olmasimni
saglar (Ryan, 2006). Liderligin farkli paydaslar iizerinde etkileri oldugundan, kapsayici
bir lider kiiltiirleraras1 ortakliklara, prosediirlere ve politikalara agilan kap1 gérevi gortir.
Kapsayici lider, catismalarin listesinden gelmek ve politikalari ileriye tasimak igin farkli
paydaslar1 birlikte calismaya ¢agirir ( Stefani ve Blessinger, 2017 ). Liderligin gergekten
kapsayici olmasi i¢in, daha genis cinsiyet, sinif ayrimlar1 ve rk¢ilig1 da asan esitlikgi ile

yatay iliskileri tesvik etmesi gerekir ( Ryan, 2006).

Daha once bahsedildigi gibi, lider davraniglar1 ile ¢alisan bagliligi arasindaki
iliski teorik ve ampirik olarak test edilmistir (Christian vd., 2011). Ayrica, Carmeli ve
arkadaslar1 (2010) agik, erisilebilir ve ulasilabilir olan kapsayici liderlerin ¢alisanlar1 daha
fazla beceri, biligsel yetenek ve bilgi gelistirmeye tesvik ettigini buldu. Buna karsilik, bu
gelismelerin kisisel ve isle ilgili memnuniyeti olumlu yonde etkiledigi ve bunun da
calisan bagliligi duygularina yardimcr oldugu bulunmustur (Kopperud vd., 2014).
Ayrica, kapsayict liderlik, ¢aligan motivasyonu ve memnuniyeti icin bir itici gii¢ olarak
hareket edebilir ve calisan bagliligini desteklemek i¢in kurulusta bir giiven, adalet ve
sahiplenme kulttruni tesvik edebilir (Choi vd., 2017; Malik, 2017).

46


https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJEM-06-2020-0290/full/html?skipTracking=true&utm_source=TrendMD&utm_medium=cpc&utm_campaign=International_Journal_of_Educational_Management_TrendMD_1&WT.mc_id=Emerald_TrendMD_1&ref062
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJEM-06-2020-0290/full/html?skipTracking=true&utm_source=TrendMD&utm_medium=cpc&utm_campaign=International_Journal_of_Educational_Management_TrendMD_1&WT.mc_id=Emerald_TrendMD_1&ref062
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJEM-06-2020-0290/full/html?skipTracking=true&utm_source=TrendMD&utm_medium=cpc&utm_campaign=International_Journal_of_Educational_Management_TrendMD_1&WT.mc_id=Emerald_TrendMD_1&ref062
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJEM-06-2020-0290/full/html?skipTracking=true&utm_source=TrendMD&utm_medium=cpc&utm_campaign=International_Journal_of_Educational_Management_TrendMD_1&WT.mc_id=Emerald_TrendMD_1&ref083
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJEM-06-2020-0290/full/html?skipTracking=true&utm_source=TrendMD&utm_medium=cpc&utm_campaign=International_Journal_of_Educational_Management_TrendMD_1&WT.mc_id=Emerald_TrendMD_1&ref093

Kapsayici liderler, kararlarin nesnel, veriye dayali yollarla alinmasimi saglar. Bu
onemlidir ¢ctnkd daha adil sonuglar saglar ve calisanlara bir adalet duygusu iletir, sonugta
elde tutma, performans, kurumsal bagliik ve genel memnuniyeti artirir (Simons ve
Roberson, 2003). Aslinda, arastirmacilar karar vermede adaletin ¢alisanlarin kalmaya veya
ayrilmaya karar verirken dikkate aldiklar1 en Onemli faktdrlerden biri oldugunu
bulmuslardir. Liderlerin ¢ogu nesnel, veriye dayal kararlar vermeyi amaglarken, bilingsiz
Onyarg1 gibi engeller bu cabalar1 baltalayabilir ve 6zellikle yeterince temsil edilmeyen

gruplardan calisanlar tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir (Reeves, 2014).

Calisanlarina kapsayici liderlik davranislar1 sergileyen liderler, takipgilerinin
ilgi, duygu ve beklentilerine ilgi gostererek, psikolojik gilivenligin temel Onciilleri olan
takdir, saygi ve deger gérme duygularina katkida bulunmustur (Carmeli vd., 2010).
Ayrica liderler, iiyelerden gelen girdilere acgik olduklarinda ve hem fiziksel hem de
psikolojik olarak onlara agik olduklarinda, calisanlar goriis ve diisiincelerini paylagsmanin
giivenli oldugu algismi benimsiyordu. Ve bdylece, kapsayici liderlik davraniglari,
calisanlara agik elestiriden korkmalarina gerek olmadiginin sinyalini vererek, psikolojik
givenligi gelistirmis ve ¢alisan baghiligini artirmistir (Edmondson, 2003; Detert ve
Burris, 2007). Yukaridaki varsayimsal iliski akilda tutularak, mevcut arastirma sanal
baglamda psikolojik giivenlik i¢in araci bir rol onermektedir. Acik, ulasilabilir ve
erisilebilir olan kapsayici liderler, ¢alisanlarin fikirlerini sunmak ve kendilerini daha fazla
mesgul etmek i¢in psikolojik olarak giivende hissettikleri bir iklimi tesvik eder (Carmeli

vd., 2010).

Insanlarin dzerklik, yeterlilik ve iliski igin temel psikolojik ihtiyaglara sahip
oldugunu ve bu ihtiyaclarin da bireyin i¢sel veya dissal olarak motive edilmesiyle insan
davranislarina rehberlik ettigini 6ne siirmiistiir (Deci ve Ryan, 1987). Ayrica, ¢alisanlarin
bir motivasyon duygusuna sahip olmasi ve motivasyonun digsal mi yoksa i¢sel mi oldugu,
yapilan is ve bireysel ¢alisan tarafindan yonlendirilen ¢aligan baglilig1 i¢in 6nemlidir. Bu
nedenle, kapsayici bir lider, ¢calisanlarin daha yiiksek bir kontrol duygusuna sahip olmay1
tercih ettigi bir arenada asir1 derecede bulunarak, ¢alisanlarin 6zerkligine ve yetkinligine
miidahale edebilir. Yapilan ise bakan ve girdi isteyen istekli bir yonetici, arastirmalarin
icsel motivasyondan daha az etkili oldugunu gosterdigi digsal motivasyonu (yoneticiyi

memnun eden) tesvik edebilir (Ryan ve Deci, 1987).

Destekleyici liderler genellikle ¢alisanlarin ihtiyaglar1 ve duygulariyla ilgilenir,

geri bildirimde bulunur ve onlar1 endiselerini dile getirmeye, yeni beceriler gelistirmeye
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ve igle ilgili sorunlar1 ¢6zmeye tesvik eder (Deci ve Ryan, 1987). Bu tur destekleyici
eylemler, ¢alisanlarin kendi kaderini tayin etmelerini ve ise olan ilgilerini arttirir (Deci
vd., 1989). Buna karsilik, bu bireylerin “kendilerini daha tam olarak mesgul etmek, isleri
yapmanin yeni yollarmni denemek, hatalar1 tartismak ve destekleyici ortamlarda
olduklarinda bu davranislar1 sekillendirmek i¢in daha giivenli hissetmeleri muhtemeldir”
(Edmondson, 1996: 1999). Bu nedenle, c¢alisanlarin destekleyici liderlik davranislari
(yani kapsayict liderlik) tarafindan gelistirilen psikolojik olarak giivenli bir iklim
tarafindan desteklenen kendi kaderini tayin etme yoluyla kendilerini mesgul etmeleri
muhtemeldir. Bu bir gerekce olarak, psikolojik glivenligin, kapsayici liderlik davraniglart
ile calisanin kendi kaderini tayinine dayali ¢alisan baglilig1 arasindaki iliskiye aracilik
ettigi iddia edilebilir.

Kapsayici liderin agik, ulasilabilir ve hazir olma 06zelliklerinin yani sira,
kapsayict liderler galisanlarma adil muamele gostererek, onlara saygili davranir ve
calisanlarin1 proaktif davraniglarda bulunmalarini konusunda tesvik eder. Ayrica
kapsayici lider, ¢alisanlarini bireysel olarak izleyerek, orgiitsel kararlara esit katilimi

kolaylastiran orgiitsel ortam olusturur (Randel vd., 2018).

Kapsayicilik, ele alinmasi gereken bir zorluk olarak degil (Zanoni ve Janssens,
2007; Shore vd., 2009) farkliligi olumlu bir sekilde ele alan ayirt edici bir farklilik
yonetimi yaklasimi (Roberson, 2006) olarak dnerilmektedir. Kapsayicilik, ¢alisanlarin
benzersizlik ve ait olma ihtiyaglarmin ayni anda karsilanmasina odaklanilarak
saglanabilir (Shore vd., 2011), boylece c¢alisanlar bir yandan “evde” olma hissini
yasarken, bir yandan da iste kendilerine 6zgu benlikleri olabilirler. Etkili bir sekilde
uygulandiginda, bu model kuruluslarin nihayetinde herkesin igeriden biri olarak
muamele gordigii adil ve esitlik¢i bir isyeri saglamak igin yalnizca farkliligin kabul

etmenin Gtesine gegmesini saglar (Ainscow ve Sandill, 2010).

1.8.3.  Bencillik ve Saygisizhk

Fang ve arkadaslar1 (2019), son alanyazina ve gozlemsel ¢alismalara dayali
olarak yeni bir kavram, ortaya koyarak modern yiizyilda kapsayici liderligin boyutlarini
asillamaya c¢alismiglardir. Boylelikle de calisanlar igin cesaretlendirme ve tanimnma,
calisanlara saygi ve adil muamele, basarisizlik tolerans1”" gibi kavramlar liderlerin liderlik
faaliyetlerine dahil edilmistir. Bu boyutlar, 6rgutin bir ekip gelistirmesine ve orgutsel
hedeflere ulagmak i¢in toplu olarak ¢aligmasina odaklanir. Kapsayici liderler, calisanlari

icin taninma, takdir ve hosgdrii gostermeli ve astlarinin goriis ve ¢cabalarmi dinlemeli ve

48


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0755
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0755
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0755
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0920
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0920
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0715
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0765
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X#bb0025

takdir etmelidir. Boylelikle de ¢alisanlarin is basarisini tesvik edebilirler (Rahimnia ve
Sharifirad, 2015). Kapsayici liderler, calisanlarin bakis acilarini dinlemeli, calisan
motivasyonunu vurgulamali ve c¢alisanlar basariya ulasirken takdir gostermelidir

(Dezenberg, 2017).

Ayrica, Rich ve ark. (2010), aciklik ve uygunluk gibi stpervizor desteginin
calisan baglilig1 ile pozitif iliskili oldugunu bulmustur. Ayrica ¢alisanlarma ulasilabilirlik
gosteren liderler, onlarin ilgi, duygu ve beklentilerine ilgi gostermekte (Carmeli vd.,
2010), dolaywsiyla takdir, saygi ve deger gérme duygularina katkida bulunmaktadir.
Albrecht (2010), bu duygularin, ¢alisanlarin bir fark olusturabileceklerine ve bulundugu
orgiite deger katabileceklerine inandiklar1 biligsel katilima katkida bulunabilecegini 6ne
stirmiistiir. Bununla birlikte Morgan ve vd. (2014), sanal iletisimin ¢alisanlarin
kendilerini ifade etme becerilerini etkileyip etkilemedigini ve bunun da ¢alisan bagliligini

engelleyebilecegini sorgulamistir.

Kapsayici liderlik, esit firsatlara ve adil temsile en iyi sekilde yer verir ve
calisanlarin ¢ikarlarmi tanir. Caliganlara saygi ve adil muamele, sorumluluk duygusuna
ilham verebilir; liderlerinin destegini ve saygisin1 gordiiklerinde kendilerine olan
guvenleri artar. Yenilikgi becerileri ve farkindaligi artirma hedeflerini gergeklestirmek
icin daha fazla goniillii faaliyet gosterirler ve potansiyellerini aktif olarak kullanirlar.
Liderler, kiskanglik yerine ¢alisanlar1 egitmeye ve 6vmeye deger vererek ve odaklanarak

calisanlar1 tanir ve egitir.

Kapsayici liderligin basarisizliga toleransi boyutu, liderlerin fikirlerine saygi
duydugunu ve ¢alisanlarin fikirlerini dikkatle dinleyerek, mantiksal olarak hatalarina
katlanarak ve rehberlik ederek, ¢alisanlar1 hata yapmalar1 konusunda cesaretlendirerek ve
destekleyerek calisanlarin hatalarina hosgorii gosterdiklerini agikladi. Kapsayicr liderlik,
esit firsatlara ve adil temsile en iyi sekilde yer verir ve isgilerin ¢ikarlarmni tanir ve farkl
bir demokratik liderlik tirtdir. Birgok arastirmada, liderler ve ¢alisanlar i¢in kapsayici
liderlik anlayisinin g¢aliganlarin performansini iyilestirdigini ve Orgiitsel hedeflere

basariyla ulastig1 vurgulanmaktadir (Rahim-Dillard, 2020).
1.9. OKUL YONETICILERIN KAPSAYICI LIDERLIK DAVRANISLARI

Okullarin gergekten kapsayict topluluklar olmalari igin kapsayici politika
olusturma siireclerini benimsemeleri gerekir. Politika miizakereleri, icermeyi iki sekilde

gosterebilir. Birincisi, kapsayici degerleri destekleyen politikalar1 tesvik etmektir.
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Ikincisi, kendileri kapsayict olan politika miizakere siireclerini organize etmektir. Bu,
okul toplulugundaki tiim ¢ikarlarin bu siire¢lerde adil bir sekilde temsil edilmesi gerektigi
ve herkesin bu siireglerin sonucunu etkilemek i¢in esit derecede adil firsatlara sahip
olmasi1 gerektigi anlamina gelir. Bunun olmasini saglamak i¢in okullarin topluluklarini
tanimas1 ve anlamasi gerekir. Toplumun tiim kesimlerini adil bir sekilde temsil edecek
kigileri katilmaya davet etmek, miiz@kereler i¢in uygun bir yer olusturmak, gii¢
dinamiklerine 6zellikle dikkat etmek ve bu miizakerelerde herkesin sesini duymasini
saglamak, politika yapicilarin sorunlar1 baskalarmin bakis agilarindan gdérmelerine
yardime1 olmak, taraflara damigmak gerekmektedir. Politikadan etkilenen insanlar ve

politikalarin siirekli olarak izlenmesi ve ayarlanmasi siirecine katilmaya hazir olun

(Corson, 1996).

Liderlige yonelik kapsayici bir yaklasim, okul toplulugu tiyelerinin ¢cabalarinin,
yalnizca yoOnetimin veya baskin gruplarin c¢ikarlarin1 degil, herkesin ¢ikarlarini
desteklemesini gerektirir. Ornegin, okul vizyonu beyanlari, yalnizca yonetimden veya
giclii bireylerden ve gruplardan degil, ayn1i zamanda okul toplulugunun tiim
kesimlerinden esit bir sekilde gelmelidir. Biitiin okulun katilimi dahil etme gabalar1
etrafinda ortaya ¢ikan ortak degerler ne olursa olsun, tiim gruplar1 temsil etmeli ve tiim

gruplar bu degerlerden esit olarak yararlanmalidir (Ryan, 2006).

Kapsayici liderler insanlara deger verir, temel insan haklarin1 tanir ve
baskalarmin bakis agilarinin ve karmasik sistemsel baglantilarin farkindadir. Ayrica
liderlik yapilarmin dogasinda var olan rol ve sorumluluklarin farkindadirlar ve isbirligi
yapma ve sonug¢lardan sorumlu olma cesaretine sahiptirler. Kapsayici bir liderlik modeli,
tim insanlarin temel insan haklarmna sahip oldugu Oncilu Uzerine insa edilmistir.
Kapsayict liderlik, ayrimciliga ugrama ve toplumdan dislanma riski altindaki insanlarin
oniindeki engelleri yikmak i¢in bilingli adimlar atan tutumlar1 ve eylemleri tesvik eder.
Kapsayici liderler ayrica geleneksel hiyerarsik liderlik yaklasimmdan kac¢imnir ve bir okul
veya egitim sisteminin yagamina tam topluluk katilimini tesvik eder. Pek ¢ok toplumda
geleneksel olarak yaygm olan hiyerarsik gii¢ yapilari, icermeyi desteklemez. Bu yapilar,
bir ekip ve topluluk yaklagimindan ziyade verimliligi ve tek bir lideri vurgulama
egilimindedir ve “resmi otorite pozisyonlarini isgal edecek kadar ayricalikli olmayanlar1

ve bagkalarini etkilemek i¢in gereken kisisel 6zelliklere sahip olmayanlar1” diglar (Ryan,
2006).
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Kapsayici egitime yol acan degisim ve yenilik, dinleme, bir vizyon iletme ve
farkli paydaslar arasinda fikir birligi olusturma yetenegine sahip giivenilir liderler
gerektirir. Toplumlarin, tiim c¢ocuklara fayda saglayan politikalar, mufredat ve
miidahaleler gelistirmeleri icin kapsayici liderler aracilifiyla giiclendirilmesi gerekir.
Ortak bir vizyona sahip uyarlanabilir ve duyarh bir ekibi bir araya getirmek, liderlerin
okul topluluklar1 i¢in ihtiya¢ duyulan politikalari, siirecleri, miifredat yaklasimlarini ve
mudahaleleri olusturmalarini saglar. Kapsayici liderlik, tiim paydaslar1 dikkate alan,
farkli becerilere ve bilgiye sahip insanlar1 bir araya getiren ve farklh kaynaklara erisen
okul gelisimi icin isbirlik¢i, kasith bir siirecin olusturulmasmi gerektirir. Kapsayici
uygulamalarin  “kapsayiciligi  savunmayi, katilimcilart egitmeyi, elestirel biling
gelistirmeyi, diyalogu beslemeyi, 0Ogrenci Ogrenmesini ve sinif uygulamasini
vurgulamayi, kapsayici karar ve politika olusturma stratejilerini benimsemeyi ve tiim
okul yaklagimlarini birlestirmeyi” igerdigini agiklar. Toplum egitimi yonii 6zellikle
onemlidir. Tiim paydaslarin birbirini anlamasini ve miinhasir uygulamalarin gerceklerini
ve tehlikelerini tanimasmi saglamak icin esastir. Kapsayici liderlik i¢in 6grenci ve
cocugun sesini dinlemek de gereklidir. Karar vermede ¢ocuklari ge¢misleri, goriisleri ve

duygular1 dikkate alinmalidir (Ryan, 2006).

Liderler i¢in kapsayici bir ortam olusturmak, politikalardan siniflarda 6gretilen
miifredata ve 6grenme ortaminin tasarimina kadar egitim sisteminin tiim yonleri lizerinde
diisinmeyi ve incelemeyi icerir. Vizyon ve kapsayicilik pratigini bir araya getirirken,
liderlerin niyet ve eylemler arasindaki baglantiy1r anlamalar1 da énemlidir. Kapsayicilik,
cocuklarin farkliligma ve 6grenme ihtiyaglarina yanit vermenin en iyi yollarmi siirekli
olarak arayan bir siirectir. Kapsayici bir lider, paydaslarin veya topluluk tiyelerinin dahil
etmenin Onemini ve bir okulun liderlik ekibinin toplumun degisen ihtiyaclarmni nasil
karsilamay1 planladigini anlamalarini saglamalidir. Okul isletmeciligi her zaman
karmagik bir istir. Kapsayiciligin, okulun her alaninda belirgin bir sekilde yer alacak
temel ve siirekli bir hedef oldugunu personele hatirlatmak 6nemlidir. Daha kapsayic1 bir
okul ortaminin nasil olusturulacagi konusunda personeli diyalog ve 6grenme konusunda

desteklemek i¢in mesleki gelisim firsatlar1 saglanmalidir.

Kapsayic1 Liderlik El Kitabi, kapsayici liderlik i¢in dort temel gelisim alani

tanimlar:

. Oz farkindalik uygulamak. Kendini bilen liderler, hatalarin1 kabul eder ve

kirilganlik gdsterir, 6z-yansitma ve farkindalik uygular ve kliselere meydan okur.
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. Ortak bir vizyon yasamak. Kapsayici liderler, diger paydaslarla ortak bir

vizyon olusturur ve yasar.

. Meslektaslar ve topluluk iiyeleri ile iliskiler kurmak. Iliski kurma, eksik
diistinmekten kagmirken gilivenli bir ortamda bir aidiyet ve ama¢ duygusu olusturmay1

gerektirir.

. Degisim olusturmak ve yonetmek. Liderler, sorumlulugu paylasir,

bireyleri guclendirir ve farkli projelerin karmasikligini ele almak igin stratejiler gelistirir.

Okullarinda onemli degisim girisimlerine baslayan liderlerin, kapsayici bir
ortam i¢in vizyonlarini agik ve tutarl bir sekilde ifade etmeleri gerekir. Liderler ayrica
diyalog, kaynak saglama ve beceri gelistirme yoluyla digerlerinin bu vizyonu anlamalar1
icin gerekli destegi saglamalidir. Tutarli bir destek olmadan, bireyler mevcut
uygulamalarda bir icerme ve degisim felsefesini benimsemekte zorlanabilirler. Bu
destekler, 6gretmenleri ve personeli daha kapsayici olma yolculuklarinda kendilerini daha
iyl anlamaya hazirlamak icin mesleki gelisimi igerir. Kapsayict liderligin potansiyel
faydalari kisisel, orgiitsel ve toplumsal diizeylerde bulunabilir. Ozgiin benligiyle liderlik
etmek, liderlerin daha empatik ve sefkatli olmalarin1 saglar, bir kurulusun personeline
daha yiiksek diizeyde memnuniyet getiren kosullar meydana getirir ve bir kurulusun veya
egitim kurumunun ekosisteminde daha biiyiik bir genel etkiye sahiptir. Her okulun ve
sistemin kendine 6zgii zorluklar1 ve topluluk ihtiyaclar1 oldugunu hatirlamak énemlidir.
Ideal kapsayic1 okul igin tek bir model yoktur. Yine de kapsayici bir lider, merakls,
esnek kalmanm ve tiim 6grencilerinin 6grenme c¢iktilarmi ve basarisini iyilestirmeye
kararli olmanin 6nemini anlar. Cok farkl stratejiler kullanmak ve sorunlar1 ve zorluklar1
ele almak icin isbirligi yapmak, kapsayict bir okul insa etmede siirekli basar1 i¢in zemin

hazirlayacaktir (ILE, 2022).

Kapsayic1 liderligin roli, tiim 6gretmenlerin, yoneticilerin, okul toplulugunun ve
Ogrencilerin katilimin1 ve temsilini ifade eder. Meslektaglar arasi liderlik yoluyla
kapsayici liderlik, tiim 6grencilerin 6grenme kosullarini iyilestirmeye odaklanir, icerme
degerlerine baglidir ve okulun tiim iiyeleri arasinda tiim diisiinme ve tartigma stire¢lerini

tesvik eder ve destekler (Hallinger, 2011).

Leon vd. (2017) tarafindan belirtildigi gibi, kapsayici bir okulun hedeflerini
kargilamak igin yOnetim ekibi tarafindan gerceklestirilen gorevler ve/veya islevler

sunlardir:
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. Topluluga aciklik (okul iginden inisiyatifler yirtir);

. Kapsayic1 bir topluluk olarak okul (ortak bir vizyon olusturmak, katilimu,
isbirligini ve farkliliga yonelik olumlu yansima dinamiklerini tesvik etmek i¢in eylemler

gerceklestirir);

. Profesyonel bir 6grenme toplulugudur (egitimi, 6gretmenlerin mesleki

gelisimini ve profesyonel 6grenme topluluklarinin olugturulmasini tesvik eder); ve

. Ogretme-6grenme  siireglerinin  ydnetimi (6gretmenlerin dgretme ve

ogrenme siirecinde koordinasyonu gelistirmek ve tesvik etmek i¢in girigsimlerde bulunur).

Tutumlar ve davraniglarin insan iliskilerinin goklukla go6zlendigi sosyal
ortamlardan biri olan okullar arastirilmasi, birgok alan agisindan alinyazinda yerini
korumaya devam etmistir. YOneticiler ve 6gretmenler arasindaki iligkiler daha ¢ok egitim
bilimleri arastirmacilar1 tarafindan arastirmalar yogulasmus ve izerinde durulmaya énem
gosterilmistir. Okullarda kurulan iletisim sekillerinde, bireylerin davraniglarini istenilen
yonde degistirilmesini saglamasi ve beklentileri karsilamasi gereken kisiler olarak daima
okul mudurleri 6ne siiriilmiistiir. Clnkd egitim lideri olarak okul yo6neticilerinin,
heyecaniyla, kisiligiyle, davraniglariyla ve bilgisi ile hem oOgretmenlerini hem de
ogrencilerini etkileyerek, onlarin olumlu davranislar kazanmasinda rol model olmasi

beklenmektedir.

Okullarin denize agilan gemiler oldugu diisiiniildiiglinde o geminin kaptani okul
miidiirii, miirettebat1 ise 6gretmenleridir. Bu ikisi arasindaki iliskinin yonii ve kuvveti ya
gemiyi dayanikli kilacaktir ya da suyun derinlerine gémecektir. Bu iliski siirecinde, okul
yOneticilerinin sahip olmalar1 gereken meslek yeterliligi, alan bilgisi ve birtakim liderlik
ozellikleri vardir. Ancak tiim bunlarin yaninda yoneticilerin duyussal tepkileri 6zellikle

mesleklerine kars1 gelistirdikleri tutumlar1 da dnemlidir (Oztiirk, 2018).

