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KAPSAYICI LIDERLIGIN CALISAN PERFORMANSI UZERINE ETKISi:
YENILIKCI IS DAVRANISLARININ ARACI ROLU
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OZET

Kapsay:ict lider her ¢alisamin orgiite benzersiz katkisimin farkinda olan, orgiitte farkliliklara ve
farkl fikirlere agik olan, caliganlar tarafindan ulagsilabilir liderdir. Arastirmamin temel amact kapsayict
liderligin calisan performanst iizerindeki etkisinde yenilik¢i is davramislarimin aract roliinii belirlemektir.
Bu amag dogrultusunda arastirmada kapsayict liderlik bagimsiz degisken, calisan performanst bagiml
degisken ve yenilikgi is davramslart araci dedisken olarak veriler analiz edilmistir. Arastirmada verilere
anket yontemi ile ulasilnigtir. Aragtirma sonucuna gore kapsayict liderligin ¢alisan performansi iizerinde
istatistiksel olarak anlamly, pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Kapsayici liderlik algisinin yenilikgi
is davramslart iizerindeki etkisi anlamlidir. Yenilik¢i is davramslarimin ¢alisan performanst iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir. Kapsayict liderligin calisan performanst iizerindeki
etkisinde yenilik¢i is davramglarun kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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THE EFFECT OF INCLUSIVE LEADERSHIP ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: THE MEDIATING ROLE
OF INNOVATIVE WORK BEHAVIOR

ABSTRACT

The inclusive leader is a leader who is aware of the unique contribution of each employee to
the organization, is open to differences and different ideas in the organization, and is accessible to
employees. The main purpose of the research is to determine the mediating role of innovative work
behaviors on the effect of inclusive leadership on employee performance. For this purpose, the data
were analyzed as the independent variable of inclusive leadership, the dependent variable of employee
performance and the mediating variable of innovative work behaviors in the research. In the research,
data was obtained by survey method. According to the results of the research, it has been determined that
inclusive leadership has a statistically significant and positive effect on employee performance. The effect
of inclusive leadership perception on innovative work behaviors is significant. It has been determined
that innovative work behaviors have a partial mediation effect on the effect of inclusive leadership and
employee performance.
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EXTENDED SUMMARY
Research Questions & Purpose

Employee performance enables the achievement of results that have an important con-
nection with the planned goals of the organization. Therefore, it is a vital element for organiza-
tions (Sabir et al., 2012:165). In this research, the subject of inclusive leadership is examined in
a wide scope and its effects on innovative work behaviors and work performance of employees
are examined by literature review and quantitative research methods. The main purpose of the
research is to determine the mediating role of innovative work behaviors in the effect of inclu-
sive leadership on employee performance. For this purpose, the data will be analyzed as the
independent variable of inclusive leadership, the dependent variable of employee performance
and the mediating variable of innovative work behaviors in the research. Inclusive leaders are
leaders who are availability, accessible and open to their employees. According to Carmeli
et.al. (2010:252), inclusive leaders are relational leaders; because they are the leaders who are
willing to receive feedback from the employees and convey the requests of the employees to
the relevant unit. It is predicted that inclusive leaders will be open to the ideas of the employ-
ees, support the voice of the employees, attach importance to the unique contribution of each
employee to the organization, will positively affect the employees and will lead them to innova-
tive work behaviors and affect their performance. With this information obtained as a result of
the literature review, a research model was created in order to determine whether the inclusive
leadership perceptions of the employees affect their performance and whether the innovative
work behaviors of the employees have an mediating role in this effect.

Literature Review

Inclusive leadership is a leadership style that is at the forefront of employees’ caring
about their talents and ideas, being in harmony with employees, being open to communication
in the organization and accessibility features (Guo et al., 2022:1302). It involves creating a
workplace environment where employees are respected in the organization and individuals can
be sincerely involved in the organization (Brimhall et al., 2017:3). Nembhard & Edmondson
(2006:247) expresses the inclusivity of the leader as the activities they do to involve their
employees in the activities within the organization, These activities are their discourse and
appreciating them. Thus, employees can be made to see that they value them and to believe that
they are valuable to the organization.

Employee performance, is the level of success in fulfilling tasks and the ability to reach
set goals. Employee performance is the effort made to achieve the goals of the organization in
accordance with the authority and responsibility in the organization (Ratnasari et al., 2020:232).
Employee performance enables the achievement of results that have an important connection
with the planned goals of the organization. Therefore, it is a vital element for organizations
(Sabir et al., 2012:165).

Innovative work behavior, in short, is the introduction and implementation of new ideas
in order to adapt to the change in the external environment in the implementation of organiza-
tional activities. New ideas for products, technologies or working methods are considered by
employees as an important determinant of organizational success. Innovative business behavior
is critical to achieving sustainable organizational results (Srirahayu et al., 2023:1).
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Methodology

In the research, first of all, the effects of inclusive leadership (independent variable) and
innovative work behaviors (mediating variable) on employee performance (dependent varia-
ble) will be examined separately. Afterwards, the effect of inclusive leadership and innovative
work behaviors on employee performance will be analyzed and it will be determined whether
there is an indirect effect. Thus, the mediating role of innovative work behaviors in the relation-
ship between inclusive leadership and employee performance will be examined. The hypothe-
ses of the research are as follows:

H1. Perception of inclusive leadership has a significant effect on employee performance.
H2. Perception of inclusive leadership has a significant effect on innovative behaviors.
H3. Innovative work behaviors have a significant effect on employee performance.

H4. Innovative work behaviors have a mediating role on the effect of inclusive leader-
ship on employee performance.

Research data were obtained by reaching 388 employee participants through voluntary
participation in Balikesir. Participants consist of service sector, including education, health-
care and banking. Research data were collected by questionnaire method. Ethics Committee
Approval Certificate was obtained with the decision taken at the meeting of Balikesir Univer-
sity Social and Human Sciences Ethics Committee dated 22.06.2023 and numbered 2023/04
in the collection of research data. The principles of research publication ethics were followed.
Regression analysis was used to test the hypotheses. SPSS program and Process software were
used to determine the mediation effect.

Results and Conclusions

Figure 1: Mediation Analysis Results.

Innovative Work
Behavior
B=,4370
Inclusive Leadership p=,3132 > Employee Performance
p'=,4456

As seen in the research model in Figure 1, according to the standardized regression
coefficients, the inclusive leadership perception levels of the participants positively affect their
innovative behavior levels ($=,437 p=0.000). Innovative work behaviors positively affect the
level of employee performance (f=,3031 p=0.000). It is seen that the total effect of inclusive
leadership on employee performance is 3'= ,4456. When innovative work behavior are includ-
ed in the model as the mediating variable, the effect decreases to [3=,3132.
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In the research model, the indirect effect was examined at a 95% confidence interval
over 5000 bootstrap samples. Direct effect ,239; indirect effect was found to be at the level of
,101. The total effect is ,341. Since Bootstrap confidence interval values do not contain O (zero),
it was concluded that the mediation effect was statistically significant. When the research mod-
el are analysed, the values are significant in Figure 1. In the model created by including the
variable of innovative work behaviors, which is the mediating variable of the effect of inclusive
leadership on employee performance, the effect shows a decrease. It has been determined that
the partial mediation effect of innovative work behaviors is significant in the effect of inclusive
leadership on employee performance. H4 hypothesis is supported.

Inclusive leaders will support employees to engage in innovative work behaviors, as
they allow employees to be open and accessible to new ideas. In addition, providing employ-
ees with training on topics -such as being open to innovations, innovative business behaviors,
generating new ideas and implementation, and creating reward and incentive systems for the
production of new ideas and projects- can contribute to the development of innovative work
behaviors of employees.

1. Giris

Kapsayici liderlik yaklagimi ilk olarak liderin kapsayicilifi ifadesi ile Nembhard &
Edmondson’nin ¢aligmasinda 2006 yilinda ortaya atilmigtir. Kapsayicr liderlik yaklagimi cali-
sanlarin diisiincelerini dikkate alan ve caliganlarin fikirlerini dinleyen, orgiitte katilimi sagla-
mak icin ¢aliganlar1 desteklemenin dnemini ortaya koyan bir liderlik yaklagimidir (Groysberg
& Slind, 2012). Kapsayict liderler calisanlar: kararlara katilmaya tegvik eden, calisanlarin
farkliliklarina ve fikirlerine deger veren liderlerdir (Mitchell vd., 2015:220). Kapsayici liderlik
caliganlarin yeteneklerini ve fikirlerini Snemsemeleri, calisanlarla uyum icinde olmalar: orgiitte
iletisime ag¢ik olmalar1 ve erigilebilirlik 6zellikleri ile 6n planda olan liderlik tarzidir (Guo vd.,
2022:1302).

