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Amacg - Giintimiizde her alanda yasanan hizli degisimler ve teknolojinin siirekli gelismesi hem insana
verilen énemin daha fazla artmasima hem de yonetimde yeni anlayislarin ortaya ¢ikmasina yol agmistir.
Zaman igerisinde yasanan bu degisimler 6zellikle liderlik yaklagimlarmin da degismesine neden olmus
ve birgok yeni liderlik tiirii ortaya ¢tkmistir. Bunlardan bir tanesi de kapsayic liderliktir. Kapsayici
liderlik, yeni fikirler ortaya koyan, ¢alisanlarina kars acik, her zaman icin ulagilabilir ve erisilebilir olan
bir liderlik tiirtidiir ve farkh orgiitsel davranis bicimlerine etki edebilmektedir. Bunlardan biri olan
psikolojik sahiplenme, kisinin yasal veya finansal herhangi bir yiikiimliiliig{i bulunmamasmna karsin
iginde bulundugu kurumu sanki kendisine ait gibi benimsemesi durumudur. Isgéren sesliligi ise bireyin
fikir, dustlince, istek ve Onerilerini acgik bir sekilde ifade edebilmesidir. Bu ¢alismanin temel amaci
kapsayic liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide isgdren sesliliginin aracilik roliiniin olup
olmadigmi arastirmaktir.

Yontem — Aragtirma bir kamu {iniversitesinde ¢alismakta olan akademik ve idari personel iizerinde
gergeklestirilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmis ve toplamda 364 kisiden
veri toplanmustir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler istatiksel yontemlerden yararlanilarak analiz
edilmistir. Analizlerde SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 programlar1 kullanilmustir.

Bulgular — Arastirma sonucunda kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide, isgoren
sesliliginin tam araci degisken rolii {istlendigi sonucuna ulasilmistir.

Tartisma — Calismadan elde edilen sonuglara gore isgoren sesliligi davranisinin oldugu yerlerde
psikolojik sahiplenme davranisi da artmaktadir.
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Purpose - Today, the rapid changes in every field and the continuous development of technology have
led to an increase in the importance given to people and the emergence of new understandings in
management. These changes over time have led to changes in leadership approaches, and many new
types of leadership have emerged. One of them is inclusive leadership. Inclusive leadership is defined
as a type of leadership that reveals new ideas, is open to its employees, is always accessible and reachable,
and can affect different forms of organizational behavior. One of these, psychological ownership, is the
state of adopting the institution as if it were one's own, even though the person does not have any legal
or financial obligations. Employee voice is the ability of the individual to express his ideas, thoughts,
wishes and suggestions clearly. The main purpose of this study is to investigate whether employee voice
has a mediating role in the relationship between inclusive leadership and psychological ownership.
Design/Methodology/Approach — The research was carried out on academic and administrative staff
working in a public university. Questionnaire was used as a data collection tool in the research and data
were collected from 364 people in total. The data obtained as a result of the research were analyzed using
statistical methods. SPSS 25.0 and AMOS 24.0 programs were used in the analysis.

Findings — As a result of the research, it was concluded that the voice of the employee plays the role of
a full mediator variable in the relationship between inclusive leadership and psychological ownership.

Discussion — According to the results obtained from the study, where there is employee voice behavior,
psychological ownership behavior also increases.
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1. GIRIS

Teknolojinin oldukga hizli bir bigimde yayildi1 ve rekabetin her gecen giin daha fazla artti$1 gliniimiiz
diinyasinda temel amaci hayatta kalmak ve kar elde etmek olan Orgiitlerin varliklarini siirdiirmesi oldukga
zorlasmistir. Bu amaglarin yerine getirilebilmesi i¢in 6zellikle iki faktdr 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlardan biri
orgiitiin finansal acgidan giiclii olmasi, digeri ise nitelikli insan kaynagina sahip olmasidir. Bu kaynaklar ne
kadar etkin bir gekilde kullanilirsa 6rgiitiin performans: ve devamliligi da o kadar artacaktir. Orgiitlerde
calisan kisilere bakildigindaysa her birinin birbirinden farkli 6zellikleri oldugu goriilmektedir. Bireylerin
sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek, amag ve motive olma sekilleri birbirlerinden oldukga farklidir. Dolayisiyla
calisanlarin verimliliklerini artirarak onlardan en etkin sekilde yararlanabilmek igin etkili bir liderlik
yaklasiminda bulunulmali, orgiitlerini sanki kendilerininmisgesine benimsemeleri saglanmali ve
diisiincelerini 6zgiir bir bigimde sunabilecekleri bir ortam olusturulmalidir.

Lidere ve liderlige verilen dnem 0zellikle son donemlerde daha da artig gostermistir, ¢linkii orgiitler basariy:
saglamak ve devam ettirmek i¢in iyi bir liderin 6nemini fark etmislerdir. Liderler ¢alisanlarini etkileyerek
onlarin vizyon sahibi, yaratici ve yiiksek diizeyde performans gosteren bireylere doniismelerine yardimci
olmaktadirlar. Literatiirde birgok liderlik tiirii bulunmaktadir ki kapsayici liderlik de bunlardan birisidir.
Kapsayia liderler, ¢alisanlarini yeni fikir ve Oneri gelistirme hususunda desteklemektedirler. Calisanlar
herhangi bir problemle kars: karsiya kaldiginda her daim ulasilabilen kisilerdir. Ayrica kapsayici bir lider
calisaninin kendisini orgiitiin bir parcasi gibi hissetmesi igin ona destek olmaktadir.

Calisanlarin kendilerini orgiite ait hissetmeleri psikolojik sahiplenme hissiyatlarinin da gelismesine katkida
bulunmaktadir. Psikolojik sahiplenme kisinin yasal veya finansal herhangi bir yiikiimliiliigii bulunmamasina
karsin icinde bulundugu kurumu sanki kendisininmiscesine benimsemesi durumudur (Ucar, 2017: 175). Bir
kisinin psikolojik sahiplenme hissini iginde bulundurmas: énemlidir. Ciinkii bu hisse sahip bireyler daha ¢ok
sorumluluk ve risk {istlenerek orgiitlerini daha fazla basariya ulastirma imkanina sahiptirler.

i§g6ren sesliligi ise bireyin fikir, diislince, istek ve Onerilerini agik bir sekilde ifade edebilmesidir (Yavuz, 2021:
51). Bir isgoren kendisini i¢inde bulundugu orgiite kars1 ne kadar ait hissederse o kadar 6zgiir bir bicimde
diisiincelerini ifade edebilmekte ya da sorunlarimi paylasabilmektedir. Bu davrams bicimi ile isgorenler
kendilerini i¢inde bulunduklar: érgiitiin bir parcasi gibi hissetmekte ve bu da onlarin daha katilimeci, motive
ve yapici birer bireye doniismelerine sebebiyet vermektedir.

Bu baglamda s6z konusu ¢alismanin temel amaci kapsayic liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi
kavramlari arasindaki iligkileri incelemek ve varsa aralarindaki baglantinin ortaya ¢ikarilmasini saglamaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kapsayct Liderlik

Liderlikle ilgili ge¢cmisten bugiine kadar pek ¢ok liderlik teorisi ve farkli liderlik tiirli ortaya atilmustir.
Ozellikle son dénemde yabanci literatiirde ortaya cikan ve Tiirkiye’de de yeni yeni giindeme gelmeye
baglayan kapsayici liderlik bu liderlik tiirlerinden bir tanesidir. Kapsayici liderlik ilk defa liderin kapsayiciligy
olarak Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan ortaya atilmis bir kavramdir. Eger bir lider otoriter ve
savunmact bir durus sergilemiyor ya da destekleyici davranmiyorsa, ekip iiyeleri de muhtemelen o ekipte
konusmanin giivenli olmadigini diisiinecektir. Tam tersi lider demokratik ve destekleyici bir sekilde
davraniyorsa, sorunlar1 ve zorluklart memnuniyetle karsiliyorsa, sorulara rahathkla cevap veriyorsa ekipteki
iiyeler de kendilerini hem ekipte hem de diger kisilerle olan iletisim ve etkilesimlerinde daha giivende
hissedeceklerdir (Nembhard ve Edmondson, 2006: 947). Buradan hareketle kapsayici liderlik, orgiit
igerisindeki diger tiyelerin 6neri ve diislincelerini dikkate alarak karar alma siireglerine bagkalarini da dahil
etme egilimi olarak ifade edilmistir (Miiceldili vd., 2018: 606).

Carmeli vd., (2010) kapsayici liderleri; takipgilerine karsi kendisini acik, ulasilabilir ve erisilebilir olarak goren,
goriislerini, fikirlerini ve girdilerini paylasmaya davet eden kisiler olarak tanimlamislardir. Bu sebeple,
kapsayic liderlik iliskisel liderligin merkezinde yer almaktadir ve takipgiler liderlerinin kendileri igin uygun
olup olmadigimi hissetmektedirler. Ayrica liderin takipgilerinin ihtiyaglarma kulak verip vermedigine de
odaklanmaktadirlar. Bir diger ifadeyle kapsayici liderlik psikolojik acgidan giivenli bir ortam olusturarak
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yenilik¢i fikirler sunan, ¢alisanlarina karsi agik bir iletisimi benimsemis, her zaman i¢in ulasilabilir ve
erigilebilir olan bir liderlik olarak tanimlanmaktadir (Senttiirk, 2019: 49).

