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GIRIS

Gliniimiiz is diinyasinda oOrgiit calisanlarmin performanslarinda ¢aligan
memnuniyeti, orgiitsel basar1 ve hedef agisindan kritik 6neme sahiptir. Calisan
memnuniyeti ise cesitli faktorler ile artis veya azalis gosterebilmektedir. Orgitlerin
stirekliliklerini devam ettirebilmesi, farkli orgiitler ile rekabete girebilmesi i¢in insan
faktoriine her zaman ihtiya¢ duyacaklar1 goz ardi edilemez. Calisanlarin etkin bir
sekilde caligmalar1 i¢in is ortamimin bir¢ok agidan uyum saglayacak bigimde 6n

planda tutulmasi gerekmektedir.

Neredeyse her is ortaminda karar verme olay1r karsimiza c¢ikmaktadir.
Calisanin verecegi karar orgiitiin gelecegini ilgilendirdiginden; karar verme siirecini
etkileyen faktorlerin bulunmasi 6nem tasimaktadir. Liderlik ise belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in ¢calisanlarin gerekli bilgi, beceri, tecriibe ve yeteneklerinden yararlanma
surecidir (Eren, 1998). Pelled, vd. (1999) isin anlamlilig1, bireylerin islerinde anlam
ve ama¢ bulmalarimi ifade eden Onemli bir kavramdir. Bu kavram, is tatmini,

motivasyon ve genel yasam kalitesi iizerinde 6nemli etkiler yaratabilir.

Arastirma konusu kavramlara iligkin belli basl arastirmalar yapilmis olsa da;
isin anlamliligi-kapsayic1 liderlik, isin anlamliligi-dogal karar verme sureci,
kapsayici liderlik- dogal karar verme siireci konular1 ve bu konularm demografik
ozellikler ile iligskisi yoniinden arastirma yapilmadigi anlagilmakla; bu konularin
iligkisinin kuramsal yapiya zenginlik katacagi diisiiniilerek fayda saglamasi
amacglanmaktadir. Ayrica elde edilecek bulgularin hem uygulama yapilacak
kurumdaki hem de diger yoneticiler ve ¢alisanlar agisindan kullanilmasi
amacglanmaktadir. Yoneticilerin ve c¢alisanlarin karar verme siirecleri, yoneticilerin
liderlik tarzlar1 ve c¢alisanlarin isi anlamlandirma seviyelerinin birbirleriyle olan
iliskisini gostermesi hedeflenen bu arastirma sonucunda hem yoneticiler hem
calisanlar calisma tarzlarmi degistirerek oOrgilitiin hedeflerine ulagmasinda fayda

saglamasi agisindan arastirma konusu dnem tasimaktadir.

Bu c¢aligmada orgiit calisanlarinin dogal karar verme siirecinde kapsayict

liderlik ve isin anlamlilig: iligkisi hususlarinda tespitlerde bulunmak amaglanmustir.



Bu amaca yonelik olarak Konya Adliyesi’nde ¢alisanlara goniilliik esasina dayanarak
anket ¢alismasi uygulanmistir. Birinci boluminde kapsayici liderlik konusu yer
almaktadir. Burada liderlik kavrami, liderlikte kuramsal yaklagimlar, liderlik cesitler,
kapsayicilik kavrami ve kapsayict liderlik kavramlarina yonelik bilgi verilmistir.
Ikinci bolimde isin anlamliligmm kavramsal anlatimi ile kapsam, kaynak ve
mekanizmalar1 yer almaktadir. Ugiincii boliimde dogal karar verme kavramimin
tanimsal taramasi, karar verme siirecinin safhalari, karar verme modelleri ve dogal
karar verme kavramlar1 bulunmaktadir. Dordiincii boliimde ise arastirma sonuglarina

yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KAPSAYICI LIiDERLIK

1.1. Liderlik Kavramm

Liderlik, insanligin baslangicindan itibaren varlik gosteren bir kavramdir.
Insanlarin birgok farkli dzelliklere sahip olmalarina karsin sosyal varliklar olmalar1
neticesinde toplu yasayarak gruplar olustururlar. Farkli 6zellikler barmdiran
insanlarin uyumlu, verimli caligmalarin1 ve diizeni saglamak i¢in gruba liderlik
edebilecek kisiye ihtiyagc duyulur ve bu siirecte devreye ‘lider’ girer (Can ve Ozer,
2011). Bir grup insanin, hem kisisel hem grup hedeflerine ulasmak amaciyla takip
ettikleri, o kiginin istekleri, emirleri ve talimatlar1 dogrultusunda hareket ettikleri kisi
lider olarak adlandirilir (Kogel, 2018). Bir drguttin misyonu ve hedeflerini belirleyen

ve bu dogrultuda strateji ve plan gelistiren kisi liderdir (Mirze, 2018).

Sosyal bilimlerin sayisal bilimler gibi kesin sonuglar dogurmamasindan
dolay liderlik kavramu ile ilgili genel bir tanimlama bulunmamaktadir. Geg¢misten
gliniimiize sosyal ve ekonomik sartlarin siirekli degisim halinde olmasi ise liderlik
kavramu ile ilgili bir¢ok tanimlamanin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Ulukan,
2006). Bireysel ve toplumsal hayatin her yerinde karsilasilan bir sosyal olay olan
liderlik kavramui, igerigi ve niteligi bakimimdan halen tam olarak anlasilamadigindan

tamimlanmasinda giigliik ¢ekilmektedir (Kogel, 2018).

Liderlik kavrami Ingilizce de yol-yon anlamma gelen ‘lead’ sdzciigiinden
tiireyen ‘leadership’ kelimesi olarak giiniimiizde anlam kazanmistrr (Ibicioglu vd.,
2009). Liderlik belirli durum ve sartlar altinda hedefe ulasmak amaciyla bagkalarmin
eylem ve davranislarini etkileme durumudur (Simsek vd.,2020). Liderlik, belli
kosullar altinda, kisisel veya grup hedeflerine ulasmak amaciyla, bir sahsin
digerlerinin faaliyetlerini etkilemesi ve yOnlendirmesi olarak tanimlanabilir
(Kogel,2018). Liderlik, sosyal bilimler alan yaziminda, bir durumdan kazanilan sifat,
Ozellik ve davranis sinifi olarak anlatilmaktadir (Simsek vd.,2020). Gunimizde
liderlik kavramina bakildiginda eskiye kiyasla karsiligmin da degisim gosterdigi

ortadadir. ilk tamimlamalar daha ¢ok askeri ve siyasi alanda kullanilmakta iken



gunimuizde o©rgut, yonetim, organizasyon gibi alanlarda boy g0Ostermeye
baslanmistir. Giliniimiizde liderlik fiziksel giic kullanilarak etkisini gostermekten
ziyade; strateji, suireklilik, Orgiitli amaca ulastirmak gibi daha ¢ok akil ve mevki
kullanimu ile iliskilendirildigi sdylenebilir. Ozellikle rekabetin siirekli artis gdsterdigi
bu donemde liderlik kavraminin Onemi Orgiitler tarafindan giin gegtikge Onem

kazanan bir kavram haline gelmistir (Ayhan,2024).

Bir orgltte liderlik tarzin1 liderin kisisel Ozellikleri, gergeklestirilmesi
amagclanan gorevin Ozellikleri, astlarin Ozellikleri ve iginde bulunulan cevresel
kosullar gibi faktorler belirlemektedir. Kisiyi lider yapan 6zelliklerin baginda ise giic
kavrami gelmektedir. Gii¢ ise liderin bagkalarmi etkileyebilme yetenegi seklinde

nitelendirilmektedir (Mirze,2018). Liderlik= f(Lider, Izleyiciler, Kosullar)

Weber liderlik tarzini belirleyen faktorleri karizmatik giic, geleneksel gii¢ ve
yasal-rasyonel gii¢ olarak ii¢ kategori altinda tanimlamistir. Karizmatik giic dogustan
gelen o6zellik ve yeteneklere sahip olan liderlerde, geleneksel glc veraset yolu ile
sahip olunan liderlerde, yasal-rasyonel gii¢ ise atanarak elde edilen mevki geregi

sahip olan liderlerde bulunur (Mirze, 2018).

French-Raven ise liderin gii¢ kaynaklarmi yasal gii¢, zorlayici giig,
odiillendirici gii¢, uzmanlik giic ve karizmatik giic olarak bes kategori altinda
tanimlamistir. Buna gore liderler pozisyon geregi elde ettigi gii¢ veya kisisel olarak
kendinde bulunan giic kaynaklarma gore pozisyon elde eder. Pozisyon gl
kaynaklar1 liderin yetkileri, yaptirim uygulama hakki ve 6diillendirme giigleri olarak,
kisisel gii¢ kaynaklar1 ise bilgi-uzmanlik yani benzesim giicii olarak tanimlanan
liderin karizma 6zelligi olarak siniflandirilir. Bunun yaninda liderligin olusumu i¢in
resmi yetki ve formal organizasyon olmasi zorunluluk gerektirmez. Bir Orgiiti,
organizasyonu yonetmek i¢in liderlik 6zelligi sart degildir. Bu durum ise bizi lider-
yonetici ayrimma gotiirmektedir. Her yoneticide liderlik 6zelligi bulunmadigi gibi
her liderde de yoneticilik 6zelligi bulunmayabilir. Sonugta yoneticilik bir kariyer
uygulamasi olup resmi bir organizasyon gerektirmektedir. (Kocel,2018). Yonetici isi

dogru yapar iken lider dogru isi yapar. YOnetici gorevini isletmeden alirken lider ise



astlarinda alir. Bu ayrimlar disinda asagidaki farkliliklar da belirtilebilir (Simsek vd.,
2020):

Tablo 1.1. Lider ve Yonetici Farkliliklar:

Kaynak: Kocel,2018

LIDER YONETICI
- Surece hakim - Sirece teslim
- Yenilikgi - Muhafazakar
- Odak noktasi insanlar - Odak noktasi sistem ve
yap1
- Guven - Kontrol
- Kalicilik - Ddnemsel basari
- [lham ve tesvik - Prosedur
- Misyon ve vizyon - Verimlilik ve karlilik

Liderlik ve yoneticiligin bu gibi farkliliklar1 bulunsa da; iki kavramda da
insanlarin belli hedeflere yoneltilmesi, bu yonlendirmenin gergeklesmesi i¢in gii¢
kullanimi, ¢alisilan ortamdaki insan grubu arasinda yakin iliski olmasi1 gibi benzerlik

gosteren birden fazla dzellikleri de mevcuttur (Kocel,2018).
1.2.  Liderlikte Kuramsal Yaklasimlar

Orgiit calisanlarmin kisiyi lider kabul etmeleri ve onu izlemeleri; ¢alisanlarin
lideri mevkisel pozisyonu nedeniyle (zorla) veya isteyerek kabul etmeleri olarak
ayrilmistir. Bu ayrim ise bazi liderlik yaklasimlarina konu olmustur (Mirza, 2018).
Bu yaklagimlar, liderlik &zelliginin dogustan gelen bir 0Ozellik veya sonradan
kazanilan bir durum olup olmadigmi, liderin kisilik 6zellikleri ve davraniglarindan
hangisinin gegerli oldugu ve etkili liderligin hangi hallerde nasil bigimlendigini
inceler (Oner,2024).

Dort yaklasimdan olusan liderlik kuramlar1 tarihsel olarak Ozellikler

yaklagimi, davramigsal yaklasim, durumsal liderlik yaklasimi ve yeni liderlik



yaklagimlar1 olarak siralanabilir. Farkli yaklagimlarin meydana gelmesinde etkili olan
neden ise ilk zamanlar yeterli kabul edilen yaklagimlarm, ilerleyen ddnemlerde
cksiklerinin ortaya ¢ikmig olmasidir (Kahya, 2013). Bu bdlimde liderlik

yaklagimlarinin yani sira kapsayici liderlik ile olan iligkileri de incelenmistir.
1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Grup igerisinde bir kisinin lider olarak benimsenmesi ve grubu yonetmesinin
sebebi bu kiside bulunan 6zellikler olarak belirtilmektedir. Bu yaklagima gore liderin
kisilik ve fiziksel Ozellikleri astlarindan farkli durumdadir. Bu farkliliklar yas,
cinsiyet, diksiyon, boy, bilgi, diiriistliik, acik sozliliik vb. 6zellikler olarak gegmek
ile birlikte lider kisi bu 6zelliklere astlarindan daha fazla sahiptir. Liderlik kavramini
aciklama konusunda ilk gelistirilen yaklasim olarak gegmektedir. Sadece lider
faktoriinii ele almasi nedeniyle yetersiz kaldigimdan bu yaklagim giincellenme

ithtiyac1 duymustur (Kogel, 2018).
1.2.2. Davranissal Yaklasim

Davranigsal yaklasim, 6zellikler yaklagiminin yetersiz kaldigi diisiiniilerek
liderlerin yalnizca Ozelliklerine degil davranislarma da yogunlagmalar1 konusunda
arastirmalara yon vermistir. Liderin izleyiciler ile iletisimi, yetkilendirme, planlama
ve kontrol, hedefleri belirleme sekli gibi davranis bigimleri liderlik kavraminin
etkililigini belirleyen 6nemli faktorlerdendir. Bu yaklasimin degindigi nokta, liderleri
basarili ve etkin yapan durumun, liderin Ozelliklerinden c¢ok, liderin liderlik
esnasinda gosterdigi davranislar oldugu olarak belirtilmektedir (Eksi, 2023).

Davranissal yaklagima temel olan ve en ¢ok kabul géren bazi arastirmalar mevcuttur.
1.2.2.1. McGregor’un X ve Y Teorileri

D. McGregor yaptig1 arastrmalar sonucu X ve Y teorisi adiyla bilinen
yaklasima gore liderler izleyicileri hakkinda bir yelpazenin iki u¢ noktasinda beliren

goriiglere sahiptir.



X Teorisi’ne gore ortalama insan calismaktan hoslanmayan, tek dilegi is
giivenligini elinde tutmak olan, sorumluluk yiiklenmeyen, ¢aligmasi i¢in zorlanan ve

kontrol edilen insan olarak belirtilmektedir.

Y Teorisi’ne gore ise X Teorisi’nin tam tersi 6zellikleri savunmaktadir. Buna
gore ortalama insan ¢alismaktan hoslanan, sorumluluk yiiklenebilen insanlar olup;
liderlerin izleyicilerine benimseyecekleri is ortami hazirladiklarinda zorlama, kontrol

etme gibi durumlara gerek birakmayacaklardir (Mirze, 2018).

Y Teorisi, ¢alisanlar1 aktif bir sekilde siirece dahil etmeyi, onlarmn fikirlerine
saygl gostermeyi ve yaratict ¢oziimler gelistirmelerine yardimci olmayi savunur.
Kapsayici liderler de g¢alisanlarinin farkliliklarin1 ve potansiyellerini géz Oniinde
bulundurarak onlar1 destekler. Bu nedenle, kapsayici liderlik, Teori Y'nin
benimsedigi katilimci, insan odakli yaklasimi yansitir. Kapsayict liderlik, Y
Teorisine daha yakindwr. Her iki yaklasim da calisanlar1 degerli gérme, onlarin

gelisimine odaklanma ve esit firsatlar saglama ilkesine dayanir.
1.2.2.2. W. Ouchy: Z Teorisi

McGregor’un Y teorisinde belirttigi 6zellikler ile Japon yonetim kiiltiiriiniin
uyumlastirilmasit sonucunda ortaya Z teorisi ¢ikmistir. W. Ouchy gelistirdigi Z
Teorisi’nin 6zelliklerini; izleyicilerin disiplin odakli, kendini isine adayan, lstleri ve
is arkadaglar ile uyumlu sekilde isbirligi yapan, liderlerin izleyicileri destekledigi
ortam varsayildiginda izleyicilerin de is ortaminda giivenilir oldugu, liderler ile
birlikte izleyicilerin de sorumluluklar1 bulundugu seklinde agiklamaktadir (Mirze,

2018).

Kapsayic1 liderlik, giiven ve igbirligi unsurlarma biiylik dnem verir. Kapsayic1
bir lider, her ¢alisanin degerini bilerek ve onlar1 esit firsatlarla destekleyerek,
organizasyondaki cesitliligi kucaklar. Z Teorisi, liderlerin calisanlariyla giliven
iliskisi kurmalarmi, onlar1 siirekli desteklemelerini ve isyerinde adil bir ortam

yaratmalarmi 6nerdigi i¢in kapsayici liderlikle blyuk bir benzerlik gosterir.

1.2.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli



Bu liderlik modeline gore liderlerin otokratik veya demokratik seklinde
belirledikleri iki zit nokta arasinda bulunan cesitli davranig bigimlerini igeren

yonelimler bulunmaktadir.

- Istismarc1 Otoriter Lider: Tiim kararlar liderler tarafindan verilir. Tiim

isler, islerin kim tarafindan ve nasil yapilacagi lider tarafindan belirlenir (Simsek
vd.,2020).

- Yardimmsever Otoriter Lider: Babacan olarak da bilinen bu yaklasimda
lider, calisanlarma basit ve kisitl konularda giiven duyar. Emir ve denetlemeden

vazgegmese bile bu durumu bir baba gibi yansitmaktadir (Mirze,2018).

- Katilimc1 Lider: Liderler, hedef asamasinda ¢alisanlarina da danisirlar.
Islerin nasil halledileceginin yapim asamasinda c¢alisanlar da 0zgir bicimde

fikirlerini beyan ederler.

- Demokrat Lider: Yetki ve goriis konusunda calisanlara tam olarak
giivenir. Tiim astlar hedeflerin belirlenmesi ve is ile ilgili kararlari verilmesinde tam

olarak etkindirler (Simsek vd.,2020).

Demokrat Lider (Sistem 4’te) calisanlar, karar alma stireglerine katilirlar ve
lider, isbirligi yaparak herkesin katkisini degerli kilar. Bu, kapsayici liderligin temel

ilkeleriyle Ortiisiir.
1.2.2.4. Iki Boyutlu Liderlik Sekilleri

Ohio Eyalet Universitesi ve Michigan Universitesi arastirmacilarinca yapilan

calismalar neticesinde liderlik sekillerinde iki 6nemli boyut ortaya ¢ikmistir.

Ohio Eyalet Universitesi arastirmacilarma gore liderlerin kisiyi dikkate alma
ve inisiyatif faktorleri 6n plandadwr. Lider, calisanini ne kadar ¢ok dikkate alirsa ise
devamsizlik orani da o derece azalmaktadir. Liderin inisiyatif gosterdigi davranislari

artig gosterdikge ¢alisanlarin performansi da artis gostermektedir (Simsek vd.,2020).



Michigan Universitesi arastirmacilarma gére de ise doniik ve kisiye doniik
olarak iki faktdr belirlenmistir. ise doniik faktoriinii temel alan lider, yapilan ve
yapilacak isin gerceklestirilmesini 6n planda tutarak daha resmi bir siire¢ secip
sistemli ve sonu¢ odakli davranis sergiler. Kisiye doniik faktoriinii temel alan lider
ise izleyicilerin duygularina, pozitif iliski kurma, tutum ve davraniglarma saygilidir

(Mirze,2018).

Bu c¢alismalarin sonucunu Blake ve Mouton’un YoOnetim Tarzi Matriksi
olarak adlandirilan, liderlerin davranig bigimlerini aciklamak ve degistirmek Uzere
kullanilan bir sistem olarak gilincelleyen bir calisma yapilmistir. Bu model genellikle
organizasyon gelistirme ile ilgili egitimlerde kullanilmaktadir. Bu ¢aligmadaki iki

boyut ise iiretime yonelik ve kisiler arasi iliskilere yonelik olma seklindedir.
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Sekil 1.1. Yonetim Tarzi Matriksi
Kaynak: Kogel, (2018).
Ornek olarak; 9.1 tipte bir lider, iiretime ve ise fazla 6nem vermekte iken

kisiye az 6nem veren bir tipte yonetim sergiler. 1.9 tipte bir lider ise calisanlarin

hislerini ve memnuniyetini énemsemektedir.

Blake ve Mouton’un Iki Boyutlu Liderlik Modeli, kapsayic liderlikle iligkili
olup, o6zellikle 9,9 (Tam Katilimc1 YOnetim) tarzi kapsayici liderligin temel ilkelerine
yakin bir liderlik yaklasimi sunar. 9,9 (Tam Katilime1 Yonetim), kapsayict liderlik

anlayisiyla en uyumlu olan liderlik tarzidir. Bu stil, liderin g¢alisanlara yiiksek
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diizeyde ilgi gostermesini ve aynit zamanda Orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in verimli
bir caligma ortami saglamayir amaclar. Kapsayici liderler de, hem c¢alisanlari
gelistirmek i¢in empati ve destek saglarlar hem de is hedeflerine ulagsmak i¢in verimli

bir sekilde ¢aligmaya tesvik ederler.
1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Davranigsal yaklasim c¢alismalarinda liderlerin davranig bigimler {izerine
yogunlasildigi ve liderlik performansmi etkileyecek faktorlerin  dikkate
almmadigindan sebeple durumsal liderlik yaklagimina iligkin c¢aligmalar ortaya

cikmustir.
1.2.3.1. Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi

Fred Fiedler’e gore liderlerin davraniglari i durumsal degisken ile belirlenir

(Simsek vd.,2020).

- Lider-izleyici iligkisi: Liderin izleyici tarafindan benimsenme

derecesine gore belirlenir. Iyi veya kétii seklinde.

- Gorevin niteligi: Yapilacak isin yapilandirilma ve zorluk diizeyinin

etkisini ifade eder.

- Liderin mevkisinin verdigi yetki derecesi: Liderin gliciini ne oranda

nasil kullandig ile ilgilidir. Odiillendirme, cezalandirma vb.

Fiedler’in Durumsal Yaklasimina gore iliski ve gorev odagi yiiksek olan
liderin davraniglarinin performans olarak her zaman olumlu sonu¢ dogurmayacagi,
her sarta gore farkli liderlik davranis bigiminin uygulanacagi savunulmaktadir
(Mirze,2018).

Kapsayici liderlik, farkli gruplarm ve bireylerin ihtiyaclarini anlamay1 ve her
bireyi kendi 6zel kosullarma gore desteklemeyi gerektirir. Fiedler’in Durumsallik
Yaklasimi da liderin, ¢alisanin ihtiyaclarina gore farkl liderlik tarzlari gelistirmesi

gerektigini savundugundan, kapsayici liderlik anlayisiyla belirli bir uyum i¢inde
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olabilir. Kapsayici liderler, ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarina, motivasyonlarma ve
becerilerine gore farkli liderlik yaklagimlari sergileyebilir. Fiedler'in Durumsallik
Yaklasimi, kapsayici liderlikle bir 6l¢iide iliskilidir ¢linkii her iki yaklasim da liderin,

belirli durumlara gore farkli davraniglar sergileyebilmesi gerektigini savunur.
1.2.3.2. Yol Amag Yaklasim

House ve Evans tarafindan gelistirilen bu yaklagimda liderin cesitli
durumlardaki etkinliginin anlagilip 6ngoriilmesi saglanir. Bireyin belirli davraniglarin
belirli sonuglara ulastiracagir hususundaki inanci ve bu sonuclara kisinin yiikledigi
deger faktorlerinden yola ¢ikilarak liderin ¢alisanlarin beklentilerini etkileme
derecesi (yol) ve liderin, ¢calisanlarin degerlerini etkileme derecesi (amag) yardima ile
izleyicileri motive edebilir. Bu yaklasim daha ¢ok otoriter, destekleyici, katilimct ve
basariya yonelik liderlik stilleri iizerinde durmaktadir. Bu yaklagima goére bazi
liderlik stillerinin bazi durumlarda daha etkili oldugu savunulmaktadir (Simsek
vd.,2020). Bu liderlik stillerine gore davranis uygunlugu izleyicilerin kisisel
Ozellikleri, izleyiciler iizerindeki zaman ve ¢evre baskisi ve isin niteligi durumsallik

faktorleri tarafindan etkilenmektedir.

Ornegin, bireyin gelecegini kendi verecegi kararlarin belirleyecegine
inananlarin, katilime1 liderlik tarzindan, bireyin geleceginin kendi verecegi kararlar
disinda etkili olan faktorler tarafindan belirlenecegine inananlarin ise daha c¢ok

otoriter liderlik tarzindan daha fazla fayda gorecegi agiklanmistir (Kogel,2018).

Kapsayici liderlik, ¢calisanlarin farkli yeteneklerini ve ihtiyaglarini dikkate alir
ve her birinin hedeflerine ulasmasi i¢in gereken destegi saglar. Yol-Amag Yaklasima,
liderin calisanlarin farkli ihtiyaglarina gore farkl liderlik stillerini uygulayabilmesi
gerektigini savundugu icin, kapsayic1 liderligin de temel ilkeleriyle Ortiisiir.
Kapsayici liderler, her bir ¢alisana, onun benzersiz Ozelliklerine uygun bir yol
sunarak basartya ulagmalarini saglar. Hem kapsayici liderlik hem de bu yaklagim,
bireylerin farkli ihtiyaglarini anlamayir ve bu ihtiyaglara gore liderlik tarzimi

uyarlamay1 vurgular.

1.2.3.3. Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasimi
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Victor Vroom, Philip Yetton ve Arthur Jago tarafindan gelistirilen bu
yaklagimda amag-yol yaklagimindaki gibi belirlenen bir duruma uygun liderlik

stilinin tanimlanmaya ¢alisilmas1 amaglanmistir (Simsek vd.,2020).