Degisen diinyada isletmeler acik bir sistem yaklagimi ile ¢cevrelerindeki degisime bagl
olarak gelisir ve faaliyetlerini siirdiirtirler. Giiniimiiz 6rgiitlerinin rekabet edebilir bir diizeyde
olmasinin 6nemli bir unsuru yeniliklere acik olup yenilige uyum saglamalaridir. Orgiitlerin
uzun yillar faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in calisanlarin yeni fikirler iiretmeleri, bu fikir-
leri uygulanabilir hale getirmeleri ve istenen diizeyde performans gostermeleri gerekir. Tore
(2019:276)’ye gore kiiresel rekabet ortaminda calisanlarin yenilik¢i is davraniglarinda bulun-
malart uzun donemde orgiitsel basariy1 arttirmaktadir. Dig ¢evrelerindeki degisim karsisinda
orgiitlerin yeniliklere uyum saglamasi icin yoneticilerle birlikte ¢alisanlarin da yenilikei is
davraniglarinda bulunmasi gerekir. Li & Zheng (2014:446) orgiitlerin yenilik¢i olmalarinda
calisanlarin yenilik¢i olmalart ve yenilik¢i faaliyetlere katilmalarimin 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Yenilik¢i is davraniglari yeni fikirlerin tiretilmesi, desteklenmesi ve uygulanma-
sin1 iceren ¢ok agsamall bir siire¢ olarak tanimlanir (Scott & Bruce, 1994:580). Calisanlarin
yenilik¢i i davraniglarinda bulunmasi yoneticilerin ¢alisanlariin fikirlerini dinlemesi ve cali-
sanlarin fikirlerine agik olmasi ile desteklenerek siireklilik kazanacaktir. Qi vd. (2019)’ne gore
kapsayici liderler calisanlari yenilikgi fikirlere tesvik ederek ve destekleyerek, yenilikei yak-
lagimlart olugturmalart icin onlari cesaretlendiren liderlerdir. Calisanlarin yenilikei ig davra-
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niglarinda bulunmasi liderin yaklagimi ile desteklenir ve yonlendirilirse aligkanlik haline gelir.
Bu sebeple arastirmada caliganlarin yenilik¢i is davraniglarinda bulunmasina katki saglayacagi
diisiiniilen kapsayict liderligin caliganlarin yenilik¢i is davranmiglarinda bulunma diizeylerine
etkisi incelenmektedir.

Calisan performansi, gorevleri yerine getirmedeki bagar1 diizeyi ve saptanan hedeflere
ulagma yetenegidir. Calisan performansi orgiitteki yetki ve sorumluluga uygun olarak orgiitiin
amaclarint gergeklestirmek igin gosterilen cabadir (Ratnasari vd., 2020:232). Calisan perfor-
manst, orgiitiin planlanan hedefleriyle 6nemli bir baglantisi olan sonuglara ulagmay1 saglar. Bu
yiizden orgiitler icin hayati bir 6gedir (Sabir vd., 2012:165). Orgiitlerde calisan performansini
etkileyen pek ¢ok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlardan biri liderin tutum ve davraniglaridir.
Ciinkii orgiitlerde liderin birincil faaliyetlerinden biri daha iistiin performans gostermeleri i¢in
calisanlan tegvik etmektir (Luthans, 2000:32). Literatiirde liderlik tarzlarmin ¢alisan perfor-
mansina etkisi pek cok aragtirma ile incelenmektedir (Akman vd., 2015; Aktuna & Kiliglar,
2019; Igbal vd., 2015; Sen & Doganay, 2016; Paais & Pattiruhu, 2020). Liderlik tarzlari calisan
performansi ve basar tizerinde 6nemli etkiye sahiptir (Kocolowski, 2010:23; Pudyaningsih
vd., 2020:3739). Bu arastirmada kapsayici liderlik konusu genis bir kapsamda incelenerek cali-
sanlarin yenilik¢i is davraniglart ve is performansi iizerindeki etkileri literatiir tarama ve nicel
arastirma yontemleri ile incelenmektedir. Arastirmanin temel amaci ise kapsayici liderligin
calisan performanst tizerindeki etkisinde yenilik¢i is davraniglarinin araci roliinii belirlemektir.
Bu amag dogrultusunda arastirmada kapsayici liderlik bagimsiz degisken, ¢aligan performansi
bagimli degisken ve yenilik¢i is davraniglari araci degisken olarak veriler analiz edilecektir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kapsayia Liderlik

Kapsayicilik, caliganlarin bulunduklar1 kurulusun degerli iiyeleri olarak kabul edilmesi,
farkli ozelliklerinin taninmasi ve iglerinde katilimin tegvik edilmesi ile ilgili bir kavramdir.
Orgiitte calisanlara sayg1 duyulan, bireylerin 6rgiite ictenlikle dahil olabilecegi bir isyeri ortami
yaratmay1 icerir (Brimhall vd., 2017:3). Nembhard & Edmondson (2006:247) liderin kapsayi-
ciligini caliganlarini 6rgiit i¢indeki faaliyetlere dahil etmek i¢in yaptiklari faaliyetler, onlari tak-
dir etmesi icin yaptiklar1 faaliyetler ve sdylenen sozler olarak ifade eder. Boylece calisanlarin
kendilerine deger verdigini gormeleri ve orgiit i¢in degerli olduklarina inanmalarinin saglana-
bilecegini ileri siirer. Ferdman (2020)’a gore orgiitlerde kapsayicilik, esitligi destekler, insanla-
rin ¢ok yonlii yeteneklerini ve katkilarini tesvik eder ve bireysel gelisimi, biiylimeyi, baglilig
ve kendi kaderini tayin etmeyi destekler. Liderin kapsayiciligr sadece bir gruptaki azinligin ya
da farkliliklarin benimsenmesi ile ilgili bir kavram degildir; grup iiyelerinin kendilerini grubun
bir parcasi olduklarini hissetmelerini kolaylastirmaya ve istenen sonuglara katkida bulunur-
ken bireysel ozelliklerini korumaya odaklanan bir dizi liderlik davranigini icine alir (Ashika-
li, 2023:4). Shore vd. (2011:1265) kapsayici liderlik tanimlarinin ortak iki noktasi oldugunu
belirtmektedir. Bunlardan birincisi benzersizlik yani ¢alisanlarin birbirlerinden farkli bireysel
yeteneklerini dikkatle degerlendirmek, ¢alisanlarin seslerini duymak ve takdir etmek gibi tiim
calisanlarin katkilarina deger vermektir. Ikincisi ise orgiite dahil olma ve aidiyet duygusudur.

Kapsayici liderler orgiitte fikirlerini agikca belirten takipgilerinin kendisine kolayca eri-
silebilen, gerektiginde ulagilabilir liderlerdir. Carmeli vd. (2010: 252) bu 6zellikleri dikkate
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alarak kapsayici liderlerin agik, erisilebilir ve ulagilabilir liderler oldugunu belirtmektedir. A¢ik
olma ozelligi kapsayici liderin Orgiitiin bagariya ulasmasinda ¢alisanlarmin yeni yontemler
gelistirmesine, yeni fikirler liretmesine acik olmasidir. Erigilebilirlik ya da hazir olma, kapsa-
yici liderin ¢alisanlarin problemlerini, taleplerini dinlemek i¢in hazir olma durumudur. Ulasi-
labilirlik ise ihtiya¢ duyuldugunda calisanlarla fikir aligverigsinde bulunabilmek ve ¢alisanlarin
problemlerle karsilasmas: durumunda yoneticilerine ulagabilmeleridir (Siiriici & Maslakgt,
2021:15).

Kapsayici liderler orgiitiin her iiyesine esit gelisim firsati sunmaya caligir. Kapsayict
liderler calisanlarin cabalarini takdir eder, orgiitte sahip oldugu bilgiyi paylasir ve ekip iiye-
lerinin sorumluluk almalarini, 6rgiite uyumlarimi artirmak icin ekip tiyeleri ile birlikte caligir.
Bu destekleyici kapsayici liderlik 6zellikleri karsisinda calisanlar da orgiitii destekler ve uyum
icinde caligirlar. Sosyal miibadele teorisi kapsaminda kapsayici liderlik orgiitsel hedeflerin ger-
ceklestirilmesinde ¢alisanlarin daha fazla ¢aba sarf etmelerini saglayarak orgiitsel performan-
sin artmasina katkida bulunur (Gong vd., 2021:786). Randel vd. (2018:191)’a gore kapsayici
liderlik diger liderlik tarzlari ile benzerlik gosterse de ¢alisanlarin 6rgiite katkilarina deger vere-
rek calisanlarin aidiyet ve benzersizlik odaklanmasi bakimindan diger liderlik tarzlarina gore
farklilik gosterir. Kapsayici liderler katilimer liderlik yaklagimi ile galiganlara ulasir, onlart
gruba dahil eder, motive eder (Li vd., 2019:447).