1.10. MUTLULUK VE ORGUTSEL MUTLULUK

Arastirmanm bu kismmda mutluluk kavrammin tammi, mutluluk kuramlari,
genel olarak mutlulugu sekillendiren faktorler, orgiitsel mutluluk, 6rgiitsel mutlulugun alt
boyutlari, rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlar ve orgiitsel mutluluk agiklanmaya
caligilmistir. Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin okullarda 6rgiitsel mutlulugu ile
ilgili arastirmalar 6zetlenmis, arastirmanin bu kisminin kavramsal ¢ergevesi agiklanmaya

calistlmastir.
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1.11. MUTLULUK KAVRAMININ TANIMI

Mutluluk, eski ¢aglardan beri diinyanin her yerindeki psikologlar basta olmak
tizere bir¢ok arastirmacinin ilgisini ¢eken ilging bir kavramdir (Awa ve Plaumann, 2010).
Mutlulugun artan 6nemi ve ruh saglig lizerindeki etkisinin yani sira, modern yasamin
karmasikliklar1 ve sorunlariyla yiizlesme giicii ile birlikte, uzmanlar ve aydinlarin yani
sira kamuoyu da bu konudaki goriislerini degistirmistir. Arastirmalar, nasil basarildigina
bakilmaksizin, mutlulugun fiziksel saglig1 artirabilecegini ortaya koyuyor. Mutlu insanlar
diger insanlara gore kendilerini daha giivende hissederler, daha kolay karar verirler, daha
katilimc1 ruha sahiptirler, islerinde daha ¢ok ¢alisirlar ve diger insanlara gore daha tatmin
olurlar (Myers, 2002). Hos ruh halleri ve duygular, esenlik ve olumlu tutumlar
bicimindeki mutluluk, psikoloji arastrmalar1 boyunca artan bir ilgi gérmektedir
(Fisher,2010).

Mekanizmasi ve etkisi bakimindan mutluluk iki agidan 6nemlidir. Bir yandan
mutluluk, zafer ve tatmin duygusuyla elde edilen olumlu bir duygudur. Olumlu bir icsel
duyguya sahip oldugumuzda, mutluluk hayat1 keyifli hale getirir. Bu anlamda,
mutlulugun hazzi, kagmilmaz basarisizlik, umutsuzluk ve diger olumsuz duygulari etkisiz
hale getirir. Ote yandan mutluluk, insanin sosyal faaliyetlere katilma istegini kolaylastirir.

Bu anlamda mutluluk, iliskileri birbirine baglayan sosyal bir hamurdur (Reza, 2016).

Mutluluk, “olumlu duygularin sik yasanmasi” olarak tanimlanabilir
(Lyubomirsky, Sheldon ve Schkade, 2005). Mutluluk, memnuniyetle, keyifle ve
lizlintiiden uzak yasamay1 ifade eder. Alt1 ana insan duygusundan biridir (6tke, korku,
nefret, srpriz, Uzintl ve mutluluk). Olumlu bir kavram olarak mutluluk, saglikli yagsam
icin gereklidir. Mutluluk, olumlu diisiincelerin olumsuzlar iizerindeki zaferi ve yasam
durumlarmin duygusal agirliklarinin yogunlagmasi olarak tanimlanmaktadir (Akt. Reza
ve Leyli, 2016). Mutlulugun farkli insanlar (izerinde olumlu ve sonugsal etkileri vardir;
bu etkiler diisiinme giiciinii arttirir ve iletisimin kalitesini yiikseltir. Bu sekilde sevgi ve
baglilik duygusu yogunlasir ve insanlar birbirlerine yardim etmeye yonelirler. Mutlu
insanlar mesleklerinde daha basarihidirlar, gorevlerini daha iyi yaparlar ve daha iyi
problem ¢dzme becerilerine sahiptirler (Argyle, 2001). “Mutluluk, insanlarin igsel
doygunluga ulagsmasidir. Bu doygunlugun ve tatmin olusun devam etmesidir. insanlar
giindelik yasamlarinda bir¢ok sorunlarla karsilagirlar. Bu sorunlar ¢ogu zaman insanlari
ruhsal, bilissel ve duygusal anlamda sikar, tereddiitlere, karmasaya ve gerginliklere neden

olur. Bu problemler ¢oztimlenince insanlarda psikolojik ve fizyolojik bir rahatlama ve
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denge s6z konusu olur. Bu durum mutlulukla ifade edilebilir” (Dos, 2013).

Mutlu bir yagamin yalnizca olumlu bir kaderin veya dis kosullarin degil, daha
cok bir insanin diisiince yapisinin iiriinii oldugunu 6ne siiren Democritus, Bat1 diinyasinda
ilk filozof olarak kabul edilir. Democritus'un 6znelci goriisii, mutlulugu daha nesnel ve
mutlak terimlerle, 6rnegin “iyi ve giizel olandan giivenli bir sekilde yararlanma” olarak
kavramsallastiran Sokrates veya Ogrencisi Plato tarafindan desteklenmemis gibi
goriiniiyor. Ote yandan, Aristoteles, mutlulugun (eudaemonia) merkezi bir konu oldugu
Nicomachean Ethics adli etkili calismasinda, mutlulugun kisinin elinde olmadigini, en
degerli olana uygun bir yasam siirmek isteyen herkes i¢in gergeklestirilebilecegini iddia

etti (Kesebir ve Diener, 2008).

Mutlulugu tanimlayan filozof ve arastirmacilarin biiyiik bir béliimii hedonik
(zevke ait) ve eudaimonik (ruhun iyi durumda olmasi) diisiinceleri arasinda kararsiz
kalmiglardir. Eudaimonik diislincesinin en Onemli temsilci Aristo'dur. Eudaimonik
diisiince ahlaki eylemleri ifade eder. Bu ahlak eylemlerinin asil amacinin mutluluga
ulagmak oldugunu iddia eden felsefi goriislerin adidir. Eudaimonik diisiince insan
ahlakinin temelinde mutlu olmak oldugunu ifade eder. Ahlaki fiiller mutlulukla 6zdestir.
Hedonik diisiince ise mutlulugun arzularda oldugunu ifade eder. Hedonik diisiince hayat
memnuniyetinin dengeli olmasi, pozitif duygularin artirilmasi ve olumsuz duygulardan

sakinilmas1 gerektigini ifade eder (Bulut, 2015).

Ryan, Huta ve Deci’ye (2008) gore eudaimonik mutlulugun su sekilde
artirildig1 diistiniilmektedir: (1) zenginlik, sohret, imaj gibi dissal amag ve degerler yerine
kisisel gelisim, iliskiler, toplum ve saglik dahil olmak iizere kendi iyiligi igin i¢sel amag
ve degerlerin pesinden kosmak. Giig; (2) heteronom veya kontrollii yollardan ziyade
ozerk, istege bagh veya rizaya dayali sekillerde davranmak; (3) dikkatli olmak ve bir
farkindalik duygusuyla hareket etmek ve (4) yeterlilik, iliski ve Ozerklik icin temel
psikolojik ihtiyaclar1 tatmin edecek sekilde davranmaktir.

Bir baska, farkli kavram ise mutluluk, saadettir. Mutluluk ve saadet arasinda bir
fark vardir. Mutluluk anlik iken, saadet, Allah ile birlik sayesinde insan ruhundan ¢ikan
bir seydir. Kendinizi Allah'tan ayr1 hissederseniz, mutlulugu deneyimleyemezsiniz. St.
Thomas, mutlulugun, miikemmel mutlulugun, insan hayatindaki ger¢ek ve nihai amac1
temsil etmesi gerektigini, tiim bireylerin sahip oldugu ancak herkesin kullanamadig1 bir
sans oldugunu belirtti. Allah hakkinda entelektiiel tefekkiir, bdyle bir amacin

gerceklestirilmesine yol agacaktir (Tenaglia, 2007).
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Veenhoven'a (2006) gore mutluluk kelimesinin kendisi her insan igin iyi olma
ve yasam kalitesi ile es anlamlidir. Ayrica, bir insanin mutlulugu elde etmek icin
calisabilecegi dort yasam niteligi oldugunu, bunlarin ¢evrenin yasanabilirligi, kisinin
yasam kabiliyeti, yasamm faydasi, yasamdan memnuniyet oldugunu belirtmistir.
Lyubomirsky ve arkadaslarma (2011) gore mutluluk; hayatin iyi, anlamli ve degerli
oldugu duygusuyla birlestirilmis nese, baglilik veya olumlu esenlik deneyimidir.
Bradburn (2001), mutlulugun, olumlu duygularn kapsami eksi olumsuz duygular
olduguna manmaktadir. Seligman (2002), gercek mutlulugun nezaket, minnettarlik,
tyimserlik, merak, oyunbazlik, mizah, agik fikirlilik ve umut gibi karakter erdemlerini
gelistirerek ve uygulayarak kolaylastirildigimi 6ne stirmektedir.

Son olarak, mutlulugun bir baska tanim1 da psikologlarin yaptigidir. Diener'in
(1984) belirttigi gibi mutluluk, “6znel iyi olus” olarak adlandirilan olumlu bir hayati
aciklamak igin kullanilan konusma diline 6zgi bir kavramdir. Oznel iyi olus, insanlarin
yasamlarina iliskin degerlendirmelerini, hem duyussal hem de bilissel degerlendirmeleri
ifade eder. Insanlar pek ¢ok hos ve az nahos duygu hissettiklerinde, ilging faaliyetlerle
mesgul olduklarinda, pek ¢ok zevk ve az aciy1r deneyimlediklerinde ve hayatlarindan
memnun olduklarinda bol 6znel iyi olus yasarlar. Degerli bir yasamin ve ruh saghiginin
ek yonleri vardir, ancak ©6znel iyi olus alani insanlarin kendi yasamlarma iliskin

degerlendirmelerine odaklanir (Tenaglia, 2007).

1.12. MUTLULUK KURAMLARI

1.12.1.  Asagidan Yukariya ve Yukariya Asagi Kuramm

Diener, yasam ve mutlulugun memnuniyetinin, asagidan yukariya kurami ve
yukaridan asagi kurami olmak iizere iki genel yaklagimla agiklanabilecegini savunuyor.
Asagidan yukariya kuraminda, kisinin hayatindaki ve mutlulugundaki memnuniyet,
yasadig1 ¢ok sayida kiiclik tatmin ve anlik mutluluga bagl olacaktir. Bagka bir deyisle,
0znel iyi olus, kiginin hayatindaki olumlu deneyimlerin toplami olarak goriiliir. Bir insan
ne kadar siklikla hos bir olay yasarsa o kadar mutlu olur. Baska bir bakis acis1 6znel
refahi, kiginin deneyimlerini pozitif olarak degerlendirme ve yorumlama egilimiyle daha
fazla ilgisi oldugunu diisiiniir. Bu agidan bakildiginda, kisi 6znel iyi olusa sahip olabilir,
cunku hayatta karsilastigi durumu olumlu olarak goriir. Siibjektif refah1 aciklayan bu
yaklagima yukaridan asagiya kurami denir. Bu yaklasimda, 6znel iyi olusun Olgtilmesi,

kisilik 6zellikleri, tutumlar ve bir insanin yasamdaki deneyimlerini yorumlama sekli ile
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daha fazla ilgilidir. Insanlar mutlu olup olmadiklarma ydnelik bir karara varmak igin
yasadiklar1 hazlarin ve acilarin degerlendirmesini yaparlar. Bireylerin mutluluklarinda
temel olan sey; haz aldigi olaylarin ve yasam doyumunun sikligidir. Bu kuram mutlulugu,

kisinin yasadig1 kii¢iik kiiclik mutluluklarin toplami olarak gérmektedir (Mukhsen, 2020).

Yukaridan asagiya yaklasimi, yasam memnuniyetini istikrarli 6zelliklerin bir
islevi olarak goriir. Bagka bir deyisle, bazi insanlar kim olduklarina bagli olarak
hayatlarmdan daha memnun hissetme egilimindedir. Mutluluk bireyin kisilik
ozelliklerine bagl bir olgudur. Bireyin yasam deneyimlerini nasil yorumladiklarina ve
deneyimlerine nasil sekil verdikleri buna dahil edilebilir. Mutluluk bireyin disinda
degildir. Kisinin ¢evresiyle etkilesimi sonucunda yasadigi olumlu veya olumsuz olaylar:
kisilik 6zelliklerine goére yorumlamalarinin bir triinidiir (Erdogan, Bauer, Truxillo ve
Mansfield, 2012).

1.12.2. Sabit Nokta Kuram

Sabit noktast kurami, herhangi bir olaym yasam doyumu Uzerindeki etkisi
yalnizca gegicidir. Bir olaydan sonra, ister olumlu ister olumsuz olsun, insanlar yeni
duruma uyum saglar ve yasam doyumu olay 6ncesi 'temel' diizeye doner. Bu temel yagam
doyumu diizeyi zamanla ¢ok az degisir ve yasam boyunca yasanan olaylardan ziyade

genetik faktorler ve erken sosyallesme ile sekillenir (Headey ve Wearing 1989 ).

1.12.3. Arzu Kuram

Heathwood (2006), zevk ve refahin bir kisinin arzularindan etkilendigini
sOyliiyor. Zevk ve refah tlizerine arzu temelli bir teori olusturmak, bir kiginin arzularinin
eylemlerini yonlendirdigi fikrine ve bu eylemlerden elde edilebilecek miiteakip zevk ve
refah seviyelerine baglilik gerektirecektir (Heathwood, 2006). Bir seyleri istemek,
eylemlerimizi motive eden insanlik durumunun bir pargasidir ve arzular, tatmin

edildiginde neseye, hiisrana ugradiginda ise iiziintiiye yol acan diirtiiler verir (Schroeder,

2006).

Arzulama, arzunun igerigi ve onu arzulamaya yonelik tutum olmak iizere iKi
pargal1 bir yapiya sahiptir. Arzunun igerigi kiginin arzu ettigi seydir, tutum ise kisinin bu
icerikle iliskilendirdigi zihinsel durumdur (Schroeder, 2006). Schroeder (2006) ayrica ii¢
cesit arzu arasinda bir ayrim yapar: i¢sel, gergeklestirici ve aragsal. Aragsal arzular, bir
kisinin gelecekte baska bir arzuya ulagsmak icin bir ara¢ olarak aradigi arzulardir.

Gergeklestiren bir arzu, kiginin bagka bir arzuyu ayn1 anda gergeklestirmek i¢in bir arag
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olarak aradig1 bir seydir. Son olarak, i¢sel arzular, ne simdi ne de gelecekte baska bir
arzuyu gergeklestirme amacina hizmet etmeyen, daha ziyade kisinin kendi kisisel iyiligi
veya tercihi i¢in aranan arzulardir. Bu ayrimlar, arzuyu motivasyon ve miteakip zevkle

baglantili olarak anlamaya ¢alisirken 6nemlidir.

Arzu kurami, mutlulugun istediginizi elde etme meselesi oldugunu (Griffin,
1986) ve kisinin arzularmin igeriginin tamamen isteyen kigiye bagli oldugunu iddia eder
(Seligman ve Royzman, 2003). Arzu kurami, arzular hedonizmle uyumluysa hazcilik
bi¢imini alabilir: az aciyla ¢ok¢a zevk. Bununla birlikte, bu kurami ile hedonizm
arasindaki temel fark, maksimum zevk ve minimum aci, bir kisinin istedigi sey
olmayabilir, ancak hedonizm'in 6ngordiigii seydir (Claypool, 2017). Seligman ve
Royzman'a (2003) g6re arzu kurami, bir kiginin arzusunu yerine getirmenin, arzunun
tatmininin zevk verip vermedigine bakilmaksizin mutluluguna katkida bulunacagimi
kabul eder. Arzu kurami, zevkin ne kadar deneyimlendigi hedonizm tarafindan kullanilan
0znel bir 6lgliye odaklanmak yerine, bir arzunun ne kadar iyi tatmin edildigine dair daha

nesnel bir mutluluk 6l¢iisiine dogru hareket eder.

Arzu Memnuniyeti kurami, daha az paternalist (babacan) bir alternatif oldugu
iddiasiyla ge¢miste hazcilik fikirlerine karsi ¢ikmustir; ne istersen onu almalisin,
diistincesi hakimdi (Heathwood, 2006). Arneson (1999), iyi olusu rakip hedonizm ve
arzu tatmini teorileri 1s1ginda tartisir. Arzu gergeklestirme kurami, arzunun yerine
getirilmesinin ve tek basma bir kisinin iyiligi i¢in degerli oldugunu varsaydigini
sOylerken, hedonistik kurami, mutlulugun tek basina bir kiginin iyiligi i¢in degerli
oldugunu soyler. Ancak bu iki kuramin ayni anda degerli olma potansiyeline sahip

olduguna dair bir cekisme vardir.

Arzu kuramin en basit versiyonu, kisinin mevcut arzular1 yerine getirildigi
Olglide daha iyi hale getirildigine gére mevcut arzu kuramidir. Bir kisinin iyiligi igin
onemli olan, bir biitiin olarak hayatindaki genel arzu-tatmin dizeyidir. Bu kuram, bir

yasamda ne kadar ¢ok arzu tatmini olursa o kadar iyi oldugunu 6ne siirer (Tenaglia, 2007).

Aragtirmalar arzularin yerine getirilmesinin bir kisinin refahini olumlu yonde
etkileyecegini One siirse de Arzu temelli teorilerin ana sorunu, arzu tatmini kavraminin
her durumda mutlu bir yasama katkida bulunmayabilecegidir (Seligman ve Royzman,
2003).
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1.12.4. Amag Listesi Kurami

Objektif liste kurami, mutlulugu duygularin Gtesine ve ger¢ek diinyada
gercekten degerli sayilabilecek seylerin bir listesine yerlestirir (Seligman ve Royzman,
2003). Objektif liste teorisi, bizim i¢in iyi olan belirli seyler oldugunu ve iyi seyleri isteyip
istemedigimize veya kotii seylerden kaginmaya caligssak da bizim i¢in kotii olan belirli
seyler oldugunu soyler. Esasen, bu kuram, belirli bir seyin, kisinin hosnutsuzluguna
ragmen kisinin refahini artirma yetenegine sahip olabilecegini soyliiyor (Arneson, 1999).
Rice'a (2013) gore, nesnel olarak iyi olarak kabul edilen farkli seyler insanlara dogrudan
fayda saglar ve bu mallar digerlerinin yani sira kariyer basarisi, zevk, sosyal statii ve bilgi

edinme seklini alabilir.

Bu kurama gore mutluluk, degerli ve anlamli arayislar listesinden farkli seyleri
bagaran bir insan hayatindan olusur (Seligman ve Royzman, 2003). Keller'e (2009) gore,
Objektif liste kuramu arzu kuramlarinin yonlerini de yakalar ¢iinkii arzularin yerine
getirilmesini de gerektirebilir, ancak bu durumda arzular degerli kabul edilir. Arneson
(1999), daha 6nce de belirtildigi gibi, iyi olusu olusturanin yalnizca mutluluk veya
yalnizca tatmin olma arzusu olmadigini iddia eder; daha ziyade, her ikisi de benligin

korunmasi icin ihtiyatli olarak degerli yonlerdir.

Bu kuramin giicii, bir¢ok insanin dikkate alman yargilarini yakalamasidir ve
cogu insanin sevgi dolu iliskiler, basar1 ve anlamli bilgi gibi hedeflerini dikkate alir ¢iinkii
¢ogu insan bunlar1 kisisel refahinin bir pargasi olarak goriir. Bununla birlikte, teoriye
yonelik ana itiraz, bu mallara yonelik kisisel tutumlarina bakilmaksizin herkese fayda

saglayabilecek nesnel mallara sahip olma olasiligina yonelik algilanabilir siiphedir (Rice,

2013).

Obijektif liste teorileri genellikle, ne sadece zevkli deneyimden ne de arzu
tatmininden ibaret olmayan, refahi olusturan 6geleri listeleyen kuramlar olarak anlasilir.
Mutluluk, duygunun disinda ve gergek diinyadaki gergekten degerli seylerde bulunur.
Mutlulugun, kariyer basarilari, dostluk, hastalik ve acilardan kurtulma, maddi rahatlik,
yurttas ruhu, giizellik, egitim, sevgi, bilgi ve vicdan gibi degerli ugraslar listesinden belirli

seyleri bagaran bir insan hayatindan olustugunu kabul eder (Tenaglia, 2007).
1.12.5. Yasam Doyumu Kuram

Yasam doyumu kurami, yasam doyumunun bir biitiin olarak kisinin varligina

kars1 olumlu bir tutuma sahip olmaktan ibaret oldugunu varsayar. Bir biitiin olarak alinan
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kisinin hayat1 hakkinda kiiresel bir yargiy1 somutlastiran bir sey olarak tasarlanmstir: Her
sey disiliniildigiinde, kisinin hayat1 tatmin edicidir. Sumner'a (1996) gore yasam
doyumunun merkezinde, "yasam kosullarinin olumlu bir degerlendirmesi, gercek
kosullarinizi standartlariniz ve beklentilerinizle karsilastirarak olumlu bir sonug veren bir

yargidir" (Sumner, 1996).

1.13. MUTLULUK VE HEDONIZM

Hedonistlere gore, iyilik, hazzin aciya baskin gelmesinden olusur. Zevk veya
mutluluk duygulari, davranigin nihai amacidir. Yani zevk veren her eylem dogrudur.
Zevk, rahatlik saglayan mallarin keyfidir; tiim insan ihtiyaglarmin ve isteklerinin
tatminidir. Hedonizm, zevkin 6nemli bir rol oynadig1 bir yasam tarzidir. Zevk, tiim
insanlarmm arzu ve ihtiyaclarinin yerine getirilmesinden kaynaklanir. Faydacilik ve
materyalizmin temelleri hedonizmdedir. Bu sekilde diisinmede 6nemli olan “bir seye
sahip olmak” ve “bir sey olmak” degil. Bu mutluluk kavramlarimdan, mutlulugu tireten
nesneler, bir dig uyaran oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu mutluluk fikri, Bentham'in
bir nesnenin veya eylemin genel mutlulugu artirma veya azaltma egilimi olarak
tanimladig: fayda ile ortiistir (Tenaglia, 2007).

Acida Mutluluk: Bazi insanlar acidan zevk alir, bazilar ise aciy1 zevk olarak
tanimlar. Agr1 gorecelidir; Baz1 insanlar i¢in agri, omurgalarindan asagi gidiklamalar
gonderen bir karincalanma hissidir ve onlar bundan zevk alirlar ki bu da acida mutluluk
kavrammin geldigi yerdir. Bununla birlikte, baz1 insanlar agridan rahatsiz olurlar. Her
insanin Ustlenebilecegi belli bir ac1 siir1 vardir. Bu siniri 6tesinde, agri tatsiz hale gelir.

Bazi insanlar i¢in sinir ¢ok azdir; digerleri i¢in ise tam tersidir (Claypool, 2017).

Basarilarda ve Basarida Mutluluk: Pek cok kisi mutlulugu basarilarda ve
kisisel ve mesleki basarida bulur. Kisisel basari, bir kisinin basarili iligkilere sahip oldugu
ve zihinsel olarak tatmin oldugu anlamma gelirken, profesyonel basari, Kkisinin
kariyerinde ve profesyonel yasaminda basariya ulasmasi anlamina gelir. Genel kani,
insanlarin profesyonel ve kisisel yasamlarinda bir dengeye ulastiklarinda en mutlu

olduklaridir. Her iki yasamda da belirli bir basar1 diizeyi olmalidir (Claypool, 2017).

1.14. GENEL OLARAK MUTLULUGU SEKIiLLENDIREN FAKTORLER

Claypool gore (2017), bir¢cok insan tarafindan mutluluk kaynagi olarak goriilen

en Onemli li¢ sey zenginlik, sohret ve saygi oldugunu belirtmektedir. Bunlar1 su sekilde
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aciklamaktadir;

1. Zenginlik: Bir¢ok insan paranin mutlulugu satin alabilecegine inanur.
Insanlar arzularini gergeklestirecek ve karsihiginda onlara mutluluk verecek seyler satin
almak igin para harcarlar. Ancak bazen mutluluk paradan daha fazlasidir. Bu ifade bash
basma nesneldir, ¢linkii gorelilik ilkesini diisiiniirsek, para ¢ogu insan i¢in mutluluk
olabilir. Burada sunu belirtmekte fayda var ki, bir kisi i¢in zenginlikle ilgili mutluluk
zaman zaman farklilik gosterecektir. Bu, bir yilda belirli bir miktarda servet isteyen bir
kisinin bir sonraki yilda daha fazlasini isteyecegi anlamina gelir. Para achigi asla
giderilemez, bu da zevki o kadar ¢ok istememe kavramma atifta bulunarak eksik

mutluluga yol acar ki, onu elde edememek ac1 verir.

Aristoteles, zenginligin mutlulugun gerekli bir bileseni olduguna inaniyordu.
Buna karsilik Stoacilar, maddi miilkiyetin ve zenginligin mutluluk igin hicbir sekilde
gerekli olmadigina inantyorlardi. Orta yolda duran Epikdrcller, bizi zarardan ve acidan
korumak igin yeterli paraya sahip olmamiza ragmen, paranin belirli bir esigin 6tesinde
daha fazla mutluluk sunmay1 biraktigimi iddia etmislerdir. Epicurus, “Birazla yetinmeyen
adam hi¢bir sey tatmin etmez” inancindaydi (De Botton, 2000, 62). Benzer bir sekilde,
Diener, Horowitz ve Emmons (1985), Forbes'in en zengin Amerikalilar listesinden
secilen ¢cok zengin insanlarmn, ayni cografi bolgede yasayan bir kontrol grubundan sadece
miitevazi bir sekilde mutlu olduklarimi belgelemistir. Sonug olarak arastirmalar, yeterli
miktarda paranin, yeterli olmasa da, mutlulugun gerekli bir kosulu oldugunu

gostermektedir.