Bu yaklagima gore kararlarin etkinligi ve basarisi, verilen kararlarin grubun
basarisint ne derecede iyilestirdigi ve kolaylastirdigi olarak tanimlanan ‘Karar
Kalitesi’, ¢alisanlarin kararlar1 kabul veya reddetmeleri ‘Karar Kabulii’ ve kararin
gorev oldugu zaman dilimi olarak belirtilen ‘Zaman’ faktorlerine baghdir (Balc,
2020). Vroom-Yetton-Jago'nun liderlik yaklagimina gore liderlerin her duruma
uyacak bir liderlik tarzi bulunmaz ancak liderlerin danigsmaci liderlikten otoriter
liderlige kadar uzanan liderlik davranislarima sahip olmasi gerekir. Otoriter liderlik
ve karar durumuna gore stilleri degistirerek bunlar1 esnek bir sekilde uygulamalidir

(Balci, 2020).

Bu yaklagima gore karar agaci kullanilir ve lider bir¢cok degisik sartlara gore
kendi durumunun belirleyerek karar agaci araciligiyla yollar1 izleyerek problemin
¢oziimii i¢in en ideal segenegi belirler. Modelde ‘otoriter yaklasim (A-1, A-2),
istisare eden yaklagim (C-1, C-2) ve tam katilimli yaklasim ( G-2) olmak {izere bes
cesit liderlik tanimlanmustir. ( Simsek vd.2020).

A-1 maddesinde lider o an mevcut bilgilerini kullanarak problemi ¢6zer ya da
kendi karar verir. A2 maddesinde lider izleyicilerden gerekli bilgileri alarak sorunun
¢oziimiine karar verir. Lider, izleyicilere sorularm amacmi sdyleyerek veya
soylemeyerek ya da mevcut problem-karar hakkinda calisanlara bilgi verebilir. Orgt
calisanlar1 tarafindan saglanan bilgiler acikca liderin belirli bir bigcimlenme istegine
cevap niteligindedir. Problemin tanimlanmasinda veya baskaca ¢ozimlerin ortaya
cikartilmasinda ¢alisanlar yer almazlar (Ayhan,2024).Bu acidan Al ve A2 maddeleri

otoriter yaklagim altinda tanimlanabilir.

C-1 maddesinde lider sorunu izleyiciler ile tek tek paylasarak onlar1 grup
seklinde bir araya getirmeden fikir ve tavsiyelerini alir. Karar1 yine lider verir.
Verilen karar izleyicilerin etkisini yansitabilir ya da yansitmayabilir. C-2 maddesinde

lider, sorunu toplant1 esnasinda izleyiciler ile paylasir. Bu toplantida onlarin fikir ve
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tavsiyelerini alir. Sonug olarak, izleyicilerin etkisini yansitacak veya yansitmayacak
bir karar alir ( Ayhan,2024).Bu acidan C-1 ve C-2 maddeleri istisare eden yaklasim

altinda tanimlanabilir.

G-2 maddesinde lider, sorunu bir grup seklinde alt koordinattrlerle
paylasarak birlikte alternatif sonuglar Uretir, degerlendirir ve bir karar Uzerinde
anlasmaya varmay1 hedefler. Liderin roll, tartismayr yonetmek, soruna
odaklanilmasini saglamak ve onemli hususlarin tartisildigindan emin olmaktir. Lider
elde ettigi bilgiyi izleyiciler ile paylasabilir fakat "liderin" elde ettigi ¢oziimi
benimsemeleri icin "baski" kurmaya ¢alismaz. TUm Uyelerin destegini alarak ¢ozami
kabul edip uygulamaya istekli olur ( Ayhan,2024). Bu agidan G-2 maddesi tam

katiliml yaklasim ad1 altinda tanimlanabilir.

Kapsayic liderlik, tiim calisanlarin sesini duyurmasini ve katilimlarini tesvik
etmeyi hedefler. Vroom-Yetton-Jago Yaklasimi, liderin karar alma siirecinde
calisanlar1 ne kadar dahil edecegine karar verirken, ¢alisanlarin ihtiyaglarmma gore
davranislarmi uyarlamayi1 savundugundan, kapsayici liderlikle benzerlikler tasir.
Kapsayici liderler de karar siireglerine daha fazla katilim ve esitlik saglamak icin
caliganlar1 dahil ederler. Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasimi, kapsayici liderlikle
iligkilidir ¢iinkii her iki yaklasim da c¢alisanlarin katilimmi tesvik eder ve liderin

durumlara gore esnek bir sekilde davranmasini ongoriir.
1.2.3.4. Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklasimm

Yasam Donemi Yaklagiminda, liderlik stilinin etkinliginin, liderin ve
izleyicilerinin kars1 karsiya oldugu durum ile iliskili oldugu one siiriiliir. Hersey ve
Blanchard tarafindan gelistirilen bu yaklasimda liderin kendine bagli astlarin
olgunluk seviyesine gore liderlik stilini uyarlamasi gerektigi belirtilmektedir. Bu
yaklasgim yonlendirme, kogluk, destekleme ve delege etme olmak Uzere dort
degiskeni temel alir. Hersey ve Blanchard, liderlerin etkili olabilmeleri i¢in durumu
saglikli analiz etmeleri ve izleyicilerinin ihtiyaglarina uyan liderlik stilini segmeleri

gerektigini savunurlar ( Oner,2024).

Izleyiciler ile lider arasinda ii¢c asama vardir (Simsek vd., 2020).
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- izleyiciler ~organizasyona ilk katildiklarinda lider tarafindan

oryantasyon verilmesi idealdir.

- izleyicilerin gorevlerini grenmeye baslamalar1 ile birlikte gorev

oryantasyonlu bir yonetim sekli gerekmektedir.

- Izleyicilerin yetenekleri ve basar1 motivasyonu artmistir ve izleyiciler

artik aktif olarak daha fazla sorumluluklar almak isterler.

Bu yaklasimda liderin siirekli olarak izleyicilerinin olgunluk ve is ile ilgili
olarak hazir olup olmadiklarmi kontrol etmeleri ve duruma gore katilimei,
destekleyici veya emredici yonetim tarzlarmi kullanmalar1 tavsiye edilmektedir (

Mirze, 2018).

Yasam Donemi Yaklagimi, liderin, calisanlarinin gelisim seviyelerine gore
liderlik tarzim1 degistirmesini savunur. Kapsayici liderlik de benzer sekilde, her
bireyin ihtiyaglarini ve gelisim diizeylerini géz oniinde bulundurarak onlara uygun
destek saglamayir hedefler. Bu yaklagimda, liderin calisanlara kisisel olarak
odaklanmas1 ve onlara esit firsatlar sunmasi Onemlidir. Her iki yaklasim da

calisanlarin bireysel ihtiyacglarna gore liderlik tarzlarini uyarlamayi savunur.
1.3. Liderlik Cesitleri

Bu boliimde liderlik gesitleri klasik liderlik ve modern liderlik olmak {izere

iki baslikta incelenmistir.
1.3.1. Klasik Liderlik Cesitleri

Klasik liderlik kavrami katilimer liderlik, demokratik liderlik, otokratik

liderlik, hizmetkar liderlik ve islemci liderlik basliklar1 altinda incelenmistir.
1.3.1.1. Katihmcr Liderlik

Katilimer liderlikte lider, izleyicilerine danisarak onlarin fikirlerini dikkatle

dinler ve tavsiyelerini degerlendirir. Bu liderlik yaklasimi, izleyicilerin karar alma
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stireglerinde etkin rol almalarmi destekledigi icin demokratik liderlik olarak da
tanimlanir (Bitmis vd., 2015).

Disiik katilimer liderlik bigiminde yetki devri, gorevlerin takibi ve
denetlenmesi sarti ile gorev ve iligski yonelimli davranis seviyesi yiiksek iken yiiksek
katilimer liderlik bigciminde iligkili seviyesi daha 6n planda olup gorev yonelimli

davranis seviyesi daha distiktiir (Mirze,2018).
1.3.1.2. Demokratik Liderlik

Liderin karar almasi esnasinda izleyicilerini aktif olarak siirece kattigi ve
fikirlerine 6nem verdigi bir liderlik ¢esididir. Bu yaklasimda genellikle izleyicilerinin
motivasyonunun ve i tatmininin artmasi hedeflenir. Demokratik liderler, ¢alisanlarin
onerilerini dinleyip geri bildirimlerini degerlendirerek kararlar1 birlikte almayi tercih
ederler. Bu siirecte izleyiciler kendilerini degerli hisseder ve orgiite olan bagliligi

artar (Gastil,1994).

Orgiitiin politikas1, liderin izleyicileri tartismaya tesvik etmesiyle tartisma
sonucunda belirlenir. Tartigsmadan once lider, izleyicilerine gerekli bilgileri verdikten
sonra, en az iki segcenek sunarak izleyicilerine se¢im hakki tanir. Verilecek kararda
tarafsiz bir tavir takmacak sekilde hareket eder. izleyicilerine giivendigi igin

calisanlar agisindan rahat hissedecekleri ortam olusur (Arikan, 2001).
1.3.1.3. Otokratik Liderlik

Is odakli olup insan odaklilig1 geri plandadir. Lider, izleyicilerine kars1 sert
bir davranis gosterir. Elestirileri yikic1 diizeydedir. Izleyicileri manipiile ederek

onlara kars1 otokratik davranis sergiler (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005: 94).

Otokratik liderler yetki ve sorumluluklari tamamen kendilerinde tutarlar.
Otokratik lider, 6rgltun hedefleri, isleri ve is bolimii gibi 6rgltsel durumlari kendi
karar vererek izleyiciler belirsiz bir siire¢ ile kars1 karsiya birakir. Bu liderlik tarzinda

izleyici, liderine kars1 belirsizlik ve korku hislerine sahiptir (Arikboga, 2007).

1.3.1.4. Hizmetkar Liderlik
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Hizmetkar lider, insanlar1 giiglendirir, algakgoniilliidir, 6zgtndur,
kisilerarasinda kabul esas alarak yonlendirir ve buna gore yoOneticilik gosterir.
Izleyicilerine deger verir ve kisisel gelisimlerini destekler. izleyicilerin bilgi ve
becerisini kabul ederek bunlardan fayda saglar. Diiriist, giivenilir ve ahlaklidir.
Izleyicilerinin duygularini anlamaya ve hatalarmi1 kabullenerek izleyicinin isini
kisiye Ozel hale getirip dinamiklestirir. Orgiit i¢in daha fazla caba gdstererek

sorumluluk diizeyini yiiksek tutar (Van, 2011).

Hizmetkar liderin hizmet etmesi icten gelen bir duygu ile alakalidir.
Devaminda bu duygu ile davranig gosterip bilingli bir se¢im yaparak liderlige talip
olur. Bu liderlik tarzinin en ayiric1 6zelligi fazla gug istemi veya miilk edinme gibi
bireysel ve maddi isteklerden uzak olmasidir. Temel diisiincesi hizmet etmektir
(Ayhan,2024).

1.3.1.5. Islemci Liderlik

Bir isi yapmak {izere bir orgiite liderlik yapan kisi ile 6rgiit tiyeleri arasinda is
ile ilgili karsilikh iliski ve liderin gosterecegi davranis bigimleri temel alinir. Lider
ile izleyiciler arasindaki iliski ise dayanmaktadir. Sarth mikéafat, istisnalarla yonetim

ve serbest yonetim olmak tiizere ii¢ ayr1 durumda degerlendirilir.

Sartli mikafatta izleyicilerin ¢abaladigi ve ulastigi performansa paralel
olarak, liderin Orgut Oyelerine daha fazla destek ve kaynak saglamasi yoniinde

davranmasidir.

Istisnalarla yonetimde ise lider izleyicilerin ¢aligmalar1 esnasinda onlara
karigarak, miidahale ederek ve yonlendirerek ise dahil olur. Lider ¢aligma standartini
belirleyerek siire¢ esnasinda gerektiginde miidahale ederek diizeltici karar alir veya

daha pasif pozisyonda durarak sadece sorun ¢iktiginda olaya dahil olur.

Serbest yonetimde lider calisma standartlarna da karigmayarak isin higbir

asamasinda bulunmaz (Kogel,2018).

1.3.2. Modern Liderlik Cesitleri
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Modern liderlik kavrami doniisiimcti liderlik, vizyoner liderlik, karizmatik
liderlik, kudlturel liderlik, kuantum liderligi ve kapsayici liderlik basliklar1 altinda

incelenmistir.
1.3.2.1. Doniisiimcii Liderlik

Doéntistimeti  liderler izleyicilerinin gizli potansiyellerini ortaya c¢ikarip,
gelistirebileceklerine inanirlar. Otoriter veya sert bir davranis gostermezler. Liderler,
olumsuz duygular1 ortadan kaldirarak orgiit icerisinde giizel duygulardan olusan bir
sinerji ortami ortaya c¢ikartirlar (Sentiirk,2019). Bu anlamda orgiit isleyisinde
calisanlarin davranislarinda doniisiim gercgeklestiren bu liderlik tarzinda dort tiir

davranis bicimi mevcuttur (Ayhan,2024):
- Lider dogru olan1 yaparak izleyicilerinin giiven ve saygisini kazanir.

- Izleyicilerini olumlu elestiriler ile inovatif fikirler {iretmeye tesvik

eder.

Izleyicilerini cesaretlendiren davranislar sergileyerek motivasyonlarmi

artirir.
- Her izleyicisine kogluk yaparak bireysel degerlendirme yapar.
1.3.2.2. Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider hayali genis olan ve bunu tanmimlandirabilen, gerceklikten
uzaklasmadan sekil verebilen ve bu durumu c¢alisanlarma olumlu sekilde aktarabilme
yetenegine sahip olan lider ¢esididir (Mirze,2018). Lider, izleyicilerine ulagilabilmesi
mumkiin ve ilgi ¢ekici bir vizyon asilamalidir. Belirlenen vizyonun elverisliligi ve
ulasilmasi i¢in harcanan gaba ne kadar artarsa izleyicilerin performanslari ve vizyona
ulasmak da bir o kadar kolay hale gelecektir. Ileri goriisli olmali ve vizyonu
belirleme sirasinda izleyicilerinin de tavsiyelerinden faydalanmalidir. Vizyonun
belirlenmesinden sonraki durumda da ortaya ¢ikabilecek problemlere karst 6nlemler
alarak karsi stratejiler olusturmali ve ¢ikacak problemleri firsat haline

getirebilmelidir (Tekin ve Ehtiyar, 2011).
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Vizyoner lider buyik hedefleri olan, inovatif ve vyenilikgi, stratejik
planlamalar yapan, iletisim becerisi yiliksek, insan odakli ve degisimi yOnetebilen

ozelliklerine sahip olmasi gerekmektedir (Serdar,2023).
1.3.2.3. Karizmatik Liderlik

Diger liderlik stillerine gore daha az somut bi¢imde algilanabilen fakat
tanmabilir bir liderlik ¢esididir. Bu durumun lider kisinin detayli olarak incelenmesi
sonucunda bireyin karizmasinin direkt tanimlanmasinin gii¢liiglinden kaynaklandigi
gorilmektedir. Max Weber, karizmay1 tanimlamak amaciyla yaptigi ¢alismalar
sirasinda lideri izleyicileri tarafindan algilanan olagandis1 6zelliklere sahip, gelenek

dis1 bir etki bi¢cimi olarak tanimlamistir (Bell, 2013).

Karizmatik lider konusu agildiginda akla ilk olarak iinlii devlet insanlari,
sporcular, bilim ve sanat insanlar1 gelmektedir. Liderlik tarzi fark etmeksizin, tim
liderlik cesitlerinde liderin, izleyicilerini etkileme ve yoOnlendirme hususunda

karizmatik 6zellikler dnemli bir rol oynamaktadir (Kogel,2018).
1.3.2.4. Kulturel Liderlik

Kdlturel liderlik bir organizasyonun misyon ve amaglarinin liderler tarafindan
ortaya ¢ikarilmasi ve sirdirilirligin devam ettirilmesidir. Kaltirel liderlik, bir
orgiit icerisindeki izleyicileri paylastiklar1 degerler, fikirler, inanglar ve normlarla
etki goOsterme asamasidir. Kiiltiirel ve sembolik ifadelerin kullanimimi kapsar.
Orgiitsel figiiranlarin ve aktif kiiltiirel degerlerin yansimasiyla, insanlarin fikirlerinin
etkisiyle bicimlenen bir organizasyon kiltarinin liderlerce strduriile gelen hale
getirilmesi olarak tanimlanabilir. Kiiltiirel liderlik, calismalar1 daha basit bir seviyeye
indirerek liderlerin etkilesimli bir calisma ortami olusturmasina imkan saglama
siirecidir (Hosoglu, 2012). Orgiit kiiltiirii, mevcut kiiltiirii devam ettirme ve farkl
kiiltlir olugturarak bu kiiltiirli benimsetme olmak iizere iki secenege sahiptir

(Geylani,2019).

1.3.2.5. Kuantum Liderligi
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Kuantum liderligi, lider-izleyici baglaminda ortak bir biitiin meydana getiren
bir etkilesim sahasi olarak analiz edilebilir. Liderin ve izleyicilerin, liderligin
olustugu siirecte esit oranda katkiya sahip olduklar1 diisiiniilmektedir. Liderlerin ve
izleyicilerin niteliklerini ve davranislarini anlamli hale getiren olaylarin paylastiklar
etkilesimler oldugu agiktir. Kuantum liderlik kavraminda liderler, izleyicilerinin
gayretlerini gorir ve kendilerini izleyicilerinden ayri tutmazlar. Kuantum liderlik
ozelliklerine sahip liderler, 6zverili bir bigimde, “Izleyicilerin beni takip etmesini
nasil  saglayabilirim?”, “Orgiitiin  ihtiya¢lar1 nelerdir? Cahsanlarla nasil

biitiinlesebilirim?” tarzinda sorular1 kendine yonelten liderlerdir (Ergetin, 2000).
1.3.2.6. Kapsayica1 Liderlik

Kapsayici liderlik kavrami arastirmamizin ana konularindan oldugu i¢in diger
liderlik tiirlerine gére daha kapsamli sekilde incelenmistir. Bu baglamda kapsayici
liderligin tanimi ve Oneminin yani sira kapsayici liderlerin temel 6zellikleri,
yetkinlikleri, kapsayici liderligin faydalar1 ve zorluklarma yer verilmistir. Ayni
zamanda kapsayici liderlik ile ilgili bir kavram olan c¢esitlilik yonetimi ile olan

iliskisi de incelenmistir.
1.3.2.6.1. Kapsayic1 Liderligin Tanim ve Onemi

Kapsayicilik Oxford sozliiglinde “farkli kesimlerden, farkli bakis agilarma
sahip insanlari, seyleri ve diisiinceleri istek ile dahil etme hali” olarak tanimlanmaistir.
Cambridge Universitesi sozliigiinde “farkli karakterden birden fazla bireyi kapsama
ve hepsine adil ve esit davranma hali” olarak belirtilmistir. Calisma ortaminda
kapsayicilik ise farkli gecmise ve fikirlere sahip bireylerin birlikte etkili bir bicimde
calismalarma ve Orgiitsel amaglara erismek igin en yiiksek potansiyellerini
gostermelerine imkan taniyan organizasyonel ortam olarak tanimlanmistir

(Bas,2022).

Kapsayicilik kavramimin benzer anlamlar tasiyan bir¢ok tanimlamasi
yapilmistir. Kapsayicilik, bir ¢aliganin digerleri tarafindan kabul gdrme seviyesi
olarak tanimlanir (Pelled vd., 1999). Baska bir tanimlama olarak bireyin ig yerine

fayda saglamasina olanak verilmesi seklinde yapilmistr (Miller,1998). Tim
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calisanlarin Orgiitin misyon ve isleyisine katilmasinin saglanmasi olarak da
tanimlanmistir (McKay vd., 2008). Yapilan tanimlamalarin ortak noktalar1 olarak iki
genel tema bulunmaktadir (Shore vd. 2011).Birincisi, yapilan tanimlamalarda kabul
edilme, dahil olma ve aidiyet duygusu gibi anahtar sozciikler ve aitlik temasi
bulunmaktadir. ikinci olarak ise tiim isgorenlerin katkilarma deger vermek, katkida
bulunmak, kisisel yetenekler ve fikirleri duymak ve bunlar1 takdir etmek gibi temalar

mevcuttur (Sentlirk,2019).

Kapsayicilik, calisanlarin ¢alistiklar1 organizasyonun degerli iiyeleri seklinde
kabul edilmesi, baska o6zelliklerinin taninmasi ve yapilan islerde katilimin tesvik
edilmesi ile iligkili bir kavramdir. Organizasyonlarda calisanlara saygi duyulan,
insanlarin oOrgiite iclerinden gelerek dahil olabilecegi bir Orgiit ortami ortaya
cikarmay1 igerir (Brimhall vd., 2017). Organizasyonlarda kapsayicilik, esitligi
destekleyerek bireylerin ¢cok yonlii yeteneklerini, katkilarini tesvik eder ve kisisel

gelisimi, baglilig1 gerceklestirmeyi destekler (Ferdman,2020).

Yapilan tanimlamalar sonucu kapsayiciligin fikir birligi veya her fikrin
benimsenmesi ve izlenmesi gerektigi anlami ¢ikartilmamalidir. Fikir birligi; fikir
sahibi herkesin ayni fikre sahip olmasi durumunda, kapsayicilik ise tiim fikirlerin

ortaya koyulmasi sonucu ortaya ¢ikar (Workman-Stark,2017).

Genel tanimlama olarak bireyin dezavantajlarinin azaltilarak; miimkiinse
ortadan kaldirilarak toplum ile biitlinlesmesi ve sosyal hayata dahil olma siireci
seklinde yapilabilir. Bagka bir agidan bakilacak olursa organizasyonlarda devamli
sekilde bir gruba ait olma sOyleyisinin yapilmasi, farkh kisisel 6zelliklere sahip
sahislarin kendi etik deger ve inancglarini gizleyerek normlara uymak zorunda
hissetmelerine sebebiyet verebilir. Yani, kisilerin bulunduklar1 Orgiitten dolay1
kendilerini glivende duymayip kisisel degerleri veya inang seklinde ters diigse bile
diglanmamak amaciyla konusmalar1 veya davranislari ile kendilerini gizleyip ortamin
degerlerini benimsiyormus gibi bir imaj olusturabilirler. Bu durumun yasanmamasi
amaciyla liderlerin organizasyonel boyutta kapsayiciligin uygulanabilmesi i¢in tiim
isgorenlerin kendi benlikleri ile var olduklar1 ve oOrgiite ait hissettikleri ortamlar

meydana getirmeleri gerekmektedir (Agcihan,2022).
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Kapsayic1 liderlik, Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan ilk kez
gelistirilen, c¢agdas liderlik tarzlarindan biri olarak kabul edilmekte olan bir
kavramdrr. Gilinlimiiz is diinyasinda liderlerin odak noktasi, farkliliklardan
faydalanmak ve calisanlar1 katilima eslik etmelerini saglamaktir. Liderler, agik
diyaloga yonlendirmeli, absiirt davraniglar1 haricinde kurallarda esnekligi
benimsemeli, gelisim ve O6grenime ilgi duymali ve kisiler ile Orgiitiin cesitli ve
kapsayict bir kiiltiirlin yararlarindan faydalanmalar1 i¢in bir ortam meydana
getirmelidir (Wasserman vd., 2008). Orgiitsel agidan kapsayici liderlik, orgt icin
gerekli takimlar olusturmak, krizleri ¢6zmek, degisimi yonetmek, esitsizlikler ve
baskilar1 kontrol altina almak gibi bir liderin giinliik faaliyetlerinde uygulanan bir

eylem olarak belirtilmektedir.
1.3.2.6.2. Kapsayic1 Liderlerin Temel Ozellikleri ve Yetkinlikleri

Bu liderlik davranisinda oncelik isgérenlere saygi, diisiincelerine deger verme
ve duyarli olma ile baglamaktadir (Kuknor ve Bhattacharya, 2022). Kapsayici liderlik
kavraminin Onciileri Nembhard ve Edmondson kapsayici liderligi alt1 temel ilkede

birlestirmistir (Nembhard ve Edmondson,2006):

- Esitligi Saglamak: Kidem fark etmeksizin, 6rgiit ¢alisanlarindan her

birine esit imkanlar ve kaynaklara erisim imkani1 sunma amacini gergeklestirirler.

- Katilim1 Desteklemek: Sektorlerinde ve orgiit icinde farkliligin ve

katilimin destekleyicisidirler. Bagkalarina da bu davranisi asilamayi isterler.

- Kapsayict Ortamlar Olusturmak: Tim izleyicilerin dahil edildigi
samimi ve guvenli bir ¢alisma Kilturd olusturmak i¢in ugrasirlar. Genel olarak

katilim1 destekleyici uygulama ve politikalar belirlenir.

- Siirekli Ogrenme: Calisanlarm &nyargilarmi anlamaya galisirlar.
Bireysel gelisime oldukc¢a acik olup; kendilerini farkliliklar ve katilimlar konusunda

stirekli egitirler. Bu liderlik tarzini nasil yayginlastirabileceklerini arastirirlar.
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- Baskalarmi Giiglendirmek: Orgiit iiyelerine yetki verme konusunda

oldukga comert davranarak izleyicilerine karar verme ve sorumluluk ustlenilmesi

konusunda onlarin basarisini gozetlerler.