Kapsayic liderlik calisanlarin yapilan ise dahil edilmeleri agisindan énemlidir. Ilk olarak Sosyal Degisim
Teorisi acisindan, acik ve erisilebilir tiirde davrams sergileyen liderler calisanlarina faydali kaynaklar
saglamaktadirlar. Calisanlar bu sebeple kendilerini daha degerli hissetmekte ve liderlerinin yaptigi bu
iyiliklere karsilik vermeye motive olmaktadirlar. Bunun sonucunda da isgorenler yaptiklar: islerle daha ¢ok
ilgilendiklerinden daha basarili olmaktadirlar. Ikinci olarak, bu liderlik tiiriinde isgdrenler drgiitlerine daha
fazla katkida bulunmalar icin tesvik edilirler. Liderleri tarafindan desteklenen takipgiler motivasyonlarimi
artirarak cahstiklar isyerlerine daha fazla katki saglamaktadirlar. Ugiincii olaraksa, izleyicilere agik bir
iletisim ile uygun ve erisilebilir bir ortam saglayan kapsayici liderler ¢alisanlarinin is yerindeki huzur ve
mutluluklarini artirabilmektedirler; bu da calisanlarimin is hayatini pozitif bir bicimde etkilemektedir
(Sentiirk, 2019: 49).

Kapsayia liderler, orgiitte girdi ve ¢iktinin herkese karst adaletli oldugu bir ortamu tesvik ederler. Ayrica,
katilimcr bir siirecin pargast oldugunu diistindiikleri rekabet ve isbirligine de saygi duyarlar. Karar verme
siirecini iyilestirmek ve istenen sonuglara ulasmak icin, yalnizca bir kisinin yeteneklerine giivenmeyi tercih
etmek yerine gruptaki tiim {iiyelerin fikirlerini dikkate alarak karar vermektedirler (Hollander, 2012: 3).
Kapsayic liderler, ¢alisanlarinin egsizligini kabul ederek onlarin aidiyet ihtiyaglarini tatmin ederler. Ayrica
calisanlarinin islerine tam olarak odaklanmalarini saglamaktadirlar. Bu durum zaman igerisinde ¢alisanlari
ilham verici davranislar sergileme yoniinden tesvik etmektedir (Bao vd., 2021: 127).

Kapsayici liderlerin sahip olduklar: yetenekler asagidaki gibi siralanmaktadir (Hollander, 2012: 37-38):
= Ekip tiyelerine ve onlarin egsiz karakterlerine saygi duymak,

* (alisanlarin sagladiklan faydalar: gormek ve bu faydalar: adil bir bicimde takdir edebilmek,

= Orgiitsel amaglar ile ilgili ekipge tartismalar yapmak ve konusulanlari dinlemek,

* Bu amaglara ulasmak i¢in gereken performans unsurlarinin secilmesi ve amaglarin gerceklesip
gerceklesmedigiyle ilgili geri bildirimde bulunmak,

* Gegmisi siirekli diisiinmek yerine gelecege yonelik bir yaklasimi desteklemek,
* Bir bireyin sahip oldugu sorumluluklarin farkinda olmak ve ona uygun bir bigimde davranmak,
= Kisiler arasi giivene ve diiriistliige dayali bir anlayis ile miimkiin oldugunca agik bir iletisimi benimsemek.

Giiniimiizde liderlerin odak noktasi, farkliliklardan yararlanmak ve kapsayicilig: tesvik etmektir. Kapsayic
liderler, acik bir diyalogu tesvik etmeli, kabul edilebilir davranislar i¢cin kurallarda esnekligi benimsemeli,
gelisim ve Ogrenmeye biiyiik ilgi gostermelidirler. Ayrica bireylerin ve gruplarin gesitli ve kapsayici bir
kiiltiirtin faydalarindan yararlanmalari igin bir ortam yaratmalidirlar. Ciinkii bilgiye dayali bir isgiiciinde,
kapsayic1 bir gelisim kiiltiiriiniin yOneticiler ve calisanlar1 arasindaki birebir iliskide basari saglamasi
kaginilmazdir (Kuknor ve Bhattacharya, 2020).

Booysen (2014) bir liderligin kapsayict olabilmesi icin hem bireysel hem de grupsal ve orgiitsel diizeyde
gelisiminin gz Oniinde bulundurulmas: gerektigini savunmustur. Booysen, orgiitsel diizeyde kapsayici
liderligin, orgiit kiiltiiriiniin kapsayic1 bir hale doniistiiriilmesiyle alakal olabilecegini dile getirmektedir.
Buna karsin grupsal diizeyde kapsayici liderligin kisiler arasi agik bir iletisim kurabilmek ile miimkiin
olabilecegini ve bireysel diizeyde kapsayici liderligin ise bireysel liderlerin hem kisilerle olan iletisim ve
etkilesimlerinde hem de kisinin kendi i¢sel gelisimiyle alakasinin olabilecegini savunmustur (Booysen, 2014:
297).

Kapsayiai liderlik, liderler ve galisanlar arasindaki karsilikli sayg: ve anlayisa dayali duygusal giiveni tesvik
etmektedir. “Aciklik”, “erisilebilirlik”, “anlayis ve taninma” ile karakterize edilen kapsayici liderlik, zorluk
yasayan calisanlara psikolojik destek saglamaktadir. Ayn1 zamanda calisanlar1 yeni fikirler 6nermeye ve
vizyonlarini paylasmaya tesvik etmekle kalmaz onlarin sorunlarini tanimlamalarina da yardimc olmaktadir.
Kapsayict liderlerin erisilebilirligi, c¢alisanlarin herhangi bir sorunla karsilastiklarinda liderlerine
danisabilmeleri ve liderleri ile esit bir bicimde diyalog kurabilmeleri anlamina gelmektedir. Boylece
orgiitlerde her iki yonlii iletisim kolaylasmaktadir (Chen vd., 2020: 3).
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Kapsayiar liderler, isgorenlerle olumlu iligkiler kurulmasimna Oonem vermekte ve isgOrenler arasindaki
farkliliklara ve isgOrenlerin sahip olduklari degerlere saygi duymaktadirlar. Ayrica isgorenlerine karsi
yardimi esirgemezler ve anlayighdirlar. Kapsayia liderler, diger liderlik tiirleri ile kiyaslandiginda,
isgorenlere kars1 daha toleranshi davranmakta ve kisisel gelisimleri i¢in daha ¢ok zaman harcamaktadirlar.
Boylece isgorenler kapsayici liderin kendilerine sundugu kaynaklarin daha ¢ok farkina vararak is yerindeki
rollerini yerine getirmeye daha hevesli davranmaktadirlar (Stiriicii ve Maslakgi, 2021a: 16).

2.2. Psikolojik Sahiplenme ve Boyutlart

Psikolojik sahiplenme ile ilgili calismalarin tarihi psikoloji, sosyoloji ve insan gelisimi literatiiriine
dayanmaktadir. Fakat orgiitlerde yapilan calismalarla ilgili yeri ise daha ¢ok psikoloji temelli arastirmalar
cercevesinde gelisim gostermistir (Ugar, 2016: 43). Psikolojik sahiplenme kavrama ilk defa Pierce ve arkadaslar:
tarafindan 1991 yilinda, ¢alisanlarin mal miilk sahibi olmalari ile alakali hazirladiklar: bir modelde ge¢mistir.
Bu modele gore, Pierce ve arkadaslari psikolojik sahiplenmeyi agiklayan bir kuram gelistirmisler ve psikolojik
sahiplenmenin yasal sahiplenmeden oldukga farkli bir durum oldugunu belirtmislerdir (Koksal, 2019: 13).
Sahiplik, bireyin bir nesneyi benim ya da bizim seklindeki algisidir ve her bireyde dogustan bulunmaktadir
(Demirkaya ve Simsek Kandemir, 2014: 9). Kisinin sahip oldugunu diisiindiigii nesneyle kisi arasinda
meydana gelen psikolojik bag psikolojik sahiplenme olgusunun temelini olusturmaktadir (Yavuz, 2021: 29).

Psikolojik sahiplenme olgusu, belirli sartlar altinda ¢alisanlarin i¢ginde bulunduklar: 6rgiite ve gesitli orgtitsel
faaliyetlere iliskin olarak gelistirdikleri sahiplik hissiyati olarak ifade edilmektedir (Ucar, 2017: 175). Psikolojik
sahiplenme; bireyin kendisini bir miilkiyetin ya da hedefin uzantis1 olarak hissetmesi ve o miilkiyet ya da
hedefin kisinin kimliginin bir parcasi halini almasidir. Yani psikolojik sahiplenme, bireyin, herhangi bir
nesneyle arasinda giiclii bir bag kurmas: ve nesneyi sanki kendisininmis gibi hissederek nesneye benim
diyebilmesini ifade etmektedir (Derin, 2018: 66).

Psikolojik sahiplenme Orgiit icerisinde Orgiite fayda saglayacak davranislara, pozitif orgiitsel ¢iktilara ve
olumlu sonuglara da yol acabilmektedir. Psikolojik sahiplenmenin 6rgiit a¢isindan en yararl sonuglarindan
birisi de, kendisini calistig1 orgiitiin sahibi gibi hisseden isgorenlerin 6rgiitii yonlendirmeyi hak ettiklerini
diistinmeleri ve bu yiizden de Orgiitlerine kars1 daha ¢ok sorumluluk hissi duymalaridir. Bunun yan sira
ekstra gorev alma, Orgilitsel vatandaslik davranmisi, goniillii faaliyetlerde bulunma, kisisel fedakarliklarda
bulunma, kendini isine adama, bakim, orgiitii koruma, orgiitiin yerine risk iistlenme ve performans artis1 gibi
pozitif ciktilarda psikolojik sahiplenmenin etkisi oldukga fazladir (Demirkaya ve Simsek Kandemir, 2014: 10).
Ayrica psikolojik sahiplenmenin orgiitlerde baglilik, is tatmini, iste kalma niyeti ve orgiitsel vatandaglik gibi
ciktilar {izerinde de olumlu etkiler meydana getirdigi bilinmektedir (Arslan ve Giil, 2022: 2016).