Mutluluk profesyonel yasamda daha yiiksek basari ile baglantilidir. Buna gore,
mutlu  bireylerin {iniversiteden mezun olma, is bulma, amirlerinden olumlu
degerlendirmeler alma ve daha yiiksek gelir elde etme olasiliklar1 daha yiiksektir ve
islerini kaybetme olasiliklar1 daha diisiiktiir ve isten ¢ikarilirlarsa yeniden ise alinma
olasiliklar1 daha yiiksektir (Diener ve Seligman, 2004; Diener, Nickerson, Lucas ve
Sandvik, 2002).

2. Sohret: Sohret de énemli bir mutluluk kaynagidir. Unliiler sohrete o
kadar takimtili hale geliyorlar ki kelimenin tam anlamiyla bunun icin can atiyorlar.
Ornegin bir yarismadaki basarmmn cekiciligi ve kalabaliktan ya da seyircilerden gelen
alkislar onlara aradiklart mutlulugu saglayacaktir. Dolayisiyla sohret onlarin mutluluk
kaynagi olur. Yetenek veya beceri eksikliginden dolay1 s6hret kazanamayan bazi insanlar,

politikacilar vb. servetleriyle sohret satin alirlar.
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3. Saygi: Bazi insanlar toplumun saygili bir vatandasi olmaya calisir.
Cevrelerindeki insanlarin kendilerine saygi duydugunu ve deger verdigini bilmek onlar
icin giliglii bir mutluluk kaynagidir. Her insan memnuniyeti kendi terimleriyle tanimlar.
Mutlulugu ya da actyr memnuniyetle iliskilendiremeyiz. Ger¢ek su ki mutluluk,
gorecelidir ve her insan i¢in farklidir. Bu nedenle sadece mutlulugu tatmin olarak
degerlendirmek dogru bir karar olmayacaktir. Memnuniyet, bir kigiyi motive eden her
seyi elde ederek gelebilir. Zengin-fakir karsilagtirmasinda, her tiirlii servete, toplumda in
ve saygilya sahip olan zenginin, fakire gore hayatindan daha memnun olduguna
inanabiliriz. Ancak gercgek farkli olabilir, temel ihtiyaglarindan baska hi¢bir seyi olmayan
fakir, zenginden daha fazla tatmin olabilir, belki de kaybedecek bir seyi olmadigi igin
(Claypool, 2017).

Genellikle tutkuyla gelen hayatmin amacini bulmak her insanin dogasinda
vardir. Bu tutku kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Bir kisi i¢in tutku din, digeri i¢in
tutku meslegi olabilir. Dindar bir insan i¢in dini kurallara gbre bir hayat yasamak onun
icin bir tutku haline gelir. Bu, dini uygulamalarinin zevkli veya aci verici olmasina
bakilmaksizin, ona en bilyiik memnuniyet ve mutlulugu verir. Ornegin Hinduizm'de
kutsal bir ayda Hindular buz gibi bir nehirde yikanirlar. Bu uygulamanin tiim giinahlarini
temizleyecegine inanirlar ve bu inang, uygulamay1 yapan kisi i¢in biiyiik bir zevktir. Ayni1
sekilde, Sii Miisliimanlar da kutsal Islam ay1 Muharrem'de kendilerini seyircilerin bile
zor izleyecegi bicak ve zincirlerle déviiyorlar. Bu tutkulu uygulama aci vericidir, ancak
onlara kutsal liderlerinin acisin1 paylasma zevkini verir. Boylece din, bu tiir insanlar i¢in
tutku haline gelir ve tutku, mutluluga ulasmanm bir kaynagi olur. Burada tutku
faktorinin, 6znellik faktorunin yani sira mutluluktan da olustugunu belirtmek 6nemlidir.
Bir¢ok insan yasamu i¢in belirli bir hedef belirlemistir ve bu hedefe ulagsmak i¢in farkl
deneyimler yasar. Deneyimler zevkli oldugu kadar ac1 verici de olabilir, ancak bu hedefe
ulasmak icin motivasyon o kadar gucludir ki, hedeflerine ulasmak i¢in ¢ok ¢alismaktan

asla vazgecmezler (Claypool, 2017).

4. Kisilik: Mutluluk arastirmacilari, insanlara ve olaylara tepki vermedeki
mizag¢ farkliliklarmm bireylerin mutluluk diizeyleri iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugu konusunda acik bir sekilde hemfikirdir. Lykken ve Tellegen (1996), genetik
kalitimdan kaynaklanan bu tiir istikrarli mizag¢ egilimlerinin mutluluktaki degiskenligin

%50 kadarini olusturdugunu bildirmistir.

Otuz yil once Tatarkiewicz, kisiligin mutluluk Uzerinde ikili bir etkiye sahip
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oldugu hakkinda yazdiginda, kisilik bilimcilerinin ampirik bulgularmi parlak bir sekilde
onceden haber verdi: “Birincisi, insan1 nese veya keder hissetmeye yatkin hale getirdigi
icin ve ikincisi, bir insanin hayatini ona nese veya keder verecek sekilde sekillendirdigi
icin” Aragtirmalar gergekten de belirli kisilik 6zelliklerinin (6rnegin disa dontikliik)
bireyleri olumlu duygulanim deneyimleme olasiligint artirrken, diger kisilik
ozelliklerinin (6rnegin nevrotiklik) bireyleri olumsuz duygulara yatkin hale getirdigini
gostermektedir (Rusting ve Larsen, 1997). Ayn1 zamanda, Tatarkiewicz'in iddiasmin
ikinci boliimiinii dogrulayarak disa donikIik, olumlu nesnel yasam olaylarmin sikligini,
nevrotiklik ise olumsuz nesnel olaylarin sikligini tahmin eder (Magnus, Diener, Fujita ve
Pavot, 1993). Disadoniikliik ve nevrotiklik disinda, benlik saygisi, iyimserlik, giiven,
uyumluluk, baskici savunmacilik, kontrol arzusu ve sertlik gibi kisilik 6zelliklerinin

mutlulugun gii¢lii yordayicilart oldugu bulunmustur (De Neve ve Cooper, 1998).

1.15. ORGUTSEL MUTLULUK

Son zamanlarda pozitif psikolojiye ait degiskenlerin drgutsel davranis, 6rgitsel
psikoloji ve calisma psikolojisi alanlarinda yapilan arastimalarda sik sik kullanildigi
goriilmektedir. Bu degiskenlerden biri de, bireyin pozitif duygu durumunun karsiligi
seklinde belirtilen “mutluluk™ terimidir. Bu terimin ¢alisma hayatindaki yansimasi ise
isyeri mutlulugu, 6rgiitsel mutluluk, ¢calisan mutlulugu, ¢calisma mutlulugu, is mutlulugu
veya iste mutluluk seklinde meydana gelmekte ve her biri de benzer ifadelerde
aciklanmaktadir. (Erer, 2021). Orgitsel mutluluk bireylerin belirlenen hedeflerine
yonelik yonetsel veya islevsel faaliyetlerine engel teskil edebilecek her tiirlli problem,
baski ve sorunla etkili bir sekilde bas etmesine yardimc1 olmaktadir. Bu yoniiyle 6rgiitsel

mutluluk bireyin hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin ortak gerceklesme derecesini ifade

etmektedir (Bulut, 2015).

Orgiitsel mutluluk, calisanlar arasinda yakinlik, sefkat, diiriistliik, isbirligi ve
karsilikl1 saygi gibi konular1 ifade eder. Yonetsel yildirma ve tesviklerden, dnyargilardan
ve devamsizhiktan kaginmayi ifade eder. Orgiitsel mutluluk, potansiyel yeteneklerin
belirlenmesi ve biiylimeleri ve gelismeleri i¢in temellerin olusturulmasi etrafinda doner.
Mutlu bir organizasyon, ¢alisanlar tarafindan igsizligin, ilginin ve yanlishgmn nedenlerini
belirlemeye ¢alisir. Calisanlar, ¢alisma ortaminin gercekleriyle tanisir ve ahlaka aykiri,
insanlik dis1 ve kiiltiirel agidan sorunlu kabul edilen orgiitsel faktorleri ortadan kaldirir

(Basadur, 2011).
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Calisan bireyler hayatlarmin biiylik bir ¢cogunlugunu isyerinde gecirmektedir.
Dolayisiyla isyerinde yasadiklari olaylar bireylerin isyeri digindaki yasamlarmi da
dogrudan etkileyebilmektedir. Bireyler ¢alistiklar1 isyerlerinde mutlu hissettikleri zaman
bu durum caliganlarin Orgiit icin verimliliklerini arttiracak ayrica igyeri diginda
gecirdikleri zamanlarinda da iyi olus ve yasam tatmini diizeylerini de gelistirebilecektir.
GUniimiiz Orgiitlerinin ¢ogu isyeri mutlulugu ylksek ¢alisanlar1 sayesinde daha
strdurulebilir bir tiretkenlige sahip olabileceklerinin farkindadir (Erhan, 2021).

Eriskin olan her birey ¢alisma hayatina basladiktan sonra yasaminin {i¢te birini
is yerinde gecirmektedir. Bu sebeple isgdren bireylerin yasam kalitelerinin artmasi ve is
verimlerinin yiikselmesi i¢in kendi iclerinde doyuma ulagmalar1 gerekmektedir. Bu
doyum kisinin kendi mutlulugu ile gergeklesmektedir. Isgorenlerin mutlugu birincil
olarak orgiitleri ve toplumlari ilgilendirmektedir. Degisen ve gelisen yasam standartlari
ve fazlalasan rekabet ortamlar1 icin is yerlerinde mutlu isgdrenler insan kaynaklari
acisindan avantaj olusturmaktadir. Dolayisiyla bu avantaji elde etmek, isgorenlerin is
performaslarmi arttirmak ve ileriye doniik isgdren devir hizim1 diistirmek i¢in mutluluk

kavrami oldukga 6nemli bir yere sahiptir (Bicen, 2019).

Orgiitlerin temelini insanlar olusturur. Insan hayatinda mutluluk ana
amagclardandir. Mutluluk, orgiitlerin ilerlemesini saglayan faktorlerden biri olarak da 6n
plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin mutlulugunu artirmayi 6ncelikleri arasina koyan orgiitler
etkililigini ve {iretimi artrmasi ve hedeflerine ulagmasi kolaylasabilir (Bulut, 2015).
Gegmiste pek ¢ok kisi ¢alisma ortaminin ciddi ve ¢eliskili bir ortam olduguna ve kisinin
hem ¢alisip hem de mutlu olabilecegini diisiinmenin yanlis bir kani olduguna inaniyordu.
Ancak bugiin, yillar siiren ¢gabalardan sonra, bir¢ok sirket, ¢aliganlarin kar ve faydalarini
iyilestirmenin ve ¢alisma yasam kalitelerini artrmanin bir yolunu bulmak icin, igyerinde
canlilik olusturmaya ve organizasyonda temel Oncelikler dikkate alinarak canlilig
artirmaya 0zen gostermislerdir (Den Dulk, Groeneveld, Ollier-Malaterre ve Valcour,
2013). Mutlu olmak ¢ogu insan i¢in ¢ok dnemlidir ve ¢ogu toplumda mutluluk ¢ok degerli
bir hedef olarak bulunmustur (Diener 2000). Nese bigimindeki mutluluk, "temel" insan
duygularmm her tipolojisinde gortnir. Mutlu hissetmek insan deneyiminin temelidir ve
¢ogu insan ¢ogu zaman en azindan kismen mutludur (Diener ve Diener 1996). Mutluluk
konusunun ve onu olusturan faktdrlerin ele alinmasi ihtiyaci, hem toplum hem de
kurumlar1 i¢in ¢ok Onemli olmasmndan kaynaklanmaktadir. Giinlimiizde insanlarin
orgiitlerde daha fazla zaman gec¢irmesi nedeniyle, eger mutlu bir ¢aligma ortamina

sahiplerse potansiyellerinden faydalanabilmektedirler. Mutlu bir ¢aligma ortaminin
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faydalarinin ve Oneminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, farkli tlkeler bu konuya 6zel bir
ilgi gosterdiler. Yoneticiler, ¢alisanlarin sagligina ve ruh saghigma dikkat etmeden ve
giiven ortamini olusturmadan etkili yonetimin saglanamayacaginin farkinda olmalidir
(Bakhtiyar Nasrabadi, Bahrami, Keyvanara ve Kalantari, 2009). Son yillarda ¢alisma
ortamindaki mutlu iklim ve Orgiitsel mutluluk, calisanlarin motivasyonunu ve
verimliligini artiran bir konu olarak bilinmeye baslamistir. Calisanlar ile yoneticiler ve
amirler arasindaki gerilimlerin ve calisma gruplar1 arasindaki ¢atigmalarmm olmadigi
ortamlarda, ¢alisanlarin daha hizli, daha iyi ve daha dogru is i¢cin daha fazla tesvike sahip

oldugu kanitlanmistir (Akt. Reza ve Leyli, 2016).

Diisiik diizeydeki mutluluk ne birey i¢in arzu edilir ne de orgiit icin verimlidir.
Boyle bir durumda, ¢alisanin orgiitte yaptigi isin faydalar1 kaybolur ve orgiit, yetersiz ve
sadakatsiz calisanlara karsi koymak zorunda kalir. Daha yiliksek mutluluk seviyelerinde,
olumlu sonuglarm olumsuz sonuglara agir bastig1 sdylenebilir. Bireyler islerinde hizla
ilerleyebilir ve liretim diizeyini artirabilir; ancak kisisel, aile ve sosyal yasamlarinda
simirlamalara tahammiil etmek zorunda kalirlar. Boyle bir durumda orgiitiin kosullar1
bireyler icin tatmin edici olmayabilir. Bu nedenle 6rgut esnekligini kaybedebilir ve
agirhigini asirilik yanhlarina ve asirilike1 kisilere dayatabilir; bu durumda, kurulus yasa
dis1 ve ahlaksiz eylemlere egilimlidir. Sonug¢ olarak, mutluluk ile arzu edilen sonuglar
arasinda dogrusal bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Bu iliski daha ¢ok bir kemer gibidir
ve en iyi iligki, calisanlarin ihtiyaglarinin ve 6rgiittiin beklentilerinin orta diizeyde oldugu

kemerin ortasinda bulunur (Samad, 2005; Reza ve Leyli, 2016).

Cogu insan mutlu olmay1 amaglar ve mutluluk toplumlar arasinda ¢ok degerli
bir hedef olarak kabul edilir (Diener, 2000). Mutluluk, bir biitiin halinde insanlarin yasam
deneyimlerini nasil algiladiklar1 ve degerlendirdikleri ile ilgili bir durumdur. Bu bitiinluk
icinde diislindiikleri yasamlarinda ekonomik kosullarini, is ve is cevreleri ile ¢aligma
hayatlarini da degerlendirirler. Bu noktada, kisinin mutlulugunu destekleyen faktorlerden

birinin de “¢alisma” oldugunu sdyleyebiliriz (Turan, 2018).

Insan, baskalarma yardim etmeye yonelik dogal bir egilime sahiptir ve daha
sonra bir tatmin ve i¢sel rahatlama yasar. Caliyma ortaminda mutlulugun farkl yararlar1

ve sonuglar1 vardir ve bunlardan bazilar1 asagidaki boliimde sunulmustur (Nasr Esfahani

ve Hashemi, 2014).

1. Yonetim etkinliginin arttirilmast: Bir yOnetim araci olarak mutluluk,

yonetsel etkinligin gelistirilmesinde 6nemli bir faktorddr (Mazidi, 2006: 305).
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2.Yonetim ve calisanlar arasindaki iliskinin Oniindeki engellerin ortadan
kaldirilmast: Yoneticiler, ¢alisanlar arasinda mutlulugu tesvik edebildiklerinde, yonetici
ile iliski kurmak i¢in daha fazla motivasyona sahip olacaklardir. Bu sadece daha fazla
orgiitsel performans saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlar arasinda daha fazla

katilima yol agar (Mazidi, 2006: 305).

3. Gelecege yonelik artan iyimserlik: mutlu ¢alisanlar gelecege yonelik daha

olumlu bir tutuma sahiptir (Mc Mahon, 2006).

4. Stresi azaltmak: Her is ve islevin kendine 6zgii stresleri vardir. Stres, hastalik,
ise devamsizlik ve is yorgunluguna neden olan ana faktorlerden biridir. Bu nedenle
mutlulugun stresi azaltmada temel etkili faktdrlerden biri oldugu soylenebilir (Ayzang,
2004: 52).

5.Takim caligmasmi gelistirmek: Mutluluk, orgiitlerde daha fazla takim
calismasina yol agar (Ayzang, 2004: 52).

1.15.1. Orgutsel Mutlulugun Alt Boyutlan

Isyerinde mutluluga iliskin kanitlarla ilgili en biiyiik sorun, ¢ok az yonetim ve
organizasyon arastirmacisinin bunu tutarli bir sekilde dogrudan 6lgmiis olmasidir.
Mutlulugun tanimiyla ilgili 6nceki tartigsma goz Oniine alindiginda, bu pek de bir vahiy
degildir. Mutlulugu “iyi hissetmek™ olarak tanimlamanin ve 6lgmenin sorunu, genellikle
“kotii hissetmemekten biraz daha fazlasmi ifade etmesidir. Seving, siikran, ilgi ve umut
gibi duygusal durumlar, genel mutluluktan daha kesin olarak tanimlanir ve OGlgiiliir
(Fredrickson, 2009). Calisan performansiyla yaygin olarak iliskilendirilen diger olumlu
durumlarin aksine, iste mutluluk icin belirgin bir lgii yoktur. Orgiitsel arastirmacilarin
siklikla mutluluk olarak adlandirdiklar1 sey, aslinda 6znel iyi olus, psikolojik iyi olus, iyi
bir ruh hali, memnuniyet, baglilik ve katilim gibi olumlu yapilarin bir araya gelmesidir

(Fisher, 2010).
1.15.1.1. Olumlu Duygular

Olumsuz duygulardan daha olumlu duygular yasama firsatini ifade eder. Olumlu
duygular, kalic1 kisisel, entelektiiel, fiziksel, psikolojik ve sosyal kaynaklar olusturmaya
hizmet eden insanlarin fikir ve eylemlerinin repertuarmi genisletir. Olumlu Duygular;
“insanlarin kars1 karsiya kaldigi genis bir duygu yelpazesidir”, olumlu etki ise
eglenceden, heyecandan ve rahatliktan gelen ve olumlu etkileri temsil eden ve yiiksek

mutlulugu ifade eden bir duygudur (Paschoal, Demo, 2013: 4). Olumlu etkinin "tzucu
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duygularin olumsuz etkisini tersine ¢eviren seving, zevk ve gurur gibi performansin
artmasina yol acabilecek mutlu duygular1 gostermek" olarak tanimlanir (Green, 2014:
12). Kaplan ve Fira’a gore (2021) olumlu duygular; bireyin belirli zaman araligindaki
cosku ve iyi niyetli bir memnuniyet durumu seklinde ifade edilmektedir. Bununla yaninda
ne kadar istekli ve etkin hissettigini de yansitmakta oldugunu sOylenbilir. Olumsuz
duygulardan daha olumlu duygular yasama firsatin1 ifade eder (Tansey, 2017). Olumlu
duygular, kalic1 kisisel, entelektiiel, fiziksel, psikolojik ve sosyal kaynaklar olusturmaya
hizmet eden insanlarin fikir ve eylemlerinin repertuarmni genisletir (\Volet, 2009).
Seligman’a gore (2002) gercek mutluluk bireylerin olumlu duygulara
yonlendirilmeleri konusuna ve bu olumlu duygular1 tecriibbe etme sikliklarmin
arttirilmasina/gelistirilmesine yonelik ifadelerinde, tiim iligkilerin temelinde olumlu
duygulara sahip olmanm yer aldigini ve ayni zamanda bu duygulari agiga ¢ikarmanin da
onemli olduguna dikkatcekmektedir. Negatif duygularin (korku, 6tke ve kaygi gibi)
bireyin o anki tehdide veya soruna odaklanmasi sagladigi ve bdylece evrimsel
uygunluga katkida bulundugu uzun zamandir bilinmektedir. Ancak, olumlu duygularin
dogurdugu uyarlanabilir avantajlar1 ancak son zamanlarda anlamaya baglanmstir.
Barbara Frederickson'in “genislet ve insa et teorisi” (1998), olumlu duygularin kisilerin
diistince-eylem dagarciklarii artirmalarini ve ilerleyen sureclerde entelektiel, psikolojik,
sosyal ve fiziksel kaynaklar olusturmalarina izin verdigini 6ne siiriiyor. Bagka bir deyisle,
olumlu etki ve genel refah, bireylerin ortami kaygisiz 6grenebilecekleri ve 6zgilin amaglari
hedefleyecekleri bir durum Uretir, boylece gerekli bireysel kaynaklar olusturmalarma izin
verir. Mutluluk, sadece bir epifenomen olmadigi, ayni zamanda evrimsel bir bakis

acisindan uyarlanabilirdir ( Kesebir ve Diener, 2008).

Mutlu birey olumsuz duygu halini olduk¢a nadiren hisseden ancak ¢ogunlukla
olumlu duygular1 yasayan/tecrilbbe eden birey olarak tanimlanmaktadirr (Boehm ve
Lyubomirsky, 2008). S6zu edilen olumlu duygular ile hayattan zevk alma, sahip olunan
ile mutlu olma, kanaatkarlik/6z memnuniyet, yiiksek i¢sel motivasyon, yasam ve is
tatmini gibi bireysel ve toplumsal farklilik gosterebilen duygu durumlarmi ifade
edilmektedir. Ancak yasam dongiisiinde sozii edilen mutlu bireylerin is yasamlarinda da
ayn1 mutlulugu elde edebilecekleri beklentisi ne 6lglide birbirinin devami olabilecektir

sorusu arastirmalarin ortaya ¢ikis nedenlerinin basinda yer almaktadi (Erhan, 2021).

Mutluluk, insanlarda en iyiyi ortaya ¢ikariyor, onlar1 daha sosyal, daha isbirlik¢i

ve hatta daha etik yapiyor. Buna 0rnek olarak, kronik olarak yuksek veya deneysel olarak
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artan olumlu duygulanimlara sahip kisiler, yeni tanistig1 kisileri daha olumlu bir duyguyla
degerlendirir, sosyal etkilesime daha fazla ilgi duyar ve kendini agmaya daha yatkin hale

gelir ( Diener ve Seligman, 2004).
1.15.1.2. Olumsuz Duygular

Kaygi1, depresyon, can sikintisi, karamsarlik ve tiziicii psikolojik semptomlar gibi
hos olmayan duygu durumlarini igermektedir (Kaplan ve Firat, 2021). Negatif duygular;
kaygi ve depresyondan kaynaklanan ve olumsuz etkilerini temsil eden ve mutlulugu
diisiirmeye yonelik kirginlik duygulari olarak tanimlanabilir (Paschoal ve Demo, 2013,
4). Olumsuz etkileri; bir bireyin diger ¢alisanlarin hesaplar1 veya inanglar1 tizerinde kendi
konumunu korumak i¢in kullandig1 bir dizi davranis veya kendi kendine deger duygusu

ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz duygulardir (Green, 2014,12).
1.15.1.3. Potansiyelin gerceklestirilmesi

Potansiyeli gergeklestirmeyi, bireylerin becerileri ve ¢aligma potansiyelleri ve
yasamlarinin hedeflerine ulasmada ilerlemeleri igin gelisimiyle ilgili bir algidir. Kisisel
tatmin arayislarinin toplumda giderek artan bir sekilde yasamin mesru ve 6nemli bir
pargasi haline gelmesi kayda degerdir (Baumeister ve Roy, 1987: 163). Warr (2007),
yoneticiler tarafindan ¢alisma becerilerini gekmek ve onlar1 korumak igin stiregelen bir
girisim oldugunu ve bunun gerekli ¢alisma kosullarinin saglanmasi ve iste uygun
performansi saglamak i¢in oldugunu séyliiyor. Mutluluk deneyimine yol agan temel farkli
durumlarin oldugunu bulurken kendini gergeklestirme, mutluluk deneyimi duygusuna yol

acan temel durumlardan biridir (Waterman, Schwartz ve Conti, 2008: 44).

Birey kendini gergeklestirmek ister. Yaygin motivasyon kuramlarindan biri olan
Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisi kuramina gore de kendinin gergeklestirmek ihtiyaclar
piramidinin son noktasidir. Farabi’ye gore ise bu, ger¢cek mutluluga ulagilmasidir. Gergek
mutlulugu anlik tutkularin yasanmasi olarak algilamayan Farabi bunun aslinin
mutlulugun anlamlandirilmas1 oldugunu belirtmistir. Nitekim gercek mutluluk ve

mutluluk sanilan gegici duygular {izerinde durmak yerine sadece gercek mutlulugun
tanimini ve gerekliliklerini anlatmigtir (Bulut, 2015).

Insan, olabildigi kadar kendini gelistirme ve gerceklestirme potansiyeli olan bir
canlidir. Insan dogasinda en iyiyi yapma ve yetkinlestirme gabasi vardir. Insan bu yolla
mutlulugu aramakta ve mevcut potansiyelini gelistirmeye ¢alismaktadir. Maslow (1954,

2001) kendini gerceklestirme kavramindan hareketle, potansiyellerinin  timinu
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gerceklestirmis  insanlar  Uzerinde bir  dizi arastrma yapmustir. S6z konusu
aragtirmalardan elde edilen bulgulara gére kendini gergeklestiren insanin Ozellikleri
sOyle siralanabilir (Aydm, 2008). Ger¢egi oumlu bir sekilde algilar ve belirsizlige
katlanabilirler. 2) kendilerini, baskalarmi ve olaylar1 oldugu gibi kabul ederler. 3)
Diisiince, duygu ve davraniglari ictendir. 4) Kendi {izerinde yogunlagmaktan ¢ok; sorun, olgu
vesiiregler {izerinde yogunlasirlar. 5) Iyi bir dogalar1 ve bagarili bir espri anlayislari vardir.
6) Ozgiin, verimli ve iiretkendirler. 7) Insanligin ortak mutlulugu ile ilgilidirler. 8)
Yasamlaria ve dogaya nesnel bir agidan bakabillirler. 9) Yasamin gercekei, insalcil ve
baris¢il amaglaria doniik eylemlerine, yogun bir duyarlilik gosterirler. 10) Maksatl olarak
gelenek dist olamamalarima karsin, ozkiiltiirlerinin, sorgulanmadan igsellestirilmesine
karsidirlar. 11) Insanlara doyurucu, kalict ve sevgi icin de iletisim kurarlar. 12) Doruk
deneyimleri daha fazla yasarlar. Bu 6zellikler genel olarak yasama daha agik olma; hayti tam
olark yasama; hayati, gercegi ve diger insanlar1 oldugu gibi algilama, insanlarla 6zdeslesme

gibi 6zelliklere vurgu yapmaktadir (Aydin, Yilmaz ve Altinkurt, 2013).