- Aktif Dinleme: Cesitli bakis agilarma ve kaygilara saygi duyarak

fikirlerini dinlerler. Geri bildirim yaparak problemleri hizlica ¢6zmek isterler

(Yavas,2024).

Kapsayic1 liderligin gelisimi i¢in kisisel, grupsal ve Orgiitsel gelisim

seviyeleri dikkate almmalidir. Kapsayici yonetim kavraminin gelisimi igin bir

diisiinme modeli sistemi olusturulmustur (Booysen,2014).

-

ORGUTSEL \

Paylagilan Vizyon
Kapsayic) Kaltr Dedisim
Gayretleri
Programlar Esitlik
Politikalar, Deder Vermek
Prosedirler Entegre Farklihklan
\ GRUP
Takim Bdrenimi Diyaloju:Ses, Sessizlik,Dinleme
v Savunmaszsizlik
BIREYSEL

Kisileraras: Degerlendirme

Oz Liderlik Zorluk

iigsel Destek

Sekil 1.2. Kapsayici Liderlik Gelisimi Modeli,

Kaynak: Booysen(2014) temel alinarak hazirlanmistir.
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Yukarida verilen bilgiler 1s18inda liderlerde bulunan 6zelliklerden tiim
liderlerde bulunmasi gereken bazi 6zellikler vardir. Bu sabit ozellikler ile birlikte

kapsayict liderlerin sahip olmasi gereken bazi yetkinlikler su sekilde belirtilmistir (

Eksi,2023):
- Orgiit cahisanlarina ve sahsiyetlerine saygi gostermek,
- Izleyicilerin katkilarmi fark etmek ve adil bicimde takdir etmek,

- Organizasyonel amaglar ile ilgili grupsal tartigsmalar yapmak ve

fikirleri dinlemek,

- Amaglara ulasmak i¢in ihtiya¢ duyulan performans unsurlarmi

belirlemek ve bu amaglarin hayata gec¢irilmesi i¢in geri bildirim vermek,
- Gecmis olaylar1 geride birakip, gelecege odakli bir tarz benimsemek,

- Bireyin roliinii yerine getirme sorumluluklarma miinasip sekilde

yasamak,

- Sadakat ve giiven odakl, diirlist bir 6ngori ile olabildigince iletisim

kurmaktir.

Bu yetkinlikler ile birlikte kapsayicilik 6zelligine sahip liderlerin karakteristik
yapilarinda bulunmasi gereken 6zellikler oldugundan karakteristik ozellikler olarak

tanimlanmistir. Bu karakteristik 6zellikler soyledir (Eksi1,2023).

- Baglilik: Farklilik ve firsat esitligini icsellestirerek organizasyon

icerisinde farkliliklarin 6n planda oldugu noktalar1 tespit etmek.

- Cesaret: Mevcut normlar1 degistirme cesaretini gostermek. Zayif veya

giiclii 6zellikler hakkinda algakgdniillii olabilmek.

- Onyargi Farkindaligi: Bireysel ve orgiitsel anlamda 6nemli noktalarin
fark edilmesi i¢in elestirel bir yapiya sahip olmak ve organizasyon igerisinde firsat

esitligini On plana atacak politikalarm uygulamaya gegirilmesini saglamak.
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- Merak: Izleyicilerinin farkliliklarin1 gozeterek fikirlerini anlama
konusunda istekli davranarak belirsizlikler ve farkliliklar konusunda agik goriislii

olmak.

- Kiltir Odakli Diistinme: Kiiltiirel ¢esitlilik konusunda dengeli

davranmak ve ¢esitli kiiltiir tiirleriyle etkin iletigim kurmak.

- Is Birligi: Kiiltiirel ve bireysel farkliliklara karsi paylasimi tesvik edici

ve saygili gruplar olusturmak

Liderlik davramiglarinin  merkezinde degisim olusturmak ve gelecegi
sekillendirmek kavramlar1 yer alir. Bu kavramlar kapsayici liderligin de iginde yer
almaktadir. Kapsayici liderligin bu sartlar1 gergeklestirmesi igcin dncelikle herkesin
dogustan sahip oldugu i¢sel degerin kabulii ve buna deger verilmesi gerekmektedir.
Degerlilik duygusu, kisinin aidiyet duygusunu da gelistirir ( Brown,2010). Kapsayic1
lider, farkliliklardan bagimsiz olmak iizere tiim sahislarin ayrim gozetmeksizin esit
olarak insan haklarmi temel alan bir yaklasim gdstermesi gerekir. Bu durum insan
Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nde de belirtilmektedir. Bununla birlikte kapsayici
liderin faaliyetlerinin ortaya ¢ikardigi etkileri ara baglant1 bilincine sahip olarak
biitlinsel bir bakis acisiyla gérebilmesi gerekmektedir. Bunlar1 saglamak i¢in ise tiim
liderlerde bulunmas1 gereken gii¢ faktoriinii kullanmaktadir (Sahin,2022). Kapsayic1
liderlikte gii¢ uygulanirken her bireyi direkt olarak ¢evrelerinde degisiklik yapmaya
ve harekete gecirmeye yoOnelten bir tesvik oldugu 6n planda tutulmaktadir. Giig,
kisilerin hayatlarin1 sekillendirmek amaciyla elinde bulundurduklar1 benzersiz bir
potansiyeldir. Bu potansiyel karsilikli destek ile birlestiginde ise ortaya ortak eylem

ile gii¢ olasilig1 konusunu meydana getirir (Veneklasen vd.,2007).

Bir orgiit i¢in, kapsayict liderin harekete gecme ve farkliligm gelismesine
destek verme yetenegi, daha fazla inovasyon ortaya cikartabilir. Kiiresellesen is
yasantisinda yenilik, ekonomik ve toplumsal gelismenin tohumlarmi atar. Yeniligin
gerceklesmesi ise toplu yetenek kadar farkliliklara da baghdir. Bireyler farkli
diislince yapilarina sahip olsalar da genellikle benzer yerel optimal ¢ozlimlerde takili

kalacaklardir. Yeni ve daha faydali sonuglar bulmak i¢in farkl diistinmek gerekir. Bu
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nedenle farklilik, inovasyona gii¢ verir (Page, 2008). Bu farkliliklarm ve yeniliklerin
gerceklesmesi ise rekabet giicli, gelismis performans, basari, siirdiiriilebilirlik,

dayaniklilik gibi faktorler konusunda orgiite yararh olacaktir (Sahin,2022).

Kapsayicr liderligi diger liderlik tarzlarindan farkli kilan 6zelliklerinden biri
kapsayici liderin farkliliklara olan yaklasmmidir. Kapsayict liderler, orgiit icindeki
farkliliklara agik ve onlara deger veren bir organizasyon iklimi olusturmayi
hedeflemektedir. Farkliliklarin degerine vurgu yaparak, farkliliklara saygi duymay1
tesvik ederler. Boylece oOrgiit i¢ci onyarginin negatif etkileri ortadan kaldirilmaktadir
(Randel vd., 2018). Bu durumda ise tim orgut Uyeleri grubun i¢inden biri seklinde
kabul edilerek calisanlarin orgiitsel aidiyet seviyeleri de artirilmaktadir (Ashikali vd.,
2021). Kapsayict liderlik, dontisiimeii liderlik tarzinin tersine karma ihtiyaglara veya
amaglara yonelik ihtiyaclar1 vurgulamaktansa, orgiit tiyelerinin farkliliklarmni odak
yaparak, her Orgiit tiyesinin katilimmi kolaylastirmak amaciyla aidiyetlerini
desteklemektedir. Kapsayici liderin orgiit iiyelerini olduklar1 gibi kabul etmesi ve
onlarin sartlarina katkida bulunmaya g¢alismasi yoniinden doniisiimsel liderlikten;
Orgiit iiyelerinin aidiyet hissine odaklanmasi yoniinden giiglendirici liderlikten;
iiyelerin basaris1 ve gelisimi disinda aidiyetlikleri ve tiyelerin benzersiz 6zellikleriyle
de ugrasma ihtiyac1 duymasi a¢isindan hizmetkar liderlikten; kapsayici liderin
kararlarinin odaginda orgiit lyeleri olmas1 ve siirekli bicimde kararlara katilima
tesvik etmesi yoniinden daha giivenli bir ortam olusturmasi yoniinden de otokratik

liderlik tarzindan farklilik gostermektedir (Randel vd., 2018).
1.3.2.6.3. Kapsayic1 Liderligin Faydalan ve Zorluklar

Kapsayic1 liderlik, calisanlarin organizasyona olan baglhiliklarini artirmada ve
motivasyonlarini gli¢clendirmede biiyiik rol oynar. Calisanlar, kendilerini degerli ve
saygt duyulan bireyler olarak hissettiklerinde, islerine daha fazla baglilik gosterir ve
daha yiiksek performans sergilerler. Kapsayici liderlerin, ¢alisanlarmin goriislerini
onemseyerek onlar1 karar alma siireglerine dahil etmeleri ¢alisanlarim motivasyonunu
artirir. Bu durum, onlarin daha yiiksek is tatmini ve is performansi ile sonuglanir

(Dillon, 2019). Ayrica kapsayict liderlik, c¢alisanlarin c¢esitliliklerinin degerli
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oldugunu gostererek, onlara psikolojik giiven verir, bu da onlarin performanslarini

iyilestirir (Roberson, 2019).

Kapsayict liderlik, daha yaratic1 ve yenilik¢i ¢ozumler dGretmek i¢in dnemli
bir faktordiir. Cesitli birikimlere sahip bireyler, farkli bakis acilar1 ve fikirler sunarak,
daha genis bir ¢coziim yelpazesi ortaya koyarlar. Calisanlar, farkliliklarinin degerli
oldugunu hissettiklerinde, daha yaratic1 ve yenilik¢i olma konusunda cesaret bulurlar.
Bu da organizasyonlarin daha esnek ve hizli adaptasyon yetenegi kazanmasina
yardimc1 olur (Bourke ve Dillon,2018). Kapsayict liderlerin, ¢aliganlarin fikirlerini
aktif bir sekilde dinlemeleri, organizasyonlarin yeni firsatlar kesfetmesine olanak
tanir (Johnson, 2020). Ayni1 zamanda Orgutlerin daha iyi kararlar almasma yardimci
olur. Calisanlarin farkli bakis acilarmnin birlestirilmesi daha dengeli ve dikkatli
kararlar alinmasini saglar. Farkli deneyimler ve bakis acilar1 karar alma sirecinde
zenginlik yaratir. Ayrica kapsayici liderler ekiplerini daha genis bir katilim
seviyesinde kararlar almaya tesvik ederek, kararlarin kalitesini artirir ve ¢alisanlar
arasinda karar sahipligini gii¢clendirir (Engelmeier ve Thomas, 2019). Bu durum ise

sadece liderlerin degil tiim calisanlarin katildig1 bir karar alma ortami yaratir.

Kapsayici liderlik, organizasyonlarda daha gii¢lii bir Kkiiltiir olusturur.
Calisanlarm kendilerini i¢inde hissettikleri, fikirlerinin degerli oldugu ve esit
firsatlarin saglandigi bir kiiltiir, onlarda giiven ve baglilik olusturur. Kapsayici
liderler bu giiven ortamini saglamanin yani sira, g¢esitlilik ve katilimi1 her diizeyde
tesvik ederler. Giiglii bir orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin daha uzun siire organizasyonda
kalmalarmi ve daha verimli ¢caligmalarini saglar (Chan ve Edmondson, 2020). Ayrica
kapsayici bir kiiltiir, ¢alisanlarin moralini artirir ve stres diizeylerini azaltir. Bu da

daha saglikli ve verimli bir is ortami1 meydana getirir.

Tiim bunlar saglanirken kapsayici liderlik uygulamalarinda bazi zorluklar ile
karsilasilabilir. Cesitliligin organizasyona entegrasyonu, bazen direngle karsilasabilir.
Clinkii baz1 ¢alisanlar geleneksel liderlik modellerine aliskindir. Ayrica, liderlerin
tiim ¢aligsanlar1 esit sekilde dahil etmeleri ve dogru bir dengeyi kurmalar1 oldukga zor
olabilir. Bu zorluklar1 asmak icin, liderlerin agik iletisim ve egitim ile

organizasyondaki tiim bireylerin kapsayiciligin faydalarini anlamalarini saglamalari
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gerekmektedir. Ayrica, kapsayici liderlik uygulamalarini sadece liderlerin degil, tiim
caliganlarin sahiplenmesi dnemlidir (Johnson ve Hekman, 2021). Bu tur zorluklar
icin ¢0zUm Onerisi ise liderlerin kapsayict liderlik becerilerini gelistirecek egitim
programlar1 sunmak ve organizasyondaki g¢esitli gruplar1 temsil eden liderler

yetistirmek olarak sunulabilir.
1.3.2.6.4. Kapsayici Liderlik ve Cesitlilik Yonetimi Tliskisi

Kiiresellesme, go¢ hareketliligi ve toplumsal farkindaligin artmasi gibi
etkenler sonucunda Orgiitlerdeki 1is giicii yapist giderek daha ¢ok cesitlilik
gostermektedir. Bu durum, farkli yas gruplarindan, etnik kokenlerden, cinsiyetlerden
ve inanglardan bireylerin birlikte ¢alistigr bir ortamin olusmasina neden olmustur.
Bunun sonucunda ise “gesitlilik yonetimi” kavrami, orgiitsel performans ve insan

kaynaklar1 yonetimi acisindan stratejik bir onem kazanmustir.

Cesitlilik yonetimi, orgiit icerisindeki bireysel farkliliklarin taninmasi, saygi
gormesi ve bu farkliliklarin orgiitsel hedeflerle uyumlu sekilde yonlendirilmesini
saglayan bir yonetim yaklasimidir (Cox ve Blake, 1991). Bu yaklasim, yalnizca yasal
zorunluluklar1 yerine getirmekle kalmaz; ayn1 zamanda calisan bagliligi, yenilikgilik
ve problem ¢6zme gibi alanlarda Orgiite deger kazandirmayi hedefler. Thomas
(1990), cesitliligin yonetilmesinin orgiit kiiltiiriinii doniistiirdiglinii ve geleneksel
uyum anlayisinin yerine, farkliliklarin aktif olarak degerlendirildigi bir yap1

kurdugunu ifade etmektedir.

Bu noktada kapsayict liderlik kavrami, cesitlilik yOnetiminin etkinligini
dogrudan etkileyen bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ciinkii cesitliligi yonetmek
yalnizca farkli bireyleri ayni ortamda calistirmakla degil bu bireylerin kendilerini
degerli ve ait hissettikleri bir atmosfer yaratmakla miimkiindiir. Edmondson (1999),
kapsayict liderligin temelinde yer alan psikolojik giivenlik kavrami ile bireylerin
diisiincelerini ifade etmekten c¢ekinmedikleri, farkliliklar1 nedeniyle dislanma

korkusu yasamadiklar1 bir ortamin miimkiin oldugunu ortaya koymustur.

Bourke ve Dillon (2016), kapsayici liderligi, ¢alisanlarin kimliklerinin

farkinda olan, farkl goriisleri dinlemeye acik, empatik ve adil kararlar alan liderlik
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bi¢imi olarak tanimlar. Bu baglamda kapsayici liderlik, ¢esitliligin “sayilarla ifade
edilen” bir veri olmaktan ¢ikarilarak, gercek anlamda orgiitsel kiiltiiriin pargasi haline
gelmesini saglar. Sonug olarak, cesitlilik yonetimi ve kapsayict liderlik arasinda
karsilikli besleyici ve tamamlayici bir iligki bulunmaktadir. Cesitlilik yOonetimi
orgilitiin yapisal ve stratejik boyutunu temsil ederken, kapsayici liderlik bu

stratejilerin ¢calisan davranislarina ve orgiit kiiltiiriine yansimasini miimkiin kilar.
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IKiNCIi BOLUM
iSIN ANLAMLILIGI
2.1. Ts, Anlam ve Anlamhhk

Tirk Dil Kurumu (TDK) is1, “bir sonug elde etmek, herhangi bir sey meydana
getirmek icin glic harcayarak yapilan etkinlik, ¢alisma” olarak tanimlamustir. Is, bir
giic uygulanmas1 sonucu enerjinin transfer edilmesidir (Vroom,1964). Is, bireyin
hayatin1 siirdiirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu kazanci saglamada temel faktordiir
(Eginli,2009). Is; ¢ahisanlarm her giin gittigi, belirli bir yerde araglar aracihig: ile
yapilan, ev ve aile yasaminin net ¢izgiler ile birbirinden ayristig1 bir iiretme siireci ve
faaliyetidir (Oren, Yiiksel, 2012). Insanlar, hedeflerine ulasmak amaciyla
gosterdikleri ugraslar sonucunda elde ettikleri basarilar ile hem kendi eylemlerinin
devamliligin1 saglamak hem de toplumda kendilerine belli bir yer edinmek igin
gayret ederler. Isler, hedeflere yonelik hizmet eden hareketlerdir. Uretim
gercekleserek toplumsal hayata fayda saglayip ihtiyaclar1 giderir ve sonucunda

degisim ortaya ¢ikartir (Turgut,2024).

Is, isgorenlerin toplum icerisindeki yerini belirlemekle birlikte gecim
kaynag1 da saglamaktadir. Kisilerin varliklarmi ve yasamlarmi devam ettirebilmesi
ise baghdir. Calisma kavrami ise toplumsal ve sosyal bir statllyl tanimlamaktadir.
Bireylerin aidiyet hislerine terciiman olmaktadir. Kisilerin c¢alismalarindaki ana
amag; hayatlarma devam etmelerini saglayacak bir kazang elde etmek zoruna
olmalaridir(Isigicok, 2018). Is ve calisma kavramlar1 insanhik tarihi kadar eskiye
dayanmaktadir. Gilinlik hayatimizin pargas1t olup insanlar i¢in biiyilk Onem

tagimaktadir (Erenay,2023).

Genellikle ‘i3’ ve ‘calisma’ kavramlar1 benzer nitelikte degerlendirilmesine
ragmen aralarmda bir farklilik vardir. Bu farkhiligin ¢ikis noktasi ¢alismanin {icret
karsiligi yapilmasidir. Is kavraminm, ¢alisma kavramu ile birlikte yorumlanmasi
gerekmektedir. Bir iicret karsiliginda yapilan her c¢alisma is niteliginde
degerlendirilebilir. Uretim odakl, fiziksel ve zihinsel faaliyetler calisma seklinde

yorumlanabilirken; kazanca doniisen efor ise is kapsamina girmektedir (Isik, 2013).



30

Anlam kisisel a¢idan bireyin kendi algilarindan; sosyal a¢idan ise normlardan
veya her ikisinden de kurulabilir. Anlam kavramini sezgisel agidan anlamas1 kolay,
tanimlamasi zordur. Anlamin ne oldugu ve nereden geldigi hususlar karigiktir. Sonug
olarak anlam kavramu kisi tarafindan belirlense de ¢evre ve sosyal ortamin da etkisi
yadsinamaz (Rosso vd., 2010). Anlam kavrami, bireylerin yasamlarini devam
ettirirken saglikli olmalar1 ve tutarhiliklar1 hususunda tesvik edici olmaktadir (Gogen
ve Terzi, 2019). Bireyler; basar1 duygusu ve daha gii¢lii hissettiren, yardimseverligi
tesvik eden eylemlere ve diger bireylerin hayatina dokunan islere anlam
yikleyebilmektedir (Geldenhuys vd., 2014: 1).

Anlam arayisi, bir bireyin hayati1 boyunca bulabilecegi en 6nemli motivasyon
kaynaklarindan birisidir. Bireyleri yasamin akisi i¢inde her sartta anlami
deneyimledigi ve anlamin bireyin kendisinin insa ettigi belirtilebilir (Frankl,2019).
Bu agidan anlama iliskin algilarin kisisel oldugu sonucu ¢ikartilabilir. Fakat sadece
bireysellige dayanmak eksik kalacaktir. Soyle ki anlam yalnizca hayatin deneyimleri
veya hikayeleriyle degil; ¢evre, kiiltiir, iligkiler ve inang gibi bircok etkenin birlikte
degerlendirilmesiyle meydana gelmektedir. Sonug olarak anlamin; sosyal ¢evreden,

degerler diizeninden ve kultlrden etkilendigi s6ylenebilir (Tas,2022).

Insanm anlam arayis1 i¢inde olmasmm, yasammin i¢inde ve bu durumun
temel motivasyon olduguna baglanmaktadir. Anlam, bireyin is yeri ile kendi i¢
diinyas1 arasinda ortaya ¢ikan iliskinin gostergesidir. Kisinin anlam arayisinda ‘Ben
nereye aitim’, ‘Bagskalariyla nasil bir baglantim var ve onlarla nasil iligski kuruyorum’
ve ‘Degerim nedir ve digerlerine katkim nedir’ olmak iizere kendisine sordugu fi¢
soru araciligiyla tecriibelerine yer verdikleri anlagilmaktadir. Bireyin bu sorulara
verdigi cevaplar, kendi anlam arayislarinin temelini ortaya koymaktadir. Kisi, is yeri
ile i¢ diinyas1 arasindaki iliskiyi bulmak icin bu sorulara cevap arar ve buldugu

cevaplar deneyimlerini ortaya ¢ikartir (Cartwright ve Holmes,2006).

Anlamlilik kavrammnm tanimma iliskin ¢esitli bakis agilar1 mevcuttur.
Anlamlilik; daha yiiksek bir giice hedef baglanarak kisinin kendisini agmasini
saglayan bir motivasyon kaynagidir (Geldenhuys vd., 2014). Buradan yola
c¢ikildiginda anlamliligin bireyin is ve sosyal hayatinda karsilastigi hadiselere iliskin
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kigisel degerlendirmeleri, bu hadiseleri kendi hedef, 6nem verdigi deger, inang ve
bireysel kimligine bagl olarak verdigi 6nemi ifade etmek ile birlikte kisinin hayati
ile ilgili beklentileri ve yasaminda ne bulmaya calistiklar1 olarak tanimlanmaktadir
(Tas,2022). Anlamlilik, iggérenin is ve sosyal statiileri arasinda 6nemli bir denklik
kurulmasina fayda saglamaktadir (Johnson ve Jiang, 2017). Bireyler en fazla, karsilik
beklemedikleri islerde anlam bulmakta ve vicdani olarak rahatlik ve mutluluk
yasamaktadirlar. Baz1 zamanlarda is, kisilere kendini ifade etme, bagimsizlik ve
aidiyet gosterme i¢in vesile olan 6nemli bir ara¢ olarak belirtilmektedir (Tas,2022).
Kisi, yaptig1 isin hayatindaki roliiniin biiyiik ve ka¢inilmayacak oldugunu diisiindiigii

zaman, o ise duydugu saygi ve verdigi mana da bliyiiyecektir (Yener,2018).
2.2. Isin Anlamlihg Kavram

Isin anlamliligi, bireyin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjisiyle saglamis
oldugu faydanin geri déniisiidiir (Kahn,1990). isin anlamlilig: siibjektif bir yapida
olup etkin, 6znel, deneyime dayali ortaya ¢ikan psikolojik deger ve tecriibeler bitlnu
seklinde tanimlanmaktadir (Harrison,2009). Isin anlamlihginm kiside benimsenmesi
icin is ile ilgili deger algisinin meydana gelmesi gerektigi belirtilmektedir (Thomas,
2009, s.43). Toplumsal ¢ercevede bazi islerin ve mesleklerin digerlerine kiyasla daha
fazla anlam tasimasi anlamli is olarak kabul edilmekteyken; isin anlamliligi ise
toplumsal degerlerin de etkisiyle ¢alisan tarafindan ise verilen deger ve yliklenen
anlamdir (Cankir ve Yener, 2017: 184). Genel agidan tanimlanacak olursa, isin

anlamlilig1 pozitif degerlere sahip bir yap1 seklinde ele alinmaktadir (Polat,2022).

Isin anlamlilig1 isgdrenin, isi genel olarak degerli, cabaya degecek, anlam
verilecek sekilde deneyimleme seviyesidir (Hackman ve Oldham,1975). Isin
anlamliligi duygu yonunden 6znel bir yargi oldugundan ayni is i¢in farkli bireylerde
farkli duygular meydana getirebilir. Isgorenin hayattaki amaci, beklentileri,
oncelikleri gibi bireyin kendi diinyasina ait degigkenler yapilan igin iggdren agisindan
anlamlilik seviyesini ortaya ¢ikarmada onemli bir yere sahiptir (Seckin,2018). Bunun
yaninda igin anlamlilig1 degiskenlerinde dis faktorler de etkilidir. Soyle ki isin

karakteri, sosyal ve organizasyonel sartlari, pozitif Orgiitsel tutumlar asilayan
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yonetim uygulamalart ve lider tutumlar1 bu dig faktorlere Ornek gosterilebilir

(Turek,2016).

