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Kapsayic Liderligin Is Performansina Etkisi: Is Ozerkliginin
Aracilik Rolii ve Is Deneyiminin Diizenleyici Rolii
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Kocaeli Universitesi Kandira Meslek Yiiksekokulu

Ozet

Bu ¢alisma, is deneyiminin diizenleyici etkisini inceleyerek kapsayici liderligin ve is 6zerkliginin is performansi {ize-
rindeki etkilerini analiz etmektedir. Bu baglamda is 6zerkliginin aracilik rolii ve is deneyiminin diizenleyici rolii arasti-
rilmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini, Kocaeli’nde faaliyet gosteren 6zel hastanelerde calisan hemsireler ve doktorlar
olusturmaktadir. Katilimcilara internet iizerinden link gonderilerek ya da katilimeilarla yiiz yiize iletisim kurularak anket
formlarini doldurmalari saglanmistir. Eksik ve 6zensiz doldurulmus olan anket formlari analizden ¢ikarildiktan sonra 194
form degerlendirmeye alinmistir. Veriler anket yontemi kullamilarak Kapsayici Liderlik Olgegi, Is Performansi Olgegi ve
Is Ozerkligi Olgegi araciliryla toplanmustir. Tiim ¢alisanlara ulasmak miimkiin olmadigindan calismada kolayda 6rnekle-
me yontemi tercih edilmis ve toplanan verilerin analizinde SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 programlar1 kullanilmistir. Yapilan
analizler neticesinde kapsayici liderligin is performansi tizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu etkide is
6zerkliginin aracilik rolii ortaya ¢ikmistir. Ek olarak is deneyimi arttikca is 6zerkliginin is performansi tizerindeki etkisi-
nin attig1 sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kapsayic1 Liderlik, Is Ozerkligi, Is Performansi, Is Deneyimi, Saglik Sektorii

Abstract

This study analyzes the effect of inclusive leadership and job autonomy on job performance by examining the moderating
effect of job experience. In this context, the mediating role of job autonomy and the moderating role of job experience are
investigated. The study sample comprised nurses and doctors employed at private hospitals in Kocaeli. Participants were
requested to complete the survey forms by sending a link via the internet or by contacting the participants face to face.
‘When the incomplete and carelessly filled forms were excluded from the analysis, 194 forms were evaluated. Data were
collected using the survey method through the Inclusive Leadership Scale, Job Performance Scale and Job Autonomy
Scale. As it was not possible to reach all employees, the convenience sampling method was employed in the study. The
data collected was analysed using the SPSS 22.0 and AMOS 24.0 programs. As a result of the analysis, it was determined
that inclusive leadership has a positive effect on job performance. It was revealed that job autonomy has a mediating role
in this effect. In addition, it was concluded that as job experience increases, the positive effect of job autonomy on job
performance increases.
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Orgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasabilmeleri
icin ¢alisanlarin bu hedefleri benimseyip, onlara uygun
davranislar sergilemesi kritik 6neme sahiptir. Hedeflerin
gerceklestirilme siirecinde, ¢aliganlarin tistlendikleri go-
revleri yerine getirme derecesi ve bu esnada sergiledikle-
ri tutumlar is performansi kavrami ile ifade edilmektedir
(Deniz ve Kumru, 2022). Farkli bir tanim ile is perfor-
mans! genel olarak calisanlarin yoneticileri tarafindan
verilen belirli bir vazifeyi gergeklestirirken gosterdikleri
¢abalar olarak da tanimlanmaktadir (Wolor vd., 2020).
Bu bilgiler 1s1ginda, bir kisinin davranislariyla 6rgiite
katkida bulunup orgiitiin bunu verimli veya verimsiz ola-
rak algilayabilecegi ¢iktiy1 is performansi olarak 6zetle-
yebiliriz (Meyer ve Peng, 2005). Calisanlar bir orgiitiin
stratejik unsurlaridir ve islerinde gosterdikleri perfor-
manslar1 orgiitiin basarisinin 6nemli bir belirleyicisidir
(Wambugu, 2014). Dolayisiyla, ¢alisanlar, islerinde ne
kadar yiiksek performans gosterirlerse, drgiitiin sonugla-
r1 da o kadar yiikselecek ve bu durum miisteri memnuni-
yetinin ve isletmenin gelirinin artmasina, pazar payinin
biiyiimesine vb. bircok olumlu sonuca neden olacaktir
(Geng, 2018). Bu nedenle, ¢alisanlarin sergileyecekleri
yiiksek performansin altinda yatan temel nedenler ve
karmasik faktorler hakkinda kapsaml: bir anlayis edin-
mek bugiiniin is diinyasinda son derece dnemlidir. Bu
calismada bu faktorlerden biri olabilecek liderlik konusu
iizerinde durulmaktadir.

Teknolojik gelismeler, kurumsal kiiresellesme,
orgiitler arast birlesmeler ve satin almalar dinamik ¢a-
lisma ortamlar1 yaratmaktadir. Islerin dogasmin da hizla
degistigi genel olarak kabul edilmektedir. Bu degisim,
bireysel is verimliliginden kiiresel is stratejilerine ka-
dar Orgiitiin birgok asamasinda belirgindir (Bataineh
vd., 2022). Mevcut durum orgiitleri birbirinden farkl
ozelliklere sahip caliganlarin bulundugu yapilar haline
getirmistir. S6z konusu isgiicti ¢esitliliginin, dinamik,
karmasik ve rekabet¢i Orgiit gevrelerinde avantaj elde
etme konusunda stratejik bir neme sahip oldugu gortil-
mektedir (Shore vd., 2018). Ancak ¢esitli bireylerin ise
alinmasi ve segilmesi giintimiiz is giiciiniin tam potansi-
yelini gergeklestirmek igin yetersiz kalmaktadir. Her ¢a-
lisanin bilgi ve becerisi, yetenekleri, amaglar: ve motive
olma sekilleri birbirinden oldukga farklidir. Orgiitteki bu
cesitlilikle bas edebilmek i¢in kapsayici yonetim gide-
rek onemli bir yonetim tarzi haline gelmistir (Tang vd.,
2015). Bu anlamda kapsayict yonetim ile ilintili olarak
kapsayict liderlik de akademisyen ve bilim insanlarinin
ilgi odag1 haline gelmistir (Nishii ve Mayer, 2009; Shore
vd., 2011).

Kapsayict liderlik; Nembhard ve Edmondson
(20006) tarafindan ilk olarak, farkli iiyelerin ¢esitliligini
kabul eden bir iligki sekli olarak tanimlanmistir. Nishii

(2013) kapsayicr liderligi, ekip tyelerinin farkli kim-
liklerini ve bakis agilarint kabul etme, bunlar1 orgiitsel
stireclere aktif olarak entegre etme ve tiim calisanlarin
kendilerini orgiite ait hissetmelerini saglama yetenegi
olarak ifade etmistir. Carmeli vd. (2010) ise kapsayict
liderlik ile takipgilerinin ihtiyaglarini dinleyen, astlari ile
uyumlu bir iliski kuran ve onlarla olan etkilesimlerinde
aciklik (yeni oneri ve fikirlere agik olma), erisilebilirlik
(bir sey danismak istendiginde ulasabilir olma) ve uy-
gunluk (bir problem ya da sorun varken uygun olma)
sergileyen liderlerin ifade edildigini vurgulamistir. Kap-
sayict lider galisanlarini 6rgiit kararlarina katilmaya tes-
vik eden, ¢alisanlarin gesitliliklerine ve fikirlerine dnem
veren iligkisel bir lider tiiridiir (Mitchell vd., 2015).
Sonugta bu liderler, ekip iiyelerinin kendilerini 6zgiirce
ifade etmeleri ve Orgiitsel hedeflere ulagsmalar1 konusun-
da katkida bulunmalari igin bilingli olarak ¢alismaktadir
(Nishii, 2013).