Psikolojik sahipligin onleyici ve gelistirici olmak tizere iki temel boyutu bulunmaktadir. Gelistirici psikolojik
sahiplenmede kisi kendisinin sahip oldugu bilgileri bagkalarma aktararak onlarin da bu bilgilerden
yararlanmasini ve Orgiitiiniin gelisimine bu sekilde katkida bulunmay1 tatmin edici bulmaktadir. Buna karsin
onleyici psikolojik sahiplenme duygusuna sahip bireyler ise mevcut bilgi birikimlerini baskalarindan
saklayarak degisiklikten kaginip mevcut durumlarini korumayi tercih etmektedirler (Yesil vd., 2015: 63).

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

- Oz Yeterlilik: Oz yeterlilik duygusu kisilerin iglerinde basarili olabileceklerine duyduklari inangla
iligkili bir kavramdir. Oz yeterlilik bireylerin gérevlerini yerine getirmek igin kisisel yeteneklerine
olan inanglarinin temelini olusturur ve giiven olarak da adlandirilmaktadir (Yavuz, 2021: 37).

- Oz Kimlik: Dittmar (1992), sahiplenme duygusu ve benlik arasinda bir iliski bulundugunu;
sahiplenmenin bireyin kendisini tanimasini ve agiklamasimi sagladiginy; kisilerin ise objeleri genellikle
kendilerini tanimlamak i¢in kisisel bir kimlik sembolii olarak kullandiklarini belirtmistir (Pierce ve
Rodgers, 2004: 598). Bireylerin somut varliklarla ve bir 6rgiit, misyon veya amag gibi maddi olmayan
varliklarla etkilesimler araciligiyla kendi kimliklerini kurduklari, devam ettirdikleri, ¢ogalttiklari,
gelistirdikleri ve doniistiirdiikleri, sahiplenilen bu hedeflerin bireyin kimliginin tanimlayicilar: olarak
kullanildig: tespit edilmistir (Akarca, 2021: 30).
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— Aidiyet: Kisinin kendisini i¢inde bulundugu kuruma ait hissetmesi ve oray: sanki kendi eviymis gibi
gormesidir (Akarca, 2020: 2057). Birey aidiyet davranisinin sonucunda kendisini daha fazla 6rgiitiine
ait hissedecek ve zaman igerisinde orgiitiinii kendi evi gibi gorecektir. Aidiyet duygusu o6zellikle
duygusal olarak oOrgiitiinii diger insanlara nazaran daha fazla sahiplenen ve onunla 6zdeslesen
bireylerde daha fazla goriilmektedir (Yavuz, 2021: 39).

— Hesap Verebilirlik: Hesap verebilirlik, sahiplik hedefi agisindan hesap verebilir olma ve sahip olunan
nesne adma digerlerini sorumlu tutabilme sorumlulugu ve zorunlulugudur. Hesap verebilirlik,
psikolojik sahiplenme duygular1 yiiksek olan bireylerin sahiplik hedefi {izerindeki etkilerini
bagkalarinin hesaba katmalarini bekledikleri bir psikolojik sahiplenme boyutudur (Dirik ve Eryilmaz,
2016: 1436).

- Ogzerklik: Orgﬁt igerisinde kisinin inisiyatif alabilmesini ve bunun sorumlulugunu tasiyabilmesini
oneren Ozerklik kavrami bireyin kendisini yonetmesini ve bireyin kendisi tarafindan yapmis oldugu
i¢sel diizenlemeyi ifade etmektedir. Bir diger anlamda 6zerklik, isgorenlerin gorevlerini nasil yerine
getirmek istedikleri konusunda karar verme oOzgiirliikleri ve yaptiklar isler {izerinde hissettikleri
kontrol duygularidir (Ugar, 2018: 4).

—  Sorumluluk: Sahip olma hissiyatinin, davranislar tizerinde bir sorumluluk duygusu ortaya ¢ikardig:
tespit edilmistir. Bir baska deyisle, orgiitler i¢in psikolojik sahiplik, drgiite yarar saglamak i¢in enerji
harcayan ve zaman yaratan kisilerde sorumluluk duygular1 uyandirmaktadir. Kisi, sorumlulugunu
aldig1 kisinin fikirlerini paylasir ve baskalarimin sorumluluklarin {istlenirken, kendi fedakarliginin ve
psikolojik sahipliginin de artacagin diisiinmektedir (Yavan Temizkan, 2019: 647).

— Bbolgecilik: Bolgecilik; kisinin kendi alaninin sinirlarini ¢izmesi ve onu korumaya calismasi olarak
aciklanabilir (Senol ve Uziim, 2020: 763). Bolgecilik kisilerin herhangi bir nesneye karsi hissetmis
olduklar1 sahiplenme duygusunun davranis olarak disa vurumu seklinde ifade edilebilmektedir.
Orgiit caliganlari fiziki alanlar, roller, fikirler ve iligkiler gibi birgok hedefi sahiplendikleri igin bolgeci
davranislar ortaya koyabilmektedirler. Bu tiir bolgeci davramislarin performans artisi, isgéren devir
oraninda azalma ve aitlik hissi olusturmasi gibi olumlu sonuglarmin yaninda miilkiyet iddialar: ile
fazla ilgilenmekten dolay1 asil amag ve gorevlerden uzaklasma gibi olumsuz sonuglarn da
bulunmaktadir (Yavuz, 2021: 41).

Orgiitlerin basariya ulagmalarim saglayan ve onlar1 yonlendiren en énemli faktdrden biri galisanlardir. Bu
yilizden de calisanlarin orgiitlerini sevmeleri, kendilerini orgiite ait ve orgiitiin bir parcas: gibi hissetmeleri,
orgiitin kendilerine adil davrandigini bilmeleri onlar agisindan olduk¢a Onemlidir. Giiniimiizde
surdiiriilebilir rekabet {istiinliigiinii saglamanin yollarindan biri de ¢alisanlarin psikolojik agidan kendilerini
icinde bulunduklar1 6rgiitiin sahibi gibi hissetmelerini saglamaktir. Calisanlarin bu sahiplik duygusunu
hissetmeleri durumunda performanslari, verimleri ve motivasyonlari da artis gosterecek ve bu sayede Orgiitte
hedeflerine daha kolay ulasabilecektir. Bu yiizden de orgiitler ¢alisanlarinin psikolojik sahiplik duygularini
arttiran Onciilleri ve buna zemin hazirlayan faktorleri tespit ederek bu konunun {izerinde Onemle
durmalidirlar (Duran, 2019: 33).

2.3. Isgoren Sesliligi

Isgorenler caligtiklar 6rgiit hakkinda orgiitii daha da ileriye gotiirebilecek yenilikgi fikir ve dnerilere sahip
olabilmektedirler. Ancak her zaman bu fikir ve onerilerini aciklikla ifade etmeyerek farkli nedenlerden 6tiirii
sessiz kalmayi tercih edebilmektedirler. Bu noktada yoneticilerin isgdrenleri seslilik davranisina tesvik etmesi;
orgilitiin varligimi stirdiirebilmesi, verimliligini artirabilmesi ve isgorenlerin performanslarinin gelismesi
acgisindan son derece onemlidir (Yavuz, 2021: 49).

Isgoren sesliligi, yeni yeni arastirilmaya baglanmis ve {izerinde énemle durulmasi gereken bir kavramdir.
1§g6ren sesliligi, kisinin calistig1 orgiit ve oOrgiitiin isleyisiyle alakali konularda elestirilerde bulunmaktansa
orgiitiin gelisim gostermesi ve daha iyi bir bicimde islemesi amaciyla pozitif ve yapia davraniglarda
bulunmaktir. Isgoren sesliligi, kisinin diger insanlarla farkli diisiincelerde oldugu zamanlarda bile,
standardize hale gelmis davranislar i¢in yaratici ve yenilik¢i Onerilerde veya gerekli degisimin uygulanmasi
i¢in tavsiyelerde bulunmasidir (Bulut ve Meydan, 2018: 224).

Isgoren sesliligiyle alakali ilk ¢alisma 1970 yilinda Albert Hirschman tarafindan yapilmistir. Bu galismada
seslilik, Orgiitte meydana gelen negatif durumlara yonelik memnuniyetsizligi belirtmek amaciyla tepki
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gosterme olarak ifade edilmistir (Bulut ve Meydan, 2018: 228). Isgoren sesliligi genel olarak iki temel unsur
gdz Oniinde bulundurularak tanimlanmaktadir. Bunlardan birincisi, isgOrenler tarafindan ydnetime
sikayetlerin bildirilmesidir. Ikincisi ise, calisanlarin orglitiin karar alma siireglerine katilimidir (Dundon vd.,
2004: 1151).

Isgoren sesliligi davramisi, galiganlarin sorunlarimi ve endiselerini dile getirebilecekleri, ¢ikarlarm ve
goriislerini paylasabilecekleri ve kurulusun yonetimle birlikte karar almasina katkida bulunabilecek fikirlerini
ortaya koyabilecekleri bir tiir kanal olarak da tamimlanabilmektedir. Yonetim agisindan, fikirleri ortaya
koyma, bunlari is giicil ile test etme ve konularla ilgili olarak ¢alisanlarin bakis acilar1 hakkinda geri bildirim
alma firsat1 saglar (Paulet vd., 2021: 8).