2.2. Yenilik¢i Is Davramslar

Yenilik¢i is davranigi en kisa ifade ile orgiitsel faaliyetlerin uygulanmasinda dis cevre-
deki degisime uyum saglamak icin yeni fikirlerin ortaya atilmasi ve uygulanmasidir. Caliganlar
tarafindan iirtinler, teknolojiler veya ¢aligma yontemleri icin yeni fikirler orgiitsel bagarinin
onemli bir belirleyicisi olarak kabul edilir. Yenilik¢i is davranisi, siirdiiriilebilir 6rgiitsel sonug-
lara ulagmak i¢in kritik 6neme sahiptir (Srirahayu vd., 2023:1). Ayoub vd. (2023:120) yenilikci
is davraniglarini; ¢alisanlarin performansini iyilestirmede yeni fikirlerin tiretildigi, gelistiril-
digi, uygulandig siire¢ olarak tanimlar. Ayrica yenilikci is davraniglarimin orgiitte yeniligin
gelistirilmesi ve diger caliganlara aktarilmasini dogrudan ve dolayli olarak tesvik eden calisan
davraniglarini da kapsadigini belirtmektedir. Scott & Bruce (1994:580) yenilikg¢i is davranig-
larint fikirlerin iiretilmesi, desteklenmesi ve uygulanmasini igeren ¢ok evreli bir siire¢ olarak
tanimlar. Yenilikgi is davraniglari, yeni yollarin kesfedilmesi, yeni fikirlerin tiretiminin yani sira
degisime yonelik tutumlarin ve daha yeni bilgilerin uygulanmast siireclerini de iceren kapsamli
bir orgiitsel davranig konusudur. Yenilik¢i is davraniglar orgiitlerde yeni ve faydali siireclerin,
tirtinlerin ya da fikirlerin olugsmasini, bunlarin orgiitte diger ¢aliganlara tanitilmasini amaglayan
caligsan davraniglar1 olarak ifade edilebilir (Jong & Hartog, 2010:24).

Giinlimiiz calisma sartlarinda, orgiitlerde degisikliklere uyum saglamak i¢in yeni fikir-
lere ihtiya¢ duyulur, 6rnegin yaratici yeni rutinler, is siireclerini basitlestirme, yeni ¢aligma
araglarini kullanma, igbirligini artirma gibi. Yenilikc¢i caliganlar mevcut kosullardan memnun
olmadi81 durumlarda igyerinde ¢aligma yontem ve siireclerinin gelistirilmesi i¢in daha olumlu
ve daha yeni fikirler aramaya caligir (Siregar vd., 2019:325). Bu dogrultuda Kanter (1988:510)
yeniligin ihtiyaclarin ya da bir problemin ortaya ¢ikip tanimlanmas: ile tetiklendigini savun-
maktadir. Janssen (2000) yenilik¢i is davraniglar: siirecinin yeni fikirlerin iiretilmesi, yeni fikir-
lerin desteklenmesi ve uygulanmasi olmak iizere iic asamada gerceklestigini ve bu ii¢ boyutta
olgiilebilecegini ifade etmektedir. [lk asamada yeni fikirler, firsatlar bulunmaya caligilir. Fikir
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diretimi asamasinda ¢alisanlarin daha iyi olmalar1 i¢in yeni siirecler ve prosediirler hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmasi gerekir. Yeni fikirlerin iiretilmesi ile baslayan siire¢ fikrin uygulan-
masi ile son bulur. Yenilik¢i is davraniglarinda bulunma sirali ya da birbirinden ayri1 agamalarda
degil, bireyin bu siirece herhangi bir agamada dahil olmas: ile gergeklesir (Arslan, 2022:101).
Yenilik¢i ig davraniglari iiriinler, hizmetler ya da siireclerle ilgili yeni fikirlerin iiretilmesi ve
yeni fikirlerin uygulanmasini iceren davranislar biitiiniidiir (Jong & Hartog, 2010:24). Yaratici-
lik yenilik¢i is davraniglarinin 6nemli bir kismi olsa da yenilik¢i is davraniglar: sadece yarati-
cilik degildir. Yenilik¢i is davraniglart yaraticiligi igcine alan yenilik¢i sonuglari ortaya ¢ikaran
davraniglar biitiiniinden olusur.

Son yillarda aragtirmalar yenilik¢i is davraniglarinin belirleyicileri ve sonuglari tizerine
yogunlagmaktadir. Li & Zheng (2014:447-448) caligsanlarin yenilik¢i is davraniglarinda bulun-
malarii orgiitsel baglilik, psikolojik sermaye, orgiitsel yenilik iklimi, liderlik, sosyal sermaye,
isin Ozelliklerinin etkiledigini belirtmektedir. Yenilik¢i is davraniglarinin ¢aligan performanst,
is tatmini (Janssen, 2000) gibi konular iizerine olumlu etkileri incelenmistir. Tierney vd. (1999)
calismasinda yenilik¢i is davraniglarinin tizerinde liderin etkisini oldugunu ileri siirmektedir.
Alheet vd. (2021) doniistimcii liderlik tarzinin yenilikci is davraniglarini olumlu yonde etki-
ledigini tespit etmistir. Volery & Tarabashkina (2021) tarafindan orgiitsel destek ve calisan
yaraticilifinin yenilikgi is davraniglarin etkiledigi tespit edilmisgtir.

2.3. Calisan Performansi

Giinlimiiz isletmeleri teknolojik ilerlemelerin ve kiiresellesmenin etkisiyle faaliyetlerini
stirdiirebilmek icin gegmis donemlere gore daha fazla rekabetle karsi karsiyadir. Her igletme
icin zorluklar ve rekabet sartlar1 farkli farkli olsa da kaynaklarin etkili ve verimli y&netimi
ile kiiresel rekabetten kaynaklanan kayiplar1 en aza indirmek ve istenilen diizeyde karlilig1
yakalamak i¢in pek cok zorlukla miicadele etmek zorundadir. Isletmeler kaynaklarmin dog-
ru yonetimi ile faaliyetlerini siirdiiriirler. Isletmelerin tiim kaynaklar1 karsilastirildiginda en
degerli kaynaklarindan biri insan kaynagidir. Ciinkii isletmelerde yeterli nitelikte ve nicelikte
insan kaynaginin olmamast durumunda diger kaynaklar atil kalir. Bu yiizden Pancasila vd.
(2020:387)’ne gore orgiitiin en degerli kaynagi olan insan kaynaginin performansi, bir igletme-
deki ¢aligmalarin bagar1 ve basarisizlikla ilgili sonucudur.

Performans bir isin iyi yapilip yapilmadigini belirlemek icin kullanilan 6l¢iittiir (Wolor
vd., 2020:444). Calisan performansi, genellikle bir ¢alisanin igveren tarafindan verilen belirli
bir gorevi yerine getirirken sergiledigi caba olarak tanimlanir. Jiang vd. (2020)’e gore calisan
performansi bir kurulustaki her bir caliganin yeteneklerini ve kapasitesini yansitir. Aragtirmaci-
lar beceri, yeterlilik, uzmanlik veya profesyonellik disinda ¢alisan performansini etkileyen ek
faktorler arasinda, bir kurulusta etkili iletisimin, ¢aligan performansin ve iiretkenlik diizeyle-
rini etkileyen en 6nemli faktorler arasinda oldugunu gostermektedir (Kalogiannidis, 2020:2).
Caligsanin orgiite baghligi, yonetim anlayisi, calisanlar arasindaki iligkilerin kalitesi, entelek-
tiiel sermaye, 6diil sistemi, ¢alisan katilimi1 gibi pek cok faktor calisanin performansini etkile-
mektedir (Pekdemir, 2014:337). Fuertes vd. (2020:1) ¢alisan performansinin, igsletmenin farkl
kurallarina, diizenlemelerine veya beklentilerine uygun olarak her ¢alisanin basarilartyla iligki-
li oldugunu ve miikemmel calisan performansinin, miisteriler icin yiiksek kaliteli hizmetler ve
kuruluglar icin daha yiiksek karlilik yaratmada esas oldugunu belirtmektedir. Bu yiizden orgiit-
lerde insan kaynaklar1 birimleri tarafindan ¢aligan performansi belirli siirelerde degerlendirilir.
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3. Kuramsal Cerceve