Isin anlamliligmi belirleyen temel faktdriin bireysel unsurlar olup; isi kisi
acisindan anlamsiz kilan temel faktorlerin ise oOrgiitsel ¢evreye dayali faktorler
oldugu belirtilmektedir. Isi isgdren yoniinden anlamsizlastiran Srgiitsel unsurlarin
basinda da verimsiz yonetim uygulamalar1 gelmektedir. Verimsiz bir yonetim ile
calisan ve is, ahlak degerleri bulunmayan is arkadaslariyla ¢alisanlarin, ¢alistiklari isi
daha anlamsiz olarak gordiikleri nitelendirilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin
orgiite sagladiklar1 faydalarin takdir ve 6nem gormemesi, duygu ve fikirlerinin
gormezden gelinmesi ve Orgiitteki negatif insan iliskileri de yapilan isi calisan

acisindan anlamsiz hale getirmektedir (Bailey ve Madden,2016).

Isin anlamlilig1 agisindan olumlu diisiincede olan isgdrenler is etigine de daha
fazla 6nem gosterme hevesinde olurlar. Bu durum érgutlerin sayginligini yukselterek
isgdrenlerin orgiit ile daha giiglii bir iliski olusturmalarma destek olabilir. Ote yandan
orgiitlerin  siirdiirtilebilirlik hedefleri agisindan isgdrenlerinin iglerine anlam
vermeleri, Orgiitlerin stirdiiriilebilirlige olan faydasmi yiikseltebilecektir (Steger vd.,

2012).

Isin anlamlilig1; hayattaki anlam, ise sadakat, i¢sel motivasyon ve gorev aski
gibi diger kavramlarla pozitif bir iliskiye sahip olmasinda ragmen bu kavramlardan
farklidir. Ozellikle hayatta anlam kavrami sadece isimizi degerli hale getiren
etkenlerden ¢ok, yasamimizi neyin degerli hale getirdigiyle yani biitiinsel bir diislince
yapisiyla ilgilidir. Igsel motivasyon ise zevk ve dogal ilgi ile ilgili bir faaliyet

yapmay1 ifade etmektedir (Lysova vd., 2019).

Isin anlamlihg kavranu, son zamanlarda ozellikle is psikolojisi ve
organizasyon davranigt boliimlerinde daha fazla arastirilmaktadir. Bu kavramin
onemi, is yasaminda kisilerin performansi, ig tatmini motivasyonu ve sadakati gibi
bircok etken ile iligkili oldugu igin artis gdostermektedir. (Thomas ve Velthouse,
1990). Giiniimiiz is diinyasinda uzmanlasma ve basarinin sebeplerini ve kolaylastirici

faktorlerini 6grenmeye daha fazla oncelik verilmektedir. Bireyleri i yasamlarinda
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degerli bir anlam kaynagi buldugu varsayimiyla bu yonde arastirmalar yapilmaya
baslanilmigtir. Cagdas soylem, kariyer ve is ile ilgili olarak bireyin isini anlamli
bulmasinin énemini giderek daha fazla dile getirmektedir (Steger ve Dik, 2010). Isin
anlamlilig1, yalnizca maddi getirilerden 6te kisisel gelisim ve kendini ifade etme gibi
daha psikolojik ve sosyal formatlara da deginmektedir. Isin anlamhligi, kisinin
yaptig1 isin kendisine ve orgiite verdigi faydalar1 gézden geg¢irdigi bir kavram olarak
da dusiiniilebilir. Bu diisiince acisindan isin anlamlilig1 yalnizca bireysel bir doyum
kaynagi olarak kalmamak ile birlikte toplumsal bir katki verme kaynagi seklinde de
goriilebilir. Sonu¢ olarak kisinin igini anlamli goérmesi toplumsal yonden de 6nem

teskil etmektedir (Sobaci, 2021).
2.3. Isin Anlamlihginmin Kapsam

Isin anlamliligmm kavramsal ve kapsamsal a¢idan daha agik anlasiimasi icin
bir ¢ok arastirma yapilmistir. Kapsamsal acidan isin anlamliliginin etkenlerine dair
yapilan bir arastirma sonucunda; is merkezi, is kazanimlar1 ve isin amagclar1 olmak

iizere bazi temel durumlardan s6z edilmistir (Kara,2016) :

- Is Merkezi: Is, insan hayatinda oncelik acisindan ilk siralarda yer
almaktadir. Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarda isin insanlarin hayatinda ikinci
oncelikli siralandig1 (ilki aile) sonucuna varilmustir. Isin kisinin hayatindaki konumu
ve oncelik sirasi ile ise ne derecede anlam yiikledigi anlasilmaktadir. Onceligi is
olarak goren isgorenler glinliik hayatlarmi islerine gore diizenlerler. Diger ¢alisanlara
gore daha fazla baglilik sunmaktadirlar. Bireyin sosyal ve toplumsal yasantisinda
bulunan etkenleri aileden sonra ikinci siraya atmasi normal karsilanmak sartiyla, is

merkezi kavraminin agiklamasi olarak goriilebilir.

- Is Kazammlar:: Calisanlar, bireysel hedeflerini organizasyonlar
araciligiyla gerceklestirme amaciyla Orgiitlere girmektedirler. Kisilerin islerinden
bekledikleri kazanglar seklinde agiklanabilecek olan maddi ve manevi tiirlerde kisisel
hedefleri bulunmaktadir. Bireyin organizasyon veya is araciligiyla yerine getirmek
istedigi hedefleri veya elde etmek istedigi kazang tiirleri; gelir elde etmekle birlikte

statli ve itibar sahibi olmak, Uretkenligin getirdigi kivang, cesitli yapida bireylerle
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tanigma ve farkli ortamlar gérme, topluma faydali olma hissi seklinde belirtilebilir.
Kisinin belirtilen kigisel hedeflere ya da kazanimlara atfettigi onem, ise verdigi
onemle iliskili sayilabilmektedir. Sonu¢ olarak isin anlamliligi {izerinde isbu
kazanimlarin kavrami netlestirdigi hususu g6z 6niinde bulundurulabilmektedir (Kara,
2016).

- Isin Amaglar: Isgorenin calismasi karsiliginda isin amaglarina verdigi
onem; isten bekledigi amaclara verdigi onem kadar isin anlamliligi agisindan
degerlidir. Isin ¢alisganin memnun olacag: bir hedefe hizmet etmesi, bireysel hedef ve
degerleriyle uyumlu olmasi ¢alisan igin isin anlamini arttirir. Isgdrenin, isinin
anlamliliginin olumlu olmasi, i ortaminda ifa ettigi goreve bagli olarak oynadigi
roliin ve i olusumunun bir hedefinin olmas1 gerekmektedir. Bu hedef isin olusumu
boyunca kisi yoniinden anlam ifade etmesine yardimci olur. Amacin isgorenin
nezdinde Onemi arttig1 siirece, ise yiikledigi anlam da bir o kadar artacaktir

(Kara,2016).
2.4. Isin Anlamhihginin Bilesenleri

Isin anlamliligmin bilesenlerini aciklayabilmek igin &ncelikle isin
anlamliliginin nereden temellendigi ve igin anlamlandirilmasina araci olan psikolojik
ve sosyal temeller yani kaynak ve mekanizmalar agiklanmalidir ( Evcimen ve

Cakic1,2022).
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Sekil 2.1. Isin Anlamhiligmin Kaynak ve Mekanizmalari

Kaynak: Rosso vd.,2010

2.4.1. Isin Anlamhihginin Kaynaklar

Isin anlamlihig1 algisinim, kisisel davranislardan, kurumsal degerlere uzanan

aralikta bir¢ok degisken ile etkilesim kurdugu ve bu farkli degiskenlerin isin

anlamliliginin ortaya ¢ikabilecek kaynaklar1 seklinde diistinebilecegi belirtilmektedir.

Bu agidan kaynaklar yoniinden diisliniildiglinde; ‘benlik, sosyal iliski ag1, is ortami

ve manevi yasam’ seklinde dort ana kaynak etrafinda drgiitlendiginden bahsedilebilir

(Evcimen ve Cakic1,2022).

2.4.1.1. Benlik
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Isgorenlerin islerinde kendilerini nasil gordiikleri, o ise yiiklenen anlam
acisindan ¢ok onemli bir yer kapsamaktadir (Rosso vd.,2010). Isin anlamliliginin
yiiksek oldugu bir ortamda, ¢alisanlar net bir benlik duygusunun, Orgiit ortami ve
beklentileri ile alakali dogru bir anlayis sahibi olduklarinda ve is amaglarini yerine
getirmek icin kurumlartyla ne tiir etkilesim kuracaklarmni anladiginda meydana
geldigi soylenebilir (Steger ve Dik,2010). Is ile ilgili degerlerin, motivasyonun ve
inanglarm bulundugu bir kavram olarak gegcmektedir (Rosso vd.,2010).

Is ile ilgili degerler: Is ile ilgili degerlerin, kisiden kisiye degisim gosterdigi
ve sosyal degerlerin, is tecriibelerinin ve bireyler arasi iliskilerin etkisini gosterdigi
belirtilmektedir (Rosso, vd., 2010). Calisanlarin islerini toplumsal tasdik kazanma
secenegi, giivenligini saglama sekli veya oOzerkliginin ifadesi bi¢iminde
gorebildiklerinin 6nemi vurgulanmaktadir. Buradan yola ¢ikarak isin degerli olmas1
bireyin hayatinin 6nemli bir hedefi olarak yer alacagi belirtilmektedir (Ros vd.,
1999).

Motivasyon: Kisinin istek ve ihtiyaglar1 tatmin edilmedik¢e Orgiit ici
dengesizlik yasanabilir. Kisinin istek ve ihtiyaglarmni belirleyen etkenler bireyseldir.
Bu etkenler disinda istek ve ihtiyaglar1 orgiit yonetiminin kendisine sundugu
O0zendirme faktorleri sayesinde tatmin edilen kisinin is yapma istegi de artis
gosterecektir. Kisinin hedeflerine ulagsmasinda fayda saglayan bu faktorler ayni
zamanda kurumun hedeflerini de g6z Oniinde bulundurmasini ve bu ydnde

etkinliklerini arttirmasina yardimei olur (Simsek vd.2020)

Inanclar: Bilgi, kanaat ve imanin dahil oldugu psikolojik bir olgu olup kisisel
ilkelerin kaynagini olusturan bir kavramdir (Simsek vd.,2020). Literatiirde inanc
kavramimna iligkin yapilan c¢aligmalarda isi benimseme - isin merkeziligi, ise
yonelimlilik ve tutkular seklinde ii¢ temel faktor oldugu gosterilmektedir (Rosso, vd.,

2010).
2.4.1.2. Sosyal Iliski A

Bu iliski agma aile, arkadaglar ve liderler gibi g¢esitli gruplar dahil

edilmektedir. Literatlirde ‘digerleri’ seklinde de belirtilen bu kavram, bir veya daha
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fazla sosyal iliskiyle birbirine baglanarak toplumsal bir ag meydana getiren kisiler
seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanimdan yola ¢ikilarak is ¢evresi ve is dis1 ¢evre

olmak iizere iki degiskene ayrilmistir.

Is Cevresi: Isin anlamlandirmada en biiyiik etkilerden birine sahip olan is

cevresi meslektaslar, gruplar ve liderler olmak iizere ii¢ sinifta incelenmistir.

Meslektaslarm, isi ve is mevkilerini kavramada onemli bir yerde oldugu;
devamli sekilde isin olumsuz yiizlerine degindiklerine, kisinin meslektaslarimin

diisiincelerini ya kabul veya reddedecegi belirtilmektedir.

Gruplar, kisilerdeki nesne, olay ve insanlar1 siniflama yatkinligi, biz ve onlar
ifadelerini meydana getirmekte ve kisi, esdegerlik gelistirdigi grup kavramini pozitif
olarak anlamlandirmaktadir. Grup kavrami organizasyonel agidan degerlendirildigi
zaman, kisilerin bulunduklar1 is gruplarindaki statiilerinin, benlik duygusunun ve
etkilesimlerinin, islerini algilamalarindaki anlamlilik seviyesini etkileme hususunda

degerli bir yere sahiptir.

Liderler ise isin anlamlandirilmasinda sekillendirme acisindan da etkisi
diisiiniildiigiinde onemli bir rolii oldugu belirtilmektedir. Liderlik kavraminda anlam,
performans etkeninin goz ardi edilemeyeceginden; isini anlamli bulan calisanin
performansmin digerlerine oranla artis gosterecegi; diger yandan ise yiiksek
seviyedeki ekonomik performansin da c¢alisanlarin islerini anlamli bulmalarini
olumlu yonde etkileyecegini belirtmektedirler. Buradan yola ¢ikarak bir liderin,
izleyicilerine, organizasyonel faaliyetler ile kendi degerlerini yasatma sans1 vererek,
isin anlamliligin1 arttiracagi hususuna deginilmektedir. Ayni1 zamanda liderlerin
kurumun misyon, hedef ve degerlerini dikkat ¢ekici ve bireysel misyon, hedef ve
degerler ile paralel sekilde ilerleterek isin anlamlandirilmasinda olumlu etki edecektir

(Evcimen ve Cakic1,2022).

Is Disi Cevre: Kavramsal agidan is ¢evresi géz 6niinde bulundurulsa da is dist
cevrenin etkisi sosyal hayatm her ydniinde goriildiigiinden g6z ardi edilmemelidir. Is
ve i3 dis1 cevre arasinda yasanan ¢atisma sinirli bir seviyede tutuldugunda, kisinin

hayatinda anlamlilik olusacag: diistiniildiigiinde bu g¢evrelerin birbirinin gelisimine
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katk1 sagladig1 konusuna deginilmektedir (Evcimen ve Cakic1,2022). Is dis1 gevrenin

ulusal kiiltiir ve aile olmak {lizere iki temel faktori vardir.

Ulusal kiiltiir, organizasyonel ag¢idan degerlendirildiginde temel varsayimlar,
degerler veya kurallar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Adler ve Jelinek, 1986).
Kiltiir farklihigin kiiltiirler arasi yerine orgiit i¢inde kiiltiir farkliliklar1 oldugu, bu
kiiltiirler arasinda benzerlikleri ise daha ¢ok oldugu arastirma sonucu ortaya ¢ikmistir

(Evcimen ve Cakic1,2022).

Aile faktoriinde olumsuz goriinen olgular isi anlamlandirmada olumlu etkiye
sahip olabilmektedir. Zaman, ge¢im ve enerji agisindan bireyin kargilamasi gerektigi
seyleri gbz Oniinde bulundurdugunda isini ekonomik ac¢idan daha anlamli hale

getirmektedir (Brief ve Atieh,1987).
2.4.1.3. Is Ortamm

Is, bireyin giderlerini karsilayan bir gelir kaynagi ve toplumsal
mesuliyetlerini karsilamak igin kullandigi bir aragtir. Is; kisinin kendini
gerceklestirmesi i¢in bir firsat sunmakla birlikte bireyin yasamina manevi bigimde
anlam verme ve sosyal ortamin bir pargasi olma istemini yerine getirmede onemli bir
etkendir. (Sharabi, 2017). Bu sartlarin uygulanmasi i¢in calisanlarin yetenek ve
smirlarina uygun is, donanim ve mekanm tasarimi gibi ¢calisma ortaminin elverisli
ogeleri, isgorenlerin fiziksel ve mental saglig1 i¢in 6nemli sonuglar olusturmaktadir
(May vd., 2014). Sonug olarak ¢alisanlar, talep ettikleri ihtiyaglarini karsilayan islere
anlam yiiklemektedirler (Ghadi vd., 2015: 203). Isin anlamlihigma iliskin etkenlerin

arayisinda igin 6ziine dair kaynaklardan is ortami kavrami li¢ agamada incelenmistir:

Is Tasarimi: Calisanlar, yaptiklari isleri uzun siire gergeklestirdiklerine ortaya
cikan tekdiizelikten sikilarak verimliliklerini diisiirmektedirler. Bu durumun Oniine
gecilmesi i¢in isin niteliginde diizenleme etkinlikleri is tasarimi adiyla
tanimlanmaktadir. Bu tasarim faaliyeti ise isi zenginlestirme, is sadelestirme, is
rotasyonu, bagimsiz isgoren gruplari tarzinda uygulamalar1 igermektedir (Saruhan ve

Yildiz, 2012). Is tasarimlamak amaciyla yapilan bu uygulamalar sonucunda hedef
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hissi gelistirilmekle isin algilanan 6nemine olumlu etki saglayip; c¢alisandaki isin

anlamlilig1 algisinin artisini saglamaktadir (Grant,2008).

Misyon: Misyon kavrami, kurumun hangi faaliyetleri hayata gecireceklerini
ve liderlerinin kurum ve calisanlar1 i¢in gelecekte ne planladigini gdstermektedir
Orgiitiin misyonu; ¢alisanlarmn ilgi ¢ekici duygularmi hissetmelerini saglamalidir.
Boylece isgorenlerin daha dikkatli ve enerjik olmalarma ve odaklarmin bir yone
dogru olmasina yardimci olunacaktir (Tas,2022). Misyonun, g¢alisanlar1 yapilacak
isin katlanilacak zahmete degecek bir is olduguna ikna etmeleri i¢in misyonun
gercekten meydan okuyucu sdylemlere ve hedefin gorkemliligine anlam yiiklenmesi
gerekmektedir. Isgorenlerin gergekten misyonun meydan okuyucu ifadelerine ve
sahip oldugu amacin erdemine anlam ylikleyebilmeleri gerekmektedir (Khalifa,

2012).

Maddi Kogsullar: Para, bireylerin kiymetli vakitlerini génullilik ile maddi
cikarlar i¢in harcama arasinda nasil paylasim yapacagini belirleyen bir etkendir.
Ciinkii bireyin kazanci arttikca zamani da daha kiymetli hale gelmektedir (Wilson,
2012). Maddi endiseler, is se¢imi ile ilgili giiclii bir etken olup; kisinin ekonomik
acidan giivende hissetmesini saglamaktadir. Bir isgorenin isinden elde ettigi
menfaatler, maddi ve manevi 6dillerin bir harmanmi i¢ermektedir. Diisiik gelirli
calisanlar veya istem dis1 issiz kalan bireyler i¢in ise isin ekonomik degeri daha

onemlidir. Bu durumdaki bireyler ise daha fazla anlam yiiklemektedir (Tas,2022).
2.4.1.4. Manevi Yasam

Isin anlamhiligr ile manevi yasam arasmda cok fazla ortak nokta
bulunmaktadir (Weiss vd., 2004). Bireyler, hayatin anlamin1 ve amacint bulma
cabasindayken yonleri dine ve maneviyata donmektedir (Lips-Wiersma, 2002).
Global anlamda da birgok isgdrenin isin manevi boyutunu diisiindiigii ileri
striilmektedir. Bu agidan manevi yasam kavrami maneviyat ve kutsal tutku olmak

uzere iki kavram Uzerinden incelenmektedir (Rosso vd., 2010).

Maneviyat, dini tecriibenin bireysel ve 6znel tarafin1 olusturmaktadir. Inang

sistemiyle yani kutsal olan ile erisim kurma istegi seklinde tanimlanmaktadir (Hill ve
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Pargament,2003). Maneviyat, kisinin isindeki anlam ve hayattaki hedefine yonelik
potansiyelini tatmin olacak bi¢cimde kullanma arayisini agiklamaktadir (Neck ve

Milliman, 1994).

Kutsal tutku ise anlamli isi yalnizca bir ig veya kariyer seklinde gdrmenin
disinda o isin kutsal bir mesaj ve tutku olarak kabul edilmesidir (Bunderson ve
Thompson,2009). Maneviyati, tutkunun kaynagi seklinde goren gelenekte is; biiyiik
bir hedefe, cogunluk kismm iyiligine veya tanriya hizmet etmek olarak
disiiniildiigiinde kutsal hale gelmektedir. Manevi inanglar, gelenekler ve tecriibelerin
hayatin anlami ile bir biitiin olduguna ve kutsal tutkuyu takip etme davranismin,
kiginin igine anlamlilik yiiklemesinde ciddi bir etkisi bulundugunu gostermektedir
(Steger vd., 2010).

2.4.2. Isin Anlamlihgin Mekanizmalar

Mekanizmalar, bir faktoriin baska bir faktorii etkileme gegisini yansittigi, iki
faktor arasidaki iliskinin ana itici giicii seklinde degerlendirilecegi belirtilmektedir.
Anlamliligin mekanizmalarinda, isin anlamliligimin nasil olustugu veya isin nasil
anlamli algilandig1 sorusuna cevap bulunulacagr hedeflenmekte ve bu
mekanizmalari bazi psikolojik ve sosyal degiskenleri oldugu belirtilmektedir (Rosso
vd., 2010). Mekanizmalar; isin anlamliligma iliskin diisiinceleri harekete geciren,
benligin kendini olusturmasi ile tiim sekilde benligi asan boyutlar arasinda degisim
gosteren siirecler olarak ele alinmaktadir. Bu ac¢idan anlamliligin mekanizmalari;
ozgilinliik, 6z yeterlilik, 6zsaygi, amag, aidiyet, askinlik ve sezgi yetenegi olmak

iizere yedi temel faktdrden olusmaktadir (Ozkan,2017).

Ozglnlik mekanizmasi, kisilerin anlam arayisma deginmektedir (Gecas,
1991). Ozgiinlik merkezli mekanizmalarmn, gergek benligin meydana ¢ikarilmasi
bakimidan anlamliligin, benlik ve sosyal iligki ag1 gibi farkli kaynaklar:1 ile

baglantili oldugu belirtilmektedir (Rosso vd.2010).

Oz yeterlilik, kisinin faaliyetlerinde beklenilen sonucu verebilecegine iliskin
yetenegine inanct olup; bu inancin zamanla tecriibelere dayali sekilde gelisim

gosterdigi agiklanmaktadir (Baumeister ve Vohs, 2007). Calisan, is eylemlerini
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yaparken diger c¢alisanlar tiizerinde olumlu etki gosterdigini anladifinda 6z
yeterliliginin artarak isin anlamliligina katki saglayacagi da belirtilmektedir

(Evcimen ve Cakic1,2022).

Ozsaygism gelistirmeye ¢alisan bir bireyin buna cabalamasi dahi mevcut
0zsaygisimi etkilemekle birlikte kisinin kendisine olan inanglar1 ile giicli bir iliski
icinde olmasi da etkili bir durumdur. Kisinin 6zsaygisindaki artigin, kisinin iyi
hissetmesini saglayacagi ve ona Onemli motivasyonel etkiler meydana getirecegi
aciklanmaktadir. Ozsaygismi arttirmaya calisan kisilerin, ne olmaya veya ne
yapmaya gereksinim duyduklarma iligkin inanglarmi tatmin etmeye calisarak, deger
verdigi kavramlara erisme gayreti gosterecekleri ve bu slrecin duygusal agidan

yararl olacag ifade edilmektedir (Ozkan,2017).

Amagc, mevcut sartlarda gelecekte gergeklesmesi beklenen hususlar arasinda
iliski kurma baglaminda anlamlilik yoniinden 6nemli bir yere sahiptir (Baumeister ve
Vohs, 2002). Orgiitiin misyon agisindan belirledigi terimlerin net ve calisanlarin
hedefleriyle uyumlu olmasinin isin anlamhlik diizeyine fayda saglayacagindan

bahsetmek miimkiindir (Ozkan,2017).

Aidiyet mekanizmasi, az da olsa siireklilige sahip, olumlu ve degerli
kisileraras1 iligkileri sekillendiren ve devam ettiren kapsamli bir olgu seklinde
tanimlanmaktadir (Baumeister ve Leary, 1995). Ait olmanin bir gereksinim olmasi
ve bireylerin devam eden iliskilerini en aza indirgeyerek siirdiirme sart1 anlamina
geldigi; bu iligkilerin taraflar acisindan olumlu, anlamli ve 6nemli olmak zorunda

oldugu agiklanmaktadir (Baumeister ve Vohs, 2007).

Askinlik kavramina gore is, bireyin kendisi i¢in verdigi dnemin Gtesinde bir
yarara atif yapmaktadir (Bailey ve Madden,2016). Askinlik, kendi ¢ikarlarmin
otesinde genelin farkindaligina ve faydasina odaklanmaktir (Tas,2022). Isgorenlerin,
isleri aracilifiyla bireylerin hayatlar1 lizerinde pozitif bir etki meydana getirmeleri
fedakarlik seviyelerini arttirarak yapilan isin daha anlamli kilinmasini saglamaktadir

(Martela ve Pessi, 2018)
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Sezgi yetenegi kavrammdan bakildiginda anlam, sezgiyi olusturmaktir. Isin
anlam kazanmasinm, kiiltiirel yapida kabul edilebilir seklinde belirtilenden giiclii
sekilde etkilendigi agiklanmaktadrr (Rosso vd.,2010). isgorenlerin islerini
anlamlandirdig1 ve kendilerine ve islerine iliskin yorumlarina gore ayni is i¢in ¢ok
cesitli anlamlar olusturulabilecegi belirtilmektedir. Sezgi yeteneginin kiiltiirel ve
kisileraras1 olmak iizere, anlam ve anlamliligin nasil yapilandirildigmi gérmek icin

toplumsal ¢evrenin roliine degindigi belirtilmektedir (Ozkan,2017).
2.5. Isin Anlamhiigim Sonuglar

Isin anlamlihigy, bireyin yaptig1 isin kisisel degerleriyle uyumlu oldugunu ve
toplumsal ya da bireysel diizeyde bir amaca hizmet ettigini hissetmesiyle ortaya
¢ikan psikolojik bir deneyimdir (Steger, 2017). Bu deneyimin yalnizca bireysel bir
icsel tatminle smirli kalmadigi; calisan davranislarini, tutumlarmi, iyi olus
diizeylerini ve oOrgiitsel ¢iktilarin1 da 6nemli 6lciide etkiledigi arastirmalarla ortaya
konmustur. Calisan davraniglart agisindan yorumlayacak olursak; anlamli is
deneyimi, calisanlarmn gorevleriyle kurdugu iliskiyi dontistiirerek daha yiiksek
dizeyde 6zguvenli davraniglara ve goniilliiliik artigina zemin hazirlar. Wrzesniewski
(2003), igini anlamli bulan bireylerin yalnizca goérev tanimlarina bagl kalmadigini,
islerini yeniden sekillendirdiklerini ve “ise bigim verme” davraniglari gelistirdiklerini
ifade etmektedir. Benzer sekilde Grant (2008), isin baskalar1 iizerindeki olumlu
etkisinin fark edilmesinin, yardimseverlik ve sosyallik davranislar1 artirdigini ortaya

koymustur.