Bir ¢alisanin, kurumsal veya bireysel olarak gelisimi tesvik etmek i¢in is ile alakali konularda diisiincelerini,
Onerilerini, endiselerini veya goriislerini kendi arzusuyla iletmesi seklinde tanimlanan calisan sesi,
kurumlarda refah saglanmasi, 6grenme ve iyilestirme acisindan olduk¢a 6nemlidir. Ayrica calisan sesliliginin,
calisanlarin kontrol duygularinin gelistirilmesi, streslerinin azaltilmas: ve memnuniyet ve motivasyonlarinin
artirilmas: bakimindan bireysel olarak da ¢alisanlar iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir (Andiyasari vd.,
2017: 2). Calisan sesinin toplamda iki boyutu bulunmaktadir. Bunlar tesvik edicilik ve engelleyiciliktir. Tesvik
edici ses, kisinin kurulusa fayda saglamasinin yollarini dile getirmesiyken, engelleyici ses ise kurulustaki
eksiklikleri veya potansiyel tehditleri dile getirmektir. Her ikisi de kurumsal etkinlik ve isin devamliligim
saglamak icin kritik 6neme sahiptir. Ciinkii karar vermeye, yenilige, is siirecinde iyilestirmelere, sorunlari
diizeltmeye ve krizleri 6nlemeye yardimar olurlar (Song vd., 2021: 1-2).

Isgoren sesliligi 6rgiit yararina, savunma amagl ve kabul edilmis seslilik olmak iizere {i¢ gruba ayrilmaktadir.
Orgﬁt yararina seslilik, calisanlarin isle alakali diisiince, fikir ve Onerilerini kendi ¢ikarindan ziyade orgiitiin
yararina olacak bir bicimde dile getirmesidir (Ayyildiz, 2018: 13). Calisanlarin {iistlerinden korkmasindan
otlirli kendilerini savunmak icin ses verme davranisi gostermesi savunma amagclh seslilik olarak ifade
edilmektedir. Savunma amagli seslilik calisanlarin kendilerini koruma iggiidiilerinden kaynaklanmaktadir
(Yavuz, 2021: 56). Kabul edilmis seslilik ise ¢alisanlarin isle alakali fikir, 6neri ve goriislerini kendi duygularinm
temel alarak ve degisim odakli olmadan sozle ifade etmesine denilmektedir (Ayyildiz, 2018: 12). Calisanlar
kendilerine kars1 giiven problemi yasadiklarinda ya da degisim i¢in yetersiz olduklarimi diisiindiiklerinde
grup kararlarina uyum saglayabilmektedirler. Kabul edilmis seslilik; ise yonelik olan fikir, oneri, bilgi ve
diisiincelerin kasten sdylenmesi yoniinden savunma amach ve orgiit yararina seslilikle benzerlik gosterirken,
daha proaktif bir yaklasim sunmasi bakimindan onlardan ayrilmaktadir (Kulualp, 2016: 747).

iggéren sesliliginin nedenleri arasinda; {istleri etkileme cabasi, agik¢a konusma, konu benimsetme istegi,
sorumluluk alma, ilkeli orgiitsel muhalefet, sesini ¢ikarma, sorun bildirme, sozel saldirganlik ve tartisma,
sikayet etme ve geri bildirim arayis1 gibi nedenler bulunmaktadir.

Ustleri etkileme, bir astin daha giiglii oldugunu diisiindiigii bir hedefte degisiklik meydana getirmek ve kisisel
veya Orgiitsel bir hedefe ulagsmasini kolaylastiracak taktikleri se¢meye yonelik olan kasith bir girisimidir
(Premeaux, 2001: 8). Acik¢a konusma, bagkalarinin diisiince ve eylemleri de dahil olacak bicimde, teklif edilen
veya yapilmasi gerekli olan degisiklikleri kapsayan is yerindeki sorunlar hakkinda oneri ve diisiincelerin
alternatif yaklasimlar sergilenerek acik bir bicimde ortaya konulmas: seklinde tanimlanmaktadir (Eryesil,
2018: 89). Konu benimsetme, isgorenlerin kendileri i¢in nem arz eden meseleleri 6rgiitiin giindemine tasimak
amaciyla kasith bir bigimde ve kendi 6zgiir iradeleri ile sergiledikleri davrarslara denilmektedir (Ozbolat,
2018: 10).

Sorumluluk alma davrarusi, orgiitsel faaliyetlerin gergeklestirilmesine dair fonksiyonel degisiklikleri
meydana getirmek amaciyla goniilliilitk esasina dayali, yapici ve resmi olmayan bir liderlik sekli olarak
tanimlanmaktadir (Eryesil, 2018: 91). Ilkeli Orgiitsel muhalefet; isgorenlerin orgiitteki statiikoya kars: ¢ikmak
ya da degistirmek amaciyla mevcut politikalara veya uygulamalara kars: bireylerin sergiledikleri durus olarak
tanimlanmaktadir (Eryesil, 2018: 92). Diger bir ifadeyle; orgiit icindeki var olan yapiy1 degistirmek ve
uygulanan politikalara karsi ¢tkmak amaciyla isgorenlerin tepki gostermesidir (Dilek, 2014: 12). Ses ¢ikartma
davranigi genel olarak; isgdrenlerin orgiit hakkindaki goriis ve Onerilerini isteyerek agiklamasi, sikayetlerini
yOneticilerine iletmesi gibi agik¢a konusmay: anlatan davranislar olarak gosterilse de ses ¢ikartma asil olarak
isten ayrilmak, fikirlerini actklamaktan kaginmak ya da itiraz edilebilen konular1 degistirmektir (Dilek, 2014:
9).
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Sorun bildirme (whistleblowing), orgiit i¢indeki yasaya aykiri, etik dist ya da mesru olmayan davranislarin
orgiit iiyeleri tarafindan ifsa edilmesidir (Cigdem, 2013: 96). Bir perspektiften, sorun bildirme, bir yanlist
diizeltmeye hizmet eden nihai bir adalet eylemi iken, bagka bir bakis agisina gore, nihai bir ihlal ve ciddi bir
ihanettir (Dungan vd., 2015: 129). Sozel saldirganlik, bir kisinin iletisim konusunda kendisine ya da bir baska
kisiye kars1 gosterdigi saldirganlik egilimi seklinde tanimlanabilmektedir. Tartisma ise bir kisinin tartismali
konularda gosterdigi tutumlarimi savunmasina ve baska insanlarin konumlarina karst sozlii bir bigimde
saldirida bulunmasina sebep olan bir kisilik 6zelligidir (Okun, 2017: 71-72). Sikayet etme; isgorenlerin birebir
yasadiklar1 veya yasamadiklari olaylar karsisinda duygularin ortaya ¢ikarmalari ya da akillarindaki hedeflere
ulagmalar1 sebebiyle ortaya cikan tatminsizlik olarak tamimlamaktadir (Ozbolat, 2018: 11). Son olarak geri
bildirim ise Orgiitsel bir kaynaktan ziyade, bireysel bir kaynaktir ve calisanlarin hedeflediklerine ne kadar
yaklastiklarim veya ulagtiklarini gosteren, caligmalarini ispat etmelerini saglayan bir davrams bigimidir
(Okun, 2017: 72-73). Bir orgilitte hayatta kalmaya ve gelismeye calisan bireyler, genellikle geri bildirim
siirecinde oldukga aktiftirler (Ashford ve Cummings, 1983: 370).

Isgoren sesliligi hem 6rgiitii hem de bireyi etkilemektedir. Bu etkilerin biiyiik bir cogunlugu pozitif olsa da
negatif yonlii etkileri de goriilmektedir. Pozitif yonlii etkiye Ornek olarak orgiit icerisinde duygu ve
diistincelerini 6zgiirce ifade edebilen bireylerin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi verilebilmektedir. Bu
durumun sonucunda 6rgiitsel baglilik artacak ve personel devir oraninda da diisme yasanacaktir. Ozellikle
de ytiiksek potansiyele sahip olan personellerin seslilik davraniglarinda bulunmalari i¢in uygun bir ortam
varsa bu personeller ortaya cikan sorunlara kolayca ¢Oziimler tiretebilecek, verimlilikleri yiikselecek,
miisterilerin memnuniyetleri artacak, is siiregleri iyilesecek ve rakiplere kars: {istiinlitk saglanabilecektir
(Yavuz, 2021: 63). Iggérenlerin ses c¢ikarma davranmiginda bulunmalari neticesinde tiretim siireclerindeki
aksakliklar belirlenebilecek ve bunlara ¢6ziim Onerileri gelistirilerek is Kkalitesinin arttirilmasi
saglanabilecektir. 1§g6renlerin fikirlerinin dikkate alindigr ve orglite yararli olduklar: hissedildikce
isgorenlerin orgiite olan aidiyet duygusu, bagliliklari, ise adanma ve Orgiitsel vatandaslik davranislarinda da
artma goriilecektir (Ayyildiz, 2018: 22).

Isgoren sesliliginin bu pozitif giktilarimin disinda bazi negatif ciktilar1 da bulunmaktadir. Isgren sesliligi
davranigi ile duygu ve diisiincelerini agikca ifade edebilen bireylere kars1 6rgiitiin diger iiyeleri direng gosterip
cephe alabilirler. Bu da ¢alisanlar iizerinde baski ve strese neden olabilir. Fikirlerini 6zgiir bir sekilde sunabilen
calisanlarin imajlar1 zedelenebilir ve bu kisiler orgiitte siirekli sorun ¢ikaran kisiler olarak algilanabilirler.
1§g6ren sesliligi davrarusi bazi ¢alisanlarin diisiik performansli olarak algilanmalarindan dolay1 terfi ve maas
zamlarinda gecikmeler yasamalarina neden olabilmektedir. Bu nedenle ¢ogunlukla calisanlar seslilik
davranisinin faydalarini ve maliyetlerini dikkatlice degerlendirip ona gore karar vermek durumunda kalirlar.
Eger isgoren sesliligi davranisinin negatif sonuglara yol agacag: diisiiniiliiyorsa ¢alisanlarin sessiz kalmay
tercih etmeleri olas1 bir sonug olarak goriilmektedir (Yavuz, 2021: 64).

