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TESEKKUR

Bu tez calismasinin her asamasinda, maddi ve manevi destekleriyle yanimda olan
kiymetli insanlara goniilden tesekkiir etmek isterim.

Oncelikle, hayatimin her alaninda oldugu gibi bu zorlu akademik siiregte de saburla,
sevgiyle ve sonsuz anlayisiyla beni destekleyen sevgili esim Melike ADLIM
KARASOGUT’e en derin siikranlarimi sunuyorum. Varligiyla bana giic veren, her
zaman yanimda oldugunu hissettiren, fedakarliklariyla bu siireci daha kolay
atlatmami saglayan esime minnettarim.

Akademik yolculugumda bana rehberlik eden, bilgi ve birikimini higbir zaman
esirgemeyen, elestirel diislinme becerimi gelistirmeme katki saglayan degerli
danismanim Dog. Dr. Mehmet Fatih KARACABEY’e en igten tesekkiirlerimi
sunuyorum. Tez siirecinin her adiminda yapici yonlendirmeleri, sabirli yaklagimi ve
akademik rehberligi benim i¢in ¢ok kiymetlidir.

Her daim yanimda olan, dualarim1 ve destegini hi¢cbir zaman eksik etmeyen sevgili
aileme, verdikleri emek, gosterdikleri sabir ve sevgileri i¢in minnettarim. Onlarin
varlig1 ve inanci, bu siiregte bana moral kaynagi olmustur.

Egitim hayatim boyunca ilizerimde emegi olan, bana diisiinmeyi, sorgulamay: ve
O0grenmeyi Ogreten tiim Ogretmenlerime de sonsuz tesekkiir ederim. Bugiin burada
olmamda katkis1 olan her bir §gretmenime minnettarim.

Ayrica, bu siirecte hem moral hem de akademik acidan destegini esirgemeyen,
samimiyeti ve arkadasligiyla yanimda oldugunu her zaman hissettiren degerli
arkadasim Ibrahim ALBAYRAK ’a i¢ten tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bu tez, yalnizca benim degil, yukarida isimlerini andigim tiim bu kiymetli insanlarin
da katkisiyla hayat bulmustur.
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Bu arastirma, kapsayict liderligin calisan sesliligi {izerindeki etkisini ve bu iligkide psikolojik
giiclendirmenin aracilik roliinii ortaya koymay:r amaclamaktadir. Liderlik literatiiriinde kapsayict
liderlik; farkliliklar1 degerli goren, ¢alisanlarin goriislerini dikkate alan, seffaf, ulasilabilir ve katilimct
bir yaklagim olarak tanimlanirken; ¢alisan sesliligi, bireylerin orgiitsel siireglere yonelik Onerilerini,
elestirilerini ve ¢oziim fikirlerini ifade etmeleriyle orgiitsel iyilestirme ve yenilikgilik siireglerine
katkida bulunmalarini ifade etmektedir. Bu baglamda psikolojik giiglendirme, bireylerin iglerine
anlam katmalarini, 6zerklik ve yeterlilik algilarim gliglendirmelerini ve is yerinde etkili olduklarim
hissetmelerini saglayan bir motivasyon kaynagi olarak kapsayici liderlik ve seslilik arasindaki iligkiye
aracilik edebilecek kritik bir degisken olarak one ¢ikmaktadir. Nicel arastirma yontemiyle yiiriitiilen
bu arastirmanin Orneklemini, Sanlurfa ilinde gesitli ortadgretim kurumlarinda gorev yapan 554
dgretmen olusturmaktadir. Veri toplama siirecinde Kapsayic1 Liderlik Olgegi, Calisan Sesliligi Olgegi
ve Psikolojik Giiglendirme Olgegi kullanilmis; elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi (YEM)
araciligiyla analiz edilerek degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler test edilmistir.
Bulgular, kapsayict liderligin c¢alisan sesliligini anlamli ve pozitif bigimde etkiledigini; psikolojik
giiclendirmenin ise bu iligki iizerinde kismi aracilik rolii oynadigini ortaya koymustur. Elde edilen
sonuglar, kapsayict liderlik davranislarinin c¢alisanlarin = orgiitsel —stireclere aktif katilimint
destekledigini, onlarin fikirlerini 06zgiirce dile getirmelerini kolaylastirdigimi ve psikolojik
giiclendirmenin bu siireci bireylerin anlam, 6zerklik, yeterlilik ve etki algilari iizerinden pekistirdigini
gostermektedir. Bu arastirma, kapsayici liderlik uygulamalarinin egitim kurumlarinda demokratik ve
katilimer bir okul kiiltiirli olusturdugunu, dgretmenlerin karar alma siireglerine katilimini artirdigini ve
orgiitsel performansi destekledigini vurgulamaktadir. Sonug olarak arastirma, liderlik literatiiriine
teorik katkilar sunarken egitim yonetimi alani i¢in de pratik oneriler gelistirmekte; kapsayici liderlik
ile psikolojik gii¢lendirme arasindaki dinamiklerin c¢alisan sesliligini giiclendiren 6nemli bir
mekanizma sundugunu kanitlamaktadir.

ANAHTAR KELIMELER: Yapisal esitlik modellemesi, Psikolojik giiclendirme, Calisan sesliligi,
Kapsayicr liderlik
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THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT IN THE EFFECT OF
INCLUSIVE LEADERSHIP ON VOICE BEHAVIOR
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This research aims to examine the effect of inclusive leadership on employee voice behavior and the
mediating role of psychological empowerment in this relationship. In leadership literature, inclusive
leadership is defined as a participatory and transparent approach in which leaders value diversity,
listen to employees’ views, and adopt accessible and supportive behaviors, while employee voice
behavior refers to individuals’ voluntary expressions of suggestions, concerns, and ideas that
contribute to organizational improvement and innovation. Psychological empowerment, characterized
by employees’ sense of meaning, autonomy, competence, and impact in their work, emerges as a
critical factor that can mediate the relationship between inclusive leadership and voice behavior.
Adopting a quantitative research design, this research was conducted with a sample of 554 teachers
working in various high schools in the province of Sanliurfa, Tiirkiye. Data were collected through the
Inclusive Leadership Scale, Employee Voice Behavior Scale, and Psychological Empowerment Scale,
and analyzed using structural equation modeling (SEM) to test direct and indirect relationships among
the variables. The findings demonstrate that inclusive leadership significantly and positively
influences employee voice behavior, while psychological empowerment partially mediates this
relationship. The results indicate that inclusive leadership behaviors such as transparency,
accessibility, and participation enhance teachers’ willingness to engage in organizational processes
and express their opinions, and that psychological empowerment reinforces this process by
strengthening employees’ perceptions of meaning, autonomy, competence, and impact in their
professional roles. This research highlights that inclusive leadership practices contribute to the
development of a democratic and participatory school culture, increase teachers’ involvement in
decision making processes, and support organizational effectiveness. In conclusion, the research
provides theoretical contributions to the leadership literature and practical implications for educational
management, demonstrating that the dynamics between inclusive leadership and psychological
empowerment constitute a vital mechanism for promoting employee voice behavior.

KEYWORDS: Structural equation modeling, Psychological empowerment, Voice behavior,
Inclusive leadership
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GIRIS Oguzhan KARASOGUT

1. GIRIS

Orgiitlerin karmasik yapilari, dinamik ¢evre sartlar1 ve bireysel farkliliklarin
giderek daha fazla 6nem kazandigi bir donemde, geleneksel liderlik yaklasimlar
yetersiz kalabilmektedir. Bu baglamda kapsayici liderlik (KL), ¢esitlilige ve bireysel
farkliliklara deger veren, seffaf ve katilimci bir yonetim anlayisi sunarak modern
liderlik paradigmasinda dikkat ¢cekmektedir (Tang vd., 2014). Kapsayici liderligin
temelinde, liderlerin ekip iiyelerinin fikirlerine 6nem vermesi, cesitliligi desteklemesi

ve kapsama dahil olma hissini tesvik etmesi yatmaktadir.

Kapsayicr liderlik, 6zellikle egitim kurumlar1 gibi ¢ok yonlii etkilesimlerin
yogun oldugu alanlarda etkili bir sekilde uygulanabilmektedir. Bu liderlik modeli,
calisanlarin is siireclerine katilimini artirmak ve onlarin sirket ya da kurum iginde
seslerini duyurabilecekleri bir ortam yaratmak amaciyla 6zellikle 6ne ¢ikarilmaktadir
(Choi vd., 2017). Bu durum, 6gretmenlerin fikirlerini dile getirebilecegi bir orgiitsel
iklim yaratilmasina katki saglayarak 0gretmenlerin mesleki tatmin ve motivasyon
diizeylerini artirmaktadir. Calisan sesliligi (CS), bireylerin fikirlerini, endiselerini ve
Onerilerini Orgiit icinde dile getirmelerine olanak tamiyan kritik bir bilesendir
(Morrison, 2014). Ancak bu katilimin gergeklesebilmesi igin, liderlerin ¢aligsanlara

seffaf ve destekleyici bir ortam sunmasi gereklidir (Javed vd., 2019).

Psikolojik giiclendirme (PG), kapsayici liderlik ve calisan sesliligi arasinda
kritik bir arabulucu rol oynayabilir. Psikolojik giliclendirme, bireylerin kendilerini
onemli, yeterli, 6zerk ve is yerinde etkili hissetmelerini saglayan i¢sel bir motivasyon
kaynagidir (Spreitzer, 1995). Psikolojik giiglendirme, bireylerin yaptiklar1 isin
anlamin1  kavramalarina, kendilerine olan giivenlerini artirmalarmma ve ¢alisma
ortaminda daha bagli bir tutum sergilemelerine olanak tanir. Yapilan arastirmalar,
psikolojik giliclendirmenin calisanlarin ise yonelik olumlu tutumlar gelistirmesine
katki sagladigin1 ve bireylerin orgiit i¢inde fikirlerini daha aktif bir sekilde dile
getirmelerini  destekledigini gostermistir (Zhang vd., 2023). Bunun yaninda,
psikolojik giiclendirme, bireylerin 6zerklik ve yeterlilik ihtiyaglarini karsilayarak

orgiitsel baglilig1 ve yenilik¢i davranislar1 destekler (Morrison, 2011).

Bununla birlikte, kapsayici liderlik ile psikolojik giiglendirme arasindaki
iliski, bireylerin ¢alisma ortaminda kendilerini daha degerli hissetmelerine ve bu
sayede fikirlerini rahatca dile getirmelerine olanak tanir (Ashikali vd., 2021).
Psikolojik giiclendirme sayesinde bireyler, orgiitsel yapida daha etkin bir rol
tistlenirken, liderlerin  seffaf ve katilimc1 yaklasimlart da bu  siireci

desteklemektedir. Bu durumda, ¢alisanlarin fikirlerini dile getirme davraniglar1 daha

1
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fazla ortaya ¢ikar ve Orgiit i¢i karar alma mekanizmalar1 daha demokratik bir yapiya
biiriiniir (Jolly ve Lee, 2021).

1.1. Problem Durumu

Glinlimiiz orgilitlerinde kaliteli hizmet {iiretiminin siirekliligi, calisanlarin
fikirlerini ¢ekinmeden paylasabildigi kapsayici bir iklimin varligina baghdir. Bu
baglamda kapsayict liderlik, liderin sdylem ve eylemleriyle farkli bakislar1 davet
eden ve takdir eden bir tutum sergilemesi olarak tanimlanir; s6z konusu yaklasim
ekip i¢inde aitlik ve benzersizlik ihtiyaglarini ayn1 anda gozeterek Ogrenme ve
iyilestirme dongiilerini hizlandirir (Nembhard ve Edmondson, 2006; Carmeli vd.,
2010).

Kapsayict liderligin etkisini goriiniir kilan temel mekanizmalardan biri
psikolojik giivenliktir. Ekip tiyeleri, cezalandirilma ya da kiigiikk goriillme kaygist
yasamadan fikir beyan edebildiklerinde hem Ogrenme davranislar1 hem de siireg
iyilestirmeye dontik katilimlari artar (Edmondson, 1999). Bu giivenli iklim, 6zellikle
hatalar1 bildirme, siire¢ Onerileri gelistirme ve statiikoya itiraz gibi c¢alisan

sesliligi davraniglarini destekler (Burris ve Sohn, 2021; Detert ve Burris, 2007).

Psikolojik giiclendirme ise anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarindan
olusan bir giidiilenme durumu olup ¢alisanin is lizerinde yetkin ve etkili hissetmesini
saglar; bu da seslilik i¢in gerekli 6z yeterlik ve sonu¢ alabilme algisini besler
(Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996).

Calisan sesliligi literatiirli, ¢alisanlarin dile getirdigi oneri ve uyarilari igerik
bakimindan “tesvik edici (promotive)” ve “Onleyici (prohibitive)” olarak ikiye ayirir
(Liang vd., 2012). Seslilik, orgiitiin 1yiligi i¢in goniillii katk: niteligi tasiyan bir rol-
oOtesi davranis olarak da ele alinir (Detert ve Burris, 2007). Egitim ve kamu gibi ¢ok
paydaslt alanlarda, her iki ses tiirliniin de orgiitsel iyilestirme ve riskleri onleme

acisindan kritik oldugu vurgulanmaktadir (Detert ve Burris, 2007; Liang vd., 2012).

Giincel kanitlar, kapsayici liderligin c¢alisan sesliligi {izerindeki etkisinin
kismen psikolojik giiclendirme yoluyla gerceklestigini  gostermektedir. Farkl
sektorlerde yapilan ¢aligmalarda kapsayici liderligin, calisanlarin giiclenme algilarini
artirdig1; bunun da hem tesvik edici hem onleyici seslilik davranislarinm yiikselttigi
saptanmustir (Fatoki, 2024; Younas vd., 2023).

Bu alanyazin birikimine ragmen iki Onemli bosluk dikkat ¢ekmektedir.
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Oncelikle, KL-PG-CS iliskilerini es zamanli ve baglama duyarli bicimde ele alan
modeller smirhidir. Ikinci olarak, sdz konusu iliskilerin demografik (cinsiyet, yas
gruplar1) ve konumsal (gorev yeri: merkez ilgeler/cevre ilgeler) kirilimlar altinda
diizey veya giic bakimindan farklilagip farklilasmadigi cogu calismada ikincil
kalmistir. Ozellikle degerlendirme koordinasyon ve ¢ok paydasli is birligi gerektiren
egitim kurumlar1 gibi kurumsal yapilarda, sesliligin siirdiiriilebilirligi i¢in bu
farklilasmalarin simnanmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle mevcut calisma, kapsayici
liderligin c¢alisan sesliligine etkisini, psikolojik gliclendirmenin aracilik rolii

tizerinden siayan bir nedensel modeli test etmeyi amaglamaktadir.

Model, (a) kapsayict liderligin psikolojik gliclendirme ve ¢alisan
sesliligi iizerindeki dogrudan etkilerini, (b) psikolojik giiclendirme’nin kapsayici
liderlik ve ¢alisan sesliligi iliskisindeki aracilik etkisini ve (c) s6z konusu iligkilerde
cinsiyet, yas gruplart ile gorev yeri bakimindan gruplar arasi farklilasma olup
olmadigint inceleyecektir. Boylelikle calisma, kapsayict liderlik uygulamalarinin
hangi kosullarda ¢alisanlarin sesliligini giiclendirdigine dair kanita dayali bir cergeve

sunmay1 hedeflemektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, Sanlurfa'daki ortadgretim kurumlarinda gorev
yapan 6gretmenlerin kapsayict liderlik algilarinin, ¢alisan sesliligi tizerindeki etkisini
ve bu etkide psikolojik giiclendirme faktoriiniin aracilik roliinii incelemektir. Egitim
yonetimi baglaminda liderlik, yalnizca bireylerin yonlendirilmesini degil, ayni
zamanda onlarin katilimer bir sekilde karar alma siireglerine dahil edilmesini de
gerektirir (Choi vd., 2017). Bu baglamda, kapsayici liderlik modeli, ¢alisanlarin
fikirlerini Ozgiirce ifade etmelerini saglamakla kalmaz, ayni zamanda Orgiitsel
baglamda yenilik¢i ve ¢oziim odakli bir kiiltiiriin olusmasina da katki saglar (Jolly ve
Lee, 2021).

Arastirma, 0gretmenlerin kapsayici liderlik algilarinin ne diizeyde oldugunu,
calisan sesliliginin orgiit icindeki islevini ve psikolojik giiglendirmenin bu siirecteki
etkilerini ortaya koymayi hedeflemektedir. Bu hedef dogrultusunda, bireylerin
liderlik algilarinin ¢alisan davranislarina etkisi iizerine derinlemesine bir analiz
yapilacaktir. Elde edilen sonugclar, egitim kurumlarindaki liderlik yaklasimlarinin
daha etkili ve kapsayici bir hale getirilmesi i¢in uygulanabilir Oneriler sunmayi
amaglamaktadir. Ayrica, orgiitsel yapmin gelistirilmesi ve calisanlarin katilimei
rollerinin artirtlmast ic¢in liderlik modellerine dair literatiirdeki eksikliklerin

giderilmesine de katki saglamas1 beklenmektedir.
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1.3. Arastirma Sorusu

Egitim kurumlari, bireylerin bilgi ve becerilerini gelistirmekle kalmayip
topluma aktif katilimlarin1 saglayan sosyal yapilar olarak islev gérmektedir (Ryan,
2006). Bu c¢ok yonli islev, liderlik anlayislarinin da yenilenmesini gerekli
kilmaktadir. Geleneksel liderlik, bireylerin orgiit i¢indeki katilimini desteklemede
yetersiz kalirken; kapsayici liderlik, cesitliligi kucaklayan, seffaf ve destekleyici
yaklagimiyla ¢alisan sesliligini artirmaktadir (Ashikali vd., 2021; Carmeli vd., 2010;
Morrison, 2014). Ancak seslilik, yalnizca fikirlerin dile getirilmesi degil, ayni

zamanda bu fikirlerin orgiitte dikkate alinmastyla tamamlanmaktadir.

Bu noktada psikolojik giiclendirme, bireylerin islerine anlam katmalarini,
ozerklik algilarim1 ve 0z yeterliliklerini gelistirmelerini saglayarak sesliligi tesvik
eden kritik bir faktor olarak one ¢ikmaktadir (Spreitzer, 1995; Zhang vd., 2023).
Ayrica liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iliskide aracilik rolii oynamaktadir
(Morrison, 2011). Bununla birlikte, kapsayici liderlik ve seslilik iligskisinde psikolojik
giiclendirmenin etkisini ele alan ¢aligmalar sinirli kalmistir (Jolly ve Lee, 2021).
Ozellikle fikir paylasiminin yogun oldugu egitim kurumlarinda bu boslugun

doldurulmasi dnemlidir.

Bu arastirma, kapsayici liderlik ve calisan sesliligi arasindaki iliskiyi
psikolojik giliclendirme baglaminda inceleyerek, hem literatiire katki saglamay1 hem
de egitim kurumlarinda daha kapsayici, seffaf ve ¢oziim odakli liderlik

uygulamalarinin gelistirilmesine 151k tutmay1 amaglamaktadir.

Bu arastirma, kapsayici liderlik, ¢alisan sesliligi ve psikolojik giiclendirme

Olciitlerine dayali olarak su alt sorulara cevap aramaktadir:
1. Kapsayici liderlik ve ¢alisan sesliligi arasinda anlamli bir iligski var midir?

2. Kapsayic liderlik ve psikolojik gliclendirme arasinda anlamli bir iliski var

midir?

3. Psikolojik giiclendirme ve calisan sesliligi arasinda anlamli bir iligki var

midir?

4. Psikolojik giliclendirme, kapsayici liderlik ve calisan sesliligi arasindaki

iliskide arac1 bir rol oynamakta midir?

5. Cinsiyete gore kapsayici liderlik, psikolojik giiclendirme ve ¢alisan sesliligi

4
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degiskenleri anlaml1 diizeyde farklilik géstermekte midir?

6. Yas gruplarina (29 ve alti, 30-39, 40 ve istii) gore kapsayici liderlik,
psikolojik giiclendirme ve c¢alisan sesliligi degiskenleri anlamli diizeyde farklilik

gostermekte midir?

7. Gorev yerine (merkez ilgeler, ¢evre ilgeler) gore kapsayict liderlik,
psikolojik giiclendirme ve calisan sesliligi degiskenleri anlamli diizeyde farklilik

gostermekte midir?

1.4. Arastirmanin Onemi

Bu c¢alisma kapsayict liderlik, psikolojik gliclendirme ve ¢alisan
sesliligi ekseninde kuramsal, yontemsel ve uygulamaya doniik ti¢lii bir katki sunmay1
amagclamaktadir. ilk olarak, liderlik davranislarinin ¢alisanlarin sesliligi iizerindeki
etkisinin psikolojik giliglendirme yoluyla nasil aktarildigi sinanacaktir. Literatiirde
ortaya konan "aidiyet ile benzersizligin birlikte degerlendirilmesi" yaklagimini
dogrudan test etme olanagi sunan kapsayici liderlik, sesliligi orgiitsel iyilesmeye
acillan bir kapi olarak 6n plana c¢ikarir (Chamberlin vd., 2017; Nembhard ve
Edmondson, 2006; Randel vd., 2018; ). Bu baglamda arastirma, kapsayici liderligin
ekiplerde sesli ifadenin Oniinii a¢tigina ve bunun da sesliligi besledigine iliskin
birikmis kanitlari, psikolojik giiclendirme aracilig1 ile baglayici bir model iginde

birlestirir.

Ikinci olarak, ¢alisma psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii merkeze alir.
psikolojik giiclendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlar1 calisanlarin
“yapabilirim, istiyorum, etki edebilirim” algilarin1 giiclendirir (Spreitzer, 1995).
Meta analitik sentezler psikolojik giiclendirmenin hem baglamsal belirleyiciler
(liderlik, is ozellikleri vb.) hem de sonuglar (katilim, performans vb.) ile tutarli ve
anlaml iligkiler kurdugunu gostermektedir (Seibert vd., 2011). Bu nedenle KL-PG-
CS zincirinin sinanmasi, literatiirde siklikla teorik olarak one siiriilen fakat baglamsal
olarak farkli orneklemlerde eszamanli testleri gorece sinirli kalmis bir aktarim

mekanizmasina kanita dayali katki sunar.

Ucgiincii olarak, arastirma érneklem kirilimlarini kuramsal kurgunun ayrilmaz
parcasi haline getirir. Ozellikle yas gruplari ve gdrev bolgesi (merkez/cevre)
degiskenlerinin, = KL-PG-CS  iligkilerinde  smir  kosulu  (moderasyon)
olusturabilecegine dair isaretler giderek giiclenmektedir. Nitekim yakin tarihli bir

meta analiz, psikolojik giiclendirmenin onciilleriyle kurdugu iliskilerde yasin
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sistematik bir diizenleyici rol oynayabildigini gostermistir (Llorente-Alonso vd.,
2024). Ote yandan egitim/kamu orgiitlerinde cografi gevre/periferi kosullarinin
liderlik uygulamalarim1 ve giinliik etkilesim mimarisini farklilagtirabildigine dair
kanitlar, “gdrev bolgesi” degiskenini baglamsal bir katsayr olarak modele dahil
etmeyi gerektirir (Lund, 2025). Bu calisma, s6z konusu kirilimlari cinsiyetle esit
goriiniirliikte ele alarak (yas ve goOrev bolgesi i¢in ayri analiz ve raporlama)

bulgularin genellenebilirligini ve politika degerini artirir.

Dérdiincii olarak, kamu/egitim baglaminda sesliligin kurumsal performans ve
hizmet kalitesiyle iliskisini goriiniir kilmak uygulama acgisindan kritiktir. Giincel
kamu sektorii caligmalari, sesliligin orgiitsel giiven, kiiltlir ve performansla anlaml
iligkiler ~ kurdugunu ve  bu  yOnetimsel kanallarin  yapisal  esitlik
modellemesi c¢ercevesinde sinanabildigini ortaya koymaktadir. Bu bulgular,
kapsayict liderlik ve psikolojik gliclendirme gibi yonetilebilir degiskenlere
odaklanmanin, kamu/  egitim  kurumlarinda  iyilestirme dongiilerini
hizlandirabilecegini diisiindiiriir. Bu tezin, s6z konusu iliskileri egitim Orgiitleri
baglaminda ampirik olarak test etmesi; politika ve liderlik gelisimi i¢in eyleme

dondistiirtilebilir Oneriler liretmesini saglar.

Besinci olarak, calisma yontemsel katkilar {retir. Sesliligin tesvik
edici/Onleyici ayrimma dayali analiz, c¢iktilar1 tekil bir “ses” degiskeninde
biitiinlestirmenin 6tesine gegerek, KL-PG aktariminin igerik tiirlerine gore farklilasip
farklilasmadigin1 sinar (Chamberlin vd., 2017). Ayrica yapisal esitlik modellemesi,
cok degigskenli varsayimlar, DFA, bootstrapping giiven araliklar1 ve grup
karsilastirmalari (cinsiyet, yas, gorev bolgesi) ile birlestirilerek daha saglam sonuglar
tiretir; boylece alanyazindaki c¢agrilarla uyumlu bigimde sesliligin ¢ok diizeyli/¢ok
kanalli yapisina hassasiyet gosterir. Bu yaklasim, arastirmanin hem kuramsal
tutarliligini gii¢lendirir hem de farkli 6rnekleme kosullarinda yeniden {iretilebilir

sonuglar elde edilmesine katki saglar.

Son olarak, bulgularin pratik 6nemi yiiksektir. Kapsayict liderligin giinliik
davranigsal karsiliklar1 (katkilar1 davet etme, takdir etme), psikolojik gii¢lendirmeyi
besleyerek calisanlarin risk algisint ve sonug¢ alabilme inancini doniistiiriir; bu da
hatalarin raporlanmasi, siire¢ iyilestirme oOnerileri ve paydas iletisimi gibi kritik
seslilik pratiklerini artirir. Bu mekanizmanin egitim/kamu orgiitlerinde siirdiirtilebilir
bicimde isletilmesi, hizmet kalitesi, hesap verebilirlik ve yenilikgilik i¢cin somut bir
kaldira¢ sunar (Nembhard ve Edmondson, 2006; Randel vd., 2018). Dahasi, giiven

temelli bu etkilesim dongiisii, ekip i¢i 6grenmeyi hizlandirarak kurumlarin ¢evresel
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belirsizliklere karst1 daha esnek ve uyarlanabilir hale gelmesine olanak tanir.
Boylelikle calisma, hem teorik hem de uygulamali diizeyde anlamli bir katki ortaya

koyar.

1.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin varsayimlar1 asagidaki gibidir:

1. Arastirmada kullanilan veri toplama araglari, ¢alismanin amaglarina uygun

olarak giivenilir ve gegerli sonuglar saglamaktadir.

2. Katilimcilarin anket ve goriisme sorularina verdikleri yanitlarin samimi ve

gercegi yansittigl varsayilmaktadir.

3. Arastirmanin  gerceklestirildigi ortam ve kosullar, sonuclarin

genellenebilirligini engelleyecek diizeyde bir dis etki barindirmamaktadir.

4. Kapsayict liderlik, calisan sesliligi ve psikolojik giliclendirme arasinda
teorik olarak oOngoriilen iligkilerin arastirma kapsaminda istatistiksel olarak da

anlamli oldugu kabul edilmektedir.

1.6. Arastirmanin Sinirhihklar:

Arastirmanin sinirhiliklar asagidaki gibidir:

1. Arastirma, yalnmizca Sanlwrfa ilindeki ortadgretim kurumlarinda gorev
yapan Ogretmenlerle sinirhdir; dolayisiyla elde edilen sonuglar farkli cografi

bolgelerde veya egitim diizeylerinde genellenemeyebilir.

2. Calismada kullanilan veri toplama araglari, katilimeilarin 6znel beyanlarina
dayanmaktadir; bu durum, yanitlarin dogrulugunu etkileyebilecek bir sinirlilik olarak

degerlendirilebilir.

3. Arastirma, belirli bir zaman diliminde gergeklestirildiginden, elde edilen

bulgular dinamik degisimlerin etkilerini yansitmayabilir.

4. Aragtirmanmn analizleri, segilen Orneklem grubunun demografik
ozellikleriyle sinirlidir ve bu nedenle farkli demografik gruplar i¢in ayni sonuglar

elde edilemeyebilir.
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2. ONCEKI CALISMALAR

Bu arastirmanin  kuramsal c¢ercevesi, kapsayict liderlik, psikolojik
giiclenlendirme ve ¢alisan sesliligi kavramlar1 arasindaki iliskileri agiklayan teorik
bir zemin olusturmay1r hedeflemektedir. Kapsayici liderlik, modern orgiitlerde
cesitliligi destekleyen ve calisanlarin katiliminmi artiran bir liderlik yaklagimi olarak
tanimlanir. Literatiirde kapsayict liderligin, calisanlarin orgiitsel bagliliklarini ve
motivasyonlarin1 artirdigina, yenilik¢i davraniglarimi tesvik ettigine dair giiclii
kanitlar bulunmaktadir (Ashikali vd., 2021). Bu liderlik tarzinin, calisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerine olanak taniyarak onlarin fikirlerini ifade etme
davraniglarini giiclendirdigi de ifade edilmektedir. Dolayisiyla kapsayici liderlik,
calisan sesliligini destekleyen kritik bir unsur olarak orgiitlerin siirdiiriilebilir
basarisina katki saglamaktadir (Choi vd., 2017).

Psikolojik giiclenlendirme, bireylerin islerini anlamli bulmalari, yeterlilik
algilarimin yiiksek olmasi, is siireclerinde 6zerklik hissetmeleri ve yaptiklar is
tizerinde etkili olduklarina inanmalar ile sekillenen bir durumdur (Spreitzer, 1995).
Bu algi, bireylerin is tatmini, baglilik ve performans gibi kritik is ¢iktilarinda olumlu
etkiler yaratmaktadir. Psikolojik giiclenme, liderlerin destekleyici tutumlar1 ve
calisanlara sagladiklar1 gliven ortamiyla giliclenmektedir (Javed vd., 2019). Bu
baglamda, kapsayici liderlik, psikolojik giiclenmeyi destekleyen bir unsur olarak 6ne

cikmaktadir ve bireylerin orgiitsel stireglere aktif katilimini artirmaktadir.