1.16.  REHBER OGRETMEN/PSIKOLOJIK DANISMANLAR VE
ORGUTSEL MUTLULUK

Egitim bireylerin, fiziksel, duygusal ve toplumsal agidan yeteneklerini hem
kendileri hem de toplum i¢in gelistirilmeleri stirecidir. Cagdas egitim anlayis1 igerisinde
orgiitlii egitim kurumlarinda 6gretim ve yonetim hizmetlerinin yaninda 6grencilerin tiim
yonleriyle gelismelerini  saglamaya yonelik olarak 6grenci kisilik  hizmetleri
sunulmaktadir. Ogrenci kisilik hizmetleri aracilig1 ile bireyler dgrenmeyi ve yasamay1
ogrenirler; ayrica kendi kimliklerini yapilandirirlar. Ogrenci kisilik hizmetleri gdrevinin
biiyiik bir kismini, egitim kurumlarinda okul rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlari

gerceklestirmektedir (Arslan, 2018).

Psikolojik danismanlik, stresli ve tilkenmislige acik meslek gruplarindan birisidir.
Psikolojik danigmanlar, danisanlar1 ve 6grencileri i¢in diinyay1 daha giivenli bir yer olarak
gosterebilmek i¢in tiim bilissel siireclerini yogun bir sekilde kullanmaktadirlar. Bu
durum, ozellikle okul ortamlarinda, okuldaki diger aktivitelerle beraber Ust Uste
oldugunda yorucu bir siire¢ haline doniisebilmektedir. Okullarda psikolojik danigmanlar
ayrica, birgok olumsuz yasantiyla da karsilasabilmektedir. Bireylerin yetistirilmesinde
sorumluluk tastyan ve brans 6gretmenleri arasinda yer alan psikolojik danigmanlarin hem
ogrencilerle hem idareci, veli ve diger ogretmenlerle iliskilerinden kaynaklanan

catismalar, stresli durumlar onlarin iiretkenliklerinde, calisma istek ve azimlerinde,
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insanlarla olan etkilesimlerinde, 6znel iyi oluslar1 ve meslekten aldiklar1 doyum tizerinde
olumsuz etkilerde bulunabilmektedir. Psikolojik danismanlikta, danismanin kendisi
merkezi ve profesyonel bir aragtir. Kendisini, danisanlarinin yasadigir umutsuzluk, 6fke
veya lUziintii gibi olumsuz duygularla korurken, ayni zamanda enerjik bir sekilde,
karsidaki kisinin duygularmi anlayarak yonelimine uygun olan psikolojik danigsma

stirecini de tekrar tekrar yonetmektedir (Akt. Arslan, 2018).

Okullar bir tilke i¢in en 6nemli kaynak olan insan kaynagini yetistiren orgiitlerdir.
Okullarin da ana kaynagmni 6gretmenler olusturmaktadir. Ogretmenlerin mutlu veya
mutsuz olmalar1 onlarin performansina yansimasi kaginilmazdir (Bulut, 2015). Calisanlar
ve isverenlerin hayatlarinda karsilastiklar1 zor sartlar onlarin is hayatlarina yansimasi
kagmilmazdir. Ozellikle giiniimiiziin hayat ve is sartlar1 her gecen giin daha da
zorlasmakta ve bunun sonucunda bireylerin is hayati kalitesinde diislis meydana

gelmektedir (Bulut, 2015).

Egitim kurumlarmda orgiitsel mutluluk, basariy1r yakalamak i¢in ve kurumun on
plana ¢ikmasi i¢in anahtar bir rol oynayabilir. Insan sosyal ve duygusal bir varliktir ve
mutlu, motive olmus bir sekilde kurumda c¢alistiginda bu durum onun islerine dolayisiyla
orgiite yansiyabilecektir. Egitim Orgiitlerinin yapisinin ana unsuru 6gretmenlerdir. Bu
yiizden 6gretmenlerin olumlu bakis icerisinde ve mutlu olmasi, onlarin daha enerjik,
verimli, kendini iyi hisseden, mesleki doyumu fazla, kendine giivenen, motive olmus ve
cevresine daha faydali hizmet veren bireyler olmasmi saglayabilir. Bunun yaninda bu
kisiler, istediklerine ulasabilmek ve kolaylik saglayabilmek adma kendileri i¢in gerektigi
yerde ve zamanda destek olan ve islerini giiglestirmeyen ama kolaylastiran yonetim
kadrosuna da ihtiya¢ duymaktadir (Bulut ve Demirhan, 2020). Giicli iliskilerin ve
iletisimin oldugu, saygi, sevgi ve glivene dayali ortamim olusturuldugu bir ortamda
ogretmenler meslegin verdigi sosyal statiiyli bilerek motivasyonu yiiksek ve dzverili bir

sekilde hizmet etmeye ¢alisabilirler (Bulut ve Demirhan, 2020).

Okul yoneticilerinin; 6gretmenlere adil davranmasi ve ulasilabilir olmasi,
ogretmenlerin basardiklar1 igler nedeniyle takdir etmesi, katkilarmdan dolayr onlara
tesekkiir etmesi ve aymi zamanda yapici elestirilerle Ogretmenleri motive etmesi
istendik davranislarin bir kacidir. Boyle bir okul ortamimda 6gretmenlerin pozitif benlik
yapisini  giliglendirir, motivasyonunu siirekliligini saglayarak ise bagliliklarin
arttirmaktadir (Luthans vd., 2008; Akt. Okcu Ve Deviren, 2021). Mutluluk kisinin
yasamindan haz almasi ile ilgili bir kavramdir. Olumlu duygularin olumsuz duygulardan
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daha fazla deneyimlenmesi mutluluk diizeyini artrrmaktadir. Mutlu olma hali hem
bireyler hem de toplumlar i¢cin 6nemli bir durumdur. Psikolojik danismanlarin 6rgiitsel
mutlulugu ise ayr1 bir 6nem tagimaktadir. Ciinkii psikolojik danigmanlik, danigmanlik
hizmeti sunulan bireylerin gii¢clendirilmesine ve psikolojik iyi oluslarinin arttirilmasina
doniik bir hizmettir. Orgiitsel mutluluk ve psikolojik saglamliklar1 yiiksek olan psikolojik
danismanlarm, zorlu yasam kosullariyla karsilasan bireyleri daha etkin ve basarili bir
sekilde miicadele edebilecekleri yoniinde destekleyecekleri diisiiniilmektedir (Giizel,

2021).

Is tatmini bir insanm yasaminda kritik 5neme sahiptir; Bir kisi yeterli is doyumu
aldiginda, genel olarak hayattan zevk alacak, psikolojik olarak saglikli olacak ve hem
profesyonel hem de kisisel yasamdaki basarisini artiracak biiylik bir potansiyele sahip
olacak. Baska bir deyisle, isinden memnun olan kisi, isinden de memnun kalir. Bu
nedenle, 6gretmenlerin ve diger profesyonellerin, egitim sisteminin etkili bir sekilde
calismasimi saglamak i¢in islerini cosku ve tutkuyla yapmalari ¢cok onemlidir (Aydinls,

2019).

Saglikl, yardimsever ve destekleyici bir orgiit olusturmak, her asamaya becerikli
liderlik 6zelliklerini getirmek, adil davranis, takdir ve gliven olusturmak, ilgi ¢ekici, zorlu,
zengin geribildirimin oldugu isler tasarlamak, gelisime izin vermek ve yetkinlikleri
gelistirmek i¢in yetenek gelisimine olanak tanimak, kiiclik zorluklar1 azaltmak ve giinliik
yasanan coskular1 arttirmak ve yiiksek performanslh is uygulamalarmi adapte etmek,
seklinde kurumlar, yoneticiler ya da liderler bu 6zelliklerin farkinda olmalidir (Aydinl,
2019). Ogretmenlerin is doyumu seviyelerinin artmasi da genel yasam doyumlarini
arttiracak. Baska bir deyisle, bu durumda yasam doyumu ve is doyumu el ele gidecektir.

Islerinden memnun olmayan bireyler de mutsuz olacaktir (Aydmli, 2019).

1.17. KAPSAYICI LIDERLIKLE iLE ILGILI YAPILMIS ARASTIRMALAR

1.17.1. Yurt i¢inde Yapilmis Arastirmalar

Aslan (2019) amaci kapsayici liderligin algilanan orgiitsel destek ve ¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglarmi nasil etkiledigi ve bu siirecte algilanan orgiitsel destegin bir
aracilik rolil olup olmadigmm arastirmistir. Gaziantep ilinde hali firmalarinda ¢alisan
348 katilimeilar aracigiyla yapilan calismada kapsayici liderligin algilanan orgiitsel

destegi ve yenilikgi is davranigini anlamli olarak etkiledigi tespit etmistir.
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Sentiirk (2019) kapsayici liderlik davraniginin kurulusun is modeli lizerindeki ve
kapsayict liderligin orgiit iizerindeki etkilerini aragtrmistir. Arastirmaci, kapsayict

liderligin kurulusun is modeli potansiyeli iizerinde etkisinin bulunmadigin1 tespit etmistir

Gul (2021), yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin is performansi tizerindeki kapsayici
liderligin etkisinde psikolojik gilivenligin aracilik rolii tizerindeki etkisini incelemistir.
Olusturulan model ve hipotezlerin testinde birinci 6rneklem igin 136 saglik calisanindan,
ikinci orneklem i¢in Tiirkiye’ de bir devlet iiniversitesinde calisan 350 akademik
personelin iizerinde yaptig1 ¢alismanin birinci 6rneklem igin yapilan analizler sonucunda
kapsayici liderlik 6lgeginin tek faktorlii yaprya uyum sagladigi ifade etmistir. Ikinci
orneklem i¢in yapilan analizler neticesinde kapsayici liderligin is performansi ve
psikolojik giivenlik tzerinde pozitif bir aksiyon olusturdugu ve kapsayici liderlik ile is
performansi arasidaki iliskide psikolojik giivenligin kismi araci etkisinin bulundugunu

saptamuigtir.

Siiriicii ve Maslake1 (2021), kapsayict liderligin ise adanmishga etkisi {izerine
arastirma yapmislardir. Amagclar1 dogrultusunda KKTC’deki kamu kurum/kuruluslarina
358 kisi Uzerine yaptiklar1 arastrma sonuglarmin analizine gore kapsayici liderlik
davranislariin (agiklik ulasilabilirlik ve hazir olma) ise adanmislik iizerinde anlamli ve

pozitif yonlii bir etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.

Okgu ve Deviren (2021), okul miidiirlerin kapsayici liderlik davraniglar: ile
Hofstede’nin ulusal kiiltiir boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Diyarbakir
Merkez Sur ilgesinde gorev 356 dgretmen tlizerinde yapilan arastirmada kapsayici liderlik
davranislarin alt boyutlarinda; adalet, iletisim ve eylem, tanima ve destek boyutlarinda
" siklikla " davrandigini, bencillik ve saygisizlik boyutunda ise " nadiren " davrandigini
saptanmislardir. Ogretmenlerin algilarma gore bireysel kiiltiir degerleri alt boyutlarinda
ise uzun erimlilik "yiiksek diizeyde" oldugu; belirsizlikten kaginma ve kolektivizm “orta
diizeyde" oldugu; erillik ve giic mesafesi "diisiik diizeyde" oldugunu saptamislardir.
Yapilan korelasyon analizinde elde edilen bulgular 15181nda kapsayici liderlik boyutlar
ile bireysel kiiltiir degerlerinin alt boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde bir iligki oldugu tespit
etmiglerdir. Yapilan regresyon analizi sonucunda ise kapsayici liderlik boyutlar: ile
bireysel kultlr degerlerinin alt boyutlarini ¢ok diisiik diizeyde de olsa yordadig: tespit

etmislerdir.

Toprak vd. (2021), Okul miidiirlerinin kapsayici liderlik davranighilar: ile

Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Diyarbakir ili
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Kayapnar ilgesinde gorev yapan 371 dgretmenin {izerinde yaptiklar1 arastirmada, okul
yOneticilerinin kapsayici liderlik alt boyutlardan tanima ve destek, adalet, iletisim ve
eylem ile d6gretmenlerin igsel, digsal ve toplam motivasyon diizeyleri arasinda pozitif
yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugunu saptamislardir. Kapsayici liderlik alt
boyutu olan bencillik ve saygisizlik ile i¢sel, digsal ve toplam motivasyon arasinda negatif

yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu belirlenmislerdir.

Bas (2022), yaptig1 calismasinda kapsayici liderligin ¢alisan performansina
etkisi ve bu etkide psikolojik giivenligin araci roliinlin olup olmadigini incelemistir.
Erzincan’da sosyal giivenlik kurumu ve aile ve sosyal politikalar genel miidiirliiglinde
372 c¢alisan {izerinde yaptigi arastirma neticesinde, kapsayici liderligin ¢alisan
performansi ve psikolojik giivenlik degiskenleriyle olumlu yonde bir iliskinin oldugu,
psikolojik giivenlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu
saptanmustir. Ayrica, kapsayict liderlik ve c¢alisan performansi arasindaki iliskide

psikolojik giivenligin kismi araci roliiniin bulundugu sonucuna ulasilmistir.
1.17.2. Yurt Disinda Yapilmis Arastirmalar

Carmeli ve arkadaslar1 (2010), yaptiklar1 ¢alismada, kapsayici liderligin
isyerinde calisan 6zgiinliigiinden nasil destekledigini incelemektedir. Yiiz elli calisandan
olusan bir 6rneklem kullanarak, kapsayici liderlik, psikolojik giivenlik ve 6zgiin is
gorevlerine calisanlarin katilimi arasindaki iliskiyi arastirmislardir.  Yapisal esitlik
modellemesi analizinin sonuglari, kapsayici liderligin psikolojik giivenlikle olumlu bir
sekilde iligkili oldugunu ve bunun da ¢alisanlarin 6zgiin calismalara katilimini sagladigini

gostermektedir.

Qi vd. (2019) kapsayict liderlik ile calisanlarin yenilik¢i davranigi arasindaki
iliskiyi inceleyerek kapsayici liderligin calisanlarin yenilik¢i  davranisini nasil
etkiledigini arastirmislardir. Teorik modeli test etmek i¢in Cin'deki 15 sirketten toplanan
cok dalgali ve ¢ok kaynakli verileri kullanmislar ve sonu¢ olarak kapsayici liderligin
algilanan orgiitsel destegi ve calisanlarin yenilik¢i davraniglar: iizerinde 6nemli 6l¢iide
olumlu etkileri oldugunu ortaya koymuslar. Ayrica, algilanan orgiitsel destegi, ¢alisan
yenilik¢i davranis1 ile pozitif olarak iligkili oldugu ve kapsayici liderlik ile ¢alisan

yenilik¢i davranisi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini tspit etmilslerdir.

Bannay vd. (2020) c¢alisan canliligini, baghiligmi ve katilimini en st diizeye

c¢ikararak yenilik¢i liderligin yenilik¢i isyeri davraniginda ve ¢alisan baglilig: Uzerindeki
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destekleyici etkisini arastirmaktadir. Giney ve Orta Irak'ta cep telefonu sirketlerinde
calisan 150 katilimcmin katilmiyla yapilan arastirmada, kapsayici liderlik ve ise
bagliligin yenilikgi isyeri davranisi ile anlamli derecede iligkili oldugunu ve ise bagliligin
kapsayict liderlik ile yenilik¢i igyeri davranigi arasinda aracilik rolii oynadigini ortaya

koymustur.

Van Buskirk (2020), arastirmasinda kapsayici liderlik ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskinin bir aracisi olarak psikolojik giiclendirmeyi kesfetmeyi ve bir araci
olarak psikolojik giiclendirmeye odaklanarak kapsayici liderligin calisanlarin duygusal
orgiitsel bagliligr ile iliskili oldugu temel siireci incelemektir. Ayrica psikolojik
gliclendirmenin dort boyutundan hangisinin kapsayici liderlik ile duygusal orgutsel
baghlik arasindaki iliskiye en glcli sekilde aracilik ettigini arastirilmstir. Kapsayici
liderligin duygusal orgiitsel baglilikla anlamli olarak iliskili oldugu sonucuna ulagilmaistir.
Bu, acik, ulasilabilir ve erisilebilir olmalar1 yoluyla daha yiiksek diizeyde kapsayici
liderlik sergileyen yoneticilerinin, kuruluslarina baglilik, 6zdeslesme ve katilim hissetme

olasiliklarmin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Sung (2021) kapsayict liderligin iy memnuniyeti lizerine etkilerinin orgiit
adaletinin aracilik rolii; algilanan orgiitsel adalet ve calisanlarin is tatmini arasindaki
iligkileri aragtirmiglardir. Amerika’da ¢alisan 319 calisan tlizerinde yaptiklari arastirmada,
kapsayici liderligin is tatmini ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu ve orgiitsel adalet

algisinin bu iliskiye aracilik ettigini gostererek desteklendigini tespit etmistir.

Oad ve Alwi (2021 6gretmenlerin is performanslarini iyilestirmek i¢in liderlerin
kapsayici liderlik becerilerine iligskin algilar1 incelenmislerdir. Pakistan'm Sindh
kentindeki devlet {iiniversitelerindeki 389 Ogretmen iizerinde yaptiklar1 arastirmada
miidiirlerin 6gretmenlerin kapasitelerine ve yenilik¢i tutumlarina dayali ihtiya¢ temelli
muidahaleyi  kolaylastirarak ~ 6gretmenlerin i performansinda temel bir rol
oynayabilecegini ortaya koymuslardir. Bununla birlikte, ¢alisma sonuclari, agik bir
sekilde dinleme ve farkli durumlarda erisilebilir olma yoluyla iiniversitenin organizasyon

yapisinda bir degisiklik oldugunu saptamglardir.

Mansoor ve arkadaglar1 (2021) tarafindan yapilan arastirmada, kapsayici
liderlige katkida bulunan faktorleri ve bunun yenilik¢i is davranis tizerindeki etkisini ve
arabulucu olarak ¢alisan baglilig1 ile anlamak i¢in bir arastirma modelini incelemislerdir.
116 personelin katilimiyla yapilan analizin sonuglarma gore ¢alisan bagliligi'min aracilik
etkisi de dahil ampirik olarak belirlenirken, kapsayict liderlik ile yenilik¢i i davranigi
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arasinda anlamli bir iligski bulmuslardir.

Javed ve arkadaslar1 (2021), iligkisel liderlik tarzi (yani kapsayici liderlik) ile
yenilik¢i calisma davranist arasindaki iliskiyi 6zgun 0z-yeterligin araci rolii ile incelemistir.
Veriler, Pakistan'daki kii¢lik ve orta dlgekli tekstil isletmelerinin ¢alisanlarindan toplanmistir.
Sonuglar, kapsayici liderlik ile yenilik¢i ¢alisma davranisgi arasinda olumlu yonde bir iliski

oldugunu sonucuna ulagmislardir.

Rahmaningtyas ve arakadaslar1 (2022) tarafindan yapilan arastirmada, ilimli
orgiitsel 6grenme ile kapsayici liderligi, orgilitsel adaleti, ekstra rol davranis1 tizerindeki
mutlulugun etkisini analiz etmeyi amac¢lamistir. Endonezya'daki 116 6gretim gorevlileri
iizerinde yaptig1 arastirmada, Orgiitsel Ogrenmenin, ekstra rol davranisi iizerinde
kapsayici liderlik ve igyerinde mutluluk arasindaki iligkiye aracilik edebildigini géstermis
ancak, érgutsel adaletin ekstra rol davranisi tizerindeki etkisine aracilik etmede basarisiz

olmus oldugu sonucuna varilmistir.

1.18. ORGUTSEL MUTLULUK ILE iLGILI YAPILAN CALISMALAR
Aragtirma ile ilgili yurt i¢inde ve yurt disinda yapilan ¢calismalara deginmistir.
1.18.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Kara (2010), okul miidiirlerinin giidiileyici dil kullanim1 ile 6gretmenlerin
orgiitsel mutluluklar1 arasindaki iliskiyi incelenmistir. Farkli okul kademelerinde gérev
yapan 464 oOgretmenden veri toplanmistir. Elde edilen bulgulara sonucuna gore;
arastirmaya katilan 6gretmenlerin algilar1 acgisindan okul miidiirlerinin giidiileyici dil
kullannm diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna varmistir. Ancak, buna karsilik

Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk diizeylerinin yiliksek oldugu sonucuna ulagilmustir.

Arslan (2018) psikolojik danigsmanlarin mutluluk, psikolojik saglamlik ve
bagimlilik durumlar1 arasindaki iligkileri iizerine yapilan arastirmada mutluluk diizeyi
yiiksek olanlarm, alkol kullanma durumlar1 diisiik olanlara gore farklilasmakta oldugu,
internet kullanim siiresi ile psikolojik saglamlik ve mutluluk diizeyleri arasinda farklilik
goriilmiistiir, ayrica psikolojik saglamlik ve mutluluk degiskenleri arasinda orta diizeyde

korelasyon sonucuna ulasilmistir.

Mogosoglu ve Kaya (2018), orgiitsel sessizlik ve orgiitsel mutluluk arasinda
yaptiklar1 arastirma kapsaminda, Sanlurfa ilinde toplamda 25 okulda gorev yapan 346
ogretmen ve okul yoneticisinden veriler analiz edilmistir. Arastirma bulgularina gore okul

yoneticileri ve 0gretmenlerin orgiitsel mutluluk diizeyleri okul tiirii degiskenine gore
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anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna ulagsmislardir. Okul yoneticileri ve 6gretmenlerin
orgiitsel sessizlik ile orgiitsel mutluluk diizeyleri arasinda negatif yonde anlamli bir

iligkinin oldugunu saptamislardir.

Korkut (2019) arastirmada, ilkokul 6gretmenlerinin algilarina dayali olarak,
orglitsel mutluluk, orgiitsel sinizm ve oOrgilitsel adalet arasindaki iliskilerin incelenmesi
amactyla 731 6gretmenin olusturdugu calisma grubunda veri toplanmistir. Aragtirmanin
sonucuna gore orgutsel mutluluk ile 6rgltsel adalet arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve
anlamli bir iliski, 6rgiitsel mutluluk ile 6rgiitselsinizm arasinda ise orta diizeyde, negatif

yonlii anlamli bir iligki saptanmustir.

Demir (2020) calismasinda, 6gretmenlerin 6rgiitsel mutluluk algilar1 ile medeni
durum, hizmet siiresi, yas ve cinsiyet degiskenleri arasinda anlaml bir farklilik olmadigi
sonucuna ulagsmistir. Ayrica, 68retmenlerin 6rgiitsel adalet ve otantik liderlik algilar1 ile
orgiitsel mutluluk algilar1 arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski oldugu
saptanmugtir. Arastirma bulgulari, O6gretmenlerin Orgiitsel adalet ve otantik liderlik
algilarmin oOrgiitsel mutluluk algilarmin anlamh bir yordayicisi oldugunu ortaya

koymustur.

Ozocak ve Yilmaz (2020) ilkokul, ortaokul ve lisede gérev yapmakta olan 264
ogretmen katildig1 arastirmada Ogretmenlerin algiladiklar1 6rgiitsel mutluluk diizeyi;
cinsiyet, yas, kademe, mesleki kidem, bulunduklar1 okuldaki mesleki kidem
degiskenlerine gore anlamli bir sonug¢ bulunmazken; 6grenim durumlar1 degiskenine gore
anlaml1 bir farkliligm oldugu sonucuna ulasmistir. Ogretmenlerin egitim durumuna gore
orgutsel mutluluklarinda anlamli bir farklilasma oldugu tespit edilmistir. Arastirma
sonucunda 6gretmenlerin psikolojik giiclendirme ile 6rgiitsel mutluluk algilar1 arasindaki
iliskinin orta diizeyde oldugu, d6gretmenlerin psikolojik giiclendirmeye iliskin algilarinin

orgilitsel mutluluk diizeylerinin anlamli bir yordayicist oldugu tespit etmistir.

Giizel (2021), 310 psikolojik danigsman ile yaptiklar1 arastrmada; psikolojik
danismanlarm psikolojik saglamliklar1 ile 6rgiitsel mutluluklar1 arasinda pozitif yonli,

orta diizeyde ve anlaml1 bir iligki bulundugu sonucuna ulagmstur.

Saribiyik (2022) Ogretmenlerin  Orgiitsel mutluluk diizeyleri ile okul
yoneticilerinin liderlik stilleri arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirma yapmustir.
Aragtirmada O0gretmenlerin orgiitsel mutluluklar1 ile okul yoneticilerinin doniisimcii

liderlikleri arasinda olumlu yonde ve orta diizeyde iliski oldugu tespit edilirken, serbest
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birakici ve siirdiirtimcii liderlik stilleriyle 6gretmenlerin 6rgiitsel mutluluklari arasinda ise

diisiik diizeyde pozitif yonlii, dogrusal ve anlamlr iligki tespit edilmistir.