Isin anlamlihig1, calisanlarin islerine yonelik olumlu tutumlar gelistirmelerini
saglar. Ashforth ve Kreiner (1999), anlamlilik duygusunun 6zellikle “yogun” ya da
“toplumsal olarak damgalanmis” islerde dahi ¢alisanlarm islerinden gurur
duymalarmi ve kimliklerini bu isle biitlinlestirmelerini sagladigini1 gdstermistir.
Bailey ve Madden (2016) ise isini anlamlandiran bireylerin islerine daha fazla
baglilik gelistirdiklerini ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigini vurgulamaktadir. Isin
anlamliligi, psikolojik iyi olusun en gii¢lii belirleyicilerinden biridir. Steger (2017),
anlamli i deneyiminin yasam doyumu, psikolojik dayaniklilik ve genel mutluluk

diizeyleriyle pozitif yonde iligkili oldugunu belirtmistir. Ayn1 sekilde Dik, Byrne ve
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Steger (2013), isinde anlam bulan bireylerin stresle daha iyi basa ¢iktiklarini ve

tilkenmislik diizeylerinin daha diisiik oldugunu ortaya koymustur.

Orgiitsel anlamda yorumlayacak olursa; bireysel diizeyde anlamliligin
orgiitsel diizeye yansiyan g¢ok sayida olumlu sonucu da beraberinde getirdigini
gOriruz. Dutton, Roberts ve Bednar (2010), isi anlamlandirmanin 6rgiit igi isbirligini
ve kolektif baglilig1 artirdigini belirtmektedir. Ayrica isin anlamliligi, sadece bireyin
degil, tiim orgiit yapisinin daha direncli ve liretken hale gelmesini saglar. Bu durum,
1s performansi, yenilik¢ilik ve calisan baglilig1 gibi orglitsel performans kriterlerini

olumlu yonde etkiler.
2.6. Isin Anlamlihgim1 Artirma Yollar

Isin anlamlilig1, bireyin yaptig1 isin kendisi igin degerli ve dénemli oldugu
hissini yasamasiyla olusan psikolojik bir durumdur. Bu duygu, bireyin isle kurdugu
iliskiyi derinlestirerek hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu sonuclar
dogurur. Literatiirde, isin anlamliligin1 artirmanin ¢esitli yollar1 oldugu ve bu yollarin
bireysel girisimlerden  Orgiitsel miidahalelere  kadar farkli  diizeylerde

uygulanabilecegi ifade edilmektedir (Steger, 2017; Bailey ve Madden, 2016).

Anlamlilig1 artirmanin en etkili yollarindan biri, bireyin kendi isi ilizerinde
kontrol kurarak onu yeniden sekillendirmesidir. Wrzesniewski ve Dutton (2001),
“job crafting” kavramiyla ¢alisanlarin gorevlerini, iligkilerini ve islerine yiikledikleri
anlami1 proaktif sekilde yeniden tanimlayarak isin anlamini artirabileceklerini ortaya
koymustur. Ornegin bir saglik calisani, sadece tibbi islemleri yerine getirmekle
kalmayip hastalarin duygusal ihtiya¢larina da odaklandiginda, yaptigi is daha anlamli

hale gelir.

Yoneticilerin, ¢alisanlarina islerinin neden 6nemli oldugunu agiklamalar1 da
anlamlilik algisinin olusmasinda belirleyici bir rol oynar. Grant (2008), ¢alisanlarin
islerinin baskalar1 iizerindeki olumlu etkisini fark etmelerinin, isin anlamliligini
artirdigin1  belirtmistir. Bu nedenle liderlerin c¢alisanlara katkilarmin etkisini
gosterecek yapici geri bildirimler vermeleri, onlara toplumsal bir gaye hissi

kazandwrabilir. Ayrica kapsayici liderlik tarzi ¢alisanlarin kendilerini degerli ve
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gOriiniir hissetmelerini saglayarak isin anlamimni giiglendirebilir (Bailey ve Madden,
2016).

Orgiitsel degerlerin agikga tanimlanmasi ve bu degerlerin giinlik is
uygulamalariyla tutarli olmasi, ¢alisanlarin bireysel degerleriyle ortiisen bir ¢aligma
ortamu yaratir. Dutton, Roberts ve Bednar (2010), bireylerin anlami sosyal iligkiler ve
orgiitsel degerler yoluyla yapilandirdiklarini; dolayisiyla aidiyet hissi veren,
destekleyici bir orgiit kiltlirlinlin -~ anlamlhilik  duygusunu  giiglendirdigini
belirtmektedir. Ayrica, orgiitlerin ¢alisanlara 6zerklik tanimasi, gelisim firsatlari
sunmast ve katilimi tesvik etmesi anlamlilik algisini destekler (Steger,2017).
Calisanlarin yaptiklar1 isin, daha biiyiik bir amaca hizmet ettigini hissetmeleri, isin
anlamimi artirmada giiclii bir etkendir. Dik, Byrne ve Steger (2013), orgutlerin
misyon ve vizyonlarini sadece S0zli olarak degil, karar alma siireclerine yon veren
degerler olarak benimsemelerinin ¢alisanlarin bu misyona katki sunduklarimi

hissetmelerine yardimci oldugunu belirtmektedir.
2.7. Isin Anlamhihg ile Tlgili Elestiriler ve Zorluklar

Isin anlamlilig, modern orgiitsel davranis literatiiriinde olumlu psikoloji
cergevesinde sik¢a vurgulanan bir kavramdir. Ancak bu kavram sadece olumlu
sonuglar doguran bir unsur olarak degil; ayn1 zamanda cesitli elestirilerin ve teorik-
pratik zorluklarin da odaginda yer almaktadir. Bu boliimde isin anlamliligi kavrama,:
O0lcme zorluklari, kiiltiirel farkliliklar, isin anlamliliginin  karanhik yiizii ve

stirdiiriilebilirlik sorunlar1 perspektifinden incelenmistir.

Olgme zorlular1 agisindan igin anlamlihigi kavrami, 6znel ve cok boyutlu
dogas1 nedeniyle 6l¢iilmesi en zor psikolojik yapilardan biridir. Steger ve Dik (2009),
isin anlamhiliginm 6lgmeye yonelik gesitli 6lgekler gelistirmistir. Fakat bu dlgeklerin
bireylerin 6znel algilarina dayali olmas1 evrensel gegerliligi sinirlamaktadir. Ayrica
anlamlilik, Dbireyler arasinda olduk¢a degiskenlik gosterdiginden ampirik
calismalarda giivenilir kargilastirmalar yapmak giiglesmektedir (Bailey ve Madden,
2016).
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Kiiltiirel farkliliklar agisindan igin anlamliligi kavramimnin algilanisi kiiltiirler
arast baglamda farklilik gosterebilir. Bati toplumlarinda bireysel 6z-yeterlik ve
kisisel gelisim ile iliskilendirilen anlamlilik, kolektivist kiiltiirlerde sosyal baglilik,
grup faydasi veya toplum hizmeti ile tanimlanabilir (Dik, Byrne ve Steger, 2013). Bu
baglamda, anlamlilik kavraminin kiiltiire duyarli bicimde kavramsallastirilmast ve
Olciilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Aksi halde, anlamlilik yalnizca bireysel bir i¢

deneyim olarak daraltilarak evrensel gegerliligini yitirir.

Her ne kadar anlamli is, genellikle olumlu sonuglarla iliskilendirilse de
literatiirde anlamin karanlik yiiziine de dikkat gekilmektedir. Bailey ve Madden
(2016), baz1 galisanlarin islerine fazla anlam yiiklemeleri durumunda tiikenmislik,
smirlarm bulaniklagsmasi ve ige asir1 baglanma gibi olumsuz sonuglar dogabilecegini
belirtmektedir. Ozellikle sosyal hizmet, saghk ve egitim gibi yardim odakl
mesleklerde bu durum sik goriilmektedir. Asir1 anlam yilikleme, ¢alisani kisisel

yasamini ihmal etmeye ve Orgiitsel somiiriiye agik hale getirebilir (Steger, 2017).

Isin anlamliligy, bireyde siirekli olarak canli tutulmasi gereken bir deneyimdir.
Ancak bu durumun siirdiiriilebilirligi, is kosullari, liderlik tarzi ve orgiit kiiltiirii gibi
digsal faktorlere baghdir. Wrzesniewski (2003), isin anlamliliginin statik degil,
stirekli yeniden insa edilen bir siire¢ oldugunu ifade eder. Dolayisiyla Orgiitler
anlamlilig1 destekleyen ortamlar sunsalar dahi, bu deneyimi zaman i¢inde stirdiirmek
calisgan ve yOnetim igin ayri bir ¢aba gerektirir. Degisen Orgltsel yapilar, is
giivencesinin azalmast ve dijjitallesmenin  getirdigi soyutlasma, anlamlilik

deneyiminin siirdiiriilebilirligini zorlastirmaktadir (Dutton, Roberts & Bednar, 2010).
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UCUNCU BOLUM
DOGAL KARAR VERME
3.1. Karar ve Karar Verme

Karar kelimesi, “aralarinda bir se¢cim yapma sart1 olan se¢eneklerden birini
secme eylemi ve bu eylemin sonucu”; karar verme ise, ‘“karar birimlerinin
belirlenmis bir veya birden fazla amaca ulagmak i¢in mevcut farkli segenekler
arasinda se¢im yapmalarina yonelik davranig bigimi” olarak tanimlanmaktadir (TDK
Buyuk Turkge Sozliik, 2005). Bireyler, gunliik hayat igerisinde, birgok konuda farkli
kararlar vermektedir. Verilen kararlar, icerik ve 6nem yoniinden farkliliklar gosterse
de ortak bir noktada bulugsmaktadirlar. Bahsi gegen ortak payda, karar veren bireyin
her sartta karar seceneklerini belirlemesi ve hangi secenegin hedefe varmada en cazip
yol olduguna karar vermesi olarak belirtilmektedir. Karar, ortaya g¢ikan birgok
secenek arasindan yapilan se¢imlerin genel bir ifadesidir. Buradan yola ¢ikarak
birden fazla etken ve secenek meydana geldiginde bir karar probleminden bahsetmek

gerekmektedir (Giingor ve Ozcan,2022).

Bireylerin ve Orgiitlerin temel amaci yasamlarmi siirdiirmektir. Karsilarma
¢ikan durum veya sorunlar1 asmak i¢in bir se¢cim yaparak karar vermeleri
gerckmektedir. Karar verme esnasinda her konu ve boyut gelecek ile iliskili
olacagindan belirsizlik, 6zdeslik ve karmasiklik gibi riskler barmmaktadir. Verilecek
kararin gelecekte nasil bir etki birakacagi, karar verme sirecinde risklerin en aza
indirilerek ne kadar yonetilebildigine baglhidir. Karar verme siireci, karar verilmesi
esnasina belli bir yol ortaya koyarak, en uygun kararin verilmesi ve
uygulanabilmesine olanak saglar. Diger taraftan, karar verme; bilgi toplama ve
isleme maliyeti, segeneklerden vazge¢gmenin sonucu olan karsilik olmak iizere bircok

maliyeti de icinde bulunduran riskli bir siirectir (Ince ve Imamoglu, 2021).

Liderler, onceden belirlenmis hedeflerine wulasmak icin farkli ve
sayllamayacak problemlerle karsi karsiya gelmektedirler. Bu problemlerin ortaya
cikmasi liderleri ¢are bulmaya yani karar vermeye yonlendirmektedir. Liderlerin

verecekleri kararlarin 6l¢iilii ve planli olmasi gerekmektedir (Demir ve Glimiisoglu,



1988). Orgutler, icinde bulunan Kisilerin aldiklar1 kararlarm hedeflere uyum veya
uyumsuzlugu oldukga yakindan ilgilidir (Emhan,2007).

Bir organizasyonda iglerin gelisim gOstermesi, iggdren sayisinin artmasi ve
organizasyon yapisinin karmasiklagmasi ile karar verme kavrami 6n plana ¢ikmaya
baglamustir. ilk olarak planlama ile baslayan yonetim strecleri, yapilan arastirmalar
ile karar vermenin zorunluluguna ve onemine deginmistir. Orgiitler icin oldukga
onemli olan karar verme sureci ise genellikle liderleri, mal- hizmet isteyenleri ve
caliganlar1 etkilemektedir. Karar verme siirecinde liderler, ¢alisanlara ve mal- hizmet
isteyenlere kiyasla daha ¢ok sorumluluk alma zorunlulugunda kalabilmektedirler.
Liderin, organizasyonun hedeflerinin ¢evresinin ve isgorenlerin beklentilerinin karar
verecek pozisyondaki kisinin kararlarini etkiledigi gbz oniinde bulunduruldugunda
orgiit adina karar aldigi belirtilmektedir. Bir orgiitiin amacma ulasma siirecinde
liderlerin karar verme ustaligi cok onemli bir yere sahiptir. Liderlerin is deneyimler,
hayat tarzlari, bilgi birikim ve nitelikleri karar verme sureci yoninden oldukca
etkilidir. (Celikten vd., 2019).
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3.2. Karar Verme Siirecinin Safhalan

Karar verme siireci, kararin igeriginin degerlendirilmesi gereken ve yavas
olmasi gerek, kisisel veya orgiitsel agidan 6nemli ve duyarlilik gerektiren bir siireg
olarak belirtilmektedir. Siirecin ¢esitli safthalar1t mevcuttur. Bu safhalarin her birinde,
karar veren bireylerin ve iizerinde yogunlagsmasi gereken pek c¢ok durumun
bulundugu bir yolda dikkat etmeleri gerekmektedir (Erikci,2020). Karar verme
siirecinin safhalarini sorun tanimlama, hedef belirleme, hedef ve sorunlarin analizi,
oncelikleri belirleme, ¢oziim segeneklerinin belirlenmesi, segeneklerin analizi, segim

Olcutlerini belirleme ve se¢im yapma seklinde siralamak miimkiindiir (Kogel,2018).
3.2.1. Hedef Belirleme

Oncelikle karar verecek kisinin elde edilen bilgi ve veri sonuglarma gore
karar gerektiren bir durum oldugunu kabul etmesi gerekmektedir. Liderin fikri,
hassasiyeti ya da kanaati karar asamasmin ilk asamasi olarak gegmektedir
(Kogel,2018). Hedefin belirlenmesi, slirecin devami i¢in ne tiirde bir yol izlenecegi
hususunda temel bir kaynak olarak goériilmektedir. Buna gore, karar verecek kisi s6z
konusu kararlarin hangi hedefe yonelecegi hususunda kendisine bir algilayis

meydana getirmektedir (Erikci,2020).

Belirlenen hedefe gore yapilacak olan agiklamanin amaca hizmet edebilmesi
icin yani etkin olabilmesi i¢in bazi kriterler g6z oniinde bulundurulmalidir. Buna
gore hedef, faaliyete isaret eden, Olciilebilir olan, zaman Gl¢iisline sahip olan ve
motive edici Ozelliklere sahip olmalidir. Hedefin, gelecekte gerceklestirilmesi
planlanan bir durumu ifade etmesi sebebiyle hedef belirleme safhasi karar siireci igin
oldukca biiyiikk bir 6neme sahiptir Bu saftha orgiitiin isgorenleri ve liderlerini
ilgilendirir. Orgiitiin liderleri uzun vadeyi gozeterek stratejik acidan hedef
belirlerken; orgiitiin iggéren kismi ise anlik veya kisa vadeli durumu gozeterek

uygulama yoniinden bu sathay1 degerlendirmektedir (Kogel,2018).

3.2.2. Sorun Tanimlama
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Sorun veya problem kavrami, hedeflenen bir siirecte ilerleme esnasinda
karsiya ¢ikan engel seklinde nitelendirilmektedir. Sorun tanimi, karar verilecek olan
engel ile ilgili tarif olarak ifade edilmektedir. Sorun taniminin bazi dikkat edilmesi
gereken hususlart vardir. Sorunlar liderin karsisina direkt olarak ¢ikmamaktadir.
Liderin, sorunu karmasik bir durum igerisinden ¢ekip ¢ikartmasi gerekmektedir.
Ayni zamanda sorun olarak goriinen hususun gergekten sorun olup olmadigi
belirsizligi de liderin karsilasabilecegi baska bir sorundur. Yani sorunun ortaya
cikisii gosteren belirtiler ile gercek sorun birbirinden fakli igeriklere sahip olmasina
ragmen i¢ ice gegmesi neticesinde liderin bunu ayirmasi beklenmektedir
(Kogel,2018). Sorun tanimlamasi igerisinde, sorunun ¢ikis noktasi ile birlikte niteligi,
olusturdugu ortam, muhtemel etkileri gibi durumlar g6z 6niinde bulundurulmaktadir
(Sagir,2006). Hedefin belirlenmesi ve ortaya ¢ikan sorunun tanimiin yapilmasi ile
karar verme asamasmin ilk asamasi tamamlanmis sayilmaktadir. Problemin
tanimlanma bi¢imi yani anlatis tarzi, elde ettigi bilgileri sunum bigimi gibi faktorler,
bireylerin farkli davranis ve algi1 gostermelerine sebep olarak karar verme siirecinde
¢cozim  seceneklerini  etkileyecegi karar verici tarafindan g6z Oniinde
bulundurulmalidir (Kogel,2018).

3.2.3. Hedef ve Sorunlarin Analizi ile Onceliklerin Belirlenmesi

Bu safhada ulagsilabilir bilgiler ve sorun ile ilgili bilgiler arasindaki farki
ortaya ¢ikarmak dnem gdstermektedir. Onemli problemlerden biri sayilan fazla bilgi
yiikii faktorii, karar verme siirecini negatif sekilde etkilemektedir. Boyle bir durum
ile kars1 karsiya kalindiginda sorun ile ilgili bilgilere ulagilamamasi halinde karar
verme asamasinin ertelenmesinin bile g6z oniinde bulundurulmasi gerekmektedir
(Adair,2010). Hedefin belirlenerek problemin tanimlanmasi neticesinde sorunlarin
acillik durumu 6zellikleri, sebepleri irdelenerek hedef belirleme ve sorun tanimlama
sathalar1 saglikli bir sekilde tamamlanmis olur. Bu sathada sorunun
coziimlenmemesi durumunda ne tarz sonuclar ile karsilasilacagi, sonucun oOrgiit
acisindan ciddiyet derecesi, sorununu gercek sorun mu yoksa sorunun belirtisi mi

oldugu hususu ve sorunlarin ¢oziimiinde Onceliklerin neler oldugu karar verici
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tarafindan degerlendirilmelidir (Kogel,2018). Boylece tiim se¢enekler degerlendirilir

ve dnemleri dogrultusuna gore bir siraya konulur (Zeleny,1982).
3.2.4. Cozum Segeneklerinin Belirlenmesi

Bu safhada sorundan ziyade soruna neden olan sebeplerin ortadan
kaldirilmast ya da se¢eneklerin belirlenmesi hedeflenmektedir. Elde edilen bilgilere
dayanarak cesitli ¢6ziim segenekleri olusturulur (Mentese ve Mentese, 2023). Her bir
secenegin avantajlari, dezavantajlar1 ve sonuglari incelenir. Karar vermek bir se¢imi
ifade ettiginden yalnizca tek bir segenek varsa karar vermeye gerek kalmamaktadir.
Alternatifler ortaya ¢iktiginda ise secim yapilabilecek yollar meydan gelecektir.
Karar verici; se¢im belirleme sirasinda bakis agisi, tiireticilik ve doniisiimciilitk
ozelliklerini ortaya koymalidir. Bu acidan degerlendirildiginde karar verme siirecinde
¢Ozlim secenekleri belirleme esnasinda karar verici ya sorunlarin ¢oziimiinde daha
once bulunmus olan halihazirdaki segenekleri kullanir ya da yeni alternatifler
olusturur. Ortaya ¢ikartilacak sonuglar listelenerek bir se¢im yapilir ve bu segimin
uygulanmasi sirasinda kullanilacak isgiici ve maddi kaynaklar belirlenir
(Kogel,2018). Sonrasinda kisi beklentilerinin, hedefe varmak amaciyla dikkat
edilmesi ve belirlenmesi gereken olgiitlerin ve segeneklerin neler oldugunun

saptamasini yapar (Ergoniil,2018).
3.2.5. Seceneklerin Analizi

Belirlenen secenekler, belirlenen oOlgiitler uyarinca degerlendirilir. Bu
kistaslar, teknik agidan uygulanabilirlik, risk, maliyet, siirdiiriilebilirlik ve olas1
sonuclar olarak belirtilebilir (Menekse ve Menekse,2023). Bu faktorler belirlenen
se¢imler acgisindan analiz edilerek siralanir. Bu sathada amag, se¢enekler arasinda en
verimli olan1 uygulamaktir. Eldeki kaynaklar degerlendirilerek kaynaklara uygun
olan secenekler, analiz silirecini oldukca kisa tutarak belirlenmektedir (Kogel,2018).
Sonug olarak segeneklerin analiz sathasinda ¢ergeve biraz daha daraltilarak nitelikli

secenekler icinden en uygunu tespit edilmesi hedeflenmektedir (Erikci,2020).

3.2.6. Se¢im Olgiitlerini Belirleme ve Se¢im Yapma
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Karar verme siirecinin son agamasi agisindan kararin bigimlendirilmesi ve net
sekilde dile getirilmesi bu siire¢ acisindan c¢ok Onemlidir. Karar vericinin
diistincesinde sekillendirdigi yapmin fiziksel agidan karsisina ¢ikan hali olan nihai
karar, karar verildikten sonraki siire¢ yoniinden g6z oniinde bulundurulmasi gereken
bir konudur (Erikci,2020). Sec¢im 6lgiitlerini belirleme agisindan en uygun segenek
segilir ve karar verilir. Bu safthada, karari etkilemesi muhtemel olan bireysel
tercihler, riskler, Oncelikler ve degerler gibi hususlar g6z Oniinde bulundurulur.
Kararin etkin bir uygulama gostermesi amaciyla gerekli adimlar atilir. Kaynak
kullanimi, planlama, yOnetim ve arastirma gibi faktorler bu safhada Onem
gostermektedir. Kararin uygulamaya konulmasi sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar ve
etkileri degerlendirilir. Olumlu sonuglar ortaya c¢iktiginda karar dogrulanirken,
beklenen sonuglarin ortaya ¢ikmamasi halinde yeniden degerlendirmeler ya da yeni
kararlar alinabilir (Tekin, 2010). Karar verdikten karar verenin dogru secenegi se¢ip
secmedigi ile ilgili endise duymasi, diger alternatiflerde aklinin kalmasi ve bu
durumlardan rahatsizlik duymasi karar sonrasi kaygi durumunu olusturur. Bu durum

ise karar vericinin gelecekte verecegi kararlari etkileyecektir (Kogel,2018).
3.3. Karar Verme Modelleri

Karar verme hareketinde kullanilan modeller arasindaki farkliliklarin
kaynaginda, karar verme sorununun yapisi ile karar verenin davranis ve tercihleri
bulunmaktadir. Karar vericinin karar vermesi gereken soruna iligkin sahip oldugu
bilgi seviyesi, soruna karsi tutumu, psikolojik durumu gibi faktorler kullanilacak
modelin belirlenmesinde énemli seviyede etkili olmaktadir (Giingdre ve Ozcan). Bu
faktorler dogrultusunda karar verme modelleri; rasyonel karar verme, sezgisel karar

verme ve ¢op kutusu modeli olarak siniflandirilmaktadir.
3.3.1. Rasyonel Karar Verme Modeli

Rasyonel karar verme modeli geleneksel bir bakis agisiyla ekonomik ve
rasyonel bireyin varliginin kabuliine istinaden; karar vericilerin muhtemel tim
secenekleri sonuglariyla birlikte en uygun kararin verildigi hipotezini One

stirmektedir (Tural, 1988). Rasyonel karar verme siireci kuralci bir yaklasim ile
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birlikte kararlarmm alinmasi siireci pozitif ve normatif Ozelliklere sahiptir. Bu
modelde, bireyleri tutumlarinin  ve tercihlerinin  6ngoériilmeye c¢alisilarak,
gbzlemlenerek tanimlanmasi ve agiklanmas: ile model pozitif bir 6zellik
kazanmaktayken; sorun, kisisel amaglara ve beklentilere disiiriildigiinde meydana

gelen tutum ise normatif bir 6zellik kazanmaktadir (Unnii, 2014).

