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KAPSAYICI LIDERLIK iLE DEGISIME ODAKLI ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI ARASINDAKI ILiSKi: PSIKOLOJIK GUVENLIK VE LIDERIN
DAVRANISSAL TUTARLILIGININ ROLU”

Siileyman Cem BOZDOGAN?
Oz

Bu calisma kapsayici liderligin degisime odakli orglitsel vatandaslik davranisina etkisinin yaninda psikolojik
giivenligin araci, liderin davranigsal tutarliliginin diizenleyici roliinli arastirmaktadir. Gaziantep ili hali fabrikalari
tasarim bolimiinde istihdam edilen 290 ¢alisandan olusan bir 6rneklem kullanilarak, kapsayict liderlik, degisime
odakl1 orgiitsel vatandaslik davranigi, psikolojik glivenlik ve liderin davranigsal tutarliligi degiskenleri arasindaki
iligkiler arastirilmistir. Yapisal esitlik metodu (YEM) bulgular1 kapsayict liderligin degisime odakli vatandaglik
davranis ve psikolojik giivenlik iizerinde pozitif etkisi oldugunu gostermektedir. Psikolojik giivenligin ise degisim
odakl1 orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. SPSS Process 4 ve 5 makrolar ile
de psikolojik gilivenligin aracilik etkisi ve liderin davranissal tutarliliginin diizenleyici rolleri dogrulanmustir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN INCLUSIVE LEADERSHIP AND CHANGE-
ORIENTED ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: THE ROLE OF
PSYCHOLOGICAL SAFETY AND LEADER’S BEHAVIORAL INTEGRITY

Abstract

This study investigates the impact of inclusive leadership on change-oriented organizational citizenship behavior as
well as the mediator of psychological safety and the moderator role of leader’s behavioral integrity. Using a sample of
290 employees employed in the design department of carpet factories in Gaziantep, the relationships between the
variables of inclusive leadership, change-oriented organizational citizenship behavior, psychological safety and the
leader's behavioral integrity were investigated. Structural equation method (SEM) findings show that inclusive
leadership has positive impact on change-oriented citizenship behavior and psychological safety. Psychological safety,
on the other hand, has been found to have a positive impact on change-oriented citizenship behavior. With SPSS
Process 4 and 5 macros, the mediating role of psychological safety and the moderating role of leader’s behavioral
integrity was verified.
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada cevresel ve teknolojik degisimin hizlanmasiyla, kurumsal ¢cevrenin yénetimi,
daha zorlu ve karmasik bir siire¢ haline gelmistir (Lauser, 2010, s.7). Mevcut ekonomik ortam ¢ogunlukla
teknolojik degisiklikler, kiiresellesme ve rekabet yogunlugu sebebiyle, degisim kurumlarin performans
iyilestirmeleri ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmeleri icin 6nemli bir ¢éziim olarak ortaya
cikmistir (Tian, Deng, Zhang ve Salmador, 2018; Le ve Lei, 2019). Bu zorlu ortamda “... teknolojik
degisimleri ve is modellerini uyumlu hale getirme faaliyeti” (Wan, Williamson ve Yin, 2015) olan
inovasyonu yani degisimi, uygulayan kurumlar siire¢ kalitesinden kaynaklanan sonuglarin iyilestirilmesiyle
de rekabet avantaji ve siirdiiriilebilir basariy1 elde edebilmektedirler. Bir kurumun hizla degisen is
ortamindaki bagarisi esas olarak, degisime uyum saglarken daha esnek ve etkili olmasini saglayan inovasyon
yetenegine baghdir (Yang, Nguyen ve Le, 2018; Le ve Lei, 2019). Inovasyon, firmalarmn tiiketici
ihtiyaglarini daha etkili karsilamalarini, rekabette dnde kalmalarint ve gii¢lii yonlerini pazar firsatlariyla

uyumlu hale getirmelerini saglamaktadir (Rujirawanich, Addison ve Smallman, 2011).

Iliskisel bir liderlik tiirii olan kapsayici liderlik, mevcut zorlu ortamlar igin en etkili liderlik tiirii
oldugu vurgulanmaktadir (Javed, Khan, ve Quratulain, 2018). Kapsayici liderler, takipgilerinin kisisel
ozelliklerine odaklanarak, zor durumlarda yardim saglamakta, ortak hedeflere ulagsmak icin birlikte
calismaya tesvik etmektedirler (Shore, Randel, Chung, Dean, Holcombe ve Singh, 2011). Kapsayici
liderlerin yenilik ve degisim konusunda tesvik ettigi calisanlar degisim odakli 6rgiitsel vatandaslik (Do-
OVD) olarak adlandirilan, basarisizlik durumunda risk iceren goniillii ve rutin olmayan davranislar
sergilerler (Bos-Nehles, Bondarouk ve Nijenhuis, 2017). Yenilik siire¢lerinin basarisi kesin olmadigindan,
bu tiir davraniglar her zaman takdir edilmemekte olup, calisanlar1 istenmeyen kariyer ve kisiler arasi
sonugclarla kars1 karsiya getirebilmektedir (Morrison, 2011). Kurumlar i¢in son derece énem arz eden, Do-
OVD’nin sergilenebilmesi, c¢aliganlarn yenilikci fikirleri sonucunda zarar gérmeyecekleri konusunda
Psikolojik giivenlik (PG) algilamalari ile miimkiin olabilmektedir. Edmondson, Kramer ve Cook (2004) PG,
caligsanlarin iste karsilastiklari risklerle basa ¢ikma ve listesinden gelmek igin giiven duymalar1 olarak

tanimlamaktadir.

Liderin sozleri ve eylemleri arasindaki tutarhilik da takipgilerin giivenlik algisina katkida
bulunmaktadir. Davis ve Rothstein, (2006) liderin sozleri ve eylemleri arasindaki uyumun, lidere duyulan
giiven ve inanci giiclendirdigini ifade etmektedir. Liderin davranigsal tutarliligi, son yillarda orgiitsel
aragtirma ve uygulamada artan bir 6nem kazanmaktadir. Olumlu isyeri sonuglari elde etmekten (Craig ve
Gustafson 1998; Davis ve Rothstein 2006; Palanski ve Yammarino 2009; Zhu, May ve Avolio, 2004) etik

dis1 davraniglar1 6nlemeye kadar (Sims ve Brinkman 2003), liderin davranissal tutarliligi, orgiitsel etkinlik
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ve bliylimenin anahtaridir. Liderin davranigsal tutarliliginin (LDT) orgiitsel davranis sonuglari tizerindeki
etkisi agike¢a bilinmesine ragmen Tiirk¢e yazinda yeterli sayida ¢calisma yapilmamistir. Bu ¢alismada, liderin
davranigsal tutarliliginin kapsayici liderlik ve degisime odakli orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki

diizenleyici rolii incelenerek literatiire katkida bulunmak hedeflenmektedir.
LITERATUR TARAMASI
Kapsayic1 Liderlik