3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirma modeli ve hipotezleri, arastirmanin evren ve 6rneklemi ve veri toplama
araglari ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Bu arastirma igin Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal ve Begeri
Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan 2021/758 say1il1 ve 24.09.2021 tarihli Etik Kurul
onay1 almmustir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Calisanlarin orgiit igerisinde karsilastiklar1 problemlerin neler olduklar: incelendiginde bunlarin basinda
0zgiin nitelikte olan fikirlerini yoneticilerine agiklamaktan ¢ekinmeleri ve bunun sonucunda da sessiz kalma
seklinde davranislar sergilemeleri gelmektedir. Kapsayici lider, calisanlarinin bu 6zgiin ve yenilikgi nitelikteki
fikirlerini dinlemekte ve onlara bu fikirleri hayata gecirme asamasinda destek olmaktadir. Gordiigii bu destek
karsisinda calisanlar, calistiklar1 Orgiite karsi bir tiir baglhilik ve sahiplenme duygusu gelistirmektedirler.
Bunun sonucunda da calisanlar orgiit icerisinde, fikirlerini aciklarken ya da karsilagtiklart herhangi bir
olumsuz davranis: anlatirken herhangi bir ¢ekingenlik duygusu yasamadan rahat¢ca davranmaktadirlar.
Yapilan literatiir taramasinda kapsayic liderlik, psikolojik sahiplenme ve iggdren sesliligi kavramlar
arasindaki iligkileri arastiran onceden yapilmis herhangi bir calismaya rastlanmamuistir. Bu sebeple de bu
kavramlarin arasindaki iligkilerin incelenmesi ve sonuglarin ortaya konulmas: gelecek calismalara katk:
saglayabilmek agisindan da oldukca 6nem arz etmektedir.
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Kapsayia liderligin psikolojik sahiplenme tizerindeki etkisinde isgoren sesliliginin rolii ve aracilik etkisinin
incelenmesini hedefleyen bu arastirma modeli ile bagimsiz degisken (kapsayici liderlik), bagimli degisken
(psikolojik sahiplenme) ve araci degisken (isgoren sesliligi) iliskisi Sekil 1’de gosterilmektedir. Hgﬂi literatiir
taramasi sonucunda arastirma modeli sekildeki gibi gelistirilmistir;

KAPSAYICI LiDERLIK PSIKOLOJIiK SAHIPLENME
= Aciklik - 5 *  Duygusal sahiplenme
*  Hazir olma * s temelli sahiplenme

= Ulasilabilirlik

\ a

ISGOREN SESLILiGi
Sekil 1. Arastirma Modeli

Aragtirma modeli, ilgili alanda yapilan literatiir taramasi neticesinde arastirmaya konu olan degiskenler baz
alinarak ve arastirmanin amacina uygun olacak sekilde kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki
iliskide isgoren sesliliginin aracilik roliinii test etmek tizere hazirlanmaistir.

Aragtirmanin amaci ve kavramsal modeli dikkate alinarak gelistirilen hipotezler sunlardur:

Hi: Kapsayicr liderlik psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlamh bir sekilde etkilemektedir.

H:: Kapsayicr liderlik isgoren sesliligini olumlu ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Ha: Isgoren sesliligi psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Ha: Kapsayicr liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinde isg0ren sesliliginin aracilik rolii vardur.
3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Ondokuz Mayis Universitesi akademik ve idari personeli olusturmaktadir. Ondokuz
Mayis Universitesi Personel Dairesi Baskanligi'ndan alinan verilere gore 2022 yili itibari ile {iniversitede
toplamda 6538 kisi gorev yapmaktadir. Bu biiyiikliikte bir evreninin tamamina maliyet ve zaman gibi
kisitlarin bulunmasindan dolay1 ulagsma sanst miimkiin olmadigindan Orneklem belirlenmesi yoluna
gidilmistir. Arastirmada 6rneklemin biiyiikliigiinii belirlemek i¢in Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan
arastirmacilara yol gostermek amaciyla hazirlanan tablodan faydalanilmistir. Yazicioglu ve Erdogan evrenin
5000 kisi olmasi durumunda % 95 giiven seviyesinde 0,05 hata pay: ile 6rneklem sayisin1 357 kisi olarak
hesaplamiglardir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Orneklem seciminde kolayda &rnekleme yontemi
kullanilmigtir. Toplamda 364 anket iizerinden analizler gerceklestirilmistir. Buradan hareketle belirlenen
orneklem biiyiikliigiine ulagildigi ve bu oOrneklemin evreni temsil edebilme giiciine sahip oldugu
sOylenebilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araclart

Arastirmada veri toplamak amaciyla sosyal bilimlerde en fazla yararlanilan yontemlerden biri olan anket
yontemi tercih edilmigtir. Hazirlanan anket formu toplamda dort boliimden meydana gelmektedir. Anketin
birinci boliimiinde galisanlarin demografik ozelliklerini saptamaya yonelik ifadeler bulunmaktadir. Anket
formunun ikinci boliimiinde kapsayict liderlik diizeyini l¢gmek amaciyla Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv
(2010) tarafindan gelistirilen, Stiriicti ve Maslakq tarafindan Tiirkge'ye cevrilen Kapsayici Liderlik Olgegi
kullanilmustir (Siiriicii ve Maslakgi, 2021b). Olgek, toplamda 9 ifade ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Anket
formunun {igiincii boliimiinde psikolojik sahiplenme seviyesini 6l¢mek i¢in Avey vd. (2009) tarafindan
gelistirilen, Aslan ve Atesoglu tarafindan Tiirkge'ye gevrilen Psikolojik Sahiplenme Olgegi kullamlmistir (Aslan
ve Atesoglu, 2020). Olgek toplamda 10 ifade ve 2 alt boyuttan meydana gelmektedir. Olgekteki 1, 2, 3, 4 ve 5
numarali ifadeler duygusal sahiplenme boyutunu, 6, 7, 8, 9 ve 10 numarali sorular ise is temelli sahiplenme
alt boyutunu ifade etmektedir. Anket formunun dérdiincii boliimiinde ise isgoren sesliligi diizeyini 6lgmek
amaciyla Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen, Arslan ve Yener tarafindan Tiirkce'ye gevrilen
iggdren Sesliligi Olgegi kullanilmistir (Arslan ve Yener, 2016). Olcek toplamda 6 ifade ve tek boyuttan
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olusmaktadir. Olgeklerin degerlendirilmesinde 571i Likert tipi olgekten yararlailmistir. “1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katihyorum” seklinde
kodlanmustir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 programlari kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin
giivenilirligini test etmek icin giivenilirlik analizi, yapisal gegerliligini test etmek iginse agimlayic1 faktor
analizi uygulanmistir. Agimlayic faktor analizinin sonucunda elde edilen faktorlerin dogrulanmas: amaciyla
dogrulayic faktor analizi yapilmistir. Son olarak arastirma hipotezlerinin test edilmesi icin yapisal esitlik
modellemesinden faydalanilmistir.

4. ARASTIRMA BULGULARI
4.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Katilimcilarin %58,5’ini (213) erkekler, %41,5'ini (151) ise kadinlar olusturmaktadir. Katilimcilarin %14’ tintin
(51) 18-29 yas araliginda, %30,5’inin (111) 30-39 yas araliginda, %38,2’sinin (139) 40-49 yas araliginda ve
%17,3'tintin (63) ise 50 ve 50’den daha yukarida bir yasta olduklari tespit edilmistir. Katilimcilarin %19,2’sinin
(70) lise ve altt mezunu, %11,5'inin (42) 6n lisans mezunu, %24,5inin (89) lisans mezunu ve %44,8inin (163)
ise yiiksek lisans ve doktora mezunu oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin %73,9unun (269) evli ve
%26,1'inin (95) ise bekar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %30,8’inin (112) hi¢ ¢ocugunun olmadigy,
%21,2’sinin (77) bir ¢ocuga sahip oldugu, %35,2’sinin (128) iki ¢ocuga sahip oldugu ve %12,9'unun (47) ise ii¢
ve iizeri cocuga sahip oldugu belirlenmistir. Katihmcilarin %39,8’inin (145) akademisyen, %40,7’sinin (148)
memur ve %19,5'inin (71) ise is¢i oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %17,6’sinin (64) 1-4 yil arasinda,
%21,7’sinin (79) 5-9 y1l arasinda, %21,7’sinin (79) 10-14 y1l arasinda ve %39 unun (142) ise 15 yil ve {izeri siiredir
calistig tespit edilmistir. Katilimcilarin %17,9"unun (65) 5000-6000 TL arasinda, %17,6’sinin (64) 6001-7000 TL
arasinda, %22,3'tiiniin (81) 7001-8000 TL arasinda ve %42,3"iiniin (154) ise 8001 TL ve {izerinde gelire sahip
olduklar belirlenmistir.

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizi, 6l¢ekte kullanilan ifadelerin birbirleriyle olan tutarliligini ve kullanilan 6lgegin arastirilan
konuyu ne kadar iyi acikladigini gostermektedir (Keles, 2021: 146). Arastirmada Olgeklerin giivenirlik
diizeylerini belirlemek amaciyla Cronbach Alfa degerinden faydalanilmistir. Tablo 1'de ilgili degiskenler ve
onlara ait Cronbach Alfa katsayilar1 yer almaktadir. Tablo incelendiginde tiim 6lceklerin ve Olgeklerin alt
boyutlarinin Cronbach Alfa katsayilarinin 0,80"nin {izerinde oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle 6l¢iilen
degerlerin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu ileri siirmek miimkiin goriilmektedir.