Rasyonel modele gore birey tarafindan kisisel ekonomik ¢ikarlarin 6n planda
tutularak hareket edilmesi rasyonel se¢imlerde bulunuldugunu gostermektedir
(Bakka ve Fivesdal, 1986). Karar vericinin segeneklere ve her se¢enegin sonucuna
iligkin tam bilgiye sahip olmasi, sonuca iliskin net tercihe sahip olmasi, seceneklerin
sonuglarmi karsilastiracak hesaplamalar yapabilmesi ve problemi kesin sekilde
tanimlayabilmesi varsayimlarini yerine getirmesi rasyonel bir se¢im yaptigi siirecini

aciklamaktadir (Kreitner ve Knicki, 1995).

Karar vericinin gercek hayatta bireyin zihinsel olarak kisithi hesap yapma
kapasitesi, problemin karmasikligi, ihtiyag duyulan bilginin zamaninda gelmemesi
veya tam anlamiyla bulunamamasi gibi kisitlayici faktorler ile karsilasmasi sonucu
kisith rasyonellik kavrami ortaya ¢ikmustir. Bu kavrama gore birey, rasyonel se¢im

yapmaktan uzaklasarak tatminkar gdziken bir secim ortaya koyar (Kocel,2018).
3.3.2. Cop Kutusu Modeli

Model, bir ¢6p kutusunun icinde bulunabilecek renklilik ve Kkarisik
goriintiiden yola cikilarak isimlendirilmistir. Modelin 6zellikle orgiitsel eylemlerin
oldugu zamanlarda, bilgi akis1 yOntemlerinin belirsiz oldugu ve teknoloji
kullaniminin az oldugu, daha karmasik yapidaki orgiitlerde kullanildigi zaman
beklenilen sonucu verecegi Dbelirtilmektedir (Lipson,2004). Bu modele gore
orglitlerin bir problemi ¢6zmek icin verilecek karara ulasiwrken karar verme
yaklagimlarinin genelinde goriildigi gibi sorunu tanimlamak, diger basamaklar1
izlemek gibi bir gerekliligi bulunmamalidir. Orgiitlerde de bir ¢op tenekesinin igi
gibi bir¢ok c¢eliski ve farkliliktan bahsedilebilir. Anarsik bir ortami andiran bu sartlar
altinda karar verenler herhangi bir siirece ve siralamaya bagli olmaksizin, tercih ve

karar i¢cin mlnasip bulduklari safthadan baslayabilirler (Schermerhorn vd., 2004).
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Bu modele gore orgitlerde karar verme silreci problemli ve genel manada
tatmin etmeyen bir siirece sahiptir. Orgiit ici islemler isgdrenler tarafindan bile
anlagilamaz bulundugundan orgiitiin teknolojik sorunlara sahip oldugu belirtilir.
Stirekliligin az oldugu, katilimcilarin degiskenlik gdsterdigi bir yap1 olmakla birlikte
orgiit ici iligkiler capraz sekilde ilerleyerek orgiit yapisinin ince ayrmtilar1 karar
verme surecinde biylk engel olarak karsilarina ¢gikmaktadir. Bu gibi varsayimlardan
yola ¢ikarak orgiitlerin ne kadar ve hangi kanallar vasitasiyla karar verme siirecini
sekillendirecegi, oOrgiitlin sorun ¢6zme ve segenek bulma gibi konulardaki
zamanlamasi gibi ayrintilar gergek karar siirecini oldukca etkilemektedir
(Tozlu,2016).

3.4. Dogal Karar Verme
3.4.1. Dogal Karar Verme Kavraminin Tanimi ve Kapsam

Karar verme yaklasimlarinda, genellikle kisileri yaklasimlar1 seklinde ele
alinmakta ve ¢evresel faktorler dikkatli bir sekilde analiz edilmektedir. Bir¢cok karar
verme tiiriinde kosullar ve ortam biiyilk 6neme sahip olmakla birlikte bazi karar
verme siire¢lerinde kisinin ortama dair diisiincesi ¢ok daha fazla 6nemli hale
gelmektedir. Bu faktorlerin neredeyse tamaminin bir arada degerlendirildigi karar
verme tiirleri yoniinden amag¢ ise zorlu kosullar ile birlikte siireglerin nasil
ilerlediginin incelenmesidir (Erikci,2020). Dogal karar verme tiirii, bu zorlu kosullar
ile birlikte karar vermenin incelendigi tiirlerden biridir. Dogal karar verme, anlik
sekilde verilecek olan reflekslerin ve tepkilerin degerlendirilmesi sonucu ortaya

¢cikmaktadir (Ertem ve Kiling,2018).

Karar verme ile ilgili arastirmalara bakildiginda uzun dénemde, calisma
alaninin dogal siireclere evrildigi goriilmektedir (Sundu ve Yasar,2017). Dogal karar
vermeye iligkin arastirmalar ise karar verenlerin gercek yasamda, zor kosullar altinda
islerini daha iyi yapmak i¢in nasil karar verdiklerini ac¢iklamay1 hedeflemektedir
(Orasanu ve Connolly,1993;Helsloot ve Groenendaal,2011). Dogal karar verme
yaklasimmn1 rasyonel karar verme basta olmak iizere klasik karar verme

yaklagimlarindan ayiran dort 6zellik mevcuttur (Zsambok,1997). Karar verilecek isin
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ve baglamsal sartlarin Ozellikleri, karar verenin uzmanlik seviyesi, arastirma
amacmin kisilerin kullandiklar1 stratejileri algilamak ve boyutsal farkindalik gibi
karar siirecini ilgilendiren faktorlerdir. Sonu¢ olarak iki yaklasimm farkinin
duraganliktan belirsiz dinamik ¢evreye gegis, iyi tanimlanmis sorunlardan iyi
tanimlanmamis sorunlara gecis o6zellikleri oldugu anlagilmistir (Sundu ve
Yasar,2017).

Dogal karar vermenin ana konusu, karar vericilerin zaman baskis1 ve
karmagiklik sartlarinda nasil karar verdigi, sahip olduklar: bilgileri nasil diizenleyip
kullandiklari ile ilgilidir. Dogal karar verme siirecinde, problemin acik ve net sekilde
dile getirilmesi, dogru sorular1 sorma, gruplarin kullanimi, sahip olunan bilgilerin
diizenlenmesi ve olay bazli degerlendirme konular1 iizerinde daha fazla durulmasi

gerektigi belirtilmistir (Meso vd.,2002).

Dogal karar verme kavrami ortaya ¢ikmadan Once, karar verme konusu ile
ilgili c¢aligmalar yapan arastirmacilar, karar vermenin sadece karar yoniinii
incelemislerdir. Ilerleyen vakitlerde en iyi secenegin se¢imi iizerine odaklanilmistir.
Yapilan arastirmalar genellikle laboratuvar ortaminda ve karar vericinin tecriibesiz
sahislarin yer aldig1 orneklemlerden meydana geldigi goriilmektedir. Fakat siireci
daha saglikh ilerletmek i¢in yapilan, ger¢ek yasamda stresli ortamda ve sinirh
kaynaklarla zor kararlar veren polis, asker ve itfaiye gibi is gruplar1 arastirmalarinda,
sonuglarin geleneksel yaklasimlarla agiklanmasmin yeterli olmayacagi belirtilmistir

(Polic,2009).

Dogal karar verme bireylerin gercek diinya kosullarinda nasil karar
verdiklerini anlamaya calisir (Klein,2008). Bu dogrultuda, gercek hayattaki karar
vericilerin, wvakit, bilgi, bireysel yetenekler gibi gercek kisitlayicilar altinda
kararlarin1 nasil verdiklerini (Bryant,2002) genellikle nitel metotlarla inceler
(Ertem,2017). Bu incelemeler sonucu ortaya c¢ikan durumlar, ger¢cek yasam
kosullarinda varlik gdsterebilmek i¢in siirekli kararlar vermek durumunda olan
gercek karar vericilere bir sonu¢ c¢ikartmasi beklenmemektedir. Kendisinin ve
orgiitlin siirdiiriilebilirligin devam ettirmesi i¢in, etken bir sekilde c¢evresinde olup

bitenleri anlamak ve onlar1 bi¢imlendirmek durumundadir(Klein,2008). Bu



55

dogrultuda, dogal karar verme modeli gerceklik ve uzmanlik kavramlarini 6n planda
tutarak karar hususlarin1 gozlemlemesi sonucu karar vericilere tavsiye vermeyi
hedeflemektedir. Dogal karar verme kavrami bu acidan itfaiyeciler, askerler gibi
gorevleri geregi siirekli uzmanlik gerektiren, tehlikeli ve zor kararlar vermek zorunda
kalan kisilere yonelmistir (Bower,1998). Bu tarz islerde karar verici tarafindan,
alternatifleri degerlendiremeyecek kadar kisa siirelerde, tehlikeli sonuglar meydana
getirebilecek kararlar1 dogru olarak vermeleri beklenmektedir. Dogal karar verme
modeline gore uzman bireyler, digerlerinden farkli sekilde hizli tanilar belirleyerek

ve tek ¢coziim bulmaktadirlar (Ertem,2017).

Bireyin ger¢ek yasam sartlarinda nasil karar verdigini agiklayan dogal karar
vermeye iligskin caligmalar, 1988 senesinde bir Amerikan savas gemisinin yanlis tani
sonucu Iran ticari ugagini diisiirmesiyle birlikte ivme kazanmustir. Verilen yanls
karar sonrasi baski, smirli zaman ve belirsizlik sartlarina karar verme tizerine

yogunlasilmis ve buna iliskin ¢alismalar yapilmistir (Topgu ve Dalkiran,2015).
3.4.2. Dogal Karar Vermenin Temel Ozellikleri

Dogal karar verme yaklagimi; uzmanlik, sezgi, deneyim, Oriintii tanima ve
sosyal etkilesim gibi unsurlarin karar alma siire¢lerindeki etkisini merkeze alir. Bu
yoniiyle, 6zellikle kamu kurumlar1 gibi karmasik ve biirokratik yapilar i¢inde alinan
kararlar1 anlamada klasik modellerden ¢ok daha agiklayicidir. Belirli bir noktada
uzmanlasmis ve zorlu kosullar altinda hareket etme ve karar verme yetisi gelismis
kisiler i¢in zorlu siiregler bir problem igermemektedir. Ciinkii daha 6nceki siireclerde
edinilen deneyimler, kisinin detayli karar verebilmesi hususunda énemli bir madde
olmaktadir (Klein,1997). Dogal karar vermede kisiler karar verme hususunda
deneyim kazandik¢a, gidisatin yiikselen zorluk seviyesi karar verme ile ilgili sorun

olmamaya baglamaktadir (Gore vd., 2015).

Dogal karar vermeye gore, karar verme hususunda tecriibesiz kisilerin
egitilerek karsisina ¢ikacak zorlu sartlarda karar verme hususunda kabiliyetlerinin

artacagl belirtilmistir. Siirecte karsiya c¢ikan zorluklarin anlik degismesine karsin
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kigilerin bu hususta psikolojik olarak kendilerini hazirlama imkanlarinin olabilecegi

mumkunddr (Schraagen, Klein ve Hoffman, 2008).

Dogal karar verme yaklagiminin en 6nemli katkisi karar vericilerin stres,
zaman baskisi ve bilgi eksikligi gibi faktorler altinda nasil pratik ¢oziimler
irettiklerini ortaya koymasidir. Klein (1998), bu tiir ortamlarda uzmanlarin
kararlarinin ¢cogunlukla sezgisel ve oOriintii tanimaya dayali oldugunu vurgulamistir.
Etkili kararlar ¢ogunlukla deneyim yoluyla kazanilan uzmanlik sayesinde alinir.
Uzmanlar, ge¢miste yasadiklar1 benzer durumlar1 zihinsel olarak taniyarak, hizlica
uygun eylem yollarina ulasirlar (Klein, 1993). Calderwood, Crandall ve Klein (1987)
yangin miidahale ekipleri Tlzerindeki arastirmalarinda, uzmanlarin c¢ogunlukla
durumu tantyarak hizli ve etkili kararlar verdiklerini gostermistir. Dogal karar verme,
kararlarin rasyonel analizden ¢ok sezgiye ve zihinsel oriintii eslesmesine dayandigini
savunur. Crandall ve arkadaglar1 (2006), uzmanlarin zihninde zamanla olusan
Oriintiilerin, yeni durumlar1 hizlica tanimlamalarina yardimci oldugunu belirtmistir.
Bu sayede uzmanlar, durumu analiz etmek yerine dogrudan taniyarak uygun eylem

planini segebilirler.

Uzmanlar karar almadan once belirli bir eylem planinm ise yarayip
yaramayacagini zihinsel olarak kurgulayip simiile ederler. Bu siirecte “eger bunu
yaparsam, ne olur?” sorusuna zihinsel yanit aranir. Klein (1998), bu siirecin 6zellikle
zaman baskis1 altindaki ortamlarda, kararin hizli ama etkili sekilde alinmasina
yardimci oldugunu vurgular. Bireysel karar sureglerinin yani sira ekip kararlar1 da
analiz edilir. Judith Orasanu (1990), oOzellikle ugus ekipleri {izerine yaptigi
calismalarda, ekip i¢i iletisim, rol dagilimi ve otorite yapilarmin karar kalitesi
iizerindeki etkisini vurgulamistir. Salas ve Klein (2001) ise, ekip performansinda
ortak zihinsel modellerin karar siirecini hizlandirdigint ve hatalar1 azalttigini
belirtmistir. Dogal karar verme yaklagimi kararlarin ideal kosullar degil, zaman kisiti,
eksik bilgi, yliksek risk ve belirsizlik gibi kosullar altinda alindigin1 varsayar. Bu
baglamda klasik karar verme modellerinin 6ngordiigii sistematik analiz siireci yerine,
hizli, pratik ve baglamsal karar siirecleri 6n plandadir (Crandall, Klein & Hoffman,

2006).
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Dogal karar verme yaklasimi; uzmanlik, sezgi, deneyim, Oriintli tanima ve
sosyal etkilesim gibi unsurlarin karar alma siireglerindeki etkisini merkeze alir. Bu
yoniiyle, 6zellikle kamu kurumlar1 gibi karmasik ve biirokratik yapilar iginde alinan

kararlar1 anlamada klasik modellerden ¢ok daha agiklayicidir.
Dogal karar vermede karar vericilerde bulunmas1 gereken 6zellikler;

Esneklik; belirsiz, hizli degisim gosteren ve karigik sartlarin altindan

kalkabilmek durumu,
Hizlilik; gergek sonuglar karsisinda hizli karar verebilme durumu,

Dayaniklhilik; performans distikliigii olmadan zor psikolojik sartlar altinda

calisabilme durumu,

Uyarlanabilirlik; siirekli bir taktik degerlendirme ve modiilasyon siirecine

dahil olabilme durumu

Risk alabilmek; karar siirecinde risk degerlendirmesini etkin bigimde
yapilmas1 amaciyla tecriibe ve bilgilerini kullanarak artig gosteren risk diizeylerini

etkili sekilde 6lgebilir ve yonetebilir olma durumu,

Dogruluk; karar verme halinin ortaya c¢ikarttig1 icsel gerilime, zaman
baskisina, risk diizeylerine karsin eni iyi ¢oziimler meydana getirme durumu seklinde

smiflandirilmistir (Cannon-Bowers ve Bell, 1997; Kurtulus,2023).
3.4.3. Dogal Karar Verme Modelleri
3.4.3.1. Tammma Temelli Karar Verme Modeli

Dogru karar verme yaklasimi, deneyimli calisanim, etkin, belirsiz ve hizla
degisen ¢evresel kosullarda, durumlarii nasil tanimladiklar1 ve degerlendirmeye
aldiklariyla ilgilidir (Zsambok, 1997). Dogru karar verme modelinde tanimlama
kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Klein (1986) tarafindan “Tanimlama Temelli Karar
Verme/TTKV” isimli bir model ortaya konulmustur. Buradaki tanimlama kavrami

zihinsel siireci belirtmektedir. Bu modeli uzmanlarin klasik normatif karar verme
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tutumlarmin fayda-maliyet gibi degerlendirmeler yapmadan yalnizca deneyimlerini
kullanarak, karara nasil vardiklarini sorgular (Klein, 1993). Tanima temelli karar
verme (TTKV) modeli, karar verme siirecini li¢ sathaya ayirarak agiklar. TTKV
modeli sorunun artan karmasikligini ¢esitli sekillerde yansitmak i¢in gelistirilmistir.
Bu model acil durumla baslayarak kisilerin karar verme siirecinde diisiindiikleri

faktorleri temel cizgileriyle belirtir (Klein, 1993).

Durumu Tanima

Y

hayir

Durum
Tanidik mi1?

evet

Mantiklh Hedefler

Ilgili ipuglar:

Beklentiler

v

1k Mantikli Eylem

Ise Yarayacak
mi?

Zihinsel Simiilasyon

.
Uygulama

evet

<
<

Sekil 3.2. Tamimlama Temelli Karar Verme Modeli
Kaynak: Klein (1993).

Bu model, 6zellikle uzmanlarin zaman baskisi, belirsizlik ve bilgi eksikligi
gibi zorlu kosullar altinda sezgisel ve deneyime dayali olarak nasil etkili kararlar
aldigimi agiklamak {izere gelistirilmistir (Klein, 1998). TTKV modeli, karar
vericilerin ¢ogu zaman birden fazla alternatifi karsilastrmadan, gecmis
deneyimlerine dayali olarak uygun ¢ozlimii hizlica sectiklerini ortaya koyar. Tanima
Temelli Karar Verme Modeli, 6zellikle zaman baskisi altinda karar alinmasi, yetersiz
veya eksik bilgi, belirsizlik, degisken ve karmasik ¢evresel kosullar, karar vericinin

alaninda deneyimli (uzman) olmasi kosullarinda kendini gostermektedir. Bu
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kosullarda karar verici oncelikle durumun o6zelliklerini tanir, zihnindeki benzer

oOriintiilerle eslestirir ve gecmis deneyimlerine dayanarak uygun bir ¢oziim tiretir.

Klein (1993, 1998) ve Crandall et al. (2006) tarafindan agiklanan modelde
durumun tanmmasi, ilk uygun eylemin belirlenmesi ve zihinsel simiilasyon olmak
iizere ii¢ temel asama bulunur. Oncelikle karar verici, iginde bulundugu durumu daha
once karsilastigi benzer durumlarla eslestirir. Bu tamima, Oriintii tanima yoluyla
sezgisel olarak gerceklesir. Daha sonra alternatif secenekler tiretmek yerine, durumla
uyumlu ilk mantikli ¢dziimii belirler. Bu ¢dziim daha once ise yaramis bir eylem
olabilir. Son olarak ise sectigi eylemin muhtemel sonuglarini zihinsel olarak
canlandirir. Bu simiilasyon sonucunda eylemin ise yarayacagi diisiiniiliirse karar
uygulanir; ige yaramayacagi diisiiniiliirse yeni bir eylem plam diisiiniiliir. Bu sure¢
cogu zaman ¢ok hizli igler ve karar verici, alternatifleri karsilastirmak yerine yalnizca

“yeterince 1y1” olan ilk ¢6zlimii uygulamaya gecer.

Bu modelin alternatifleri analiz etmek yerine dogrudan uygulanabilir ¢oziim
Oonermesi sebebiyle zaman kazandirict olmasi, uzmanhigin 6nemini vurgulamasi ve
gercek kosullarda uygulanabilir olmasi sebebiyle giiglii bir model oldugu
sOylenebilir. Buna karsin; sadece uzmanlar i¢in gecerli olmas1 acemi karar vericiler
icin etkili olmayabilir. Yani deneyim agisindan bazi durumlarda bilissel 6nyargilara
yol agabilir (6rnegin asir1 genelleme). Bunun sonucunda ise beklenmeyen

durumlarda yanlig tanima sonucu hatali kararlar alinabilir.
3.4.3.2. Sezgisel Karar Verme Modeli

Bu modelde karar verici, duygularini ve kaderci tutumu dayanak gosterir.
Karar verici genellikle, “Neden bdyle yaptigim hakkinda fikrim yok”, “Ama dogru
hissetmistim” ya da “Tek secenegim bu gibiydi” tarzinda diisiinerek duygularmi ve
kaderci tutumu dayanak gosterir. Bu modele gore karar verici aktif karar vermesine

karsin onu igsel zorlamalar yonetmektedir (Nas,2010).

Sezgisel karar verme modelinin kaynaginda, kisinin duygulari, hisleri ve daha
onceki zamanlarda basma gelen olaylarin kendisinde manevi agidan meydana

getirdigi izler vardir. Bu modeldeki en 6nemli konu, karar vericinin soyut olarak
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nitelendirilen faktorlere olan inancinin, sadakatinin ve deger verme seviyesinin hangi
noktada oldugudur (Tekin ve Ehtiyar, 2010).

Sezgisel karar verme modelinde, karar verme sorunu ile ilgili herhangi bir
inceleme, veri toplama ve irdeleme gibi metotlar kullanilmamaktadir. Analizler,
karar vericinin hissiyat ve sezgileri temel alinarak olusturulmaktadir. Her bir karar
verme sorununda bulunan faktorlerin etki kademeleri farkli oldugundan bahisle, her
karar verme sorununun de belli kademelerde riskleri mevcuttur. Bu yizden sezgisel
karar verme modelinde, karar verenin risk karsisindaki davranigi mithimdir (Glingor

ve Ozcan,2022).
3.4.4. Dogal Karar Vermeyi Etkileyen Faktorler

Dogal karar verme bireylerin karmasik, belirsiz, zaman baskis1 altinda ve
cogunlukla uzmanlk bilgisine dayali olarak karar verdikleri gercek dinya
ortamlarin1 anlamaya yonelik bir yaklasimdir (Klein, 1998). Bu yaklasim, kararlarin
laboratuvar ortamindan ziyade, giinlik yasamin dinamik ve ¢ok boyutlu
baglamlarinda nasil alindigini anlamaya odaklanir. Bu yaklasima goére karar sureci
rasyonel modellere kiyasla daha sezgisel, baglamsal ve deneyim temellidir. Bu siireci
etkileyen baslica faktorler arasinda deneyim, duygular, bilissel onyargilar ve sosyal-

kiiltiirel faktorler yer almaktadir.

Dogal karar vermenin temel varsayimlarindan biri, karar vericilerin
kararlarin1 ¢ogunlukla ge¢mis deneyimlerine dayanarak almalaridir. Klein (1993),
uzmanlarin benzer durumlarla daha 6nce karsilasmis olmalar1 sayesinde, karar verme
siirecinde durumlar1 hizla tamdiklarim1 ve uygun tepkileri sezgisel olarak
gelistirdiklerini ileri slirer. Bu yaklasim, 6zellikle askeri, saglik ve acil durum
miidahale alanlarinda yapilan saha arastirmalariyla desteklenmistir. Deneyim, karar
vericilere hizli aksiyon alma becerisi kazandirirken, ayni zamanda belirsizlikle bas
etme yetisini de gelistirir (Calderwood, Crandall & Klein, 1987). Deneyim, karar
sirecini  kolaylastirsa da, ayni zamanda bazi biligsel Onyargilara da zemin
hazirlayabilir. Crandall ve arkadaslar1 (2006), uzmanlarin zamanla bazi karar

kaliplarin1 asir1 genellestirme egiliminde olduklarint ve bu durumun yeni durumlar1
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yanls degerlendirmelerine neden olabilecegini belirtmistir. Ozellikle onaylama
onyargis1 karar vericilerin mevcut varsaymmlarini destekleyen bilgileri aramalarina
neden olurken, ilk elde edilen bilgiye asir1 baglilikla sonuglanabilir. Bu tiir

onyargilar, dogal karar verme siirecinin esnekligini sinirlayabilir (Klein, 1998).

Dogal karar verme siirecinde duygularin da 6nemli bir rol oynadigi kabul
edilmektedir. Duygular, karar vericilerin belirli bir durumu tehdit olarak m1 yoksa
firsat olarak mu algiladiklarmi etkileyebilir. Orasanu (1990), yliksek baski altinda
calisan ekiplerin duygusal durumlarmin iletisimi ve koordinasyonu dogrudan
etkileyerek karar kalitesini sekillendirdigini belirtmistir. Ayrica olumlu duygular,
karar vericinin yaratict diisiinmesini ve farkli senaryolar1 degerlendirmesini
kolaylastirirken; yogun stres veya korku gibi duygular, dikkat daralmasina ve hizli

ama dar kapsamli kararlarla yetinmeye neden olabilir (Klein, 2003).

Dogal karar verme siirecinin bireysel oldugu kadar sosyal ve kiilturel
baglamdan da etkilendigi vurgulanmaktadir. Salas ve Klein (2001) 6zellikle ekip
kararlarinda grup normlarinin, hiyerarsik iligskilerin ve Orgiit kiiltliriiniin karar
stirecini sekillendirdigini gostermistir. Judith Orasanu (1990), sosyal yapilarin karar
verme Uzerindeki etkisini “otorite dengesi” kavramiyla agiklamig ve ast-(ist
iligkilerinin bazi durumlarda ekip iiyelerinin sesini bastirarak karar kalitesini
diistirebilecegini ortaya koymustur. Bu durum, 6zellikle yiksek guvenlik gerektiren

alanlarda (havacilik, saglik, savunma gibi) Kkritik sonuclara yol acabilmektedir.