Kapsayici liderligi tanimlamadan 6nce kapsayiciligi agiklamak konunun daha iyi anlagilmasina katki
saglayabilecektir. Shore vd., (2011, s. 1265) kapsayicilig1, “bir ¢alisanin, aidiyet ve benzersizlik ihtiyaclarini
karsilayan bir tutum yasayarak calisma grubunun saygin bir liyesi oldugunu algilama derecesi” olarak
tanimlamaktadirlar. Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan ortaya atilan Kapsayici liderligi (KL),
"takipgilerle etkilesimlerinde agiklik, erisilebilirlik ve hazir olma sergileyen liderleri" ifade etmektedir
(Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010, s. 4). Bu tanima gore, KL, bir liderin takipgilerinin goriiglerini
dinlemeye ve paylagmaya acgiklig1, erisilebilirligi ve hazir olmasi vurgulanmaktadir. Liderligin bu ii¢ yonii
karsilikli olarak pekistirilmektedir (Carmeli vd., 2010, s.16). Liderin takip¢iye olan ilgi ve 6zenini
yansitmanin yani sira, KL sahip oldugu bu ii¢ 6zellik, kapsayici liderlerin beklentilerini, takipgilerine etkili
bir sekilde iletmelerini saglamaktadir. KL’nin bu ii¢ yonii sadece liderin takipg¢iye olan 6zenini ve endisesini
yansitmakla kalmayarak, liderlerin arzu ettikleri beklentilerini takipgilere etkili bir sekilde yansitmalarina
da izin verebilmektedir. Baska bir deyisle, KL’nin {i¢ boyutu calisanlarla giiclii baglar kurmalarina yardime1
olmak yaninda yeni fikirlere, insanlari dinlemeye ve is hedeflerine ulasmak igin yenilik¢i yaklagimlari tegvik
etmektedir (Carmeli vd., 2010). Emre (2021, s. 325) kapsayici liderlerin tam katilimi tegvik ederek, otoriteye
ve karar almaya adil erigsime izin vererek, giivenli bir ortam sagladiklarini 6ne siirmektedir. Okgu ve Deviren
(2020, s.182) ise kapsayici liderlerin, ¢alisanlarin aidiyet ve benzersiz olma gereksinimlerini kargilamasini
garanti etmek i¢in liderin erigilebilir olmasi gerektigini vurgulamaktadirlar. Aslan (2019, s.1057) ise
kapsayici liderlerin, ¢alisanlarin arkasindaki itici gli¢ olduklarini, yaptiklari ise katilmaya tesvik ederek,
kendilerini degerli hissetmelerini sagladiklarini ifade etmektedir. Siiriicii ve Maslake1 (2021, s.204)
kapsayict bir liderin, ekibin tiim {iyelerinin bireyselliklerini ve ¢esitliliklerini kabul ederek ve saygi
duyuldugunu hissetmelerini saglamay1 bir 6ncelik haline getirecegini vurgulamaktadirlar. Bas (2022, s. 344)
kapsayici liderligin 6ziiniin astlarin is akisina entegre edilerek, liderle is birligi yapmasi oldugunu one

surmektedir.
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Kapsayici liderler, calisanlarin goriislerini dikkatle dinleyerek, hatalarini rasyonel bir sekilde
diizelterek, hata yapan personele basarisizliklarimi giderecek destek ve egitimlere odaklanarak, onlardan
saygi ve ovgiiyle soz etmektedirler (Van de Ven, 1986). Kapsayici liderler calisanlarin ihtiyag ve faydalarini
gbz Oniinde bulundurarak, adil davrams sergilemektedirler (Qi, Liu, Wei ve Hu, 2019, s. 14). Insanmn
bireyselligine ait olma ve saygi duyma konusundaki temel diirtiisii, KL.’nin hem ¢esitli hem de homojen
calisma gruplarina fayda saglama yetenegine sahip oldugu anlamina gelmektedir (Brewer, 1991; Shore vd.,
2011). Kavramsal olarak iligkili olabilecek diger liderlik bigimleriyle karsilastirildiginda, KL kabul, aidiyet,

benzersizlik ve kapsayiciligin benzersiz dogasini elinde tutmaktadir (Randel vd., 2018).
Degisim Odakh Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Do-OVD, "¢alisanlarin durumunu, performansii gelistirmek icin is uygulamalari, politikalar1 ve
uygulamalarindaki degisiklikleri belirleme ve uygulama icin olumlu c¢abalar sergilemek" olarak
tammlanmaktadir (Choi, 2007, s. 469). Do-OVD, olumlu degisiklikler getirmek ve statiikoya meydan
okumak i¢in kullanilan bir ekstra rol davramsidir (Bettencourt, 2004; Choi, 2007). Do-OVD, is siirecleri,
iirlinler, hizmetlerdeki degisiklikleri uygulamay1 amaglayan proaktif eylemler (Bettencourt, 2004; Choi,
2007; Dyne ve Judi, 1995) degisim Onerileri sunan seslilik davranisi (Van Dyne ve LePine, 1998), yaratict
performans (Bettencourt, Gwinner ve Meuter, 2001; Zhou ve George, 2001), uyarlanabilir performans (Han
ve Williams, 2008; Pulakos, Arad, Donovan ve Plamondon, 2000), pozitif proaktif davranis (Griffin, Neal
ve Parker, 2007), sorunlar1 ¢6zmek igin kisisel inisiyatif davranisi (Frese ve Fay, 2001) ve sorumluluk
almak (Morrison ve Phelps, 1999) olarak da tanimlanmaktadir. Geleneksel olarak algilanan Orgiitsel
vatandaslik davramsmin (Ovd) aksine, Do-OVD sergileyen calisanlar diger orgiit iiyeleriyle is birligi
yapmak ya da Orgiit normlarina bagli kalarak kurulusun misyonunu dogrudan desteklemek yerine, is
siiregleriyle ilgili statiikoyu ve yerlesik kisilerarasi iligkileri bozma pahasina fonksiyonel degisim arayigina
girebilmektedirler. Bu davranis, drgiitsel basarisizliklara yonelik yapici ¢oziimler, érgiitsel 6grenmeyi tesvik
edebildigi gibi (Argyris ve Schon, 1978) rekabet avantajlarini da artirabilmektedir (Morrison, 2011). Kalict
oOrgiitsel sorunlara yeni ¢Oziimler bulmak, calisanlarin motivasyonunu (Mishra ve Shukla, 2012), is
performansini (Van Dyne ve LePine, 1998) ve kariyer beklentilerini de artirabilmektedir (Seibert, Kraimer

ve Crant, 2001).