1.18.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Diener ve Diener’in (1995) 5 kitadan Tiirkiye’nin de dahil oldugu 31 iilke ve 49
farkl iiniversiteden yaslar1 17 ile 25 arasinda degisen 13.118 6grenci iizerinde yaptiklar

calismada, mutluluk seviyesinin cinsiyete gore farklilasmadigi bulunmustur.

Carver (2003) yaptig1 calismada, organizasyonda mutlu olan kisilerin etkili karar
verdiklerini, Orgiitiin hedeflerine odaklandiklarini, ¢alisanlariyla saglikli diyalog

kurduklarini ve pozitif enerjili olduklarmi bulmustur.

Fisher (2010) iste ve isyerinde mutluluk ile ilgili yapilan arastirmalar iizerinden
bir meta analiz arastirmasmi yapmis ve is yerindeki mutlulugu olusturan ii¢ yapiyi
tanimlamistir. Yaptigi calisma sonucunda is yerindeki mutluluk yapisina gore orgiitsel

mutlulugun degisecegini belirtmistir.

Al-Abedie ve Al-Temimi (2015) yaptig1 arastirmada, yardimsever liderlik ve
organizasyon ¢iktilar1 arasindaki iliskide organizasyonel mutlulugun aracilik etkisini
incelemislerdir. Yapilan arastirma sonucunda, yardimsever liderlik ile orgiitsel mutluluk
arasinda ve orgiitsel mutluluk ve orgiitsel sonuglar arasinda anlamli bir korelasyon iliskisi
vardrr. Yardimsever liderlik, orgilitsel mutlulugu olumlu yonde etkiledigi ve orgiitsel

mutluluk, orgiitsel sonuglar1 olumlu yonde etkiledigini saptamislardir.

Claypool (2017), isyerinde bulunan mutluluk ile calisanlarin 6rgiitsel basariya
yol acan baghlig1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Nicel, korelasyonel c¢alismadan
toplanan veriler, ¢alisan mutlulugunun calisan baghhig: ile baglantili ve uyumlu
oldugunu; calisanin mutlulugu ve bagliligi arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna

ulagmustir.

Algan ve Ummanel (2019) yoneticilerin dagitimer liderlik yaklagiminin
Ogretmenlerin Orgiitsel mutluluklar1 ve calisma yasam kaliteleri iizerindeki etkisinin
incelemislerdir. Dagitimecr liderligin 6gretmenlerin is yasam kalitesini ve Orgutsel
mutlulugu 6nemli dl¢iide ve dogrudan olumlu yonde etkiledigini gdstermistir. Aracilik
modelinin analizinden elde edilen sonuclara gore, is yasam kalitesindeki degisim,
dagitimer liderligin orgiitsel mutluluga olumlu ve anlaml etkisi ve bunun sonucunda

ortaya ¢ikan Orglitsel mutlulugun is kalitesine olumlu etkisi ile gerceklesmistir.
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IKINCi BOLUM
2. YONTEM

Bu bolimiinde arastirmanm modeli, arastirmanin evreni ve 6rneklemi, veri

toplama araglari, verilerin toplanmasi ve analizi hakkinda bilgilere yer verilmistir.
2.1.  ARASTIRMANIN MODELI

Bu calismada nicel arastrma yontemlerinden iligkisel tarama modeli
kullanilmigtir. Bu model ile okul yoneticilerin kapsayici liderlik davranislari ile rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin 6rgiitsel mutluluklar1 arasindaki iliskiyi belirlemeyi
amagclanmistir. Iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisimin varligini belirlemeyi amagclayan tarama yaklasimina denir. Iliskisel tarama
modelinde, degiskenlerin birlikte degisip degismedigi; degisme varsa bunun nasil oldugu
saptanmaya ¢alisilir (Karasar, 2011). Arastirmanin bagimsiz degiskeni kapsayici liderlik,

bagimli degiskeni ise orgiitsel mutluluktur.

Sekil 2.1. Arastirma Modeli

~

(
Kapsayict  Liderly ., Orgiitsel Mutluluk

Kisisel Ozellikler

1. Cinsiyet 5. Mesleki Kidem
2. Medeni Durumu 6. Okuldaki Calisma siiresi

3. Mezuniyet Durumu 7. Okul Kademesi

\ @tihdam Tipi 8. Okuldaki Ogretmen Sayisi j /

Bu calismada devlet okullarinda c¢alisan rehber 6gretmen/psikolojik

danigmanlarm algilarin gore okul yoneticilerin kapasayici liderlik davranislari ile orgiitsel
mutluluklarinin cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, istihdam tipi, mesleki kidem,
okuldaki ¢aligma siiresi, gorev yapilan okul kademesi ile okuldaki 6gretmen sayisi

degiskenlerine gore betimlenmeye ¢aligilmistir.
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2.2.  EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmanin evreni, 2021-2022 egitim-6gretim yilinda Siirt ilinde bulunan 29
okul 6ncesi, 287 ilkokul, 138 ortaokul, 53 lise; Batman ilinde bulunan 44 okul dncesi,
330 ilkokul, 170 ortaokul, 72 lise kademesi ve bu kademelerde gorev yapan Siirt’te 220
ve Batman’da gorev yapan 446 olmak lizere toplam 666 rehber 6gretmen/psikolojik
danismandan olusmaktadir. Orneklem ise basit seckisiz random yontemiyle Siirt ve
Batman il ve ilgelerinde bulunan 33 okul dncesi, 90 ilkokul, 146 ortaokul ve 153 lise
egitim kurumlarinda gorev yapan 422 rehber 6gretmen/psikolojik danismandan meydana
gelmektedir. Covid 19 pandemi nedeniyle arastirma kapsamindaki butin rehber
ogretmen/psikolojik danmismanlara online olarak gonderilen Olgeklerin Siirt’te 204,
Batman’da ise 218’inden doniit alinmig ve analiz edilmeye deger bulunmustur.
Aragtirmaya katilan rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlara iligkin bilgiler Tablo

2.1 de verilmistir.

Tablo 2.1. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler N %
Erkek 165 39.10
Cinsiyet Kadm 257 60.90
Evli 190 45.00
Medeni Durum Bekar 232 55.00
Mezuniyet Durumu Lisans 383 90.80
Lisansustu 38 9.00
) Sozlesmeli 164 38.90
Istihdam Tipi Kadrolu 258 61.10
1yl 91 21.60
. 2-5 yil 133 31.50
Mesleki Kidem 6 il ve Gizeri 108 46.90
1-3 yil 274 64.90
Okuldaki Calisma Siresi 4-6 yil 104 24.60
7 yil ve Uzeri 44 10.40
Okul Oncesi 33 7.80
[Ikokul 90 21.30
Okul Kademesi Ortaokul 146 34.60
Lise 153 36.30
1-13 47 11.10
Okuldaki Ogretmen Sayist 14-20 108 25.60
21 ve Uzeri 267 63.30

Tablo 2.1. incelendiginde, katilimcilarin 165’inin (%39.10) erkek, 257 sinin
(%60.90) kadm; 232’sinin (%55.00) bekar ve 190’mmn (%45.00) evli oldugu
goriilmektedir. Ayrica 383 {inlin (%90.80) lisans, 38’inin (%9.00) ise lisansustu egitim
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mezunu oldugu belirlenmigtir. Katilimcilarin ~ istihdam  tipine gore dagilimi
incelendiginde; 164’iiniin (%38.90) s6zlesmeli, 258’inin (%61.10) ise kadrolu olarak
gorev yaptig1 anlasilmaktadir. 1 yil mesleki kidemi olan rehber 6gretmen/psikolojik
danigman sayis1 91 (%21.60), 2-5 yil arasinda olanlarin sayis1 133 (%31.50) ve 6 yil ve
Uzeri olanlarin sayis1 ise 198 (%46.90) olarak tespit edilmistir. Rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin su an gorev yaptiklart okulda c¢alisma siiresi
incelendiginde ise ¢aligma siiresi 1-3 yil olanlarin sayis1 274 (%64.90), 4 ile 6 y1l arasinda
olanlar 104 (%24.06), 7 yil ve Uzeri olanlarmn sayis1 ise 44 (%10.40) olarak saptanmustir.
Katilimcilardan 33’sinin (%7.80) okul 6ncesi, 90’1 (%21.30) ilkokul, 146’smin (%34.60)
ortaokul ve 153’iniin (%36.30) ise lisede gorev yaptigi belirlenmistir. Rehber
ogretmen/psikolojik danigsmanlarin su an gorev yaptiklar1 okuldaki 6gretmen sayisi
incelendiginde ise 6gretmen sayisi 1-13 arasinda olan 47 (%11.10), 14 ile 20 kisi arasinda
olanlarmn sayis1 108 (%25.60), 21 ve lzeri olanlarin sayisi1 sayisi ise 267 (%63.30) olarak
ortaya ¢ikmustir.

2.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada psikolojik danigmanlarm algilarma goére okul yoneticilerin
kapsayici liderlik davranislarini dlgmek icin “Kapsayict Liderlik Olgegi (KLO)” ve
psikolojik danmismanlarin 6rgiitsel mutluluk diizeylerini belirlemek igin "Orgiitsel
Mutluluk Olgegi (OMO)" kullanilmistir. Ayn1 zamanda drneklem grubunun demografik

Ozelliklerini belirlemek amaciyla “Kisisel Bilgi Formu™ kullanilmistir.
2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada  kullanmilan  kigisel bilgi formu, arastirmaci tarafindan
olusturulmustur. Formda katilimcilarm cinsiyetine (kadin, erkek), mesleki kideme gore
(1 y1l, 2-5 y1l aras1 ve 6 yil ve iizeri), medeni durumuna (bekar, evli), mezuniyet durumuna
(lisans, lisanststi), ¢alismakta oldugu okul kademesine gore (okul Oncesi, ilkokul,
ortaokul, lise), ¢calismakta oldugunuz okuldaki 6gretmen sayisina gore (1-13, 14-20, 21
ve Ustl), ¢alismakta oldugunuz okuldaki gérev siireniz (1-3, 4-6 ve 7 ve Ustl), istihdam

tipine (sozlesmeli, kadrolu) yonelik sorulara yer verilmistir (Ek—1).
2.3.2. Kapsayia Liderlik Olgegi (KLO)

Kapsayici liderlik Olgegi (KLO), rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin okul

yoneticilerinin kapsayicilik liderlik davraniglarina karsi algilarini 6lgmek amaciyla
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Hollander (2008) tarafindan gelistirilmistir. Okcu ve Deviren (2020) tarafinda KLO niin
Tiirk¢eye uyarlamast yapilmistir. Toplam 16 maddeden olusan Slgek ii¢ alt boyuttan
olusmaktadir. Bu alt boyutlar tanima ve destek; adalet, iletisim ve eylem; bencillik ve
saygisizlik seklindedir. Tanima ve destek boyutu 6 maddeden (1, 2, 4, 5, 6,7 ); adalet,
iletisim ve eylem boyutu 5 maddeden (3, 10, 11, 15, 16) ve bencillik ve saygisizlik 5
maddeden (8, 9, 12, 13, 14) olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipinde olup Olgek maddeleri
“Asla" (1.00-1.80), “Nadiren” (1.81-2.60),” Bazen” (2.61-3.40), “Siklikla" (3.41-4.20)
ve “Her Zaman” (4.21-5.00) seklinde puanlanmaktadir. Olcegin 8, 9, 12, 13 ve 14.
maddeleri ters maddelerini olusturmaktadir. Olgegin giivenirligini test etmek igin
yapilan analizler sonucunda &lgegin timu icin Cronbach Alpha katsayis1 0.88, tanima
ve destek boyutu icin .89, adalet, iletisim ve eylem alt boyutu icin .85 ve bencillik ve
saygisizlik alt boyutu igin ise .79 olarak hesaplanmistir. Bu arastirma kapsaminda
Cronbach Alpha katsayist 6lgegin tiimii i¢in ise .93, tanima ve destek boyutunda .89;
adalet, iletisim ve eylem boyutunda .88 ve potansiyeli gergeklestirme boyutunda .83
olarak hesaplanmustir (EK-3).

2.3.3. Orgutsel Mutluluk Olgegi (OMO)

Katilimeilarm 6rgiitsel mutluluk diizeylerini belirlemeyi amaglayan “Orgiitsel
Mutluluk Olgegi” yer almaktadir. Paschoal ve Tamayo (2008) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Mutluluk Olgegi (OMO), Demo ve Paschal tarafindan Portekizceden ingilizceye
uyarlamasi yapilmis, Arslan ve Polat (2017) tarafindan da Tiirk¢eye uyarlanmistir. Olgek
toplam 29 maddeden ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar olumlu duygular,
olumsuz duygular ve potansiyelini gerceklestirme seklindedir. Olumlu duygular 9 (1, 4,
6,8, 10, 12, 14, 17, 19) maddeden, olumsuz duygular 12 (2, 3,5, 7, 9, 11, 13, 15, 16, 18,
20, 21) maddeden ve potansiyelini gergeklestirme 8 (22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29)
maddeden olustmaktadir. Olgek 5°1i likert tipinde olup olumlu ve olumsuz duygular alt
boyutunda; 1-Hi¢, 2-Biraz, 3-Oldukca, 4-Siklikla ve 5-Tamamen seklinde
yanitlanmaktayken Potansiyelin gerceklestirme alt boyutunda ise; Tamamen
Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kismen Katiliyorum (3), Katiliyorum (4) ve
Tamamen Katiliyorum (5) seklinde yanitlanmaktadir. Olgekteki olumsuz duygular alt
boyutundaki maddelerin tamami ters puanlanmaktadir. Puan ortalamalar: ise 1.00-1.79
aralig1 ¢cok diisiik, 1.80-2.59 aralig1 diisiik, 2.60-3.39 araligi orta, 3.40-4.19 aralig1 yiiksek
ve 4.20-5.00 aralig1 ise “cok yliksek™ biciminde olmak iizere ii¢ grupta puanlanmaktadir.

Olgegin giivenirligini test etmek i¢in yapilan analizler sonucunda dlgegin tiimii igin
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Cronbach Alpha katsayis1 0.96, olumlu duygular alt boyutu i¢in 0.94, olumsuz duygular
alt boyutu igin 0.95 ve potansiyelini gergeklestirme alt boyutu i¢in ise 0.92 olarak
hesaplanmistir. Bu ¢alisma kapsaminda dlgegin giivenirligini test etmek icin yapilan
analizler sonucunda 6l¢egin tiimii igin Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayis1.96, olumlu
duygular boyutunda .95, olumsuz duygular boyutunda .94 ve potansiyeli gergeklestirme
boyutunda .92 olarak hesaplanmistir (Ek-2).

Tablo 2.2. Kapsayic1 Liderlik ve Orgitsel Mutluluk Olgeklerine Ait Cronbach
Alpha Giivenilirlik Analiz Sonuglar1

Cronbach's Alfa Madde Sayist

atsayisi
Tanima ve Destek .89 6
Adalet, Iletisim ve Eylem .88 5
Bencillik ve Saygisizlik .83 5
Kapsayici Liderlik 93 16
Olumlu Duygular .95 9
Olumsuz Duygular 94 12
Potansiyelin Gergeklestirilmesi .92 8
Orgutsel Mutluluk .96 29

2.4.  VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmanin  verilerini toplamak amaciyla oncelikle kullanilan 6lgekleri
uyarlayan arastirmacilardan elektronik posta yoluyla gerekli izinler alinmistir (Ek—4). Bu
asamadan sonra dlgeklerin uygulanabilmesi igin Siirt Universitesi Etik Kurulunun onayi
alinmistir (Ek-5). Daha sonra Arastirma Uygulama izin Belgesi, Siirt ve Batman Milli
Egitim Midiirliikklerinde “ayse.gov.tr” internet adresinden gerekli belgeler sunularak
almmistir (Ek—6). Alinan tiim bu izinlerin sonunda 6lgme araglari, Siirt ve Batman
illerinde Milli Egitim Bakanligina bagli kamu kurumlarinda gérev yapan rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlara uygulanarak arastirmanin verileri elde edilmistir.

Aragtirmanin verilerinin toplanmasi yaklasik dort ayda tamamlanmustir.

82



2.5.  VERILERIN ANALIZI

Arastirma sonucunda elde edilen veriler i¢in; frekans, yiizde ve standart sapma
degerleri hesaplanmistir. Bununla birlikte rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin
kapsayici liderlik ve Orgitsel mutluluk dizeylerinin farkli demografik degiskenlere
gore farklilasip farklilasmadigi belirlemek igin ise t testi ve ANOVA ile ortaya
koyulmaya ¢aligilmistir. Rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin kapsayici liderlik ile
orgiitsel mutluluklar1 arasindaki iligkinin incelenmesinde korelasyon ve basit regresyon
analizi yapilmistir. Regresyon analizinde oncelikle Durbin-Watson istatistigi, normal

dagilim ve dogrusallik varsayimlarinin saglanip saglanmadigina bakilmistir.
2.6. NORMAL DAGILIM

Calisma kapsaminda elde edilen kapsayici liderlik diizeylerine iligkin verilerin
normallik testi sonucu Kolmogorov-Smirnov analizi sonucu verilerin dagilimin normal
dagilimin olmadig: fakat diger normallik varsayimlar1 bakildiginda ¢arpiklik ve basiklik
katsayilarmin £2 sinirlar1 igerisinde olmasi, ortalama ve medyanin birbirine yakin
olmasindan dolay1 (Tabachnick ve Fidell, 2014) ayrica temsil grubu yeterli sayida
olmasindan dolay1 verilerin dagilimin normal oldugu varsayimi ile parametrik analizler

yapilmaistir.

Calismada gruplarin normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir.
Asagidaki Tablo 2.3.’de kapsayici liderlik davranislar1 6lgegine ve Orgiitsel mutluluk

Olcegine ait carpiklik ve basiklik degerlerine yer verilmistir.

Tablo 2.3. Kapayici Liderlik ve Orgutsel Mutluluk Olgeklerine Ait Normallik Dagilimi

Olcek Istatistik Sd p X Medyan Carpikhk Basikhk
Tanima ve Destek 0.10 422 0.00 3.64 3.83 -0.64 0.05
Adalet, Iletisim ve Eylem 0.13 422 0.00 353 3.70 -0.71 0.26
Bencillik ve Saygisizlik  0.15 422 0.00 197 1.80 1.16 1.13
Kapsayia Liderlik 0.12 422 0.00 3.73 3.88 -0.85 0.49
Olumlu Duygular 0.08 422 0.00 295 3.00 0.03 -0.87
Olumsuz Duygular 0.15 422 0.00 2.10 2.00 1.17 1.47
Potansiyelin Gergek. 0.07 422 0.00 359 3.63 -0.13 -0.31
Orgiitsel Mutluluk 0.06 422 0.00 352 3.59 -0.42 -0.06

Bu caligmada kapsayici liderlik igin ¢arpiklik degeri = -.85, basiklik degeri =
49; orgltsel mutluluk icin ¢arpiklik degeri = -.42, basiklik degeri = -0.06 olarak
bulunmustur. Ulasilan sonuglara gore bagimli ve bagimsiz degiskenlerin normal dagilim

gosterdikleri soylenebilir.
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UCUNCU BOLUM
Bu boéliimde, arastirmada yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmistir.
3. BULGULAR
3.1. BIRINCI ALT PROBLEME iLiSKiN BULGULAR

Kamu kurumlarinda gorev yapan rehber ogretmen/psikolojik danigmanlarin
algilarma gore, okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglart iligkin aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki Tablo 3.1.’de gosterilmektedir.

Tablo 3.1. Kapsayici Liderlik Olgegine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart
Sapma Degerlerine Ait Sonuglar

Olcek/Alt Boyutlar X ss Alg1 Dlzeyi

Tanima ve Destek 3.64 0.85 Siklikla Katiliyorum
Adalet, Tletisim ve Eylem 3.53 0.83 Siklikla Katiliyorum
Bencillik ve Saygisizlik 1.97 0.80 Nadiren Katiltyorum
Kapsayici Liderlik Davramslan 3.73 0.72 Siklikla Katiliyorum

Kapsayici liderlik davranislarina ait betimsel bulgulara bakildiginda okul
yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglarina iliskin rehber 6gretmen/psikolojik
danigman algilarmm (X = 3.73) "siklikla” oldugu saptanmustir. Diger bir ifade ile
arastirmaya katilan rehber Ogretmen/psikolojik danigsmanlar, okul ydneticilerinin
kapsayici liderlik davranislarimi = “siklikla"  gergekletirdiklerini ifade etmislerdir.

Kapsayici liderligin alt boyutlarina iliskin rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin
algilar1 ise; tanima ve destek (X =3.64) boyutunun "siklikla", adalet, iletisim ve eylem

(X = 3.53) boyutu "siklikla", bencillik ve saygisizhk (X = 1.97) dlzeyinde de

"nadiren" oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonuglara gore kapsayici liderligin okul
iklimine olumsuz sonuclar olusturabilecegi alt boyutu olan bencillik ve saygisizliga
iliskin rehber 6gretmen/psikolojik danigsman algilarinin "nadiren" olmasi olumlu bir

gelisme olarak degerlendirilebilir.

3.2. IKINCIiALT PROBLEME ILISKIN BULGULAR

Aragtirmaya katilan psikolojik damigmanlarin  kapsayict  liderlik

algilarmin demografik 6zelliklere gore incelenmesi asagida sirast ile belirtilmigtir.
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3.2.1. Cinsiyet
Okul yoneticilerin  kapsayict  liderlik  davranislarma iligkin  rehber

ogretmen/psikolojik danigman algilar1 cinsiyete degiskenine gore elde edilen t testi
sonuglar1 agsagidaki Tablo 3.2’de sunulmustur.
Tablo 3.2. Okul Yéneticilerin Kapsayict Liderlik Davranislarina iliskin

Rehber Ogretmen/Psikolojik Danisman Algilarmm Cinsiyete Gore t- testi Sonuglari
Cinsiyet N X Ss

Olcegin Alt Boyutlari t p
Tanima ve Destek E;Ee]i(l ;g? ggj 822 0.08 94
Adalet, Tletisim ve Eylem gﬁ ;g? ggg 8'2‘21 103 .30
- Erkek 165 198 0.83
Bencillik ve Saygisizlik K;dem 257 196 0.78 0.31 .76
L Erkek 165 3.74 0.73
Kapsayict Liderlik Kradem 257 372 072 0.30 a7

*p<.05

Okul yoneticilerin  kapsayict  liderlik  davranislarma iliskin  rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin algilarinin cinsiyet degiskenine gore elde edilen t
testi sonuglar1 yukaridaki Tablo 3.2°de sunulmustur. Elde edilen bulgulara gore, cinsiyet
degiskeni agisindan okul yoneticilerin kapsayici liderlik davramiglarma iliskin rehber

ogretmen/psikolojik danismanlarin algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.
3.2.2. Medeni Durumu

Okul yoneticilerin  kapsayict  liderlik  davranislarina iliskin  rehber
o0gretmen/psikolojik danisman algilart medeni durumu degiskenine gore elde edilen t testi
sonuglar1 agsagidaki Tablo 3.3’te sunulmustur.

Tablo 3.3. Okul Yéneticilerin Kapsayici Liderlik Davranislarma iliskin Rehber
Ogretmen/Psikolojik Danigman Algilarinin Medeni Durumu Gore t- testi Sonuglari

Olcegin Alt Boyutlar CInSI)./et N X S t p

Tamma ve Destek Evi 190 372 086 14 g7
Bekar 232 357 084

Adalet, fletisim ve Eylem Evii 190 359 080 531 19
Bekar 232 348 084

Bencillik ve Saygisizlik Evii 190 197 081 410 o
Bekar 232 197 080

Kapsayici Liderlik Evii 190 378 072 2.23 .22
Bekar 232 369 0.72

Tablo 3.9. incelendiginde, medeni durum degiskeni agisindan okul yoneticilerin

kapsayict liderlik davraniglarma iliskin rehber 6gretmen/psikolojik danigman algilari
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arasinda anlaml bir fark saptanmamistir (p > .05). Tanima ve destek alt boyutunda
anlamli bir iliski bulunmustur (p <.05). Evli rehber 6gretmen/psikolojik danisman algilari

bekar rehber 6gretmen/psikolojik danigman algilarina gore daha yiiksek bulunmustur.

3.2.3. Mezuniyet Durumu

Okul yoneticilerin kapsayict liderlik davranislarina iliskin rehber 6gretmen/
psikolojik danisman algilar1 mezuniyet durumu degiskenine gore elde edilen t- testi
sonuglar1 agsagidaki Tablo 3.4’te sunulmustur.

Tablo 3.4. Okul Yoneticilerin Kapsayici Liderlik Davramslarina Iliskin Rehber
Ogretmen/Psikolojik Danisman Algilarinin Mezuniyet Durumu Gore t- testi Sonuglari

Olcegin Alt Boyutlar: Mezuniyet D N X S t D

T U I B
Adalet, letisim ve Eylem t:zzgzusw 322 ggé 822 103 31
Bencillik ve Saygisizlik t:zzgzustu 322 122 822 094 .35
T W B T

Tablo 3.4.’te incelendiginde, mezuniyet durumu degiskeni agisindan okul
yoneticilerin kapsayicit liderlik davraniglarina iliskin rehber Ogretmen/psikolojik
danigmanlarm algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir

(p > 0.05).

3.2.4. istihdam Tipi
Okul yoneticilerin  kapsayict  liderlik  davranislarina iliskin  rehber
ogretmen/psikolojik danisman algilari istihdam tipi degiskenine gore elde edilen t- testi

sonuclar1 agsagidaki Tablo 3.5’te gosterilmektedir.