Bu aragtirmada hipotezler sosyal miibadele teorisi ve lider iiye etkilesimi teorisi perspek-
tifinde olusturulmustur. Sosyal miibadele teorisi, insan davraniglarinin somut ve soyut olmak
tizere ozellikle odiiller ve maliyetlerden olusan faaliyet miibadelesi oldugu goriistine dayan-
maktadir (Zafirovski, 2005:2). Bu nedenle sosyal miibadele teorisi igyeri davraniglarini anla-
mak i¢in en etkili kavramsal paradigmalar arasindadir (Cronpanzano & Mitchell, 2005:874).
Sosyal miibadele teorisine gore sosyal iliskiler saygi duyma, deger verme, dikkate alma gibi
davraniglari iceren taraflar arasinda karsilikli aligverise dayanmaktadir. Bireyin karsisindaki
kisiden bu tiir olumlu davraniglar1 gérmesi 6diilii, bu davraniglarin yoklugu ise maliyeti arttirir.
Boylece insanlar arasindaki iligkiler zayiflar, kopar ya da tam tersi giiclenir (Albayrak & Kiro-
va, 2020:93). Bu nedenle sosyal miibadele teorisi, taraflarin karsilikli olarak birbirlerine iyilik
yapmasint ongormektedir (Bediik & Ertiirk, 2015:5). Hogg vd. (2005:992) sosyal miibade teo-
risi kapsaminda orgiitte liderlerin calisanlardan gorev ve sorumluluklarini yerine getirmelerini
bekledigini, buna karsilik ¢alisanlar da liderden ticret, 6diil vb.’de adil davranmalarini bekle-
diklerini belirtmektedir. Sosyal miibadele teorisi perspektifinde bu calismada kapsayict lider-
lerin ulasilabilir olmasi, calisanlarin goriislerini almasi, ¢alisanlarin farkliliklaria deger verip
orgiite kattiklar1 benzersiz degerlerini benimsemesi karsisinda ¢alisanlarin da sorumluluklarini
en iyi sekilde yerine getirmesi i¢in yenilik¢i davraniglarda bulunma egiliminin ve performans-
larinin artmasi beklenmektedir.

Lider iiye etkilesimi teorisi liderin bazi ¢aligsanlarla daha yakin iligkiler kurarak onlara
bir takim ayricaliklar sunmasi ancak; bazi caliganlar i¢in ise boyle bir etkilegsimin olmamasi
iizerine kurulu bir teoridir. Lider liye etkilesimi teorisi etkili liderlik siirecleri ile liderler ve
caliganlar arasinda etkilesimin arttig1 ve cesitli faydalara ulasildig1 temeline dayanmaktadir
(Lloyd vd., 2017:432). Lider iiye etkilesimi teorisi kapsaminda kapsayici lider ¢alisanlariyla
yiiksek kalitede etkilesime girerek caligsanlarin fikirlerini 6nemser, giivenini kazanir (Siiriicii &
Maslakei, 2021:203). Boylece ¢alisanlar da kendi isleriyle ilgili bir problemle karsilagtiginda
¢oziim yollar1 arayacak, fikirlerini sdyleyebilecek ve yenilik¢i davraniglarda bulunma yonelim-
lerinin artacag diigiiniilmektedir.

Kapsayici liderler yoneticiler ve caliganlar arasindaki hiyerarsiyi 6n planda tutmayip
orglitteki pozisyonu ne olursa olsun her calisanin benzersiz degerine ve katkilarina 6nem verir.
Bununla birlikte kapsayici liderler orgiitiin performansini iyilestirmek igin farkli goriiglere
aciktir. Kapsayici liderler orgiitteki hiyerarsik diizeylerden bagimsiz olarak ¢aliganlarin orgiite
katkilarinin takdir edilmesini saglarlar (Hassan & Jiang, 2021:110). Bataineh vd. (2022)’nin
calismasinda kapsayici liderlik, uyum performansi ve yenilikg¢i is davranislari arasindaki iligki
incelenmigtir. Urdiin’deki 6zel bir hastanenin hemgireleri iizerine yapilan ¢alismada kapsayici
liderligin uyum performansi tizerinde dogrudan 6nemli etkiye sahip oldugu yenilikg¢i is dav-
raniglarinin ise bu etkide araci roliiniin oldugu sonucuna ulagilmistir. Arastirmada kapsayici
liderlerin ¢aliganlarin uyum saglama yeteneginin artmasina ve yenilikgi is davraniglarinin olus-
masina katkida bulunacagi ifade edilmektedir. Nguyen vd. (2019)’nin ¢aligmasinda kapsayici
liderligin ¢alisan performansina etkisi ve bu etkide birey-is uyumu, calisan refahi ve yenilik-
¢i i3 davraniglarinin araci rolii incelenmistir. Aragtirma i¢ mimarlik ve ingaat sirketinde 387
katilimer tizerinde yapilmistir. Aragtirma sonuglarina gore liderligin birey is uyumu, calisan
refahi ve yenilikg¢i is davranislar iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ke vd.
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(2022)’nin kamu sektoriinde ¢aligsanlar iizerine yapmis oldugu aragtirmada, kapsayici liderligin
ig performansina etkisinde igyeri maneviyat1 ve lider-iiye etkilesimi kaynaklarin korunmasi teo-
risine dayali olarak aragtirilmistir. Onerilen model Cin’in 72 yerel devlet dairesinde 392 memu-
ra yapilan anket ¢aligmasi ile analiz edilmistir. Sonuglara gore kapsayici liderlik ile memurlarin
is performans: arasindaki pozitif iligkide igyeri maneviyatinin aracilik etkisi tespit edilmigtir.
Bas (2022) kapsayict liderligin ¢alisan performansi lizerine anlamli etkisini kamu ¢aliganlari
iizerine yapmis oldugu arastirmada ortaya koymaktadir. Yapilan literatiir taramasindan elde
edilen bilgiler dogrultusunda kapsayici liderlerin farkl: fikirlere, yeteneklere, kiiltiire vb. sahip
caliganlarin bir arada oldugu, ¢alisanlarin tiim farkliliklar: ile onlar: takdir eden, ¢aligsanlarla
iletisime acik olan liderler olduklari i¢in ¢aliganlariin performanslarina olumlu yoénde katki
saglayacagi ongoriilerek H1 hipotezi olusturulmustur.

HI. Kapsay:ct liderlik algisinin ¢alisan performanst iizerinde anlamly etkisi vardir.

Shakil vd., (2021) ¢aligmasinda kapsayici liderligin yenilik¢i is davraniglarina etkisinde
is ozerkliginin araci roliinii incelemistir. Banglades’teki 15 6zel saglik enstitiisiinde ¢alisan
226 katilimciya anket yontemi kullanarak bir ¢alisma yapilmigtir. Elde edilen sonuglara gore
kapsayici liderlik algisinin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini etkiledigi tespit edilmigtir. Arag-
tirmada saglik kuruluslarinda c¢alisanlarin ig 6zerkligini ve yenilikgi is davraniglarini artirmak
icin kapsayici liderligin 6nemi aciklanmaktadir. Mansoor vd. (2020) tarafindan Pakistan’da
banka caligsanlar iizerine yapilan arastirmada kapsayici liderligin yenilik¢i is davraniglarini
pozitif yonde etkiledigi ve psikolojik giivenlik diizeyinin bu etkiye aracilik ettigi tespit edilmis-
tir. Aragtirma kapsayici liderlik ile yenilik¢i is davraniglar: arasindaki iliskiyi 6l¢mekle birlikte
kapsayict liderligin calisanlarin giivenlik algilarini da olumlu etkiledigini ortaya koymaktadir.
Javed vd. (2018)’nin Birlesik Krallik ve Kanada’da yaptig1 arastirmada kapsayici liderligin
yenilik¢i davraniglari iizerine etkisinde personel giiclendirmenin araci rolii incelenmigtir. Arag-
tirmada kapsayict liderligin yenilik¢i is davraniglarint pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide
psikolojik giiclendirmenin araci rolii tespit edilmigtir. Aslan (2019) ise tutkunlugun yenilikg¢i
is davraniglar tizerindeki etkisinde kapsayici liderligin araci roliinii incelemistir. Arastirmada
kapsayict liderligin yenilik¢i is davraniglari {izerine anlaml etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Siiriicii vd. (2023) kapsayici liderligin yenilik¢i is davraniglar tizerindeki etkisinde psikolojik
dayaniklilik kapasitesi ve lider iiye etkilesiminin arac1 etkisini incelemistir. Telekomiinikasyon
sirketi calisanlari lizerine yapilan aragtirmada kapsayici liderligin psikolojik dayaniklilik kapa-
sitesi araciliiyla yenilik¢i davraniglarini etkiledigi ve bu etkide lider iiye etkilesiminin araci
rolii oldugu tespit edilmistir.