Sosyal degisim teorisi’ne (Blau, 1964) dayanarak,
bir kisi baska bir kisiden degerli seyler elde ettiginde
kisi ayni sekilde yanit verme yiikiimliligiini hisset-
mektedir. Benzer durum lider-ast arasinda da geligmekte
ve lider-ast arasindaki iliski kargilikliliga dontismekte-
dir. Bu nedenle sosyal degisim teorisi, igyeri davranisi-
n1 anlamada en 6nemli kavramlardan biri olarak kabul
edilmektedir (Kim ve Qu, 2020). Onceki ¢alismalar etik
liderlik (Schwepker Jr. ve Dimitriou, 2021), donligiim-
ct liderlik (Yang vd., 2020), hizmetkar liderlik (Qiu
vd., 2020), gii¢lendirici liderlik (Kundu vd., 2019) gibi
farklr liderlik tarzina iliskin farkli baglamlarda perfor-
mansa odaklanmuistir. Kapsayici liderlik bakis agisindan
lider-ast iligkisi saygtya, agikliga, minnettarliga ve hesap
verebilirlige baghdir. Yoneticilerinden siirekli takdir,
saygl ve adil muamele goren takipgiler, kendilerine ve-
rilen ise karsi daha gergekei olma egilimindedirler; bu
da onlarin daha odakli ve motive olmalarina yardimect
olmakta ve sonunda kendilerine verilen ise katilim dii-
zeyleri artmaktadir (Barrett, 2021; Adams vd., 2020).
Alanyazina bakildiginda kapsayict liderlik ve is perfor-
manst ile ilgili caligmalar (Sekar vd., 2024; Umrani vd.,
2024; Siyal vd., 2023; Erkal, 2023; Bas, 2022; Nguyen
vd., 2019) bulunsa da, ¢alisanlarin bir ekipte yakin bir
sekilde ¢aligmasini saglayan, grup i¢i ve grup dist iiyeler
arasinda ayrim yapmadan herkese esit muamele yapan,
calisanlar1 kararlara katilmalar i¢in tesvik eden bir pro-
file sahip katilimci liderlik, liderlik alanyazina kuramsal
kanit saglamak icin hala kritik bir 6neme sahip, daha faz-
la galisma gerektiren bir konudur.

Kapsayici liderligin is performansini etkileyen bir
lidelik tiirii olduguna dair bilgiler goriilse de (Sekar vd.,
2024; Umrani vd., 2024; Siyal vd., 2023; Erkal, 2023;
Bas, 2022; Nguyen vd., 2019) kapsayici liderligin is per-
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formansini tesvik ettigi mekanizmalar hala belirsizdir.
Calisanlarin is performansi ile olumlu yonde iliskili ol-
dugu bilinen 6nemli faktdrlerden bir tanesinin is 6zerk-
ligi oldugu belirtilmektedir (Serinikli, 2020; Kuvaas vd.,
2016; Khan vd., 2012). Is 6zerkligi, bir isin planlanma-
sinda veya belirli bir isi gerceklestirme siireclerinin be-
lirlenmesinde kisiye ne ol¢lide bagimsizlik ve 6zgiirliik
saglandigini iceren isle ilgili kaynaklari ifade etmekte-
dir (Oldham ve Hackman, 2010; Hackman ve Oldham,
1976). 1Is ozerkliginin dayandigi Oz-Belirleme Teorisi
(Deci ve Ryan, 1985) i¢ siireclere odaklalan, kisilerin
dogustan gelen temel psikolojik ihtiyaclartyla (6zerklik,
yeterlilik ve iliskili olma) ilgilenen genis bir motivasyon
teorisidr. Temel psikolojik ihtiyaglar arasinda yer alan
ozerklik 6z-belirleme teorisinin motivasyon agisindan
iizerinde 6nemle durdugu bir kavram olup, bireylerin
icsel motivasyonlarini gelistirmesi ve siirdiirmesi agisin-
dan kritik bir rol oynamaktadir. Kisiler kendilerini 6zgiir
ve bagimsiz hissettiklerinde, hayatlarindaki faaliyetlere,
iliskilerine ve gelecege dair kararlarina daha biiytik bir
cosku, katilim, canlilik ve yaraticilikla yaklasirlar (Deci
ve Ryan, 2012; Deci ve Ryan, 1987).

Oz-belirleme kuramma gére, calisanlarin faaliyet
gosterdigi ortam onlara 6zerklik destegi sundugunda,
basta 6zerklik olmak iizere temel psikolojik ihtiyaclari-
nin kargilanma olasihigr artmaktadir. Ozellikle liderlerin
calisanlarin 6zerkligini tesvik etmede kilit bir rol oyna-
dig1 vurgulanmaktadir (Deci vd., 2017; Deci vd., 1989).
Kapsayict liderler goz oniine alindiginda da is stireclerini
gelistirmek icin yeni firsatlar sunma, yapici diyalog bas-
latmaya acik olma, belirli hedeflere verimli bir sekilde
ulagmanin yeni yollarmni kesfetme gibi 6zellikleri gali-
sanlarin gii¢lendirilmesini ve 6zerkligini tesvik etmek-
tedir (Slemp vd. 2018; Choi vd. 2017). Bu da ¢alisanlar
icin daha yiiksek diizeyde motivasyon gelistirerek onlart
yiiksek performans gostermeye yonlendirebilir. Bu tu-
tumlarin daha kidemli ¢alisanlar ile daha az deneyimli
olanlar arasinda farklilik gostermesi de miimkiindiir.
Dolayisiyla bu olgu daha fazla aragtirmay1 gerektirmek-
tedir. Bu nedenle, kapsayici liderlik, is performansi ve i
ozerligi arasindaki karsiliklr iligkilerin daha kapsamli bir
analizi, mevcut alanyazina katkida bulunacaktir.

Glinimiiziin dinamik ve rekabet¢i is ortaminda,
orgiitler toplam oOrgiitsel basariy1 belirlemede 6nemli bir
faktor olan galisan is performansini siirekli olarak iyiles-
tirmeye ¢aligmaktadir (Nejati ve Shafaei, 2023). Hataya
tolaransin olmadigi, siki kurallart olan ve yiiksek riskli
yapistyla bilinen saglik sektorii de yiiksek seviyede per-
formans gosteren ¢alisanlardan biiyiik 6l¢iide faydalan-
maktadir. Saglik sektorii hastaliklarin 6nlenmesi, teshisi,
tedavisi ve iyilestirilmesi yoluyla hem fiziksel hem de
zihinsel sagligin korunmasima ve gelistirilmesine dnem

vermis, dinamik bir sektordiir. Bu dinamik sektérde basta
doktorlar ve hemsireler olmak iizere genis bir yelpazede
pek ¢ok calisan yer almaktadir. Calisanlar ortaya ¢ikan
hastaliklar, insan giicii yonetimi, hizli teknolojik gelis-
meler gibi zorluklarla karst kargiyadir. Bu zorluklarin
tistesinden etkili bir liderlikle gelinebilir (Alrashidi vd.,
2023). Saglik sektorii, karmagik yapisi ve hizmetlerinin
hayati 6nemi goz oniine alindiginda kapsayici liderligin
calisan performansi lizerindeki etkisini incelemek igin
farkli bir ortam sunmaktadir. Ozellikle insan hayati ile
ilgili 6nemli bir yere sahip olan, hiyerarsik bir yapinin
yogun yasandigi, hata yapilmamasi ve acil karar veril-
mesi gereken saglik kurumlarinda saglik c¢aliganlariin
islerinde 6zerk olmalari onlarin daha yiiksek performans
gostermesine, etkililik ve verimliliklerinin arttirmasina
neden olmaktadir. Ancak, 6zerklik taninmayan g¢alisan-
larmn ise performanslarinda azalma yasanmakta ve sinik
tutumlar sergilemektedir (Serinikli, 2020).