Vigoda-Gadot ve Beeri (2012), Do-OVD’yi yaygmlastirmamin kolay olmadigini vurgularken,
calisanlarin beklentilerin Otesinde performans sergiledigi, olumlu degisim pesinde oldugu bir ortam
gelistirerek, kuruluslarin kendilerini yeniden kesfetmelerine ve sonugta gelismis hizmet sunumu yoluyla

daha mutlu vatandaglar olusturmalarina yardimci olabilecegini 6ne siirmektedir.
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Psikolojik Giivenlik

PG, iiyelerin "kendileri olmaktan rahat olduklar1” kigilerarast bir durum algisini ifade etmektedir
(Edmondson, 1999, s.354). PG, “kisinin dahil edildigi, 6grenme, katkida bulunma ve sonucunda,
utandirilma, marjinallestirilme veya cezalandirilma korkusu olmadan statiikoya meydan okumasi
konusunda kendini giivende hissettigi bir durumdur” (Clark, 2020, s.2). Psikolojik olarak giivenli bir
ortamda, birim {iyeleri etkili bir performans gosterebilmek icin endiselerini, siiphelerini ve 6grenme
ihtiyaglarini ifade etmekte kendilerini 6zgiir hissederler (Kahn, 1990, s. 708). PG algilayan ¢alisanlar, diger
birim {iyelerinden ya da liderden olumsuz yansimalar olmadan bir basarisizlik hakkinda konusabilirler bu
durum, orgiitlerin hatalarindan ders ¢ikarmasi agisindan 6nemlidir. Schein ve Bennis (1965, s. 45) PG’nin
algilanan tehditleri azalttigini, degisimin oniindeki engelleri kaldirdigin1 ve gegici denemeleri tesvik eden,
misilleme, feragat ya da sugluluk duymadan basarisizligi tolere eden bir durum yarattigini 6ne

surmektedirler.

Kahn (1990, s. 708) PG’nin ¢alisanin, imaji, statiisii veya kariyeri i¢in olumsuz etki korkusu olmadan
kendini ifade edebilmesi, islerine ve rollerine baghlik hissetmeleri i¢cin gerekli bir durum oldugunu
savunmaktadir. Yiiksek diizeyde PG algilayan ¢alisanlarin, olumsuz kisilerarasi sonuglardan korkmadan
konugmalari, bagkalarindan yardim istemeleri ve kendilerini ifade etmeleri ¢alisan yaraticiligi i¢in dnemli

olan yiiksek derecede katilim gelistirmeleri ile sonuglanmaktadir (Carmeli vd., 2010, s.252).
Liderin Davramssal Tutarlihg:

Liderin davranigsal tutarliligt (LDT), bir liderin sozleri ve eylemleri arasindaki uyuma isaret
etmektedir. Random House College Sozliigi (1975, s. 692) liderin davranig tutarliligin1 (LDT) "ahlaki ve
etik ilkelere baglilik" olarak tanimlamaktadir. Simons (2002) LDT’nin hem benimsenen ve icra edilen
ilkeler arasindaki algilanan uyumu hem de verilen sozlerin yerine getirilmesini kapsadigini ifade
etmektedir"(s. 19). Bagka bir deyisle, LDT, lider gibi bir aktoriin, degerler, dncelikler, beklentiler, yonetim
stilleri agisindan kendi ifadeleriyle tutarli davraniglarinda bulundugunun algisidir (Simons, 2002; Simons,
1999). Calisanlar1 etkileme ve motive etme agisindan bakildiginda LDT, tiim direktiflerden daha etkili
olabilmektedir. LDT'nin yapist giiven, giivenilirlik ve psikolojik sozlesmeler gibi kavramlarla
iliskilendirilmektedir (Davis ve Rothstein, 2006, s. 409). Simons (2002), bir liderin davranis tutarligindan
yoksun olarak goriilmesine neden olabilecek faktorleri, liderin baz1 gruplari hosnut etme ihtiyaci, orgiit
politikalar1 ve degerleriyle ilgili kafa karisiklig1 ya da kararsizliginin yaninda, kendi kisilik 6zellikleri olarak
stralamistir (s.99). Simons'in modeli, LDT'nin ¢alisanin isten ayrilma niyeti, i performansi ve orgiitsel

vatandaslik davraniglarinin sergilenme sekliyle ilgili olacagini da ortaya ¢ikarmistir (Prottas, 2008, s.314).
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Kapsayiel liderlik ve Degisim Odakh Orgiitsel Vatandashk Davrams

KL, orgiitte liderin ¢alisanlar ig¢in yardima hazir, goriiniir ve kolayca erisilebilir olmasini saglayan
karsilikli gliven dolu lider-¢alisan iliskisi olarak tanimlanmaktadir (Carmeli vd., 2010). Kapsayici liderler,
orgiitlin ¢alisanlarina deger verdigine dair giiclii bir alg1 gelistirerek, politika ve karar gelistirmede
calisanlar1 dogrudan katilmaya tesvik ederken, Do-OVD sergilemek igin onlar1 motive eden kararlara ve
tartismalara katilma firsatlar1 da sunabilmektedirler. Carmeli vd., (2010) KL’nin calisanlar1 Do-OVD
sergilemeye tesvik eden {i¢ yol tamimlamaktadir: Birincisi, KL, g¢alisanlarin yeni firsatlar bulmasini
saglayarak is siireglerine aktif katilim1 tegvik etmek, ikincisi ise daha iyi beklentiler igin stirekli bir varlik
saglamaktir. Son olarak da kapsayici liderler c¢alisanlarin isteklerini dinlemek igin bilingli bir caba

sergilemektedirler.

Kapsayici liderler ¢alisanlarin tartismalara katilmasina izin vermekte, katkilar1 takdir etmek icin
ileriye doniik bir bakis acgisi sunmaktadirlar. Bu tiir destekleyici ortamda, c¢alisanlarin risklerin ve
belirsizliklerin iistesinden gelmelerini ve Do-OVD gostererek orgiite daha fazla katkida bulunmalarim
saglamaktadir (Younas, Wang, Javed ve Konte, 2020). Buna ek olarak, KL algilanan bir 6rgiitte, calisanlar
Do-OVD ile karsilik verme egilimi sergilemeleri muhtemeldir. Bu argiiman, calisanlarim, liderlerin olumlu
iligkisel yonlerini deneyimlediklerinde pozitif davranisla karsilik verdiklerini belirten sosyal degisim teorisi
(Blau, 2017) tarafindan da desteklenmektedir. Kapsayici liderler tarafindan paylasilan kaliteli lider-calisan
iliskisine yanit olarak da ¢alisanlar Do-OVD sergileyerek karsilik verebilmektedirler.