Sonu¢ olarak dogal karar verme siireci; yalnizca bireyin rasyonel
kapasitesiyle degil, ayn1i zamanda duygusal durumu, deneyim ge¢misi, biligsel
smirliliklar1 ve sosyal ¢evresiyle birlikte sekillenir. Dolayistyla karmagik orgiitlerde,
dogal karar verme siirecinin bu faktorler c¢ercevesinde analiz edilmesi, karar

kalitesini artirmak agisindan onem arz etmektedir.
3.4.5. Dogal Karar Vermeyi Gelistirme Yollar

Dogal karar verme yaklasimi, uzmanlarin belirsizlik, zaman baskis1 ve
karmasik c¢evresel kosullar altinda nasil karar verdiklerini agiklarken; bu

yetkinliklerin nasil gelistirilebilecegi sorusu da énemli bir arastirma alani olmustur.
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Bu dogrultuda dogal karar verme becerilerinin gelisiminde tecriibe kazanimi temel
unsurdur. Klein (1998), uzmanlarin biiyiik 6l¢iide ge¢mis deneyimlerine dayanarak
karar verdiklerini ve bu sayede durumlar1 hizlica taniyarak uygun tepkiler
verdiklerini savunur. Bu nedenle, ¢alisanlarn g¢esitli ve zorlu durumlarla
karsilasabilecegi gercek vakalarla g¢alisma ve saha deneyimleri 6nemlidir. Bunun
yaninda bireylerin belirli bir eylemin olas1 sonuglarini diisiinsel olarak canlandirmasi,
kararin uygulanmadan Once basar1 potansiyelini degerlendirmesini saglar. Egitim
programlarinda katilimcilara “bu karar1 verirsem ne olurdu?” tarzinda sorular sorarak
karar sonuglarmni zihinsel olarak modelleme aligkanlig1 kazandirmak, karar kalitesini

artirir.

Crandall, Klein ve Hoffman (2006), deneyimli kisilerin ge¢misteki 6nemli
karar siireclerini analiz etmeyi inceleyerek katilimcilarin karar alma sirecindeki
orantdlerini, ipuglarini ve varsayimlarini fark edebilir. Ayn1 zamanda bu analizler,
orgiit i¢i 6grenme kiiltiiriinii besler. Bununla birlikte senaryo tabanli uygulamalar,
bireyleri gergekci ancak kontrollii ortamlarda karmagik kararlar vermeye tesvik eder.
Orasanu (1990), 6zellikle havacilik ve askeri alanlarda bu tiir senaryo egitimlerinin
karar kalitesini artirdigimi belirtmistir. Bu yaklasim, sezgisel karar verme siire¢lerinin

gelisimini destekler.

Dogal karar verme yalnizca bireysel degil, takim dinamikleriyle de yakindan
iligkilidir. Eduardo Salas ve Gary Klein (2001), etkili ekip kararlariin ortak zihinsel
modeller, iletisim ve gorev paylasimi ile desteklendigini belirtmistir. Bu nedenle ekip
ici karar alma siireglerine odaklanan egitimler, dogal karar becerilerinin kolektif
gelisimini saglar. Karar siireglerine iliskin aninda geri bildirim ve yansitici analizler
bireylerin kendi karar alma bigimlerini tanimalarina yardimci olur. Bu farkindalik
gelecekteki karar siireglerinde daha etkin davranis gelistirmeyi saglar (Crandall vd.,
2006). Dogal karar verme becerileri dogustan gelen bir yetenekten ¢ok, 6grenilen ve
gelistirilen biligsel becerilerdir. Tecriibe kazanimi, zihinsel simiilasyon, senaryo
egitimi ve ekip temelli uygulamalar bu becerilerin gelisimini destekler. Kamu
kurumlar1 gibi belirsizlik ve biirokratik karmasanin yiiksek oldugu ortamlarda, bu tiir

uygulamalar sayesinde karar kalitesi ve 6rgutsel etkinlik artabilir.
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DORDUNCU BOLUM
ORGUT CALISANLARININ DOGAL KARAR VERME SURECINDE
KAPSAYICI LIDERLIK VE iSiN ANLAMLILIGI iLiSKiSINE YONELIK
BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitlerin siirekliliklerini devam ettirebilmesi, farkli orgiitler ile rekabet
edebilmesi i¢in insan faktoriine her zaman ihtiya¢c duymaktadirlar. Calisanlar etkin
bir caligma gosterdikleri zaman 6rgiitiin hedeflerine ulasim hizinda artis yasanir ve
piyasada kabul gormeye baslar. Bu sebeple calisanlar orgiitlerin vazgecilmez
kaynaklarmmdandir. Calisanlarin etkin sekilde ¢alismalar1 i¢in is ortamimnin bir¢ok
acidan uyum saglayacak bi¢imde olmasi 6n planda tutulmalidir. Neredeyse her iste
karar verme olay1 karsimiza ¢ikmaktadir. is ortammm uygunlugu calisanlarm karar
verme surecini ister istemez etkilemektedir. Bu hususta liderlere de 6nemli bir pay

diiser. Is gdrenlerin islerine anlam yiiklemeleri de bu hususla iliskilendirilebilir.

Arastirmada Orgiit calisanlarmin karar verme siirecinde, isin anlamliliginda
ve kapsayici liderlik modelinde demografik farkliliklarin etkisi olup olmadigi ve
kapsayici liderlik ile isin anlamlilig1 faktorlerinin dogal karar verme siireci ile iligkisi
bulunup bulunmadig1 hususlarinda veriler elde edilerek orgiitlerin yonetimsel agidan
liderlik, calisanlar acisindan ise karar verme siirecinde yasanan sorunlarinin
¢oziminde kullanilmasi amaglanmaktadir. Ele alinan konu kapsaminda karar, karar
verme, dogal karar verme siireci, liderlik, kapsayici liderlik ve isin anlamliligi
kavramlar1 arastirilmistir. Arastirma sonunda bu kavramlar dogrultusunda orgiit
calisanlarinin dogal karar verme siireglerinde isin anlamlilig1 ve kapsayict liderlik
faktorlerinin etkili olup olmadigma iligkin sonuglar amaclanmaktadir. Hedeflenen

sonugclara iligkin baz1 degiskenler ve hipotezler asagida belirtilmistir:
Hla: Dogal karar verme siireci cinsiyete gore degisiklik gostermektedir.

H1b: Dogal karar verme siireci yasa gore degisiklik gostermektedir.

Hlc: Dogal karar verme siireci calisma siiresine gore degisiklik
gostermektedir.
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H1d: Dogal karar verme siireci egitim durumuna gore degisiklik
gostermektedir.

H2a: Kapsayici liderlik cinsiyete gore degisiklik gostermektedir.-

H2b: Kapsayici liderlik yasa gore degisiklik gostermektedir.

H2c: Kapsayici liderlik ¢alisma siiresine gore degisiklik gostermektedir.
H2d: Kapsayici liderlik egitim durumuna gore degisiklik gostermektedir.
H3a: Isin anlamlilig1 cinsiyete gore degisiklik gdstermektedir.

H3b: Isin anlamlihig1 yasa gore degisiklik gdstermektedir.

H3c: Isin anlamlilig1 calisma siiresine gdre degisiklik gostermektedir.
H3d: Isin anlamlilig1 egitim durumuna gore degisiklik gdstermektedir.

H4: Calisanlarda isin  anlamliligi, dogal karar verme diizeylerini
etkilemektedir.

HS5: Kapsayici liderlik, dogal karar verme diizeyini etkilemektedir.
H6: Kapsayici liderlik, isin anlamlilig1 seviyesini etkilemektedir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastrma, mevcut bir durumu betimlemeyi amagladigindan yani;
arastirmanin problemi olarak Orgiit calisanlarinin dogal karar verme siirecinin,
kapsayici liderligin ve isin anlamliliginin cinsiyet, yas, mesleki tecriibe ve egitim
durumu degiskenleri ile degerlendirilip; kapsayici liderligin ve isin anlamliligimin
dogal karar verme siireci ile iliskisi olup olmadig: ile ilgili ve ayrica kapsayici
liderligin isin anlamlilig1 ile iliskisi olup olmadigna iliskin sonuglarin ¢esitli
degiskenlere gore farklilik gdosterip gostermedigi hususlarin1 ortaya koymayi
amagladigindan tarama modelinde yapilmistir. Arastirma modeli asagida

gosterilmistir.
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Dogal Karar
Verme

Kapsayici Isin
Liderlik Anlamhhg

Sekil 4.1. Arastirma Modeli
4.3.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evrenini Konya Adliyesi’'nde calisan beyaz yakali personel
olusturmaktadir. Arastirma verileri beyaz yakali personelden kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilarak toplanmistir. Kolayda 6rnekleme yonteminin kullanilmasmin
sebebi ise bu yontemin ekonomik, giivenilir, karmasik olmayan, iiyelerin kolay
ulagilabilirligi ve hizli olmasidir. Konya Adli Yargi Adalet Komisyonu 2024 Yili
Faaliyet Raporunda Konya Adliyesi’'nde 1631 personel calistigi belirtilmistir.
Dolayisiyla bu g¢alismanin 6rneklemi Konya Adliyesi'nde ¢alisan beyaz yakali
personeller olmustur. Asagida belirtilen formiil ile Orneklem biiyiikligi

hesaplanmistir ( Yazicioglu,2014).

Z*-p-(1-p)-N

TN D))+ (22 p-(1-D)

(1.96)2-0.5- (1 — 0.5) - 1631
~ (0.05)%- (1631 — 1) + (1.96)% - 0.5 - (1 — 0.5)

n

n=311

N= Anaku~tle bu yu'klu g u-
n= 0"rneklem bu"yu"klu g u-
p= 0layin go'ru~lme olasilig |

g= Olayin go ru~lmeme siklig 1 (1-p)
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N
1

Guven aral1gi

Hata pay!

D
I

Yukarida belirtilen formul cercevesinde %95 giiven araliginda (1,96) ve %5
hata payiyla gergeklestirilen 6rneklem belirleme hesaplamasinda en az 311 kisinin
ideal dagilimi yansitabilecegi kesfedilmistir. Orneklem biiyiikliigiinii artrmak, daha
fazla gesitli alt gruptan katilimc1 saglar ve boylece anakiitlenin daha iyi bir temsil
edilmesini saglar. Bu da arastirmanin genelleme giiciinii artirir (Creswell,2014). Bu
durum goz Oniine alinarak 503 kisiden veri toplanmistir. Daha blylk bir 6rneklem,
istatistiksel giicli artirarak, daha kiigiik etki biiytikliiklerini tespit etme olasiligini
yiikseltir. Bu, arastirmacilarin daha dogru ve giivenilir sonuglara ulagsmalarmni saglar (

Cohen, 1992).
4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastrmanin  hangi yontemle yapildigi ve bu ydntemin

uygulamasinda hangi 6l¢eklerin kullanildig1 hususlarina yer verilmistir.
4.4.1. Veri Toplama Araclan

Orgiit ¢alisanlarinin dogal karar verme siirecinde kapsayici liderlik ve isin
anlamhiligmin etkisi olup olmadigini gostermek amaciyla; g¢alisanlara uygulanan
anket formunda gegerliligi ve giivenirliligi daha 6nce saglanmis olan dlgekler tercih
edilmistir. Arastirmada nicel veri toplama teknigi kullanmilmistir. Anket formu 32
sorudan olusmaktadir. Anket formunun birinci boliimiinde demografik degiskenleri
ortaya koymaya yonelik sorular bulunmaktadir. Ikinci bdliimde “Kapsayici Liderlik
Olgegi”, “Dogal Karar Verme Olgegi” ve “Isin Anlamlilig1 Olgegi” yer almaktadir.
Anket formunda besli likert tipi 6lcek kullanilmigtir. Kapsayict liderlik 6lgegine ait
sorulara iliskin ifadelerin karsisinda ‘asla’, ‘nadiren’, ‘bazen’, ‘siklikla’, her zaman
secenekleri yer alirken; dogal karar verme ve igin anlamlilig1 6lgeklerine ait sorularin
ise ‘kesinlikle katiliyorum’, ‘katiliyorum’, ‘ne katiliyorum ne katilmiyorum’,

‘katilmiyorum’, ‘kesinlikle katilmiyorum’ seklinde 5’er adet yanit segenegi
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bulunmaktadir. Olgeklere iliskin yapilan bagvuru neticesinde Necmettin Erbakan

Universitesi tarafindan etik onaya yonelik uygunluk alimmustir.
4.4.2. Sosyo-Demografik Degiskenler

Anket formunun birinci boliimiinde katilimcilarin  sosyo-demografik
niteliklerini tespit etmeye yonelik sorular mevcuttur. Bu boliimde 4 adet soru vardir.
Bu boliimde katilimceilarin yas, cinsiyet, calisma siiresi ve egitim durumuna yonelik

bilgi edinmeye iliskin sorular mevcuttur.
4.4.3. Kapsayia Liderlik Olcegi

Hollander (2008) tarafindan gelistirilmis olan "Kapsayici Liderlik Olgegi'ni "
Tiirkge ’ye uyarlayan Okcu ve Deviren (2020) tarafindan Tiirk¢eye cevrilen dlgegin
dil anlagilirhigini belirlemek amaciyla asil uygulamaya gegmeden 6nce 6n uygulama
calismasi1 yapilmis. Giivenirlik caligmalar1 kapsaminda yapilan Cronbach alfa ve
madde toplam korelasyon degerlerine iliskin sonuglar da beklenen degerler lizerinde
cikarak Olgegin giivenilir bir 6lgme aract oldugunu gostermistir. Boylelikle Tiirkgeye
uyarlamasi yapilan kapsayici liderlik dlgeginin gegerli ve giivenilir oldugu sonucuna
ulasilmistir ( Okgu ve Deviren, 2020). Olgek dogrultusunda ¢alisanlara ‘asla’,
‘nadiren’, ‘bazen’, ‘siklikla’, ve ‘her zaman’ se¢enekli; ‘tanima ve destek’, ‘adalet,
iletisim, eylem’ ve ‘bencillik ve saygisizlik’ olmak iizere 3 alt boyutlu 16 madde

sunulmustur.
4.4.4. Isin Anlamlihg Olgegi

Steger, Dik ve Duffy (2012) tarafindan gelistirilmis olan “The Work as
Meaning Inventory (WAMI)” adli 6l¢ek geviri ¢alismasi kullanilarak; elde edilen on
bir ayr1 ¢eviri lizerinden her bir maddenin karsilastirmasi yapilarak en uygu ifadeye
ulagilmaya ¢alisilmis ve geviri basamaklar1 takip edilerek olgegin maddelerinin
anlamsal ve dilbilimsel olarak uyumlu olduklar1 sonucuna varilmigtir. 10 maddeli
dlgek, 3 alt boyuttan olusan ve toplam puan veren bir yapidir. Olgegin Cronbach Alfa
degeri .93 olarak bulgulanmistir. Tepki kategorileri 1=Kesinlikle katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum ve
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5=Kesinlikle katiliyorum seklinde 5°li derecelemedir ( Ozkan, 2017). Arastirmada
gegerliligi ve giivenilirligi ispatlanmig bir 6lgek olmasi nedeniyle kullanilmasi tercih

edilmistir.
4.4.5. Dogal Karar Verme Olcegi

Sundu ve Yasar (2020) tarafindan “Dogal Karar Verme Olgegi”, ‘kesinlikle
katiliyorum’, ‘katiliyorum’, ‘kararsizim’, ‘kesinlikle katilmiyorum’, ‘katilmiyorum’
secenekli alt1 maddelik “dogal karar verme 6lgegi” gelistirilmis ve literatiire dayali
olarak dlcek maddeleri olusturulmus ve arindirilarak giivenirliligi ve gecerliligi test
edilmistir. Ortam sartlarina bagl olarak hangi karar stillerinin kullanildigina yonelik
calismalarda “Dogal Karar Verme Olgegi” diger karar olgekleriyle beraber
kullanilabilecektir ( Sundu ve Yasar, 2020).

4.5. Arastirmanin Varsayimlan ve Stmirhiliklan

Bu arastirmada kullanilan 6l¢ekler Konya Adliyesi calisanlar1t olmak iizere
toplam 503 kisiye online olarak uygulanmistir. Anket dahilindeki sorularin
Katilimcilar tarafindan net bir sckilde anladiklar1 ve dogru cevapladiklari

varsayilmistir.

Bircok arastirmada oldugu {izere bu arastrmada da bazi sinirhiliklar
mevcuttur. Bu arastirmada ortaya konan bulgular, ankete katilan kisilerin vermis
olduklar1 yanitlarla ve anket calismasmin uygulandigi zaman araligi ile kisithdir.
Calismada kullanilan 6lcekler, ankete katilan kisilere sunulan ve onlarm diisiinceleri
tabaninda yanitladiklar1 sorulardan olugmaktadir. Ayrica arastirma boyutunda
Olciilen degiskenlerin zamanla degisim gosterebilecegi hususundan yola ¢ikarak, bu
arastirmada meydana ¢ikan sonuglar anket uygulamasmin yapildigi zaman aralig: ile

smirhidir.

4.6. Veri Analizi

Calismanin bu boliimiinde anket uygulamas: sonucunda elde edilen veriler
lisanli SPSS 27 paket programu ile analiz edilerek asagida ayrintili sekilde

sunulmustur.
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4.6.1. Sosyo-Demografik Ozellikler

Tablo 4.1. Sosyo-demografik dzelliklere iligkin frekans dagilim tablosu

Degisken Kategori n %
22- 41 8,15
23-42 344 68,39
Yas
43-61 98 19,48
62+ 20 3,98
L Kadm 223 44,33
Cinsiyet
Erkek 280 55,67
1-5 Y1l 98 19,48
6-12 Y1l 217 43,14
Caligma Siiresi 13-20 Yil 110 21,87
21-30 Y1l 57 11,33
31 Yil+ 21 4,18
Lise 66 13,12
- ) On Lisans 179 35,59
Egitim Diizeyi i
Lisans 216 42,94
Lisansustu 42 8,35

Tablo 4.1’e gore katilimcilarin sosyo-demografik dzelliklerine iliskin frekans
dagilimlari, yas gruplarina gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin biiytlik
cogunlugu %68,39 (n=344) ile 23-42 yas aralifinda yer almaktadir. Bunu %19,48
(n=98) ile 43-61 yas, %8,15 (n=41) ile 22 yas ve alt1, ve %3,98 (n=20) ile 62 yas ve

Uzeri izlemektedir.

Cinsiyet degiskeni ac¢isindan, katilimcilarin  %55,67°si (n=280) erkek,
%44,33’1 (n=223) ise kadindir. Caligma siiresi bakimindan dagilima bakildiginda, en
fazla katilimc1 %43,14 (n=217) ile 6-12 yil aras1 deneyime sahipken, bunu %21,87
(n=110) ile 13-20 y1l, %19,48 (n=98) ile 1-5 yil, %11,33 (n=57) ile 21-30 yil, ve
%4,18 (n=21) ile 31 y1l ve lizeri deneyime sahip olanlar takip etmektedir.

Egitim diizeyi agisindan katilimcilarin %42,94°t (n=216) lisans, %35,59’u
(n=179) 0On lisans, %13,12’si (n=66) lise ve %8,35’1 (n=42) lisansiistii mezunudur.
Bu bulgu, 6rneklemin biiylik kisminmn iiniversite mezunu bireylerden olustugunu

gostermektedir.



70

Demografik agidan genel olarak degerlendirildiginde ise 6rneklem grubunun
cogunlugunun 23-42 yas araliginda, erkek cinsiyette, 6-12 yil deneyimli ve lisans

diizeyinde egitim almis bireylerden olustugu goriilmektedir.
4.6.2. Kapsayia Liderlik Olgcek Agiklayici Faktor Analizi

Tablo 4.2. Kapsayici liderlik 6lgek agiklayici faktor analizi sonucu

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor Agirhg: Faktor Aciklayicihigi (%)

klo1l 0,626
k162 0,636
klod 0,655

Tanmima ve Destekleme kIS5 0,675 17,349
k166 0,784
klo7 0,501
k163 0,573
k1610 0,527

Adalet ve Tletisim klo11 0,671 16,241
k1615 0,524
k1616 0,690
k168 0,601
k169 0,702

Bencillik ve Saygisizlik kl612 0,754 24,815
k1613 0,635
klo14 0,711

Toplam 58,405

KMO Gegerliligi 0,874
ki-kare 1947,75
Barlett
p 0,001

Tablo 4.2°ye gore kapsayici liderlik 6l¢egine yonelik yapilan agiklayict faktor
analizi (AFA) sonuglari; KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri = 0,874 olarak
bulunmustur; bu deger, 6rneklemin faktor analizi i¢cin "miilkemmel" diizeyde uygun

oldugunu gostermektedir.

Bartlett’s Test of Sphericity sonucu anlamlidir: > = 1947,75, p < 0,001. Bu,
degiskenler arasinda faktér analizine uygun diizeyde korelasyon oldugunu

gostermektedir.
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AFA sonucunda oOlgek, ii¢ alt faktor altinda toplanmistir ve bu faktorler
toplamda 6l¢egin %58,405°lik varyansmni agiklamaktadir. Bu da sosyal bilimler i¢in
kabul edilebilir diizeyde yiiksek bir agiklayicidir.

Tanima ve Destekleme faktorii: Bu faktor, klo1, kl62, klo4, KI65, ko6, KI67
maddelerinden olugmaktadir. Faktor ytikleri 0,501 ile 0,784 arasinda degigsmektedir.
Bu faktor tek bagmna %17,349 oraninda varyansi agiklamaktadir.

Adalet ve Iletisim faktorii: kl63, kI610, Kl611, kl615, KI616 maddelerini
icermektedir. Faktor yiikleri 0,524 ile 0,690 arasinda degismektedir. Bu faktor,

%16,241 oraninda varyansi agiklamaktadir.

Bencillik ve Saygisizlik faktorii: Bu faktorde yer alan maddeler: kl68, KI69,
klo12, kl613, klo14. Faktor yiikleri 0,601 ile 0,754 arasinda degismektedir. En
yiiksek agiklayiciliga sahip faktordiir: %24,815.

AFA sonuglari, kapsayict liderlik olgeginin ii¢ faktorli bir yapiya sahip
oldugunu, 6lgek maddelerinin faktorlere yiiksek ve anlamli yiiklerle dagildigini,
verinin faktor analizine son derece uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum,

Olgegin yapisal gegerliliginin gii¢lii oldugunu gostermektedir.
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4.6.3. Kapsayia Liderlik Ol¢ek Dogrulayic: Faktor Analizi

Tablo 4.3. Kapsayici liderlik 6l¢ek dogrulayici faktor analizi sonucu

Indeksler Deger Kabul Edilebilir Degerler Miikemmel Degerler
X?/sd 1,875 2<X2/sd<4 0<X2/sd<2

GFlI 0,955 90<CFI<.95 95<GFI<1.00
AGFI 0,939 85 < AGFI<.90 90 < AGFI<1.00
CFI 0,952 90<CFI<.95 95 <CFI<1.00
NFI 0,904 90 <NFI<.95 95 <NFI<1.00
NNFI (TLI) 0,943 .90 <NNFI <.95 95 <NNFI<1.00
RMSEA 0,042 .05 <RMSEA <.08 .00 <RMSEA <.05

Tablo 4.3’e gore kapsayici liderlik 6l¢egine iliskin dogrulayici faktor analizi
(DFA) sonuglar1 degerlendirildiginde, modelin veriyle olduk¢a iyi uyum sagladigi
goriilmektedir. Uyum 1iyiligi indekslerinden y?/sd = 1,875 degeri milkemmel uyum
smirlar1 iginde yer almakta, GFI = 0,955, AGFI = 0,939, CFI = 0,952, NFI = 0,904
ve NNFI (TLI) = 0,943 degerleri ise kabul edilebilir ile milkemmel uyum arasinda
degerlendirilmektedir. Ayrica, RMSEA = 0,042 degeri miikkemmel uyum araliginda

yer almaktadir.

Bu bulgular, ii¢ faktérli modelin yapisal gecerliligini desteklemekte ve
kapsayici liderlik Olgeginin gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci oldugunu

gOstermektedir.
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Sekil 4.2. Kapsayict liderlik dlgek yol diyagrami

73

F1=Tanima ve Destekleme
F2=Adalet ve iletisim

F3=Bencillik ve Saygisizlik

4.6.4. Isin Anlamlihg Olcek Aciklayic1 Faktor Analizi

Tablo 4.4. isin anlamlilig1 6lgek agiklayici faktor analizi sonucu

Faktor Ad1 Soru ifadesi Faktor Agirhg: Faktor Aciklayieihgi (%)

iadl 0,657
ia62 0,685
iad3 0,685
iad4 0,704
. iad5 0,688

Isin Anlamlilhig1 . 50,789
1266 0,663
iad7 0,655
ia68 0,669
iad9 0,693
iad10 0,633

Toplam 50,789

KMO Gegerliligi 0,904

ki-kare 1315,19

Barlett
p 0,001*
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Tablo 4.4’e gore, Isin Anlamlilig1 Olgegi igin yapilan agiklayici faktdr analizi
(AFA) sonucunda 6lgegin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Veri
setinin faktor analizine uygunlugu KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri = 0,904 ile
“mitkemmel” diizeyde bulunmustur. Ayrica, Bartlett’s Test of Sphericity sonucu
anlamlidir () = 1315,19; p < 0,001), bu da maddeler arasinda yeterli diizeyde

korelasyon oldugunu ve faktor analizinin yapilabilirligini gostermektedir.