Tim bilgiler 1s18inda bu ¢aligmanin amaci, kapsa-
yict liderlik ve is 6zerkliginin is performansi iizerindeki
bagimsiz ve ortak etkilerini saglik ¢alisanlari agisindan
incelemektir. Arastirma amacia ulagsmak i¢in, yapilan
calismalar akademik alanyazina birka¢ 6nemli katki sag-
lamaktadir. {1k olarak, mevcut arastirma kapsayici lider-
ligin is performansina etkileri tizerine yogunlagmaktadir.
Alanyazinda ilgili degiskenler hakkinda caligmalar s6z
konudur (Sekar vd., 2024; Umrani vd., 2024; Siyal vd.,
2023; Erkal, 2023; Bas, 2022; Nguyen vd., 2019). An-
cak; saglik sektoriindeki ve Tiirkiye’deki calisma sayisi-
nin yeterli diizeyde olmadigi diisiiniilmektedir. Boylece
mevcut ¢alisma bu boslugu doldurarak alanyazina katki
saglayacaktir. Elde edilen bulgular saglik sektorii yoneti-
cileri ve uygulayicilar i¢in pragmatik dneriler sunacaktir.
Ayrica bu ¢aligmada kapsayic liderligin is performansi
tizerindeki etkisi ile is 6zerkliginin aracilik rolii de ince-
lenmektedir. Onceki caligmalarda bahsi gegen ii¢ degis-
kenin bir arada oldugu bir aragtirmaya rastlanmamustir.
Bu da arastirmanin saglayacagi diger dnemli bir katki-
sidir. Son olarak ilgili calismada daha kidemli ¢alisanlar
ile daha az deneyimli olan ¢alisanlar kapsayic1 liderligin
iki sonucu acisindan karsilagtirilacak ve calismaya asil
6zgiin degerini sunacaktir. Ek olarak yoneticilere farkli
tutumlar1 anlamalari konusunda pratik ¢ikarimlar sag-
layacaktir. Calismanin bundan sonraki boliimiinde kav-
ramsal ¢erceveye deginilmekte ve aragtirma hipotezleri
gelistirilmektedir. Ardindan aragtirma yonteminden bah-
sedilmekte, veriler analiz edilmekte, arastirmanin bulgu-
lar1 agiklanmaktadir. Son boliimde ise arastirma sonug
ve smurhiliklar tartisilip ileride yapilacak arastirmalar
i¢in Oneriler verilmektedir.

Kapsayici Liderlik ve is Performansi
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Sosyal degisim teorisi (Blau, 1964) bu ¢alismanin
kuramsal temellerinden birisidir. Sosyal degisim teorisi-
ne gore, yoneticiler ¢alisanlarini destekleyen davranis-
lar sergilediklerinde, ¢aligsanlar yoneticilerin iyiliklerine
karsilik verecek ve bu da daha fazla is performansi ile
sonuglanacaktir (Mansoor vd., 2021). Diger bir deyisle
calisanlar ekstra ¢aba gostererek ve yoneticileriyle karsi-
liklilik iligkilerini gliglendirmek i¢in proaktif davranarak
yoneticilerine yanit verecektir (Qi vd., 2019).

Kapsayicr liderlik sosyal degisim teorisi dikka-
te alindign i performansi olumlu yonde etkileyen bir
degiskendir. Kapsayici liderler, astlarinin problemlerini
ve karsilastiklart zorluklarini ¢ézme (uygunluk-uygun
olma), astlarmn iletisimini ve tartigmasini tesvik etme-
de (erisilebilirlik) ve astlarinin yeni fikirlerini dinleme
(ag¢1klik) konusunda basarilidir (Carmeli vd., 2010). Boy-
le bir liderle ¢alisan astlarin lider iligkisi saygiya, agik-
liya, minnettarliga dayanmaktadir (Hollander, 2009).
Liderlerinden siirekli takdir, saygi ve adil muamele go-
ren ¢alisanlar (Barrett, 2021) verilen is konusunda daha
gercekei olma egilimindedirler, bu da onlarin daha odak-
lanmis ve motive olmalarina yardimci olacak ve sonugcta
ise baglilik diizeylerini arttiracak bu da is performansini
olumlu etkileyecektir (Adams vd., 2020). Kisacasi, kap-
sayict liderligin Orgiitte bulunmasiyla calisanlarin; per-
formans seviyelerinin yiikselmesi, daha verimli sonuglar
elde etmeleri saglanacaktir (Giil ve Cakici, 2021).

Saglik sektoriinde kapsayici liderligin uygulanmast
is glicti gesitliligi, yapilan riskli operasyonlar, etik iki-
lemler, saglam misteri iliskileri olusturma, kronik has-
taliklarin artmasi, siirekli inovasyon zorunlulugu dahil
olmak tizere bir dizi sorunu etkili bir sekilde ¢dzebilir
(Sekar vd., 2024). Oncelikle gérevin zorlu ve titiz do-
gas1 nedeniyle oOrgiitlerinden yeterli destegi alan saglik
personeli, dayaniklilik, is memnuniyeti ve dzveri goster-
meye daha meyillidir. Bu sayede, yiiksek baski altindaki
bir saglik ortaminda optimum performansi géstermeleri
olasidir. Alanyazina da bakildiginda kapsayici liderlik ve
is performasi {izerine yapilmig calismalar bulunmakta-
dir (Sekar vd., 2024; Umrani vd., 2024; Siyal vd., 2023;
Erkal, 2023; Bas, 2022; Nguyen vd., 2019). Ancak sag-
lik sektoriinde ve Tirkiye’de yapilmis ¢alismalarin az
oldugu distiniilmektedir. Bu anlamda asagidaki hipotez
olusturulmustur.

H,: Kapsayici liderlik, i performansini pozitif ve
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Kapsayic Liderlik ve is Ozerkligi

Orgiitiin kagimilmaz bir pargasi olarak liderlik ¢ali-
sanlara yalnizca destek ve rehberlik saglamakla kalmaz
(Khalili, 2016) ayn1 zamanda calisanlart gorevleri ve
yeterlilikleri konusunda bilinglendirmekte, se¢im yap-

malarina izin vermekte, kontrol edici olmayan olumlu
geri bildirimler saglamakta ve bdylece calisanlarin bakis
acilarmi kabul ederek calisanlarin 6zerklik ihtiyaclari-
n1 karsilamaktadir (Baard vd., 2004; Slemp vd., 2018).
Bir bireyin benzersizligine odaklanmalari, ¢alisanlarin
bireysel katkilarina yanit vermeleri, ortak paylasilan
kararlar1 almalari, bagimsiz ¢alismay1 vurgulamalart ve
calisanlarin igin nasil yiiriitiilecegine karar vermelerine
olanak saglamalar1 nedeniyle bu tiir 6zerkligi destekle-
yici davraniglar kapsayici liderlerin davranis sekillerinin
merkezinde yer almaktadir (Randel vd., 2018). Buna
paralel olarak, kapsayici liderler ¢alisanlarin is ortami-
na dahil edilmesini tesvik etmektedir. Calisanlarin bu
sekilde dahil edilmesi de onlarin is 6zerkligini deneyim-
lemeleri ile sonuglanabilir (Javed vd., 2018; Slemp vd.,
2018).