Bu nedenle asagidaki hipotez kurulabilir:
H1: Kapsayici liderlik degisim odakli drgiitsel vatandaslik davranigini pozitif yonde etkilemektedir.
Kapsayici liderlik ve Psikolojik Giivenlik

Kapsayici liderler sadece ¢alisanlarin tartismalara katilmasina izin vermekle kalmaz, ayn1 zamanda
yeni katkilar takdir etmek i¢in ileriye doniik bir bakis acis1 sunarlar (Younas vd., 2020). Kapsayici liderler,
yenilik¢i  davranmiglarin - 6nemini hissettirerek ve olumsuz sonuglarin  bu tiir davranmislardan
kaynaklanmayacagina dair giivence vererek c¢alisanlar1 yeni fikirler ortaya atmaya ve risk almaya tesvik
edebilirler (Javed, Naqvi, Khan, Arjoon ve Tayyeb, 2019). A¢ik, yardimsever ve erisilebilir olmak, liderlerin
bu tiir beklentileri iletmelerini imkan saglayabilmektedir. Liderler iletisime agik olup, ¢alisanlara kulak
verdiginde, is hedeflerine ulagmak i¢in yeni yollar tartismaya istekli ve yeni firsatlar konusunda dikkatli
oldugunda, caliganlarin yeni fikirler ortaya koymasi, temelde normlara aykir fikirler ortaya koyarak risk

almanin gilivenli oldugunu hissetmeleri muhtemeldir (Carmeli vd., 2010). Edmondson vd. (2004) liderin
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aciklik, hazir bulunma ve erisilebilirlik gibi yonleri hakkindaki teorisi, lider yardimseverligini ve lider
destegini isaret eden, giiveni artiran davraniglara isaret eden diger calismalarla da desteklemektedirler
(Burke, Sims, Lazzara ve Salas 2007). Ayrica, yiiksek kaliteli kisilerarasi etkilesimlerin psikolojik
giivenligin gelisimine yardimct oldugu da vurgulanmigtir (Carmeli vd., 2009; Carmeli ve Gittell, 2009).
Nembhard ve Edmondson (2004), liderlerin ¢alisanlarin bilgi paylasimini tesvik ve takdir ettiklerinde, orgiit
ici sesliligi saglayarak, psikolojik giivenlik duygusu gelistirdiklerini ortaya koymuslardir.

Bu nedenle asagidaki hipotez kurulabilir:
H2: Kapsayici liderlik psikolojik giivenligi pozitif yonde etkilemektedir.
Psikolojik Giivenlik ve Degisim Odakh Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Do-OVD, calisanlarin potansiyel olarak statiikoya meydan okuyabilecekleri ve olumsuz sonuglar
dogurabilecekleri risk alma davranis1 (Bettencourt, 2004) olmasi sebebiyle bu davranisi sergileyen
calisanlarin psikolojik olarak giivende olmalari gerekmektedir. Tiim yenilikgi fikirlerin basarili bir
yiiriitmeye déniistiiriilemeyecegi gercegini de géz 6niinde bulundurarak ¢alisanlarin Do-OVD sergilerken,
PG ve emniyet algis1 hissetmeleri onemlidir. Kahn (1990) PG’nin, calisanlarin olumsuz sonuglardan
korkmadan davranislarimi sergilemek i¢in giivenlik duygusuna sahip oldugu durum oldugunu ifade
etmektedir. Do-OVD riskli bir davranis oldugundan, calisanlarin riskli cabalarin sonucu hakkindaki negatif
beklentilerini PG azaltmaktadir. PG'nin rolii, liderlerin ¢alisanlart Do-OVD'yi sergilemeye tesvik etme
sebebiyle de énemli hale gelmistir. PG’nin Do-OVD iizerindeki etkisi (Kelley, 1973)’in ortaya koydugu
“nedensel atfetme teorisi” ile de agiklanabilir. Nedensel atif teorisi, Onerilen teorik modelin kapsamli bir
aciklamasi olup, olaylarin atfedilen nedenlerinin davranis ve tutumu degistirilebilecegini dnermektedir
(Hewett, Shantz, Mundy ve Alfes, 2018; Weiner, 2010). Liderin takipgilerine sergiledigi PG algisi, Do-
OVD sergileme sikligim arttirabilecektir. Liderlerin yarattigi giivenlik iklimi icinde, ¢alisanlar basarisizlik
durumunda imajlarina ve kariyerlerine zarar gelmemesini beklemekte olup, algilanan psikolojik giivenlik

caligsanlar1 fikir Giretimine ve seslilige tesvik etmesi beklenmektedir.
Bu nedenle asagidaki hipotez kurulabilir:

H3: Psikolojik giivenlik degisim odakli drgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonde etkilemektedir.
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Psikolojik Giivenligin Aracilik Rolii

PG, calisanlarin is yerinde olumlu degisim hedeflerken risk almanin bir sonucu olarak
karsilagabilecekleri kotii sonuglar hakkinda rahatlik diizeyini gostermektedir (Edmondson vd., 2004).
Ayrica PG, ¢alisanlarin kisilerarasi ¢atigsma ve kariyer risklerini dikkate almadan fikirlerini, endiselerini ve
benzersiz gelisim fikirlerini korkusuzca énerdigi bir durumu ifade etmektedir (Kahn, 1990, s.708). Do-OVD
sergilemek oOrglitsel inovasyonu gelistirmenin yani sira, statiikoya meydan okuma, is arkadaglari, liderle
ayn fikirde olmama, baz fikirlerin basarisizliga yol agmas1 durumunda zaman ve kaynaklarin kayb1 gibi
cesitli riskler getirebilmektedir. Bu agidan bakildiginda PG, bu risklerin iistesinden gelmek igin 6nemli bir
rol oynayabildigi gibi, ¢alisanlar1 Do-OVD sergilemeye tesvik edebilmektedir (Edmonson vd., 2004).
Bunun yani sira, orgiitte "ac¢iklik, yardima hazirlik ve erisilebilirlik" kapsayic nitelikleri tasiyan, bir liderin
calisanlarin psikolojik olarak giivende hissetmesini saglayabilmektedir (Carmeli vd., 2010). Kapsayici
liderler, ¢alisanlarin goriis ve fikirlerine deger verip, saygi duyarak onlarin yiiksek seviyede katilim
gostermelerine yardimci olabilmektedirler. PG, calisanlarin yeni fikirleri herhangi bir korku veya risk
olmadan daha sik 6nermelerini ve uygulamalarini saglarken (Javed vd., 2019), literatiirde yapilan ¢alismalar
PG’nin, KL ve Do-OVD arasinda bir iliski oldugunu dogrulamistir (Carmeli vd., 2010; Javed vd., 2019).

Bu nedenle, PG'nin KL ve Do-OVD arasindaki iliskiye aracilik ettigi one siiriilebilir.
Bu nedenle asagidaki hipotez kurulabilir:

H4: Psikolojik giivenlik, Kapsayici liderlik ve Degisim odakli orgiitsel vatandaslik davranist

arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.
Liderin Davramgsal Tutarhihi@inin Diizenleyici Rolii

Nedensel atif teorisi, davranis tutarlihi@ yoluyla kapsayici liderlik ve Do-OVD arasindaki iligkiyi
aciklamaktadir. Kapsayici liderlerin sozleri ve eylemleri arasindaki uyum (Nembhard ve Edmondson,
20006), galisanlarin liderlerin davranis tutarliligina yonelik olumlu atiflarini artirmakta, bu yolla galisanlarin

PG algisi geliserek Do-OVD sergilemeleri yoniinde tesvik edebilmektedir.