Tablo 3.5. Okul Yoneticilerin Kapsayici Liderlik Davranislarina [liskin Rehber
Ogretmen/Psikolojik Danigman Algilarinin Istihdam Tipine Gore t- testi Sonuglari

Olgegin Alt Boyutlari istihdam Tipi N X Ss t P
Tanima ve Destek i‘;zlfjlrjeh ;gg g?; g:gg -254 01
Adalet, letisim ve Eylem izzlfjlrjeh ;gg igg 8:22 151 13
Bencillik ve Saygisizlik i(;fjlf()slrlljleh ;gg igg 82(2) -.37 72
Kapsayici Liderlik SKzzlfjlrSeh ;gg g?g 8;i -153 .13
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Tablo 3.5. incelendiginde kapsayici liderligin geneli ile adalet, iletisim ve eylem
ve bencillik ve saygisizlik alt boyutlarinda istihdam tipi degiskenine gore rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin algilar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik
olusturmadigi tespit edilmistir (p > .05). Tanima ve destek boyutunda ise istatiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur (p <.05). “Tanima ve Destek” alt boyutunda s6zlesmeli ve
kadrolu rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin sahip olduklari aritmetik ortalamalara
bakildiginda, kadrolu rehber 6gretmen/psikolojik danmismanlarin (X = 3.72) sdzlesmeli
rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlara (X = 3.51) gore kapsayici liderlige iliskin
algilariin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.2.5. Mesleki Kidem

Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin okul yoneticilerin kapsayici liderlik
davranislarma iligkin algilarinin mesleki kidem degiskenine gore elde edilen ANOVA
testi sonuglar1 asagidaki Tablo 3.6’da sunulmustur.

) Tablo 3.6. Okul Yoneticilerin Kapsayici Liderlik Davranislarma iliskin Rehber
Ogretmen/Psikolojik Danigman Algilarmin Mesleki Kidem Goére ANOVA Testi
Sonuglar1

Olcegin Alt Boyutlan ~ Mesleki Kidem N X Ss F P
1yl 91 346 082

Tanima ve Destek 2-5 y1l 133 369 0.77 253 .08
6 yil ve Uzeri 198 369 091
1yl 91 352 0.88

Adalet, Iletisim ve Eylem  2-5yil 133 355 0.79 0.06 94
6 yil ve Uzeri 198 352 0.84
1yl 91 200 084

Bencillik ve Saygisizlik 2-5 yil 133 187 076 1.45 24
6 yil ve Uzeri 198 3.02 0.82
1yl 91 365 0.73

Kapsayici Liderlik 2-5 yil 133 378 067 0.92 40

6 y1l ve Uzeri 198 373 0.75

*p<.05
Tablo 3.6.’daki Anova testi sonucu incelendiginde mesleki kidem degiskeni
agisindan okul yoneticilerin kapsayict liderlik davraniglarma iliskin  rehber

ogretmen/psikolojik danigman algilar1 arasinda anlaml bir fark saptanmamustir (p >.05).
3.2.6. Bulundugu Okuldaki Calisma Suresi

Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarm okul yoneticilerin kapsayici liderlik
davranislarma iligkin algilarinin bulundugu okuldaki ¢aligma siiresi degiskenine gore elde

edilen ANOVA testi sonuclar1 agagidaki Tablo 3.7°de sunulmustur.
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Tablo 3.7. Okul Yéneticilerin Kapsayici Liderlik Davramslarma Iliskin Rehber
Ogretmen/Psikolojik Damgman Algilarmin Bulundugu Okuldaki Calisma Siiresi Gore ANOVA
Testi Sonuglar1

Olgek Calisma Suresi N X Ss F P
1-3 yil 274 361 084

Tanima ve Destek 4-6 yil 104 360 090 241 .09
7 yil ve Uzeri 44 391 0.78
1-3 yil 274 356 0.83

Adalet, Iletisimve Eylem  4-6 yil 104 341 086 184 .16
7 yil ve Uzeri 44 3.66 0.68
1-3 yil 274 199 0.86

Bencillik ve Saygisizlik 4-6 yil 104 195 071 035 .70
7 yil ve lzeri 44 187 0.64
1-3 yil 274 372 0.74

Kapsayici Liderlik 4-6 yil 104 368 071 139 .25
7 yil ve lzeri 44 389 0.62

Yapilan Anova testi analiz sonuglarina gore, rehber Ogretmen/psikolojik
danigmanlarim okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore okul ydneticilerinin kapsayici
liderlik davraniglarina iliskin rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilari arasinda

anlaml bir farkliligin olmadigi (p > .05) sonucu ortaya ¢ikmistir.

3.2.7. Cahstign Okul Kademesi

Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin okul yoneticilerin kapsayici liderlik
davraniglarna iliskin algilarmin ¢alistigi okul kademesi degiskenine gore elde edilen
ANOVA testi sonuglar1 asagidaki Tablo 3.8’de sunulmustur.

Tablo 3.8. Okul Yoneticilerin Kapsayict Liderlik Davramslarma Iliskin Rehber

Ogretmen/Psikolojik Damigsman Algilarmin Cahstizn Okul Kademesi Gére ANOVA Testi
Sonuglari

Olgek Okul Kademesi N X Ss F p
Okul Oncesi 33 380 091
[lkokul 88 3.68 0.77

Tanima ve Destek Ortaokul 146 355 091 241 .09
Lise 153 366 0.81
Okul Oncesi 33 346 0.93
[lkokul 88 360 0.66

Adalet, iletisimve Eylem Ortaokul 146 346 091 1.84 .16
Lise 153 358 0.81
Okul Oncesi 33 199 0.83
[lkokul 88 2.02 0.66

Bencillik ve Saygisizlik Ortaokul 146 196 0.82 035 .70
Lise 153 193 0.86
Okul Oncesi 33 376 0.74
[lkokul 88 375 0.60

Kapsayic Liderlik Ortaokul 146 367 078 139 .25
Lise 153 376 0.72
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Yapilan Anova testi analiz sonuglarina gore, rehber 6gretmen/ psikolojik
danigmanlarm ¢alistigr okul kademesi degiskenine gore okul yoneticilerinin kapsayici
liderlik davraniglarina iligskin rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilar1 arasinda
anlamli bir farkliligim olmadig1 saptanmustir.

3.2.8. Okuldaki Ogretmen Sayist

Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarm okul yoneticilerin kapsayici liderlik
davranislarma iliskin algilarmin okuldaki 6gretmen sayis1 degiskenine gore elde edilen
ANOVA testi sonuglar1 asagidaki Tablo 3.9’da sunulmustur.

Tablo 3.9. Okul Yéneticilerin Kapsayici Liderlik Davramslarina Iliskin Rehber
Ogretmen/Psikolojik Danigman Algilarmmn Okuldaki Ogretmen Sayis1 Gore ANOVA
Testi Sonuglari

Olgek Ogrt. Sayis N X Ss F p
1-13 47 3.68 0.81
Tanimma ve Destek 14-20 108 3.65 086 .06 .94
21 ve Uzeri 267 363 0.85
1-13 47 3.65 0.86
Adalet, fletisim ve  14-20 108 3.63 08 210 .12
Eylem 21 ve Uzeri 267 347  0.82
1-13 47 2.03 0.87
Bencillik ve Saygisizlik 14-20 108 1.94 092 025 .78
21 ve Uzeri 267 197 074
1-13 47 3.74 0.69
Kapsayici Liderlik ~ 14-20 108 378 o075 043 65

21 ve Uzeri 267 371 o7

Yapilan Anova testi analiz sonuglarma g@ore, rehber 6gremen/psikolojik
danigmanlarm okuldaki 6gretmen sayis1 degiskenine gore okul yoneticilerinin kapsayici
liderlik davranislarina iliskin rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin algilar1 arasinda

anlamli bir farkliligin olmadig1 saptanmastir.
3.3. UCUNCU ALT PROBLEME ILISKiN BULGULAR

Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarm algilarina gore orgiitsel mutluluk ve
alt boyutlarina iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki Tablo
3.10.da gosterilmektedir.

Tablo 3.10. Rehber Ogretmen/Psikolojik Damigmanlarm Orgiitsel Mutluluk
Algilarma Iliskin Bulgular

Olcek/Alt Boyutlar X Ss Alg1 Diizeyi
Olumlu Duygular 2.95 0.93 Orta
Olumsuz Duygular 2.10 0.79 Diistik
I?otansiyeli Gergeklestirme 3.59 0.67 Y Uiksek
Orgutsel Mutluluk (Toplam) 3.52 0.68 Y ksek
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Yukaridaki Tablo 3.10. incelendiginde, rehber Ogretmen/psikolojik
danigmanlarm orgiitsel mutluluklarma iliskin algilari; genel olarak "Yiiksek" dizeyde (x
= 3.52) oldugu belirlenmistir. Buna gore rehber dgretmen/psikolojik danigsmanlarin
orgutsel mutlulukla ilgili algilarnin iyi diizeyde olmasi pozitif yonli ve olumlu bir
psikolojik durum oldugunu gostermektedir. Orgiitsel mutlulugun alt boyutlari ise sirastyla
olumlu duygular boyutunun “orta” diizeyde (X = 2.95), Olumsuz duygular (X = 2.10)
“diisiik” diizeyde Ve potansiyeli gerceklestirme (X = 3.59) alt boyutunun ise “ylksek”

diizeyde oldugu tespit edilmistir.
3.4. DORDUNCU ALT PROBLEME ILISKIN BULGULAR

Aragtirmaya katilan psikolojik damigmanlarin  6rgltsel mutluluga iligkin

algilariin demografik 6zelliklere gore incelenmesi asagida sirasiyla belirtilmistir
3.4.1. Cinsiyet

Cinsiyet degiskenine gore rehber Ogretmen/psikolojik — danigmanlarin

algiladiklar1 orgutsel mutluluk dizeylerine iliskin bulgular Tablo 3.11.’de verilmistir.

Tablo 3.11. Psikolojik Danismanlarin ~ Orgiitsel Mutluluk ~ Algilarinin
Cinsiyet Degiskenine Gore t-Testi Sonuglari

Olgek Cinsiyet N X Ss t P
Olumlu Duygular E;Eeli %gg :2383 83}1 148 .14
Olumsuz Duygular E;Eeli ;gg 3(1)2 8;11 -153 .13
el e o7 3% oe 0% ¥
Orgutsel Mutluluk Egileli %gg gig 8% 162 .11

*p<.05
Rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarm 6rgiitsel mutluluk algilarinin cinsiyet

degiskenine gore elde edilen t- testi sonuglar1 yukaridaki Tablo 3.11°de verilmistir.
Yapilan incelemeye gore; rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin kapsayici liderlik
algilarinin cinsiyet degiskenine gore aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadigi (p>0.05) tespit edilmistir. Buna gore rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin

orgiitsel mutluluk diizeyleri tizerinde cinsiyetin etkili olmadigi soylenebilir.

3.4.2. Medeni Durumu
Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin 6rgiitsel mutluluk algilarinin medeni
durum degiskenine gore elde edilen t- testi sonuglari asagidaki Tablo 3.12°de

sunulmustur.
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Tablo 3.12. Rehber Ogretmen/Psikolojik Danismanlarm Orgitsel Mutluluk
Algilarinin Medeni Durum Degiskenine Gore t-Testi Sonuglari

Olcek Medeni D. N X Ss t 0

Olumlu Duygular Evii 190 305 0.9 2.05 .04*
Bekar 232 287 0.89

Olumsuz Duygular Evii 190 200 076 -2.52 . 01*
Bekar 232 219 0.80

Potansiyeli Evii 190 364 0688 449 14

Gergeklestirme Bekar 232 355 0.66

Orgiitsel Mutluluk Evii 190 361 0.68 2.49 01*
Bekar 232 345 0.66

*p<.05

Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin medeni durumu degiskenine (evli
ve bekér) gore anlamli farkliligin olup olmadiginin belirlenmesi igin yapilan  t-testi
sonucuna gore; Orgiitsel mutluluga iliskin rehber &gretmen/psikolojik danisman
algilarinm medeni duruma gore anlamli farklilik gosterdigi tespit (p < .05) edilmistir.
Evli olan rehber Ogretmen/psikolojik danmismanlarin (X= 3.61) Orgitsel mutluluk
diizeyleri bekar olan rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin orgiitsel mutluluk
dizeylerine iliskin aritmetik ortalamasindan (x= 3.45) daha yiiksek oldugu saptanmustir.
Olumlu duygular alt boyutuna iliskin rehber 6gretmen/psikolojik danigman algilarinin
medeni duruma gére anlaml farklihk gosterdigi tespit (p <.05) edilmistir. Evli olan
rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin (x= 3.05) olumlu duygular duzeyleri bekéar
olan rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarm olumlu duygu diizeylerine iliskin
aritmetik  ortalamasindan (X=2.87) daha yilksek olarak bulunmustur. Orgiitsel
mutlulugun olumsuz duygular alt boyutuna iligkin rehber 6gretmen/psikolojik danigman
algilarmmn medeni durumu alt boyutuna gore aralarinda istatistiksel olarak anlamli
farkliliklarin ~ oldugu (p< .05) sonucuna ulasilmistir. Bekar olan rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin (x= 2.19) olumsuz duygular alt boyutuna iligkin
rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilar1 evli olan rehber 6gretmen/psikolojik

danigman algilarinin aritmetik ortalamasmdan (X = 2.00) daha ytksek bulunmustur.
3.4.3. Mezuniyet Durumu

Rehber o6gretmen/psikolojik danigmanlarin  orgiitsel mutluluk algilarinin
mezuniyet durumu degiskenine gore elde edilen t- testi sonuglar1 agagidaki Tablo 3.13’te

gosterilmektedir.
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Tablo 3.13. Rehber Ogretmen/Psikolojik Danismanlarm Orglitsel Mutluluk
Algilarmin Mezuniyet Durumu Degigkenine Gore T-Testi Sonuglari

Olgek Mezuniyet Durumu N X Ss t p

Olumlu Duygular Lisans 383 292 092 549 oo
Yiksek lisans 38 330 091

Olumsuz Duygular Lisans 83 211079 1.05 .30
Yiksek lisans 38 197 0.79

Potansiyeli Lisans 363331086 530 02

Gergeklestirme Yiksek lisans 38  3.83 0.68

Orgitsel Mutluluk 52" 383 330 067 15 gg

Yiksek lisans 38 375 0.72

*p<.05

Rehber o6gretmen/psikolojik danigsman orgiitsel mutluluk diizeylerine iliskin
algilar1 mezuniyet durumlarina goére anlamli farklililk gdsterip gdstermedigini
belirlenmesi i¢in yapilan t- testi sonucuna gore rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin
genel drgutsel mutluluk dizeyine iliskin mezuniyet durumu degiskenine gore aralarinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugu (tespit edilmistir. Buna gore, yiiksek
lisans mezunu rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin (X = 3.75) 6rgitsel mutluluk
dizeyleri lisans mezunu olan rehber 6gretmen/psikolojik danisman algilarinin aritmetik
ortalamasmdan (X = 3.50) daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlarm olumlu duygular alt boyutunda da iliskin algilarinin mezuniyet durumuna
gore aralarinda anlamli farkliliklarm oldugu sonucuna ulagilmstir (t =-2.39; p=.02; p <
.05). Yiksek lisans mezunu rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin (X = 3.30) olumlu
duygular alt boyutuna iliskin algilarmin aritmetik ortalamasi, lisans mezunu rehber
o0gretmen/psikolojik danigmanlarm (X = 2.92) algilarindan daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmustir. Orgiitsel mutlulugun potansiyeli gerceklestirme alt boyutuna iliskin rehber
ogretmen/psikolojik danigman algilarinin mezuniyet durumu degiskenine gore aralarinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugu belirlenmistir. Buna gore, yiiksek lisans
mezunu rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin (x = 3.83) potansiyeli gerceklestirme
alt boyutuna yonelik algilar1 lisans mezunu olan rehber dgretmen/psikolojik danigman

algilarinin aritmetik ortalamasmdan (X = 3.57) daha yuksek oldugu goriilmiistiir.
3.4.4. Istihdam Tipi

Rehber 0Ogretmen/Psikolojik danigmanlarm  Orgiitsel mutluluk algilarmin
istihdam tipi degiskenine gore elde edilen t- testi sonuglar1 asagidaki Tablo 3.14°te

gosterilmektedir.
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Tablo 3.14. Rehber Ogretmen/Psikolojik Danismanlarm Orglitsel Mutluluk
Algilarmin Istihdam Tipine Degiskenine Gore T-Testi Sonuglar1

Olcek Istihdam Tipi N X Ss t p
Olumlu Duygular iiﬁlfglr;’eh ;gg gzgg 8:82 088 .38
Olumsuz Duygular izzlfslr;leh ;2;’ 3(2):13 8;8 2.33 .02*
Poarsell ooz ost om0 S
Orgiitsel Mutluluk izzlfgﬁeh ;g’g g:gg 8:28 133 .19

*p<.05

Rehber o6gretmen/psikolojik danigmanlarm Orgltsel mutluluk duzeylerine
iliskin algilar1 istihdam tipine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlenmesi
icin yapilan t-testi sonucuna gore; rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin olumsuz
duygulara iligskin algilarinin istihdam tipi degiskenine g6re aralarinda anlamh
farkliliklarin oldugu sonucuna ulasilmistir. Sozlesmeli olarak gOérev yapan rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin (X = 2.21) olumsuz duygulara iligkin algilarinin
aritmetik ortalamasi, kadrolu olarak goOrev gorev yapan rehber 6gretmen/psikolojik

danigmanlarm (X = 2.03) algilarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

3.4.5. Mesleki Kidem

Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin 6rgiitsel mutluluk algilarinin mesleki
kideme degiskenine gore elde edilen t- testi sonuglar1 asagidaki Tablo 3.14°te
belirtilmistir.

Tablo 3.15. Rehber Ogretmen/Psikolojik Danismanlarm Orgiitsel Mutluluk
Algilarinin Mesleki Kidem Degiskenine GOre T-Testi Sonuglar1

Olcegin Alt Boyutlar: Mesleki Kidem N X Ss F p
1yl 91 301 087
Olumlu Duygular 2-5 y1l 133 291 090 0.37 .69
6 yil ve Uzeri 198 295 0.97
1yl 91 210 074
Olumsuz Duygular 2-5 y1l 133 220 0.76 1.79 17
6 yil ve Uzeri 198 2.04 0.82
1yl 91 365 066
Potansiyeli Gergeklestirme 2-5 yil 133 354 063 0.75 47
6 y1l ve Uzeri 198 360 0.70
1yl 91 355 0.65
Orglitsel Mutluluk 2-5 yil 133 345 065 1.03 .36

6 yil ve Uzeri 198 355 0.70

*p<.05
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Okul yoneticilerin ~ hizmetkar liderlik davranislarina iliskin  rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin algilarmin mesleki kideme degiskenine gore elde
edilen t testi sonuglar1 yukaridaki Tablo 3.15’te verilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
mesleki kideme degiskeni ag¢isindan Orgiitsel mutlulugun tiim boyutlarinda rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin algilari arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (p >
.05). Buna gor rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin 6rgiitsel mutluluk diizeyleri

uzerinde mesleki kidemin etkili olmadigi sdylenebilir.

3.4.6. Bulundugu Okuldaki Cahsma Suresi

Rehber ogretmen/psikolojik danigsmanlarin  Orgiitsel mutluluk algilarinin
bulundugu okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore elde edilen ANOVA testi sonuglari
asagidaki Tablo 3.16’da gosterilmektedir.

Tablo 3.16. Rehber Ogretmen/psikolojik Danismanlarin Orgiitsel Mutluluk

Algilarmin Bulundugu Okuldaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore ANOVA Testi
Sonuglar1

Olgek CahsmaSuresi N X Ss F p
1-3 yil 274 302 094

Olumlu Duygular 4-6 yil 104 287 089 236 10
7 yil ve Uzeri 44 274 0.87
1-3 yil 274 212 0.82

Olumsuz Duygular 4-6 yil 104 205 074 033 72
7 yil ve Uzeri 44 211 0.71
1-3 yil 274 359 0.70

Potansiyelini Gergeklestirilmesi ~ 4-6 yil 104 355 063 0.79 .46
7 yil ve Uzeri 44 370 0.59
1-3 yil 274 353 0.71

Orgitsel Mutluluk 4-6 y1l 104 350 063 0.13 .88

7 yil ve Uzeri 44 348 0.58

*p<.05

Tablo 3.16. incelendiginde okuldaki ¢alisma siiresi degiskeni agisindan orgiitsel
mutlulugun tiim boyutlarinda rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilar1 arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir (p > .05). Bagka bir ifadeyle rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlari farkli siirelerde ¢alismakar1 orgiitsel mutluluk algilarii farklilastirmadigi
soylenebilir.

3.4.7. Cahstig1 Okul Kademesi
Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarm orgiitsel mutluluk algilarinin ¢alistigi

okul kademesi degiskenine gore elde edilen ANOVA testi sonuglar1 agagidaki Tablo

3.17°de verilmistir.
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Tablo 3.17. Rehber Ogretmen/Psikolojik Danismanlarin Orgiitsel Mutluluk
Algilarmin Caligtig1 Okul Kademesi Degigskenine Gore ANOV A Testi Sonuglari

Olgek Okul Kademesi N X Ss F p
Okul Oncesi 33 303 092
TIkokul 88 3.00 0.92
Olumlu Duygular Ortaokul 146 284 0.92 1.08 .36
Lise 153 3.01 0.93
Okul Oncesi 33 193 079
Tlkokul 88 200 0.74
Olumsuz Duygular Ortaokul 146 213 0.76 1.63 18
Lise 153 218 0.82
Okul Oncesi 33 369 059
[kokul 88 362 0.70
Potansiyelin Ortaokul 146 348 0.69 1.22 .09
Gergeklestirilmesi Lise 153 3.66 0.64
Okul Oncesi 33 364 0.68
Tlkokul 88 359 0.67
Orgiitsel Mutluluk Ortaokul 146 344 0.67 1.32 27
Lise 153 352 0.68

Tablo 3.17. incelendiginde ¢alistig1 okul kademesi degiskeni agisindan orgiitsel
mutlulugun tiim boyutlarinda rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarm algilar1 arasinda
anlamli bir fark ¢ikmamustir (p> .05). Baska bir ifadeyle rehber 6gretmen/psikolojik
damigmanlarin ~ farkli  kademelerde caligmalar1  Orgiitsel —mutluluk  algilarini

farklilastirmadigi sdylenebilir.
3.4.8. Okuldaki Ogretmen Sayisi

Rehber ogretmen/psikolojik danigsmanlarin  orgiitsel mutluluk algilarinin
okuldaki 6gretmen sayis1 degiskenine gore elde edilen ANOV A testi sonuglar1 asagidaki
Tablo 3.18’de sunulmaktadr.

Tablo 3.18. Rehber Ogretmen/ Psikolojik Danigmanlarm Orgiitsel Mutluluk
Algilarmin Okuldaki Ogretmen Sayis1 Degiskenine Gére Anova Testi Sonuglari

Olcek Ogretmen Sayist N X Ss F p
1-13 47 314 081
Olumlu Duygular 14-20 108 29 086 123 .30
21 ve Uzeri 267 292 085
1-13 47 193 0.70
Olumsuz Duygular 14-20 108 205 077 197 .14
21 ve Uzeri 267 215 0.80
1-13 47 3.72 059
Potansiyelini Gergeklestirme  14-20 108 357 070 94 .39
21 ve Uzeri 267 358 0.67
1-13 47 3.69 0.67
Orgiitsel Mutluluk 14-20 108 354 065 186 .16
21 ve Uzeri 267 348 0.68
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Yukaridaki Tablo 3.18.’de incelendiginde, Yapilan analiz sonucuna gore
rehber &gretmen/psikolojik danismanlarm Orgiitsel mutluluk algilarmin  okuldaki
Ogretmen sayisina gore aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 (p >
.05) sonucu ortaya c¢ikmigtir. Buna gore rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin
orgiitsel mutluluk diizeyleri iizerinde okuldaki Ogretmen sayisi etkili olmadigi

sOylenebilir.

3.5. BESINCI ALT PROBLEME IiLiSKiN BULGULAR

Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarm algilarina gore Okul yoneticilerinin
kapsayici liderlik davraniglart ile rehber dgretmen/psikolojik danigmanlarin orgiitsel
orgiitsel mutluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Kkoreldsyon analizi
katsayilar1 (r) hesaplanmistir. Biiyiikoztiirk'e (2017: 32) gore korelasyon katsayisimnin
0.70-1.00 arasinda olmas1 yiiksek, 0.30-0.69 arasinda olmasi orta ve 0.29'un altinda
olmasi diisiik diizeyde iliskiyi gostermektedir. Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin
algilarma goére okul yoneticilerin kapsayict liderlik davraniglar1 ile rehber
ogretmen/psikolojik danigsmanlarin 6rgiitsel mutluluklari arasindaki korelasyon analizine
iliskin bulgular asagidaki Tablo 3.19.”da gosterilmektedir.

Tablo 3.19. Okul yoneticilerinin Kapsayici Liderlik Davranislar1 Ile Rehber

Ogretmen/Psikolojik Danismanlarin Orgiitsel Mutluluk Algilar1 Arasindaki Korelasyona
Ait Bulgular

1 2 3 4 5 6 7 8

1. Kapsayia Liderlik 1

2. Tanima ve Destekleme .90** 1

3. Adalet, fletisim ve Eylem  .90**  77** 1

4. Bencillik ve Saygisizhk ~ -.79** -.54** -50** 1

5. Orgutsel Mutluluk BI** B4R GgRk _ A7x* 1
6. Olumlu Duygular Bg**  Go¥*  Bgr* - 39** 1
90**
7. Olumsuz Duygular -52*%*% -39** -46** bK1** -.86**  -.62*%* 1
1
8. Potansiyeli A0**F  A1F* 4% - 21%F J5%* B63**  41**
Gerceklestirme
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Tablo 3.19. incelendiginde, rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin genel
kapsayici liderlik algilar ile genel 6rgiitsel mutluluk algilar1 arasinda (r = .61; p < .01)
orta diizeyde ve pozitif yonde bir iliski gortlmektedir. Rehber 6gretmen/psikolojik
danigsmanlarm kapsayici liderlik algi diizeyleri ve orgiitsel mutluluk diizeyleri korelasyon
sonuglar1 incelendiginde, en yiiksek iligski genel kapsayici liderlik alg diizeyleri ile genel
orgutsel mutluluk diizeyleri arasinda goriiliirken (r = .61; p < .01), en diisiik iliski genel
kapsayici liderlik diizeyi ile Orgutsel mutluluk alt boyutlarindan olumsuz duygular
arasinda gOrilmektedir (r =.52; p <.01).