Inovasyon davraniglari ve liderlik arasindaki iliskiyi inceleyen Dayan & Kiyat (2021)’a
gore liderlik ile inovasyon arasinda anlamli iligki bulunmaktadir. Calisanlarin insiyatif almast,
fikirlerini uygulamada liderleri tarafindan desteklenmesi ve yeni fikirler iiretmesi liderler tara-
findan yonlendirilmesi durumunda gerceklesecektir (Dayan & Kiyat, 2021:2360). Kiireselles-
me ile birlikte isletmelerin rekabet avantaji saglamak i¢in yenilik¢i olmalar1 6nemlidir. Ancak
orgiitiin yenilik¢i olmasi sadece yoneticilerin aldig1 kararlarla degil; calisanlarin da yenilikgi
davraniglarda bulunmasiyla birlikte saglanacaktir. Orgiitlerin yenilige agik olmasi, calisanlarin
yeni fikirler iiretmesi, calisanlarin bir problemle karsilastiginda yeni ¢oztimler bulmasi igin
yoneticilerin calisanlarin birbirinden farkliliklar1 oldugunun bilincinde olmasi, ¢alisanlarin
fikirlerini nemsemesi yani kapsayici olmasinin énemli oldugu diisiincesiyle aragtirmada H2
hipotezi olusturulmugtur.
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H2. Kapsayici liderlik algisinin yenilikci is davranislari iizerinde anlamly etkisi vardur.

Nguon (2022) calismasinda doniisiimcti liderligin, calisanlarin is tatmini ve yenilik-
¢i davraniglarinin is performansinit etkiledigini ortaya koymaktadir. Arastirmada dontisiimcii
liderligin ve ig tatminin yenilik¢i ig davraniglarini etkiledigi ve yenilikgi is davraniglarinin da is
performansini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Cingdz & Akdogan (2011)’a gore cali-
sanlar yenilik¢i is davraniglarinin ig rolleri veya is birimleri icin performans artig1 saglayacagi-
na inandiklarinda beklenen performans sonuglari olumlu yonde etkilenir. Amabile vd. (2005)’e
gore yenilikei is davraniglarinda bulunan calisanlar sorunlari ¢6zmek i¢in yeni fikirler bulmaya
ve ogrenmeye istekli olan calisanlardir ve bu yiizden i performanslarini arttirma egiliminde-
dirler. Kim & Koo (2017) ¢alismasinda lider iiye etkilesimi ige ve orgiite tutkunluk, yenilikgi is
davraniglar1 ve ig performansi konularini incelemistir. Aragtirmada yenilik¢i is davraniglariin
is performansini etkiledigi tespit edilmistir. Caligkan & Akkog (2012) aragtirmasinda yenilikci
is davraniglarimin is performansina etkisini tespit ederek gevresel belirsizligin bu etkide araci
roliiniin oldugunu ifade etmistir.

Yenilik¢i caligan davraniglart ile maliyet ve zaman tasarrufu saglanarak is performan-
sinin artmasina katkida bulunulur (Nguon, 2022:79). Gok¢en & Cetin (2022) arastirmasinda
caliganlarin yenilik¢i is davraniglarinin is performansi iizerine etkisini incelemisgtir. Arastirma
sonuglarina gore fikir olusturma ve uygulama boyutlarinin is performansimi etkiledigi ancak
fikir kesfetme ve gelistirme boyutunun i performansi iizerine anlamli etkisinin bulunmadigini
tespit etmistir. Literatiir taramasi ile elde edilen bilgiler dogrultusunda bu aragtirmada olugtu-
rulan H3 hipotezi ile yenilik¢i is davraniglarinin ¢aligan performansini etkileyip etkilemedigi
tespit edilecektir.

H3. Yenilik¢i is davraniglarimin ¢alisan performanst iizerine anlaml etkisi vardar.

Isletmelerin varliklarini siirdiirmesi acisindan ¢alisanlarin performansini etkileyecek
unsurlarin belirlenmesi 6nemlidir. Caliganlarin algiladigi kapsayict liderlik davraniglarimin
calisanlarin performanslarini ne yonde etkiledigi ve bu etki direkt bir etki mi ya da bagka bir
unsurun varligi tizerinden dolayli bir etkinin olmasindan m1 kaynaklandigini nicel yontemlerle
inceleyip elde edilen sonuclari degerlendirmek is yagaminda yoneticilere ve bu alanda calisan
aragtirmacilara katki saglayacaktir. Orgiitlerde yoneticiler insan kaynagina liderlik ederler. Bu
yiizden liderlerin insan kaynaginin performansi iizerinde etkisi bulunmaktadir. Fakat her liderlik
tarzi ¢alisanlarda ayni etki ve sonucu birakmayabilir (Akman vd., 2015:139). Kapsayict lider-
ler caliganlar: tarafindan ulagilabilir, erisilebilir ve acik liderlerdir. Carmeli vd. (2010:252)’e
gore kapsayici liderler iligkisel liderlerdir; clinkii caligsanlardan geribildirim almaya istekli ve
calisanlarin isteklerini ilgili birime ileten liderlerdir. Kapsayici liderlerin ¢alisanlarin fikirlerine
kars1 acik olmasi, caligan sesliligini saglamasi, her ¢aliganin orgiite benzersiz katkisina 6nem
vermesi caliganlart olumlu etkileyecek ve calisanlarin yenilik¢i is davraniglarina yoneltecegi
ve performanslarint etkileyecegi ongoriilmektedir. Literatiir taramasi sonucu elde edilen bu
bilgilerle arastirmada calisanlarin kapsayici liderlik algilarinin performanslarimi etkileyip etki-
lemedigi ve bu etkide calisanlarin yenilik¢i is davraniglarinda bulunmasinin araci roliiniin olup
olmadigini tespit etmek amaciyla arastirma modeli ve H4 hipotezi olusturulmustur.

H4. Kapsayici liderligin calisan performans iizerindeki etkisinde yenilik¢i is davranig-
larimin aract etkisi vardur.
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4. Aragtirma Yontemi

Bu aragtirmanin amaci kapsayici liderligin ¢alisan performansina etkisinde yenilik-
¢i is davraniglariin aracilik roliinii tespit etmektir. Aragtirmada oncelikle kapsayict liderli-
gin (bagimsiz degisken) ve yenilik¢i is davraniglarimin (araci degisken) calisan performansi
(bagimli degisken) iizerine ayr1 ayri etkisi incelenecektir. Sonrasinda kapsayici liderlik ile yeni-
lik¢i is davraniglarinin birlikte ¢alisan performansi iizerindeki etkisi analiz edilerek dolayli
etkisinin olup olmadigi tespit edilecektir. Boylece kapsayici liderligin ¢alisan performansina
etkisinde yenilik¢i is davraniglarinin aracilik rolii incelenecektir. Sekil 1’de arastirma modeli
goriilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Yenilik¢i Is Davranislar

Kapsayicr Liderlik o] Calisan Performansi

Olgeklerin giivenirligini test etmek icin Cronbach Alfa katsayisi; gegerliligin test edil-
mesinde Bartlet testi, Kaiser Meyer Olkin testi ve Varimax Rotasyon yonetimi ile faktor analizi
yapilmistir. Hipotezlerin sinanmasinda regresyon analizi yapilmigtir. Aracilik etkisinin tespit
edilmesinde ise SPSS programi ve Process yazilimindan yararlanilmisgtur.

4.1. Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirma verileri anket yontemi ile toplanmigtir. Aragtirma verilerinin toplanmasinda
Balikesir Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Komisyonu 22.06.2023 tarihli ve 2023/04
say1l1 toplantisinda alinan karar ile Etik Kurul Onay Belgesi alinmistir. Aragtirmada yayin etigi
ilkelerine uyulmustur.