Yapilan cesitli arastirmacilar; kapsayici liderlerin,
bir calisanin isi iizerinde daha yiiksek motivasyon ve
ozerklige sahip oldugu destekleyici bir ortamin sagla-
yicilart olarak degerini vurgulamistir (Shakil vd., 2023;
Siyal vd., 2023; Jolly ve Lee, 2021; Javed vd., 2018;
Choi vd., 2017). Bu anlamda asagidaki hipotez olustu-
rulmustur.

H,: Kapsayici liderlik, is 6zerkligini pozitif ve an-
laml1 bir sekilde etkilemektedir.

Is Ozerkligi ve Is Performansi

Caliganlar bir orgiitiin kritik unsurlaridir ve isle-
rinde gosterdikleri performanslar1 Orgiitiin basarisinin
o6nemli bir belirleyicisidir (Wambugu, 2014). Dolayi-
styla, bir 6rgiit ancak ¢alisaninin sergiledigi performans
diizeyi kadar belirlenen amaglara ve hedeflere ulasabilir.
Calisanlar iglerinde ne kadar yiiksek performans goste-
rirlerse orgiitlin sonuglari da o kadar yiikselecek ve miis-
teri memnuniyeti de o kadar artacaktir. Bu durum iglet-
menin gelirinin artmasina ve pazar payimnin biiylimesine
neden olacaktir (Geng, 2018).

Calisan is performansini yiikseltmek i¢in 6zerklik
saglanmasi da onemli bir husustur. Is 6zerkligi is per-
formansini artirmaktadir ¢iinkii yiiksek is 6zerkligine
sahip calisanlar gorevi yerine getirmek i¢in kendilerine
giivenildigini algilamaktadirlar. Bu durum ¢alisanlarin
icsel motivasyonlarini ve orgiitteki etkinliklerini olumlu
yonde etkilemektedir (Saragih, 2011). Saglik kurulusla-
1 agisindan bakildiginda saglik ¢alisanlarinin hastalara
aninda miidahale etmesi, hayat kurtarmasi, hasta mem-
nuniyeti saglanmasi gibi bir¢ok sebepten is 6zerkliginin
oldukca onemli oldugu distiniilmektedir. Calisanlarin
6zerk olmalart performanslarini artirarak daha etkili ve
verimli ¢alismalarina katki saglayabilecektir. Alanyazina
bakildiginda is 6zerkligi ve is performansi ile ilgili bir-
cok calismaya rastlanmaktadir (Serinikli, 2020; Pekde-
mir vd., 2014; Cekmecelioglu ve Giinsel, 2011; Kuvaas
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vd., 2016; Khan vd., 2012; Claessens vd., 2004; Gellatly
ve Irving, 2001). Bu anlamda asagidaki hipotez olustu-
rulmustur.

H;: Is 6zerkligi is performansini pozitif ve anlamli
bir sekilde etkilemektedir.

Is Ozerkliginin Aracilik Etkisi

Oz-belirleme teorisi bu caligmanm dayandigi ku-
ramsal temellerden bir digeridir. Oz-belirleme teorisi, ki-
silerin dogustan gelen temel psikolojik ihtiyaglariyla il-
gilenen ve kisinin davraniglarinin ne dl¢iide 6zerk olarak
motive edildigi veya kontrol edildigine odaklanan genis
bir motivasyon teorisidir (Ryan ve Deci, 2000). Farkli
bir ifade ile 6z-belirleme, insanin se¢imlerinin dis glig-
ler, baskilar, ddiiller ile degil insanin kendi davraniglar
ile gerceklesmesi seklinde ifade edilmektedir (Cihangir
Cankaya, 2009). Liderler tarafindan yaratilan kapsayici
bir ortamda caliganlara kendi kendilerine rehberlik etme-
leri i¢in Onemli firsatlar saglanarak daha yiiksek derece
de ozerklik elde edilmektedir (Fang vd., 2019). Kapsay1-
c1 liderler, ¢alisanlarini isle ilgili kararlara dahil ederek
onlarda bir aidiyet duygusu olusturma egilimindedir. Ca-
lisanlar dahil olduklarini ve 6nemli karar alma siirecinin
bir parcasi olduklarini hissetmekte, bu da is 6zerkligi
ve isleri lizerinde 6zgiirlik hissi ile sonuglanmaktadir
(Slemp vd., 2018). Bir liderin bu tiir yonleri, ¢alisanlarin
islerinde ekstra ¢aba gostererek karsilik vermelerine ve
istiin performans sergilemelerine sebep olan bir faktor
olarak disiiniilebilir. Saglik sektorii, sunulan hizmetin
dogrudan insan hayati ile ilintili olmast, asla hata kabul
etmeyen, acil kararlarin alinmasi gereken ozellikleri ne-
deni ile diger hizmet sektdrlerine gore farklilik goster-
mektedir. Boyle bir ortamda saglik ¢aliganlarina 6zerklik
taninmasi onlarin performanslarinin atmasina neden ola-
cag1l muhtemeldir. Bu anlamda agagidaki hipotez gelis-
tirilmistir.

H,: Is 6zerkliginin kapsayici liderlik ve is perfor-
mans1 arasindaki iliskide aracilik rolii bulunmaktadir.

Is Deneyiminin Diizenleyici Etkisi

Yohn (2020) is deneyimini, ¢aliganlarin orgiit ile
ilk temaslarindan, ise alim siire¢lerine ve devaminda-
ki tim etkilesimlerine kadar olan siiregte edindikleri
biitiinsel bir tecriibe olarak ele almaktadir. Lee ve Kim
(2023) ise ig deneyimini ¢alisanlarin bir is hayatindadr-
giit icindeki izlenimlerini, beklentilerini ve memnuniyet
diizeylerini zaman igerisinde sekillendiren ¢ok boyutlu
bir siireg olarak tanimlamaktadir. Ozetle bir calisanin ya-
sam dongiisii boyunca orgiitle iligkisine yonelik biitiinsel
algilart olarak ifade edilebilir (Plaskoft, 2017).

Is yasaminda deneyim diizeyi yiikseldikge, ¢alisan-
larin 6zerklik algisinin da arttif1 goriilmektedir. Bu an-
lamda calisanlarin i deneyimi ve is 6zerkligi arasindaki
iligkiyi ele alan ¢aligmalara rastlanmaktadir. Genellikle

daha deneyimli ¢alisanlarin daha az deneyimli ¢alisanla-
ra kiyasla daha fazla 6zerklige sahip oldugu ifade edil-
mektedir (Mulyana vd.,2024; Mert ve Tiirkmen, 2020;
Amini vd., 2015; Butler vd., 2014; Papathanassoglou
vd., 2012). Is deneyiminin is 6zerkligi {izerindeki bu
etkisi, is 6zerkliginin ig performansini arttirma olasilig1
tizerinde diizenleyici bir rol oynayabilir. Bu mantik dog-
rultusunda, asagidaki hipotez 6nerilmistir:

H.: Is deneyimi, is dzerkligi ve is performansi ara-
sindaki iliskide diizenleyici bir role sahiptir. Oyle ki i
deneyimi arttiginda, is 6zerkliginin is performasni {ize-
rindeki olumlu etkisi, ig deneyiminin azaldigtr durumdan
daha yiiksek olacaktir.