Kapsayict liderligin tanima ve destekleme alt boyutu ile drgitsel mutluluk
arasinda (r = .54; p < .01) orta diizeyde ve pozitif yonde; adalet, iletisim ve eylem alt
boyutu ile orgiitsel mutluluk arasinda (r = .58; p < .01) orta diizeyde ve pozititif yonde;
bencillik ve saygisizlik alt boyutu ile orgiitsel mutluluk arasinda (r = -.47; p < .01) orta

dizeyde ve negatif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Kapsayici liderligin tanima ve destekleme alt boyutu ile orgiitsel mutlulugun
olumlu duygular alt boyutu arasinda (r = .54; p < .01) orta diizeyde ve pozitif yonde;
adalet, iletisim ve eylem alt boyutu ile olumlu duygular alt boyutu arasinda (r = .58; p <
.01) orta dlzeyde ve pozitif yonde; bencillik ve saygisizlik alt boyutu ile olumlu
duygular alt boyutu arasinda (r = -.39; p < .01) orta diizeyde ve negatif yonde anlamli bir
iligki oldugu tespit edilmistir.

Tanima ve destekleme alt boyutu ile olumsuz duygular alt boyutu arasinda
(r =-.39; p < .01) orta diizeyde ve negatif yonde; adalet, iletisim ve eylem alt boyutu
olumsuz duygular alt boyutu arasinda (r = -.46; p < .01) negatif yonde ve orta diizeyde;
Bencillik ve saygisizlik alt boyutu ile olumsuz duygular alt boyutu arasinda (r = .51; p <
.01) orta diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Tanima ve destekleme alt boyutu ile potansiyeli gerceklestirme alt boyutu
arasmnda (r=.41; p < .01) orta diizeyde ve pozitif yonde; adalet, iletisim ve eylem alt
boyutu ile potansiyeli gergeklestirme alt boyutu arasinda (r = .41; p < .01) orta diizeyde
ve pozitif yonde; bencillik ve saygisizlik alt boyutu ile potansiyeli gerceklestirme alt
boyutu arasinda (r = -.21; p < .01) diisiik diizeyde ve negatif yonde anlamli bir iliski

gorulmektedir.
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3.6.  ALTINCIALTPROBLEME ILISKIN BULGULAR

Rehber o6gretmen/psikolojik danigmanlarin okul ydneticilerinin kapsayici
liderlik davramiglarma iliskin algilarmnin rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin
orgiitsel mutluluklarinin anlamli bir yordayicisi olup olmadigini belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 3.20°de sunulmaktadir.

Tablo 3.20. Okul Yoéneticilerinin Kapsayici Liderlik Davraniglarmin Rehber
Ogretmen/Psikolojik Danismanlarm Orgiitsel Mutluluk Diizeylerini Yordamasina Iliskin
Yapilan Regresyon Analiz Sonucu

Yordayici Degisken (Kapsayia Liderlik)
Standart

Degisken b Hata tr VIF

Yordanan Sabit 0.209 10.98
3 .00*

Degisken Tanima ve Destek 0.19 0.05 3.10 .00* 2.49
(Oroliggl Adalet, fletisim ve 0.33 0.05 522 00* 269
Mutluluk) Eylem

Bencillik ve -0.17 0.04 -3.56 .00* 1.57

Saygisizhik

R= .61, R?=.37, *p < .05

Yapilan regresyon analiz sonuglari incelendiginde, yordayic1 (kapsayici
liderligin) degiskenlerle yordanan degisken (6rgiitsel mutluluk) arasindaki iliskinin
anlamh (F = 82.64 p = .00 p < .05) oldugu belirlenirken, ¢coklu bagint1 probleminin
tespiti icin VIF degerlerinin 10’un altinda olmasi gerekliligi sartlarmi sagladigi
belirlenmistir. Tanima ve destek (t = 3.10 p = .00 p < .05), adalet, iletisim ve eylem (t =
5.22 p=.00 p <.05) ve bencillik ve saygisizlik (t = 3.52 p =.00 p <.05) érgutsel mutluluk
izerinde anlamli bir etkisi oldugu %95 giiven diizeyinde belirlenmistir. Okul
yoneticilerinin ~ kapsayici  liderlik  davraniglarinin ~ rehber  6gretmen/psikolojik
danismanlarin orgiitsel mutluluk diizeylerinin yaklasik %37’sini agikladig1 belirlenmistir
(R?=.37). Orgiitsel mutlulugun %64.2’si ise modele dahil edilmeyen diger degiskenler
tarafindan agiklanmaktadir. Buna gore okul yoneticileri kapsayict liderlik davraniglari
sergiledik¢e dgretmenlerin Orgiitsel mutluluk diizeylerinin de artabilecegi sdylenebilir.
Diger bir ifade ile okul yoneticileri kapsayici liderligin ¢alisanlar: tanima ve destekleme;
adalet, iletisim ve eylem alt boyutlariyla ilgili davranislar sergiledik¢e dgretmenlerin
Orgiitsel mutluluk diizeylerinin artabilecegi, bencillik ve saygisizlik alt boyutlarma iliskin
davraniglar1 sergilemesi durumunda ise Orgiitsel mutluluk diizeylerinin azalabilecegi

sOylenebilir.
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DORDUNCU BOLUM
4, SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Bu bélimde, istatiksel analizler sonucunda elde edilen arastirmanin

sonuglarina, tartigma ve Onerilere yer verilmistir.
4.1. KAPSAYICI LIDERLIGE iLiSKiN SONUC VE TARTISMA

Aragtirma sonucunda okul yoneticilerinin kapsayict liderlik davraniglarina
iliskin rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilar1 genel olarak, "tanima ve destek™
ve "adalet, iletisim ve eylem" alt boyutlarma “siklikla katiliyorum” diizeyinde iken,
"bencillik ve saygisizlik" alt boyutunda ise “nadiren katiliyorum” diizeyinde oldugu tespit
edilmistir. Ulasilan sonuglara gore genel olarak rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlarm, okul yoneticilerinin “yiiksek diizeyde” kapsayici liderlik davranislari
gosterdiklerini diisiinmektedirler. Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilarina
gore okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglarinin “yiiksek diizeyde” olmasi ve
bencillik ve saygisizlik boyutunun “diisiik diizeyde” ¢ikmasi istenilen bir sonugtur.
Ulasilan bu sonuca gore, okul yoneticilerin kisisel ¢ikarlar1 yerine rehber
ogretmen/psikolojik  danismanlarm  ¢ikarlarim1  Oncelik  verdikleri,  psikolojik
danigmanlarla iyi ve samimi diizeyde iliski kurduklari, rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlarla ve diger Ogretmenler arasinda adaleti saglamaya calistiklari, onlar
tamimaya ve mesleki gelisimlerini destekler nitelikte davraniglar sergiledikleri,
beklentilerini gergeklestirmeye doniik bir anlayista olduklar1 sdylenebilir. 1lgili alanyazin
incelendiginde, dogrudan rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin 6rgitsel mutluluk
diizeylerini inceleyen caligmalara rastlanmasa da arastirmanin sonuglarini destekleyen
benzer g¢aligmalarin oldugu goriilmektedir. Aboramadan, Dahleez ve Farao (2021)
tarafindan kapsayici liderligin akademik personelin ekstra rol davranislar1 lizerindeki

etkisini inceleyen ¢alismada, akademik personelin kapsayici liderlik algilarint " yiksek
diizeyde" oldugunun tespit etmisler ve yapilan bu arastirmanin sonucunu desteklemektedir.
Okcu ve Deviren'in (2020) yaptiklar: 6lgek uyarlama ¢alismasinda dgretmen algilarinin
okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglarina iligkin "tanima ve destek", "adalet,
iletisim ve eylem" boyutlarinda “Siklikla” diger bir ifade ile "iyi diizeyde" oldugu
belirlenmisken, “bencillik ve saygisizlik” alt boyutunda ise “cok diisiik” diizeyde
bulunmustur. Giil (2021) arastrmasinda yoneticilerin sergiledigi kapsayici liderlik

diizeyinin yliksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Giil ve Cakict (2021) yaptiklari

caligmada yoOneticilerin kapsayici liderlik davaranislar1 yiiksek diizeyde bulunmustur.
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Okgu ve Deviren (2021) tarafindan yapilan arastirmada, 6gretmenlerin okul miidiirlerinin
kapsayict liderlik davraniglarin alt boyutlarinda; adalet, iletisim ve eylem, tanima ve
destek "siklikla" davrandigini, bencillik ve saygisizlik boyutu "nadiren" davrandigini,
toplam kapsayici liderlik ise "Siklikla" davrandigi sonucuna ulasarak calismamizi
destekler nitelikte sonuglar ortaya koymuslardir. Toprak ve arkadaslari (2021) okul
mudurlerinin kapsayici liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin motivasyon duzeyleri
arasindaki iligski ¢aligmalarinda tanima ve destekleme boyutu ile adalet, iletisim ve eylem
boyutu yiiksek diizeyde bulunurken bencillik ve saygisizlik boyutunda ise diisiik diizeyde
oldugu sonucuna ulagmustir. Siiriici ve Maglak¢1 (2021) kapsayic liderin ise adanmisliga
etkisinin tespit etmek amaciyla kullanilan 6lgegin agiklik, hazir olma, ulasilabilirlik
boyutlar1 yiksek diizeyde bulunmustur. Agalday (2022) yaptigi ¢alismada 6getmenlerin
kapsayici liderlik algilarmi “yiiksek” diizeyde bulmustur. Altinel Yuncl (2022)
arastirmasinda 6gretmenlerin algilarina gore kapayici liderlik 6lgeginin tanima ve destek
ile adalet, iletisim ve eylem alt boyutlarinda katilim diizeyinin “yiiksek” diizeydeyken,

bencillik ve saygisizlik alt boyutunda ise “diisiik” diizeyde oldugu sonucuna ulagsmistir.

Aragtirmada, kapsayici  liderlik ve tiim alt boyutlarinda rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik olusturmadigi,
ayni zamanda erkek ve kadin rehber Ogretmen/psikolojik danismanlarin okul
yoneticilerine yonelik kapsayici liderlik algilarmin “yiiksek diizeyde’’ bulunmustur. Bu
sonuca gore; erkek ve kadin rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin, okul yoneticilerin
kapsayici liderlik davraniglar: ile ilgili benzer fikirlerde oldugunu ve istenilen bir
seviyede olduklarmi sonucuna ulasilmistir. Alanyazin incelendiginde cinsiyet
degiskenine gore rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin, kapsayict liderlik lizerinde
yapilan  herhangi bir arastrmaya rastlanilmamas:  karsilastirma  yapmayi
zorlagtirmaktadir. Crisol Moya, Molonia ve Caurcel Cara (2020) kapsayici liderlik igin
yaptiklar1 aragtirmada katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli bir fark bulunmamistir. Bu
acik, ulasilabilir ve erisilebilir olmalar1 yoluyla daha yiiksek diizeyde kapsayict liderlik
sergileyen yoneticilerinin, kuruluslarma baglilik, 6zdeslesme ve katilim hissetme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Giil (2021) cinsiyet agisindan
akademik personellerin kapsayici liderlik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
sonucuna ulagsmistir. Altmel Yiincli (2022) Ogretmenlerin cinsiyeti ile yoneticilerin
kapsayici liderlik davranislarma iliskin algilar1 arasinda higbir alt boyutta istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmadig1 sonucuna ulagmastir.
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Aragtirmada rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilarina gore okul
yoneticilerin kapsayici liderlik davranig diizeylerinin medeni durumu degiskenine gore
anlamli farkliligin olmadigi saptanmustir. Kapsayici liderligin tanima ve destek ile adalet,
iletisim ve eylem alt boyutlarinda evli olanlarin bekér olanlarin algilarina goére daha
yiksek bulunmustur. Buna gore katilimct evli ve katilimci bekar rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin kapsayici liderlik algilar1 yakin oldugu sdylenebilir.
Yine Giil’lin (2021) arastrmasinda medeni durumu agisindan akademik personellerin
kapsayici liderlik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi sonucuna ulagmistir. Altinel
Yiincii (2022) yaptigi arastirmasinda medeni durum ile okul yoneticilerinin kapsayici
liderlik davranislarina iligkin 6gretmenlerin algilar1 arasinda higbir alt boyutta istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmadig1 sonucuna ulagmistur.

Aragtirmada rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin  kapsayict liderlik
davranig alg1 dizeylerinin mezuniyet durumu degiskenine gére anlamli farkliligin
olmadig1 goriilmiistir. Mezuniyet durumu ile okul yoneticilerinin kapsayict liderlik
davraniglarma iligskin rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilar1 arasinda tanima
ve destek; adalet, iletisim ve eylem, bencillik ve saygisizlik boyutlarinda anlamli bir fark
saptanmamistir. Ancak tanima ve destek ve adalet, iletisim ve eylem alt boyutlarinda
yuksek lisans mezunu rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarm lisans mezunu rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin kapsayici liderlik algilarinin ortalamasina gore daha
yuksek bulunurken saygisizlik ve bencillik alt boyutunda daha diisiik bir diizeyde oldugu
sonucuna ulagilmistir. Alanyazi incelendiginde, kapsayici liderlik diizeylerinin mezuniyet
durumuna gore farklilasmadigini ortaya koyan az sayida caligmalar mevcuttur. Altinel
Yinci (2022), arastirmasinda 6grenim diizeyi durumu ile okul yoneticilerinin kapsayici
liderlik davranislarina iliskin 6gretmenlerin algilar1 arasinda tanima ve destek boyutu ile
adalet, iletisim ve eylem boyutunda anlamli bir fark bulunmazken bencillik ve saygisizlik
boyutunda ise egitim diizeyi durumu iizerinde anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna
ulagmistir. Lisansilisti mezunu 6gretmenlerin bencillik ve saygisizlik algilarindaki
dizeyleri lisans mezunu 6gretmenlerin diizeylerine gore daha yiiksek oldugu sonucuna

ulagmustir.

Rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin algilarma gore okul yoneticilerin
kapsayici liderlik davranis diizeylerinin istihdam tipi degiskenine gére anlamli farklilik
gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan arastirma sonucuna gore anlamli bir

fark bulunmamigstir. Bulguyu destekleyen sonuca ulagilamamaistir.
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Aragtirmada rehber Ogretmen/psikolojik danigsmanlarm kapsayict liderligin
geneli ile adalet, iletisim ve eylem ve saygisizlik ve bencillik alt boyutlarinda okul tiirii
degiskeni baglaminda anlamli bir farklilasmanin olmadigi, tanima ve destek alt
boyutunda ise sozlesmeli ve kadrolu rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlar arasinda
anlamli sekilde farklilasmanin oldugu sonucu saptanmustir. Kadrolu olarak gorev
yapanlarin kapsayici liderlik davranig algilar1 sozlesmeli olarak yapanlara goére daha
fazladir. Kadrolu olarak gorev yapanlarin kapsayict liderlige iliskin adalet, iletisim ve
eylem ve saygisizlik ve bencillik algilar1 da s6zlesmeli olarak gorev yapanlara gore daha
fazladir. Yapilan alanyazin taramasinda kapsayict liderlikle ilgili yapilan arastirmalarda

istihdam tipi degiskenine ait sonuglara rastlanilmamastir.

Aragtirmada rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin algilarma gore okul
yoneticilerin kapsayict liderligin geneli ve tiim alt boyutlarinda mesleki kidem
degiskenine gore anlamli bir farkliligin olmadigi sonucu saptanmistir. Rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin kapsayici liderlik algilarini destekleyecek nitelikte
caligmalara rastlamilmamustir. Gul (2021), akademik personellerin kapsayici liderlik
davranis diizeylerinin mesleki kidem degiskeni agisindan farklilagsmadigimi bulmustur.
Ogretmenlerle yapilan ¢alismada ise Altmel Yiincii (2022) 6gretmenlerin mesleki
Kidemleri ile okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davranislarina iliskin 6gretmenlerin
algilar1 arasinda higbir alt boyutta istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadig: tespit

etmistir.

Arastirmada rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin algilarina gére okul
yoneticilerin kapsayici liderligin geneli ve tiim alt boyutlarinda okuldaki ¢alisma siiresi
degiskenine gore anlamli bir farkhligin olmadig1 sonucu saptanmistir. Ogretmenlerle
yapilan arastirmada Altinel Yiincii (2022) 6gretmenlerin okul kidemleri (okuldaki
calisma siiresi) ile okul yoneticilerinin kapsayici liderlik davramiglarina iligkin
Ogretmenlerin algilar1 arasinda higbir alt boyutta istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmadigini saptamustur.

Aragtirmada rehber Ogretmen/psikolojik danigsmanlarm algilarina goére okul
yoneticilerin kapsayici liderligin geneli ve tiim alt boyutlarinda ¢alistigr okul kademesi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi sonucuna ulasilmistir. Ogretmenlerle
yapilan arastirmada Altinel Yiincii (2022) okul tiirleri ile okul yoneticilerinin kapsayict
liderlik davraniglarma iligskin 6gretmenlerin algilari arasinda hicbir alt boyutta istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmadigi sonucuna ulagmistir.
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Arastirmada, rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin algilarina goére okul
yoneticilerin kapsayici liderlik davranig diizeylerinin okuldaki 6gretmen sayisina gore
aralarinda anlamli bir farklilik gdstermedigi sonucuna ulagilmustir. 14 ile 20 kisi
araligindaki Ogretmen sayisina sahip olan okullardaki rehber 6gretmen/psikolojik
danismanlar diger okullara gore kapsayict liderlik algilar1 daha yiiksek oldugu
gbzlemlenmistir. Bununla birlikte bu arastirmanin sonuglarindan farkli olarak ilgili
alanyazin incelendiginde, dogrudan rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin okuldaki

O0gretmen sayist degiskenine yonelik ¢aligsmalara rastlanilmamistir.
4.2.  ORGUTSEL MUTLULUGA iLiSKIiN SONUC VE TARTISMA

Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin orgiitsel mutluluga iliskin verilerin
sonuglarina  bakildiginda; rehber o6gretmen/psikolojik  danismanlarin  Grgiitsel
mutluluklar1  yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. 1Ilgili alanyazinda rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin orgiitsel mutluluk diizeylerini dogrudan inceleyen
calismalara az sayida bulunmasina karsilik arastirmanin sonuglarini destekleyen benzer
caligmalarin oldugu goriilmektedir. Arastrma sonuglarina bakildiginda psikolojik
danigmanlarm orgiitsel mutlulugunun orta diizey ve Tlizerinde bulunmasi, calistigi
kurumdaki yOneticileri ile pozitif iletisimi sagladiklari, okul KiltlrQ icerisinde olumlu
duygular1 daha fazla yasadiklari, olumsuz duygularin yasanmasina neden olunabilecek
nedenlerin minimize edilmeye c¢alisildig1r ve psikolojik danigsmanlarin potansiyellerini
gelismelerine olanaklarin saglandigi soylenebilir. Bulguyu destekleyen sonuglara
ulagsmazken benzer konulu c¢alismalara ulasilmistr.  Aykag (2016), psikolojik
danigmanlarm 6znel iyi oluslarini inceledigi ¢alismasinda; katilimcilarin yiikksek diizeyde
oznel iyi olusa sahip olduklarmni bulmustur. Ogretmenlerle ilgili yapilan calismalar da
mevcuttur. Bulut (2015), yaptig1 arastirmada 6gretmenlerin orgiitsel mutlulugunu orta
seviyede bulmustur. Ayrica psikolojik danigsmanlarin 6rgiitsel mutluluk alt boyutlar
bakimindan o6rgiitsel mutluluga iliskin algi dlzeyi, olumlu duygular boyutu “orta”
diizeyde, olumsuz duygular boyutu “diisiik” diizeyde ve potansiyeli gerceklestirme ise
“yiiksek diizeyde bulmustur. Arslan (2018), Birdogan Kuvvet (2019), Demircan (2019),
Kotaoglu (2019), Ugur (2019), Bulut (2020), Giirbiiz (2020), Kog (2020), Oztiirk (2020),
Aksoy (2022) arastirmalarinda orgiitsel mutlulugun olumlu duygular, olumsuz duygular
ve potansiyeli gerceklestirme alt boyutlarinda ulasilan sonuglar mevcut arastirma
sonuclart ile benzerlik gostermektedir. Karnak (2020) tarafindan yapilan arastirmada da

ogretmenlerin Orglitsel mutluluk alt boyutlarinda olumlu duygular ve potansiyeli
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gerceklestirme alt boyutu yapilan ¢aligmayla benzerlik gosterirken olumsuz duygular
farkhilik gdstermistir. inan (2020) arastrmasinda ilkdgretim dgretmenlerinin drgiitsel
mutlulugun olumlu duygular ve olumsuz duygular alt boyutlarinda da yiiksek diizey tespit
edilerek mevcut ¢aligmada farkli bir sonuca ulasmistir. Giizel (2021) de bu aragtirmanin
bulgusuna destekleyecek nitelikteki psikolojik danmigmanlar Uzerinde yaptigi bir
caligmada, psikolojik danismanlarm 6rgiitsel mutluluk diizeylerinin orta dlizeyde oldugu
bulgusuna ulasmustir. Arslan (2018) tarafinda yapilan ¢alismada da benzer sonug bularak

psikolojik danigmanlarin Orgltsel mutlulugun orta dizeyde bulmustur.

Arastirmada rehber Ogretmen/psikolojik danismanlarin orgiitsel mutluluk
diizeylerinin, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermedigi tespit edilmistir.
Rehber 6gretmen/psikolojik danisman kadin ve erkeklerin orgiitsel mutluluk diizeyleri
birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Yapilan ¢alismalar incelendiginde, arastirmanin
sonucuyla parelel olan, Orgiitsel mutlulugun cinsiyet degiskeni acisindan
farklilagsmadigimni ortaya koyan calismalar bulunmaktadir. Gilizel (2021) psikolojik
danigmanlarla yaptg1 arastirmasinda cinsiyet degiskenine gore oOrgiitsel mutlulukta
anlaml bir farkliligin olusmadigini tespit etmistir. Calismay1 destekleyen 6gretmenlerle
yapilan arastirmalar mevcuttur. Yapilan arastirmalar géz oniinde bulunduruldugunda
orgiitsel mutlulugun cinsiyet degiskenine gore anlamh bir fakliligin olmamasi kadin ve
erkekler arasinda ayn1 muamele gosterildigi, esitlik anlayisiyla hareket edildigi, gorev
yapilan kurumda fiziksel sartlarin ayni diizeyde sagladig: seklinde agiklanabilir. Bununla
beraber cinsiyet ayrimcaligin giderek azaldigi, egitim kurumlarinda sosyal adaletin

saglandig1 seklinde degerlendirilebilir.

Bu arastirmada rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin orgiitsel mutluluk
diizeylerinin medeni durumu degiskenine gore anlamli farklilik géstermektedir. Evli
rehber Ogretmen/psikolojik danigmanlarin  6rgiitsel mutluluk dlzeyindeki puan
ortalamalarinin, bekar psikolojik danigsmanlarmn orgiitsel mutluluk diizeyindeki puan
ortalamalarindan daha yiiksek olarak bulunmustur. Ulasilan sonuglar evli rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin okul oOrgiittindeki mutluluklar1 bekar rehber
ogretmen/psikolojik danigmanlarin okul oOrgiittiindeki mutluluklarindan daha fazla
oldugunu gostermektedir. Medeni durumu bulgusuna gére rehber 6gretmen/psikolojik
danigmanlar Orgiitsel mutluluklar1 degerlendirildiginde, evli bireylerin Orgiitsel
mutluluk diizeylerinin yliksek ¢ikmasinda evlilik miiesesinin kendilerine yiikledigi

gorevlerin ve kazandirdigi statiiniin, eslerinden gelen sosyal destegin ve ailenin
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kazandirdigi olumlu iligkilerin etkili oldugu sdylenilebilir.

Aragtirmada rehber ogretmen/psikolojik danigsmanlarm oOrgiitsel mutluluk
diizeylerinin mezuniyet durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigi
sonucuna ulagilmistir. Yani lisans ve ya lisansiisti egitim mezunu olan rehber
ogretmen/psikolojik danismanlarin, oOrgiitsel mutluluk diizeyleri farklilik gdstererek
yiksek lisans mezunu rehber Ogretmen/psikolojik danigmanlarin lisans mezunu
psikolojik danismanlara gore drgutsel mutluluk diizeyleri daha fazladir. Yildirim Kurtulus
(2021) egitim diizeyine gore psikolojik danigmanlarin mesleki kivang ve mesleki doyum
puanlarinin anlamli olarak farklilik gosterdigini ortaya koymustur. Yuksek lisans mezunu
psikolojik danigmanlarm egitim kazanimlarim lisans mezunu psikolojik danigmanlarin
egitim ve kazandiklariyla karsilastirdiginda esit veya kendilerine gére olumlu bir sonuca
ulagirsa Orgiitsel mutluluga bunun tersi bir durumda ise Orgiitsel mutsuzluga neden
olabilir. Yiiksek lisans mezunu psikolojik danmigmanlarin aldig1 egitimle mesleki
kabiliyetlerini gelistirerek, calistigi kurumda mesleki zorluklarin iistesinde daha kolay
gelebildikleri, uyguladiklari etkinlilerin daha verimli oldugunun verdigi diisiince orgiitsel

mutlulugu artiran nedenler olabilir.

Rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin 6rgiitsel mutluluk diizeylerine iliskin
algilar1 istihdam tipine gore anlaml farklilik gosterip géstermedigini belirlenmesi i¢in
yapilan arastirma sonucuna gore anlamli bir fark bulunmamuistir. Psiklojik danismanlarla
ilgili yapilan arastirmalarda istthdam tipi degiskenine ait sonuglara rastlanilmamustir.
Ilgili alanyazin incelendiginde, dogrudan rehber &gretmen/psikolojik danigsmanlarin
orgiitsel mutluluk diizeylerini inceleyen caligmalara rastlanmasa da arastirmanin
sonuclarini destekleyen benzer arastirmalarin var oldugu goriilmektedir. Ayan, Kocacik
ve Karakus (2009) yaptiklar1 arastirmada 6gretmenlerin 6rgiitsel mutluluklarinin istihadm
tipi degiskenine gore anlamli bir farkliligin olmadigi saptamislardir. Bulut (2015) kadrolu
Ogretmenlerin mutluluk alg1 diizeyleri licretli 6getmenlerin alg1 diizeylerinde daha diistik
bulunmustur. Sevim (2021) yapti1 arastirmasinda 6gretmenlerin orgiitsel mutlulugu
istihdam tipine degiskenine gore farklilismadigi saptanmistir. Egitim kurumlari,
sozlesmeli olarak olarak gorev 6gretmenler ile kadrolu olarak calisan 6gretmenlerle ayni
hissi yansittig1 soylenebilir. Pskolojik danigmanlarin bulundugu istihdam tipinin verdigi
avantaj ve dezavantajlarm; istihdamtipine gore caligma ortaminda sunulan dugusal ve

fiziksel sartlarmin ayn1 ve ya birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Aragtirmada rehber ogretmen/psikolojik danigsmanlarm oOrgiitsel mutluluk
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diizeylerinin, mesleki kidem degiskenine gore anlaml bir farkliligm olmadig1 sonucuna
varilmistir. Arastirmamizi destekleyecek nitelikte olan ¢alismalar bulunmaktadir. Korkut
(2019) Ogretmenlerin orgiitsel mutluluk algismin mesleki kidem degiskenine gore
anlamli bigimde farklilagtigini ortaya koymaktadir. Bulut (2020) arastrmasinda egitim
kurumlarmdaki 6gretmenlerin  Orgiitsel mutluluk diizeylerinin  mesleki kidem
degiskenlerine gore incelendiginde anlamli farklilasma yoktur. Demircan (2019) ve
Sevim (2021) 6gretmenlerin okullardaki drgitsel mutluluk diizeylerinde, mesleki kidem
degiskenine gore anlaml bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. Ozgenel ve Canuylasi
(2021) arastirmasinda 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk algilar1 mesleki kidemlerine gore

anlaml farklilik oldugu sonucuna ulagmistir.

Aragtirmada rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin 6rgitsel mutluluk algilar
okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farkliligin olmadigi saptanmis olsa
da okuldaki ¢aligmasi siiresi artik¢a orgiitsel mutluluk diizeyi azalmistir. Aydinli (2019)
psikolojik danigmanlarin yasam doyumu kurumdaki ¢alisma siiresi degisknine gore
anlaml birsekilde farklilastigi ve kurumda 6 yil ve iizeri ¢alisanlarin daha yiiksek yasam
doyumu puanina sahip oldugu gorilmiistiir. Giizel (2021) arastirmada psikolojik
danigmanlarm orgiitsel mutluluk diizeylerinin ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi incelemesinde anlamli bir farklilik bulunmamistir. Sevim
(2021) 6gretmenlerin okullardaki orgiitsel mutluluk algr diizeylerinde okulda gecirdigi
slire degiskeni yoniinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Buna karsilik Bulut (2015),
Cetin ve Polat (2019) ve Bulut (2020) yaptiklar1 ¢calismalarda okullardaki érgutsel
mutluluk diizeyerinde 6gretmenlerin kurumda gecirilen siire bakimindan anlamli bir

farklilik olmadigini belirtmiglerdir.

Arastirmada, rehber Ogretmen/psikolojik danigsmanlarin Orgiitsel mutluluk
diizeylerinin, calistig1 okul kademesi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
sonucuna ulasilmistir. Aydinli (2019) psikolojik danigsmanlarin ¢alisilan calistigi okul
kademesi degiskenine gore yasam doyumu diizeylerinde anlamli faklilik sonucuna
varmiustrr.  Ergiiven (2020) Ogretmenlerin  Orgiitsel Mutluluk diizeylerinin okul
kademesine gore anlamli bir farklilik belirlenmemistir. Bu bulguya gore 6gretmenlerin
orgiitsel mutluluk diizeylerinde okul kademesinin 6nemli bir degisken olmadig: ifade
edilebilir. Sevim (2021) arastirmasinda 6gretmenlerin okullardaki orgiitsel mutluluk
dizeylerinde calistigi okul kademesi degiskeni gOre anlamli bir sonuca ulasmistir.

Ozgenel ve Canuylas1 (2021) dgretmenlerin okul kademesi ile drgiitsel mutluluk anlamli
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bir farklilik géstermedigini saptamustir. Saribiyik (2022) arastirmasinda §gretmenlerinin
orglitsel mutluluk diizeylerinin gorev yapilan ¢alistigi okul kademesi degiskenine gore

anlamli sekilde farkli oldugu sonucuna ulagsmaistir.

Aragtirmada, rehber Ogretmen/psikolojik danigmanlarin Orgiitsel mutluluk
dizeylerinin, okuldaki Ogretmen sayisina gore aralarinda anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Bir ve on {i¢ kisi araligindaki 6 gretmen sayisina sahip
olan okullardaki psikolojik danigsmanlar diger okullara goére daha mutlu olduklar:
gozlemlenmistir. Yani Ogretmen sayist az olan kurumlarda gorev yapan rehber
ogretmen/psikolojik danigsmanlar 6rgiitsel mutluluk algi diizeyleri daha fazladir denebilir.
Bununla birlikte bu arastrmanin sonuglarndan farkli olarak ilgili alanyazin
incelendiginde, dogrudan rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin okuldaki 6§retmen
sayis1 degiskenine yoOnelik ¢alismalara rastlanmasa da diger branslara yonelik
calismalarda aragtirmanin sonuglarindan farkl olarak ¢aligmalarin oldugu goriilmektedir.
Sevim (2021) 6gretmenlerin okuldaki orgiitsel mutluluk algi diizeylerinde okuldaki
O0gretmen sayist degiskenine gore anlamli farklilik tespit edilmistir. Bulut (2015)
arastirmanin sonucuna gore Orgilitsel mutluluk alg1 diizeylerinin 6gretmen sayisi

degiskenine gore anlamli fark oldugunu sonucuna ulagmstir.

4.3.  KAPSAYICI LiDERLIK iLE ORGUTSEL MUTLULUK
ARASINDAKI KORELASYON ANALIZINE iLISKIN SONUC VE TARTISMA

Kapsayici liderlik davraniglar: ile 6rgitsel mutluluk arasinda orta diizeyde
pozitif yoniinde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Yani okul yoneticilerin kapsayici
liderlik diizeyleri artikga rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin orgiitsel mutluluk
diizeyleri artig1 goriilmektedir. Alanyazin incelendiginde; kapsayici liderlik ile orgiitsel
mutluluk arasinda arastirma bulunmamakla beraber Orgiitsel mutlulukla ilgili benzer
calismalr mevcuttur. Arslan (2018) psikolojik danismanlarin psikolojik saglamlik
diizeyleri ile mutluluk diizeyleri araasinda pozitif yonlii orta diizeyde pozitif bir iliski
bulunmustur. Giizel (2021) aragtirma sonucunda; psikolojik danigmanlarmin psikolojik
saglamliklar1 ile orgiitsel mutluluk diizeyleri arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve
anlamli bir iligki bulunmusgtur. Bununla birlikte, farkli brnslardaki 6gretmenlerle yapilan
arastirmalar incelendiginde; Kotaoglu (2019) Ogretmenlerin ydneticiye giiven diizeyine
iliskin goriisleri ile orgiitsel mutluluk diizeylerine iligkin incelenmelede her iki dlgegin
tamaminda ve alt boyutlarin neredeyse tamami arasinda orta derecede anlamli bir iligki

bulunmustur. Uyaroglu (2019) 6gretmen ve yoneticilerle yapilan ¢aligmada oOrglitsel
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baglilik ile orgiitsel mutluluk diizeyleri arasinda ¢ok yiiksek ve pozitif yonli bir iliski
saptanmistir. Korkut (2019) orgiitsel sinizmin Orgiitsel mutluluga etkisinde orgiitsel
adaletin aracilik roliinlin incelenmesidir. Sonug olarak, orgiitsel mutluluk ile Grgiitsel
adalet arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski, 6rgiitsel mutluluk ile orgutsel
sinizm arasinda ise orta diizeyde, negatif yonlii anlamli bir iliski saptanmistir. Demircan
(2019) orgiitsel mutluluk diizeyi ile oOrgiitsel baglilik diizeyi arasinda koreldsyon
analizinde pozitif yonli yiiksek bir iliskiye ulagilmistir. Karnak (2020) 6gretmenlerin
mesleki profesyonellikleri ile 6rgiitsel mutluluklari arasinda olan iliskiyi tespit etmek
icin yaptig1 arastirmada Ogretmenlerin mesleki profesyonellik algilarinin ile olumlu
duygular ve potansiyeli gerceklestirme boyutlarindaki diizeylerinin birbirleriyle orta
diizey ve pozitif yonli, olumsuz duygular boyutundaki dizeylerinin ise orta ve negatif
yonlii bir iliskiye sahip olduklar1 gorulmektedir. Erguven (2020) okul madurlerinin
kullandiklar1 gidileyici dil ile 6gretmenlerin orgiitsel mutluluk diizeyleri ile ilgili
arastirmada orgiitsel mutluluk ve giidiileyici dil diizeyleri arasindaki koreldsyon sonucuna
gore pozitif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Ozocak ve
Yilmaz (2020) yaptiklar1 calismada 6gretmenlerin psikolojik giiclendirme algilar1 ile
orgiitsel mutluluk algilar1 arasinda olumlu yonde, orta diizeyde; psikolojik
giiclendirmenin alt boyutlar1 ile 6rgiitsel mutlulugun alt boyutlar1 arasinda ise olumlu,

diisiik ve orta diizeyde iliskiler saptanmustir.

4.4, OKUL YONETICILERININ KAPSAYICI LIiDERLIK
DAVRANISLARININ  PSIKOLOJIK DANISMANLARIN ORGUTSEL
MUTLULUK DUZEYLERINI YORDAMAYA ILISKIN SONUC

Yapilan regresyon analiz sonucunda, okul yoneticilerinin kapsayici liderlik
davranislarinin rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarin 6rgiitsel mutluluk diizeylerini
anlaml1 bir sekilde yordadigi sonucuna ulagilmistir. Okul yoneticilerinin kapsayici
liderlik davraniglar1 rehber 6gretmen/psikolojik danigsmanlarin  6rgitsel mutluluk
dizeylerine iliskin varyansin %37’sini agikladigi, diger %63'iniin ise modele dahil
edilmeyen diger degiskenler tarafindan aciklanabilecegi soylenebilir. Bu ¢alismada okul
yoneticilerinin  kapsayict liderlik davraniglarinin - rehber 6gretmen/  psikolojik
danigmanlarm orgiitsel mutluluk diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Kapsayici liderligin tanima ve destek alt boyutu, adalet, iletisim ve eylem alt
boyutu, bencillik ve saygisizlik alt boyutu orgiitsel mutlulugu anlamli bir sekilde

yordadig1 belirlenmistir. Baska bir ifade ile okul yoneticileri kapsayici liderligin
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4.5.1.

calisanlar1 tanima ve destek ve adalet, iletisim ve eylem alt boyutlariyla ilgili davraniglari
sergiledik¢e rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin orgiitsel mutluluk diizeylerinin
artabilecegi, bencillik ve saygisizlik alt boyutlarina iligkin davraniglari sergilemesi
durumunda ise rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarin 6rgiitsel mutluluk diizeylerinin
azalabilecegi sdylenebilir.
4.5.  ONERILER

Bu boliimde, arastirmanin bulgularina dayanarak arastirmacilara ve
uygulayicilara yonelik birtakim Onerilere yer verilmistir.
Uygulayicilara Yonelik Oneriler
> Yapilan bu arastirmada, kapsayict liderligin Orgiitsel mutluluk {izerindeki
etkisinin olmas1 nedeniyle, okul yoneticilerine yonelik kapsayici liderlik davraniglari
hakkinda bilinglendirmeye yonelik saglikli bilgilendirmeler yapilabilir ve egitsel
etkinlikler (seminerler, konferanslar vb.) diizenlenebilir.
> Devlet okullarinda calisan rehber 6gretmen/psikolojik danigmanlarm orgiitsel
mutlulugu arttirmaya yonelik sosyal etkinlikler ve okul iginde egitsel faaliyetler
yapilabilir.
> Universite ve 11 Milli Egitim Miidiirliiklerinin is birligi ile devlet (kamu)
kurumlarinda gorev yapan okul yoneticilerine ve rehber &gretmen/psikolojik
danigmanlara hem "kapsayici liderlik" hem de "Orgiitsel mutluluk" temali hizmetgi
egitimler verilebilir.
4.5.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler
> Bu arastirmanin sadece Siirt ve Batman illerinde kamu okullarinda gérev yapan
rehber 6gretmen/psikolojik danismanlarm goriisleri ile sinirhdir. 11 sayisini artirilarak
0zel okullar ve farkli brénglardaki 6gretmenleri de déhil ederek arastirma kapsami
genisletilebilir.
> Egitim alaninda kapsayici liderlik konusu hakkinda yeterli c¢aligma
bulunmamaktadir. Baska konu ve farkli degiskenlerle yeni calismalar yapilabilir.
Arastirmada kapsayici liderlik ve orgitsel mutluluk icin kullanilan 6lgekler disinda
alternatif 6lgekler de kullanilabilir.
> Bu arastirma nicel arastirma olarak yapilmis olup sonraki ¢aligmalarda olumsuz
duygularin nedenlerini ortaya ¢ikarabilmek icin nitel ve karma yontem de kullanilabilir.
> Bu calhsma kamu okullarinda gorev yapan rehber &gretmen/psikolojik
danigmanlar ile smirlidir. Farkli branglardaki 6gretmenleri, 6grencileri, velileri ve okul
calisanlar1 da kapsayacak sekilde yeni ¢aligmalar yapilabilir.
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EKLER

Ek-1: Kisisel Bilgi Formu

Aciklama: Degerli Meslektaslarim;

Bu calismada doldurulacak olan kapsayici liderlik 6lgegi ve orgiitsel mutluluk dlgegi ‘Okul Yoneticilerinin
kapsayici liderlik Davranislari ile Rehber Ogretmen/Psikolojik Danisamanlarinin Orgiitsel Mutluluk Diizeyleri
arasindaki iliskinin Incelemesi’ amaciyla hazirlanmstir. Olgek kisisel bilgilerinizi ve Orgiitsel Mutluluk Olgegi
ve Kapsayici Liderlik Olcegi maddelerini igeren iki kistmdan olusmaktadir. Sizden, her bir maddeyi okuyup,
o maddede belirtilen durumla ilgili gorislerinizi, maddenin karsisindaki alana isaretlemeniz (V')
istenmektedir. Olcege vereceginiz cevaplar yalmzca bilimsel arastrma icin kullanilacaktir. Bu 6lcegi
doldururken su anda calistiginiz kurumunuzu disiinerek cevap veriniz. igtenlikle doldurdugunuz takdirde dogru
verilere ulagilmasinda biiyiik katkilariniz olacaktir. Gostereceginiz ilgi ve katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir
ederim.

KiSISEL BIiLGILER

1. Calistiginiz il ve ilce

2. Cinsiyet

a)Erkek ( ) b)Kadm ()

3. Meslek Kideminiz

a)lYll () b)2-5Yidarast ( ) c)6ylveUzeri ( )

4. Medeni Durumunuz

a)Evli () b)Bekar( )

5. Ogrenim Durumunuz

a) Lisans () b) Lisans Ustii ( )

6. Calismakta Oldugunuz Okul Kademesi

a) Okul Oncesi ( ) b)Ilkokulu ( ) c¢)Ortaokulu ( ) d)Lise ( )

6. Calismakta Oldugunuz Okuldaki Ogretmen Sayisi

a)1-13 () b)14-20 () c)21veUsti ()

7. Calismakta oldugunuz okuldaki ¢alisma siireniz

a)1-3yil ( ) b)d4-6y1l () c) 7 veiizeri ()

8. Istihdam tipi

a) Sozlesmeli () b) Kadrolu ( )
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tel:16-30

Ek-2: Orgitsel Mutluluk Olgegi

z
o O E é ; g
2z = ) = <
) I — a — =
k] . 11} — X <
B Tol& |9 o -
= ™ < o)
1. Son alti aydir isimde kendimi mutlu hissediyorum. 1 2 3 4 5
2. Son alti aydir isimde kendimi huzursuz hissediyorum. 1 2 3 4 5
3. Son alti aydir isimde kendimi gergin hissediyorum. 1 2 3 4 5
4, Son alti aydir isimde kendimi heyecanl hissediyorum. 1 2 3 4 5
5. Son alti aydir isimde kendimi sinirli hissediyorum. 1 2 3 4 5
6. Son alti aydir isimde kendimi neseli hissediyorum. 1 2 3 4 5
7. Son alti aydir isimde kendimi sabirsiz hissediyorum. 1 2 3 4 5
8. Son alti aydir isimde kendimi hevesli hissediyorum. 1 2 3 4 5
9. Son alti aydir isimde canimi sikkin hissediyorum. 1 2 3 4 5
10. | Son alti aydir isimde kendimi gururlu hissediyorum. 1 2 3 4 5
11. | Son alti aydir isimde kendimi boga ¢abalamig hissediyorum. 1 2 3 4 5
12. | Son alti aydir isimde kendimi istekli hissediyorum. 1 2 3 4 5
13. | Son alti aydir isimde kendimi sikilmig hissediyorum. 1 2 3 4 5
14. | Son alti aydir isimde kendimi memnun hissediyorum. 1 2 3 4 5
15. | Son alti aydir isimde kendimi endiseli hissediyorum. 1 2 3 4 5
16. | Son alti aydir isimde kendimi stresli hissediyorum. 1 2 3 4 5
17. | Son alti aydir isimde kendimi huzurlu hissediyorum. 1 2 3 4 5
18. | Son alti aydir isimde kendimi depresif hissediyorum. 1 2 3 4 5
19. | Son alti aydir isimde kendimi aktif hissediyorum. 1 2 3 4 5
20. | Son alti aydir isimde kendimi sikintili hissediyorum. 1 2 3 4 5
21. | Son alti aydir isimde kendimi Gzgin hissediyorum. 1 2 3 4 5
sE|S | ce|E |s¢
Eo | S g 2| 5 €2
EZ|E |g5|2 |ES
SE 8 22 |3 | B3
a8 : ¢ :‘r_ o
22. | isimde potansiyelimi kullaniyorum. 1 2 3 4 5
23. | Isimde énemli oldugunu diisiindiigim yeteneklerimi 1 2 3 4 5
gelistiriyorum.
24. | Isimde becerilerimi yansittigim etkinliklere katiliyorum. 1 2 3 4 5
25. | isimde zorluklarin lstesinden geliyorum. 1 2 3 4 5
26. | isimde degerli oldugunu diisiindigim sonuglara ulagiyorum. 1 2 3 4 5
27. | isimde, hayatim igin koydugum amaglar dogrultusunda 1 2 3 4 5
ilerliyorum.
28. | Isimde en iyi yonlerimi gosterebiliyorum. 1 2 3 4 5
29. | isimde gercekten yapmaktan hoslandigim isleri yapiyorum. 1 2 3 4 5
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Ek-3: Kapsayic1 Olcegi

EK 1. KAPSAYICI LIDERLIK OLCEGI

MADDELER

ASLA

NADIREN

BAZEN

SIKLIKLA

HER ZAMAN

M. Okul miidiirii, isimle ilgili fikirlerimi sorar.

M2. Okul miidiirii, isimle 1lgili sorular sormam konusunda beni cesaretlendirir.

M3. Okul miidiirii, basarilmas1 gereken net hedefler belirler.

M4. Okul miidiirii, kotii haberler olsa bile, calisanlardan gelen bilgileri dinler

MS. Okul miidiirii, 1stmi nastl yaptigimla ilgilenir

MBé. Okul miidiirii, ise katkilarimdan dolay1 beni takdir eder.

M7. Okul miidiirii, isimle 1lgili kararlarda inisiyatif almami saglar.

M8, Basarilarimdan okul miidiirii kending pay ¢ikarir,

M9. Okul miidiiri, sadece kendi ¢ikarlarim diisiiniir.

M10. Okul miidiirii kurallart uygulamada herkese tutarh davranir.

M11. Okul miidiirii, adil davranmaya 6zen gosterir.

M12. Okul midiirii, isler ters gittiginde beni baskalarmin dniinde suclar.

M13. Okul miidiirii, isimle ilgili diisiincelerimi dikkate almaz.

M14. Okul miidiirii, motivasyonumu diisiiren elestiriler yapar.

M15. Okul miidiirii, calisanlar tarafindan tespit edilen problemler icin gerekli
¢oziimler iiretir.

M16. Okul miidiirii, islerin nasil yiriitiliip yiiriitilemedigiyle ilgilenir.
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Ek-4: Olcek Kullamim izin Bilgileri
o e T b &S
Kime: S

¢ OMO foem ve puanlama docx

- ¥

v

E - .

Calsmanzga Qegitsel Mok Ok kulanabiisinz
Ok foumuy ve tee o puaniama yinesgesi ldede
Catsmalannzta tolaghar

Not Oladin padhometric dusBiderinn e 211 KUEY 92 yapnlanan maaleds, dagideld hatadan Gy lpek 28 madde olarak qaoikmeiadr Olpek ekde de odrebiceing iawe 19 maddsden
thigmaktade

Bat 2010 R

Merhaba hocam, Ben Orhan Sehin, St Unver. tesinde efjto yGnetiminde yiksek sars yapmaltaym. Orgitsel mutiulua gl tez caksmasi yapmaktapm.
lniniz ohrsa Turkee'ye uyaramasen yaphez Orgitsel muthuluk Skedin kullemmak styorum. Seyglanenl..
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Ek-5: Etik Kurulu Degerlendirme Raporu

Evrak Tarih ye Sayisi: 07.04.2022-2506 T.C
W SIRT ONIVERSITES! REKTORLOGO (T

SiiRT
UNIVERSITESI ETiK KURULU KARARLARI
Lilimsire Tgagenndis
Oturum Tarihi Oturum Saati Oturum Say1s
05.04.2022 10:00 366

Universitemiz Etik Kurulu 05.04.2022 tarihinde saat 10:00'da Kurul Baskani Prof. Dr. Sasmiiihia
baskanliginda, asagida imzalar bulunan tyelerin katiimiyla toplanarak giindemdeki konular
gorugmus ve asagidaki kararlari almigtir.

ETIK KURUL KARARI

Siirt GUniversitesi Etik Kurulunun asagidaki goriist tavsiye niteliginde olup Universitemizle ilgili
etik ilkelerinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi amacini tagimaktadir.

ETIK INCELEME KONUSU

Arastirmacinin Adi Soyad /@

Degerlendirilecek Aragtirmanin Adi : "OKUL YONETICILERININ KAPSAYICI LIDERLIK
DAVRANISLARI ILE REHBER OGRETMEN/PSIKOLOJIK DANISMANLARIN ORGUTSEL MUTLULUK
DUZEYLERi ARASINDAKI iLISKiNIN iINCELENMESI" baglikli arastirmasinin etik olarak uygunlugu.

SOz konusu arastirmada, Etik Kurulun gorevi kapsaminda degerlendirilen husus,

arastirma etigiyle ilgilidir.

Arastirma etigi bakimindan yuritilecek olan programin katilimcilanin yararina olmasi ve onlari
herhangi bir zarara ugratma riski tagimamasi gerekmektedir. Arastirma etigi bakimindan ikinci olarak,
riza unsurunun gozetildigine dair bilgi olmaldir.

SONUC

Sonug olarak, Sosyal Bilimlerdeki arastirmalarin yayin etigi, insan katilimina dayal olanlarin da
arastirma etigi bakimindan etik gereklere uygun olmasi gerekmektedir. Katihmcilarin zarara
ugratiimamasi temel ilkedir. Rizalarinin olmasi halinde toplanan verilerin isim verilmeden
raporlastiriimasinda arastirma etigi bakimindan bir sakinca bulunmamaktadir

Kurul Uyeleri:
Prof.
Kurul Bagkani

Dot o SsammlED
urul Uyesi Kurul Uyesi
Dr. Ogr.w Dr. Ogr. §
urul Uyest urul Uyesi
R e
Kurul Uye:

Batman Yolu 10.km Merkez, 56100 Siirt/Tiirkiye Aynintil bilgi icin irtibat: Sefik CAKIR
Tel: +90 (484) 212 11 11 Faks: 90 (484) 223 19 98
E-Posta: : siu@siirt.edu.tr Elektronik ag:www.siirt.edu.tr Sayfa1/1

Bu belge 5070 sayil Elektronik Imza Kanununun 5. Maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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Ek-6: Arastirma Uygulama Izin Belgesi
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