Tablo 1. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Boyut/Olgek Madde Sayis1 Cronbach Alfa Katsayis1
Kapsayic Liderlik 9 963
Psikolojik Sahiplenme 9 915
Duygusal Sahiplenme 4 .907
Is Temelli Sahiplenme 5 .894
Isgdren Sesliligi 6 924

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligini test etmek icin giivenilirlik analizi ve yapisal gegerliligini
test etmek icin agimlayici faktor analizi uygulanmustir. Ayrica agimlayici faktor analizi neticesinde ulasilan
sonuglarin dogrulanmast amaciyla dogrulayici faktér analizinden yararlanilmustir. Ik olarak olgeklerin
yeterliliklerini 6l¢gmek icin Kaiser Meyer Olkin ve Bartlett Kiiresellik Test istatistikleri uygulanmustir.
Kapsayia Liderlik C)lgeginin yapisal gegerliligini tespit etmek i¢in agimlayici faktor analizi kullanilmistir.
Yapilan faktor analizinde 6lgegin KMO degeri 0,952 olarak tespit edilmistir. Bulunan deger kabul edilebilir
smir olan 0,60 iizerinde ¢iktig1 icin 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi icin yeterli oldugu sonucuna
ulasilmistir. Buna ek olarak Bartlett kiiresellik test sonucunun anlamli ¢gikmas: (X?=3487.525, df=36, sig.=.000)
maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin de faktor analizine uygun oldugunu belirtmektedir. Uygulanan
agimlayici faktor analizinde 9 maddenin tek bir faktdrde toplandigi ve bu faktoriin ise toplam varyansin %
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77.424"int agikladig: tespit edilmistir. Kapsayici liderlik 6lgegine uygulanan dogrulayici faktor analizine gore
Olcegin yapisal denklem model sonucu p=0.000 diizeyinde anlamli ve 6lgegi meydana getiren 9 maddenin tek
boyutlu 6lgek yapisiyla iliskili oldugu tespit edilmigtir. Ayrica tiim maddelerin faktor yiikleri 0,30"un tizerinde
ve hepsinin korelasyon iligkileri anlamlidir. Kapsayici liderlik dlgegi uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir
sinirlar igerisindedir (x2/df: 3,161; RMSEA: 0,077; GFI: 0,963; AGFI: 0,916; CFI: 0,988; NFI: 0,982).

Psikolojik Sahiplenme Olgeginin yapisal gegerliligini belirlemek icin uygulanan agimlayici faktér analizinde
olgegin KMO degeri 0,896 olarak tespit edilmistir. Uygulanan istatistiksel analiz neticesinde Bartlett kiiresellik
test sonucu (X?= 2248.033, df= 36, sig.= .000) da anlamli olarak bulunmustur. Uygulanan agimlayic1 faktor
analizinde “Benim refahim kurumumun refahina baghdir” maddesi faktor yiiklerini bozdugu gerekgesiyle
Olcekten cikarilmigtir. S6z konusu madde ¢ikarildiktan sonra geriye kalan 9 maddenin iki faktorde (duygusal
sahiplenme ve is temelli sahiplenme) toplandig1 ve birinci faktoriin (duygusal sahiplenme) varyansin %
39.111"ini, ikinci faktoriin (is temelli sahiplenme) varyansin % 35.351’ini, bu iki faktoriin ise birlikte toplam
varyansin % 74.461'ini agikladig: tespit edilmistir. Psikolojik sahiplenme 6l¢eginin dogrulayici faktor analizine
gore Olgegin yapisal denklem model sonucu p=0,000 diizeyinde anlamlidir. Ayrica tiim maddelerin faktor
yiikleri 0,30"un iizerinde ve hepsinin korelasyon iliskileri anlamlidir. Psikolojik sahiplenme 6l¢egi uyum iyiligi
degerleri kabul edilebilir sinirlar icerisindedir (x2/df: 2,481; RMSEA: 0,064; GFI: 0,966; AGFI: 0,937; CFI: 0,984;
NFI: 0,974).

Isgdren Sesliligi Olgeginin yapisal gegerliligini belirlemek iin uygulanan agimlayici faktdr analizinde Slgegin
KMO degeri 0,891 olarak bulunmustur. Uygulanan istatistiksel analiz neticesinde Bartlett kiiresellik test
sonucu (X?= 1635.656, df= 15, sig.= .000) yine anlamli olarak tespit edilmistir. Uygulanan agimlayic1 faktor
analizinde 6 maddenin tek bir faktdrde toplandig1 ve bu faktoriin ise toplam varyansin % 72.796"sin1 agikladig:
belirlenmistir. Isgoren sesliligi dlgeginin dogrulayici faktdr analizine gore dlgegin yapisal denklem model
sonucu p=0,039 diizeyinde anlamlidir. Ayrica tiim maddelerin faktor yiikleri 0,30'un {izerinde ve hepsinin
korelasyon iligkileri anlamlidir. Isgoren sesliligi olgegi uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir smirlar
igerisindedir (x2/df: 2,346; RMSEA: 0,061; GFI: 0,989; AGFI: 0,955; CFI: 0,996; NFI: 0,993).

4.3. Arastirma Modelinin YEM (Yapisal Esitlik Modeli) ile Test Edilmesi

Kapsayiar liderligin psikolojik sahiplenme tizerindeki etkisinde isgoren sesliliginin aracilik roliiniin
belirlenmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen yontem kullanilmistir. Aracilik etkisinin bu
yontemle tespit edilebilmesi igin temelde dort sartin saglanmasi gerekmektedir. Bu sartlar;

1. Bagimsiz degiskenin (kapsayic liderlik), bagiml degisken (psikolojik sahiplenme) iizerinde anlamli bir
etkisi olmalidir.

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

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

4. Arac degisken (isgoren sesliligi), bagimsiz degiskenle (kapsayic liderlik) birlikte modele dahil oldugunda;
bagimsiz degiskenin bagimh degisken iizerindeki etkisi anlaml bir bicimde azalma gdsteriyorsa “kismi
araciik” etkisinden, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisi tamamen anlamsiz hale
geliyorsa “tam aracilik” etkisinden soz edilebilmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Aragtirma modeli baglaminda test edilecek olan hipotezler asagidaki sekildedir;

Hi: Kapsayicr liderlik psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlamh bir sekilde etkilemektedir.

H:: Kapsayici liderlik isgoren sesliligini olumlu ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Ha: Isgdren sesliligi psikolojik sahiplenmeyi olumlu ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Ha: Kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinde isgoren sesliliginin aracilik rolii vardur.

Aragtirmada test edilen ilk modelde; kapsayici liderlik bagimsiz (egzojen) degisken olarak belirtilmektedir.
Psikolojik sahiplenmenin alt boyutlar1 olan duygusal sahiplenme ve is temelli sahiplenme ise bagimlh
(endojen) degisken olarak yer almaktadir. Uygulanan testlerin sonucunda kurulan modelin uyum iyiligi
degerleri Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 2. Kapsayici Liderligin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli Uyum

Degerleri
Uyum Olgiileri Tyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Yapisal Model Degerleri
X2/df <3 <45 3,336
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,080
GFI >0,90 0,89-0,85 0,884
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,844
CF1 >0,96 0,90-0,95 0,949

X2: 423,677, df: 127, p: 0,000

Modele iligskin X?/df degeri 3,336 ¢ikmis olup kabul edilir uyumu gostermektedir. Benzer sekilde GFI, CFI,
AGFI ve RMSEA degerleri de kabul edilebilir uyuma dikkat cekmektedir. Buradan hareketle toplanan
verilerle test edilen model arasinda kabul edilebilir bir uyum bulundugunu séyleyebiliriz. Model Sekil 2'de
goriilmektedir.

Sekil 2. Kapsayici Liderligin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli
Sekil 2’de yer alan modele gore, degiskenler arasindaki standardize edilmis 3 katsayilari, kritik oran, p degeri
ve R? degerleri Tablo 3’te yer almaktadur.

Tablo 3. Kapsayici Liderligin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modelinde Yer
Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilar

Bagiml Bagimsiz Standardize Beta ()  Kritik Oran (C.R.) P R?
Degisken Degisken
Psikolojik Kapsayici 0,459 9,911 ok 0,285
Sahiplenme Liderlik
#**p<0,001

Toplanan veriler analiz edildiginde, isgorenlerin kapsayic liderlik diizeylerinin psikolojik sahiplenme (3=
0,459; p<0,001) iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Kapsayici liderlik diizeyi
arttikca isgorenlerin psikolojik sahiplenme duygusunun da arttig1 gézlemlenmistir. Kapsayici liderlik diizeyi
psikolojik sahiplenmedeki degisimin %28’ini aciklamaktadir.

Bir sonraki test edilen modelde; kapsayici liderlik bagimsiz (egzojen) degisken olarak isgoren sesliligi ise
bagimli (endojen) degisken olarak yer almaktadir. Uygulanan testlerin sonuglarina gére olusturulan modelin
uyum iyiligi degerleri Tablo 4’te gosterilmektedir.
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Tablo 4. Kapsayici Liderligin Isgoren Sesliligi Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli Uyum

Degerleri
Uyum Olgiileri fyi Uyum Kabul Edilebilir Yapisal Model
Uyum Degerleri

Xz/df <3 <45 3,315
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,080
GFI >0,90 0,89-0,85 0,910
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,872

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

X2: 278,462, df: 84, p: 0,000

Modele iliskin X?/df degeri 3,315 olarak bulunmus olup CFI, AGFI ve RMSEA degerleri ile beraber kabul
edilebilir bir uyum oldugu goriilmektedir. GFI degeri ise iyi uyum oldugunu ifade etmektedir. Elde edilen
veriler analiz edildiginde modelin ¢cogunlukla kabul edilebilir bir uyum gosterdigi goriilmektedir. Model Sekil
3’te yer almaktadir.