Yontem

Arastirmamin Amaci, Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmada kapsayici liderligin is performansi
iizerindeki etkisi ve is 6zerkliginin bu iliskideki aracilik
rolii incelenmektedir. Bu amag dogrultusunda arastirma
evrenini Kocaeli ilinde faaliyet gosteren hastanelerde ¢a-
lisan doktor ve hemseriler olusturmaktadir. Tiim ¢alisan-
lara ulagmak miimkiin olmadigindan kolayda drnekleme
yontemi kullanilmigtir. 3 6zel hastanede calisan 235
kisiye ulagilmistir. Katilimcilara internet tizerinden link
gonderilerek ya da katilimcilarla yiiz yiize iletisim ku-
rularak anket formlarini doldurmalari saglanmstir. Eksik
ve Ozensiz doldurulmus olan anket formlart analizden
cikarildiktan sonra 194 form degerlendirmeye alinmustir.
Katilimcilara ait demografik bilgiler incelendiginde kati-
limeilarinin ¢ogunlugunun kadin (%54.2), evli (%61.2),
hemsire (%56.7), lisans egitimi almis (%59.5), 31-40 yas
araliginda (%55.1) oldugu saptanmustir. Ayrica sektdrde-
ki toplam hizmet siireleri incelendiginde %57.8’sinin 15
yil ve iistli kideme sahip oldugu gozlemlenmistir.

Arastirmanin Modeli
Arastirmanin modeli Sekil 1°de sunulmustur. Mo-
dele gore arastirmanin bagimsiz degiskeni kapsayict li-
derlik, bagimli degiskeni is performansi, araci degisken
ise ig Ozerkligidir.
...Sekil 1...

Veri Toplama Araglari

Anket formlarinda katilimeilar ilk olarak demogra-
fik 6zellikleri ile ilgili sorular1 cevapladilar. Daha sonra
katilimeilar Kapsayicr Liderlik Olgegini, Is Ozerkligi
Olgegini ve Is Performans: Olgegini doldurdular. Tiim
Olgtimler 5 puanlik Likert dl¢eginde derecelendirildi (1
= Kesinlikle Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle Katiliyorum).

Kapsayict Lidelik Olgegi: Kapsayici liderlik ile il-
gili olarak Carmeli vd.’nin (2010) gelistirdigi (a = .94)
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is is
OZERKLIGI DENEYIiMi
KAPSAYICI _ is
LIDERLIK - PERFORMANSI
Sekil 1. Arastirmanin Modeli
Tablo1. Dogrulayic1 Faktor Analizi
DEGISKENLER MADDELER STD YUKLER a
KL1 Yoneticim, yeni fikirlere agiktir. .886
KL2 }(onetlcm.l, is siirelerini iyilestirebilecek yeni firsatlara 936
6nem verir.
Yoneticim, istenen hedefleri ve bu hedeflere ulasma yol-
KL3 larini tartismaya agiktir. 930
KAPSAYICI LIDERLIK smaya agretir 0
KL4 Yoneticim, sorunlar hakkinda istisare yapmaya hazirdir. 902
(KL) Yoneticim, bu kurumda siirekli olarak var olan ve hazir
KL5 Jo .899
bulunan bir kisidir
KL6 Xonetlclm, kendisine isle ilgili sorular1 danigmak istedi- 907
gimde hazirdir.
KL7 Yoneticim, taleplerimi dinlemeye hazirdir. 942
. 934
IP1 Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.
P2 Is hedeflerim iizerinde degisiklik yapabilirim. 938
iS PERFORMANSI (IP) o 939 93
1P3 Is faaliyetlerinin ne zaman yapilacagina karar veremem.
) 938
1P4 Is faaliyetlerinin siralamasi tizerinde kontroliim yoktur.
101 Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 966
L L. 102 1§ hedeflerim tizerinde degisiklik yapabilirim. 858
i$ OZERKLIGI o
103 Is faaliyetlerinin ne zaman yapilacagina karar veremem. 948 92
10y 907

104 Is faaliyetlerinin siralamasi iizerinde kontroliim yoktur.
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Table 2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Gostergeleri

HTMT Analysis CR AVE MSV Max R KL 10 jig
KL 10 1P @
957 .804 365 959 929
963 .827 315 .966 .691%* 901
985 818 .343 989 813* 745% 936

KL: Kapsayici Liderlik; IP: I Performanst; 10: Is Ozerkligi

AVE: Average Variance Extracted (Agiklanan Ortalama Varyans); CR: Composite Reliability (Girlesik Giivenirlik); MaxR (H): Maximal Reliability (Mak-
simal Giivenilirlik); MSV: Maximum Shared Variance (Maksimum Paylasilan Varyans).

* Korelasyonlar .001 diizeyinde anlamlidir

Giil ve Cakict’nin (2021) Tiirkge’ye uyarladigi (o = .94)
9 ifadeden olusan 6l¢ek uygulanmistir. Mevceut ¢alisma-
nin giivenilirlik katsayisi (o) .92 olup orjinal ve uyarla-
ma ¢alismalardaki gibi .70’lik Cronbach Alpha (o) diize-
yinin iizerinde bulunmustur.

Is Performansi Olgegi: Is performanst ile ilgili ola-
rak Kirkman ve Rosen’nin (1999) (a = .86) ve Sigler
ve Pearson’nin (2000) gelistirdigi (a = .94) ve Co6l’liin
(2008) Tiirkge’ye uyarladigi (a = .84) 4 ifadeden olu-
san Ol¢ek uygulanmistir. Meveut caligmanin giivenilirlik
katsayis1 (o) .93 olup orjinal ve uyarlama ¢alismalardaki
gibi .70’lik Cronbach Alpha (a) diizeyinin {izerinde bu-
lunmustur.

Is Ozerkligi Olgegi: Is ozerkligi ile ilgili olarak
Breaugh (1985) tarafindan gelistirilen (o = .83), son-
rasinda Dude (2012) tarafindan kisaltilan (a = .78) ve
Katircioglu ve Kabakulak’in (2020) Tiirkge’ye uyarladi-
&1 (o = .72) 4 ifadeden olusan is 6zerkligi 6lgegi kul-
lanilmigtir. Mevcut ¢alismanin giivenilirlik katsayisi (o)
.92 olup orjinal ve uyarlama c¢aligmalardaki gibi .70’lik
Cronbach Alpha (a) diizeyinin {izerinde bulunmustur.

Verilerin Analizi

Anket yontemi kullanilarak toplanan veriler IBM
SPSS 22 ve AMOS 24 paket programlari kullanilarak
analiz edilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine
ait tanmimlayici analizler ve gilivenilirlik analizleri SPSS
aracihi1 ile gerceklestirilmistir. Ol¢iim modelini dogru-
lamak icin yapilan dogrulayici faktér analizinde ve galis-
ma hipotezlerini test etmek igin yapisal esitlik modelinde
AMOS kullanilmastir.

Bulgular

Hipotezleri test edilmeden 6nce ¢alismada kullani-
lan dl¢tim modelinin yap1 gecerliligini ve giivenilirligini
test etmek i¢in yapisal esitlik modeli kullanilarak dogru-
layici faktor analizi yapilmigtir. Olgiim modelinin uyum
iyiligini tespit etmek amaciyla ¥2/df, NFI, CFI, RMSEA
degerleri hesaplanmistir.  Yapilan dogrulayict faktor

analizi sonucunda uyum iyiligi degerleri kabul edile-
bilir smirlarda ¢ikmistir (x2/df = 3,29; NFI: .941; CFI:
.958; RMSEA: .078) (Bentler, 1987; Browne ve Cudeck,
1989). Olgek maddeleri yiiksek standardize faktor yiik-
lerine (.858 ile .948 arasinda) ve giivenilirlik diizeyine
(o) sahiptir (Tablo 1).