Calisan sesliligi, bireylerin orgiitsel karar alma siireclerine katkida bulunma
amaciyla fikirlerini, endiselerini ve Onerilerini dile getirme davranisidir (Morrison,
2014). Calisan sesliligi, orgiitsel yenilik¢ilik ve siirekli gelisim i¢in kritik bir
unsurdur. Bu davranis, ¢alisanlarin liderleriyle olan iligkileri ve is yerindeki giiven
algilartyla dogrudan iliskilidir. Literatiirde, kapsayict liderligin ve psikolojik
gliclenmenin, ¢alisanlarin seslilik davraniglarini tegvik ettigi ve bu siireclerin orgiitsel
iletisim, inovasyon ve performans iizerindeki olumlu etkilerini artirdigi ifade
edilmektedir (Jolly ve Lee, 2021; Zhang vd., 2023).

Bu kuramsal ¢erceve, kapsayici liderlik, psikolojik giiclenlendirme ve ¢alisan
sesliligi arasindaki iligkilerin kapsamli bir sekilde analiz edilmesini saglayacak bir
temel sunmaktadir. Arastirmanin odak noktasi, kapsayicit liderligin bireyler
tizerindeki dogrudan ve dolayh etkilerini anlamak ve bu etkilerin orgilitsel baglamda
calisanlarin seslilik davraniglarini nasil sekillendirdigini ortaya koymaktir. Elde
edilen bilgiler, hem liderlik uygulamalarimin hem de ¢alisan davraniglarinin daha iyi

anlasilmasina katki saglayacaktir.
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2.1. Kapsayic Liderlik

Kapsayict liderlik, giiniimiiziin hizla degisen ve giderek daha fazla cesitlilik
gosteren is diinyasinda onemli bir liderlik yaklagimi olarak 6ne g¢ikmaktadir. Bu
liderlik tarzi, ekip iiyelerinin kendilerini bir gruba ait hissetmelerini saglarken ayni
zamanda bireysel farkliliklarin1 ve benzersizliklerini degerli kilan bir anlayis1 igerir.
Kapsayici liderlik, bireylerin kendilerini ifade edebildikleri, katkilarinin takdir
edildigi ve kisisel olarak giiclendiklerini hissettikleri bir ortam yaratmayi amagclar.
Bu yaklagim, hem bireylerin bireysel gelisimini hem de ekiplerin kolektif basarisini

destekleyen bir dizi liderlik davranisini kapsamaktadir (Randel vd., 2017).

Kapsayici liderligin en 6nemli unsurlarindan biri, ¢alisanlarin is ortaminda
hem kendilerini giivende hissetmelerini hem de ozgiin bir sekilde katkida
bulunabilmelerini saglamaktir. Arastirmalar, kapsayicit liderlerin ekip {yeleri
arasinda psikolojik gilivenlik duygusunu artirarak, ¢alisanlarin fikirlerini Ozgiirce
ifade edebilmelerini ve yenilik¢i ¢ozlimler gelistirebilmelerini tesvik ettigini
gostermektedir (Roberson ve Perry, 2021). Psikolojik giivenligin yiiksek oldugu
ekiplerde, calisanlar hata yapma korkusu olmadan fikirlerini paylasabilir ve bu

durum ekip i¢inde yaraticiligi ve is birligini artirir.

Kapsayici liderlik ayrica ekip iiyeleri arasinda giicli bir baghilik duygusu
yaratir. Cesitliligin ve kapsayiciligin 6nem kazandigi is yerlerinde, kapsayici liderler,
ekip lyelerinin farkli perspektiflerini dinleyerek, bu farkliliklar1 bir deger olarak
goriir ve ekip icinde daha etkili bir sinerji yaratir. Bu yaklagim, yalnizca bireylerin is
tatminini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda ekip performansini da dogrudan etkiler.
Omegin, kapsayici liderlerin ekip iginde psikolojik gii¢lendirme sagladigi ve bu
giiclendirmenin ¢aligsanlarin organizasyona olan bagliliklarini artirdigi belirlenmistir
(Ashikali vd., 2021).

Kapsayict liderligin organizasyonlar iizerindeki etkileri oldukc¢a genis
kapsamlidir. Bu liderlik tarzi, ekip tiyelerinin birbirinden farkli yeteneklerini en iyi
sekilde kullanabilmelerine olanak tanir ve bu da organizasyon iginde yenilik¢iligi
tesvik eder. Caligmalar, kapsayici liderlik uygulamalarinin ekip iiyelerinin yaratici
diisinme kapasitelerini artirdigin1 ve is siireglerinde daha yenilik¢i yaklagimlar
gelistirmelerine olanak sagladigini  ortaya koymustur (Randel vd., 2017).
Yenilik¢ilik, giiniimiizde rekabetin yogun oldugu is diinyasinda basar1 i¢in kritik bir
faktor olarak kabul edilmektedir ve kapsayict liderlik bu basarty1 destekleyen dnemli
bir mekanizmadir. Ayrica kapsayic liderlik, gesitlilik yonetimi baglaminda da biiyiik

bir dneme sahiptir. Cesitliligi etkin bir sekilde yonetmek, calisanlarin farkl kiiltiirel,
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etnik ve sosyal gecmislere sahip oldugu organizasyonlar i¢in temel bir zorluk
olabilir. Kapsayici liderler, ¢esitliligi yalnizca bir gergeklik olarak kabul etmekle
kalmaz, ayn1 zamanda bu cesitliligi aktif bir sekilde degerlendirir ve tesvik eder. Bu
yaklasim, organizasyon i¢inde daha kapsayici bir iklim yaratilmasina ve ¢alisanlarin

kendilerini degerli hissetmelerine olanak tanir (Ashikali, 2018).

Liderlik teorileri zaman i¢inde evrimleserek, liderlik davranislarinin orgiit
performansi lizerindeki etkilerini daha genis bir perspektiften ele almaya baglamistir.
Geleneksel liderlik tarzlari, calisanlarin pasif birer takip¢i oldugu anlayisi iizerine
insa edilmistir. Ancak modern organizasyonlarda karsilasilan karmasik sorunlar,
liderlik anlayisinda degisimi zorunlu kilmistir (Choi vd., 2017). Kapsayicr liderlik,
bu degisime yanit olarak ortaya ¢ikan yenilik¢i bir liderlik modeli olarak, ¢alisanlarin
karar alma siireclerine aktif katiliminmi tesvik eder ve bireysel katkilarin orgiitsel

basarinin 6nemli bir parcasi olarak kabul edilmesini saglar.

Kapsayict liderligin literatiirdeki ©nemi, c¢alisanlarin psikolojik giliven
ortaminda daha fazla seslerini duyurmasina olanak tanimasi ve yenilik¢i
davraniglarini artirmasiyla agiklanmaktadir. Carmeli vd. (2010) tarafindan yapilan bir
calismada, kapsayici liderligin ¢alisanlarin fikirlerini ifade etme cesaretini artirdigi
ve Orgiit i¢i iletisim kanallarmi giiglendirdigi belirtilmistir. Bu c¢alisma, liderlerin
aciklik, seffaflik ve ulasilabilirlik gibi ozelliklerinin, ¢alisanlarin is siireglerine
katilim diizeyini anlaml1 bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde,
Ashikali vd. (2021), kapsayict liderligin ¢alisanlarin  aidiyet duygusunu
giiclendirdigini ve bu duygunun Orgiitsel performans iizerindeki olumlu etkisini

vurgulamaktadir.

Cesitli ¢aligmalar, kapsayici liderligin yalnizca bireysel diizeyde degil, grup
ve orgiit diizeyinde de 6nemli ¢iktilara yol agtigin1 gdstermektedir. Ornegin, Jolly ve
Lee (2021), kapsayict liderligin orgiit i¢i etkilesimi artirarak, daha demokratik ve
katilimcr bir karar alma mekanizmasinin olusmasina katki sagladigimi ifade
etmektedir. Liderlerin calisanlara duydugu giiven, calisanlarin kendilerini daha
degerli hissetmelerine ve bu sayede fikirlerini 6zgiirce dile getirmelerine olanak
tanir. Bu durum, yalnizca bireylerin is siireglerine aktif katilimini artirmakla kalmaz,

ayni zamanda Orgiitiin genel basarisini da olumlu yonde etkiler.

Egitim kurumlari gibi sosyal etkilesimlerin yogun oldugu orgiitlerde kapsayici
liderlik, ¢alisanlarin is siire¢lerine daha fazla katilimini saglayarak, mesleki tatmin ve

motivasyon diizeylerini artirabilir (Morrison, 2014). Egitim yonetiminde kapsayici
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liderligin benimsenmesi, Ogretmenlerin yalnizca akademik siireglere degil, ayni
zamanda yonetimsel siireclere de katki saglamalarina olanak tanir. Ogretmenlerin
orgiitsel siireglere katilimini artirarak, okullarda daha yenilik¢i ve ¢oziim odakli bir
kiiltliriin olugsmasina katkida bulunur. Ayrica, kapsayici liderlik, ¢alisanlarin seslerini
duyurabilecekleri bir ortam yaratarak, onlarin orgiitsel baghliklarin1 artirir ve bu
durum, bireysel ve kurumsal diizeyde bir¢ok olumlu sonuca yol acar (Choi vd., 2017;
Morrison, 2011).

Psikolojik giliven ortam1 yaratmada kritik bir rol oynayan kapsayict liderlik,
calisanlarin is siireglerine olan bagliliklarin1 artirmanin yani sira, onlarin yenilik¢i
fikirler gelistirmelerine ve problem ¢6zme becerilerini daha etkin bir sekilde
kullanmalarina olanak tanir (Zhang vd., 2023). Bu liderlik tarzi, 6rgiitlerin giderek
daha karmasik hale gelen dinamik c¢evre kosullarina uyum saglamasini
kolaylastirirken, ayn1 zamanda bireylerin potansiyellerini ortaya g¢ikarmalarini da

tesvik eder.

Kapsayici liderlik, modern organizasyonlarda yalnizca liderlik davraniglarinin
degil, ayn1 zamanda calisanlarin katilmim tesvik eden orgiitsel politikalarin da
onemli bir parcasi haline gelmistir. Egitim kurumlar1 gibi bireylerin aktif katiliminin
kritik oldugu alanlarda kapsayici liderlik, yalnizca bireysel motivasyonu artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda daha demokratik, yenilik¢i ve katilimci bir orgiit kiltiiri
olusturulmasina katkida bulunur. Bu baglamda, kapsayict liderlik anlayisinin
gelistirilmesi, hem literatiire teorik katkilar saglamakta hem de pratik uygulamalar

icin 6nemli ¢ikarimlar sunmaktadir (Ashikali vd., 2021; Jolly ve Lee, 2021).

2.1.1. Kapsayic1 Liderlik Yaklasimlar:

Kapsayici liderlik, glinimiiz is diinyasinda hizla degisen, kiiresellesen ve
cesitliligin belirleyici oldugu ortamlarda one ¢ikan Snemli bir yaklagimdir. Bu
liderlik yaklasiminda, yoneticilerin yalnizca emir veren ve kontrol saglayan rollerinin
Otesine gecilerek, calisanlarin bireysel farkliliklarinin ve benzersiz 6zelliklerinin
Orgiitsel basariya katki saglayacagi inanci temel alinir. Calisanlarin seslerinin
duyulmasi, fikirlerinin degerlendirilmesi ve katilimci karar alma siireglerine dahil
edilmesi, kapsayici liderligin temel unsurlarindandir. Bdylece calisanlar, orgiitte
kendilerini degerli hissettik¢e, motivasyonlar: artar, inovasyon siiregleri desteklenir

ve Orgiite olan baglilik gii¢lenir (Giileryliz ve Siirticii, 2023).

Literatiirde kapsayici liderligin ilk kez Nembhard ve Edmondson (2006)

tarafindan ortaya atildig1 ve bu kavramin, liderin ¢alisanlarinin goriislerini dinleyerek
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onlarin katkilarimi takdir etmesiyle Orgiit i¢inde psikolojik giivenlik ve yenilik¢iligi
artirdigr ileri siirtildiigii belirtilmektedir. Bu yaklasima gore, ¢alisanlarin farkliliklar:
bir zenginlik olarak degerlendirilmekte ve her bireyin fikirlerine esit derecede dnem
verilmektedir. Kapsayici liderlik anlayigsinda 6ne ¢ikan bir diger nokta, liderin kendi
onyargilarim1 fark edip bunlarla miicadele edebilme becerisidir. Boylece, liderin
alcakgontlliligii ve siirekli 6grenmeye acik olusu, c¢alisanlar arasinda giliven
duygusunun gelismesine ve ekip i¢i is birliginin artmasma olanak tanimaktadir
(izkocluk, 2024).

Bu yaklasimin uygulanmasinda adalet ve esitlik kavramlarinin 6nemi
biiyliktiir. Her calisanin Orglitte esit muamele gormesi, farkli ge¢mislere sahip
bireylerin katkilarinin dogru sekilde degerlendirilmesi ve Onyargilarin minimize
edilmesi, kapsayici liderligin Orgiitsel performans {izerindeki olumlu etkilerini
pekistirir. Arastirmalar, kapsayict liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin psikolojik
giivenligini artirarak risk alma, yaratici diislinceyi ve proaktif davranislari tesvik
ettigini ortaya koymustur. Calisanlar, kendilerini giivende hissettiklerinde hata
yapma korkusu olmaksizin fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmekte ve bu durum,
orgiitiin genel verimliligini ve inovasyon kapasitesini ylikseltmektedir (Giil Eksi,
2023).

Ote yandan, kapsayici liderlik uygulamalarinm etkili olabilmesi i¢in liderlerin
sadece bireysel davranislarina odaklanmalar1 yeterli degildir. Ayni1 zamanda, Grgiit
kiiltiirtiniin de kapsayicilik ilkesine gore yeniden yapilandirilmasi gerekmektedir.
Acik iletisim, diizenli geri bildirim ve seffaf yonetim yaklasimlari, calisanlarin
orgiitte kendilerini daha iyi ifade edebilmelerini ve karar alma siireglerine etkin
katilim gostermelerini saglamaktadir. Bu durum, hem ¢alisanlarin kisisel gelisimine
hem de orgiitiin stratejik esnekligine olumlu katkilar sunar (Giileryiliz ve Siiriicii,
2023).

Ayrica, kapsayict liderligin kiiltiirel zekdy1 ve gesitlilige deger vermeyi de
icerdigi vurgulanmaktadir. Farkli kiiltiirel ge¢mislere, deneyimlere ve diisiince
yapilarina sahip ¢alisanlarin varligi, Orgiitiin rekabet giiclinii artiran Onemli bir
unsurdur. Liderler, bu farkliliklar: bir avantaj olarak degerlendirip uygun stratejiler
gelistirerek, tiim calisanlarin kendilerini ifade edebilme ve orgiite katki saglayabilme

imkanini ortaya ¢ikarirlar.

Bu yaklagim, ozellikle ¢ok uluslu veya ¢esitli demografik 6zelliklere sahip
ekiplerin yonetiminde biiylikk 6nem tasir (Altinel, 2022). Kapsayic1 liderlik;
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calisanlarin Orgiite olan baghliklarimi artiran, psikolojik gilivenlik hissiyatini
pekistiren, inovasyon ve proaktif davranislar tesvik eden etkili bir liderlik modelidir.
Bu model, yalnizca bireysel liderlik becerilerinin gelistirilmesiyle sinirli kalmayip,
ayn1 zamanda Orgiitiin genel Kkiiltiirlinlin, iletisim stratejilerinin ve karar alma
mekanizmalarinin da kapsayici bir sekilde yapilandirilmasini gerektirir (Giileryiiz ve
Siiriicii, 2023; Izkocluk, 2024).

Kapsayict liderlik, liderlerin ekip iiyelerini gruba aidiyet hissetmelerini
saglarken, onlarin benzersiz 6zelliklerini ve katkilarini degerli gordiikleri bir liderlik
tarzidir. Bu teori, ¢esitliligin yonetimini ve ¢alisanlarin is siireglerine aktif katilimini
tesvik etmeyi hedefleyen bir yaklasima dayanir. Kapsayici liderlik, bireylerin hem
grup icinde kabul edildigini hissetmelerini hem de kisisel 6zelliklerini kaybetmeden

katkida bulunmalarini1 destekleyen liderlik davranislarini igerir (Randel vd., 2017).

Kapsayic1 liderlik, ozellikle liderin sergiledigi davranislarla calisanlarin
algilart arasindaki iligkiye odaklanir. Randel vd. (2017) gelistirdigi ¢erceveye gore

kapsayici liderlik, su temel unsurlari igerir:

1. Aidiyet ve Benzersizlik Dengesinin Saglanmasi: Liderler, ekip iiyelerinin
gruba aidiyet hissetmelerini saglarken, bireysel farkliliklarini ve katkilarini degerli

gormelidir. Bu denge, ekip i¢indeki is birligini ve bireysel yaraticilig artirir.

2. Psikolojik Giivenlik: Liderler, calisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade
edebilecekleri bir ortam yaratarak psikolojik giivenligi tesvik eder. Psikolojik
giivenlik, kapsayici liderligin ¢alisan davraniglarina yansiyan en 6nemli ¢iktilarindan
biridir (Roberson ve Perry, 2021).

3. Cesitliligin  Yonetimi: Kapsayict liderlik, ¢esitliligin bir deger olarak
goriilmesini ve bu ¢esitliligin organizasyonel siireclerde etkin bir sekilde
kullanilmasimi saglar. Liderler, farkli perspektiflerin ekip performansina katkida

bulunmasini tesvik eder (Amin vd., 2018).

Kapsayici liderlik teorisinin temel bir bileseni, ¢alisanlarin algilari tizerindeki
etkisidir. Caligsmalar, kapsayici liderligin ¢alisanlarin is tatmini, baglihigi ve
performans iizerinde pozitif etkiler yarattigini gdstermistir. Ornegin, Ashikali vd.
(2021), kapsayict liderligin ekip icindeki etnik-kiiltiirel ¢esitliligin yarattig1 olumsuz
etkileri hafiflettigini ve g¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini sagladigini

ortaya koymustur.
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Liderlerin ¢alisanlarin sesliligini tesvik etmesi, kapsayici liderlik teorisinin bir
diger dnemli sonucudur. Psikolojik giivenligi artiran liderler, ¢alisanlarin fikirlerini
daha 6zgiirce ifade etmelerine olanak tanir. Bu siireg, hem bireysel hem de ekip

bazinda yenilik¢i is davranislarini destekler (Ye vd., 2018).

Kapsayici liderligin organizasyonel diizeydeki sonuglari, ¢esitlilik yonetimi,
inovasyon ve is performansi gibi kritik alanlarda kendini gosterir. Cesitli sektorlerde
yapilan arastirmalar, kapsayici liderligin is siireclerini ve organizasyonel hedeflere
ulagsmay1 nasil etkiledigini ortaya koymustur. Ornegin, Javed vd. (2017), kapsayici
liderligin inovatif is davramglarimi artirdigini ve bu etkinin psikolojik giivenlik

araciligiyla gerceklestigini bulmustur.

2.2. Cahisan Sesliligi

Calisan sesliligi, orgiit icindeki bireylerin is siirecleri, stratejiler, politikalar ve
uygulamalar hakkinda diisiincelerini, onerilerini ve elestirilerini 6zgiirce dile getirme
yetenegi ve istegi olarak tanimlanir. Bu kavram, orgiitlerin yenilikgilik, performans,
verimlilik ve siirekli gelisim siire¢lerine dogrudan katki saglayan dnemli bir davranis
bi¢cimidir. Calisan sesliligi, yalnizca bireysel diisiincelerin ifade edilmesiyle sinirlt
kalmay1p, ayn1 zamanda orgiitiin karsilastigi problemlerin ¢oziimiine yonelik yapici
tartigmalarin, bilgi akisinin ve geri bildirim dongiilerinin kurulmasina da olanak tanir
(Detert ve Burris, 2007). Bu baglamda, seslilik davranisi, ¢calisanlarin orgiite ait olma
duygusunu pekistirirken, ayni zamanda yoneticilerin de kararlara daha genis bir
perspektiften yaklagmalarini saglar.

Literatiirde calisan sesliligi kavrami, genellikle {i¢ temel boyut ¢ergevesinde
ele almmaktadir. ilk boyut, bilgi paylasimidir. Bu boyut, ¢alisanlarm is siirecleri,
karsilastiklar1 sorunlar, piyasa kosullar1 ve miisteri beklentileri gibi konularda bilgi
aktarimini igerir. Bilgi paylagiminin etkin oldugu bir ortamda, orgiitler daha esnek,
uyum saglayabilir ve sorunlara hizli ¢dziimler gelistirebilir hale gelir. Ornegin, Van
Dyne vd. (2003) tarafindan yapilan c¢alismalarda, bilgi paylasiminin orgiitsel

verimlilik ve yenilikgilik iizerindeki pozitif etkisi vurgulanmistir.

Ikinci boyut, elestirel seslilik olarak adlandirilir. Bu boyut, ¢alisanlarin
mevcut uygulamalari, politikalar1 veya yoneticilerin kararlarin1 yapict bir bigimde
elestirebilme kapasitesini ifade eder. Elestirel seslilik, orgiit icinde yanlis giden
noktalarin, hatalarin ve eksikliklerin tespit edilip diizeltilmesine yardimci olur.
Morrison (2011) ¢alismasinda, elestirel seslilik davranislarinin, ¢alisanlarin orgiitsel

sorunlara yonelik farkindaligini artirarak, yoneticilerin daha etkili ve dogru kararlar
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almasin1 sagladigi ortaya konulmustur. Bu silireg, ayni zamanda calisanlarin
kendilerini ifade edebilmeleri i¢in gliven ortaminin olusturulmasiyla yakindan
iligkilidir.

Ugiincii boyut ise 6neri sunma boyutudur. Bu boyut, ¢alisanlarin yalnizca
mevcut sorunlart dile getirmekle kalmayip, ayni1 zamanda bu sorunlara yonelik somut
¢dziim Onerileri de gelistirebilmelerini kapsar. Oneri sunma davranisi, calisanlarin
yenilik¢i ve yaratict diisiincelerini ortaya koymalarina olanak tanir. Detert ve Burris
(2007) calismalarinda, Oneri sunma davranisinin, Orgiitlerde siirekli iyilestirme
stireglerini destekledigi ve inovatif yaklasimlarin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol
oynadig1 vurgulanmistir. Boylece, ¢alisan sesliliginin 6neri sunma boyutu, orgiitiin
rekabet giiciinii artiran ve stratejik esneklige katkida bulunan temel bir unsur olarak

degerlendirilir.

Calisan sesliliginin etkili olabilmesi i¢in, orgiit i¢indeki iletisim kanallarinin
acik, glivene dayali ve seffaf olmas1 gerekmektedir. Caliganlar, kendilerini giivende
hissettikleri, hatalarinin cezalandirilmayacagi ve fikirlerinin yapic1 bir bigimde
degerlendirilecegi ortamlarda seslerini daha 6zgiirce duyururlar. Bu durum, orgiitte
psikolojik gilivenlik ortaminin olusturulmasiyla yakindan iligkilidir. Detert ve Burris
(2007) ile Morrison (2011) ¢aligmalarinda, psikolojik giivenligin, ¢alisanlarin risk
alarak yenilik¢i fikirlerini ortaya koymalarin1 ve elestirel seslilik davraniglarini
sergilemelerini kolaylastirdigi bulunmustur. Bunun yam sira, ¢alisan sesliliginin
orgiitsel baglamda islevsel hale gelmesi, yoneticilerin bu davranisi nasil algiladiklar
ve tesvik ettikleriyle de iligkilidir. Yoneticiler, calisanlarin sesini duyabilmek i¢in
onlar1 dinlemeli, goriislerine deger vermeli ve alinan geri bildirimlere dayali olarak
gerekli iyilestirmeleri yapmalidir. Agik iletisim kiiltiiriiniin yerlestigi, geri bildirim
mekanizmalarinin etkin kullanildig1 ve ¢aliganlarin sesinin organizasyonel karar alma
stireclerine entegre edildigi ortamlarda, seslilik davranist yalmizca sorunlarin
¢oziilmesine katkida bulunmakla kalmaz, aym1 zamanda calisanlarin oOrglite olan
bagliligint ve motivasyonunu da artirir (Van Dyne vd., 2003). Ayrica, ¢alisan
sesliligi boyutlar1 arasinda bilgi paylasiminin yani sira, elestirel seslilik ve Oneri
sunma davraniglar1 birbirini tamamlayan unsurlar olarak goriilmektedir. Calisanlar,
elestirel seslilik yoluyla mevcut durumun eksikliklerini ortaya koyarken, 6neri sunma
davranisiyla bu eksikliklere yonelik somut ¢6ziim yollar1 gelistirebilirler. Bu iki
boyut arasindaki sinerji, Orgiitiin siirekli gelisim ve iyilestirme siireclerinin temelini
olusturur. Ozellikle giiniimiizde orgiitlerin rekabet avantajimi siirdiirebilmesi igin
inovasyon ve siirekli gelisim kacinilmaz oldugundan, g¢alisan sesliligi boyutlar

arasinda bu dengeyi kurabilmek kritik bir 6neme sahiptir (Detert ve Burris, 2007).
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Ote yandan, c¢alisan sesliliginin orgiitsel kiiltiire entegrasyonu da dikkatle ele
almmasi gereken bir konudur. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin seslerini duyurabilmeleri
icin gerekli psikolojik ortami yaratir. Eger orgiit i¢inde otoriter, kapali ve elestirilere
kars1 hosgoriisiiz bir ortam hakimse, c¢alisanlarin seslerini dile getirme istegi azalir.
Bu nedenle, yoneticilerin, ¢alisanlarin ifade 6zgiirliigiinii destekleyen bir yonetim
anlayisin1 benimsemeleri, seslilik davranisinin tesvik edilmesi agisindan elzemdir
(Morrison, 2011). Ayrica, orgiit i¢indeki sosyal normlar ve degerler, calisanlarin
seslilik davranisini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir. Calisanlarin, 6rgiitiin
degerlerine uygun olarak fikirlerini dile getirmeleri, hem bireysel hem de oOrgiitsel

gelisime katki saglayacaktir.

Literatiirde, ¢alisan sesliliginin orgiitsel performans, ¢alisan memnuniyeti ve
yenilikgilik lizerindeki etkileri ¢esitli deneye dayali caligmalarla desteklenmektedir.
Ornegin, calisan sesliliginin aktif oldugu orgiitlerde, yoneticilerin daha dogru
kararlar aldigi, c¢alisanlarin kendilerini degerli hissettikleri ve Orgiitiin genel
verimliliginin arttig1 tespit edilmistir (Van Dyne vd., 2003). Ayrica, calisanlarin
sesini etkin sekilde kullanabildikleri ortamlarin, 6rgiit icindeki problemlerin daha
hizli c¢oziilmesine ve stratejik esnekligin  artmasina katkida bulundugu da

vurgulanmaktadir (Detert ve Burris, 2007).

Calisan sesliligi kavrami; bilgi paylasimi, elestirel degerlendirme ve yenilik¢i
oneri sunma gibi ¢ok boyutlu davranislar1 kapsayan, orgiitlerin gelisiminde kritik bir
role sahip olan bir siirectir. Etkili bir calisan sesliligi ortami olusturmak ig¢in
orgiitlerin, yoneticilerin ve calisanlarin ortak cabalar1 gerekmektedir. Yoneticiler,
calisanlarin sesini duyabilmek i¢in agik ve seffaf iletisim stratejileri gelistirmeli,
calisanlar ise fikirlerini 6zgiirce ifade edebilme konusunda cesaretlendirilmelidir. Bu
biitiincilil yaklagim, oOrgiitlerin stirdiiriilebilir basarilarin1 ve rekabet avantajlarini
artirmada Onemli bir ara¢ olarak degerlendirilebilir (Detert ve Burris, 2007,
Morrison, 2011; Van Dyne vd., 2003).

2.2.1. Cahsan Sesliligi Yaklasimlari

Calisan sesliligi, oOrgiit igindeki bireylerin fikirlerini, Onerilerini ve
elestirilerini ifade etme siireglerini anlamlandiran ¢ok boyutlu bir kavram olarak
literatiirde genis yer bulmaktadir. Bu kavram, calisanlarin orgiitiin gelisimine aktif
katilmimi saglamak, inovasyonu tetiklemek ve hatalarin giderilmesine yardimci
olmak amaciyla incelenmektedir. Literatiirde calisan sesliligine iliskin yaklasimlar
genel olarak iic temel perspektife dayanmaktadir: dogrudan ve dolayli seslilik

yaklagimlari, seslilik ve sessizlik dengesi ve psikolojik gilivenlik ile yapisal-kiiltiirel
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faktorlere dayali yaklagimlar.

Lavelle vd. (2010), calisan sesliligini dogrudan ve dolayli mekanizmalar
cercevesinde ele alir. Dogrudan seslilik, ¢alisanlarin fikirlerini dogrudan
yoneticilerine iletmeleri seklinde tanimlanirken; dolayli seslilik, sendikalar, temsilci
yapilar veya diger aracilar lizerinden gerceklesen iletisim bi¢imleri olarak agiklanir.
Cok uluslu sirketler iizerinde yapilan deneye dayali calismalar, 6zellikle Avrupa
baglaminda sendikalarin dolayli seslilik mekanizmalar1 araciligiyla calisanlarin
goriislerinin yonetime iletilmesinde kritik bir rol oynadigin1 gostermistir (Lavelle vd.,
2010).

Bir diger yaklasim, c¢alisanlarin seslilik ile sessizlik arasindaki dengeyi
inceleyen perspektiftir. Nechanska vd. (2020) ¢alismalarinda, c¢alisanlarin fikirlerini
acikca dile getirdikleri durumlarla, olumsuz sonuclardan kaginmak amaciyla sessiz
kalmay1 tercih ettikleri durumlar arasinda dinamik bir denge bulundugunu ortaya
koymuslardir. Bu yaklasim, orgiitteki korku, cezalandirilma endisesi ve algilanan
adaletsizlik gibi faktorlerin, seslilik davraniginin ortaya ¢ikmasini engelleyen temel
unsurlar oldugunu vurgular. Calisanlarin seslerini kullanmamalarinin, yalnizca
bireysel risk algilarindan degil, ayn1 zamanda orgiit i¢cindeki sosyal normlardan ve
yonetsel tutumlardan kaynaklandig ileri siiriilmektedir (Morrison, 2011; Nechanska
vd., 2020).

Psikolojik giivenlik, ¢alisan sesliligi literatlirlinde merkezi bir konumda yer
alir. Botero ve Van Dyne (2009) tarafindan yapilan arastirmalar, psikolojik giivenligi
destekleyen liderlik yaklasimlarinin calisanlarin fikirlerini ifade ederken olumsuz
sonuclarla karsilagsma korkusunu azalttigin1 ve bu sayede seslilik davranisini tesvik
ettigini gostermektedir. Edmondson (1999), calisanlarin hata yapma korkusu
olmadan, 6zgiirce konusabilmeleri i¢in psikolojik gilivenlik ortaminin saglanmasinin,
seslilik davranigmi artirmada hayati 6nem tasidigini belirtmistir. Bu baglamda,
psikolojik giivenlik; calisanlarin seslerini dogrudan ifade etmeleri ve yenilik¢i
¢oziimler sunmalari agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Botero ve Van Dyne, 2009;
Edmondson, 1999).