Bireysel sonuglara neden olan ii¢ atif faktorii vardir (Weiner, 1986). Birincisi, ¢alisanlarin liderlerine
olan gilivenini daha da gelistiren igsel veya digsal olabilen nedensellik odagidir (Moorman, Blakely ve
Darnold, 2018; Tomlinson ve Mryer, 2009). Ikincisi ise, calisanlar liderlerin sonuglar iizerinde sahip oldugu
kontrol seviyesini gozlemlemektedir (Gatling, Shum, Book ve Bai, 2017). Calisanlar, olumlu sonuglarin
yaninda olumsuz sonuglarin etkisini de kontrol edebildiklerinde daha fazla giiven algilarlar (Dasborough ve

Ashkanasy, 2002). Ugiinciisii ise, ¢alisanlarin beklentilerini degerlendirmesi ve sonuglarla iligkilendirmesi
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olup Kapsayici liderler nihai sonuglarin tiim sorumlulugunu iistlenmektedirler (Hollander, 2012). Ozetle,
liderlerin calisanlar1 agikga fikirlerini paylasmaya tesvik ettigi, zamaninda, yapici geri bildirim sagladigi,
cabalarim takdir ettigi, benzersizlik, aidiyet ve yetki devri ile ihtiyaclarma yanit verdigi kapsayict bir
yaklagim (Carmeli vd., 2010; Hollander, 2012; Javed, Khan ve Quratulain, 2018; Randel vd., 2018; Shore
vd., 2011), Kapsayici liderin davramssal tutarhgini giiclendirerek, calisanlar1 Do-OVD sergilemeye tesvik
edebilmektedir. Bu nedenle, LDT nin KL ve Do-OVD arasindaki iliskide diizenleyici role sahip oldugu dne

stirtilebilir.
Bu nedenle agagidaki hipotezi kurulabilir:

H5: Liderin davranigsal tutarhiginin kapsayict liderlik ve degisim odakli Orgiitsel vatandaglik

arasindaki iligskide diizenleyici etkisi vardir.
YONTEM

Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek icin asagidaki model

olusturulmustur.

Liderin Davramigsal

Ha Tutarhhidqu

" Degigime Odakl
Orgutsel Vatandashik
Davranis

Kapsayici Liderlik Psikolojik Glvenlik

H1

Sekil 1. Arastirma modeli

Bu caligma i¢in Osmaniye Korkut Ata Universitesi Etik kurulunun 25.01.2022 tarihli ve E.52325

no’lu karart ile etik kurul onay1 alinmustir.
Orneklem ve Demografi

Arastirmanin evrenini Gaziantep ilinde hali sektdriinde faaliyet gosteren fabrikalar olustururken,

orneklemini bu isletmelerin tasarim boliim ¢alisanlari olusturmaktadir. Sektorde faaliyet gésteren ve tasarim

131



Anadolu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 23(4), 123-147

boliimiine sahip 10 fabrikanin insan kaynaklar1 miidiirlerinden alinan bilgi sonucunda 400 ¢alisan oldugu
tespit edilmistir. Ug fabrika, is yogunlugu sebebiyle calisma yapilmasina izin almamamstir. Verileri
toplamak i¢in kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Resmi veri toplamada, anketler Subat-Mart 2022
tarihleri arasinda internet yoluyla dogrudan firma temsilcilerine gonderilmistir. Alinan 300 anketin 10’u
eksik ya da hatali dolduruldugu icin degerlendirilme dis1 birakilmistir. Barlett, Kortlik ve Higgins’in (2001,
S. 46) gelistirdigi nicel degiskenli 6rneklem hesaplama formiilii sonucunda %95 giiven diizeyinde kabul
edilebilir 6rneklem biiyiikligi 196 bulunmustur. 290 katilimer sayisi kabul edilebilir asgari drneklem
stirinin  iizerindedir. IBM SPSS 26.00 programi aracilifiyla, calisma verilerinin frekans dagilimlari,
korelasyon, giivenilirlik ve agiklayict faktdr analizleri yapilmistir. IBM AMOS 24 programi ile
degiskenlerin dogrulayici faktdr analizleri ve regresyon analizleri yapilmistir. IBM SPPS Process model 4
makrosu ile aracilik ve model 5 makrosu ile de diizenleyicilik analizleri yapilmistir. Orneklemin demografik

bilgileri Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Demografik bilgiler

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 139 47,9
Erkek 151 52,1
Medeni Durum
Evli 158 54,5
Bekar 132 45,5
Yas
21-30 72 24,8
31-40 112 38,6
41-50 95 32,8
50 iizeri 11 3,8
Calisma Siiresi
1 yildan az 72 24,8
1-5yil 207 71,4
6-10 y1l 11 3,8

Arastirma orneklemini olusturan ¢alisanlarin %52,1'i erkektir. Katilimcilarin medeni durumlarina

bakildiginda ise %54,5’in evli oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin yas araligina bakildiginda en yiiksek
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frekansin toplam 112 kisi ile 31-40 yas arasinda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma siirelerine

bakildiginda en yiiksek frekansin 207 kisi ile 1-5 yildir caliganlardan olustugu gézlenmektedir.

Olcekler

Carmeli vd., (2010) tarafindan gelistirilen kapsayict liderlik 6lgegi, Siiriicii ve Maslakg1 (2021)
tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanmistir. Olgek 3 boyut ve 9 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki ilK ii¢ ifade agiklik,
sonraki dort ifade hazir olma, son iki ifade ise ulasilabilirlik boyutunu dlgmektedir. Edmondson (1999)
tarafindan gelistirilen, psikolojik giivenlik &lgegi bir kurulustaki bir iiyenin risk almak, konugmak ve
sorunlar1 agikca tartismak icin psikolojik olarak ne kadar giivende hissettigini degerlendirmektedir. Yedi
madde ve tek boyuttan olusan 6lgek Erkutlu ve Chafra’'nin (2016) Tiirkge’ye uyarladigi sekliyle, bes madde

ile degerlendirilmistir.

Degisim odakl 6rgiitsel vatandaslik davranisi (Choi, 2007) ve liderin algilanan davranigsal tutarlilig
(Dineen, Lewicki ve Tomlinson (2006) tarafindan gelistirilen olgeklerin Tiirkge literatiirde kullanilan
cevirileri tespit edilememistir. Bu dlgeklerin gevirisi i¢in geri ¢eviri yontemi Kullanilmistir (Brislin, 1976).
Ilk olarak, dlgekler hem kaynak (Ingilizce) hem de hedef diller (Tiirk¢e) konusunda bir uzmana gonderilerek
Tiirkge'ye ¢evrilmistir. ikinci asamada Tiirkceye cevrilen dlgekler onlari Ingilizceye cevirecek farkli bir
uzmana gonderilmistir. Ugiincii asamada, birinci ingilizce 6lgeginde yer alan maddeler ile, geviri siirecinden
elde edilen Ingilizce lgegindekiler karsilastirilmistir. Bu nedenle, ilk asamadan sonra Tiirkgeye ¢evrilen
dlceklerde yer alanlar son madde olarak kullanilmistir. Olgiim sirasinda herhangi bir sorundan kaginmak ve
0gelerin anlagilabilirligi ile ilgili bir sorun olup olmadigini belirlemek igin 20 kisi tizerinde pilot bir ¢alisma
yapilmustir. Geri bildirim yoluyla herhangi bir sorun olmadig tespit edildikten sonra, maddeler degismeden

kalmgtir.