Tablo 2, galisma yapilar1 arasindaki HTMT (He-
terotrait-Monotrait) korelasyon oranini; i¢ tutarlilik i¢in
bilesik giivenilirligi (Composite Realiabilty-CR) ve
maksimum giivenilirligi (MaxR(H)-Maximal Reliabi-
lity); uyusma gegerliligi i¢in faktor yiikleri ile agiklanan
ortalama varyanst (AVE-Average Variance Extracted);
ayrisma gegerligi icin gizil (rtiik) degiskenlerin kore-
lasyon matrislerini ve maksimum paylasilan varyansi
(Maximum Shared Variance-MSV) géstermektedir.
HTMT sonuglari, HTMTS85 kriterine gore (Henseler
vd., 2015) ayrisma gegerliligi ilgili higbir sorun olma-
digin1 gostermektedir. Tiim CR degerleri 0,7’ den biiyiik
oldugu i¢in ve MaxR(H) degerleri 0,80 ve iizeri oldugu
i¢in tim yapilar giivenilirdir (Hair vd., 2010). Yapilara
ait gliglii standardize faktor yiiklemelerinin (Tablo 1’de
.858 ile .948 arasinda degisen) olmasi ve AVE degerleri-
nin kabul edilebilir .5 esiginden yiiksek olmasi uyusma
gecerliligin de saglandigini gostermektedir. Tiim MSV
degerleri AVE’lerden daha diisiiktiir ve AVE’lerin kare-
kokii yapilar aras1 korelasyonlardan daha biyiiktiir. Bu
durum da ayrisma gecerliligi konusunda higbir sikintinin
olmadigini dogrulamaktadir (Fornell ve Larcker, 1981).
Bu bulgular, 6l¢iim modelinin gegerli ve giivenilir olus-
turdugunu agik¢a gostermektedir.

Arastirmamn Degiskenleri Arasi iliskilere Ait Bulgu-
lar

Arastirmada ilk basta degiskenlerin ortalamalarina,
standart sapmalarina ve degiskenler arasindaki korelas-
yon degerlerine bakilmistir. Tablo 3’te yer almakta olan
korelasyon degerleri incelendiginde kapsayici liderlik
ile is performansi arasinda (r = .8006) istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlil bir iligki tespit edilmistir. Ayri-



8  Tiirk Psikoloji Dergisi

Tablo 3. Degiskenlerle Tlgili Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama S;z:?;:t Kapsayicl Liderlik is Performans is Ozerkligi
Kapsayier Liderlik 2.71 1.222 1
is Performans 2.72 1.344 .806* (p =.000) 1
Is Ozerkligi 2.54 1.277 .686* (p =.000) .734% (p = .000) 1
*p<.001

ca; kapsayict liderlik ile is 6zerkligi arasinda (r = .686)
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iligki ve is
performansi ile is dzerkligi arasinda (r = .734) istatistik-
sel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliski saptanmistir.

Yapisal Model ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotezlerin test edilmesi i¢in kurulan yapisal mo-
delin genel uyumunun tatmin edici bulunmasinin ardin-
dan, yapilar arasindaki dogrudan, dolayli ve toplam ne-
densel iligkiler test edilmistir. Sekil 2, standartlagtirilmig
tahminlerle birlikte yol diyagramini gostermektedir.

Tablo 4 ise dogrudan dolayli ve toplam etki ile il-
gili yol katsayilarini ve karsilik gelen anlamlilik seviye-
lerini, %95 giiven araligindaki alt ve iist sinirlarint ve
bagimli degiskenlerdeki toplam agiklanan varyanslari
gostermektedir.

Yol analizi sonucunda, kapsayici liderligin is per-
formansi iizerinde (B = .707, p < .001) ve is dzerkligi
(B=.722, p <.001) iizerinde pozitif ve istatistiki olarak
anlamli etkisi oldugu bulunmustur. Bu bulgular H, ve H,
hipotezlerini desteklemektedir. Ayrica is 6zerkliginin de
is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi ol-
dugu goriilmektedir (B =.535, p <.001). Bu bulgu da H,
hipotezini desteklemektedir.

Is dzerkliginin katihmei liderlik ve is performan-
st arasindaki iligkide aracilik rolii olup olmadigimi test
etmek i¢in bootstrap yontemi kullanilmistir. 5.000 alt
orneklem tiretilmis ve degerler bu sekilde hesaplanmis-
tir (Preacher vd., 2007). Bootstrap sonuglarina gore ka-
Iitimer liderligin is 6zerkligi vasitasiyla is performanst
iizerindeki dolayli etkisinin pozitif ve anlamli oldugu
tespit edilmistir (f = .386, p < .001). Ayrica, bu dolayl

34

103 104

KAPS
LIDERLIK

Sekil 2. Yapisal Model-Yol Analizi
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Table 4. Dogrudan, Dolayli1 ve Toplam Etki (Yol Analizi Sonuglar)

N Std Olm Regr.Deger- Std.Regr. %95% Giiven Arahg: (Alt Aciklanan
Yol Analizleri leri p Degerleri ve Ust Simirlar) Varyans (R?)
KL --->10 954 <.001 722 ** .633 789 522
KL ---> 1P .
(Dogrudan Etki) 392 <.001 321 140 480
10 ---> 1P 495 <.001 535 ** 384 702
KL --->10 ---> 1P *%
(Dolayli Etki) 472 <.001 .386 262 528
KL --> 1P oo
(Toplam Etki) .864 <.001 7107 .637 784 .637

KL: Kapsayici Liderlik; IP: {s Performanst; 10: Is Ozerkligi
** p <.001 (Bootstrap drneklem bityiikligi = 5000.)

etki degerleri (B) %95 giiven araliginda (alt ve st se-
viyeler) 0 (sifir) igermemektedir. .262 ile .528 arasinda
degismektedir. Son olarak kapsayici liderligin is perfor-
manst lizerindeki dogrudan etkisi incelendiginde (f =
321, p<.001) bu iliskinin hala pozitif ve anlaml1 oldugu
goriilmektedir. Dolayist ile is 6zerkliginin tam aracilik
etkisi bulunmamakta birlikte kismui aracilik etkisinden
bahsedilmektedir. Béylece H, hipotezi de desteklenmis-
tir. Kapsayict liderlik, is 6zerkligi ile birlikte is perfor-
mansindaki toplam varyansin %63,7’ini agiklamaktadir.

Is deneyiminin diizenleyici etkisini degerlendir-
mek i¢in, model degiskenlerinin anlamliligini belirlemek
iizere ¢ok gruplu bir analiz yiriitilmiistiir (Joreskog ve
Sérbom, 1993). Tablo 5, is deneyimiyle ilgili ¢oklu grup
analizi sonuglarmi gostermektedir. Deneyimi az olan
grupta (5 yil ve alt1) 86 katilimci bulunurken, deneyimi
fazla olan grupta (6 yil veya daha fazla) 108 katilimci
bulunmaktadir. Diizenleyici etki, iki grup i¢in regresyon
yollarinin beta degerlerindeki anlamli farkliliklarin ana-
liz edilmesiyle incelenmistir (Gaskin ve Lim, 2018).

Table 5. Coklu Grup Analizi (is Deneyimi)

Tablo 5’te goriildiigii gibi, fazla deneyime sahip
gruba bakildiginda is 6zerkliginin is performansi {izerin-
de pozitif yonlii anlaml etkisi bulunmaktadir (5 = .602,
p <.001). Bu pozitif etkinin biiylikliigii az deneyime sa-
hip grupta daha zayiftir (f = .393, p <.001). B degerleri
arasindaki fark ise istatistiksel olarak anlamhidir (45 =
.209). Boylece, is Ozerkliginin is performansi {izerin-
deki etkisinde is deneyiminin diizenleyici etkisi oldugu
sonucuna vartlmistir (H, desteklenmistir.). Sonug olarak
is deneyimi, is Ozerkliginin is performansi iizerindeki
etkisini gliclendirmektedir. Diger bir deyisle; daha faz-
la deneyimli ¢alisanlar, is dzerkligine sahip oldugunda,
daha az deneyimli ¢alisanlara kiyasla is performanslarini
daha fazla arttirir.