4.2, Arastirmammn Evreni ve Orneklemi

Arastirma ornekleminin belirlenmesinde kolayda orneklem yontemi kullanilmustir.
Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde Yazicioglu & Erdogan (2004:50) 100 milyon evren
biiyiikliigiinde %95 giiven araliginda 6rneklem sayisinin 384 olmasin1 onermektedir. Kolayda
orneklem yontemi ile Balikesir’de goniillii katilim yoluyla 388 calisan katilimciya ulasilarak
arastirma verileri elde edilmigtir. Katilimeilar egitim, saglik, bankacilik alanlar1 olmak iizere
hizmet sektoriinde calisanlarindan olusmaktadir. Tablo 1°de katilimcilara ait bilgiler yer almak-
tadir.
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Tablo 1: Katihmeilarm Demografik Ozellikleri

n %o n %
Yas 18-25 88 22,7 Egitim Lise 59 152
26-30 80 20,6 Universite 318 81,0
31-35 72 18.6 Unv.iistii 11 2.8
36-40 60 15,5 Kurum Tiirii Kamu 126 32,5
41-45 50 12,9 Ozel 262 67,5
46-50 33 8,5 Cinsiyet Kadin 197 50.8
51 ve ustii 5 1,3 Erkek 191 492

Katilimeilarin %50.,8’1 kadin, %49,2’si erkektir. Katilimecilarin % 22,7’si 18-25 yas,
%?20,6’s1 26-30 yas, %18.,6’s1 31-35 yas, %15,5°1 36-40 yas, %12.9’u 41-45 yas, %8.5’1 46-50
yag ve %1,3’1 51 yas ve iistli aralifindadir. Katilimcilarin %32,5°1 kamu sektoriinde %67,5°1
ise 0zel sektorde calismaktadir. Katilimeilarin % 2,81 yiiksek lisans ya da doktora mezunu,
%81°1 tiniversite mezunu ve % 15,2’si ise lise mezunudur.

4.3. Veri Toplama Araci

Literatiir aragtirmast ile olusturulan anket formu 4 boliimden olugsmaktadir. Bu boliimler
cinsiyet, egitim durumu ve yag gibi demografik 6zellikler boliimii, kapsayici liderlik Slcegi,
yenilikg¢i is davraniglart 6lgegi ve calisan performansi 6l¢eginin yer aldigi boliimlerdir.

Kapsayia Liderlik Olgegi: Kapsayici liderlik 6lcegi Carmeli vd. (2010) tarafindan
gelistirilmistir. Olcek 9 maddeden olusmaktadir. Agiklik, hazir olma ve erisilebilirlik olmak
iizere {i¢ faktorden olugmaktadir. Siiriicii & Maslake1 (2021) ve Cakic1 & Giil (2021) tarafindan
0lcegin Tiirkceye uyarlama ¢aligmalar: yapilmustir.

Yenilikci Is Davramslar1 Olcegi: Yenilikci is davranislart 6lgegi Scott & Bruce tara-
findan (1994)’de gelistirilmistir. Olgegin Caligkan vd. (2019) tarafindan Tiirkgeye uyarlama
caligmasi yapilmustir.

Cahsan Performansi Olcegi: Calisan performansi 6lgegi Kirkman & Rosen (1999)
ve Rahman & Bullock (2005) tarafindan gelistirilen 6l¢eklerden yararlanarak Erdogan (2011)
tarafindan gelistirilen 6 maddeden olusan tek faktorlii 6lgektir. Olgegin Tayfun & Catir (2013)
tarafindan Tiirkce gecerlilik ve giivenirlik ¢aligmast yapilmustir.

Arastirmada kullanilan dl¢eklerin giivenirlik diizeyini belirlemek i¢in Cronbach Alpha
degerleri incelenmistir. Kapsayici liderlik 6l¢eginin Cronbach Alpha degeri 0,906, yenilik¢i is
davraniglar1 6lgeginin 0,908 ve calisan performansi 6l¢eginin 0,767 dir. Cronbach Alpha dege-
rinin 0,70 olmas1 oldukga giivenilir olarak kabul edilir (Kalayci, 2010:405).

Dogrulayici faktor analizi, daha 6nceden analizleri yapilan dl¢eklerin dogrulugunu top-
lanan veri seti ile teyit etmek icin kullanilir (Giirbiiz, 2019:50). Arastirmada kullanilan 6l¢ekle-
rin dogrulayici faktor analizi icin Amos programindan yararlanilmistir. Arastirmada veri setinin
elde edilmesinde kullanilan yenilik¢i is davraniglari 6lgegi ve calisan performanst dlcegine
iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 2: Yenilikci is Davramslar: Olceginin ve Calisan Performansi Olgeginin DFA
Uyum lyiligi Degerleri

X2 Df X*/df CFI SRMR RMSEA
Yenilik¢i is Davramslar: Olcegi 18,98 7 2713 099 0,009 0,67
Calisan Performansi (")lgegi 21,955 6 3,659 0,97 0,028 0,08
Kabul edilebilir degerler - - <5 >0,90 <0,05 <0,08

Kaynak: Meydan & Sesen, 2015:37

Arastirmada kullanilan yenilikci is davraniglar 6lgegi ve caligan performanst dlcegine
iliskin dogrulayici faktor analizi sonucunda uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Ancak kapsayici liderlik 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi sonugla-
riin kabul edilebilir degerlerde olmadigi belirlenmistir. Bu durumda Giirbiiz (2019:50) 6lcek
maddelerinin ve faktorlerin arasindaki oriintliyli kesfetmek icin kesfedici faktor analizi yapil-
masint onermektedir. SPSS programimda KMO, Bartlett testi ve varimax rotasyon yontemi ile
veriler incelenmigtir. KMO degerinin 0,80 {izerinde olmas1 veri setinin faktor analizi yapilma-
sinda cok iyi seviye olarak kabul edilir (Kalayci, 2010:322). Kapsayict liderlik 6l¢eginin ana-
lizinde KMO degeri 0,889 ve Bartlett testi degeri 1948,749 ve anlamli oldugu tespit edilmistir.
Varimax rotasyon yonetimi ile yapilan kesfedeci faktor analizi sonucunda kapsayici liderlik
Ol¢eginin iki faktorde agiklanan varyans oran1 %68 dir. Kapsayici liderlik dlcegine ait ifadeler
incelendiginde aciklik ve erisilebilirlik ifadelerinin tek faktorde toplandigi hazir olma ile ilgili
ifadelerin ise ayr1 bir faktodrde toplandigi tespit edilmistir.

4.4. Hipotezlere Iliskin Bulgular

Arastirma modeli test edilmeden once 6l¢ekler arasindaki iligki diizeyini incelemek icin
korelasyon testinden yararlanilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3: Kapsayic Liderlik, Yenilikci Is Davramslari ve Cahsan Performansi Arasinda-
ki Iliski

Ort S, Kapsayici Yenilikei is Calisan
Liderlik Davranislari Performansi
Kapsayic Liderlik 3,769 0,863 1
Yenilikci Is Davramslar: 3914 0,776 437 1
Calisan Performansi 4,191 0,660 446 440 1

Korelasyon analizi sonucuna gore kapsayici liderlik algisi, yenilikci is davraniglart
ve calisan performansi arasinda p<0,01 diizeyinde anlamu iliski bulunmustur. Biiyiikoztiirk
(2007:32)’e gore korelasyon katsayisinin 0,70-1 arasinda olmasi yiiksek, 0,30-0,70 arasinda
olmast orta diizey, 0,00-0,30 olmas1 diisiik diizeyde iligki olarak tanimlanir. Katilimcilarin kap-
sayict liderlik algilart ile yenilik¢i ig davraniglar arasinda pozitif yonli orta diizeyde anlaml
iligki tespit edilmistir (r=,437 p<0,01). Katilimcilarin kapsayici liderlik algilart ile ¢alisan per-
formans1 diizeyleri arasinda anlamli pozitif yonlii orta diizeyde iliski bulunmaktadir (r= ,446
p<0,01). Yenilik¢i is davraniglar ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
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anlaml iligki tespit edilmistir (r= ,440 p<0,01). Calismada katilimcilarin anket formundaki
Olceklere verdikleri cevaplar incelendiginde kapsayict liderlik algr diizeyleri ort= 3,76 s.s.=
0,86’dir. Katilimcilarin yenilikgi is davraniglar 6lgegine verdikleri cevaplarin ort.=391 s.s.=
0,77 diizeyinde ve performans dl¢egine verdikleri cevaplarin ort=4,19 s.s.= 0,66’d1r.