Degisim odakli orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegi Choi (2007) 4 madde ve tek boyut olarak
uyarlanmustir. Dineen vd., (2006) tarafindan gelistirilen Liderin algilanan davranigsal tutarliligi 6l¢eginin 4
madde ve tek boyut olarak uyarlamasi kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin maddeleri Tablo
2’de sunulmustur. Anketlerde 7’li likert tipi 6l¢ek kullanilmustir.
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Tablo 2. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin maddeleri

Agiklanan Toplam Varyans: %90;

Agiklanan Toplam Varyans: %81; Kaiser-

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem
Uygunlugu Testi (KMO): .827;

Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu Testi

(KMO): .859; Bartlett'in Kiiresellik Testi:

Bartlett'in Kiiresellik Testi: y*=

=930 (p<0,01)

1809 (p<0,01)

Degisim Odakh Orgiitsel
Vatandashk Davranisi

1. Gorevimi yerine getirmek i¢in
sik sik yeni fikirler veya yeni
¢aligma yontemleri bulurum.

2. Sik sik bagkalarina is gelistirme
fikirleri 6neririm.

3. Siklikla verimsiz kurallar veya
politikalarda degisiklik
yapilmasini 6neririm.

4. Verimliligi artirmak igin
caligma seklimi sik sik
degistiririm.

Liderin Davramssal Tutarhihig:

1. Yoneticim tavsiye ettigi seyleri
siklikla uygular.

2. Yoneticim uymamizi sdyledigi
kurallara kendisi de uyar.

3. Yoneticim kendisinin
yapmayacagi seyleri benim
yapmami istemez.

4. Yoneticim benim yapmamam
gereken seyleri yaparak
sorumluluktan kagmaz.

Psikolojik Giivenlik

1. Problemleri ve zorlu sorunlari
glindeme getirebiliyorum.

2. Bu kurulugtaki insanlar bazen
farkli olduklari i¢in diger
caliganlar1 reddederler

3. Bu organizasyonda risk almak
glivenlidir

4. Bu orgiitiin diger {iyelerinden
yardim istemek benim i¢in
kolaydir.

5. Bu orgiitteki hi¢ kimse kasith
olarak ¢abalarimi baltalayacak
sekilde hareket etmez.

Faktor

.761

.826

.835

.846

.956

.7196

921

.962

797

847

.750

.755

.798
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Kapsayici Liderlik

1. Yonetici, yeni fikirleri
duymaya agiktir.

2. Yonetici, is silireclerini
iyilestirmek i¢in yeni firsatlara
dikkat ediyor

3. Yonetici, istenen hedefleri ve
bunlar1 bagarmanin yeni yollarini
tartismaya agiktir.

4. Yonetici, sorunlar1 ¢6zmek i¢in
hazirdir.

5. Yonetici, takimdan biri olarak
goriiliir ve kolayca ulasilabilir.

6. Yonetici, kendisine danigilacak
profesyonel sorular i¢gin hazirdir.

7. Yonetici, talep ve isteklerimi
dinlemeye hazirdir.

8. Yonetici, ortaya ¢ikan
sorunlarda kendisine danigmami
veya erismemi tesvik ediyor.

9. Yonetici, ortaya ¢ikan sorunlari
tartigmaya agiktir.

Faktor

.665

.786

792

.793

794

785

.842

.841

.818
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Aragtirma modelinin dogrulayici faktor analizini yapmadan 6nce, 6lg¢timde bir hata olup olmadiginin

tespit edilmesi amaciyla ortak yontem yanliligr analizi yapilmustir.

Ortak Yontem Yanhhg

Olgiim hatasinin ana kaynaklarindan biri olarak, ortak yontem yanlilig1, sonuglarm gegerliligi icin bir
tehdit olusturabilecek potansiyel bir sorundur. Harman'in tek faktor testi (Harman, 1976) ortak yontem
yanliligini 6lgmek igin kullanilmistir. Harman (1976) bir faktor tarafindan ¢ikarilan toplam varyans %50'yi
gecerse, ¢alismada ortak yontem yanliligi mevcut oldugunu onermistir. Caligmada tek faktor tarafindan
ortaya ¢ikarilan toplam varyans %40 oldugu tespit edilmistir. Bu deger Onerilen %50 esiginden diisiik
oldugundan, verilerde ortak yontem yanliligi ile ilgili bir sorun olmadigi sonucuna varilmistir. Bu analizden
sonra aragtirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma, basiklik, ¢arpiklik, regresyon ve Cronbach Alpha
degerleri Tablo 3’te verilmistir. Beklendigi gibi, aragtirma modelinde dort degisken de birbiriyle pozitif bir

iligki i¢indedir.

Tablo 3. Degisken korelasyonlar1 ve tanimlayici istatistikler

Ort. Std.Sap. Bas. Carp. 1 2 3 4
KL 5,2517 0,947 -0,27 -0,25 (.92)
PG 5,1961 0,983 -0,82 0,84 ,D71** (.83)
Do-OVD 4,5828 1,637 -0,68 -0,33 ,387**  A82** (.93)

LDT 5,3379 1,260 -1,27 1,87 ,268**  465**  479** (.96)
** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir. Parantez i¢indeki sayilar Cronbach Alfa degerleridir.

Not: KL=Kapsayic1 Liderlik PG=Psikolojik Giivenlik Do-OVD= Degisim Odakl Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi, LDT = Liderin Davranigsal Tutarlilig1

Yapisal esitlik modeline gegmeden Once arastirma degiskenlerinin gegerliligini gosteren dogrulayici
faktor analiz sonuglari Tablo 4°te verilmistir. Faktor analizi sonucunda esik degerin altinda kalan kapsayict

liderligin 7. maddesi degerlendirme dis1 birakilmistir.
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Tablo 4. Arastirma degiskenlerinin dogrulayici faktor analiz degerleri

Uyum lyiligi %2 df CMIN/DF  NFlI IFI CFl  TLI RMSEA
Degerleri
KL 35106 16 2,194 0,973 0,985 0,985 0,974 0,064
PG 26,656 13 2,05 0,978 0,989 0,989 0,982 0,060
Do-OVD 1,59 1 1,59 0,998 0,999 0,999 0,996 0,045
LDT ,179 1 ,179 1 1 1 0,999 0,000

Faktorlerin birlesim gegerliligi degerleri Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Arastirma degiskenlerinin AVE ve CR degerleri

AVE CR

KL 0,57 0,91
PG 0,74 0,93
Do-OVD 0,76 0,93
LDT 0,88 0,97

Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt (2014) bir DFA modelindeki faktorlerin birlesim gegerliligine sahip

olabilmesi i¢in asagidaki kosullarin saglanmasi gerektigini onermektedir:
AVE>.5,CR>.7,CR>AVE

Tablo 5’teki degerler incelendiginde gerekli sartlarin saglandig goriildiiglinden yapisal esitlik

modeli analizine gegilmistir.