Yapisal ve Kkiiltiirel faktorler de calisan sesliligini sekillendiren 6nemli
unsurlar arasindadir. Wilkinson ve Fay (2011) c¢alismalarinda, orgiit i¢i iletigim
kanallarinin etkinligi, geri bildirim mekanizmalarinin kurulmas: ve katilimci bir
kiiltiirlin gelistirilmesinin, ¢alisan sesliliginin tesvik edilmesinde belirleyici oldugunu

ortaya koymuslardir. Bu yaklagim, calisanlarin fikirlerini ifade edebilmeleri icin
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yonetsel tutumlarin yani sira Orgiitiin yapisal diizenlemelerinin de kritik oldugunu
vurgular. Ornegin, Van Dyne vd. (2003) modelinde, resmi ve gayri resmi iletisim
aglarinin, calisanlarin seslerini duyurabilmeleri ilizerinde Onemli etkileri oldugu

belirtilmistir.

Hibrit yaklasimlar ise, ¢alisan sesliliginin hem bireysel psikolojik faktorlerden
hem de orgiitsel yap1 ve kiiltiirden kaynaklanan etkenlerin etkilesimi sonucu ortaya
ciktigini savunur. Detert ve Burris (2007) bu yaklasima gore, yoOneticilerin ses
dinleme davranislari, geri bildirim sunma yontemleri ve adil yonetim uygulamalari,
calisanlarin seslerini kullanmalarin1 hem dogrudan hem de dolayl1 yollardan etkiler.
Bu biitiinciil perspektif, calisan sesliliginin Orgiitsel inovasyon, siirekli gelisim ve
stratejik esneklik iizerindeki etkilerini daha kapsamli bir sekilde agiklamaya olanak
tanir (Detert ve Burris, 2007; Morrison, 2011).

Milliken vd. (2003) ise, oOrgiitsel sessizligi ele alirken, ¢alisanlarin seslerini
duyurmamalarinin ardindaki nedenleri; korku, gilivensizlik ve algilanan adaletsizlik
gibi etmenlere dayandirmislardir. Bu ¢alisma, seslilik davranisinin ortaya c¢ikmasi
icin uygun psikolojik ve yapisal kosullarin saglanmasinin dnemini vurgulamaktadir.
Orgiit icinde agik ve seffaf iletisim kanallarinin, yoneticilerin duyarli tutumlarinin ve
calisanlarin risk algilarmin azaltilmasinin, seslilik davranigini olumlu yodnde

etkiledigi deneye dayal1 verilerle desteklenmistir (Milliken vd., 2003).

Burris  (2012) ise, calisan sesliliginin  liderlik  davraniglar1 ile
iligkilendirilebilecegini ileri siirerek, yoneticilerin ¢alisanlarin seslerini duyabilme ve
bu sesleri stratejik karar alma siireglerine entegre etme konusundaki tutumlarinin,
seslilik davranisint giliclendirdigini belirtmistir. Bu bulgu, seslilik davranisinin
yalnizca bireysel bir ¢aba olmadigini, ayn1 zamanda orgiitiin yonetsel politikalar1 ve

kiiltiirel yapisiyla da yakindan iliskili oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel seslilik, sadece fikirlerin ifade edilmesiyle smirli kalmayip, ayni
zamanda yapici elestirilerin, yenilik¢i Onerilerin ve stratejik tartigmalarin da zeminini
olusturur. Kim ve Cho (2023) tarafindan gergeklestirilen bir calisma, oOzellikle
yiiksek rekabet baskisi altinda bulunan orgiitlerde, calisan sesliliginin Orgiitsel
performansi artirict etkisini ortaya koymustur. Calisanlarin seslerini kullanabildikleri,
geri bildirim mekanizmalarinin etkin oldugu ve yoneticilerin bu girdileri somut karar
stireglerine entegre ettigi Orgiitlerde, verimlilik ve inovasyon oranlarinin belirgin

sekilde arttig1 gozlemlenmistir (Kim ve Cho, 2023).

Son yillarda, teknolojinin de g¢alisan sesliligi lizerindeki rolii giderek 6nem
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kazanmaktadir. Sosyal medya, dijital geri bildirim platformlar1 ve anonim bildirim
sistemleri, ¢alisanlarin fikirlerini daha 06zgilirce ifade edebilmelerine olanak
tanimaktadir. Abdulgalimov vd. (2020) tarafindan yapilan ¢alismalar, dijital araglarin
kullanilmasiyla, orgiitlerde calisan sesliliginin artirilabilecegini ve bu sayede daha
kapsayict bir kiltliriin insa edilebilecegini gostermektedir. Bu tiir teknolojik
uygulamalar, 6zellikle cografi olarak daginik veya c¢ok uluslu orgiitlerde iletisimi
gliclendirerek, calisanlarin seslerini daha etkin bir bi¢cimde duyurmasini

saglamaktadir.

Ozetle, calisan sesliligi yaklagimlari; dogrudan ve dolayli seslilik
mekanizmalari, seslilik ile sessizlik arasindaki denge, psikolojik giivenlik, yapisal ve
kiiltiirel diizenlemeler ile hibrit modeller gibi bir¢ok farkli perspektiften ele
alimmaktadir. Bu yaklasimlar, orgiit icindeki seslilik davranisinin ortaya ¢ikmasinda
bireysel faktorler ile oOrgiitsel cevre etmenlerinin karmagsik bir etkilesim icinde
oldugunu gostermektedir. Calisanlarin seslerini duyurabildikleri ortamlar, yalnizca
bilgi akisini hizlandirmakla kalmayip, ayni zamanda Orgiitiin inovasyon ve siirekli
gelisim kapasitesini artirarak rekabet avantaji saglamaktadir. Bu baglamda
yoneticilerin; c¢alisanlarin seslerini etkin sekilde kullanabilmelerini saglayacak
iletisim kanallar1 olusturmasi, adaletli ve seffaf yonetim uygulamalarin1 benimsemesi
ve teknolojik altyapiy1 giiclendirmesi ¢alisan sesliliginin orgiitsel ¢iktilar tizerindeki
pozitif etkisini artiracaktir (Abdulgalimov vd., 2020; Botero ve Van Dyne, 2009;
Kim ve Cho, 2023; Lavelle vd., 2010; Nechanska vd., 2020; Wilkinson ve Fay,
2011).

2.2.2. Kapsayici Liderlik Ve Calisan Sesliligi Iliskisi

Calisan sesliligi, bireylerin organizasyonel karar siireclerine fikirlerini,
Onerilerini ve geri bildirimlerini aktif bir sekilde sunma davranisi olarak tanimlanir.
Bu davranis, organizasyonlarin yenilik¢i ve siirdiiriilebilir bir sekilde ilerlemesi igin
kritik bir dneme sahiptir. Kapsayici liderlik, ¢alisan sesliligini tesvik eden 6nemli bir
liderlik yaklagimidir. Bu liderlik tarzi, calisanlara kendilerini degerli hissettiren,
katkilarinin anlamli oldugunu gosteren ve onlar1 6zgiirce fikirlerini dile getirmeye

cesaretlendiren bir iligki dinamigi olusturur (Jiang vd., 2020).

Aragtirmalar, kapsayici liderligin calisan sesliligi tizerindeki olumlu etkisini
cok boyutlu bir sekilde ele almustir. Ornegin, liderlerin kapsayici tutumlarinin,
calisanlarin liderlerine olan gilivenini artirarak sesliligi tesvik ettigi ve bu etkilesimde
lider - ¢alisan iliskilerinin (Leader - Member Exchange - LMX) araci bir rol oynadigi
belirlenmistir (Jiang vd., 2020). Benzer sekilde, calisanlarin psikolojik olarak
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gliclendirilmesi, kapsayici liderlerin ¢alisan sesliligi izerindeki etkisini artirmaktadir.
Psikolojik giigclenme, calisanlarin kendilerini daha 6zgilivenli ve etkili hissetmelerini
saglayarak, fikirlerini ifade etme davranmisini cesaretlendirmektedir (Younas vd.,
2022). Kapsayict liderligin calisan sesliligi {lizerindeki etkisi, algilanan adalet ve
dahil olma duygusu ile de iliskilidir. Yapilan bir arastirmada, kapsayici liderlerin
calisanlara yonelik adil ve seffaf yaklasimlarinin, ¢alisanlarin sesliligini artirdig1 ve
bu etkinin oOrgiitsel adalet algis1 tarafindan gii¢clendirildigi bulunmustur (Qi ve Xu,
2023). Aym sekilde, liderlerin ¢alisanlar1 ekip ic¢inde degerli bir birey olarak
hissettirmesi ve c¢alisanlarin kendilerini "dahil" hissetmesi, seslilik davranisini

gliclendiren bir diger 6nemli faktordiir (Kaur ve Jaiswal, 2024).

Calisan sesliliginin tesvik edilmesi, organizasyonel inovasyon ve performans
acisindan da kritik bir dneme sahiptir. Kapsayici liderlik, calisanlarin yaratic
fikirlerini daha rahat ifade edebilecegi bir ortam yaratarak, inovasyon siireglerine
onemli katkilarda bulunmaktadir. Bir arastirmada, ¢alisan sesliliginin kapsayici
liderlik algist ile pozitif bir iliski gosterdigi ve bu etkinin inovatif is davranislarini
dogrudan destekledigi gozlemlenmistir (Aslan vd., 2024). Kapsayic1 liderlik,
calisanlarin kendilerini ifade etme cesaretini ve organizasyonel katkilarini artiran bir
liderlik tarzidir. Bu liderlik anlayisi, hem bireysel calisan memnuniyetini hem de
organizasyonun genel verimliligini artirarak is yerinde daha yenilik¢i ve
stirdiiriilebilir bir ortam saglar. Arastirmalar, kapsayici liderlik ve calisan sesliligi
arasindaki bu iliskinin, psikolojik giiclenme, adalet algis1 ve dahil olma duygusu gibi
faktorlerle desteklendigini acikga gostermektedir. Bu nedenle, kapsayict liderlik
uygulamalarinin benimsenmesi, organizasyonlar icin stratejik bir Oncelik olarak

degerlendirilmelidir.

2.3. Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik gliclendirme, ¢alisanlarin is yerindeki 6zerklik, yetkinlik, anlam ve
etki algilaria dayali olarak kendi islerine iliskin motivasyonlarini artiran temel bir
kavramdir. Thomas ve Velthouse (1990), psikolojik giiclendirmeyi, bireyin is
gorevlerini icsel olarak anlamlandirabilme, kendi yetkinliklerine giiven duyma, is
stireglerini kendi istegiyle yonetebilme ve alinan sonuglarin orgiit iizerindeki etkisini
algilayabilme bigimleri olarak tanimlamustir. Spreitzer (1995) bu kavrami dort temel
boyutta yapilandirarak; anlam (meaning), yetkinlik (competence), 6z yonetim (self-
determination) ve etki (impact) olarak ortaya koymustur. Bu dort boyut, ¢alisanlarin
islerinin kendileri i¢in ne kadar anlam ifade ettigini, i gorevlerini basariyla yerine
getirebilecek yeteneklere sahip olduklarini, islerini ne derece bagimsiz olarak

yonetebildiklerini  ve  calismalarinin  Orgilit  iizerindeki  etkilerini  nasil
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degerlendirdiklerini 6lger.

Ozellikle anlam boyutu, bireyin isinin kendi degerleri ve inanglariyla ne kadar
ortiistiigiinii ifade ederken; yetkinlik boyutu, calisanin is gorevlerini yerine
getirmedeki beceri ve kendine giivenini yansitmaktadir. Oz ydnetim ise caliganin
karar alma siireclerinde ne kadar 6zgiir hissettigini ve isinde ne dlgiide 6zerklik
sahibi oldugunu belirtirken; etki boyutu, bireyin is sonuglar1 ilizerinde ne derece
kontrol sahibi oldugunu ve bu sonuglarin 6rgiitiin genel performansina yansimalarini
Olemektedir (Spreitzer, 1995).

Conger ve Kanungo (1988) ise giiglendirmeyi, liderlik perspektifinden ele
alarak, yoneticilerin ¢aliganlarina yetki devri yapmalari, karar alma siireclerine
katilimlarin1 saglamalart ve is yerinde oOzerklik tanimalar1 yoluyla psikolojik
giiclendirmeyi artirabilecegini savunmuslardir. Bu yaklasim, Orgiit i¢inde giic
dagiliminin daha demokratik ve katilimci bir sekilde saglanmasi gerektigini vurgular.
Boylece, ¢alisanlar yalnizca kendi gorevlerinde daha etkin olmanin 6tesinde, orgiitiin

stratejik karar alma stireclerine de katki saglayabilecek bir konuma ulagirlar.

Psikolojik gli¢lendirmenin orgiitsel ¢iktilar tlizerindeki etkileri de genis bir
literatlir tarafindan desteklenmektedir. Zhang ve Bartol (2010) ¢alismasinda,
psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin yaraticilik, inovasyon ve is performansi
lizerinde olumlu etkiler yarattig1 tespit edilmistir. Ozellikle, ¢alisanlarm kendilerini
degerli, yetkin ve etkili hissettikleri ortamlarda, daha fazla yenilik¢i fikir ortaya
koyduklar1 ve risk alarak yaratici ¢ozlimler gelistirdikleri gozlemlenmistir. Bu
durum, Orgiitiin rekabet giiclinii artirmakta ve stratejik esnekligine katkida

bulunmaktadir.

Ayrica, Laschinger vd. (2001) saglik sektoriinde yapilan bir ¢aligmada,
psikolojik giliclendirmenin is stresi lizerinde azaltici etkisi bulundugu, calisanlarin is
tatmini ve baglilik diizeylerinin gii¢lendirildigi rapor edilmistir. Bu bulgular,
psikolojik gii¢lendirmenin sadece motivasyonel bir kavram olmadigini, ayni
zamanda calisanlarin psikolojik iyi olusuna ve orgiitsel sagliga da olumlu yansimalar

sagladigin1 gostermektedir.

Teknolojinin yiikselisi de psikolojik giiclendirme siireclerini destekleyen yeni
araglar sunmaktadir. Dijital geri bildirim sistemleri, ¢evrimigi egitim platformlart ve
sanal liderlik uygulamalari, calisanlarin bilgiye erisimini ve kendi is siireclerini
yonetebilme becerilerini artirmaktadir. Bu teknolojik uygulamalar, 6zellikle uzaktan

calisma veya ¢ok uluslu orgiitlerde psikolojik gii¢lendirmenin etkinligini artirmakta
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ve calisanlarin orgiit i¢cindeki 6zerkliklerini pekistirmektedir (Zhang ve Bartol, 2010).

Orgiitsel kiiltiir ve liderlik yaklasimlari, psikolojik giiclendirme siirecinde
onemli rol oynamaktadir. Iyi yapilandirilms iletisim kanallari, acik geri bildirim
mekanizmalart ve adaletli yoOnetim uygulamalari, c¢alisanlarin  psikolojik
giiclendirilmelerini destekler. Bu baglamda, yoneticilerin c¢alisanlarina yetki
vermeleri, onlarin seslerini dinlemeleri ve katilimci karar alma siire¢lerine dahil
etmeleri, calisanlarin kendilerini giiclii ve etkili hissetmelerine olanak tanir (Conger
ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995).

Psikolojik gli¢lendirme, calisanlarin igsel motivasyonlarini artirarak orgiit
icinde daha yiiksek diizeyde performans, yaraticilik ve inovasyon saglamalarina
yardimct olan ¢ok boyutlu bir yapidir. Thomas ve Velthouse (1990) ile Spreitzer
(1995) tarafindan tanimlanan temel boyutlar, calisanlarin islerine dair anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki algilarinin gii¢lendirilmesiyle, orgiit icindeki katilimc1 ve
yenilik¢i kiiltiirlin  olusturulmasma temel olusturmaktadir. Conger ve Kanungo
(1988) ile Zhang ve Bartol (2010) gibi arastirmacilarin bulgulari, psikolojik
giiclendirmenin Orgiitsel verimliligi artirdigini, ¢alisan memnuniyetini ve bagliligini
giiclendirdigini  gostermektedir. Ayrica, teknolojik gelismelerin bu siirece
entegrasyonu, modern Orgilitlerde psikolojik giliclendirmenin daha etkin bir sekilde
uygulanmasin1 miimkiin kilmaktadir. Bu kapsamli yaklagim, orgiitlerin stirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde etmesinde ve calisanlarin siirekli gelisimini desteklemesinde

onemli bir rol oynar.

2.3.1. Psikolojik Giiclendirme Yaklasimlari

Psikolojik  giliclendirme  modelleri,  Orgiitlerde  ¢alisanlarin  igsel
motivasyonlarini, Ozerkliklerini ve islerine dair anlam algilarin1 artirarak
performanslarint ylikseltmeyi amaglayan kavramsal cerceveleri ifade eder. Bu
modeller, bireylerin is yerinde kendilerini daha yetkin, etkili ve kontrol sahibi
hissetmelerini saglayarak, inovasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi olumlu
sonuglara ulagsmalarma katkida bulunur. Bu c¢ercevede, psikolojik giiclendirme
modellerinin temelini olusturan bazi Onemli teorik yaklagimlar; Thomas ve
Velthouse (1990) tarafindan gelistirilen bilissel giiglendirme modeli, Spreitzer (1995)
tarafindan sistemlestirilen dort boyutlu giigclendirme modeli ve Conger ve Kanungo

(1988) tarafindan one siiriilen gii¢ devri siireci modeli olarak siralanabilir.

Thomas ve Velthouse (1990) modeli, psikolojik giiclendirmeyi, bireylerin is

gorevlerine iliskin i¢gsel motivasyonlarin1 belirleyen biligsel unsurlar olarak ele alir.
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Bu modelde, calisanlarin islerinin kendilerine ne kadar anlam ifade ettigi, islerini
yerine getirme konusunda sahip olduklar1 yetkinlik, 6zerklik ve ¢alismalarinin orgiit
tizerindeki etkisi gibi unsurlar, giiclendirme siirecinin temel bilesenleri olarak
tanimlanir. Bu yaklasim, calisanlarin motivasyonel siireclerine odaklanarak,
gliclendirmenin, kisisel algilarin ve biligsel degerlendirmelerin bir sonucu oldugunu

savunur (Thomas ve Velthouse, 1990).

Spreitzer (1995) ise, Thomas ve Velthouse’nin modelini gelistirerek
psikolojik giiclendirmeyi dort temel boyutta yapilandirmistir: anlam (meaning),
yetkinlik (competence), 0z yoOnetim (self-determination) ve etki (impact). Bu
boyutlar, calisanlarin islerinin kisisel degerleriyle ortiisme diizeyini, is gorevlerini
basariyla yerine getirme becerilerini, is siireclerinde ne kadar 6zerklik sahibi
olduklarimi ve caligsmalarinin orgiit lizerindeki etkilerini algilamalarin1 6lgmektedir.
Spreitzer’'nin modeli, psikolojik gii¢clendirmenin dlgiilebilir ve uygulamaya
gecirilebilir yOnlerini ortaya koyarak, orgiitlerde giiclendirme miidahalelerinin
gelistirilmesine 6nemli katkilar saglamistir (Spreitzer, 1995). Ote yandan, Conger ve
Kanungo (1988) tarafindan oOne siiriilen giic devri siireci modeli, psikolojik
giiclendirme siirecini liderlik davranmiglar1 ¢ercevesinde agiklamaya calisir. Bu
modele gbre, yoneticilerin ¢alisanlarina yetki devri yapmalari, karar alma siire¢lerine
katilimlarin1 saglamalar1 ve is yerinde Ozerklik tanimalari, ¢alisanlarin psikolojik
olarak giiclenmesini destekler. Bu siire¢, yalnizca bireysel algilarin degil, aym
zamanda Orgiitsel yapinin ve lider - ¢alisan iligkilerinin de giiclendirme iizerindeki

etkilerini vurgular (Conger ve Kanungo, 1988).

Kanter’in (1977) yapisal giiclendirme teorisi, psikolojik gili¢lendirme ile
dogrudan iliskili olmasa da, orgiitsel yapt ve kaynaklarin dagilimi agisindan
giiclendirme siirecine 6nemli bir perspektif sunar. Kanter, orgiit icindeki yetki, bilgi
ve kaynaklarin dagiliminin adil olmasi durumunda, calisanlarin o6rgiit icinde daha
etkin ve motive olacagimi belirtir. Bu yaklasim, psikolojik giiclendirmenin Grgiitsel

boyutunu anlamada 6nemli bir tamamlayici rol oynar (Kanter, 1977).

Zhang ve Bartol (2010) ise, psikolojik giiclendirmenin ¢alisanlarin yaraticilik
ve inovasyon performans: {lizerindeki olumlu etkilerini ampirik olarak ortaya
koymuslardir. Arastirmalarinda, ¢alisanlarin giiclendirildigi ortamlarda, daha fazla
yenilikei fikir gelistirdikleri ve is siireglerine proaktif katkilarda bulunduklar: tespit
edilmistir. Bu bulgular, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel performansi artirmada
kritik bir ara¢ oldugunu gostermektedir (Zhang ve Bartol, 2010). Ayrica, Laschinger
vd. (2001) saglik sektoriinde yaptiklart caligmalarla, psikolojik giiclendirmenin is
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stresi ve tiikenmislik diizeylerini azaltarak, calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel
baghliklarini artirdigim1 rapor etmislerdir. Bu durum, psikolojik gii¢lendirmenin
sadece motivasyonel bir kavram olmadigini, ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik iyi
olusunu ve saglikli bir is ortami olusturulmasina katki sundugunu gostermektedir
(Laschinger vd., 2001).

Psikolojik giiclendirme modelleri, calisanlarin is yerinde anlam, yetkinlik,
ozerklik ve etki algilarimi gili¢lendirerek, i¢csel motivasyonlarini artiran ve orgiitsel
verimlilige katkida bulunan teorik gerceveleri sunar. Thomas ve Velthouse (1990) ile
Spreitzer (1995) tarafindan ortaya konulan modeller, bireysel algilarin 6nemini
vurgularken, Conger ve Kanungo (1988) gii¢ devri siireci modeli ise yOneticilerin
roliine odaklanir. Kanter’in (1977) yapisal giiclendirme yaklasimi ve Zhang ve Bartol
(2010)'un ampirik bulgulari, psikolojik giiclendirmenin oOrgiitsel sonuglara etkisini
destekler niteliktedir. Bu modeller, orgilitlerde psikolojik giiclendirmenin
gelistirilmesine yonelik stratejilerin belirlenmesinde ve uygulamalarin optimize

edilmesinde rehber niteligindedir.

2.3.2. Kapsayia Liderlik Ve Psikolojik Gii¢lendirme iliskisi

Psikolojik giiclendirme, bireylerin islerine anlam katmalari, yeterlilik
algilarinin yiiksek olmasi, Ozerklik hissetmeleri ve yaptiklart is iizerinde etkili
olduklarina inanmalar1 ile sekillenen ig¢sel bir motivasyon kaynagidir (Spreitzer,
1995). Bu kavram, bireylerin orgiit i¢indeki rollerini daha anlamli bulmasini
saglayarak, onlarin is siireclerine olan bagliliklarini ve orgiitsel ¢iktilara katkilarini
artirir.  Psikolojik  giiclendirme, liderlik modelleri baglaminda ¢alisanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarmak ve orgiitsel performansi artirmak igin kritik bir rol

oynar (Thomas ve Velthouse, 1990).

Liderlik modelleri, ¢aliganlarin motivasyonunu ve katilimini etkileyen dnemli
araglardir. Kapsayict liderlik gibi modern liderlik yaklagimlari, c¢alisanlarin
kendilerini degerli hissettigi ve fikirlerini 6zgiirce ifade edebildigi bir ortam
yaratmay1 hedefler (Ashikali vd., 2021). Bu baglamda psikolojik gii¢lendirme,
calisanlarin liderlik algilarini sekillendiren 6nemli bir faktor olarak ortaya gikar.
Ornegin, Choi vd. (2017), liderlerin ¢alisanlara sagladigi destek ve seffaflik
sayesinde, calisanlarin is siireglerine daha etkin katilim sagladigini ve bu durumun

psikolojik giiclendirme diizeylerini artirdigini belirtmistir.

Psikolojik giiclendirme, bireylerin islerini anlamli bulmalarina olanak

tanirken, liderlerin ¢alisanlarina sagladig1 6zerklik de bu siireci destekler (Zhang vd.,
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2023). Ozerklik, bireylerin karar alma siireglerinde daha bagimsiz hareket etmelerine
ve boylece is siireclerine daha fazla katkida bulunmalarina olanak tanir. Spreitzer
(1995), psikolojik giiclendirmenin dort boyutlu bir yap1 oldugunu vurgular: anlam,
yeterlilik, o6zerklik ve etki. Liderlik modellerinin bu dort boyuta yonelik destegi,
calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarin1 ve yenilik¢i davraniglarint dogrudan etkiler
(Morrison, 2011).

Kapsayic1  liderlik, psikolojik  giiclendirmeyi  destekleyen liderlik
modellerinden biridir. Kapsayict liderler, calisanlarin katkilarini takdir ederek ve
onlarin orgiitsel stireglere aktif katilimini tesvik ederek, bireylerin is siireglerine
yonelik olumlu tutumlar gelistirmesine yardimci olur (Jolly ve Lee, 2021). Carmeli
vd. (2010), kapsayici liderlerin calisanlarin fikirlerini dikkate alarak, onlarin hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde daha etkin bir rol oynamalarini sagladigini
belirtmistir. Bu durum, c¢alisanlarin yalnizca is siireclerine daha fazla katkida
bulunmasint degil, ayni zamanda Orgiit icinde inovasyon ve problem ¢ozme

yetkinliklerini gelistirmesini de destekler.

Psikolojik gili¢lendirme, yalnizca ¢alisanlarin bireysel motivasyonlarini
artirmakla kalmaz, aym1 zamanda liderlik modellerinin etkisinin daha derin bir
sekilde hissedilmesini saglar. Detert ve Burris (2007) tarafindan yapilan bir ¢alisma,
liderlerin acik iletisim ve seffaflik sergileyerek calisanlara sagladiklar1 psikolojik
destegin, calisanlarin is siireclerine katilimini artirdigint ve liderlik algilarim
giiclendirdigini ortaya koymustur. Bu baglamda, psikolojik giiclendirme, liderlik
modelleri ile calisan davraniglar1 arasindaki onemli bir baglanti noktasi olarak

degerlendirilmektedir.

Transformasyonel liderlik modeli de psikolojik giiclendirmeyi destekleyen bir
diger onemli liderlik yaklagimidir. Transformasyonel liderler, ¢alisanlarin ilham
almasini1 saglayarak onlarin is siireglerine yonelik tutumlarini pozitif yonde etkiler
(Bass ve Avolio, 1993). Bu liderlik tarzi, calisanlarin bireysel ihtiyaglarini goz
oniinde bulundurarak, onlarin is siireclerine olan baghliklarini artirir ve yenilikei
davraniglarini tesvik eder (Gong vd., 2009). Transformasyonel liderlik ve psikolojik
giiclendirme arasindaki iligki, ¢alisanlarin hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde

daha etkili sonuglar elde etmesini saglar.

2.3.3. Psikolojik Giiclendirme Ve Cahsan Sesliligi Iliskisi

Psikolojik giiglendirme, ¢alisanlarin ise dair anlam, yeterlik, 6zerklik ve etki

boyutlarinda algiladiklar1 gii¢ duygusunu tanimlar ve bu algi, organizasyon i¢indeki
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davranigsal girisimlerini derinden etkiler (Spreitzer, 1995). Bu kavramsal ¢ergeveye
gore bireyler, rollerine anlam yiikleyebildiklerinde ve yeterliklerine glivendiklerinde,
organizasyonel siireclere katilim konusunda daha istekli hale gelirler (Conger ve
Kanungo, 1988). Psikolojik giiclenmis ¢alisanlar, yalnizca mevcut goérevlerini yerine
getirmekle kalmaz, ayn1 zamanda gelistirme Onerileri sunmak ve potansiyel sorunlari
dile getirmek gibi ekstra rol davraniglar sergilerler (Morrison ve Phelps, 1999). Bu
tiir davraniglar, ¢alisan sesliligi baglaminda promotif seslilik (yenilik¢i Oneriler) ve
inhibitif seslilik (risk ve sorun bildirme) olmak iizere iki ana kategoride incelenir
(Van Dyne ve LePine, 1998). Seibert vd. (2011)’nin meta analizi, psikolojik
gliclendirme algisinin promotif seslilikle ve inhibitif seslilikle pozitif yonde iligkili
oldugunu ortaya koymustur. Bu analiz, liderlik destegi, is Ozellikleri ve oOrgiitsel
destek gibi baglamsal faktorlerin de psikolojik giiglendirme — calisan sesliligi

iliskisinde aracilik ettigini gostermektedir.

Psikolojik  gliclendirme ile c¢alisan  sesliligi  arasindaki iliskinin
mekanizmalarindan biri, bireylerin ise dair kontrollerinin artmasiyla iletisim
kanallarma daha fazla giiven duymalandir. Psikolojik olarak gii¢lendirilmis
calisanlar, orgiitsel politikalarin ve siireclerin gelistirilmesine yonelik katki sunarken
sosyal kimlik ve adalet algilarin1 da giiglendirirler (Morrison ve Phelps, 1999). Bu
durum, calisanlarin sadece mevcut rollerine uyum saglamakla kalmayip, aym
zamanda proaktif Onerilerde bulunma motivasyonlarinin da artmasina neden olur
(Van Dyne ve LePine, 1998).

Orgiitsel liderlik stilleri, psikolojik giiclendirme ve galisan sesliligi iliskisinde
kritik bir diizenleyici rol oynar. Makwetta vd. (2021)’nin calismasi, gii¢lendirici
liderligin sesliligi dogrudan artirdigin1 ve bu etkinin biiylik olgiide psikolojik
giiclendirme araciligtyla gergeklestigini gostermektedir. Bununla birlikte, yiiksek giic
mesafesi kiiltlirlerinde bu aracilik etkisi zayiflayabilir; ¢linkii ¢alisanlar, hiyerarsik
bariyerler nedeniyle seslerini 6zgiirce ifade etmekte tereddiit edebilirler (Makwetta
vd., 2021). Ayrica, bireysel farkliliklarin da bu iliski tizerinde anlamli etkileri vardir.
Oznel iyi olma hali, 6z motivasyon ve pozitif 6z degerlendirme dzellikleri, psikolojik
giiclendirmenin seslilik iizerinde yarattigi etkiyi gliglendiren faktorler olarak
tanimlanmustir (Seibert vd., 2011). Ornegin, ¢alisanlarin kendilerini yeterli bulduklart
durumlarda hem promotif hem de inhibitif seslilik seviyeleri belirgin bigimde
artmaktadir (Spreitzer, 1995).