Sekil 3. Kapsayici Liderligin Isgoren Sesliligi Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 3’te yer alan modele gore, degiskenler arasindaki standardize edilmis (3 katsayilari, kritik oran, p degeri
ve R? degerleri Tablo 5'te yer almaktadur.

Tablo 5. Kapsayici Liderligin i§g6ren Sesliligi Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modelinde Yer Alan
Degiskenlere Ait Yol Katsayilar

Bagiml Bagimsiz Standardize Kritik Oran (C.R.) p R?
Degisken Degisken Beta (B)
Isgoren Kapsayic Liderlik 0,651 13,844 b 0,485
Sesliligi
#*p<0,001

Toplanan veriler analiz edildiginde, isgorenlerin kapsayici liderlik diizeylerinin isgoren sesliligi (3= 0,651;
p<0,001) tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Kapsayia liderlik diizeyi
arttikca isgorenlerin isgoren sesliligi davramisinin da arttig1 gozlenmistir. Kapsayia liderlik diizeyi isgoren
sesliligi davranugindaki degisimin % 48’ini agiklamaktadir.

Bir sonraki test edilen modelde; isgoren sesliligi bagimsiz (egzojen) degisken olarak psikolojik sahiplenme ise
bagimli (endojen) degisken olarak bulunmaktadir. Uygulanan test sonuglarinin neticesinde olusturulan
modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 6’da yer almaktadir.
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Tablo 6. Isgoren Sesliliginin Psikolojik Sahiplenme Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik

Modeli Uyum Degerleri
Uyum Olgiileri fyi Uyum Kabul Edilebilir Yapisal Model
Uyum Degerleri

Xz/df <3 <45 3,131
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,077
GFI 20,90 0,89-0,85 0,910
AGFI 20,90 0,89-0,80 0,870

CFI >0,96 0,90-0,95 0,958

X2: 259,900, df: 83, p: 0,000

Modele iliskin X?/df degeri 3,131 olarak bulunmus olup CFI, AGFI ve RMSEA degerleri ile beraber kabul
edilebilir bir uyum oldugu goriilmektedir. GFI degeri ise iyi uyum oldugunu ifade etmektedir. Elde edilen
veriler analiz edildiginde modelin cogunlukla kabul edilebilir bir uyum gosterdigi goriilmektedir. Test edilen
model Sekil 4'te yer almaktadur.

Sekil 4. Isgoren Sesliliginin Psikolojik Sahiplenme Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik
Modeli

Sekil 4'te yer alan modele gore, degiskenler arasindaki standardize edilmis {3 katsayilari, kritik oran, p degeri
ve R? degerleri Tablo 7' de gosterilmektedir.

Tablo 7. Kapsayici Liderligin Psikolojik Sahiplenme Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Ait Yapisal Esitlik
Modelinde Yer Alan Degiskenlere Ait Yol Katsayilar

Bagimli Bagimsiz Standardize Beta Kritik Oran P R?
Degisken Degisken B) (C.R)
Duygusal i@géren Sesliligi 0,727 12,363 o 0,458
Sahiplenme
Is Temelli Isgoren Sesliligi 0,579 10,862 ok 0,420
Sahiplenme
#**p<0,001

Toplanan veriler analiz edildiginde, isgorenlerin isgoren sesliligi diizeylerinin psikolojik sahiplenme alt
boyutlarindan duygusal sahiplenme (3= 0,727; p<0,001) ve is temelli sahiplenme (3= 0,579; p<0,001) tizerinde
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pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin bulundugu goriilmiistiir. Isgoren sesliligi davranisi arttikga isgorenlerin
psikolojik sahiplenme duygusunun da arttigi gozlenmistir. Isgoren sesliligi davramsi duygusal
sahiplenmedeki degisimin % 45’ini ve is temelli sahiplenmedeki degisimin ise %42’sini agiklamaktadur.

Bir sonraki modelde isgoren sesliliginin, kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide aracilik
roliiniin bulunup bulunmadig; test edilmistir. Test edilen modelde kapsayici liderlik dlgegi bagimsiz (egzojen)
degisken olarak bulunmaktadir. Duygusal sahiplenme ve is temelli sahiplenme alt boyutlarindan olusan
psikolojik sahiplenme 6lgegi bagimli (endojen) degisken ve isgoren sesliligi ise araci degisken olarak yer
almaktadir. Uygulanan testlerin sonuglarina gore olusturulan modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 8'de
goriilmektedir.

Tablo 8. Kapsayici Liderlik fle Psikolojik Sahiplenme Arasindaki Tliskide Isgoren Sesliliginin Aractlik
Roliinii Belirlemek Igin Yapilan Yapisal Esitlik Modelinin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiileri fyi Uyum Kabul Edilebilir Yapisal Model
Uyum Degerleri
Xz/df <3 <4-5 3,307
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,080
GFI >0,90 0,89-0,85 0,840
AGFI >0,90 0,89-0,80 0,800
CFI >0,96 0,90-0,95 0,930

X2: 797,040, df: 241, p: 0,000

Modele iligkin X?/df degeri 3,307 olarak bulunmus olup kabul edilir uyumu gostermektedir. Yine benzer bir
sekilde GFI, CFI, AGFI ve RMSEA degerleri de kabul edilebilir bir uyum olduguna isaret etmektedir. Buradan
hareketle test edilen modelin elde edilen verilerle cogunlukla kabul edilebilir bir uyum sagladigini séylemek
miimkiindiir. Model Sekil 5'te yer almaktadar.

Sekil 5. Kapsayici Liderlik le Psikolojik Sahiplenme Arasindaki Iliskide Isgoren Sesliliginin Aracilik Roliinii
Belirlemek Icin Test Edilen Yapisal Esitlik Modeli

Arastirma modelinin dogrulanmasinin ardindan arastirma hipotezleri de test edilmistir. Sonuglar Sekil 5'te

yer almaktadir. Modelde uyumu azaltan degerler tespit edilerek, hata degerleri arasinda kovaryansi fazla
¢ikanlar igin yeni kovaryanslar olusturulmustur.
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Tablo 9. Aracilik Roliinii Belirlemek Igin Yapilan Testte Yer Alan Degiskenlerin Yol Katsayilari

Sonug Degiskenleri
Tahmin Degiskenleri Isgodren Sesliligi Psikolojik Sahiplenme
p SH B SH
Kapsayic Liderlik (c yolu) - - 0.459*** 0.046
R2 - - 0.285
Kapsayia Liderlik (a yolu) 0.642%** 0.046 -
R2 0.485 -
Kapsayia Liderlik (¢’ yolu) - 0.100 0.055
Isgoren Sesliligi (b yolu) - 0.562%** 0.066
R2 - 0.471
Dolayli Etki - 0.361 (0.242 - 0.497)

#5<0,001

Tablo 9’da aracilik roliinii tespit etmek amaciyla uygulanan testte bulunan degiskenlerin yol katsayilari
verilmistir. Tk olarak Hi hipotezi test edilmistir. YEM sonuglarina gore kapsayic liderligin psikolojik
sahiplenme tizerinde etkisi oldugu gozlemlenmistir (3= .46; p<.01). Buna gore Hihipotezi desteklenmektedir.
Diger hipotezleri test etmek amaciyla iggoren sesliliginin arac1 degisken olarak yer aldig farkli bir model
olusturulmustur. Analiz sonuglarina gore kapsayici liderligin isgoren sesliligini etkiledigi goriilmiistiir. Bu
durumda H: hipotezi de desteklenmistir (= .64; p<.01). Benzer bir sekilde, aract degisken olan isgdren
sesliliginin psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinin de anlaml oldugu tespit edilmistir (= .56; p<.01). Bu
durumda Hs hipotezi de desteklenmistir.

Kapsayia liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide isgoren sesliligi degiskeninin aracilik roliiniin
bulunup bulunmadigin: tespit etmek i¢in bootstrap teknigini esas alan bir yol analizi uygulanmistir. Bootstrap
analizi uygulanirken 5000 yeniden 6rneklem secenegi tercih edilmistir. Bootstrap teknigi kullanularak yapilan
aracilik analizinde, arastirma hipotezlerinin desteklenebilmesi amaciyla analiz sonucunda elde edilen % 95
giiven araligindaki (GA) degerlerin 0 degerini icermemesi gerekir. Bootstrap sonuglari incelendiginde
kapsayic liderligin isgoren sesliligi vasitasiyla psikolojik sahiplenme {iizerindeki dolayli etkisinin anlamli
oldugu goriilmiistiir (3= 0.361 % 95 GA [0.242 - 0.497]). Clinkii ytizdelik yontemle elde edilen bootstrap alt ve
iist gliven aralig1 degerleri, 0 degerini icermemektedir. Bu sonuglar, kapsayic liderlik ile psikolojik sahiplenme
arasindaki iliskide isgoren sesliligi degiskeninin aracilik etkisinin bulundugunu kamitlamaktadir. Buna gore
Hshipotezi de desteklenmektedir (Gilirbiiz, 2021: 123-124).