Yapisal Esitlik Modeli

Olgiim modelinin dogrulanmasinin ardindan arastirma hipotezleri yapisal model iizerinde test
edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6'da sunulmustur. Kapsayici liderligin (p=.628, p<.001) psikolojik
giivenlik algisini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Tablo 6'da goriildiigii gibi yapisal esitlik modelinin
analizi sonucunda kapsayici liderligin degisim odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu (B=.212, p<.005) tespit edilmistir. Son olarak, psikolojik
giivenlik algisinin degisim odakli orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu

(B=.354, p<.001) analiz sonucunda ortaya ¢ikmistir.
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli
Tablo 6. YEM regresyon agirlik degerleri
Std. Est. S.E. C.R. P
PG <--- KL 0,628 0,101 10,246 kel
Do-OVD <--- KL 0,212 0,147 2,796 **
Do-OVD <--- PG 0,354 0,09 4,637 Fxk

*Hk n< 001, ** p<.05

Yol analizi sonucunda H1, H2 ve H3 hipotezleri desteklenmistir. Psikolojik giivenligin kapsayici
liderlik ve degisim odakli orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki aracilik etkisinin aragtirilmasi igin

Process model 4 makrosu ile aragtirmaya devam edilecektir.
Psikolojik Giivenligin Aracilik Etkisi

Caligmada aracilik analizi sonuglarina ulagmak amaciyla degiskenler arasinda regresyon analizleri
yapilmis ve Tablo 7°de gosterilmistir. Kapsayici liderligin PG iizerindeki ve PG’nin Do-OVD iizerindeki
etkileri anlaml ¢ikmigtir. Dolayisiyla aracilik etkisinin olmasi i¢in gerekli anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Buna gore aracilik analizini gosteren Tablo 7°den anlasildig1 gibi PG’nin aracilik etkisi istatistiksel olarak
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anlamli bulunmustur (y=.3258, SH=.3258, %95 CI [.1916,.4824]). Bu anlamda kapsayic1 liderligin Do-
OVD pozitif etkisinde PG’nin araci olarak arttirici rolii goriilmiistiir. Bdylelikle Hs hipotezi de

dogrulanmistir.

Tablo 7: Kapsayici liderligin degisim odakli OVD iizerindeki dogrudan ve dolayl etkisi

ULCI
,8571

0,5641

ULCI
0,4824

Stand. SH LLCI
Kapsayici liderligin Do-OVD iizerindeki toplam 0, 6689 0,095 0,4807
etkisi
Kapsayie liderligin Do-OVD iizerindeki 0,3431 0,112 0,1221
dogrudan etkisi
Psikolojik giivenligin kapsayic1 liderlik ve Do-OVD iliskisinde dolayh
etkisi
Bagimsiz Araci Bagimh Stand. SH LLCI
KL > PG > Do-OVD  0,3258 0,075 0,1916
Not: KL =Kapsayict Liderlik, PG= Psikolojik Giivenlik, Do-OVD=Degisime odakli Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi
Diizenleyici Etki

Liderin davranigsal tutarlilik degiskeninin diizenleyici roliinii test etmek i¢in IBM SPSS Process

Macro model 5 (Hayes, 2013) kullanilmstir.

Tablo 8. Diizenleyici rol etki analizi

Sonug¢ Degiskeni: Do-OVD

Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p
0,5953 0,3544 1,7533 39,1168 4,0000 285,0000 .0000
Coeff sh t p LLCI ULCI
Sabit 2,7632 0,417 6,6265 ,0000 1,9424  3,5839
KL 0,2723 0,029  2,6472 ,0086 0,0698 0,4748
PG 0,3451  0,0797  4,3322 ,0000 0,1883 0,5019
LDT 0,4645 0,0656  7,0818 ,0000 0,3354  0,5936
Int_1 0,1864 0,0615 3,0294 ,0027 0,0653 0,3075

Model kapsayict liderligin degisim odakli orgiitsel vatandaslik tizerindeki genel varyasyonunu %35
(R?= 0,35) oraninda tanimlamaktadir F(4,285) = 39,1168, p<0.001. Tablo 8’de diizenleyici degisken olan
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liderin davranigsal tutarliliginin, sonu¢ degiskeni degisim odakli 6rgiitsel vatandaslik davranigini istatistiki
olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir (3=0.46, p<0.01), [95% CI1:=0.33(0.59)]. Etkilesim
degerinin de sonug degiskeni iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (§=0.18,
p<0.05), [95% CI1:=0.06(0.30)]. Hem lider davranissal tutarliligi degiskenin hem de etkilesim teriminin t
degerlerinin esik degeri olan 1.96°dan biiyiik, p degerlerinin anlamli olmasi, giiven araliginin hem alt hem

de ist sinirlarinin sifir degerini igermemesi diizenleyicilik rolii oldugunu gostermektedir.

Tablo 9: Liderin davranigsal tutarliliginin diizenleyici etki analizi

Aciklanan Degisken
Liderin Davramssal Tutarhihg:
Model B SH 95% CI
Seviyeler LLCI (ULCI)
Diisiik (-1SD) 0.0374 0.1264 -0.211, (0.286)
Orta 0.2723 0.1029 0.069, (0.474)
Yiiksek (+1SD) 0.5072 0.1329 0.249, (0.765)

Tablo 9'daki analiz degerlerine gore kapsayic liderligin Do-OVD iizerindeki etkisinde diizenleyici
degisken olan LDT’nin diisiik diizeylerinde anlamsizlastigi gériilmektedir (p=0.037, p>0.05), [95% CI: -
0.211 (0.28)]. Verilere gore LDT seviyesinin disiik oldugu durumlarda diizenleyici etkinin varligindan s6z
edilemez. Davranissal tutarliligin orta seviyede oldugu durumlarda ise kapsayici liderligin Do-OVD
davranmigina etkisini pozitif yonde anlamli olarak arttiracak sekilde diizenledigi goriilmektedir (3=0.272,
p<0.05), [95% CI: 0.069(0.474)]. Veriler 1s1ginda liderin davranigsal tutarlilik davramisinin, kapsayict
liderin Do-OVD’sini giiglendirecegi ileri siiriilebilir. Davramssal tutarliligin yiiksek oldugu durumlarda
kapsayici liderligin Do-OVD iizerindeki etkisini orta seviye etkiye gére daha yiiksek seviyede istatistiki
olarak pozitif ve anlamh sekilde arttirdigi gorilmektedir ($=0.507, p<0.05), [95% CI: 0.249(0.765)].
Verilere gore liderin davranissal tutarliligmnin kapsayici liderin galisanlar iizerinde Do-OVD olusturma
etkisini istatistiki olarak pozitif ve anlamli yonde arttirarak diizenleyecegi sdylenebilir. Liderin davranigsal

tutarlilik diizenleyici analiz sonuglar sekil 3'te grafik yoluyla da gosterilmektedir.
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Sekil 3: Liderin davranigsal tutarliliginin diizenleyici etki ¢izgi grafigi