Orgiitsel ¢ikt1 agisindan bakildiginda, psikolojik giiclendirmenin ve buna bagl

calisan sesliliginin artmasi, bir yandan inovasyon kapasitelerini gelistirirken, diger
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yandan hata bildirim sistemlerinin etkinligini de artirir. Bu sayede kurumsal 6grenme
hizlanir ve kalite iyilestirme siire¢leri daha saglam temellere oturur (Seibert vd.,
2011). Ayrica, giiclendirilmis ve sesliligi tesvik edilmis ¢alisanlar, duygusal
tilkkenmisglik ve isten ayrilma niyetlerinde belirgin azalma gostermektedir (Zhou ve
Chen, 2021). Psikolojik giiclendirme algisinin ¢alisan sesliligini destekleyen temel
bir dnkosul oldugu agiktir. Bu iki olgu arasindaki etkilesim, ¢alisanlarin hem bireysel
hem de kolektif diizeyde orgiitsel gelisime katki saglamalarini miimkiin kilar.
Dolayisiyla, orgiitlerin stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde edebilmesi igin psikolojik
gliclendirme uygulamalarimi stratejik bir oncelik haline getirmeleri gerekmektedir
(Makwetta vd., 2021; Seibert vd., 2011; Spreitzer, 1995;).

2.4. Kapsayica Liderlik, Psikolojik Gii¢clendirme, Cahsan Sesliligi Tiskisi

Kapsayici liderlik, calisan sesliligi ve psikolojik giiclendirme kavramlari,
modern Orgiitlerde ¢alisan verimliligini, inovasyonu ve bagliligi artirmaya yonelik
onemli degiskenler olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu iic kavram arasindaki iliski,
yoneticilerin calisanlarin fikirlerini G6zgiirce ifade etmeleri icin uygun ortamlar
olusturmasi, ¢alisanlarin kendi is stireclerine dair algilarini gliclendirmesi ve drgiitiin
katilimer bir kiiltlir gelistirmesi yoluyla orgiitsel performans: artirma potansiyeline

dayanmaktadir.

Kapsayici liderlik, calisanlarin bireysel farkliliklarinin, deneyimlerinin ve
benzersiz bakis agilariin orgiitsel basartya katkida bulunacagi inancina dayali bir
liderlik anlayisidir. Giileryliz ve Siiriicii (2023) tarafindan tanimlandigi {izere,
kapsayict liderler ¢alisanlarinin goriislerini dinler, onlara deger verir ve karar alma
stireclerine aktif olarak dahil eder. Bu yaklasim, yalnizca hiyerarsik ve otoriter
yonetim tarzlarinin Gtesine gegerek, calisanlarin seslerini duyurabilmeleri igin

giivenli ve destekleyici bir ortam yaratilmasini 6ngoriir.

Calisan sesliligi ise, Orgiit icinde bireylerin fikirlerini, elestirilerini ve
Onerilerini dile getirme davranisini ifade eder. Detert ve Burris (2007) ¢alismalarinda
belirtildigi gibi, c¢alisan sesliligi, Orgilitiin sorunlarin1 tespit etmede, yenilikgi
¢oziimler gelistirmede ve siirekli iyilestirme siireclerine katkida bulunmada kritik bir
rol oynamaktadir. Ancak, sesliligin ortaya ¢ikmasi sadece bireysel motivasyonla
degil, aynm1 zamanda oOrgilitsel yapi, iletisim kanallar1 ve kiiltiirel normlarla da
yakindan iligkilidir. Van Dyne vd. (2003) modelinde, resmi ve gayri resmi iletigim
yapilarinin calisanlarin  seslerini  duyurabilmeleri {izerindeki olumlu etkileri

vurgulanmaktadir.
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Psikolojik gii¢lendirme ise, ¢alisanlarin islerine dair anlam, yetkinlik, 6zerklik
ve etki algilarim1 artirarak i¢sel motivasyonlarini yiikselten bir siiregtir. Thomas ve
Velthouse (1990) ile Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen modeller, c¢alisanlarin
islerine ne kadar anlam yiiklediklerini, kendilerini islerini  basariyla
gerceklestirebilecek yetkinlikte goriip goérmediklerini, is siireglerini ne Olgiide
bagimsiz yoOnetebildiklerini ve ¢alismalarmin oOrgiit tlizerindeki etkisini nasil
algiladiklarim1 Olgerek, psikolojik gii¢clendirmenin temel boyutlarin1 ortaya koyar.
Conger ve Kanungo (1988) ise, liderlerin ¢alisanlarina yetki devri yapmalar1 ve karar
alma siireclerine dahil etmeleri yoluyla psikolojik giiclendirmeyi desteklediklerini
belirtir. Bu durum, ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki 6zerkliklerini ve i¢csel motivasyonlarini

artirirken, ayni zamanda yenilik¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasina da zemin hazirlar.

Uc kavram arasinda kurulan iliskinin temelinde, kapsayici liderligin ¢alisan
sesliligini tesvik etmesi ve psikolojik giiclendirmeyi desteklemesi yatmaktadir.
Kapsayici liderlik, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmeleri i¢in gerekli olan
giiven ortamini olustururken, ayn1 zamanda onlarin seslerinin &rgiitsel karar alma
stireglerine entegre edilmesine olanak tanir. Botero ve Van Dyne (2009) calismalari,
psikolojik giivenligin, ¢alisanlarin risk almadan ve hata yapma korkusu olmaksizin
fikirlerini ifade etmelerini destekledigini gdstermektedir. Bu durum, yoneticilerin
kapsayict davraniglar ile birlestiginde, ¢alisanlarin hem seslerini duyurmasini hem

de islerine dair olumlu algilarini giiglendirmesini saglar.

Orgiitsel yapisal ve Kkiiltiirel faktorler de bu iliskiyi destekleyen onemli
etmenler arasinda yer alir. Wilkinson ve Fay (2011) vurguladiklar: gibi, orgiitte
katilimci bir kiiltiirlin ve etkili iletisim kanallarinin olusturulmasi, ¢alisan sesliliginin
etkin bir sekilde gergeklesmesine katkida bulunur. Ayni zamanda, teknolojik
araglarin kullanilmasi, 6zellikle dijital geri bildirim sistemleri ve anonim bildirim
platformlari, calisanlarin seslerini daha ozgiirce ifade etmelerini destekleyerek,

kapsayici liderlik uygulamalarinin etkisini artirmaktadir (Abdulgalimov vd., 2020).

Zhang ve Bartol (2010) ampirik ¢aligmalarinda, giiclendirici liderlik
uygulamalarinin psikolojik gliclendirmeyi artirarak c¢alisanlarin  yaraticilik  ve
inovasyon performansini olumlu yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Bu baglamda,
kapsayici liderlik, calisan sesliligini artiran ve psikolojik giiclendirmeyi destekleyen
bir yonetim yaklagimi olarak, orgiitlin stratejik esnekligini ve rekabet giiciinii artiran
onemli bir ara¢ haline gelir. Laschinger vd. (2001) ise saglik sektdriinde yaptiklar
calismalarda, psikolojik giliclendirmenin is stresi ve tiikenmislik diizeylerini

azaltirken, ¢alisan memnuniyetini ve bagliligini artirdigin1 gostermistir.
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Kapsayici liderlik, calisan sesliligi ve psikolojik gliclendirme arasindaki iliski,
orgiit icindeki iletisim, gliven ve katilimci yonetim uygulamalariyla biitlinlesen ¢ok
boyutlu bir yap1 sunar. Kapsayici liderler, ¢alisanlarin seslerini duyurabilmelerini
saglayarak onlarin orgilite olan baghliklarini artirirken, aynm1i zamanda psikolojik
gliclendirme siiregleri yoluyla calisanlarin igsel motivasyonlarimi yiikseltirler. Bu
etkilesim, orgiitlerin yenilik, siirekli gelisim ve stratejik basar1 elde etmelerinde kritik
bir rol oynar. Hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde gergeklestirilen bu siireglerin
etkinligi, yoneticilerin, ¢alisanlarin seslerini destekleyen, adaletli ve seffaf yonetim
uygulamalarini benimsemeleriyle daha da artmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988;
Detert ve Burris, 2007; Giileryiiz ve Siiriicii, 2023; Kanter, 1977; Laschinger vd.,
2001; Spreitzer, 1995; Thomas ve Velthouse, 1990; Zhang ve Bartol, 2010).

2.5. Psikolojik Gii¢lendirme ve Aracilik Rolii

Psikolojik giiglendirme; ¢alisanin igine iliskin anlam, yeterlik, 6zerklik ve etki
boyutlarindan olusan biligsel motivasyonel bir durumdur (Spreitzer, 1995; Thomas
ve Velthouse, 1990). Bu c¢erceve, oOrgiitsel baglamdan gelen girdilerin calisan
davraniglarina psikolojik bir aktarim kanali {izerinden tasindigini; baska bir deyisle
psikolojik giiclendirmenin, liderlik ve is tasarimi gibi baglamsal etmenlerin etkisini

davranisa doniistiiren bir “ara mekanizma” oldugunu varsayar.

Meta analitik kanitlar, baglamsal oOnciillerin (liderlik, sosyo-politik destek,
yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalar1 vb.) psikolojik giiclendirme ile
giiclii bigimde iliskili oldugunu; psikolojik giiclendirmenin de tutum ve performans
ciktilartyla anlamli iligkiler sergiledigini gosterir (Seibert vd., 2011; Llorente-Alonso
vd., 2024). Bu Oriintli, arastirmalarda sik goriilen “baglam-PG-sonug¢” hattinin

genellenebilirligine isaret eder.

Kapsayici liderlik baglaminda, Birlesik Krallik’ta kargo sirketlerinde yapilan
cok kaynaktan verili bir ¢caligmada psikolojik giiclendirmenin, kapsayici liderlik ile
calisan sesliligi arasindaki iliskide anlamli bir aract oldugu bulunmustur (Younas vd.,
2023). Yiiksekogretim ornekleminde yiiriitiilen bir bagka calismada ise psikolojik
giiclendirme  (Orgiitsel  Ozdeslesme ile  birlikte), kapsayict  liderlikten
promotive/prohibitive seslilige giden iliskide kismi/tam aracilik tiretmistir; dzellikle
prohibitive seslilikte dogrudan etki anlamsizlasirken dolayli etkiler baskin héle
gelmistir (Liu vd., 2023).

Aracilik Oriintlisti  diger liderlik tarzlarinda da goriilmektedir. Kogluk

liderliginden yaratici1 performansa giden zincirde PG-yapici seslilik yolunun seri

29



ONCEKIi CALISMALAR Oguzhan KARASOGUT

aracilik olusturdugu dogrulanmistir (Hwang vd., 2023). Etik liderlik altinda ise
yiksek kaliteli LMX (Leader Member Exchange)'in besledigi psikolojik giivenlik ve
psikolojik giiclendirme {izerinden ¢alisan sesliliginin arttig1, cok dalgali saha

verisiyle gosterilmistir (Hu vd., 2018).
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3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, nicel arastirma yontemi temel alinarak, iligkisel tarama deseni
kullanilarak yiiriitiilmiistiir. iliskisel tarama deseni, degiskenler arasindaki iliskinin
yoniinii ve diizeyini incelemek i¢in kullanilan bir yontemdir (Crotty, 1998).
Arastirmada, kapsayict liderlik, calisan sesliligi ve psikolojik giliglendirme
degiskenleri arasindaki iliskiler, bu baglamda psikolojik gili¢lendirmenin aracilik

rolii, nicel veri toplama araglar1 kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma modelinde kapsayici liderlik, bagimsiz degisken; calisan sesliligi,
bagiml degisken; psikolojik gii¢clendirme ise aracilik degiskeni olarak ele alinmistir.
Bu model, literatiirde yer alan Onceki caligmalara dayandirilarak gelistirilmistir.
Ornegin, Carmeli vd., (2010), kapsayict liderligin psikolojik giiglendrime araciligiyla
olumlu etkilerini ortaya koymus; Choi vd., (2017), kapsayici liderligin ¢alisan uyumu
ve iyi olus ilizerindeki roliinii incelemis; Liu vd., (2023) ise kapsayici liderligin
promotif ve prohibitdr sesliligi dogrudan artirdigini tespit etmistir. Arastirma, soz
konusu degigkenler arasindaki iligkilerin yoniinii ve giiclinii belirlemeye yonelik

istatistiksel analizleri icermektedir.

Arastirmada kullanilan model, dogrudan ve dolayl etkilerin analizine olanak
saglayan bir cerceve sunarak, literatiirde eksik oldugu diisliniilen psikolojik
giiclendirme aracilifiyla liderlik ve calisan davranislari arasindaki iliskiyi daha
detayli bir sekilde incelemeyi hedeflemektedir. Modelin test edilmesi i¢in uygun

istatistiksel yontemler kullanilarak sonuglar yorumlanacaktir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Sanlurfa il merkezi ve ilgelerinde gorev yapan
toplam 8455 ortadgretim 6gretmeni olusturmaktadir (Milli Egitim Bakanligi, 2024).
Orneklem, evrendeki her bir 6gretmenin arastirmaya segilme olasiliginin esit oldugu
basit seckisiz (tesadiifi) Ornekleme yontemiyle belirlenmistir. Bu yaklasim, olasi
Onyargilar1 en aza indirmek ve orneklemin evreni rastgele temsil etmesini saglamak

amaciyla tercih edilmistir (Crotty, 1998).

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini belirlemek amaciyla éncelikle Raosoft®
cevrimici drneklem hesaplama araci kullanilmistir. %95 giiven diizeyi ve %5 hata
pay1 esas alindiginda en az 368 katilimcinin istatistiksel agidan yeterli olacagi

goriilmiistiir (Raosoft Inc., 2024). Bu smirin iizerinde bir katilimci1 grubuna ulagmak
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amaciyla toplam 554 Ggretmen arastirmaya dahil edilmistir. Boylece Orneklem,

evrenin yaklasik %6,5’ini kapsayarak temsil giiclinii artirmistir.

Yapisal esitlik modellemesi (YEM) baglaminda 6rneklem biiyiikliigliniin
gerekcelendirilmesi, yalnizca geleneksel oran kurallarina degil, cagdas yaklagimlara
dayandirilmistir. Literatiirde siklikla anilan N:q orani (gozlem/serbest parametre)
hizl1 bir denetim 6l¢iitii olarak kullanilmaktadir. Arastirmada kullanilan ti¢ 6l¢ekten
elde edilen 27 gozlem degiskeni lizerinden yapilan hesaplamada, dl¢lim ve yapisal
model parametreleriyle birlikte yaklasik 57 serbest parametre tahmin edilmektedir.
Bu durumda N:q = 9.7:1 oran1 elde edilmis; bu oran, onerilen 5:1 kuralinin oldukca
tizerinde, 10:1 kuralina ise ¢ok yakin diizeydedir (Bentler ve Chou, 1987; Kline,
2023). Ayrica modelin serbestlik derecesi (df =~ 321), tahminlerin giivenilir bigimde

yapilabilmesine imkan tanimaktadir.

Giincel metodolojik 6neriler, YEM i¢in minimum &rneklem sayisinin model
uyumuna dayali gii¢ analizleri (6r. RMSEA temelli hesaplama) ve 6zellikle dolayl
etkiler i¢in Monte Carlo simiilasyonlar1 ile sinanmasini dnermektedir (MacCallum
vd., 1996; Wolf vd., 2013). Cogu orta karmasikliktaki model icin yiizlerle ifade
edilen drneklem biiytikliikleri yeterli goriilmekte; arastirmamizda ulasilan N=554’liik
orneklem, bu gereklilikleri karsilayacak diizeydedir. Bu baglamda, hem evreni temsil
etme gilicli hem de YEM i¢in Ongoriilen istatistiksel gereklilikler dikkate alindiginda

orneklem biiyiikliigiiniin arastirma i¢in yeterli ve gii¢lii oldugu sdylenebilir.

3.2.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Asagida Cizelge 3.1.'de katilimcilarin demografik bilgileri gosterilmistir.

Cizelge 3.1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken n %
Cinsiyet Kadin 295 53,2
Erkek 259 46,8
Yas 29 ve alt1 167 30,1
30-39 yas 274 49,5
40 ve Ustii 113 20,4
Egitim durumu Lisans 431 77,8
Yiiksek lisans 123 22,2
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Gorev yeri Haliliye 82 14,8
Eyylibiye 81 14,6
Karakoprii 78 14,1
Siverek 58 10,5
Virangehir 48 8,7
Ceylanpinar 36 6,5
Birecik 32 5.8
Akgakale 30 5,4
Surug 30 5.4
Harran 25 4.5
Bozova 22 4
Hilvan 18 3,2
Halfeti 14 2,5

Arastirmaya toplam 554 kisi katilmistir. Katilimeilarin cinsiyet dagilimi
incelendiginde, %53,2’sinin kadin (n = 295), %46,8’inin ise erkek (n = 259) oldugu
goriilmektedir. Yas dagilimi agisindan, katilimeilarin %30,1°1 29 yas ve altindayken,
%49,5°1 30-39 yas aralifinda, %20,4'i ise 40 yas ve lizerindedir. Egitim diizeyine
gore katilimcilarin biiyliik ¢ogunlugunun lisans mezunu (%77,8), %?22,2'sinin ise
yiiksek lisans mezunu oldugu saptanmistir. Katilimcilarin gorev yaptiklari ilgelere
gore dagilimlart incelendiginde en yiiksek oranlar Haliliye (%14,8), Eyyiibiye
(%14,6) ve Karakoprii (%14,1) ilgelerine aittir. En diisiik oran ise Halfeti (%2,5) ve
Hilvan (%3,2) il¢elerinde yer almaktadir. Bu dagilim, caligmanin Sanhurfa ili

genelindeki tiim ilgeleri kapsadigini gostermektedir.

Katilimeilar goniilliiliik esasmna gore arastirmaya dahil edilmistir. Veri
toplama siirecinden Once Ogretmenlere aragtirmanin amaci, kapsami ve verilerin
yalnizca bilimsel amaglarla, gizlilik ilkesine uygun bi¢imde kullanilacagi acikca
belirtilmistir. Farkli ilgelerde gorev yapan 6gretmenlerin dahil edilmesi, bulgularin

genellenebilirligini desteklemistir.

Sonu¢ olarak, bu arastirma Sanlurfa’daki ortadgretim oOgretmenlerinin
kapsayici liderlik, calisan sesliligi ve psikolojik giiclendirmeye iligskin algilarini

temsil eden bir 6rneklem iizerinden yiiriitiilmiistiir. Orneklem grubundan elde edilen
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bulgular, aragtirmanin temel amaglar1 dogrultusunda ayrintili bigimde analiz edilip
yorumlanacaktir. Ayrica elde edilen sonuglarin hem mevcut literatiire katki
saglamas1 hem de egitim ortamlarinda kapsayici liderlik uygulamalarinin
gelistirilmesine yonelik oneriler sunmasi beklenmektedir. Bu kapsamda, aragtirmanin

bulgular ilerleyen boliimlerde kapsamli sekilde ele alinacaktir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Bu aragtirmada veri toplama siirecinde bir adet kisisel bilgi formu ve ii¢ adet
Olgek kullanilmistir. Bu araglar, kapsayici liderlik, calisan sesliligi ve psikolojik
giiclendirme kavramlarimna iligkin nicel veriler elde etmek i¢in secilmistir. Asagida

her bir veri toplama araci detayli bir sekilde agiklanmustir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmac1 tarafindan hazirlanan kisisel bilgi formu, katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla kullanilmistir. Formda katilimcilarin
cinsiyet, yas, egitim durumu ve gorev yaptiklar ilge bilgileri yer almaktadir. Bu
bilgiler, arastirmanin ornekleminin O6zelliklerini anlamak ve analiz siirecinde bu

ozelliklerin degiskenler iizerindeki etkisini degerlendirmek i¢in kullanilmustir.

3.3.2. Kapsayia Liderlik Olcegi

Orijinali Carmeli vd. (2010) tarafindan gelistirilen Kapsayic1 Liderlik Olcegi,
arastirmada liderlik davranislarini lgmek igin kullanilmistir. Olgegin Tiirkge’ye
uyarlamast Siirlici ve Maslak¢t (2021) tarafindan yapilmistir. Bu 06lgek,
katilimcilarin yoneticilerinin kapsayici liderlik 6zelliklerine yonelik algilarini 6lgmek

amaciyla tasarlanmistir.

Boyutlar: Olgek, agiklik, hazir olma ve ulasilabilirlik olmak iizere ii¢ alt
boyuttan olugsmaktadir.

Olgek Maddeleri ve Puanlama: Olgek toplam 9 madde igermektedir.
Katilimeilar, her bir maddeyi Likert tipi bir olgek iizerinden (1: Kesinlikle
katilmiyorum - 5: Kesinlikle katiliyorum) puanlamustir. Olgekten elde edilen toplam
puanlar, katilimcilarin yoneticilerine yonelik kapsayici liderlik algilarinin diizeyini
gostermektedir.

Giivenirlik ve Gegerlik: Tiirkce uyarlama calismasinda, Slgegin geneli icin

Cronbach alfa degeri 0.911 olarak hesaplanmistir. Bu deger, dlgegin yiiksek bir i¢
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tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Bizim arastirmamizda elde edilen

Cronbach alfa degeri ise 0.95 olarak hesaplanmustir.

3.3.3. Calsan Sesliligi Olcegi

Orijinali Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen Calisan Sesliligi
Olgegi, calisanlarin rgiit icindeki sesliligini 6l¢gmek amaciyla kullamlmgtir. Olgegin

Tiirk¢e’ye uyarlamast Cetin ve Cakmakg1 (2012) tarafindan yapilmistir.

Boyutlar: Olgek, calisanlarin fikirlerini ve 6nerilerini dile getirme davranisini

6le¢mek iizere tek boyutludur.

Olgek Maddeleri ve Puanlama: Olgek, toplam 6 maddeden olusmaktadir.
Katilimeilar, her bir maddeyi Likert tipi bir olgek iizerinden (1: Kesinlikle
katilmryorum - 5: Kesinlikle katiliyorum) puanlamistir. Elde edilen puanlar, ¢alisan

sesliligi diizeyini ifade etmektedir.

Giivenirlik ve Gegerlik: Tiirk¢ce uyarlama calismasinda, 6lgegin geneli icin
Cronbach alfa degeri 0.874 olarak bulunmustur. Bu deger, Olcegin gilivenilir
oldugunu gostermektedir. Bizim arastirmamizda ise Cronbach alfa degeri 0.85 olarak

hesaplanmaistir.

3.3.4. Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Orijinali Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme
Olgegi, bireylerin is siireclerine yonelik anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki algilarim
6lgmek amaciyla kullanilmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi Uner ve Turan (2010)

tarafindan yapilmstir.

Boyutlar: Olgek, psikolojik giiclendirme kavrammin dért boyutunu (anlam,

yeterlilik, 6zerklik ve etki) 6lgmek {izere tasarlanmistir.

Olgek Maddeleri ve Puanlama: Olgek, toplam 12 maddeden olusmaktadir.
Katilimeilar, her bir maddeyi Likert tipi bir olgek iizerinden (1: Kesinlikle
katilmiyorum - 7: Kesinlikle katiltyorum) puanlamistir. Olgekten alinan puanlar,

katilimcilarin psikolojik giiclendirme diizeylerini yansitmaktadir.

Giivenirlik ve Gegerlik: Tiirkge uyarlama caligmasinda 6lgegin geneli igin
Cronbach alfa degerleri A grubu i¢in 0.83 ve B grubu i¢in 0.88 olarak

hesaplanmistir. Bu degerler, dlgegin giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
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calismada elde edilen Cronbach alfa degeri 0.84 olarak hesaplanmustir.

3.4. Veri Toplama Siireci

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin tiimii, gelistirici yazarlarindan gerekli
izinler alinarak uygulanmigtir. Veriler, Sanlurfa il merkezi ve ilg¢elerinde gorev
yapan ortadgretim Ogretmenlerine dogrudan uygulamalar yoluyla toplanmistir.
Katilimcilar, veri toplama araglarint goniilliiliikk esasina dayali olarak yanitlamig ve
kendilerine arastirmanin amaci, gizlilik ilkesi ve elde edilen verilerin yalnizca

bilimsel amaglarla kullanilacagi agik¢a ifade edilmistir.

Bu veri toplama araglari, arastirmanin temel degiskenleri olan kapsayici
liderlik, ¢alisan sesliligi ve psikolojik giiclendirme arasindaki iligkilerin analizine
yonelik olarak, yiksek giivenirlik ve gecerlik degerlerine sahip, literatiirde kabul
gbérmiis araclardan secilmistir. Bu sayede elde edilen verilerin gegerli ve giivenilir bir

sekilde analiz edilmesi miimkiin olmustur.

3.5. Verilerin Analizi

Bu arastirmada elde edilen verilerin analizi, arastirma sorularina uygun
sekilde istatistiksel yoOntemlerle gerceklestirilmistir. Verilerin analizinde SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) ve AMOS (Analysis of Moment
Structures) programlart kullanilmistir. Analiz  siireci, verilerin tanimlayict
istatistiklerle incelenmesinin ardindan, degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesi
ve arastirma modelinin dogrulanmasina yonelik ileri diizey analizlerle devam

etmistir.
1. Verilerin Hazirlanmasi1 ve Kontroli

Baslangicta elde edilen ham veri kiimesi 577 katilimcidan olusmustur. On
inceleme sonucunda, dnceden belirlenmis uygunluk olgiitlerini (kurumsal statii veya
eksik Ol¢lim) karsilamayan 3 katilimer ¢alisma dis1 birakilmigtir. Kalan 574 gbzlem
tizerinde kayip veri analizi gerceklestirilmis; degisken diizeyinde eksik veri oranlari
ve Oriintiiler incelenmistir. Eksik verilerin tamamen rastgele olup olmadigini
degerlendirmek amaciyla Little’in MCAR testi uygulanmis ve 20 katilimcinin
verisinde eksikligin tamamen rastgele (MCAR) oldugu belirlenmistir ([}*(df)=...,
p=...]). MCAR varsayimi reddedildiginde, verinin "rastgele eksik" (MAR) oldugu
varsayilmig ve analizler eksik veriden kaynakli 6rneklem kaybini onleyip parametre
tahminlerinin dogrulugunu artiran yontemlerle gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda,

nihai analizler 554 katilimci {izerinden yiiriitiilmiistiir.
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2. Tanimlayici Istatistikler

Verilerin genel 6zelliklerini ve 6rneklemin demografik yapisini analiz etmek
icin frekans ve yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama, standart sapma, minimum ve
maksimum degerler gibi tamimlayici istatistikler kullanilmistir. Olgeklerin alt
boyutlarindan elde edilen puanlarin dagilimi, betimsel istatistiklerle detayli bir

sekilde raporlanmustir.
3. Normallik ve Coklu Bagint1 Kontrolleri

Verilerin tek degiskenli ve ¢ok degiskenli normalligi, analizlere gecilmeden
once ayrintili bicimde degerlendirilmistir. Bu gercevede, her bir degiskenin c¢arpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenerek dagilimlarin simetrik olup
olmadig1 ve ug¢ degerlerden ne Olglide etkilendigi belirlenmistir. Bunun yani sira,
aragtirmada kullanilan degiskenlerin tek degiskenli normalligi yalmizca genel
orneklem temelinde degil, ayn1 zamanda cinsiyet, yas grubu ve gorev yeri gibi
demografik 6zelliklere gore olusturulan alt gruplar bazinda da ayr1 ayri ele alinmistir.
Boylece, olast normallik ihlallerinin belirli bir demografik kategoriye 6zgii olup

olmadig1 daha net bigimde ortaya konulmustur.

Verilerin ¢ok degiskenli normalligi ise Mardia’nin ¢ok degiskenli basiklik
katsayist kullanilarak test edilmistir. Bu analiz sonucunda, c¢ok degiskenli
normalligin kismen ihlal edildigi goriilmiistiir. Bununla birlikte, ¢alismada yiiriitiilen
aracilik analizlerinde bootstrap yaklagiminin tercih edilmesi nedeniyle s6z konusu
ithlalin  sonuglarin  gecerliligi iizerinde belirleyici bir sorun olusturmadigi
degerlendirilmektedir. Nitekim bootstrap yontemi, dagilim varsayimlarinin tam
olarak saglanmadig1 durumlarda bile parametre tahminlerinin giivenilirligini artiran
bir tekniktir (Hayes, 2018; Preacher ve Hayes, 2008). Bu nedenle, model
tahminlerinde parametrelerin anlamlilig1 ve standart hatalar bootstrap yontemiyle test
edilmis, boylece elde edilen bulgularin istatistiksel saglamligi ek gilivence altina

alinmistir.

Bagimsiz degiskenler arasinda coklu dogrusal bagintt olup olmadigini
belirlemek amaciyla VIF (Variance Inflation Factor) ve tolerans degerleri

incelenmistir.
4. Korelasyon Analizi

Arastirmada degiskenler arasindaki iligkilerin yoniinii ve giiciinii belirlemek
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amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Bu analiz, kapsayici liderlik, ¢alisan
sesliligi ve psikolojik giiclendirme degiskenleri arasindaki iligkilerin anlamlilik

diizeylerini ortaya koymak i¢in kullanilmistir.

Korelasyon katsayilari, degiskenler arasindaki pozitif ya da negatif yonli

iligkilerin biiytlikliigiinii degerlendirmek i¢in yorumlanmaistir.
5. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Arastirmada kullanilan Olgeklerin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. Bu analiz, her bir olgegin ve alt

boyutlarinin arastirma modeli ile uyumlulugunu test etmistir.

DFA sonuglarinda uyum iyiligi indeksleri (CFI, GFI, RMSEA ve y*df)

degerlendirilmis ve 6l¢eklerin gecerli bir yapiya sahip oldugu goriilmiistiir.
6. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Arastirmanin temel modeli, yapisal esitlik modelleme (YEM) yontemi
kullanilarak test edilmistir. Bu model, kapsayici liderlik ile c¢alisan sesliligi
arasindaki iliskinin psikolojik giliclendirme araciligiyla nasil sekillendigini anlamay1

amagclamaktadir.

3.6. Sonuclarin Yorumlanmasi

Elde edilen bulgular, tablolar ve sekillerle desteklenerek detayli bir sekilde
sunulmustur. Her bir analiz sonucunda elde edilen bulgular, ilgili literatiir 1s181nda
tartisilmis ve yorumlanmistir. Bu siirecte, arastirmanin bulgulari, daha 6nce yapilmis

caligmalardaki sonuglarla karsilastirilarak degerlendirilmistir.