Tartisma
Mevcut ¢alisma, kapsayict liderlik anlayisinin ¢a-

lisanlarmn is performansi tizerindeki dogrudan ve dolayl
etkilerini inceleyerek hem kuramsal agidan hem de uy-

Fazla Deneyim

Az Deneyim

Yol Analizleri AB Diizenleyici Etki
p R? p R?
KL --->10 793 H** 461 105%** 480 .088
KL --->1P stk EEEY
(Dogrudan Etli) 355 .395 289 429 .066
10 ---> 1P .602%** 393 %% 209 Anlamlt
KL --->10 --->1P kokok *kk
(Dolayli Etki) 435 333 082
KL ---> [P
Hkk Hkok
(Toplam Etki) .790 .642 148

KL: Kapsayict Liderlik; IP: I Performanst; 10: Is Ozerkligi
**% p <.001 (Bootstrap drneklem biiyiikliigii = 5000)
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gulamada 6nemli katkilar sunmaktadir. Bulgular, Koca-
eli’ndeki ii¢ 6zel hastanede gorev yapan doktor ve hem-
sirelerden elde edilmistir. Arastirma sonuglari, kapsayict
liderligin is performansini anlamli bigimde artirdigini
ortaya koymustur. Bu bulguyu destekleyen teorilerden
bir tanesi sosyal degisim teorisidir. Calisanlar adil, des-
tekleyici ve saygili bir sekilde muamele gordiiklerinde
kendilerine verilen goérevlerde performanslarimni iyiles-
tirerek olumlu yanit vermektedir. Kapsayici liderler de
calisanlar arasinda estilik gelistiren bir ortami1 yaratmak-
tadirlar.

Alanyazin incelendiginde iki degiskenle ilgili ca-
ligsmalar mevcuttur (Sekar vd., 2024; Umrani vd., 2024;
Siyal vd., 2023; Erkal, 2023; Bas, 2022; Nguyen vd.,
2019). Ornegin Sekar vd. (2024) Hindistan’da saglik
calisanlar ile yaptiklar1 caligmalarinda kapsayict lider-
ligin calisan performansini olumlu yonde etkiledigini,
algilanan orgiit desteginin ve c¢alisanlarin ¢evre dostu
davranislarinin bu iliskide aracilik etkisi oldugunu sap-
tamistir. Benzer sekilde, Umrani vd. (2024) Kérfez Isbir-
ligi Konseyi iilkerindeki ¢esitli orgiitlere uyguladiklar:
calismalari ile kapsayicr liderlik ile ¢alisan performanst
arasindaki iligskide ¢alisan psikolojik sermayesinin araci-
lik roliinii dogrulamustir. Siyal vd. (2023) Cin’deki otel-
lerde gerceklestirdigi ¢alismalarinda kapsayici liderligin
calisanlarin gorev performans: iizerinde olumlu bir et-
kisiyle sahip oldugunu ve psikolojik giiclendirmenin bu
iliskiye aracilik ettigini belirtmis, Erkal (2023) kapsayict
liderligin calisan performansi tizerindeki olumlu etkisi-
ni hizmet sektorii izerine yaptig1 arastirmasinda ortaya
koymustur. Ayrica ¢aligmasinda yenilikei is davranigla-
rinin bu iligkideki aracilik etkisini de ispat etmistir. Bag
(2022), kamu calisanlan ile gergeklestirdigi c¢aligma-
sinda kapsayici liderligin ¢alisan performansini olumlu
bir sekilde etkiledigini ortaya koymus ve psikolojik gii-
venligin bu iliskideki aracilik etkisini de dogrulamistir.
Nguyen vd. (2019) ise Vietnam’da insaat firmalar {ize-
rine yaptiklari ¢alismalarinda kapsayici liderligin is per-
formansi tizerinde olumlu etkisi olduguna ve bu etkide
birey-kisi uyumu, ¢alisan refahi ve yenilik¢i is davranis-
larinin araci rolii oldugu sonucuna ulagmustir.

Mevcut arastirma hem kuramsal altyapi ile hem de
uygulamada 6nceki ¢aligmalar ile paralellik gostermekle
birlikte iki degiskenle ilgili saglik sektoriindeki ve Tiir-
kiye’deki calisma sayisinin yeterli olmadigi diisiiniil-
mektedir. Saglik sektorii, karmasik yapisi ve hizmetleri-
nin hayati 6nemi sebebi ile dinamik bir yapiya sahiptir.
Bu dinamiklik i¢inde basta doktorlar ve hemsireler ol-
mak iizere pek ¢ok calisan yer almaktadir. Is giicii ce-
sitliligi, riskli islemler, kronik hastaliklar, zaman baskist
vb. zorluklar goz 6niline alindiginda, saglik sektorii hala
kapsayici liderligin ¢alisan is performansi iizerindeki et-

kisinin incelenmesi i¢in farkli bir ortam yaratmaktadir.
Bu sebepten mevcut ¢alismanin hem ulusal hem de ulus-
lararas1 alanyazini gelistirecegi ve alanyazina degerli bir
katki saglayacag diistintilmektedir.

Kapsayict liderligin ¢alisanlarin is performansi
tizerindeki dogrudan etkisine ek olarak, bu calismada
kapsayict liderligin is 6zerkligi araciligtyla dolayli ola-
rak da is performansmi etkiledigi gdzlemlenmistir. Is
ozerkligi temellerini 6z-belirleme teorisinden almakta-
dir. Teoriye gore insan davraniglarini 6zerklik, yeterlilik
ve iliski kurma olarak ii¢ motivasyonel faktor etkilemek-
tedir. Bu ti¢ faktor temel ihtiyaglar olarak nitelendiril-
mekte ve bu ihtiyaglarin en dnemlisi olarak da 6zerklik
gosterilmektedir (Ryan ve Deci, 2000; Deci vd., 2001).
Kisinin 6zerk hissedebilmesi i¢in bulundugu g¢evrenin
ozerklik destegi saglamasi da onem teskil etmektedir.
Sadece 6zerklik i¢in degil diger iki psikolojik faktor icin
de sosyal ¢evrenin katkis1 biiyiiktiir (Deci vd., 2017).

Kapsayici liderlik ile ¢alisanlar kendi kendilerine
rehberlik etmeleri i¢in nemli firsatlar elde etmekte ve
daha fazla 6zerk hissetmektedirler (Fang vd., 2019).
Ek olarak kapsayic1 bir ortamda calisan kisiler isleri ile
alakali konulara dahil edilmekte ve aidiyet duygulart
olusmaktadir. Caliganlar bdyle bir siireg igerisinde isleri
iizerinde 6zgiirliik hissetmekte ve bu da is 6zerkligi ile
sonuglanmaktadir. Is hayatinda da liderlerin sagladig:
ozerklik hissi beraberinde is performansinda artigi ge-
tirmektedir (Slemp vd., 2018). Insan hayatinin kritik bir
6neme sahip oldugu, hiyerarsik yapinin belirgin sekilde
hissedildigi, hataya yer olmayan ve hizli karar alinmasi
gereken saglik kurumlarinda saglik ¢alisanlarina islerin-
de ozerklik taninmasi, onlarm daha yiiksek performans
gostermelerini ve iglerini daha etkili ve verimli bir se-
kilde yiiriitmelerini saglayacaktir (Serinikli, 2020). Daha
onceki ¢alismalarda s6z konusu ti¢ degiskenle ilgili bir
aragtirmaya rastlanmamistir. Bu durum bu ¢aligmanin
alanyazina diger bir katkisidur.