Aracilik etkisi test edilmeden 6nce kapsayict liderlik algisinin ¢caligan performansi iize-
rinde anlamli etkiye sahip olup olmadig1 incelenecektir. Sonrasinda kapsayici liderligin aract
degisken olan yenilik¢i is davraniglari {izerinde anlamli etkisi test edecek ve yenilik¢i is davra-
niglarinin calisan performansi tizerinde anlamli etkiye sahip olup olmadigi belirlenecektir. Son
olarak kapsayici liderligin caligsan performansi tizerindeki etkisinde yenilik¢i is davraniglariin
aracilik etkisi incelenecektir. Tablo 4’te analiz sonuglari yer almaktadir. Tam aracilik durumun-
da bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkinin azalmasi ve istatistiksel olarak
anlamsizlagmasi beklenir. Kismi aracilikta ise bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerin-
deki etkisi anlamlidir. Ancak etkinin azalma gostermesi beklenmektedir (Yilmaz & Dalbudak,
2018:520).

Tablo 4: Arastirmanin Regresyon Analizi ve Bootstrap Giiven Arahig Degerleri

Coeef S.H. LLCI-ULCI R? S.H. F Sig.
KL.-C.P. 3411 0349 ,2726-,4097 ,1986 3510 97,6401 0000
K.L.-Y.LD. ,3928 0411 J3119-,4737 L1910 4885 91,1235 0000
Y.iD.-CP. 440 054 ,1895-,3205 L1910 5943 92,650 L0000
K.L. ,2397 0370 ,1670-,3125 2729 3193 72,250 L0000

P. .
¢ Y.ID. 2582 0412 ,1773-3391 2729 3193 72,250 L0000

K.L: Kapsayict liderlik Y.I.D: Yenilik¢i Is Davramiglar1 C.P.: Calisan Performansi

Tablo 4’iin ilk satirinda kapsayict liderligin calisan performansi tizerindeki etkisini gos-
teren regresyon analizi sonuglari bulunmaktadir. Bu sonuca gore kapsayici liderligin ¢alisan
performansi iizerinde istatistiksel olarak pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir (B=,3411
p<0.,05). Kapsayicr liderlik degiskeni ¢alisan performansindaki degisimin % 19’unu agikla-
maktadir (F= p<0,05). H1 hipotezi desteklenmektedir.

Kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i is davranislar lizerindeki etkisi Tablo 4’iin ikinci
satirinda goriilmektedir. Kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i is davraniglar lizerindeki etkisi
anlamhidir (B=,3928 p<0,05). Kapsayici liderlik algisinin yenilik¢i davraniglardaki degisimin
9%19’unu agiklamaktadir (F=91,123 p<0,05). H2 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 4’iin ticlincii satirinda yenilikgi is davraniglarinin ¢aligan performansi tizerindeki
etkisini gosteren regresyon analizi sonuglar1 bulunmaktadir. Yenilikgi is davraniglarinin ¢alisan
performansi tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir (B=,440 p<0,05). Yeni-
lik¢i is davraniglari ¢alisan performansi tizerindeki degisimin %19’unu agiklamaktadir. H3
hipotezi desteklenmektedir.

Son olarak kapsayict liderlik bagimsiz degisken, calisan performansi bagimli degisken
ve yenilik¢i is davraniglart aract degisken olarak olugturulan aragtirma modelinin anlamlili-
&1 incelenmistir ve kapsayici liderligin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i is
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davraniglarinin aract etkisinin anlaml oldugu tespit edilmistir (F=72,250 p<0,05). Bootstrap
giiven arali81 degerlerinin O icermedigi bununla birlikte kapsayici liderligin ¢aligan performan-
st iizerindeki etkisinin azaldig1 goriilmektedir (B=,2397 p<0,05). Sekil 2°de arastirma modeli
iizerinde strandardize regresyon katsayilari goriilmektedir.

Sekil 2: Aracilik Analiz Sonuclari

Yenilikgi Ts
Davraniglar

p=4370 B=3031
Kapsayici Liderlik B=3132 Calisan Performansi
B'=,4456

Sekil 2’deki arastirma modelinde goriildiigii gibi standardize edilmis regresyon katsayi-
larina gore katilimeilarin kapsayici liderlik algi diizeyleri yenilik¢i is davraniglari diizeylerini
pozitif yonde anlaml: etkilemektedir (=,437 p=0,000). Yenilik¢i is davraniglar: ¢aligan perfor-
mansi diizeyini pozitif yonde anlaml etkilemektedir ($=,3031 p=0,000). Kapsayic1 liderligin
caligan performanst iizerindeki toplam etkisi B'=,4456 oldugu ve araci degisken olan yenilik¢i
is davraniglarinin modele dahil edildiginde ise etkinin $=,3132" ye anlamh sekilde diistiigii
goriilmektedir.

Tablo 5: Dogrudan Etki, Dolayh Etki Ve Toplam Etki Degerleri

Bootstrap Giiven Arahig:

Etki Std.Hata BoLLCI-BoULCI Araa Tirii
Direkt Etki 2397 0370 1670-3125 ‘
Dolayh Etki 1014 0234 0599-,1523 KIS“];Q“‘CI
Toplam Etki 3411 0349 2726-4097

Aragtirma modelinde dolayli etki, 5000 bootstrap drneklemi iizerinden %95 giiven ara-
liginda incelenmistir. Direkt etki ,239; dolaylh etki ,101 diizeyinde oldugu tespit edilmisgtir.
Toplam etki ise ,341’dir. Bootstrap giiven aralig1 degerleri O (sifir) icermedigi i¢in aracilik etki-
sinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir. Sekil 2°deki aragtirma modeli,
Tablo 4 ve 5’teki analiz sonuclari incelendiginde dolayli etkinin anlamli oldugu goriilmektedir.
Kapsayici liderligin ¢alisan performans: iizerindeki etkisinin araci degisken olan yenilikci is
davraniglari degiskeni dahil edilerek olusturulan modelde etki azalma gostermektedir. Kapsay1-
ct liderligin ¢aligsan performansi tizerindeki etkisinde yenilik¢i is davraniglarinin kismi aracilik
etkisinin anlaml1 oldugu belirlenmigtir. H4 hipotezi desteklenmektedir.
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5. Sonuc ve Oneriler

Kapsayici liderler farkli bakis agilaria ve yeni fikirlere onem veren, ¢calisanlarin farkli-
liklarma saygt duyan ve her ¢aliganin orgiite benzersiz katkisina deger veren liderlerdir (Igbo-
ango, 2022:54). Kapsayict liderler astlarinin goriislerini dikkate alan 6nyargili olmadan astlarin
kararlara katilimlart icin onlar1 takdir eden liderlerdir (Groysberg & Slind, 2012:81). Giinii-
miiz kosullarinda bilgi ve iletisimi teknolojilerindeki gelismelerin ve kiiresellesmenin etkisiyle
orgiitlerde farkli yasam tarzlarina, inanca, etnik kokene, kiiltiire sahip vb. caliganlar bir arada
orgiitlin amaclari i¢in ¢aba harcarlar. Bu bakimdan kapsayici liderlik tarzinin orgiitler agisindan
onemi artarken olumlu 6zellikleri nedeniyle ¢alisan davraniglarina etkilerinin incelendigi arag-
tirmalarin da giderek artti§1 gozlemlenmektedir. Bu arastirmada kapsayici liderlik, yenilikci
is davraniglari ve calisan performansi konulari arasindaki iligski incelenmektedir. Arastirmanin
tiim siireclerinde arastirma ve yayin etigine uyulmustur. Aragtirmada kapsayici liderligin ¢ali-
san performansi tizerindeki etkisinde yenilik¢i is davraniglarinin kismi aracilik roliintin (H4)
oldugu belirlenmistir.