Bu kapsamli analiz siireci, arastirmanin temel sorularina yanit vermeyi
amaclamaktadir. Arastirmadan elde edilen verilerin gilivenirligi ve gecerliligi,
kullanilan istatistiksel yontemlerle desteklenmistir. Sonuglar, kapsayict liderlik,
calisan sesliligi ve psikolojik gili¢lendirme arasindaki iligkilerin derinlemesine

anlasilmasini saglamaktadir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde o6n analizlere dair bulgular, demografik degiskenlere dair

bulgular ve ardindan aracilik modeline dair bulgular sunulmustur.

4.1. Normallik ve Coklu Baginti1 Analizi

Calisma, 554 wveri seti {lizerinden gerceklestirilmistir. Yapisal esitlik
modellemesi analizlerine ge¢meden Once normallik varsayimlar1 kapsaminda,
aragtirmada yer alan kapsayici liderlik, psikolojik gliglendirme ve calisan sesliligi
degiskenlerine iliskin carpiklik, basiklik, VIF ve tolerans degerleri incelenmis ve

elde edilen bulgular Cizelge 4.1°de sunulmustur.

Cizelge 4.1. Degiskenlere Iliskin Madde Sayis1, Carpiklik, Basiklik, VIF Ve
Tolerans Degerleri

Degisken = Madde say1s1 Carpiklik Basiklik VIF Tolerans
KL 9 -.784 .508 1.50 .666
PG 12 -.606 381 1.27 787
¢S 6 -.280 259 1.17 .854

Not. KL=Kapsayici Liderlik, PG=Psikolojik Gii¢lendirme, CS=Calisan Sesliligi

Cizelge 4.1.’de arastirmada kullanilan temel degiskenlere iliskin normallik ve
coklu dogrusal baglantiya (multicollinearity) yonelik bulgular gosterilmistir.
Normalligin degerlendirilmesinde kullanilan c¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerleri -1 ile +1 araliginda yer almaktadir. Bu baglamda, kapsayici
liderlik (¢arpiklik = -0.784; basiklik = 0.508), psikolojik giiclendirme (¢arpiklik =
-0.606; basiklik = 0.381) ve calisan sesliligi (¢arpiklik = -0.280; basiklik = 0.259)
degiskenleri normal dagilima yakin bir bi¢imde dagilmakta olup, parametrik testlerin

kullanimina uygun veri yapisi sundugu anlagilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2007).

Coklu dogrusal baglanti agisindan degerlendirildiginde ise, degiskenler igin
hesaplanan VIF degerlerinin tamami 3'lin olduk¢a altinda kalmaktadir (VIF =
1.17-1.50). Bu degerler, degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti probleminin
bulunmadigini ve modelde yer alan her bir degiskenin digerlerinden bagimsiz bir
sekilde varyans aciklayabildigini gostermektedir (Hair vd., 2019). Ozellikle
yapisal esitlik modeli (YEM) uygulamalarinda 6nerilen VIF smir degeri 5 olarak
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kabul edilmekle birlikte (Kline, 2015), arastirmadaki tiim degiskenlerin bu sinirin
oldukca altinda kalmasi, yapisal modelin giivenilirligini artiran bir unsur olarak
degerlendirilebilir. Ug¢ degiskene ait tolerans degerleri sirasiyla 0.666, 0.787 ve
0.854’tiir. Ortalama tolerans 0.769 olup, degerler arasinda diisiik bir varyans (0.009)
goriilmektedir. Tim degerler 0.10’un oldukga iizerinde oldugundan, modelde c¢oklu
dogrusal baglanti sorunu bulunmamaktadir (Hair vd., 2019). Ayrica, her bir
degiskenin Ol¢limiinde kullanilan madde sayilar1 da belirtilmistir. Buna gore,
kapsayici liderlik 9 madde ile Ol¢lilmiisken, psikolojik giliclendirme 12 madde ve
calisan sesliligi ise 6 madde ile degerlendirilmistir. Madde sayilariin yeterli diizeyde
olmasi, dlgeklerin psikometrik agidan yeterli icerige sahip oldugunu ve gecerli bir

yap1 sundugunu desteklemektedir.

Ayrica, verilerin alt gruplar diizeyinde normalligini belirlemek amaciyla
cinsiyet, yas grubu ve gorev yeri degiskenlerine gbre ayr1 ayri normallik analizleri

yapilmistir. Alt gruplara iliskin normallik bulgular1 Cizelge 4.2.’de sunulmustur.

Cizelge 4.2. Alt Gruplara iliskin Normallik Degerleri

Alt grup Degisken Carpiklik Basiklik
Kadin KL -0.73 0.36
Erkek KL -0.85 0.71
Kadin PG -0.52 0.16
Erkek PG -0.72 0.7
Kadin ¢S 0.04 -0.32
Erkek CS -0.54 0.6
29 ve alt1 KL -0.96 0.46
29 ve alt1 PG -0.61 0.02
29 ve alt1 CS -0.24 -0.14
30-39 yas KL -0.7 0.38
30-39 yas PG -0.7 0.62
30-39 yas CS -0.41 0.68
40 ve isti KL -0.49 0.42
40 ve usti PG -0.18 -0.23
40 ve usti CS 0.0 -0.24
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Merkez KL -0.88 0.82
Merkez PG -0.71 0.98
Merkez ¢S -0.37 0.98
Ilgeler KL -0.71 0.21
Ilceler PG -0.54 -0.03
Ilceler CS -0.22 -0.3

Not. KL=Kapsayic1 Liderlik, PG=Psikolojik Gili¢lendirme, CS=Calisan Sesliligi

Cizelge 4.2.'de elde edilen sonuglara gore, kapsayict liderlik, psikolojik
giiclendirme ve calisan sesliligi degiskenlerine ait ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
tiim alt gruplarda —1 ile +1 araliginda kaldig1 goériilmiistiir. Bu durum, verilerin her
bir demografik grup diizeyinde yaklasik normal dagildigin1 ve parametrik test

varsayimlarinin karsilandigini goéstermektedir (Kline, 2016; Byrne, 2010).

Son olarak, veri setinin ¢ok degiskenli normalligi Mardia’nin ¢ok degiskenli
basiklik katsayisi ile test edilmistir. Analiz sonucunda Mardia katsayis1 10.65 olarak
hesaplanmis ve kritik oran (C.R.) degeri 5’in iizerinde bulunmustur. Byrne (2010)’a
gore, kritik oran degerinin 5’in iizerinde olmasi ¢ok degiskenli normallik
varsayimimin kismen ihlal edildigini gostermektedir. Bununla birlikte, aracilik
analizlerinde bootstrap yontemi kullanildigindan bu durum analiz sonuglarinin

giivenilirligini etkilememektedir (Hayes, 2018; Preacher ve Hayes, 2008).

Cizelge 4.3."te degiskenlerin korelasyon katsayisi, ortalama, standart Sapma,

puan Aralig1 ve i¢ tutarlilik katsayilari bilgileri yer almaktadir.

Cizelge 4.3. Degiskenlerin Korelasyon Katsayisi, Ortalama, Standart Sapma, Puan
Aralig1 ve I¢ Tutarlilik Katsayilari

Degisken 1 2 3 Ort. SS Aralik Cronbach a
KL - 3.89 085 1-5 .95
PG 38* - 5.92 0.64 1-7 .84
CS 46*  58* - 4.10 055 1-5 .85

Not. KL=Kapsayic1 Liderlik, PG=Psikolojik Gii¢clendirme, CS=Calisan Sesliligi,
Ort.=Ortalama, SS=Standart Sapma, *p<.01
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Cizelge 4.3. incelendiginde, kapsayici liderligin psikolojik giliclendirme ile
pozitif yonde anlamli bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir (r = .38, p < .01).
Benzer sekilde kapsayici liderlik ile c¢alisan sesliligi arasinda da pozitif yonde
anlamli bir iligski bulunmaktadir (r = .46, p < .01). Psikolojik giiclendirme ile ¢alisan
sesliligi arasindaki iligki ise daha yiiksek diizeyde olup pozitif yonde ve anlamlidir (r
= .58, p < .01). Ayrica, degiskenlerin i¢ tutarlilik katsayilar1 degerlendirildiginde,
kapsayici liderlik 6l¢egi i¢in Cronbach’s a = .95, psikolojik giiclendirme 6lgegi igin
a = .84 ve calisan sesliligi 6l¢egi icin o = .85 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, her
tic Olcegin de yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2007). Ortalama (M) ve standart sapma (SS) degerlerine gore
katilimcilarin en yiiksek ortalama puani psikolojik giiclendirme (M = 5.92, SS =
0.64), en disiik puani ise kapsayici liderlik (M = 3.89, SS = 0.85) degiskeninden
almistir. Bu durum, katilimcilarin algilanan psikolojik giiclendirme diizeylerinin

diger degiskenlere kiyasla daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

4.2. Cinsiyet Degiskenine Gore Farklhihik Analizi

Kapsayict liderlik, psikolojik giiclendirme ve calisan sesliligi degiskenleri
acisindan cinsiyete gore anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla

yapilan bagimsiz 6rneklem t-testinin sonuglari asagida Cizelge 4.4.'te sunulmustur.

Cizelge 4.4. Cinsiyete Gore Kapsayici Liderlik, Psikolojik Giiglendirme ve Calisan
Sesliligi Puanlarinin Karsilastirilmasi

Degisken  Cinsiyet n Ort. SS t p

KL Kadin 295 3.88 0.85 -0.15 .884
Erkek 259 3.89 0.85

PG Kadin 295 5.92 0.65 -0.39 .700
Erkek 259 5.94 0.64

CS Kadin 295 4.11 0.53 -0.06 .949
Erkek 259 4.11 0.60

Not. KL=Kapsayict Liderlik, PG=Psikolojik Gili¢lendirme, CS=Calisan Sesliligi,
Ort.=Ortalama, SS=Standart Sapma

Cizelge 4.4. incelendiginde, bagimsiz Orneklemler t-testi sonuglarina

gore cinsiyet degiskeni kapsayici liderlik (t(552) = -0.15, p = .884), psikolojik
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gliclendirme (t(552) = -0.39, p = .700) ve calisan sesliligi (t(552) = -0.06, p = .949)

puanlarinda anlamli bir farklilik géstermemistir.

4.3. Yas Grubu Degiskenine Gore Farklilik Analizi

Kapsayict liderlik, psikolojik giiclendirme ve calisan sesliligi degiskenleri
acisindan yas gruplarina gore anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek

amaciyla yapilan tek yolii ANOVA sonuglar1 asagida Cizelge 4.5.'te sunulmustur.

Cizelge 4.5. Yas Gruplarina Gore Kapsayici Liderlik, Psikolojik Giiglendirme ve
Calisan Sesliligi Puanlarinin Karsilagtirilmasi

Degisken  Yas Grubu Ort. SS F df p

KL 29 ve alt1 3.85 2,551 .709
30-39 3.92
40 ve tstii 3.88 0.81

PG 29 ve alt1 5.94 0.68 0.14 2,551 873
30-39 5.92 0.66

40 ve Usti 5.90 0.53

CS 29 ve alt1 4.15 0.56 1.10 2,551 333
30-39 4.10 0.57
40 ve Ustl 4.05 0.52

Not. KL=Kapsayic1 Liderlik, PG=Psikolojik Gli¢lendirme, CS=Calisan Sesliligi,
Ort.=Ortalama, SS=Standart Sapma

Cizelge 4.5. incelendiginde, ii¢ yas grubuna gore yapilan tek yonlii ANOVA
sonuglar1 kapsayict liderlik, psikolojik giiclendirme ve calisan sesliligi puanlar
arasinda anlamli farklilik bulunmadigini goéstermistir. Kapsayicr liderlik igin F(2,
551) =0.34, p = .709; psikolojik giiclendirme i¢in F(2, 551) = 0.14, p = .873; ¢alisan
sesliligi i¢in F(2, 551) = 1.10, p = .333. Bulgular, yas degiskeninin bu ii¢ degisken

tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini ortaya koymaktadir.

4.4. Gorev Yeri Degiskenine Gore Farklilik Analizi

Kapsayicr liderlik, psikolojik giiclendirme ve ¢alisan sesliligi degiskenleri

acisindan gorev yerine gore anlaml bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla
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yapilan bagimsiz 6rneklem t-testinin sonuglar1 asagida Cizelge 4.6.'da sunulmustur.

Cizelge 4.6. Gorev Yerine Gore Kapsayici Liderlik, Psikolojik Gii¢lendirme ve
Calisan Sesliligi Puanlarinin Karsilastirilmasi

Degisken  Gorev Yeri n Ort. SS t p

KL Merkez 241 3.81 0.86 -2.07 .039*
[Iceler 313 3.95 0.84

PG Merkez 241 5.91 0.64 -0.53 .600
flgeler 313 5.94 0.65

CS Merkez 241 4.08 0.55 -0.97 332
flceler 313 4.13 0.56

Not. KL=Kapsayic1 Liderlik, PG=Psikolojik Gli¢lendirme, CS=Calisan Sesliligi,
Ort.=Ortalama, SS=Standart Sapma, *p<.05

Cizelge 4.6.'da yer alan bagimsiz orneklemler t-testi sonuglari, gérev yerinin
yalnizca kapsayict liderlik puanlart iizerinde anlamli bir farklilik yarattigini ortaya
koymustur, t(552) = -2.07, p = .039, d = 0.18. Ilgelerde gdrev yapan katilimcilarin
kapsayict liderlik puanlart (Ort. = 3.95, SS = 0.84), merkezde goérev yapan
katilimcilara (Ort. = 3.81, SS = 0.86) kiyasla anlamli diizeyde daha yiiksek bulunmus
ve bu fark kiiciik diizeyde bir etki biiyiikliigii ile desteklenmistir. Ote yandan,
psikolojik giiclendirme agisindan merkez (Ort. = 5.91, SS = 0.64) ve ilgelerde (Ort. =
5.94, SS = 0.65) gorev yapan katilimcilar arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir,
t(552) = -0.53, p = .600. Benzer bicimde, ¢alisan sesliligi degiskeninde de merkez
(Ort. =4.08, SS = 0.55) ve ilgelerde (Ort. = 4.13, SS = 0.56) gorev yapanlar arasinda
anlaml bir farklilik gézlenmemistir, t(552) =-0.97, p = .332.

4.5. Ol¢iim Modeline iliskin Bulgular

Yapilan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonucunda, 6l¢iim modelinin veriye
ne derece uyum sagladigin1 belirlemek amaciyla cesitli uyum iyiligi indeksleri
degerlendirilmistir. Analiz bulgulari, 6l¢lim modelinin kabul edilebilir diizeyde bir
uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Buna gore, ki-kare degerinin serbestlik
derecesine orani (y*/df = 2.662), literatiirde siklikla 6nerilen 3’tin altindaki sinir
deger igerisinde yer almakta ve modelin kabul edilebilir bir uyum sundugunu

gostermektedir (Kline, 2015). Diger uyum indekslerinden Karsilastirmali Uyum
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Indeksi (CFI = .95) ve Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI = .92) .90’1n {izerinde
olup, modelin oldukg¢a iyi bir uyum sergiledigine isaret etmektedir (Hu ve Bentler,
1999). Ayrica kok ortalama kare hata degeri (RMSEA = .055) ile standartlastirilmis
kok ortalama artik degeri (SRMR = .05) hem literatiirde sik¢a kullanilan sinir olan
.08’in hem de ideal deger olarak kabul edilen .06 nin altinda kalarak iyi uyuma isaret
etmektedir. Modelin p degeri .000 olarak istatistiksel anlamlilik gdstermekte ve
verilerin modele uygunluk diizeyinin giivenilir oldugunu desteklemektedir. Bu
bulgular, arastirmada kullanilan o6l¢lim araglarinin gecerli ve gilivenilir yapilar
sundugunu gostermektedir. Asagida Sekil 1°de 6l¢iim modeli gosterilmistir. (Olgiim
modeli uyum indeksleri: Cmin/df =2.662 , CFI =95 NFI= .92 RMSEA= .055 SRMR
=.05 p=0.00)
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4.6. Yapisal Model Sonuclar: ve Aracilik Analizi

Arac1 degisken modele dahil edilmeden oOnce, kapsayict liderligin ¢alisan

sesliligi tizerindeki dogrudan etkisine ait standardize degerler Sekil 4.2.°de

46

meanKL ——- meanCS

gosterilmistir.

21

Sekil 4.2. Kapsayici Liderligin Calisan Sesliligi Uzerindeki Dogrudan Etkisine
[liskin Standardize Katsay1s

Modele aract degisken olan psikolojik giliclendirme dahil edildikten sonra

modelin son duruma ait standardize degerleri Sekil 4.3.’de gosterilmistir.

meanPG

15

28
meanKL —— meanCS

Sekil 4.3. Kapsayici Liderlik Ile Calisan Sesliligi Arasindaki Iliskide Psikolojik
Giiglendirmenin Araci Etkisine Dair Standardize Katsayilari
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4.7. Yapisal Modelde Yer Alan Degiskenlerin Dogrudan Ve Dolayh Etkileri

Asagida Cizelge 4.7.’de yapisal modelde yer alan degiskenlerin dogrudan ve

dolayli etkilerine dair bulgular gosterilmistir.

Cizelge 4.7. Yapisal Modelde Yer Alan Degiskenlerin Dogrudan ve Dolayl Etkileri

Model yollar1 B SH p %95 GA [AGA; UGA]
Direkt etki

KL—PG 39% .04 .000 [.224; .360]

PG—CS AT* .04 .000 [.335;.480]

KL—CS 28%* .04 .000 [.132; .243]

KL—CS (toplam .46* .04 .000 [.367;.312]

etki)

Dolayl etki Boot etkisi Boot SH Boot AGA; UGA
KL—-PG—CS A18* .09 [139; .229]

R’ 40*

Not. KL=Kapsayict Liderlik, PG=Psikolojik Gii¢lendirme, CS=Calisan Sesliligi,
B=Standartlastirilmis Katsayi, SH=Standart Hata, GA=Giiven Araligi, AGA = Alt
Giiven Arahgi, UGA = Ust Giiven Arahigi, Boot=Dolayli etkilere iliskin
istatistiklerin bootstrapping sonucudur., n=554, *p<.01

Arastirma kapsaminda test edilen yapisal esitlik modeli, kapsayici liderlik ile
calisan sesliligi arasindaki iliskide psikolojik gliclendirmenin aracit roliinii
degerlendirmeyi amaclamistir. Cizelge 4.7. incelendiginde modelde yer alan tiim
yapisal yollar anlamli bulunmustur. Ilk olarak, kapsayici liderligin psikolojik
giiclendirme tizerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonde gergeklesmistir (f = .39, p <
.001, %95 GA [.224; .360]). Bu bulgu, kapsayici liderlik sergileyen ydneticilerin
calisanlarin  psikolojik olarak kendilerini daha yetkin, 6zerk ve anlamh
hissetmelerine katki sagladigim1  gostermektedir. Benzer sekilde, psikolojik
giiclendirmenin ¢alisan sesliligi izerindeki etkisi de gii¢lii ve anlamhidir (B = .47, p <
.001, %95 GA [.335; .480]) (Preacher ve Hayes, 2008). Bu durum, psikolojik olarak
giiclenen c¢alisanlarin, diisiince ve Onerilerini ifade etme davranislarimi artirdigini

ortaya koymaktadir.

Kapsayici liderligin calisan sesliligi iizerindeki dogrudan etkisi de anlaml
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bulunmustur (f = .28, p <.001, %95 GA [.132; .243]). Bu sonug, kapsayici liderligin
yalnizca psikolojik giiglendirme araciligiyla degil, dogrudan etkiler yoluyla da
calisanlarin  seslilik  davramiglarii  tesvik  ettigini  gostermektedir.  Yapilan
bootstrapping analizi sonucunda, kapsayict liderligin calisan sesliligi iizerindeki
dolayl etkisinin de anlamli oldugu saptanmistir (Boot B = .18, %95 GA [.139; .229)).
Bu bulgu, psikolojik gliclendirmenin, kapsayici liderlik ile calisan sesliligi arasindaki
iliskide kismi bir araci rol iistlendigini gostermektedir. Sonug¢ olarak, modelde
aciklanan toplam etki degeri (B = .46) oldukga giiclii bir etki diizeyine isaret etmekte
ve kuramsal modeli desteklemektedir. Ayrica modelin agiklayiciligi (R? = .40),
calisan sesliligi degiskeninin yaklasik %40’min kapsayici liderlik ve psikolojik
gliclendirme degiskenleriyle aciklandigini géstermektedir (Preacher ve Hayes, 2008).
Bu durum, modelin c¢alisan sesliligi davranislarint  6ngérmede yiiksek bir

aciklayicilik giiciine sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
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5. TARTISMA

Bu calismada, kapsayici liderlik yaklasimiin 6gretmenlerin ¢alisan sesliligi
iizerindeki etkisinin ve bu iliskiyi psikolojik giiclendirme araciligiyla nasil
desteklediginin tartisilmast amaglanmistir. Kapsayict liderlik; liderin agiklik,
erigilebilirlik ve kullanilabilirlik gostererek  bireylerin  fikirlerini  rahatca
paylasabildigi bir iklim yaratmasini ifade eder (Carmeli vd., 2010). Calisan sesliligi,
calisanlarin is siirecleriyle ilgili 6neri, elestiri ve geri bildirimde bulunma davranisi
olarak tanimlanir ve Orgiitsel 6grenme ile yenilik¢iligin 6n kosullarindan biridir
(Detert ve Burris, 2007). Kapsayici liderlik, ¢alisanlarin seslerini duyurmasinda ve
risk alarak fikirlerini paylasmasinda pozitif bir ortam saglar; bu etki, farkh

sektorlerde caligsanlar {izerinde de desteklenmistir (Javed vd., 2019).

Psikolojik giiclendirme, bireylerin islerine anlam atfetme, yeterlilik algisi,
kendi kendini yonetme ve etki boyutlarindan olusan dért boyutlu bir motivasyonel
kavramdir (Spreitzer, 1995). Arastirmalar, kapsayict liderlik davranislarinin
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarini artirdi§in1 ve bunun da yaraticilik ve
katilim gibi ¢iktilara aracilik ettigini gdstermistir (Zhang ve Bartol, 2010). Ayrica,
kapsayict liderligin psikolojik giivenlik yoluyla ¢alisan katilimin1 destekledigi
bulunmustur; bu baglamda psikolojik giiclendirme, benzer bir aracilik mekanizmasi
sunabilir (Carmeli vd., 2010).

Egitim ortamlarinda kapsayici liderligin etkileri iizerine sinirli sayida ¢alisma
mevcuttur; 6zellikle okul liderliginin 6gretmenlerin orgiitsel giiven algis1 ve is birligi
diizeyine yansimalar1 incelenmistir (Murwanto, 2024). Ayrica, kapsayici okul
liderlerinin Ogretmenler arasindaki katilimci siirecleri destekleyerek ortak akil
olusturdugu ve mesleki gelisimi tesvik ettigi raporlanmistir (Polat ve Turhaner,
2024). Bu baglamda, calismamizin bulgular1 hem kapsayici liderlik literatiiriinii
zenginlestirecek hem de 6gretmenlik meslegine 6zgili uygulamali ¢ikarimlara temel

olusturacaktir.

Bu boliimde oncelikle bulgularin literatiirdeki yeri ve benzer calismalarla
karsilastirilmasi yapilacak; ardindan psikolojik gliclendirmenin araci rolii ve cinsiyet
bulgulariin anlami degerlendirilecektir. Son olarak, c¢alismanin simirhiliklart ve

gelecek aragtirmalara yonelik Oneriler sunulacaktir.

5.1. Cinsiyet Degiskeni Bulgularimin Degerlendirilmesi

Calismamizda, kadin ve erkek 6gretmenler arasinda kapsayict liderlik algisi,

psikolojik gliclendirme ve c¢alisan sesliligi diizeylerinde anlamli bir fark
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saptanmamistir. Bu sonug, egitim baglaminda cinsiyetin bu {i¢ psikososyal degiskeni

etkilemedigini gostermektedir.

Oncelikle, kapsayict liderlik algis1 bakimindan cinsiyetten bagimsiz
benzerlikler, egitim yoneticiligi literatiiriinde de destek bulmaktadir. Alharthi
(2024)’nin, Suudi Arabistan’daki tip fakiiltesi 6gretim iyeleri lizerinde yaptigi
calismada, kadin ve erkek katilimcilarin kapsayici liderlik davraniglarini esit diizeyde
algiladiklarin1 raporlamislardir. Benzer bi¢cimde, uluslararasi karsilagtirmali bir
incelemede, Erken 6gretimden yiiksekdgretime kadar gesitli egitim kademelerinde
yapilan arastirmalar, cinsiyete bagl liderlik algisi farkliliklarinin istatistiki olarak
anlamsiz oldugunu ortaya koymustur (Grogan ve Dias, 2020). Bu bulgular, kapsayici
liderligin “liderin agiklik, erisilebilirlik ve adalet ilkeleriyle hareket etmesi”
taniminin, cinsiyetten bagimsiz olarak tiim bireylerce benimsendigini gostermektedir
(Carmeli vd., 2010).

Psikolojik giiclendirme algisinda da cinsiyetler arasi farklilik bulunmamasi,
orgiitsel psikoloji literatiiriinde tekrarlanan bir sonugtur. Spreitzer’in (1995) kuramsal
cercevesine dayanan pek cok caligmada, kadin ve erkek c¢alisanlar arasinda anlam,
yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlarinda anlamli farklar gézlenmemistir. Bu yondeki
nicel analizler hem egitim hem is diinyasinda farkl kiiltiirel baglamlardan 6rnekler
icermesine ragmen, psikolojik giiclendirmenin temel algi bilesenlerinde cinsiyet

temelli ayrigma olmadigini gostermektedir (Boudrias vd., 2004).

Calisan sesliligi baglaminda ise, Cooper vd. (2020) meta analitik incelemesi,
orgiitsel ses davranisinda (voice behavior) kadin ve erkek c¢alisanlar arasinda 6nemli
bir fark bulunmadigini saptamistir. Bu sonug, egitim ortamlarma 6zgii ampirik
aragtirmalarla da oOrtlislir; Ornegin Pakistan’da Ogretmenler lizerinde yapilan bir
calismada anlaml, tutarli Orgiitsel destek saglandiginda, kadin katilimcilarin

sesliliginin erkeklerle es diizeye yiikseldigi gdzlenmistir (Sageer ve Qureshi, 2023).

Diger yandan, bazi arastirmalar toplumsal cinsiyet normlarinin kadinlarin
sesliligini baslangicta kisitlayabildigini, ancak kapsayici liderlik ve orgiitsel destek
mekanizmalar1 devreye girdiginde bu engellerin biiylik o6lgiide asildigini
vurgulamaktadir (Taiyi Yan vd., 2022). Dolayistyla, egitim yoneticilerinin kapsayici

tutum ve davranislar, cinsiyet temelli bariyerleri kirmada kritik bir rol oynamaktadir.

Bu bulgular1 beklenen teorik gerceveler 1s181inda degerlendirdigimizde, Eagly
vd. (1995)’nin “statii inanglar1” meta-analizinin de (Expectation States Theory)

cinsiyet farkliliklariin yalnizca belirli sartlarda ortaya ciktigini, kapsayici ve giiven
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saglayict liderlik ortamlarinda bu farklhiliklarin  ortadan kalktigimi gosterdigi
goriilmektedir. Ayrica, kiiltiirel olarak daha esitlik¢i is ortamlarinda yapilan
karsilagtirmali analizler hem kadin hem de erkek calisanlarin psikolojik giiglenme
algilarinin benzer diizeylerde oldugunu ortaya koymustur (Obi, 2021). Bu durumda,
cinsiyetlerin degisken dilizeylerinde anlamli fark yaratmamasi hem kapsayici liderlik
hem de psikolojik giiclendirme modellerinin cinsiyetten bagimsiz olarak tiim
Ogretmenlere esit fayda sagladigini gostermektedir. Bu durum, egitim politikalar1 ve
okul yonetimi uygulamalar1 i¢in 6nemli bir ¢ikarim sunar: Liderlik egitimlerinde ve
orgiitsel gelisim programlarinda cinsiyete 0zel farklilastirmalara gerek kalmaksizin,
kapsayict ve giliclendiren yaklasimlar tiim 68retmen gruplarinin ihtiyaglarina yanit

verebilir.

5.2. Yas Grubu Degiskeni Bulgularinin Degerlendirilmesi

Bu calismada oOgretmenlerin yas gruplari arasinda kapsayict liderlik,
psikolojik  giiclendirme ve c¢alisan sesliligi puanlar1  anlamli  bigimde
farklilasmamistir. Bu Oriintili, sesliligin temel belirleyicilerinin ¢ogu zaman lider
davranigi, Orgiitsel/okul iklimi ve biligsel-motivasyonel kanallar (6r. psikolojik
giiclendirme) oldugunu; demografik degiskenlerin (6zellikle yasin) etkilerinin
genellikle kiiciik ve baglama duyarli kaldigini gosteren kapsamli meta analitik
bulgularla uyumludur (promotive—prohibitive ayrimi dahil) (Chamberlin vd.,
2017). Bununla birlikte, yasin seslilikle kiigliik de olsa olumlu iligkilenebilecegine
dair kanit da mevcuttur: 81 c¢aligmay1 kapsayan bir meta analiz; yas, egitim ve
kidemin seslilikle pozitif ama diisiik diizeyde iliskili oldugunu gostermektedir (Duan,
2016). Bu bulgu, yas farkliliklarinin 6rneklem, baglam ve 6l¢lim duyarliligina bagh
olarak analizlerde anlamliliga ulasmayabilecegini ima eder; Ozellikle de psikolojik
giiclendirme ve iklim gibi gii¢lii belirleyicilerin varyansi “acgiklayip” yasa diisen artik

varyansi kiiciilttiigli durumlarda, yas farklar istatistiksel olarak soniimlenebilir.