Son olarak mevcut ¢alismada i deneyiminin dii-
zenleyici etkisi incelenmistir. Sonuglar is deneyimi art-
tikca is 0zerkliginin is performansi tizerindeki etkisinin
giiclendigini gostermektedir. Bu durum, is hayatinda
kazanilan deneyimin yoneticilerde yarattig1 giivenin bir
yansimasi olarak yorumlanabilir ve bdylece yoneticiler
bu ¢alisanlara daha fazla 6zerklik tanimaya yonelebilir.
Nitekim is deneyimi ile is 6zerkligi 6zerkligi ile ilgili
yapilan ¢aligsmalarda da daha fazla is deneyimine sahip
caliganlarin, deneyimi daha az olanlara gére daha yiik-
sek diizeyde 6zerklikten yararlandiklari belirtilmektedir
(Mulyana vd.,2024; Mert ve Tiirkmen, 2020; Amini vd.,
2015; Butler vd., 2014; Papathanassoglou vd., 2012).
Saglik sektorii gibi insan hayatini ile ilgilenen, acil ve
ciddi kararlarin verildigi bir sektorde; caligma hayatin-
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da daha uzun siiredir yer alanlarin yeni ve nispeten daha
az deneyimli ¢alisanlara oranla daha fazla 6zerklik ve-
rilmesi olas1 bir durumdur. Is deneyiminin is 6zerkligi
iizerindeki bu etkisi, i performansini kapsayicr liderlik,
is Ozerkligi ve is deneyimi perspektifinden inceleyen bu
caligmanin 6zgiinliigiinii gdstermektedir.

Arastirma bulgulari, hastane yonetimlerinin ¢ali-
sanlarin is performanslarmni artirmalarma yardimei ol-
mak i¢in calisanlart destekleyici ve kapsayici politika-
lara ve uygulamalara odaklanmasini kolaylastirmistir.
Kapsayict liderler, ¢alisanlariyla 6nemli konulart tartig-
maya, onlari dinlemeye ve calisanlarin ig performansini
destekleyip buna gore davranmaya 6nem vermektedir.
Kapsayict liderlerin bu tutumlari, ¢alisanlarina yonelik
aciklik, erisilebilirlik ve uygunluk gibi temel o6zellik-
lerini yansitmaktadir. Ayrica bu liderler, isleri ile ilgili
hedeflerine ulasmada ¢alisanlarinin katilimlarini ve des-
teklerini saglamaktadir. Kapsayici lider; orgiitiin hedef-
lerine ulagmasi i¢in yeni yollar arayan, ¢aligsanlart motive
eden, ¢alisanlarin kendilerini saygin ve degerli gérme-
lerini saglayan kisilerdir. Bu sayede, liderin kapsayici
davraniglar sergilemesi, ¢alisanlarin ig performanslarinin
artmasini saglayabilir. Orgiitteki biitiin birimlerde kap-
sayict liderlik tarzinin uygulanabilmesi i¢in yoneticiler
6zendirilmelidir. Sonug olarak, ¢alisan performansini ar-
tirmak isteyen hastaneler, kapsayici liderlik becerilerinin
geligtirilmesine yonelik kaynak ayirmali, yoneticilerin
kapsayict liderlik 6zelliklerini kazanabilmeleri i¢in ge-
rekli 6zeni gostermeleri gerekmektedir.

Yoneticiler veya liderler, ¢alisanlarinin is perfor-
mansint desteklemede etkili olabilecek mekanizmalart
anlamalidir. Bu ¢alismada bu mekanizmalardan biri ola-
bilecek is 0zerkligi onerilmis ve saglik sektoriinde elde
edilen arastirma bulgulartyla da bu durum desteklenmis-
tir. Diger bir ifade ile mevcut arastirma ile hastanelerin
hem calisanlarin performanslarini artirmalart hem de is
6zerkliginin 6neminin farkinda olmalar1 gerektigi ortaya
¢ikmustir. Liderlerinden kapsayici davranislar gordiik-
lerinde galigsanlarin risk alma konusunda daha cesaret-
li olacaklar1 ve 6zerk ¢aligma konusunda egilimlerinin
artacagl diisiiniilmektedir. Orgiitler, calisanlarm iste
6zerk olmalarini saglayacak stratejileri liderlik gelisim
programlarma katmalidir. Daha &nce yapilan ¢alisma-
larda (Choi vd., 2020; Zhu ve Akhtar, 2014) baz1 uygu-
lamalarin ¢alisanlar iste 6zerk davranmaya sevk ettigi
ifade edilmistir. Liderlerin orgiitte giliclendirme iklimi
yaratmast, ¢alisanlarina yonelik giiven insa etmesi, ceza
verme yerine 6diil verme pekistiricisi kullanmasi vb. uy-
gulamalar ¢alisanlarin 6zerklik algilarini gii¢lendirebilir.
Ek olarak hastaneler doktor ve hemserilerin karar siireg-
lerinde yer almalarini saglayacak diizenlemeleri yapma-
lar1, onlar egitimlerine uygun olacak sekilde gorevlen-

dirmeleri ve onlarin deneyimlerini zenginlestirmelerini
saglamalar1 da ¢aligma sonuglari olan ig 6zerkligi ve i
performans agisindan anlamli olabilir. Bu sayede bilgi
birikimini, taninmigligini ve itibarini arttiran bir ¢alisana
yonetim daha fazla giivenip 6zerklik konusunda daha ra-
hat davranabilir. Boylece is performansi artist da saglan-
mis olabilir. Son olarak doktor ve hemsirelerin rollerini
aktif olarak benimsemeleri ve hastane yonetimlerinden
bu konularda talepte bulunmalari is performansini yiik-
seltmeleri anlaminda yarar saglayabilir.

Mevcut calismada yukarida bahsedilen kuramsal
ve pratik katkilarin yaninda, bazt sinirliliklar: da bulun-
maktadir. Siirliliklarindan biri ¢aligmanin sadece Koca-
eli’'nde bulunan hastanelerdeki verileri igermesidir. Bu
da galisma bulgulariin genellestirilmesi konusundaki
endiseleri beraberinde getirmektedir. Bu nedenle ileride
yapilmasi planlanan ¢aligmalarda 6rneklem sayisinin ¢o-
galtilmasi ve verilerin daha genis bir alandan elde edil-
mesi tavsiye edilmektedir. Diger bir sinirlilik ¢alismanin
yalnizca ozel sektorii kapsamasidir. Gelecekteki ¢alis-
malar i¢in kamu ve 6zel sektor karsilagtirmasinin yapil-
masi tavsiye edilmektedir. Nitel arastirmalarla da destek-
lenirse farkli bir bakis a¢isi1 elde edilebilir. Son olarak
mevcut calismada kapsayici liderligin sonuglari olarak ig
performansi ve is 6zerkligin ele alinmistir Liderlik tarz-
lar1 ¢aligan davraniglarinin agiklamasi hususunda énemli
etkilere sahiptir. Calisanlar1 orgiitiin degerli tiyeleri ola-
rak kabul eden, onlarin diisiincelerine 6nem veren, fikir-
lerini dinleyen ve orgiite katilimlarini destekleyen bir
liderlik tiirti olarak ifade edilen kapsayici liderlik tiirii
giderek daha fazla arastirilmaktadir. Orgiitsel 6zdesles-
me, birey-is uyumu, ise tutkunluk ¢alisan sesi, psikolojik
giiven, orgiitsel baglilik vb. farkli ¢alisan davranislaryla
iliskilendirilerek gelecekteki caligmalarda incelenmesi,
bu alandaki alanyazina degerli katkilar sunabilir.
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