Dijitallesme ve teknolojik gelismeler, ekonomik kosullar, toplumsal, kiiltiirel gelis-
meler basta olmak lizere her alanda degisim yasanmaktadir. Degisim karsisinda yeniliklere
acik olan orgiitler kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalabilirler. Orgiitlerin tiim birimlerinde
calisanlarin yenilik¢i davraniglarda bulunmalari ile yeniliklere uyum saglanabilir. Arastirma
sonuglarina gore ¢aliganlarin kapsayici liderlik algilarinin yenilik¢i is davraniglarini etkiledigi
tespit edilmistir (H2). Calisanlarin yenilik¢i is davraniglarinda bulunmasi, igleriyle ilgili yeni
yollar, yontemler ve sorunlara ¢éziimler aramasi yoneticilerin kapsayict olmasi ile desteklene-
cektir. Kapsayici liderler orgiitte grup tiyelerinin fikirlerini soylemekten korkmayacaklari rahat
bir atmosfer yaratirlar (Mansoor vd., 2020:2). Boylece c¢alisanlar isleriyle ilgili yeni fikirlerini
sOyleyebilecek, problemlerle karsilastiklarinda yeni ¢oziimler onerebilecekler ve yenilikci is
davraniglarina yoneleceklerdir. Literatiirdeki mevcut ¢aligmalar elde edilen bu sonucu destek-
lemektedir (Javed vd., 2017; Wang vd, 2019; Bannay vd., 2020; Qi, 2019). Arastirmada yeni-
lik¢i is davraniglarinin ¢alisan performansina etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (H3).
Calisanlar yenilik¢i is davraniglarimin performans i¢in olumlu etki yaratacagina inanmalari
durumunda beklenen performans oraninda olumlu etkiler olusacaktir (Caligkan vd., 2019:99).

Aragtirmada ¢aliganlarin kapsayici liderlik algilarinin performanslarint olumlu yonde
etkiledigi (H1) sonucuna ulagilmistir. Kapsayict lider, ¢aliganlarin daha iyi performans gos-
termelerini saglar, boylece caligsanlarin benzersizlik ve aidiyet ihtiyaglarini karsilar (Younas
vd., 2023:175). Calisanlarin kapsayici liderlik alg1 diizeyleri arttik¢a ¢alisanlar yoneticilerinin
kapsayiciligina olumlu karsilik vererek gorev performanslart artar (Xiaotao vd., 2018:885).
Kapsayici liderligin ¢alisan performansi izerine olumlu etkisini inceleyen mevcut arastirmalar
bu sonucu desteklemektedir (Bas, 2022; Giil, 2021; Nguyen vd., 2019). Son olarak arastirma-
da kapsayici liderligin ¢alisan performansina etkisinde yenilikei is davraniglarinin kismi aract
etkisinin oldugu tespit edilmistir (H4). Elde edilen sonuglardan yola ¢ikarak ¢aligsanlarin kap-
sayici liderlik algisinin ¢aligsan performansina etkisinin yenilikg¢i is davraniglarinin kismi araci-
ligiyla gerceklestigi ifade edilebilir. Orgiitte calisanlarin kapsayici liderlik algist ve calisanlarin
yenilik¢i is davraniglarinda bulunmasi aracilifiyla calisanlarin performansi olumlu yodnde
etkilenecektir. Yapilan literatiir taramasi ve bu arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusun-
da calisan performansi pek cok degiskenden etkilenen karmasik bir olgudur. Bu aragtirma ile
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yoneticilerinin kapsayici liderlik davraniglarinda bulundugunu algilayan calisanlarin yenilik¢i
is davraniglarinin da olumlu olarak etkilendigi ve boylece yenilik¢i is davraniglart aracilifiyla
performanslarinin da olumlu yonde etkilendigini ifade etmek miimkiindiir.

Sosyal miibadele teorisi perspektifinde kapsayici liderler orgiitsel hedeflerin gercekles-
tirilmesinde caliganlarin daha fazla ¢aba sarf etmelerini saglayarak orgiitsel performansin art-
masina katkida bulunur (Gong vd., 2021:786). Kapsayici lider orgiitte cinsiyet, egitim, din, dil,
ik, inang, kiiltiir, engel durumu ne olursa olsun tiim farkliliklar1 benimseyip her ¢alisana esit
gelisim firsat: sunma yaklagimindadir. Orgiitte calisanlarin tiim farkliliklariyla birlikte benzer-
siz cabalarini takdir eder. Bu kapsayici 6zellikleri karsisinda ¢alisanlar da gérev ve sorumluluk-
larint yerine getirerek ve uyum iginde orgiit amaglarina ulagmak i¢in ¢aba sarf eder.

Orgiitlerde kapsayiciligin oncelikle iist yonetim tarafindan desteklenmesi, orta ve alt
kademedeki yoneticilerin de kapsayici davraniglarda bulunmasini etkileyecektir. Boylece
yeni fikirlere acik olan kapsayict liderler ile ¢alisanlar yenilik¢i is davraniglaria tegvik edi-
lerek calisan performansina katki saglanacaktir. Kapsayici liderler, komuta ve kontrol yerine
destek ve yardim yoluyla calisanlar1 igse yonlendirirler ve ¢alisanlarn islerini yapmalari i¢in
destek saglarlar. Kapsayici liderler, ¢aligsanlart yenilik¢i fikirlere tesvik ederek ve destekleye-
rek, yenilik¢i yaklagimlarin olugturmalari i¢in onlari cesaretlendiren liderlerdir (Qi vd., 2019).
Kapsayici liderler caliganlarin yeni fikirlerine acik ve ulasilabilir olmasina olanak sagladigi
icin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarinda bulunmalarini destekleyecektir. Ayrica orgiitlerde
caliganlara yeniliklere acik olma, yenilik¢i is davraniglari, yeni fikir liretme, uygulama gibi
konularda egitimlerin verilmesi ile yeni fikirlerin, projelerin iiretilmesi icin odiil, tegvik sis-
temlerinin olusturulmasi calisanlarin yenilikci is davraniglarmin gelistirilmesine katki sagla-
yabilir. Yenilik¢i is davraniglari caliganlarin geleneksel diisiinceden kaginarak yeni is fikirleri
iiretmelerini saglayan ekstra rol davraniglaridir (Mansoor vd., 2020:2). Bu nedenle calisanlar
liderleri tarafindan bu davraniglarin desteklenmesini bekleyebilirler. Liderin kapsayiciliginin
algilanmasi ile caliganlarin yenilik¢i is davraniglarinda bulunmalarina katk: saglanabilir. Boy-
lece calisanlarin yenilikci is davraniglarinda bulunmalar ile performanslari da olumlu yénde
etkilenecektir. Literatiirde kapsayici liderligin performansin alt boyutu olan uyum performan-
sina etkisinde yenilik¢i is davraniglarinin araci roliinii (Bataineh vd., 2022), kapsayici liderligin
calisan performansina etkisinde birey orgiit uyumu, caligsan refahi, i¢csel motivasyon ve yenilik-
¢i ig davraniglarinin araci etkisini 6l¢en bir arastirma model ile (Nguyen, vd., 2019) inceleyen
caligmalarin oldugu goriilmektedir. Gong vd. (2021:789) ’nin de ¢alismasinda kapsayici lider-
ligin orgiitsel performans iizerindeki etkisinde ¢cok yonlii kesfedici ve somiiriicii inovasyonun
araci etkisini incelemistir. Ancak yapilan literatiir taramasinda kapsayici liderligin ¢alisan per-
formansi tizerine etkisinde yenilikci is davraniglarinin araci roliinii tek bir model ile inceleyen
caligmaya rastlanmamustir. Bu bakimdan aragtirmanin is diinyasina ve gelecek calismalar i¢in
aragtirmacilara veri olusturacagi diisiiniilmektedir.

Bu arastirmadaki 6rneklem grubunun farkli sektorlerdeki galiganlardan olusmasi bir
kisit olarak degerlendirilebilir. Biligim teknolojileri gibi yiiksek yenilik potansiyeli olan sektor-
lerdeki calisanlardan olusan 6rneklem grubu ile yapilacak calismalarla kapsamli degerlendir-
meler yapilabilir. Ayrica bir diger kisit aragtirmanin kesitsel olmasidir. Gelecek ¢alismalarda bu
degiskenler ile boylamsal aragtirmalarin yapilmasi ya da nitel arastirmalarin yapilmast ile farkl
sonuclar elde edilebilir. Gelecek ¢aligmalarda kapsayici liderligin calisan performansina etki-
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sinde birey-0rgiit uyumu, ise tutkunluk, orgiitsel 6zdeslesme gibi degiskenler arastirmaya dahil
edilebilir. Liderlik tarzlarinin ¢alisan davraniglar: izerinde 6nemli etkiler yaratmasi nedeniyle
son yillarda arastirilmakta olan kapsayici liderlik konusu farkli ¢aligan davraniglarini iceren
konularla incelenerek literatiire katki saglanabilir.

Katki Oran1 Beyani

Bu aragtirma tek yazarlidir. Calismanin tiim agamalar1 yazar tarafindan tasarlanarak hazirlanmis-
tir.

Cikar Catismasi Beyam

Herhangi bir kurum ya da kisiler arasinda ¢ikar ¢atigmas: bulunmamaktadir.
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