Kuramsal diizeyde bu sonuglar, sesliligin risk-yenilik ikilemiyle ve yasla
birlikte degisen motivasyonel Onceliklerle de iliskilendirilebilir. Sosyo duygusal
secicilik kurami (SST), zaman ufku algis1 daraldik¢a bireylerin bilgi/kesif yerine
duygusal anlam ve giivenlige oncelik verdigini savunur (Carstensen, 1999; 2003;
2021). Bu cergevede, yash calisanlarin riskli goriilebilen prohibitive seslilikten
gorece kaginmasi; buna karsilik daha “iyilestirme” odakli promotive sesliligi tercih
etmesi beklenebilir. Yaga bagli risk alma literatiirii de daha ileri yaslarda davranigsal
risk alma egiliminin azaldigin1 raporlar; bu da sesliligin “elestirel/uyaric1”
bicimlerinin (prohibitive) daha gii¢ ortaya ¢ikabilmesine bir aciklama sunar (Mata

vd., 2011). Her iki yaklasim birlikte ele alindiginda, yas farki bulmayan sonuglarimiz
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iki yilizden anlasilir: (i) 6rneklemimizde sesliligin daha ¢ok promotive boyutlarda
yogunlasmasi (risk profili daha diisiik), (ii) kurumsal iklim ve liderlik pratiklerinin
risk algisim1 azaltarak yas farklarin1 dengelemesi. Diger yandan, psikolojik
gliclendirmenin iletim rolii bu bulgularin merkezinde yer alir. Meta analizler, liderlik,
sosyo politik destek ve yiiksek performansli yonetim uygulamalar1 gibi baglamsal
etmenlerin psikolojik giiclendirme ile giiglii iliskili oldugunu; psikolojik
gliclendirmenin de tutum ve performans c¢iktilariyla anlamli baglar kurdugunu
gosterir (Seibert vd., 2011; Llorente-Alonso vd., 2024). Bu durumda kapsayici
liderligin psikolojik giiclendirme iizerinden calisan sesliligine etkisi baskin bir
aktarim hatt1 olusturur ve yas gibi demografik degiskenlerin dogrudan etkilerini
zayiflatir. Bulgularimizin “yasa gore anlamsiz fark™ Oriintiisii, tam da bu dolayh
aktarim mantigiyla uyumludur: KL-PG-CS zinciri islerken, yasin dogrudan etkisi

ikincil kalmis olabilir.

Yontemsel olarak, yas farkliliklarinin gériinmemesi ii¢ teknik agiklamayla da
tutarhidir. Birincisi, etki biiyiikliiglintin kiiciik oldugu meta analitik bulgular1 (Duan,
2016) dikkate alindiginda, yasa baglanan varyansin “diger gii¢lii yordayicilar”
(kapsayici liderlik ve psikolojik giiclendirme) tarafindan absorbe edilmesi beklenir.
Ikincisi, yas etkileri siklikla dogrusal olmayan (U-sekli, esik) paternler gdsterebilir;
klasik ANOVA bu niianslar1 kagirabilir. Bu nedenle yasin siirekli degisken olarak
modele alinmasi, kuadratik terimle denenmesi ve (varsa) moderasyon (6r. KLxyas-
PG; PGxyas-CS) hipotezleriyle sinanmasi 6nerilir (promotive—prohibitive ayrimiyla
birlikte; bkz. Chamberlin vd., 2017). Ugiinciisii, yas gruplari arasinda 6lciim
degismezligi dogrulanmadikca ortalama karsilastirmalar yanli olabilir; en az
configural-metric-scalar diizeylerinde degismezlik testleri raporlanmalidir (Putnick
ve Bornstein, 2016). Bu iic adim, gercek yas etkisi yoklugu ile Ol¢lim/analiz

duyarlilig1 sorunlarini ayristirir.

5.3. Gorev Yeri Degiskeni Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirmamizda gorev yeri degiskeni yalnizca kapsayici liderlik puanlarinda
anlaml fark diretmis, ilgeler merkezden daha yiiksek kapsayict liderlik algisi
bildirmistir. Buna karsilik psikolojik giiclendirme ve calisan sesliligi i¢in gorev
yerine bagl fark saptanmamistir (her ikisinde de p > .05). Bu 0riintii, 6gretmenlerin
kararlara katilim olanaklarinin iilkeler genelinde yaygin oldugunu ve yerlesim temelli
farklarin siklikla kiigiik ya da baglama duyarli kaldigini gosteren uluslararasi
bulgularla tutarhidir (UNESCO, 2024). Bu cergevede, ilgelerde daha kapsayict
goriilen liderlik davranislarinin, okullardaki katilim iklimi ve siire¢ adaleti benzer

kaldiginda psikolojik giliclendirme ve c¢alisan sesliligine otomatik olarak
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yansimamasi beklenebilir.

Kapsayict liderligin ¢ikti davraniglarina (seslilik vb.) etkisinin, calisanlarin
biligsel-motivasyonel degerlendirmeleri iizerinden dolayli islendigi yerlesik bir
bulgudur: Meta analitik kanitlar, liderlik ve benzeri baglamsal girdilerin psikolojik
giiclendirme ile giiclii iliskili oldugunu; psikolojik gili¢clendirmenin de tutumsal ve
performans ¢iktilariyla anlamli baglar kurdugunu gésterir (Seibert vd., 2011). Ote
yandan sesliligin en kapsamli derlemelerinde “lider davranisi ve iklim/tutum algilar1”
giiclii onciiller olarak 6ne ¢ikar; buna karsilik demografik/konumsal degiskenlerin
etkileri kiiclik ve tutarsizdir. Bu durum, kapsayict liderligin psikolojik
giiclendirme aracilig1 ile calisan sesliligine etki ettigi, fakat bu etkinin Orgiitsel
iklim/adalet gibi ek kanallar gerektirdigi yorumunu gii¢lendirir; ilgelerde gozlenen
kapsayict liderlik artis1 psikolojik giiclendirme ve ¢alisan sesliligi sonuglarini kosullu
olarak etkileyebilir (Chamberlin vd., 2017; Seibert vd., 2011).

Okul iklimi ve kaynak mimarisi merkez-¢cevre ekseninde farklilasabilir: bazi
caligmalarda kirsal/gevresel okullarda kaynak kisitlar1 ve yapisal engellerin 6gretmen
katilimi ve iyi olusu zorladigi; olumlu iklim kosullarinin ise dgretmen ¢iktilariyla
giicli bigimde iliskili oldugu gosterilmistir (Ellis vd., 2022; Nguyen vd., 2021;
O’Brennan vd., 2014). iklim giiclii oldugunda katilim ve seslilik artar; iklim zayifsa
liderlik sinyalleri davranisa doniismeyebilir. Bu nedenle, ilgelerde kapsayici liderlik
algisinin yiiksek olmasi psikolojik giiclendirme ve c¢alisan sesliliginde bir fark
yaratmayabilir; ¢iinki iklim ve adalet kanallarindaki esitleyici etkiler fark:
sondiiriiyor olabilir (Ellis vd., 2022; Nguyen vd., 2021; O’Brennan vd., 2014).

5.4. Kapsayici Liderlik Algisinin Degerlendirilmesi

Calismamizda Ogretmenlerin kapsayict liderlik davraniglarimi “orta-yiiksek”
diizeyde algiladig1 goriilmiistiir. Akademik literatiirde kapsayici liderlik algilarina
dair nicel veriler sinirli olsa da farkli sektorlerden elde edilen bulgular karsilastirma
imkam sunmaktadir. Ornegin, saglik calisanlar1 iizerinde gergeklestirilen uluslararasi
bir arastirmada, kapsayici liderlik tutumlarinin benzer sekilde orta-yliksek diizeyde
degerlendirildigi  bildirilmistir  (Abualruz vd., 2024). Egitim Orgiitlerinde
Hollander’in kapsayict liderlik 6lgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi galigmalarinda da
Ogretmenlerin algilarinin yaygin olarak “iist-orta” diizeyde gerceklestigi rapor
edilmistir (Ok¢u ve Deviren, 2020). Bu uyarlama arastirmalari, kapsayict liderlik
algisinin ~ farkli  kiiltiirel baglamlarda tutarli bigimde yiiksek diizeyde

deneyimlendigine isaret etmektedir.
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Uluslararasi alanda da kapsayici liderlik algisinin egitim ortamlarinda benzer
bicimde orta - yiiksek diizeyde gergeklestigi gozlemlenmistir. Cin’deki iiniversite
Ogretim tiiyeleri arasinda yapilan arastirmalarda, kapsayici liderlik tutumlarinin genel
olarak “yiiksek™ diizeyde algilandig1 bildirilmis; bu durumun, kurumsal kapsayiciligi
gliclendiren sistematik uygulamalarin varligiyla iliskili oldugu vurgulanmistir
(Agalday, 2022; Woodcock ve Woolfson, 2019). Benzer sekilde, Pakistan’daki kamu
tiniversitelerinde  gergeklestirilen ¢alismada, Ogretmenler kapsayic1 liderlik
becerilerini “tatminkar” bir diizeyde degerlendirmislerdir (Oad ve Alwi, 2021).
Hoppey ve McLeskey (2013)’in kapsayict liderlik modelini temel alan diger
aragtirmalar da liderlerin sundugu destek ve koruma bigimlerinin egitimciler

tarafindan olumlu algilandigini ortaya koymustur (Booysen, 2013).

Ek olarak, farkl kiiltiirel baglamlarda yapilan betimsel analizler, kapsayict
liderligin “farkliliklar1 tesvik etme” boyutunun en giclii algilandigini, “karar
siireglerine katilim” boyutunun ise diger alt boyutlara kiyasla biraz daha zayif
degerlendirildigini gostermektedir (Wang vd., 2023; Woodcock ve Woolfson, 2019).
Bu alt boyut farkliliklari, kapsayici liderlik uygulamalarinin hangi alanlarda 6ncelikli

olarak desteklenmesi gerektigine dair 6nemli ipuclar1 sunmaktadir.

Egitim ortamlarinda kapsayict liderlik algisi, yalmizca liderlik pratiklerinin
yapisal diizenlemelerinden degil ayn1 zamanda kiiltiirel norm ve degerlere dayanan
dinamiklerden de etkilenmektedir. Carmeli vd. (2010); liderlerin aciklik,
erisilebilirlik ve adalet ilkelerini benimsemesinin, ¢alisanlarin psikolojik giivenligini
ve orgiite baghhigini dogrudan artirdigmi vurgulanmustir. Ogretmenler arasindaki
kapsayici liderlik algisinin, uluslararasi orneklemlerde gozlenen “orta - yiiksek”
diizeylerle tutarli bir seyir izledigi; buna karsin ideal performans kistaslarinin biraz
altinda kaldig1 anlagilmaktadir. Bu durum, okul yoneticilerinin genel anlamda giiglii
bir kapsayici liderlik sergilediklerini ancak bazi alt boyutlarda, 6zellikle erisilebilirlik
ve acgiklik alt boyutlarinda, daha ileri diizeye taginmasi gerektigini ortaya
koymaktadir (Culha ve Yiicel, 2024; Cagliyan ve Tas, 2024; Okcu ve Deviren,
2021).

Gelecekte yapilacak alt bilesen diizeyindeki ayrintili analizler, hangi liderlik
boyutlarinin 6ncelikli olarak desteklenmesi ve gelistirilmesi gerektigine dair daha
somut veriler sunacaktir. Boylece kapsayici liderlik egitim ve politika programlar:
hem yapisal hem de kiiltiirel baglamlarla uyumlu hedeflemeler yaparak ¢alisanlarin

psikososyal ihtiyaglarini biitiinciil sekilde karsilayabilecek sekilde tasarlanabilir.
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5.5. Kapsayici Liderlik Ve Cahsan Sesliligi Tliskisi

Kapsayici liderlik, liderin agiklik, erisilebilirlik ve kullanilabilirlik ekseninde
sergiledigi mikro davranislarla her bireyin sesini duyurabilecegi, deger gorecegi ve
hata yapma korkusu tagimayacagi gilivenli bir iklim insa etmesini ifade eder; bu
model ilk kez Carmeli vd. (2010) tarafindan ii¢ yetkinlik ¢ercevesiyle tanimlanmaistir.
Calisan sesliligi ise bireylerin is siiregleri, politika ve uygulamalara iligkin iyilestirici
fikir, elestiri ya da uyarilar1 goniillii bigimde dile getirmesidir; kapsayicr liderligin

sagladig1 psikolojik giivenlik, bu davranisin temel 6n kosuludur (Hsieh vd., 2024).

Bu calismada, ortadgretim 6gretmenlerinin kapsayici liderlik algisi ile ¢aligan
sesliligi arasinda orta-yliksek capta pozitif bir iligki tespit edilmistir; bu bulgu,
kapsayict liderlik davraniglarinin  6gretmenlerin fikir paylasim motivasyonunu
belirgin sekilde artirdigin1 gostermektedir (Li vd., 2024). Ayrica, giincel bir meta
analiz kapsayici liderligin sesliligi anlamli diizeyde destekledigini ortaya koyarak,
alanyazinda gozlemlenen etki biiyiikliikklerinin iist simirina denk diisen bir iliski

oldugunu dogrulamistir (Fatoki, 2024).

Farkli sektorlerde yiiriitilen ampirik ¢aligmalar da benzer sekilde tutarlt
kanitlar sunmaktadir. Giiney Afrika’daki kiiclik konaklama isletmelerinde yapilan
aragtirmalar, kapsayici liderligin psikolojik glivenlik ve duygusal baglilik araciligiyla
calisanlarin sesliligini belirgin 6l¢iide artirdigin1 géstermistir (Fatoki, 2024). Birlesik
Krallik’taki kargo firmalarinda ise liderligin calisan sesliligine hem dogrudan pozitif
katki sagladigi hem de psikolojik giiclendirme mekanizmalariyla ek fayda yarattigi
rapor edilmistir (Yaunas vd., 2022). Cinde, {iniversite 0gretim elemanlar1 iizerinde
gerceklestirilen yapisal esitlik modellemesi de kapsayici liderligin ¢alisan sesliligine
yonelik etkisinin, biiyiik 6l¢iide psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdesim siiregleri

araciligiyla zincirleme olarak aktarildigini ortaya koymustur (Liu vd., 2023).

Egitim baglamimna odaklanan calismalar da benzer bir resim ¢izer. Ogretmen
sesliliginin okul yoneticisinden mi yoksa Ogretmenin Oz-inisiyatifinden mi
kaynaklandigini irdeleyen bir arastirma, liderlik algisinin ses davraniginin en giiglii
yordayicist oldugunu belirlemistir (Hsieh vd., 2024). Tirkiye’de ii¢ hiyerarsik
kademede yiiriitilen alan c¢aligmasi, kapsayict liderligin yenilik¢i 6gretim
uygulamalarina etkisinin ¢alisan sesliligi araciligiyla tasindigini rapor etmis; dolayl

katk1 toplam etkinin yarisina yaklagsmistir (Aslan vd., 2024).

Kiiltirel baglam ve gilic mesafesi gibi smir kosullari iliskinin gliciini

bigimlendirmekte ancak pozitif yoniinii de§istirmemektedir; ornegin yiiksek gii¢
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mesafeli isletmelerde bile kapsayici liderlik katilimcilar1 daha cesur ses davranisina
yonlendirmis, aradaki farkin biiyiik kismi1 psikolojik giivenlikteki artigla agiklanmistir
(Atuahene vd., 2024).Cin merkezli ¢oklu ortam egitimi c¢alismasi, g¢evrim-igi
ogrenme ortaminda bile kapsayici liderligin psiko-sosyal giivenlik saglayarak
O0grenci memnuniyetini ve etkilesimini artirdigin1 gostererek bu etkinin yiiz yilize

baglamla sinirli olmadigini kanitlamistir (Luo ve Huang, 2023).

Biitiin bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, kapsayic1 liderligin
Ogretmenlerin  sesini yiikseltmesinde evrensel bir katalizor islevi gordiigi;
mekanizmanin ise Oncelikle psikolojik giivenlik ve giiclendirme yoluyla calistigi
anlagilmaktadir. Dolayistyla okul yoneticilerinin sistematik geri bildirim dongiileri
kurmasi, elestirel fikirleri yargisiz dinlemesi ve sorun bildiren O6gretmenleri
koruyacagina dair agik taahhiit vermesi, sesliligin siirdiiriilebilir hale gelmesini
saglayacaktir. Politika yapicilar bu davranislari tesvik eden hizmet-i¢i egitimleri
zorunlu kilmali; liderlik atamalarinda kapsayict yeterlikleri Olgen Slgekleri
kullanmali; 6gretmen sendikalar1 ise kapsayici liderlik gostergelerini igeren denetim
listeleriyle okullar1 izlemelidir. Bu 6nlemler hem 6gretmen iyilik haline hem de
orgiitsel Ogrenme kapasitesine dogrudan katki sunacaktir. Nitekim genis caph
meta-analitik veriler, kapsayici liderlik alt boyutlarinin ¢alisan sesliligiyle birlikte
yenilik, yaraticilik ve performansi da yiikselttigini agikca ortaya koymaktadir (Bao,
2024).

5.6. Kapsayici Liderlik Ve Psikolojik Giiclendirme iliskisi

Elde edilen bulgular, kapsayici liderlik tutumlarinin yalnizea ¢alisan bagliligt
ve aidiyetini artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda psikolojik gli¢clendirme siireclerinin
merkezi itici giiclinii olusturdugunu géstermektedir. Ozellikle liderin adalet vurgusu,
calisanlarin  Orgiitsel sistemi Ongoriilebilir ve glivenilir olarak algilamalarini
saglayarak “yeterlik” boyutunu derinlemesine beslemektedir. Bu ortamda calisanlar,
gorevlerini yerine getirirken yalnizca rol beklentilerini karsilamakla kalmayip,
kendilerini is siireglerine aktif katilmaya yatkin hissederler. Erisilebilirlik ve agiklik
odakli liderlik davraniglari ise, ¢alisanlarin isin anlamin1 kavramalarini ve bu anlam
tizerinden igsel motivasyon gelistirmelerini saglar; “anlam” boyutunun giliglenmesi,
isi yalnizca bir gorev olarak degil, bireysel gelisim ve katki araci olarak gormeyi
miimkiin kilar (Deci ve Ryan, 2000; Shore vd., 2011).

Diger yandan, liderin destekleyici tutumlari, 6zellikle diizenli geri bildirim ve
mentorluk, calisanlarin “etki” algisin1 besleyen kritik bir kaynaktir. Bu tiir

davraniglar, calisanlarin karar alma siireclerine katilimlarmi tesvik ederek, is

57



TARTISMA Oguzhan KARASOGUT

siirecinin ayrilmaz bir parcast olduklar1 hissini yaratir. Faydasal psikoloji
perspektifiyle (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) bakildiginda, bu deneyim
calisanlarda mesleki Ozerklik duygusunu pekistirir ve isin kontroliinii ellerinde
tuttugu inancimi giiglendirir. Boylece calisanlar yalnizca verilen talimatlar
izlemekten ziyade, yaratici ¢oziimler onerme ve siire¢ gelistirme konusunda proaktif

davranislar sergilerler.

Kuramsal cerceve acisindan, sosyal degisim teorisi (Blau, 1964) ve 06z
yonetim kurami (Ryan ve Deci, 2017) kapsayici liderlik ile psikolojik giiglendirme
arasindaki etkilesimi agiklayici bir perspektif sunar. Bir yandan liderin adalet, agiklik
ve erisilebilirlik davranislari, karsiliklilik beklentisi yaratarak c¢alisanlarin
motivasyonunu artirirken (Cropanzano ve Mitchell, 2005), diger yandan bu
davraniglar calisanlarin temel psikolojik ihtiyaclarini (ise anlam atfetme, yeterlik
hissi, 6zerklik ve etki) dogrudan tatmin eder. Dolayisiyla kapsayici liderlik, orgiitsel
performans c¢iktilarinin Otesinde, ¢alisanlarin is deneyimlerini zenginlestirerek

stirdiiriilebilir motivasyon kaynaklari olusturur.

Pratik acidan, bu iliski zincirinin etkinlestirilmesi i¢in liderlik egitim
programlarinin  hem kuramsal temelleri hem de wuygulama Ornekleriyle
zenginlestirilmesi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin kapsayici
liderlik atdlyeleri diizenlemesi, lider adaylarina adaletli karar verme, empatik iletisim
ve acik geri bildirim teknikleri kazandiracak uygulamali modiiller icermelidir. Ayrica
orgiit i¢i izleme mekanizmalar1 araciligiyla ¢alisanlarin giiclendirme algilar1 diizenli
olarak degerlendirilerek, egitim programlarinin basarisi 6lgiilebilir hale getirilmelidir.
Boylelikle kapsayict liderlik pratikleri, yalnizca soyut bir kavram olarak kalmayip,
calisanlarin psikolojik ihtiyaglarint doyuran somut ve siirdiiriilebilir araglar olarak

orgiit kiiltlirline entegre edilmis olacaktir.

5.7. Psikolojik Gii¢clendirme Ve Calisan Sesliligi Tliskisi

Psikolojik gili¢lendirme, bireyin igine yonelik anlam, yeterlik, 6zerklik ve etki
algilarindan olusan dort boyutlu igsel bir motivasyon kaynagidir. Bu
kavramsallastirma, oOzellikle Spreitzer (1995)'in c¢alismasiyla O6ne ¢ikmig ve
calisanlarin Ozerklik algilarini, islerinin anlamli olduguna dair inanglarini ve is
yerinde etkili olduklarin1 hissetmelerini temel almistir. Sonraki arastirmalar bu
kavramsallastirmay1 gelistirerek, psikolojik giiclendirmenin 6zellikle bireylerin ses
davraniglar1 gibi Orgiit yararmma olan ancak riskli davraniglara yonelmelerini
destekledigini ortaya koymustur (Younas vd., 2022). Calisan seslilik davranislari,

bireylerin fikirlerini agikca ifade etmesi, elestiri ve Oneriler sunmasi gibi davranislari

58



TARTISMA Oguzhan KARASOGUT

igerir ve Orgiitsel gelisim i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu tiir davranislar ¢ogunlukla
sosyal risk tasir; bu nedenle bireylerin kendilerini giiclii ve yeterli hissetmeleri
gereklidir. Psikolojik giiclendirme, bu gliveni saglayarak ses davranislarini artiran
onemli bir psikolojik kaynak olarak konumlanmaktadir (Hu vd., 2018). Nitekim
yapilan c¢esitli ampirik c¢alismalar, psikolojik giiclendirmenin ses davranislari
iizerindeki etkisini dogrulamaktadir. Ornegin Ilyas vd. (2021), déniisiimcii liderlik
baglaminda psikolojik giliclendirmenin c¢alisan sesliligi tizerindeki araci roliinii
gosterirken, Zhang vd. (2023) 6gretmenler 6zelinde benzer bir iliskiyi dogrulamstir.
Bu bulgular, o6zellikle egitim ortamlarinda psikolojik giliclendirmenin etkisini

vurgulamaktadir.

Calismamizda ortaya ¢ikan giiclii iliski, psikolojik gliclendirmenin
Ogretmenlerin  sesliligini 6ngdrmede bagimsiz ve kritik bir rol oynadigim
gostermektedir. Bu etki, metaanalitik incelemelerde bildirilen ortalama etki
biiyilikliigiiniin lizerinde gergekleserek, psikolojik giiclendirmenin ses davranislari
tizerindeki etkisini destekleyen saglam ampirik kanitlar sunmaktadir (Frazier ve
Fainshmidt, 2012). Sektorel ampirik aragtirmalar da benzer bulgular aktarmaktadir.
Giliney Afrika’daki konaklama isletmelerinde yapilan bir ¢aligmada, psikolojik
giiclendirmenin c¢alisan sesliligine anlamli katki sagladigi; bu etkinin, psikolojik
giivenlik ve duygusal baglilik yoluyla daha da giiclendigi rapor edilmistir (Makwetta
vd., 2021). Aym sekilde Birlesik Krallik kargo sektoriinde gergeklestirilen yapisal
esitlik modellemesi, psikolojik gliclendirmenin ¢alisanlarin ses davranislarina
yonelik etkisinin, kapsayici liderlikten bagimsiz olarak tutarli bigimde ortaya
ciktigini ortaya koymustur (Younas vd., 2022). Benzer sonuglar Cin’deki iiretim,
bilisim ve finans sektorlerinde de dogrulanmistir. Orada yapilan arastirmalar,
psikolojik giiclendirmenin “meydan okuma yonelimli Orgiitsel vatandaglik
davraniglar1” kapsaminda sesliligi tetikleyen temel mekanizma oldugunu gostermistir
(Wet vd., 2020). Bu veriler, psikolojik giiclendirmenin yalnizca sesliligi degil, ayni
zamanda bireylerin inisiyatif gerektiren diger Orgiitsel davraniglarin1 da besleyen

evrensel bir biligsel-duygusal kaynak oldugunu teyit etmektedir.

Egitim alaninda  yiiriitilen ¢alismalar, psikolojik  gliglendirmenin
ogretmenlerin ses davraniglar1 lizerinde anlamli ve giiclii bir yordayicit oldugunu
gostermektedir. Ozellikle bireysel algilarm, okul liderligi ve orgiitsel yapidan
bagimsiz olarak bu davraniglan etkiledigi vurgulanmistir. Zhang vd. (2021)
caligmasinda, psikolojik giliglendirmenin 6gretmen sesliligini giiglii bir dogrudan
etkiyle yordadigi ve bu etkinin okul liderligi algisindan bagimsiz gerceklestigi

bildirilmistir. Kuveyt’teki arastirmada ise dagitilmis liderlik ve giic mesafesi
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algisinin psikolojik giiclendirmenin etkisini zayiflatabildigi; ancak 6gretmenlerin
gliclendirme diizeyi yiliksek oldugunda bu olumsuz moderasyonun biiyiikk Ol¢iide
ortadan kalktig1 bulunmustur (Alazmi, 2024). Tiirkiye’den 6érneklem iceren baska bir
calismada da psikolojik giiclendirmenin hem c¢alisan bagliligi hem de seslilik
tizerinde kayda deger agiklayicilik sagladigi; bunun 6gretmenlerin brans1 veya
kidemine gore anlamli bigimde farklilasmadigi rapor edilmistir (Yorulmaz vd.,
2018). Bu bulgular, 6gretmenlerin okul i¢i karar siireclerine katilimini artirmanin
yalnizca yapisal dilizenlemelerle degil, aym1 zamanda bireylerin psikolojik
gliclendirme algilarin1 destekleyerek miimkiin olabilecegini ortaya koymaktadir.
Ayrica Shapira-Lishchinsky (2014)’nin vurguladigi gibi, liderlik yaklasimlarinin
gliclendirici etkisi ancak ¢alisanlarin 6znel algilar araciligiyla islevsel hale gelmekte

ve boylece ses davraniglarini tetiklemektedir.

Kuramsal a¢idan, psikolojik gili¢clendirmenin ses davranislarini tesvik etme
bicimi, oncelikle 6z belirleme kuramina dayandirilarak aciklanabilir. Bu kurama gore
bireylerin iic temel psikolojik ihtiyact vardir: Ozerklik (autonomy), yeterlik
(competence) ve aidiyet (relatedness). Psikolojik gili¢lendirme, 6zellikle 6zerklik ve
yeterlik ihtiyaglarim1 karsilayarak bireylerin i¢sel motivasyonlarint artirir ve bu
motivasyon bireyin sesliligini destekler (Paolillo vd., 2021). Birey, orgiitte sesini
duyurabilecegine ve degisim yaratabilecegine inandiginda, ses davraniginin algilanan
maliyeti psikolojik olarak azalir (Yoon, 2012). Diger yandan, sosyal degisim teorisi,
calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi karsiliksiz birakmak istemeyeceklerini, bu
nedenle yiiksek maliyetli ve yiliksek katkili  davraniglara, Ornegin
seslilige, yoneleceklerini ileri siirer. Psikolojik olarak giiclendirilmis bireyler,
orgiitsel destege karsilik olarak olumlu geri bildirimde bulunmaya ve gelistirici
Oneriler sunmaya daha egilimlidir (Yoo, 2017). Bu kuramsal iliskiler, 6zellikle
kiiltiirel baglamda da anlam kazanmaktadir. Gili¢ mesafesi, bireylerin otoriteyle olan
iligkilerini ve hiyerarsik diizen algilarim1 belirler. Yapilan calismalar, diisiik giic
mesafeli toplumlarda (6rnegin isveg, Hollanda), psikolojik gii¢lendirmenin ses
davranigina etkisinin daha giiclii oldugunu (B = .50) gostermistir. Buna karsilik,
yiiksek giic mesafeli baglamlarda (6rnegin Cin, Hindistan), bu etki zayiflamakta (B =
.30), ancak pozitif yoniinii korumaktadir (Kim vd., 2017; Raub ve Robert, 2013). Bu
bulgular hem bireysel motivasyon siire¢lerinin hem de kiiltiirel normlarin 6rgiitsel
davranislar iizerindeki etkisini anlamak acisindan &nemlidir. Oz belirleme kurami
bireyin ic¢sel kaynaklarina; sosyal degisim teorisi karsilikli yiikiimliiliiklere; giic
mesafesi ise baglamsal sinirliliklara isaret etmektedir. Psikolojik giiclendirmenin ses

davraniglarini destekleme giicii, bu ii¢ eksenin kesisiminde bigimlenmektedir.
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5.8. Psikolojik Giiclendirmenin, Kapsayici Liderlik Ve Cahisan Sesliligi
Arasindaki Aracilik Rolii

Calismamizin bulgulari, psikolojik gliglendirmenin kapsayici liderlik ile
ogretmenlerin ses davranisi arasindaki iliskide anlamli bir araci rol oynadigini ortaya
koymaktadir. Yapisal esitlik modellemesi sonuglari, psikolojik giiclendirmenin bu
iligkiye 6nemli bir katki sundugunu gostermekle birlikte, 6gretmenlerin kapsayici
liderlik tutumlarini yalnizca destekleyici degil; aynt zamanda kendi 6z yeterlik,
ozerklik ve etki algilarmi pekistirici bir kaynak olarak benimsedigini isaret
etmektedir. Bu i¢sel motivasyon mekanizmasi, 6gretmenlerin fikirlerini agikca ifade
etme istekliligini artiran temel biligsel-duygusal siire¢lerden biridir. Bu bulgu, farkli
sektor ve kiiltiirel baglamlardaki ampirik ¢alismalarla da tutarli bir bigimde paralellik
gostermektedir. Ornegin Ingiltere’de kargo sektdriinde yiiriitiilen bir arastirmada,
psikolojik giiclendirmenin kapsayici liderligin seslilige yonelik etkisini kismen
aracilik ettigi ve boylece dogrudan etkiyi destekleyici bir rol iistlendigi rapor
edilmistir (Younas vd., 2022). Benzer sekilde, Cin’de tiniversite 6gretim {iyeleriyle
gerceklestirilen bir modellemede, psikolojik giiclendirme, kapsayici liderligin ¢alisan
sesliligine yonelik toplam etkinin kayda deger bir boliimiinii tasiyan araci degisken
olarak tanimlanmis ve orgiitsel 6zdesimle birlikte zincirleme aracilik siirecinde bu
etkinin daha da gii¢lendigi bildirilmistir (Liu vd., 2023). Dahasi, ¢ok uluslu
orneklemlerle yapilan giincel bir ¢calisma, kapsayici liderligin yenilik¢i is davraniglari
tizerindeki etkisini desteklerken, psikolojik giliglendirmenin bu etkilesimi dolayl
olarak besledigini ortaya koymustur (Li vd., 2024). Bu kanitlar, psikolojik
giiclendirmenin kapsayici liderlik - ¢alisan sesliligi iliskisini pekistiren genelgecer bir
mekanizma oldugunu ve farkli orgiitsel baglamlarda tutarli bicimde isledigini teyit

etmektedir.