Sonug olarak elde edilen veriler incelendiginde, calisanlarmn kapsayuci liderlik algilarmin, isgdren sesliligi arac
degisken olarak modelde olmadig1 zaman, psikolojik sahiplenme iizerinde dogrudan, pozitif yonlii ve anlamh
bir etkisinin oldugu goriilmektedir (B= 0,459; p<0.001). Isgoren sesliligi aract degisken olarak modele
eklendigindeyse, kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme {izerindeki dogrudan etkisinin azaldig:
gozlemlenmistir (= 0,100; p<0.068). Hesaplanan dolayl etki incelendiginde, kapsayic1 liderligin psikolojik
sahiplenme {izerindeki etkisinin bir boliimiiniin isgoren sesliligi tizerinden gerceklesmeye basladig: tespit
edilmistir (3= 0,361). Ayrica dogrudan etki degerlerinin azalmasinin yani sira istatistiksel olarak anlamlilik da
ortadan kalkmuistir. Buradan hareketle kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide, isgdren
sesliliginin tam arac1 degisken rolii {istlendigi soylenebilmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Glintimiizde orgiitlerin yasamlarini siirdiirebilmelerinin en temel kosullarindan bir tanesi orgiitiin nitelikli
bir insan kaynaginin bulunmasidir. Orgiitlerde ise birbirlerinden oldukga farkli niteliklerde yetenek, bilgi,
deger ve Kkiiltiire sahip c¢alisanlar bulunmaktadir. Burada orgiit tarafindan 6zen gosterilmesi gereken en
onemli noktalardan bir tanesi orgiitteki tiim ¢alisanlarin kendilerini o rgiitiin bir pargasi gibi gérmelerini
saglamaktir. Ciinkii bir caligan 6rgiit igerisinde kendisini mutlu, huzurlu ve 6rgiitiin bir parcasi gibi hissederse
basaris1 olumlu bir sekilde artacaktir. Ayrica ¢alisanlar sahip olduklar: bilgi ve yeteneklerinin takdir edildigi,
fikirlerinin 6nemsendigi ve sanki calisma ortam: kendilerine aitmis gibi hissedebildikleri bir ortam
istemektedirler. Bu baglamda orgiitlerin sahip olduklar: insan kaynaklarindan verimli ve etkili bir bi¢imde
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yararlanabilmesi i¢in {izerinde durmasi gerekli olan kavramlardan biri psikolojik sahiplenme bir digeri ise
iggoOren sesliligidir.

Bu calismanin ana amacit kapsayia liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi kavramlarmin neler
olduklarmi agiklamak, bu kavramlar arasindaki iliskileri incelemek ve kapsayici liderligin psikolojik
sahiplenme tizerindeki etkisinde isgoren sesliliginin aracilik roliiniin olup olmadigini arastirmaktir. Bu amaca
ulasabilmek i¢cin Ondokuz May1s Universitesi’'nde calisan 364 idari ve akademik personele bir alan arastirmasi
uygulanmistir. Arastirmanin sonunda toplanan veriler SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 programlar1 kullanilarak
analiz edilmistir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik modelinden faydalanilmistir. Ik hipotezi test etmek
i¢in hazirlanan yapisal esitlik modeli neticesinde kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme iizerinde etkisi
oldugu belirlenmistir (3= .46; p<.01). Bu durumda Hi hipotezi kabul edilmistir. Diger bir ifadeyle kapsayici
liderlerin bulundugu o6rgiitlerde calisanlarin psikolojik sahiplenme duygusu da artmaktadir. Her ne kadar
literatiirde kapsayici liderlik ve psikolojik sahiplenme arasindaki iliskileri test etmeye yonelik bir calismaya
rastlanmamuis olsa da farkli liderlik stillerinin psikolojik sahiplenme hissini artirdig: ve pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir (Stander ve Coxen, 2017: 50). Buradan hareketle elde edilen sonuglarin 6nceki ¢alismalarla
uyum sagladigini sdylemek miimkiindiir.

Calismanin diger hipotezlerini test etmek icinse isgoren sesliliginin araci degisken olarak yer aldig: farkli bir
model olusturulmustur. Analiz sonuglarina gore kapsayia liderligin isgoren sesliligini etkiledigi gortilmiistiir.
Bu durumda H: hipotezi de desteklenmistir (3= .64; p<.01). Yani kapsayuici liderlerin bulundugu ortamlarda
calisanlar diisiince ve Onerilerini daha ¢ok ifade etmektedirler. Benzer bir bicimde Younas ve arkadaslari
(2022), tarafindan yapilan bir arastirmada kapsayici liderlerin, acik iletisimi tegvik etmesinin ¢alisanlarin
seslilik davramgsimi artirdigl sonucuna ulasilmistir (Younas vd., 2022: 1). Elde edilen sonuglarin literatiirle
uyum gosterdigini soylemek miimkiindyir.

Arac1 degisken olan isgdren sesliliginin psikolojik sahiplenme {izerindeki etkisinin de anlamli oldugu
goriilmistiir (3= .56; p<.01). Bu durumda Hs hipotezi de desteklenmistir. Yani calistiklar1 kurumda kendilerini
rahatlikla ifade edebilen ¢alisanlar bir siire sonra ¢alistiklar1 kuruma karsi psikolojik sahiplenme hissiyati
kazanmaktadirlar. Andiyasari vd. (2017) ile Yavuz (2021) tarafindan daha once yapilan calismalarda,
psikolojik sahiplenmenin isgoren sesliligi tizerindeki etkisi incelenmis ve psikolojik sahiplenmenin isgdren
sesliligi izerinde olumlu ve anlamh bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu aragtirmada da, isgoren sesliliginin
psikolojik sahiplenme iizerindeki etkisinin anlamli oldugu hipotezi One siiriilmiis ve dogrulugu
kanitlanmistir.

Son hipotez olan kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide isgoren sesliligi degiskeninin
aracihik roliniin bulunup bulunmadigim tespit etmek icin bootstrap teknigini baz alan yol analizi
uygulanmigtir. Elde edilen sonuclara gore kapsayial liderligin isgdren sesliligi vasitasiyla psikolojik
sahiplenme tizerindeki dolayl: etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir (3= 0.361 % 95 GA [0.242 - 0.497]). Bir
diger ifadeyle, kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide isgdren sesliligi degiskeninin
aracilik etkisi bulunmaktadir. Buna gore Hshipotezi de desteklenmistir.

Sonug olarak elde edilen veriler incelendiginde, calisanlarin kapsayuci liderlik algilarinin, isgdren sesliligi araci
degisken olarak modelde yer almadig1 zaman, psikolojik sahiplenme tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmektedir (3= 0,459; p<0.001). isgdren sesliligi arac degisken olarak modele ilave edildiginde ise,
kapsayici liderligin psikolojik sahiplenme iizerindeki dogrudan etkisinin azaldig1 gézlemlenmistir (3= 0,100;
p<0.068). Hesaplanan dolayli etki incelendiginde, kapsayic liderligin psikolojik sahiplenme {izerindeki
etkisinin bir boliimiiniin isgoren sesliligi {izerinden gerceklesmeye basladig1 tespit edilmistir (3= 0,361).
Sonuglar incelendiginde dogrudan etki degerlerinin azalmasinin yani sira istatistiksel olarak anlamlilik da
ortadan kalkmustir. Buradan hareketle kapsayici liderlik ile psikolojik sahiplenme arasindaki iligskide, isgoren
sesliliginin tam araci degisken rolii {istlendigi sOylenebilir. Bir diger ifadeyle isgoren sesliligi davramsinin
oldugu yerlerde psikolojik sahiplenme davranisi da artmaktadir. Calisanlar diisiince, fikir ve Onerilerini
rahatlikla paylasabildikleri bir kurumda psikolojik sahiplenme duygusunu daha ¢ok hissederek orgiitlerine
karst hem daha fazla sorumluluk hem de daha fazla baglilik hissederler.
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Kapsayia liderlik, psikolojik sahiplenme ve isgoren sesliligi arasindaki iligkilerin incelenmesi amaciyla
yapilan bu ¢alismada arastirilan kavramlar ve yapilan ampirik ¢alismalar sonucunda elde edilen verilere gore
yoneticilere birtakim tavsiyelerde bulunmak miimkiindiir. Bunlar;

—  Oncelikle yoneticiler calisanlarinin fikir, oneri ve sikayetlerine 6nem vermeli, onlar1 dinlemeli,
onlarin yaptiklar1 isi benimsemelerini saglamalidirlar. Bunun iginde orgiitler ¢alisanlarinin yenilikgi
nitelikte olan fikirlerini ve Onerilerini rahatca ifade edebilecekleri ortamlar olusturulmalidirlar.
Boylece calisanlar i¢cinde bulunduklart kurumu daha ¢ok benimseyerek kendilerini oraya ait
hissedeceklerdir. Ayrica yoneticiler son yillarda siirekli tizerinde durulan ve orgiitlerce yeni yeni
benimsenmeye baslayan farkliik yonetimi konusuna onem vermelidirler. Ciinkii bir lider
farkliliklar: ne kadar iyi bir dl¢lide yonetirse o kadar basarili olacaktir.

. Orgﬁt igerisinde kendisini agikga ifade etmekten kag¢inan bir ¢calisanun orgiite ve ise kars1 duydugu
sahiplenme duygusu da azalmaktadir. Bu baglamda calisanlardan geri bildirim almak, onlarin
goriis ve Onerilerini yonetimle paylasmalarini saglamak amaciyla online platformlarda yapilan
anket calismalarinin artirilmas: ve ¢alisanlarin katihlmlarinin saglanmas: hem orgiitiin hem de
calisanlarin agisindan yararl olacaktir.

— Liderlik her daim gelisen, degisen ve doniisen bir olgudur. Bu yiizden iyi bir lider, faydali olabilmek
i¢in “daha fazla ne yapabilirim” sorusunu kendisine sormalidir. Giiniimiizde her alanda yasanan
degisimler dinamik olmayan bir Orgiitiin ¢ok uzun siire hayatta kalamayacagim bizlere
gostermektedir. Bu yilizden de liderler her daim 6grenmeli ve 6grendigi bilgileri calisanlarina
aktararak onlarla birlikte gelisim gostermelidirler.

— Tim bunlara ek olarak tiim ¢alisanlara kars1 adaletli ve esit bir sekilde davranilmasi, kisilerin bilgi
ve becerilerine denk olabilecek islerde calistirilmas1 ve basarili olan ¢alisanlarinda 6diillendirilmesi
gerektigi unutulmamalidir.
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