SONUC

Orgiitlerin etkinligini, siirekliligini ve verimini artiran kapsayici liderlerin bu calismada calisanlarin
Do-OVD'lerini nasil artirdigini &lgen bir model olusturularak, deneysel olarak dogrulanmistir. Younas vd.
(2020) galigmalarinda kapsayici liderligin degisim odakli vatandaslik davranisi tizerinde pozitif etkiye sahip
oldugu sonucu, ¢alismadaki sonugla da ortiismektedir. Bulguya gore liderin kapsayiciligi arttikca

calisanlarin degisime yonelik vatandaslik sergileme davranislari da artmaktadir.

Kapsayici liderligin PG’yi istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulgusu (Carmeli
vd., 2010; Lee ve Dahinten, 2021) c¢alismalariyla da uyusmaktadir. Her iki ¢alismada da lider
kapsayicihigimnin ¢alisanlarm Kendini giivende hissetme algisini arttirdigina dikkat g¢ekilmektedir. Bu
calismanin bulgular 1s18inda, psikolojik giivenligin gelistirilmesinde lider kapsayiciliginin pozitif etkisi

oldugu gorilmektedir.

PG’nin degisim odakli Do-OVD iizerinde pozitif ve anlaml etkisi oldugu bulgusu Younas vd. (2020)
ve Igbal, Ghazanfar, Hameed, Mujtaba ve Swati (2022), ¢alisma bulgulariyla desteklenmektedir. Do-OVD,
calisanlarin potansiyel olarak statiikoya meydan okudugu ve olumsuz sonuglar dogurabilecegi risk alma
davranisi oldugundan (Bettencourt, 2004), calisanlarin psikolojik yonden giivende olmalar1 gerekmektedir.
Psikolojik olarak kendini giivende hisseden calisanlar basarisizlik riskine ragmen, degisiklik sergilemeye
istekli olabileceklerdir. Psikolojik giivenligin rolii, liderlerin calisanlar1 Do-OVD sergilemeye tesvik etmesi

sebebiyle de 6nem kazanmustir.
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Psikolojik giivenligin kapsayici liderlik ve degisim odakli OVD arasinda aracilik roliiniin oldugu
sonucu, (Younas vd. 2020; Carmeli vd., 2010) bulgulariyla da desteklenmektedir. Kapsayici liderler gerekli
destegi saglayarak, organizasyon beklentilerini ve ¢alisanlarin davraniglarina kars1 gelecekteki tepkilerini

iletmekte olup, ¢alisanlar1 Do-OVD sergilemeye tesvik etmektedir.

Son hipotezimiz, ayn1 zamanda bu arastirmanin literatiire benzersiz bir katkisi olan, kapsayici liderlik
ile Do-OVD arasinda LDT'nin diizenleyici rolii oldugu dogrulanmaktadir. Calismanin bulgusuna gore
liderin s6zleri ve eylemleri arasinda tutarlilik algilayan g¢alisanlarin, kapsayiciligin tesviki ile degisime

motive olarak, Do-OVD’sini daha fazla sergileyebileceklerdir.

Tartisma, Simirhliklar ve Oneriler

Bulgularimiz ve literatiir 1s18inda kapsayict liderlerin kurumlarin yenilesmeye olan gereksinimi
arttirdig1 ve sagladigi psikolojik giivence algisiyla galisanlart ¢agin getirdigi degisime ayak uydurmaya
tesvik ettigi gozlemlenmektedir. Yoneticilerin kapsayiciligin faktorleri olan agiklik hazir olma ve
ulagilabilirlik konusunda gerekli egitimler verilerek, c¢alisanlara optimum faydanin saglanmasi
amaglanabilir. Ayn1 zamanda liderlerin, calisanlarin yeni fikir ileri siirmeleri amactyla psikolojik giivenlik
algilarini yiikselterek, calisanlar1 yaraticilik sergilemeleri konusunda tesvik etmeleri 6nerilebilir. Ayrica,
orgiitler kapsayici kiiltiirii kurum iginde yerlestirmek igin farkli tegvikler sunmali ve politikalarini uyumlu

hale getirmelidirler.

Kurum i¢inde yonetim kabiliyetlerinin arttirilmasi amaciyla liderlerin sozleri ve eylemleri konusunda

tutarlilik gostermeleri, artan giivenlik iklimiyle de degisim gerekliligini vurgulamalar1 gerekmektedir.

Davranigsal tutarlilik, siirekli orgiitsel degisimin gerekli oldugu orgiitlerde énemli bir unsur olarak
ortaya ¢ikmustir. Yoneticiler igin sozler ve eylemler arasindaki uyumu saglamak ve astlarinin bu uyumu
algilamasin1 saglamak biiyiik onem arz etmektedir. Ayrica, liderlik ve giiven fizerine literatiirlerin
incelenmesi sonucunda, basarili degisim cabalari igin hayati 6nem tasiyan calisan giiveni ve bagliliginin
geligtirilmesi i¢in davranigsal tutarliligi korumanin kritik 6nem tagidigina dair giiglii bir ¢ikarim da ortaya
konmustur (Simons,1999). Bu konuda yeterli sayida deneysel ¢alisma yapilmamistir. Konu orgiitsel ve

bireysel diizeylerde 6nciil faktorlerle arastirilmalidir. Hem teorik hem de saha ortamlarinda sistematik

deneysel arastirmalarla, bu kritik yap1 daha da ayrintili bir sekilde agiklanabilecektir.

Bu calismanin ilk kisiti arastirma verilerinin asir1 is yiikii sebebiyle ¢alisanlardan tek seferde
toplanmasi sayilabilir. Verinin farkli zamanlarda toplanmasi zaman i¢inde meydana gelebilecek degisimleri

dlgmek agisindan faydali olabilecektir. Ikinci kisit ise calisanlarin yoneticilerle paylasilacag endisesiyle
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farkli yanit verme olasiligidir. Gelecekteki ¢alismalarda, orgiitsel adalet, motivasyon ve giic mesafesi gibi
degiskenlerde dahil edilerek konunun daha iyi anlagilmasi saglanabilir. Sonuglar1 tiim sektorlere genellemek

miimkiin olmadigindan, farkli sektorlerde yapilacak ¢aligmalar nerilmektedir.
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