Meta analitik ve uygulamali ¢aligmalar, psikolojik giiclendirmenin, kapsayici
liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki en tutarli dolayli yol oldugunu gdstermektedir.
Ornegin, kapsamli bir sistematik derleme, bu aracilik etkinliginin genellikle orta
diizeyden giicliye kadar yogunlagtigini rapor etmistir; bu da psikolojik
giiclendirmenin sesliligi besleyen kararli bir biligsel - duygusal mekanizma oldugunu
ortaya koymaktadir (Li vd., 2024). Sektorel aragtirmalar da bu aracinin gegerliligini
pekistirmektedir. Ingiltere’de kargo sektoriinde gerceklestirilen bir calismada,
kapsayic liderligin ¢alisan sesliligine yonelik etkisinin dogrudan degil, biiyiik dl¢iide
psikolojik giiclendirme yoluyla aciklanabildigi; bu araciligin dogrudan etkiyi anlaml
Olgiide destekledigi bildirilmistir (Younas vd., 2022). Saglik alanindaki ampirik

arastirmalar da benzer bir tablo sunmaktadir: Tiirkiye ve Pakistan’daki ¢aligmalar,
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kapsayict liderlik ile yenilik¢i is davranist arasindaki iliskinin biiylik oranda
psikolojik gliclendirme araciligiyla isledigini ve bu mekanizmanin Orgiitsel
inovasyon siireclerine de olumlu katki sagladigini ortaya koymustur (Cetinkaya ve
Yesilada, 2022; Hafeez vd., 2019). Bu bulgular, psikolojik giiclendirmenin yalnizca
sesliligi degil ayn1 zamanda yaraticilik ve inovasyon gibi stratejik is ¢iktilarinin da
aract dinamigi oldugunu dogrulayarak, kapsayici liderlik - ¢alisan sesliligi iligkisini

anlamada vazgecilmez bir kavramsal yap1 sunmaktadir.

Egitim baglaminda, psikolojik gili¢clendirmenin kapsayict liderlik etkilerini
tastyan temel bilissel-duygusal kanal oldugu giderek daha belirginlesmektedir.
Ozellikle yogun 6grenme ortamlarinda, dgretmenlerin 6zerklik ve yeterlik hislerinin
pekismesi hem seslilige hem de yenilik¢i davraniglara katilimlarini desteklemektedir.
Ornegin Cin’deki ortaokul 6gretmenleriyle yapilan giincel bir arastirmada, kapsayici
liderligin yenilik¢i is davranislarina etkisi ikili aracilik modeliyle incelenmis;
psikolojik giiclendirme ve okul inovasyon iklimi ardisik aract mekanizmalar olarak
tanimlanmistir. Bu c¢alisma, psikolojik giiclendirmenin, yenilik¢i davranisin biligsel

tetikleyicisi olarak one ¢iktigini géstermistir (Bao, 2024).

Yiiksekogretim diizeyinde gerceklestirilen baska bir arastirma da benzer
sonuglar ortaya koymustur. Universite dgretim iiyeleri arasinda kapsayici liderligin is
performansina etkisinin, 6nce algilanan liderlik destegi yoluyla, ardindan psikolojik
giiclendirme araciligiyla dolayli bicimde gerceklestigi tespit edilmistir. Bu zincirleme
modelde, psikolojik giiglendirmenin aracilik roliinlin, dolayli etkinin 6nemli bir
boliimiint tasidigr vurgulanmistir (Luo ve Huang, 2023). Bu bulgular, 6grenme
temelli kurumlarda kapsayici liderligin yalnizca duygusal iklimi degil, ayn1 zamanda
ogretmenlerin yiiksek diizeyli biligsel caba gerektiren davranislari, 6rnegin fikir
beyani, elestirel sorgulama ve yenilik Onerilerinde bulunma, iizerinde de belirleyici
bir rol oynadigim1 gostermektedir. Ozerklik, 6z-yeterlik ve iste anlam bulma gibi
psikolojik gliclendirme unsurlari, 6gretmenlerin bu tiir biligsel agidan maliyetli
davraniglar1 sergilemeleri i¢in gerekli motivasyon ve giiven ortamini yaratmaktadir
(Li vd., 2024).

Psikolojik giiclendirme, bireyin isle iliskili olarak anlamlilik, yeterlik,
ozerklik ve etki algilarindan olusan ¢ok boyutlu bir biligsel durumdur. Bu model,
Spreitzer’in  (1995) calismalariyla temellendirilmis ve lider-liye etkilesiminin
bireylerin igsel diizenleme siireclerini nasil yapilandirdigini agiklamak i¢in yaygin
bi¢cimde kullanilmaktadir. Kapsayici liderlik uygulamalari, bu dort boyutla dogrudan

ortiisecek sekilde tasarlanmustir: Liderin erisilebilirlik odakli tutumlari, ¢alisanlarin
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ozerklik algisimi giigclendirirken; agiklik ve diizenli geri bildirim kiiltiirii yeterlik ve
etki algilarin1 pekistirir; adalet vurgusu ise isin anlamlandirilma stirecine katkida
bulunur. Bu iiglii liderlik davranisi, ¢alisanlarin i¢sel motivasyon esigini asmalarina
imkan taniyarak sesliligin oniinli agan bilissel - duygusal bir zemin olusturur (Javed
vd., 2018).

Cok diizeyli ampirik analizler de psikolojik giiclendirmenin kapsayici liderlik
ile olumlu orgiitsel ¢iktilar arasindaki iliskilerdeki araci roliinii desteklemektedir.
Ornegin, kapsayici liderligin orgiitsel vatandashk davranisi, yenilikgilik ve is
performanst  gibi alanlardaki etkilerini inceleyen c¢alismalar, psikolojik
giiclendirmenin bu etkilesimleri besleyen tutarli bir kanal oldugunu ortaya koymustur
(Javed vd., 2018; Li vd., 2024). Bununla birlikte, yiiksek gilic mesafesi normlarinin
egemen oldugu baglamlarda, kapsayici liderlik tutumlarinin ¢alisanlarda giiglenme
hissi yaratabilmesi i¢in daha fazla biligsel ve iligskisel kaynak kullanimimin gerekli
oldugu; bu nedenle aracilik etkinliginin daha sinirli kaldig1 da bildirilmistir (Lee ve
Dahinten, 2021). Ote yandan, giiven temelli iklim, yonetsel destek ve geri bildirim
kiiltiirii gibi giiclii destek sistemlerine sahip kurumlarda, psikolojik giiglendirmenin
etkisinin belirgin bicimde artig1 ve bu sayede d6gretmenlerin fikir beyan1 ve yenilik¢i
davranig gibi yliksek biligsel c¢aba gerektiren eylemleri daha kolay
benimseyebildikleri vurgulanmaktadir (Luo ve Huang, 2023).

Son olarak, demografik degiskenlerin, cinsiyet, kidem veya brans gibi, bu
aracilik mekanizmasi iizerinde tutarli bir moderatdr etkisi bulunmadig; dolayisiyla
psikolojik giiclendirmenin bireyler aras1 farkliliklardan ziyade baglamsal faktorlere
duyarli evrensel bir yapi tasi oldugu ¢esitli 6rneklemlerle dogrulanmistir (Bao,
2024).

5.9. Teorik ve Uygulamah Cikarimlar

Kapsayic1 liderlik, c¢aligan sesliligi ve psikolojik giiclendirmeye iliskin
bulgularimiz, orgiitsel davranis kuramlarina hem kavramsal genisleme hem de alan
genellemesi bakimindan anlamli katkilar sunmaktadir. Literatiirde genellikle 6zel
sektor baglaminda incelenen bu degiskenler, egitim gibi kamu hizmetine dayali bir
alanda da etkili sonuclar dogurarak modelin evrenselligini ve genellenebilirligini
gostermektedir. Ozellikle kapsayici liderligin is diinyasindan tiireyen bir kavram
olmasma ragmen okul ve smif diizeyinde de gegerli oOrgiitsel siiregleri harekete
gecirebildigi gosterilmistir (Alwali, 2024; Zhang vd., 2023). Kapsayict liderin
“aciklik, erisilebilirlik, kullanilabilirlik” tgliistiyle olusturdugu giiven iklimi,

ogretmenlerde gliclii bir 6z etkililik ve Ozerklik hissi yaratmakta; bu da ses
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davranisina doniismektedir. Bu siire¢, hem 6z belirleme kurami (SDT)’nin bireyin
ozerklik ve yeterlik ihtiyaclarimin karsilandiginda igsel motivasyonla harekete
gececegi savini, hem de sosyal degisim kuraminin karsiliklilik temelli orgiitsel
davranig tahminlerini desteklemektedir (Jiang vd., 2020; Younas vd., 2022).
Ozellikle iiniversite Ogretim iiyeleri ile yapilan c¢apraz-kiiltiirel bir calismada,
kapsayici liderligin psikolojik giiclendirme iizerinden sesliligi artirdig1 ve bu etkinin

Cin baglaminda da gecgerli oldugu raporlanmistir (Liu vd., 2023).

Bu bulgular, egitim kurumlarinda kapsayici liderligin yalnizca duygusal
destek saglamakla kalmayip, yapisal ve bilissel motivasyon mekanizmalarini da
harekete gecirdigini gostermektedir. Ek olarak, kapsayici liderligin etkilerini igsel
motivasyon semalarina baglayan psikolojik giiclendirme aract degiskeni,
literatlirdeki lider - {iye etkilesimi (LMX) ve psikolojik giivenlik temelli
yaklagimlarla kesisim noktalar1 olusturur. Ornegin, Tamasevicius vd. (2025)
tarafindan yiiriitillen calismada, kapsayici liderligin yenilik¢i davranig tlizerindeki
etkisinin hem psikolojik giliclendirme hem de psikolojik giivenlik araciligiyla
gerceklestigi gosterilmistir. Benzer sekilde, Fatoki (2024) calisan sesliligi lizerinde
ardisik araci etkiler seklinde hem psikolojik giivenlik hem de duygusal bagliligin
kritik oldugunu vurgulamaktadir. Bu bulgular, kapsayici liderligin sadece yapisal bir
liderlik modeli degil, aynt zamanda calisanlarin 6znel algilariyla derin baglar
kurabilen dinamik bir liderlik anlayis1 oldugunu gostermekte ve egitim alaninda bu

modelin uygulanabilirligini gii¢lii bir sekilde ortaya koymaktadir.

Uygulama diizeyinde, bulgularimiz okul yoneticileri ve politika yapicilar i¢in

lic temel aksiyona isaret etmektedir:

1. Liderlik gelistirme programlarinin yeniden yapilandirilmasi: Kapsayici
liderligin etkinligi, yalnizca kavramsal egitimle sinirlt kalmamali; liderlerin sinif ve
O0gretmen odas1 diizeyinde uygulayabilecekleri mikro davranis repertuarlarini
gelistirmeye odaklanmalidir. Aktif dinleme, agik giindemle toplanti yliriitme,
rotasyonel karar verme gibi davranislar, kapsayici liderligin sahadaki karsiliklar
olarak tanimlanmakta ve saha rehberlerinde detayli bicimde ele alinmaktadir (Alwali,
2024).

2. Giivenli ve yapisal geri bildirim mekanizmalarinin kurulmasi: Ogretmen
sesliligi, yalnizca bireysel cesarete dayali bir davranig degil; kurumsal olarak
desteklenmesi gereken bir 6grenme ve gelisim stratejisidir. Anonim Oneri sistemleri,

fikir deneme alanlar1 ve ¢ift yonlii degerlendirme oturumlari, 6rgiit icinde psikolojik
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giivenligin insasimi destekler. Bu tiir uygulamalar, 6zellikle yenilik¢i fikirlerin test
edilebilirligini artirarak hem 6gretmen baglilig1 hem de pedagojik kalitenin gelisimi
i¢in firsatlar sunar (Fatoki, 2024; Jolly ve Lee, 2021).

3. Psikolojik giiclendirmenin siirdiiriilebilirligini garanti altina alan yapisal
reformlar: Yetki devri, ortak hedef belirleme ve 6z degerlendirme dongiileri gibi
sistematik destekler, 6gretmenlerin yalnizca ses vermesini degil, ayni zamanda o sesi
sistematik olarak doniistiiriicii bir gilice ¢evirmesini saglar. Bu desteklerin mevzuat ve
okul yonetmeligi diizeyinde giivence altina alinmasi, Orgiitsel degisimin
sirdiiriilebilirligi agisindan kritik goriilmektedir. Arastirmalar, bu tiir yapisal
uygulamalarin hem 6gretmen bagliligi hem de 6grenci basarisi iizerinde olumlu

etkileri oldugunu ortaya koymustur (Vem vd., 2024).

Bu {i¢ yonlii yaklagim, kapsayici liderligi yalnizea bir yonetim anlayis1 olarak
degil, ayn1 zamanda kurumsal 6grenmeyi destekleyen bir sistematik doniisiim araci
olarak ele almay1 onerir. Bu cergeve, egitim politikalarinin mikro-uygulama diizeyine
entegrasyonuna olanak tanirken ogretmenlerin sesliligini giiclendirmede kritik rol

oynar.

Bulgularimiz, kapsayici liderligin 6gretmenler lizerinde es diizeyde etkili
olabildigini, bu etkinin cinsiyet ve yas gibi demografik farkliliklardan bagimsiz
sekilde gerceklestigini ortaya koymustur. Bu durum, kapsayici liderligin temelinde
yer alan ‘“herkes icin erisilebilirlik” ve “algilanan adalet” ilkelerinin, egitim
baglaminda homojen etkiler iiretebilecek bir potansiyel tasidigini gostermektedir.
Ornegin, Grogan ve Dias (2020) ¢aligmalarinda, kapsayici liderlik uygulamalarmin
toplumsal cinsiyet fark etmeksizin benzer giiven algist ve seslilik c¢iktilar
dogurdugunu vurgulamislardir. Benzer bi¢cimde, McQuillan ve Anderson (2025)
tarafindan yapilan kapsamli bir degerlendirme, okul yoneticilerinin cinsiyet
cesitliligini dikkate alan liderlik farkindaliklar1 gelistirmelerinin 6nemli oldugunu,
ancak uygulamalarin tim Ogretmenleri kapsayan evrensel ilkeler temelinde

yapilandirilmasi gerektigini belirtmistir.

Bu baglamda, farkli branglarda calisan Ogretmenler arasinda liderlik
algilarinda anlamli farklar bulunmadigina dair veriler de liderlik egitimlerinin bransa
gore ayristirilmasina gerek olmadigini desteklemektedir (Wenner ve Campbell,
2017). Uygulama diizeyinde, bu bulgular evrensel ve kapsayict liderlik
standartlarinin gelistirilmesinin 6nemini vurgular. Kurumlara 6zgii degil, sistem

capinda uygulanabilir mikro davraniglar (6rnegin acik toplantilar, esit s6z hakki,
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seffaf karar alma siiregleri) liderlik uygulamalarinin standardize edilmesine olanak
tanir. Gooty vd. (2023) da bu yonde, mesleki ilerlemeye dair cinsiyet temelli
farkliliklarin en aza indirilmesi i¢in kapsayici liderligin toplumsal cinsiyet farki

gozetmeden uygulanabilir olmasi gerektigini ileri siirmektedir.
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6. SONUCLAR

Bu aragtirmada kapsayici liderlik, psikolojik giiclendirme ve calisan sesliligi
arasindaki karsilikli etkilesimler 6gretmen Orneklemi {izerinden ayrintili bigimde
incelenmistir. Elde edilen bulgular hem degiskenlerin kuramsal c¢ergevelerle
ortiistiigiinii hem de egitim baglamina 6zgli uygulamali c¢ikarimlar sundugunu
gostermektedir. Asagida, calismanin ana sonuclar1 detaylandirilmis, literatiirdeki

benzer ¢alismalarla iligkilendirilerek yorumlanmastir.

Oncelikle, kapsayici liderlik davranislarina iliskin  dgretmen algilart
incelendiginde liderlerin agiklik, erisilebilirlik ve kullanilabilirlik boyutlariyla
yuriittiikkleri yaklagimin o6gretmenlerde yiiksek diizeyde algilandigi goriilmiistiir.
Ogretmenler, yoneticilerinin kendileriyle iletisim kurarken adil ve seffaf bir tutum
benimsediklerine; sorun ve Onerilerini yargilayici yaklasimlardan uzak, giiven
olusturacak bi¢cimde dinlediklerine dair giiclii bir inang sergilemislerdir. Bu durum,
kapsayici liderlik kavramiin hem mikro diizeydeki uygulamalarina (6rnegin diizenli
birebir iletisim, geri bildirim toplantilar1) hem de makro diizeydeki kurumsal
politikalara (6rne8in oOrgiitsel iletisim kanallari, katilimci karar alma stiregleri)
yansidiginmi isaret etmektedir. Literatiirde, kapsayict liderligin is diinyas1 disindaki
kurumlarda da benzer bi¢imde yiiksek algi diizeylerine sahip oldugu; saglik ve
hizmet sektorlerinde ylriitiilen arastirmalarda liderlik algisinin = 68retmen
orneklemine c¢ok yakin bigimde orta - yiiksek diizeylerde degerlendirdigi
bildirilmistir (Abualruz vd., 2024; Okg¢u ve Deviren, 2020).

Psikolojik giliclendirme boyutlarina dair 6gretmen algilar1 mesleki yeterlik,
isin anlami, Ozerklik ve etki algisina dayali i¢csel motivasyon siireglerinin canli ve
giiclii oldugunu ortaya koymaktadir. Ogretmenler, mesleki rollerini yerine getirirken
yalnizca gorev tamimlarini asan katkilar sunabileceklerine degil; aynm1 zamanda bu
katkilarin orgiit genelinde deger gordiigiine dair inanglarin1 vurgulamislardir.
Ozellikle karar alma siireclerine katilim, mesleki gelisim firsatlarna erisim ve
yenilik¢i yontemlerin desteklenmesi, 6gretmenlerin psikolojik giiclendirme algisini
artiran temel etmenler olarak one ¢ikmistir. Bu bulgu, Spreitzer (1995)’in psikolojik
giliclendirme modeli ile ortiismekte; dahasi, egitim orgiitlerinde de aymi boyutlarin
algilanabilirligi {izerine ampirik kamit sunmaktadir. Ornegin, saglhk sektorii
calisanlar iizerinde yapilan arastirmalar benzer sekilde mesleki yeterlik ve 6zerklik
algisinin psikolojik giiclendirme diizeyini belirleyen 6nciiller oldugunu belirtmistir
(Seibert vd., 2011).

Calisan sesliligi boyutu, ogretmenlerin hem yapic1 Oneri sunma hem de
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potansiyel aksakliklar1 dile getirme davramiglarimi  kapsayacak  bigimde
degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, sesliligi tesvik edici bir iklimde ¢alisanlarin
oneri ve elestirilerini gontllii olarak dile getirme konusunda yiiksek motivasyona
sahip olduklarim1 gostermektedir. Ogretmenler, smf i¢i yOntemlerden okul
politikalarina kadar uzanan genis bir yelpazede goriis ve Oneriler sunmaya; ayni
zamanda karsilastiklar1 giigliikleri dogrudan ydneticiye iletmeye agik olduklarini

belirtmislerdir

. Literatiirde, calisan sesliliginin inovasyon ve oOrgiitsel 6grenme siireglerine
olan katkisi1 sikca vurgulanmakta; egitim ortamlarinda da benzer bicimde sesliligin
kurumsal gelisim ve ogretim kalitesi lizerinde belirleyici rol oynadigi ifade
edilmektedir (Detert ve Burris, 2007; Morrison ve Phelps, 1999).

Degiskenler arasi iliskiler ele alindiginda, kapsayici liderlik ve psikolojik
giiclendirme arasindaki pozitif birliktelik, Onceki meta analitik incelemelerin
bulgulariyla paralellik gostermektedir. Liderlerin kapsayici tutumlari, 63retmenlerin
islerine dair anlam, 6zerklik ve etki algilarin1 besleyerek psikolojik gii¢lendirmeyi
desteklemektedir

. Bu dogrultuda, kapsayict liderlik uygulamalariin yalnizca bigimsel destek
saglamaktan Ote, 6gretmenlerin 6z yeterlik inancin1 ve i¢sel motivasyon kaynaklarin
uyaran dinamik bir siire¢ oldugu anlagilmaktadir. Ayni sekilde, psikolojik
giiclendirmeyle calisan sesliligi arasindaki gii¢lii iliski, ¢alisanlarin ses davranislarini
sergilemeleri i¢in Once islerine deger atfetme ve yeterlik algisina sahip olma

kosullarinin gerekli oldugunu ortaya koymaktadir

Yapisal esitlik modelleme analizi, kapsayict liderligin ¢alisan sesliligi
tizerinde hem dogrudan hem de psikolojik giiclendirme araciligiyla dolayl1 bir etki
yarattiZini net bir bigimde gostermistir. Dolayisiyla, liderlik stratejilerinin etkisini
yalnizca dogrudan iletisim ve geri bildirim mekanizmalarina indirgeyen yaklagimlar
yerine, 0gretmenlerin igsel motivasyon kaynaklarimi da harekete geciren biitiinciil
uygulamalar bi¢iminde yapilandirilmasi gerekmektedir. Bu bulgu, liderlik
literatiiriinde vurgulanan aracilik modelleriyle ortiismekte; liderlik davranislarinin
etkisinin biiyilk oranda ¢alisanlarin  psikolojik algilarindaki  degisimlerle
sekillendigini isaret etmektedir (Zhang ve Bartol, 2010).

Arastirmanin en 6nemli katkilarindan biri, kapsayici liderlik ve psikolojik
giiclendirme kavramlarinin egitim Orgiitlerindeki gecerliligini ampirik olarak

desteklemesidir. Kapsayici liderlikle ilgili is diinyasindan elde edilen kuramsal
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modeller, 6gretmen 6rnekleminde de benzer bicimde uygulanabilir bulunmustur. Bu
durum, liderlik yaklasimlarmin farkli sektorlerdeki genellenebilirligine dair
tartismalara yeni kanitlar sunmakta; egitim kurumlarinin da kapsayici modelleri
benimsediginde calisan refahi ve katiliminda belirgin artis saglayabilecegini

gostermektedir.

Bulgular ayrica, calisan sesliliginin orgiitsel 6grenme ve yenilik siireglerinin
temelini olusturdugunu teyit etmektedir. Ogretmenler, onerilerinin dikkate alinacagi
bir iklimde daha fazla inisiyatif kullanmakta; bu sayede hem bireysel hem de
kurumsal diizeyde siirekli gelisim saglanmaktadir. Literatiirde, calisan sesliliginin
orgiitsel performans ve inovasyonla iliskisi sikca vurgulanmig olsa da, egitim
baglaminda bu iligskinin igerdigi dinamikler heniiz yeterince belgelenmemistir. Bu
calisma, egitim ortamlarinda kapsayici liderlik yoluyla psikolojik giiclendirmenin
saglandig1 durumlarda, seslilik davranislarinin siirdiiriilebilir bi¢imde giiclendigini

ortaya koyarak alanyazina dnemli bir katki saglamistir.

Calismanin bulgular, liderlik ve oOrgiitsel davranis literatiiriinde 6ne ¢ikan
kuramlardan sosyal degisim teorisi ve 6z belirleme kuramiyla da tutarl bir etkilesim
gostermektedir. Liderlerin adalet, agiklik ve erisilebilirlik davraniglari, 6gretmenlerin
karsiliklilik  beklentisini harekete gecirerek motivasyonlarin1 artirmakta; ayni
zamanda bireylerin 6zerklik ve yeterlik ihtiyaclarini karsilayarak i¢sel motivasyonla
ses davraniglarin1 tetiklemektedir. Bu model, hem c¢alisan - orgiit iliskisinin
karsiliklilik dinamiklerini hem de bireysel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasinin

orgiitsel ¢iktilara etkisini biitiinlestirmektedir.

Uygulamali agidan, elde edilen sonuglar egitim yoneticilerine ii¢ temel
stratejik Oneri sunmaktadir. Birincisi, liderlik gelistirme programlarinin kapsayici
liderlik ilke ve uygulamalarini mikro diizeyde 6gretmen - ydnetici etkilesimlerine
entegre etmesi gerekmektedir. Ikincisi, psikolojik giiglendirmeyi siirekli kilacak
mesleki gelisim ve 6z degerlendirme mekanizmalariin yapilandirilmasi; tiglinciisii
ise ogretmen sesliligini destekleyecek geri bildirim ve Oneri sistemlerinin kurumsal

politikalar icerisine dahil edilmesidir.

Sonug olarak, bu ¢aligma kapsayici liderlik, psikolojik giiglendirme ve ¢alisan
sesliligi arasindaki karmagik etkilesimleri egitim baglaminda ampirik olarak ortaya
koymustur. Elde edilen bulgular, liderlik stratejilerinin hem yapisal hem de biligsel
motivasyon boyutlariyla biitiinlestirilmesi gerektigini; 6gretmenlerin hem kurumsal

O0grenme slireclerine hem de mesleki gelisimlerine katki saglamak icin igsel
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motivasyon kaynaklarmin gili¢lendirilmesinin sart oldugunu gostermektedir. Bu
cercevede, egitim oOrgiitlerinin kapsayict liderlik kiiltiiriinii  benimsemeleri ve
ogretmenlerin psikolojik giliclendirme algilarim1 destekleyecek diizenlemeleri kalici
hale getirmeleri, O0gretmen sesliliginin siirdiiriilebilir bi¢cimde gelismesine ve

dolayisiyla egitim kalitesinin artmasina zemin hazirlayacaktir.

6.1. Simirhliklar

Bu calismada kullanilan kesitsel tasarim, degiskenler arasindaki iligkileri ayni
zaman noktasinda 6lgmeye imkan tanimasi bakimindan pratik olsa da nedensellik
kurmaya elverigli  degildir; ¢ilinkii maruziyet ve sonu¢ ayni anda
degerlendirildiginden, sirali neden-sonu¢ baglantis1 kurulamaz (Solem, 2015).
Kesitsel ¢alismalar sadece iligkiyi ortaya koyar, zamana bagli degisimleri ya da
dinamik siiregleri izleyemez ve bdylece uzunlamasina tasarimlara kiyasla bulgularin

nedensel yorumlanmasi sinirlt kalir (Solem, 2015).

Tiim verilerin kendi bildirimine (self-report) dayali olarak toplanmasi sosyal
begenilirlik, hatirlama yanilgilart ve 6l¢iim dogrudanligi gibi Onyargilara aciktir
(Nikolopoulou, 2022). Self-report araglari, katilimcilarin normatif beklentilere uygun
cevap verme egilimleri nedeniyle gercek tutum ve davraniglari yansitmayabilir ve bu

durum 6l¢iim gegerliligini zedeleyebilir (Brenner ve Delamater, 2016).

Calismada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliligmmin yiiksek olmasi ortak yontem
yanliligin1 (common method bias) tamamen elimine etmez; ¢iinkli tek bir veri
kaynagindan elde edilen veriler, yapisal modellere niifuz eden sistematik hatalara
neden olabilir (Podsakoff vd., 2003). Her ne kadar Harman tek faktor testiyle
%29,8’lik bir agiklanan varyans tespit edilerek biiyiik bir ortak yontem etkisi
saptanmamis olsa da bu tiir testler yalnizca bir 6n adim niteliginde olup, pozitif
sonu¢ veren uygulamalar bile gizli yontem etkilerini tamamen ortaya ¢ikaramayabilir
(Podsakoff vd., 2024).

Orneklemin kolayda &rnekleme (convenience sampling) ydntemiyle
secilmesi, arastirma bulgularmin genellenebilirligini  kisitlamaktadir;  ¢linki
katilimcilar kendi istegiyle ve belirli cografi bolgelerden toplandigindan, genel
O0gretmen popiilasyonunu tam olarak temsil etmeyebilir (Golzar vd., 2022). Bu
yontem, secici katilim ve drnekleme yanliligi riskini artirir; dolayisiyla elde edilen
sonuglar yalnizca calismaya katilan gruba 6zgii kalabilir ve dis gecerlik diizeyi
diisebilir (Simkus, 2022).
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Kesitsel ve kendi bildirimi temelli ¢alismalar i¢ gegerlik (internal validity) ve
dis gegerlik (external validity) agisindan Cook ve Campbell (1979)’1n gecerlik
tehditleri cercevesinde degerlendirildiginde; farklilik gosteren Ol¢lim zamanlamasi,
sosyo-kiiltiirel baglam ve istikrarsiz denge durumlariin ciddi tehditler olusturdugu
ortaya cikar. Ornegin, c¢alisma sirasinda yasanan benzersiz cevresel kosullar
Ogretmen algilarin1 etkileyebilir ve elde edilen veriler baska bir zaman dilimine

tasindiginda tutarlilik gostermeyebilir.

Ayrica, dl¢lim araglari lizerinden toplanan verilerdeki referans grubu yanliligt
(reference bias) kavrami, farkli okullar ya da bolgesel gruplar arasindaki standart
farkliliklarinin  puanlamay1 etkilemesi nedeniyle ortaya c¢ikabilir; bu durum,
katilimcilarin  kendi baglamlarina gore yiiksek algiladiklar1 durumlarn gergek

anlamda ytiksek puanlar olarak yorumlamasini zorlastirabilir (Lira vd., 2022).

Son olarak, kiiltiirel ve baglamsal smurliliklar, Tirkiye’deki ortadgretim
ogretmenleriyle sinirli 6rneklem yapisindan kaynaklanmakta olup, bulgularin farkl
iilke veya egitim sistemlerine sorunsuzca aktarilabilirligi konusunda dikkatli
olunmalidir. Egitim politikalari, orgiitsel kiiltiir ve sosyo-politik etmenler degistik¢e
liderlik algilar1 ve ses davraniglar1 da farklilasabileceginden, sonuglarin evrensel bir

gegcerlilige sahip oldugu varsayimi yaniltici olabilir (Setia, 2016).
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7. ONERILER

Bu c¢alismada okul ve il/ilge diizeyindeki yoneticiler icin Oncelik,
ogretmenlerin sesini kurumsal siireclere sistematik bigimde dahil eden kapsayici
liderlik uygulamalarinin standartlastirilmasidir. Somut olarak; dénemsel “6gretmen
oneri dongiileri” (toplama-degerlendirme-geribildirim), temsili/rotasyonlu karar
kurullart ve toplanti giindemlerinde “Oneri-risk uyarisi” boliimleri zorunlu hale
getirilmelidir. Bu mekanizmalar yalnizca goriis toplamaya degil, Onerilerin nasil
islendigine ve geri bildirimin seffaf bicimde kayda gecirilmesine odaklanmalidir.
Uluslararas1 gostergeler, 6gretmenlerin okul kararlarina katiliminin genis iilkeler
grubunda yayginlastigini ve okul ikliminin bu katilimla giiclendigini ortaya
koymaktadir. UNESCO Ogretmen Gérev Giicii’niin son raporu, 6gretmenlerin
kolektif sesi duyulmadan sistemik yenilenmenin olanaksiz oldugunu vurgulamistir
(UNESCO, 2024). Boyle bir yonetisim mimarisi, kapsayict liderligin etkisini

“giiclenmis ¢alisanlar” lizerinden tasir ve sesliligi kurumsal rutine baglar.

Ogretmenler agisindan, psikolojik giiclendirmenin dort boyutunu (anlam,
yetkinlik, ozerklik, etki) besleyen gelisim firsatlar1 dogrudan seslilige yatirim
anlamina gelir. Okul i¢i akran koglugu, mikro-deneyler (or., ders isleyisinde kiigiik
tyilestirmeler) ve ders-arastirma topluluklar1 araciligiyla ustalik deneyimleri
cogaltilmali; bu silireglerde 6gretmenlerin 6neri ve uyarilart hem “tesvik edici”
(promotive) hem “Onleyici” (prohibitive) tiirleriyle kayit altina alinmalidir. psikolojik
gliclendirmenin is tutumlar1 ve performansla iligkisine dair meta-analitik kanit, bu tiir
kapasite  gelistirme programlarmin  seslilik {izerindeki kaldirag  giiclinii
desteklemektedir.

Bakanlik ve politika yapici diizeyinde, “glivenli ses” altyapisinin hukuki ve
idari ¢ercevesi giiclendirilmeli; anonim bildirim kanallari, misilleme karsiti
giivenceler ve Oneri/uyarilarin sonuglandirilma siireleri i¢in hizmet standartlari
tanimlanmalidir. Psikolojik giivenligin takim 6grenmesi ve yenilik i¢in temel kosul
oldugu klasik bulgular, bu diizenlemelerin zorunlu oldugunu géstermektedir. Ayrica
bu c¢alismada il¢elerde kapsayici liderlik algisinin merkez okullardan anlaml
diizeyde yiiksek bulunmasi, kapsayici liderlik egitimlerinin 6zellikle merkez okullara
oncelikli ve baglama duyarli modiillerle yonlendirilmesini gerektirir; psikolojik
giiclendirme ve ¢alisan sesliligi puanlarinda merkez-ilge farki olmamasi ise sesliligin
yalnizca liderlik davranmisina degil siirece ve iklime de baglandigim1 gosterir;
dolayisiyla performans degerlendirme ve 6diillendirme sistemlerine “katilimci karar

alma” ve “Oneri yonetimi” gostergeleri entegre edilmelidir.
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Universiteler ve hizmet i¢i egitim birimleri, okul yoneticileri icin kapsayici
liderlikte davranigsal mikro-becerilere (aktif dinleme, farkli goriisleri mesrulastirma,
seffaf gerekcelendirme) ve “sesliligi tasarlama” tekniklerine (yapilandirilmis fikir
atolyeleri, hizli geri bildirim dongiileri, pilot uygulama protokolleri) odaklanan,
uygulama agirlikli modiiller gelistirmelidir. Programlarin etki degerlendirmesi, bu
tezde dogrulanan aktarim hattin1 (KL-PG-CS) hedef alan ¢ok diizeyli ve boylamsal
tasarimlarla yapilmali; 6l¢iim degismezligi (configural-metric-scalar) ve uygun uyum

indeksleri raporlama standardi haline getirilmelidir.

Sivil toplum kuruluslar1 ve meslek orgiitleri, 6gretmen sesini yerel yonetimler
ve bakanlikla bulusturan arayiizler kurmali; okul temelli mikro-hibelerle giiglendirme
ve katilimer karar alma projeleri desteklenmelidir. Bu platformlarda toplanan 6neri
ve uyarilar tematik raporlar haline getirilerek politika dongiisiine diizenli araliklarla
sunulmali; okullar arasi iyi uygulama transferi icin agik kaynak kiitiiphaneler
olusturulmalidir. Bu yaklasim, sesliligin orgiitsel kiiltiir ve performansla iliskisini
goriintir kilarak (0r., 6gretmenlerin tesvik edici/Onleyici sesleri) sistemsel 6grenmeyi

hizlandirir.

Arastirmacilar i¢in, bu c¢alismada cinsiyet ve yasa gore ortalama puanlar
farklilagmasa da (cinsiyet icin tiim testler anlamsiz; yas gruplar1 i¢in kapsayici
liderlik, psikolojik giiclendirme, calisan sesliliginde anlamli fark yok) ileride yas ve
gorev bolgesinin KL-PG-CS iligkilerinde sinir kosulu (moderasyon) olusturup
olusturmadig1 boylamsal ve ¢ok diizeyli modellerle smnanmalidir. Moderasyon ve seri
aracilik olasiliklar1 bias-corrected bootstrap ile test edilmeli; gruplar arasi
karsilagtirmalarda ol¢lim degismezligi dogrulanmadan ortalama fark yorumuna
gidilmemelidir. Bu yonde tasarlanacak ¢aligmalar, egitim/kamu baglaminda sesliligin

stirdiiriilebilirligine iliskin nedensel kanit tabanini giiclendirecektir.

Son olarak, okullarda “Oneriden uygulamaya” doniisim oran1i ve ‘“geri
bildirim siiresi” gibi gostergeler diizenli izlenmeli; merkez—ilge farkinda goriilen
kapsayict liderlik lehine kirsal avantajin nedenleri nitel saha c¢aligmalariyla
coziimlenerek, merkez okullara uyarlanabilir pratikler belirlenmelidir. Bu performans
gostergeleri, hem liderlik gelisim programlarmin hedeflenmesini saglar hem de
psikolojik giiclendirme tizerinden calisan sesliligine uzanan aktarim mekanizmasinin

kurum kiiltiiriine yerlesmesini hizlandirir.
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EK 1
HARRAN UNIVERSITESI

SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETiK KURULU
GONULLU KATILIM FORMU

Bu ¢alisma, Egitim Yénetimi Boliimii 6grencisi Oguzhan KARASOGUT tarafindan
yiiriitiilen bir ¢alismadir. Bu ¢aligmanin amaci Sanliurfa’daki ortaggretim
kurumlarinda gorev yapan 6gretmenler i¢in kapsayici liderligin ¢alisan sesliligine
etkisinde psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii incelemektir Bu ¢alismaya
katilirsaniz sizden yaklasik 10 dakika kadar zaman ayirmaniz istenecektir. Bu
calismada sizden olgeklerde yazan ifadeleri samimiyetle degerlendirmeniz
beklenmektedir. Caligmaya katilim tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
Sizden kimlik belirleyici higbir bilgi istenmeyecektir. Cevaplariniz tamamen gizli
tutulacak ve sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilecektir ve elde edilecek
bilgiler bilimsel yayimlarda kullanilacaktir.

Calisma, kisisel rahatsizlik verecek unsurlar icermemektedir. Ancak, ¢alisma
sirasinda sorulardan ya da herhangi bir nedenden 6tiirii kendinizi rahatsiz
hissederseniz ¢alismay yarida birakmakta serbestsiniz. Calisma sonunda, bu
calismayla ilgili sorulariniz cevaplanacaktir. Bu ¢alismaya katildiginiz i¢in simdiden
tesekkiir ederiz. Caligsma hakkinda daha fazla bilgi almak ve sorulariniz i¢in Oguzhan
KARASOGUT (oguzhankarasogut@gmail.com) ile iletisim kurabilirsiniz.

Bu ¢alismaya tamamen goniillii olarak katiliyorum ve istedigim zaman yarida kesip
cikabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amacgl yayimlarda
kullanilmasini kabul ediyorum.
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Gonillu Katilim Formu
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EK 2
KiSISEL BiLGi FORMU

Bu tezin amaci, Sanlurfa’daki ortadgretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenler
icin kapsayici liderligin calisan sesliligine etkisinde psikolojik giliglendirmenin
aracilik roliinii incelemektir. Bilimsel bir arastirmada kullanilmak tizere hazirlanan
bu formda kisisel sorular sorulmaktadir. Formda bulunan tiim sorular1 dogru ve
samimi bir sekilde cevaplamaniz aragtirmanin gegerliligini arttiracaktir.

Oguzhan KARASOGUT

Harran Universitesi

Egitim YOnetimi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Cinsiyetiniz ~ Kadin Erkek
Yasiniz 29 ve alt1 30-39 40-49 50-59 60 ve ustu
Egitim Lisans Yiiksek Lisans Doktora
Durumunuz
Gorev Liitfen Yaziniz:
Yaptiginiz Ilge

Kisisel Bilgi Formu

88



EK 3
KAPSAYICI LIDERLIK OLCEGI

tartismaya agiktir.

Y oneticinize yonelik, size en yakin ~ |Hi¢ K| Katil [Karars| Katil1| Tama
buldugunuz ifadenin karsisindaki atilmi|miyor| 1zim |[yorumjmen K]
kutucugu isaretleyerek diisiincenizi  [yorum| um atiliyo
belirtiniz. rum
1] YOneticim, yeni fikirleri duymaya agiktir.| 1 2 3 4 5
2| Y oneticim, is slireglerini iyilestirmek i¢in| 1 2 3 4 5
yeni firsatlara dikkat ediyor.
3| Yoneticim, istenen hedefleri ve bunlar 1 2 3 4 5
basarmanin yeni yollarini tartismaya
aciktir.
4(Y oneticim, sorunlar1 ¢6zmek i¢in hazirdir.| 1 2 3 4 5
5| Yoneticim, takimdan biri olarak goriiliir | 1 2 3 4 5
ve kolayca ulasilabilir.
6 Y oneticim, kendisine danigilacak 1 2 3 4 5
profesyonel sorular i¢in hazirdir.
7)Y 6neticim, talep ve isteklerimi dinlemeye| 1 2 3 4 5
hazirdir.
8|  YoOneticim, ortaya ¢ikan sorunlarda 1 2 3 4 5
kendisine danismami1 veya erismemi
tesvik ediyor.
9 Y 6neticim, ortaya ¢ikan sorunlari 1 2 3 4 5
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Kaynak: Siiriicii, L., & Maslake1, A. (2021). Kapsayici liderlik 6lgeginin Tiirkge’ye
uyarlanmasi: Gegerlik ve giivenirlik calismasi. Dogus Universitesi Dergisi, 22(2),
201-215.

Orijinal: Carmeli, A., Reiter-Palmon, R., & Ziv, E. (2010). Inclusive leadership and
employee involvement in creative tasks in the workplace: The mediating role of
psychological safety. Creativity Research Journal, 22(3), 250-260.
https://doi.org/10.1080/10400419.2010.504654

Kapsayici liderlik 6lgegi 3 boyutludur ve 9 ifadeden olugsmaktadir.

Olgekteki 1, 2 ve 3. ifadeler acikhik boyutunu, 4, 5, 6 ve 7. ifadeler hazir olma
boyutunu, 8 ve 9 ifadeler ise ulasilabilirlik boyutunu ifade etmektedir.

Kapsayici Liderlik Olgegi
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EK 4

= M Gmail Q lutfisurucu@elu.edutr X I
< = 3 Toff
/. Compose 8 6 ® 8 (e}
Kapsayic Liderlik Ol¢egi Kullanma Izni Inbez 3¢ PO = I 4
B Inbox
¥ Starred Ofuzhan <oguzhanksrssogu@ymail com - satSep2Le2PM v @ & :
o lutf suruey Q@
@  Snoozed
Wierhaba, ben Ofuzhan Karassit. Haran Oniversitesi Eitir Yanetimi Balimi tezli yiksek lisans dgrencisiyim. zninizle, kapsayicr liderlik dlgeginizi tez
D Impartant cahgmamda kullanabiliv miyin? Mmkinse benimle bir medini paylagr misiniz? o
Tegekkir ederimn. Iyl cahgmalar dilerim
B semt
[ Drafts
Litfi Stiried © Thu Sep 26 ETPMil2daysage) fr @ i
» D Categories [ +
v More Sayin Hacam
Labels + Oncelikle "Kapsayic Liderlik" dlgedine gistermis oldugunuz ilgi icin tesekkir ederim, Olgek uyarlama galismas yayinlandig tarihten itiharen
kamuya agikhr. Istediginiz zaman kullanabilirsiniz.
Glgege dair bilgler ile faydasi olabilecegini digindtigtim bir kag caligmay Ek'te bulabilirsiniz. Galigmalaninizda kolayliklar dilerim.
saygiyla
Dog. Dr. Lot SURUCO
Oguzhan <ggurhankarasoguta gmail.com -
Giinderildi: 21 Eylul 2024 Cumartesi 18:21
Kimee: Liitfi Siiriicii <l utfi surucu@elu, edu.tr>
Konu: Kapsayio Liderlik &lgegi Kullanma izni
>

Kapsayici Liderlik Olgegi Izin Talebi
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EK 5
CALISAN SESLIiLiGi OLCEGI

Kurumunuza yonelik, size en yakin  [Hi¢ K| Katil [Karars{ Katili | Tama

buldugunuz ifadenin karsisindaki atilmi|miyor| 1zim |[yorumjmen K]
kutucugu isaretleyerek diisiincenizi  [yorum| um atiliyo
belirtiniz. rum

—

Calistigim kurumu ilgilendiren konularla | 1 2 3 4 5
ilgili 6nerilerde bulunurum.

2 Kurumumu ilgilendiren konularda 1 2 3 4 5
goriislerimi agikca ifade ederim ve
digerlerini konuya dahil olmaya tesvik
ederim.

3| Kurumdaki diger arkadaglarimin benimle | 1 2 3 4 5

ayni goriiste olmadigini bilsem de is ile

ilgili konulardaki diisiincelerimi onlarla
paylasirim.

4 Diisiincemin kurum i¢in faydali 1 2 3 4 5
olabilecegini degerlendirdigim bir konu
ile ilgili daha kapsamli bilgi sahibi olmaya|
caligirim.

5 (Caligma ortaminin niteligini 1 2 3 4 5
etkileyebilecek konulara katki saglamaya
caligirim.

6| Yeni proje veya degisikliklerle ilgili 1 2 3 4 5
diisiincelerimi agikca sOylerim.

Kaynak: Cetin, S. ve Cakmakgi, C. (2012). Calisan sesliligi 6l¢egini Tiirkge'ye
uyarlama ¢alismasi. Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 22(2), 1-19.

Orijinal: Van Dyne, L., & LePine, J. A. (1998). Helping and voice extra-role
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behaviors: Evidence of construct and predictive validity. The Academy of
Management Journal, 41(1), 108—119. https://doi.org/10.2307/256902

Calisan sesliligi 6lgegi tek boyutludur ve 6 ifadeden olusur.

Calisan Sesliligi Olgegi
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EK 6
= M Gmail

N

Compose

Inbox
Starred
Snoozed
Important
Sent

Drafts

ODVUYUoG=2DO

Categories

v More

Labels

Q, Search mail

«

@

B 0 &8 = B8

Calisan Seslil

Ofuzhan <oguzhanksrssogu@ymail com -
to sahin cetin v

Ofretrernir merhaba, ben Ofuzhan Karasoiit. Haran Oniversitesi Eitim Yonetimi Bslum tezli yiksek lisans sgrencisiyim. izninizle, 2012 tarihinde Kara Harp

Olgedi Kullenma Izni

I
TI-Ir

Inbsox %

Sun, Sep 22 210 PM

L8 B

f @ «

Okulu Bilim Dergisi igin yayinladiginiz caigan sesliii slgedinizi tez caligmamda kullanabilic miyir? Mimkinse benimle bir Smegini paylagit misiniz?

Tesekkir ederim. Iy caligmalar dilerim

Sahin Cetin
tome v

Merhaba,

Tabi ki. Caligma ektedir. Baganlar diliyorum

Sahin Cetin

Sent: Sunday, September 22, 2024 11 FM
To: Sahin Cetin <sahin. cetin@khas.edu.trs
Subject: Caligan Sesliligi Olgedi Kullanmazni

[Message clipped] “iew entire message

A artaahmans o Sananad b Gl 2

@ Wed. Sep 25, 12:26 M (13 days age)

zhankarasogutgmail.com adresinden gok sik e-posta almiyorsunuz, Bunun neden onernl oldufuny ofrenin

Calisan Sesliligi Olgegi izin Talebi

94

* @ &




EK 7
PSIKOLOJiK GUCLENDIRME OLCEGI

Asagida isinizle ilgili baz1 diislinceleriniz 6nermeler seklinde yer almaktadir.
Onermeler ile ilgili diisiincelerinizi 1 ile 7 arasinda puanlayiniz

1: kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3: pek katilmiyorum,
4: kararsizim,

5: biraz katiltyorum, 6: katiliyorum, 7: kesinlikle katiliyorum

—_

Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. I 2 B @B B 6 [

D [[simde yaptiklarim benim igin kisisel olarak [l 2 B W 5 6 [7
anlamlidir.

B|Yaptigim is benim i¢in anlamhidir. I B B @B B 6 [7

—
)
o8]
=~
O
[®))
~

4 lisimi yapma yetenegim konusunda kendimden
eminim.

—
)
9]
=~
O
[®))
~

5|isteki faaliyetleri yerine getirecek kapasitede
olduguma inantyorum.

6lsimi yapmak igin gereken becerileri edindim. I P B W |5 6 [7

7 [[simi nasil yapacagima karar verirkenénemli I R B W |5 6 [7
Olciide yetkim var.

8 l[simi nasil yapacagima dair kendi basima 1 B B B B 6 [
karar verebilirim.

._
o
oy
=
O
[@))
B

0 [[simi nasil yapacagima dair dnemli dl¢iide
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bagimsizlik ve 6zgiirliik olanagim var.

—_

Calistigim boliimde olanlara etkim biiytik. 1 g2 B @B B 6 [7

—
—
)
)
=~
O
[®))
~J

Calistigim boliimde olanlari biiyiik 6l¢iide ben
kontrol ederim.

—

—
—
)
9]
=~
O
[®))
~J

Calistigim boliimde olanlar iizerinde dnemli
2 plciide hilkmiim gegmektedir.

Kaynak: Uner, S., & Turan, S. (2010). The construct validity and reliability of the
Turkish version of Spreitzer’s psychological empowerment scale. BMC Public
Health, 10(1), 117-125.

Orijinal: Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the workplace:
Dimensions, measurement, and validation. The Academy of Management Journal,
38(5), 1442—1465. https://doi.org/10.2307/256865

Psikolojik giiclendirme 6l¢egi 4 boyutludur ve 12 ifadeden olugsmaktadir.
Olgekteki 1, 2, 3. ifadeler anlam boyutunu, 4, 5, 6. ifadeler yeterlilik boyutunu, 7, 8,

9. ifadeler 6zerklik boyutunu ve 10, 11, 12. ifadeler ise etki boyutunu ifade
etmektedir.

Psikolojik Giiglendirme Olcegi
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EK 8

= M Gmail Q_ sarpuner@hacettepe.edu.tr X I @ & 4
& ] H Tof |
/. Compose 8 6 ® = 8 “ (e}
o Psikolojik Glclendirme Olgegi Kullanma Izni Ik PO = I 4
noox
¥ Starred Ofuzhan <oguzhanksrssogu@ymail com - SstSep2Le09PM Y @ € ¢
to sarpuner - @
@  Snoozed
Werhaba, ben Ofuzhan Karastit. Haran Oniversitesi Egitim Yanetim Bolumi tezli yiksek lisans ogrencisiyim. izninizle, psikolojik giglendirme alg eginizi tez
D Impartant cahgmamda kullanabiliv miyin? Mmkinse benimle bir medini paylagr misiniz? 3
Tegekkir ederin. Iyl cahgmalar dilerim
B semt
[ Drafts
Sarp UNER Sat Sep 2L I0B0PM fr @ 4 i
» D Categories i +
v More
Saym Oduzhan Karasogut
Labsls + " 2 "
Oneelikle Psikolojik guglendirme olpegin pal ta Joullanmalk iste diginizden dolay mermnun oldugumuzy fletrmek isterim, Cahgmanizn sonuglan
yaymlandiginda bizile paylagman rica ederiz
Oleegin kullanmina referans gostermeniz kaydyla izin veriyomsz
Herhangi bir sormuz halinde temasa geqmekten hitffen gekinmeyiniz
Size ve yalisma ekibine basanlar dilerim,
Sarp Uner
Asagida isinicle dgili ban dugonceleriniz onermeler seklinde yer almaktady Onermeler de izl
ditgincelerinizi 1 fle 7 arasnda puanlayimz
(1: kesinfille katbnyorum .., 7 kesinlidle kanlyomm)
1. Yaphimis benim igin gok [ 23] 4a]s]s6]7 >

Psikolojik Giiglendirme Olgegi Izin Talebi
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EK9

Evrak TanihweSay3s10292 202 R E3TAF919

Tarih:15.11.2024
Saat :10:00
Sayr : 2024/253

T.C.
HARRAN UNIVERSITESI

Konu:Oguzhan KARASOGUT

SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETIiK KURULU

Sosyal ve Besen Bilimler Etik Kurulu'nun yapng: toplanti sonucunda, Harran
Universitesi Egitim Falkiiltesi Egitim Bilimleri Boliims Egitim Yonetimi Ana Bilim Dali tezli
vilksek lisans ogrencisi Oguzhan KARASOGUT Gn yiritici ve Dog. Dr. Mehmet Fatih
KARACABEY in damsmam oldugu “Kapsayicr Liderligin Calisan Sesliligine Etkisinde
Psikolojik Giiclendirmenin Aracihk Roli” baslikli ¢calisma oy birligivle uygun bulunmus ve
15.11.2024 tarihinden gegerli olmak fizere onaylanmistic.

e-imzalidir
Dog. Dr. Hatice SAHIN
Bagkan Yardimeis

e-imzaldir
Dog. Dr. Dursun BARUT

e-imzalidir
Dog. Dr. Derya EVRAN

e-imzalidir
Dr. Ogr. Uyesi Emine YONEY
Bagkan

Raportor
Dog. Dr. Hatice SAHIN

(Kanlmad)
Dog. Dr. Abdulkadir GUMUSCU

e-imzalidr
Dog. Dr. Omer SABUNCU

e-imzalidir
Dog. Dr. Yasin TAS

Bu belge, 5070 sayili Elektronik imza Kanununa gire Giivenli Elektronik imza ile imzalanmigtir.

Evrak-sorgu

Etik Kurulu Karari
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EK 10

1D

MILLI EGITIM BAKANLIGI EGITIMIN
ARASTIRMA UYGULAMA iZNi BELGESI YOzZYILI

Basvuru No: MEB.TT.2024.013715.01

T.C. Kimlik Mo: 43#wksikidg

Adi Soyadi: 0GUZHAN KARASOGUT

Arastirmanin Adi: Kapsayic Liderligin Cahsan Sesliligi Uzerinde Psikolojik Giclendirmenin Aracilik Roll
Arastirmanin Niteligi: Yiksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Ggretmen

Veri Toplama Aracimin Bashdi: Kapsayia Liderlik Olgedi. Cahsan Sesliligi Olcedi, Psikolojik Giiglendirme Olgedi
Arastirma Uygulama Izninin Kabul Tarihi: 30.12.2024

Arastirma Uygulama izninin Bitis Tarihi: 30.12.2025

Yukanda kimligi yazill arastirmaa “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)" gére belirtilen
kapsamda arastirmasini yapmay taahhit etmistir. Arastirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis
olup asagida ifade edilen bilgiler kapsaminda arastirma uygulama izni Milli Egitim Bakanhdi ilgili birimleri
tarafindan onaylanmistir.

Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak
iller Birimler MEB Teskilatlan MEB Teskilatimin
Kurum Kodu

SANLIURFA Anadolu Lisesi Suleyman Sah Anadolu 766095

Lisesi
SANLIURFA Fen Lisesi Akgakale Fen Lisesi 775252
SANLIURFA imam Hatip Lisesi Akcakale Anadolu imam 373295

Hatip Lisesi
SANLIURFA Fen Lisesi Tarkan Halit Aykilig Fen 972746

Lisesi
SANLIURFA imam Hatip Lisesi Birecik Kiz Anadolu imam | 751850

Hatip Lisesi
SANLIURFA Anadolu Lisesi Bozova Borsa istanbul 751094

Anadolu Lisesi
SANLIURFA imam Hatip Lisesi Sehit Polis Mehmet Tas 373305

Anadolu imam Hatip Lisesi

Serhat Mah. 1250. Sokak Mo 8/2 06374 Yenimahalle/Ankars TURKIYE
Telefon No: {0312) 412 43 00, Belgegeger No: 102312) 413 45 12

e-posta: ttkb.egitimarastirmalari arastirm sizinleri@meb.gov.tr, internet adresi- tthb.meab. gov.tr

Sayfa 114

MEB Arastirma Uygulama Izni Belgesi
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EK 11

T.C.
MILLT EGITIM BAKANLIGI
ARASTIRMA UYGULAMA iZNi BELGESI

1D

EGITIMIN
YOzZYLI

Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak
iller Birimler MEB Teskilatlan MEB Teskilatimin
Kurum Kodu

SANLIURFA Anadolu Lisesi Selahaddini Eyyulbi 751096
Anadelu Lisesi

SAMNLIURFA Fen Lisesi Ceylanpinar Fen Lisesi 758733

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Ceylanpinar Anadaolu 373317
imam Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Cumbhuriyet Anadolu Lisesi | 768658

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Halfeti Selahaddin Eyyubi | 749190
Anadolu Imam Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Harran Borsa istanbul 972745
Anadelu Lisesi

SANLIURFA Anadolu imam Hatip Lisesi Selahaddin Eyyubi Kiz 759985
Anadolu Imam Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Hilvan Anadolu Lisesi 751098

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Hilvan Anadolu imam 973514
Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Suruc Anadolu Lisesi 300625

SANLIURFA Fen Lisesi Surug Fen Lisesi 757805

SANLIURFA Anadolu imam Hatip Lisesi | Surug 11 Nisan Anadolu 758443
imam Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Viransehir Anadolu Lisesi | 215763

SANLIURFA Fen Lisesi Viransehir Fen Lisesi 974066

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Viransehir Anadolu imam | 373329
Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Siverek Anadolu Lisesi 215751

SANLIURFA Anadolu Lisesi Mustafa Kemal Anadolu 751110
Lisesi

SANLIURFA Fen Lisesi Prof. Dr. Abdulkadir 758216
Karahan Fen Lisesi

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Siverek Anadolu Imam 206309
Hatip Lisesi

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Yusuf Sami Kiz Anadolu 749192

Serhat Mah. 1250. Sokak Mo 8/8 06374 Yenimahalle/Ankars TURKIYE
Telefon No: 0312) 412 43 00, Belgegeger No: 10212) 413 45 12

e-posta: ttkb.egitimerastirmalar. arastirmsizinleri@meb.gov.tr, internet adresi: tthb.mab. gov.tr

Sayfa 214
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EK 12

T.C.

MILLI EGITIM BAKANLIGI

ARASTIRMA UYG

ULAMA iZNi BELGESI

1D

EGITIMIN
YUZYILI

!..Iygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak
Iller Birimler MEB Teskilatlan MEB Teskilatimin
Kurum Kodu

Irmam Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Akabe Toki Anadolu Lisesi | 754578

SANLIURFA Anadolu Lisesi Gazi Anadolu Lisesi 754586

SANLIURFA Anadolu Lisesi Buhara Anadolu Lisesi 763681

SANLIURFA Fen Lisesi Sair Nabi Fen Lisesi 769296

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Eyyiibiye Anadolu imam 754973
Hatip Lisesi

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Eyyubiye Kiz Anadolu 754976
imam Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi CEAS Sanhurfa Anadolu 754581
Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Urfa Anadolu Lisesi 754596

SANLIURFA Anadolu Lisesi Osmangazi Anadolu Lisesi | 754599

SANLIURFA Fen Lisesi Sanhurfa Fen Lisesi 767921

SAMNLIURFA imam Hatip Lisesi Davut Zeki Akpinar 754969
Anadolu Imam Hatip Lisesi

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Orhangazi Kiz Anadolu 754984
Irmam Hatip Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Adnan Menderes Anadolu | 759947
Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi sanhurfa Borsa istanbul 754592
Anadolu Lisesi

SANLIURFA Anadolu Lisesi Emine Goncl Anadolu 754588
Lisesi

SANLIURFA Fen Lisesi Mecip Fazil Kisaktrek Fen | 769297
Lisesi

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Karakapri Hatice Kibra 756029
Kiz Anadolu Imam Hatip
Lisesi

SANLIURFA imam Hatip Lisesi Karaképri Anadolu imam | 755049
Hatip Lisesi

Serhat Mah. 1290. Sakak No 8/B 06374 Yenimahallefsnkara TORKIYE
Telefon No: (03121 412 43 00, Belgegeger No: {02121 413 45 12

e-pasta: ttkb.egitimarastirmalari.arastirmaizinlei@meb.gov.tr, internet adresi: tthb.meb.gov.tr

Sayfm 2/4

MEB Arastirma Uygulama izni Belgesi 3

101




1D

MILLI EGITIM BAKANLIGI EEITIMIN
ARASTIRMA UYGULAMA iZNi BELGESI YOZYILI
Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yamilacak
iller Birimler MEB Teskilatlan MEB Teskilatimin
Kurum Kodu
SAMNLIURFA Anadolu Lisesi Mehmet Adil Culcucglu 281357
Anadolu Lisesi

Not: Okulfkurum yéaneticileri tarafindan “Arastirma Uygulama Izni” belgesinin ve veri toplama araclarimn
(araclardakr maddelennin} modiilde yer alan belge ve araclarla ayni oldugu kontrol ediimelidir. Belgeler aym
olmadigi durumda arastirma uygulama izni verilmeyecektir.

Serhat Mah. 1290, Sokak Mo 2/8 06374 Yenimahallefinkara TORKIYE
Telefon No: (0312] 412 43 00, Belgegeger Mo: 10312) 413 45 12

e-posta: ttkb =gitimerastirmalar.arastirmeizinleri@meb.gov tr, internet adresi: tthh meb. gov.tr

Sayfe 474

MEB Arastirma Uygulama izni Belgesi 4
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