Tim maddeler (ia01-ia610) tek bir faktor altinda toplanmis ve faktor yiikleri
0,633 ile 0,704 arasinda de§ismektedir. Bu faktor, toplam varyansin %50,789 unu

aciklamakta olup, sosyal bilimler alani i¢in oldukca yeterli kabul edilmektedir.

Sonug olarak, Isin Anlamlihig1 Olgegi giiclii faktdr yiikleriyle tek boyutlu bir
yap1 sergilemekte ve yapisal gecerliligi yiiksek bir Olgme araci olarak
degerlendirilmektedir.

4.6.5. Isin Anlamlihg Olcek Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 4.5. Isin anlamlilig1 6lgek dogrulayic faktor analizi sonucu

Deger Kabul Edilebilir Degerler Miikemmel Degerler

X?/sd 2,245 2<X2/sd<4 0<X2/sd<2

GFlI 0,969 .90 < CFI<.95 95 <GFI<1.00
AGFI 0,951 .85 < AGFI<.90 .90 < AGFI < 1.00
CFI 0,966 .90 < CFI<.95 95 <CFI<1.00
NFI 0,941 .90 <NFI<.95 95 <NFI<1.00
NNFI (TLI) 0,956 .90 < NNFI < .95 .95 <NNFI < 1.00
RMSEA 0,051 .05 <RMSEA <.08 .00 <RMSEA <.05

Tablo 4.5°¢ gore, Isin Anlamhiligi Olgegi igin yapilan dogrulayict faktdr
analizi (DFA) sonugclari, 6l¢egin model uyumunun genel olarak iyi diizeyde oldugunu
gostermektedir. Uyum 1iyiligi indekslerinden y*/sd = 2,245, kabul edilebilir sinirlar
icerisindedir. GFI = 0,969, AGFI = 0,951, CFI = 0,966, NFI = 0,941 ve NNFI (TLI)
= 0,956 gibi degerler, ¢ogunlukla miikemmel uyum araliginda yer almakta, modele
iligkin giiclii bir yapisal gegerlik ortaya koymaktadir. Ayrica, RMSEA = 0,051 degeri

de miikemmel sinira ¢ok yakin olup kabul edilebilir diizeydedir.
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Bu bulgular, dlgegin tek faktdrlii yapismin dogrulandigini ve Isin Anlamlilig:

Olgegi’nin gegerli ve giivenilir bir 6lgme araci oldugunu ortaya koymaktadur.
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Sekil 4.3. Isin anlamhilig1 6lgek yol diyagrami

4.6.6. Dogal Karar Verme Olcek Aciklayic1 Faktor Analizi

Tablo 4.6. Dogal karar verme olgek agiklayicr faktor analizi sonucu

Faktor Ad1 Soru ifadesi Faktor Agirhg: Faktor Aciklayieihgi (%)
dkvol 0,613
dkvo2 0,588
dkvo3 0,633
Dogal Karar Verme . 55,128
dkvo4 0,529
dkvos 0,568
dkvob 0,619
Toplam 50,789
KMO Gegerliligi 0,727
ki-kare 286,979
Barlett
p 0,001

Tablo 4.6’ya gore, Dogal Karar Verme Olgegi igin yapilan agiklayict faktor
analizi (AFA) sonuglari, Veri setinin faktor analizine uygunlugu, KMO degeri =
0,727 ile "iyi1" diizeyde bulunmus; ayrica Bartlett’s Test of Sphericity anlamli
cikmistir (x> = 286,979; p < 0,001), bu da maddeler arasinda yeterli duzeyde
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korelasyon oldugunu ve faktor analizinin yapilabilir oldugunu gostermektedir.

Olgegin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Olgekte yer alan 6 madde (dkvol-dkvo6) tek bir faktdrde toplanmis olup,
faktor yukleri 0,529 ile 0,633 arasinda degismektedir. Bu faktor, dlgege ait toplam
varyansin %55,128’ini agiklamakta olup, sosyal bilimler aragtirmalar1 i¢in yeterli

diizeyde kabul edilmektedir.

Sonug olarak, Dogal Karar Verme Olgegi'nin tek faktorlii yapis1 agiklayici
faktor analiziyle dogrulanmis; bu yap1, 6l¢egin yapisal gegerliliginin yeterli oldugunu
ve giivenilir bir 6l¢me araci olarak kullanilabilecegini gostermektedir.

4.6.7. Dogal Karar Verme Ol¢ek Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 4.7. Dogal karar verme 6l¢ek dogrulayici faktor analizi sonucu

indeksler Deger Kabul Edilebilir Degerler Miikemmel Degerler

X?/sd 3,539 2<X2/sd<4 0<X2/sd<2

GFI 0,979 90<CFI<.95 95 <GFI<1.00
AGFI 0,951 85 <AGFI<.90 .90 < AGFI<1.00
CFlI 0,916 90<CFI<.95 95 <CFI<1.00
NFI 0,891 90 <NFI<.95 95 <NFI<1.00
NNFI (TLI) 0,861 .90 < NNFI <.95 .95 <NNFI < 1.00
RMSEA 0,071 .05 <RMSEA <.08 .00 <RMSEA <.05

Tablo 4.7°ye gore, Dogal Karar Verme Olgegi i¢in yapilan dogrulayici faktor
analizi (DFA) sonuglari, modelin kabul edilebilir diizeyde uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir. Uyum indekslerinden y?/sd = 3,539 degeri kabul edilebilir smirlar
icindedir. GFI = 0,979, AGFI = 0,951 ve CFI = 0,916 degerleri iyi uyum diizeyini
isaret etmektedir. Ancak NFI = 0,891 ve NNFI (TLI) = 0,861 degerleri, kabul
edilebilir smirm biraz altinda kalmakta ve modelin iyilestirilebilecegini
gostermektedir. RMSEA = 0,071 ise kabul edilebilir aralikta yer almakta olup

modelin genel uyumunun yeterli oldugunu desteklemektedir.
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Genel olarak degerlendirildiginde, DFA sonuglar1 6lgegin tek faktorli

yapisinin temel diizeyde dogrulandigi goriilmektedir.

Sekil 4.3. Dogal karar verme dlgek yol diyagram

4.6.8. Olcek Diizeylerine Iliskin Frekans Dagilim, Normallik ve

Guvenilirlik Analizi

Tablo 4.8. Olgek diizeylerine iliskin frekans dagilimi, normallik ve giivenilirlik sonuglari

Degisken Ort. Min. Maks. SS Carpikhk  Basikhk  Gulvenilirlik
Tanmima ve Destekleme 17,34 6,00 30,00 5,40 0,454 -0,074 0,789
Adalet ve Tletisim 1541 5,00 25,00 4,23 0,193 -0,259 0,726
Bencillik ve Saygisizlik 15,67 5,00 25,00 4,51 0,004 -0,241 0,756
Kapsayici Liderlik Diizey 48,43 20,00 80,00 10,32 0,577 0,813 0,797
Isin Anlamhlig1 Diizey 30,75 10,00 50,00 7,73 -0,278 0,625 0,820
Dogal Karar Verme Diizey 20,67 6,00 30,00 4,08 0,179 0,416 0,728

Tablo 4.8’¢ gore, Olgek diizeylerine iliskin tanimlayici istatistikler, normallik

gostergeleri ve giivenilirlik degerleri,

Tanima ve Destekleme alt boyutunda puanlar 6 ile 30 arasinda degismekte

olup ortalama 17,34 + 540’tir. Carpiklik (0,454) ve basiklik (—0,074) degerleri

normal dagilima yakin bir yapiya isaret etmektedir. Giivenilirlik katsayisi

(Cronbach’s a) 0,789 ile iyi diizeydedir.

Adalet ve Iletisim alt boyutunun ortalamasi 15,41 + 4,23’tiir. Puanlar 5 ile 25
arasinda degigsmektedir. Carpiklik (0,193) ve basiklik (—0,259) degerleri, dagilimin
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normal oldugunu gostermektedir. Giivenilirlik degeri 0,726 olup kabul edilebilir

diizeydedir.

Bencillik ve Saygisizhik alt boyutunun ortalamasi 15,67 + 4,51°dir. Carpiklik
(0,004) ve basiklik (—0,241) degerleriyle normal dagilim varsayimi karsilanmakta;
giivenilirlik katsayis1 0,756 ile giivenilir bir alt boyut oldugunu gostermektedir.

Kapsayict Liderlik Diizeyi genel puam 48,43 + 10,32 olup, dagilimi 20 ile 80
arasinda degismektedir. Carpiklik (0,577) ve basiklik (0,813) degerleri, dagilimin
biraz saga c¢arpik ve basik oldugunu gostermektedir; buna ragmen giivenilirlik

katsayis1 0,797 ile 1yi diizeydedir.

Isin Anlamlihig Diizeyi, ortalama 30,75 + 7,73 olup; carpiklik (-0,278) ve
basiklik (0,625) degerleri, dagilimin simetrik ve normal dagilima uygun oldugunu

gostermektedir. Giivenilirlik katsayis1 0,820 ile yliksek diizeyde giivenilirdir.

Dogal Karar Verme Diizeyi, ortalama 20,67 + 4,08’tir. Carpiklik (0,179) ve
basiklik (0,416) degerleri normal dagilima uygundur. Cronbach’s a = 0,728 ile bu
Olcek de kabul edilebilir guvenilirlik diizeyindedir.

Tim alt boyut ve Olgeklerde carpiklik ve basiklik degerleri £1,5 araliginda
olup normallik varsayimi saglanmaktadir. Giivenilirlik katsayilar1 ise .726 ile .820
arasinda degismekte olup, Olceklerin i¢ tutarliligi giivenilir ve gegerli Olgiimler

sundugunu gostermektedir.
4.7. Arastirma Bulgulan

Bu boliimde arastirma bulgularmin ¢esitli degiskenlere gore yapilan

analizlerine yer verilmistir.
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4.7.1. Olgek Diizeylerinin Yas Gruplarina Gére Analizi

Tablo 4.9. Olgek diizeylerinin yas gruplarmna gore farklilasmasi

Yas ANOVA
Degisken Kategori ort. ss = D Fark DEtkl _
Uzeyi
22-@ 17,32 5,17
Tanima ve 23-42 @ 17,00 5,49
Destekleme ~ 43-61 @ 18,07 5,01 2,407 0,067 i
62+ @ 19,75 5,66
22-@ 15,37 4,22
Adalet ve 23-42 @ 1527 4,31
fletisim  43-61© 1550 394 857 0136 -
62+ @ 17,55 3,87
22- @ 15,12 4,23
Bencillik ve ~ 23-42 @ 15,77 4,52
Saygisizlik  43-61® 15,92 4,47 1385 0,247 i
62+ @ 13,90 4,99
22-@ 47,80 7,46
Kapsayici 23-42 @ 48,03 11,16 )
Liderlik Diizey 43-61 @ a049 g0 104 031
62+ @ 51,20 6,45
22- M 32,46 6,53
Isin Anlamhlig 23-42 @ 3042 8,20
s 1,541 0,203 -
Dizey 43-61Q 31,53 6,00
62+ @ 29,05 8,74
22- M 21,22 3,55
Dogal Karar ~ 23-42 @ 20,92 4,19 . 0,024
Verme Dizey  43-61 @ 20,06 308 4,044 0,007 4<14<2 ——MMM
62+ @ 18,15 6,01

*p<0,05; ANOVA Testi, Fark=Tukey Testi
Tablo 4.9’a gore olgek diizeylerinin yas gruplarma gore farklilagsmasi

incelendiginde,

Tanima ve Destekleme puanlar1 yasla birlikte artis egilimindedir. 22 yas alt1
grubun ortalamas1 17,32; 23-42 yas grubunun ortalamasi 17,00; 43-61 yas grubunun
ortalamas1 18,07 iken 62 yas ve lizeri grupta bu deger 19,75’e yiikselmistir. Ancak
fark anlaml diizeye ulasmamustir (F = 2,407; p = 0,067).

Adalet ve Iletisim alt boyutunda da yas arttikca puanlarin yiikseldigi
goriilmektedir.22 yas alt1 grubun ortalamasi 15,37; 23-42 yas grubunun ortalamasi
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15,27; 43-61 yas grubunun ortalamast 15,50 iken 62 yas ve iizeri grubun ortalamasi
17,55 ile en yiiksek diizeydedir. Ancak fark anlamli degildir (F = 1,857; p = 0,136).

Bencillik ve Saygisizik puanlarinda yas arttikea disiis egilimi goze
carpmaktadir. 22 yas alt1 grubun ortalamasi 15,77; 23-42 yas grubunun ortalamasi
15,77; 43-61 yas grubunun ortalamasi 15,92 iken; en diisiik puan 62 yas ve iizeri
grupta (Ort = 13,90) yer almaktadir. Ancak fark istatistiksel olarak anlamli degildir
(F=1,385; p=0,247).

Kapsayict Liderlik Diizeyi yasla birlikte artis gostermektedir: 22 yas alt1 grup
ortalamas1 47,80; 23-42 yas grubunun ortalamasi 48,03; 43-61 yas grubunun
ortalamas1 49,49 iken 62 yas ve lizeri grupta bu deger 51,20’ye yiikselmistir. Ancak
fark anlamli degildir (F = 1,044; p = 0,373).

Bu nedenle H2b olan kapsayici liderlik yasa gore degisiklik gostermektedir
hipotezi reddedilmistir.

Isin Anlamhihg: Diizeyi puanlarida 22 yas alt1 grup en yiiksek ortalamaya
(Ort = 32,46) sahiptir. 23-42 yas grubunun ortalamasi 30,42; 43-61 yas grubunun
ortalamas1 31,53 ve 62 yas ve iizeri grubunu ortalamasi 29,05 olarak bulunmustur.

Farklar gozle goriiliir olsa da anlamli bulunmamustir (F = 1,541; p = 0,203).

Bu nedenle H3b olan igin anlamlilig1 yasa gore degisiklik gostermektedir
hipotezi reddedilmistir.

Dogal Karar Verme Diizeyi 22 yas alt1 grupta 21,22, 23—42 yas grubunda
20,92, 43-61 yas grubunda 20,06 ve 62 yas tizeri grupta 18,15°tir. Fark anlamlidir (F
= 4,044; p = 0,007), ve 62 yas lizeri bireylerin puanlar1 anlamh sekilde daha
diistiktiir. Ayrica etki biiyiikliigli agisindan n?p = 0,024, yasin dogal karar verme
diizeyi lizerindeki etkinin istatistiksel olarak anlamli ancak biiyiikliik bakimindan

kii¢lik oldugunu gostermektedir.

Bu nedenle H1lb olan dogal karar verme siireci yasa gore degisiklik
gostermektedir hipotezi kabul edilmistir. Sonug olarak, yasa gore anlamli farklilik

sadece Dogal Karar Verme Diizeyi degiskeninde saptanmistir. Diger tiim dlceklerde



81

yasa bagli anlaml fark goriilmemekle birlikte, baz1 Slgeklerde yas ilerledikge artis

veya azalis yoniinde dikkat ¢ekici egilimler gézlemlenmistir.

4.7.2. Olgek Diizeylerinin Cinsiyete Gore Analizi

Tablo 4.10. Olgek diizeylerinin cinsiyete gore farklilasmasi

Cinsiyet T testi
Degisken Kadin Erkek Etki Duzeyi

Ort. SS Ort. SS  t P

Tanima ve Destekleme 17,47 5,12 17,24 5,62 0,461 0,645
Adalet ve Iletisim 15,64 4,06 15,23 4,36 1,078 0,282

Bencillik ve Saygisizlik 15,65 4,21 15,69 4,74 OC;88 0,931
Kapsayic1 Liderlik Diizey 48,76 9,78 48,16 10,73 0,645 0,519

Isin Anlamlilig1 Diizey 31,81 6,45 29,91 8,53 2,845 0,005* 0,248

Dogal Karar Verme 2013 3,67 21.10 4.33 0,007 0.239

Duzey 2,717

Tablo 4.10’a gore, Olgek diizeylerinin cinsiyete gore farklilagsmasi

incelendiginde,

Tanima ve Destekleme alt boyutu agisindan kadinlarin puan ortalamasi 17,47
+ 5,12, erkeklerin ise 17,24 + 5,62°dir. Bu fark istatistiksel olarak anlamli degildir (t
= 0,461; p = 0,645). Yani katilmcilarin cinsiyetine gére yoOneticilerinin tanima ve
destekleme davranmiglarmi algilama diizeyleri arasinda anlamhi  bir fark

bulunmamaktadir.

Adalet ve Iletisim diizeyinde kadinlarin ortalamasi 15,64 + 4,06, erkeklerin
ise 15,23 + 4,36’dir. Aradaki fark anlamli degildir (t = 1,078; p = 0,282). Bu sonug,
kadin ve erkek katilimecilarin yoneticilerinde algiladiklar1 adalet ve iletisim

diizeylerinin benzer oldugunu gostermektedir.

Bencillik ve Saygisizlik boyutunda kadnlar 15,65 + 4,21, erkekler ise 15,69 +
4,74 puan almistir. Aralarmdaki fark son derece diisiik olup istatistiksel olarak
anlamsizdir (t = -0,088; p = 0,931). Yani bu tiir olumsuz liderlik algis1 agisindan

cinsiyetler arasinda fark yoktur.
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Kapsayic1 Liderlik Diizeyi genel puani acisindan kadinlarin ortalamasi 48,76
+ 9,78, erkeklerin ise 48,16 + 10,73’tlir. Bu fark da anlamli degildir (t = 0,645; p =
0,519).

Bu nedenle H2a olan kapsayici liderlik cinsiyete gore degisiklik
gostermektedir hipotezi reddedilmistir. Dolayistyla cinsiyet, genel kapsayict liderlik

diizeyinin algilanmasinda belirleyici bir etken degildir.

Isin Anlamhlig Diizeyi kadmlarda 31,81 + 6,45 iken, erkeklerde 29,91 +
8,53 olarak bulunmustur. Bu fark istatistiksel olarak anlamlidir (t = 2,845; p = 0,005).

Bu nedenle H3a hipotezi olan isin anlamlilig1 cinsiyete gore degisiklik
gostermektedir hipotezi kabul edilmistir. Bu bulguya gore, kadmn katilimeilar,
erkeklere kiyasla islerini daha anlamli bulma egilimindedir. Bu durum, isten duyulan

tatmin, degerli hissetme ya da toplumsal rollerin etkisiyle a¢iklanabilir.

Dogal Karar Verme Diizeyi agisindan ise kadmlar 20,13 + 3,67, erkekler ise
21,10 £ 4,33 puan almistir. Aradaki fark istatistiksel olarak anlamhidir (t = -2,717; p =
0,007).

Bu nedenle Hla olan dogal karar verme siireci cinsiyete gore degisiklik
gostermektedir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug, erkeklerin dogal karar verme
egilimlerinin kadinlara gére daha yiiksek oldugunu gdstermektedir. Erkeklerin karar
alma siireglerinde iggiidiisel ya da sezgisel hareket etmeye daha egilimli oldugu

soylenebilir.

Isin anlamlilig1 diizeyi icin etki biiyiikliigii n?p = 0,248 ve dogal karar verme
diizeyi i¢cin n*p = 0,239 olup, her iki durumda da cinsiyetin etkisi istatistiksel olarak
anlaml1 ve orta diizeyde bir etki biiylikliigiine sahiptir.
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Tablo 4.11. Olgek diizeylerinin ¢alisma siirelerine gore farklilasmasi
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Cahsma Etki
Degisken  Kategori Saresi ANOVA Duzeyi
Ort. SS F p Fark

1-5 Y1 @ 17,90 5,48

Tamma ve 6-12 Y11 @ 16,48 5,51
13-20 YiII® 17,30 4,85 3,846 0,004* 2<4 0,030

Destekleme @

21-30 Y1l 19,26 5,33

31 Yil+©) 18,67 5,43

1-5Y1 @ 15,87 4,50

Adalet ve 6-12Y11(2)3 15,06 4,20
Tletisim 13-20 Y1 ® 1501 4,11 2,437 0,046* 2<5 0,019

21-30 Y™ 15,98 4,08

31 Y1+ 6O 17,48 3,66

1-5 Y1l @ 50,48 10,90

Kapsayic1  6-12 Yil @ 46,83 10,94
Liderlik  13-20 Y ® 4829 936 3,141 0,014* 1>2 0,025

Dizey  21-30Yd® 50,18 8,86

31 Yil+©® 51,29 6,24

1-5Y1® 33,28 6,61

Isin 6-12 Y11 @ 29,32 8,74
Anlamhlign 13-20 YA ® 31,27 6,61 4,832 0,001*  1>2 0,037

Duzey  21-30 Y™ 31,12 5,92

31 Yil+©® 30,00 8,37

1-5Y1® 21,07 3,60

Dogal Karar 6-12 Y11 @ 21,19 4,41
Verme  13-20Yd® 20,29 351 4,171 0,002* 5<1,5<2 0,032

Diizey 21-30 Y ¥ 1960 3,68

31 Yil+©® 18,33 5,04

*p<0,05; ANOVA Testi, Fark=Tukey Testi

Tablo 4.11°e gore dlgek diizeylerinin ¢aligma siirelerine gore farklilagsmasi

incelendiginde,

Tanima ve Destekleme alt boyutunda puanlar arasinda anlaml fark vardir (F

= 3,846; p = 0,004). Tukey testi sonuglarmma gore, 612 yil calisanlar (Grup 2), 21-30

yil ¢alisanlara (Grup 4) kiyasla anlamli diizeyde daha diisiik puan almistir (2 <4). Bu

durum, kidemli ¢calisanlarin yoneticilerinden daha fazla taninma ve destek gordiigiinii

gostermektedir.
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Adalet ve Tletisim diizeyinde de anlamli fark bulunmustur (F = 2,437; p =
0,046). 6-12 yil calisanlar (Grup 2), 31 yil ve lizeri ¢alisanlara (Grup 5) kiyasla
anlamli diizeyde daha diisiik puan almistir (2 < 5). Bu da uzun yillardir ¢aligan
bireylerin yoneticileriyle adalet ve iletisim konusunda daha olumlu algilara sahip

oldugunu gostermektedir.

Bencillik ve Saygisizlik boyutunda ortalamalar arasinda fark bulunsa da, fark
istatistiksel olarak anlaml degildir (F = 2,319; p = 0,056). Ancak egilim olarak 1-5
yil calisanlarda (Ort = 16,71) bu tiir olumsuz algilarin daha yiiksek oldugu, 21-30 y1l
calisanlarda ise (Ort = 14,93) daha diisiik oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Kapsayict Liderlik Diizeyi agisindan anlamlhi fark vardwr (F = 3,141; p =
0,014). 1-5 yil ¢alisanlar (Grup 1), 6-12 y1l ¢alisanlardan (Grup 2) anlamli diizeyde
daha ytiksek puan almistir (1 > 2).

Bu nedenle H2c olan kapsayici liderlik caligma siirelerine gore degisiklik
gostermektedir hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgu, ise yeni baslayanlarin kapsayici

liderlik davraniglarini daha olumlu degerlendirdigini gostermektedir.

Isin Anlamhhig1 Diizeyi degiskeninde de anlamli fark saptanmistrr (F =
4,832; p = 0,001). 1-5 yil galisanlar (Grup 1), 6-12 yil galisanlardan (Grup 2)
anlamli diizeyde daha yiiksek puan almistir (1 > 2).

Bu nedenle H3c hipotezi olan isin anlamlilig1 ¢alisma siiresine gore farklilik
gostermektedir hipotezi kabul edilmistir. Bu durum, ise yeni baslayanlarin islerine

daha fazla anlam yiikledigini, zamanla bu alginin azaldigmi diistindiirebilir.

Dogal Karar Verme Diizeyi acisindan da anlamli fark mevcuttur (F =4,171; p
= 0,002). Tukey testine gore 31 yil ve tizeri ¢calisanlar (Grup 5), 1-5 y1l (Grup 1) ve
6—-12 y1l (Grup 2) ¢alisanlara gore anlamli diizeyde daha diisiik puan almistir (5 <1,
5<2).

Bu nedenle Hlc olan dogal karar verme siireci ¢aligma siiresine gore farklilik
gostermektedir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug, deneyim siiresi ¢ok arttik¢a

sezgisel/ dogal karar verme egiliminin azaldigini gdstermektedir.
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Tiim degiskenler i¢in elde edilen etki biiyiikliikleri kiiciik diizeydedir: Tanima
ve Destekleme (n?p = 0,030), Adalet ve letisim (n?p = 0,019), Kapsayic1 Liderlik
Diizeyi (W?p = 0,025), Isin Anlamlilig1 Diizeyi (n?p = 0,037) ve Dogal Karar Verme
Diizeyi (n?p = 0,032); bu da calisma siiresinin bu degiskenler iizerinde istatistiksel

olarak anlamli ancak diisiik diizeyde etkili oldugunu gostermektedir.

4.7.4 Olgek Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gore Analizi

Tablo 4.12. Olgek diizeylerinin egitim durumlarina gore farklilasmasi

.. . Egitim Diizeyi ANOVA
Degisken Kategori ort ss = 0 Fark Etki Buyiklugi
Lise @ 17,42 5,35

Tanima ve On Lisans @ 16,83 4,65

Destekleme  Lisans © 17,46 5,88 1589 0,181 i
Lisansisti @ 18,79 5,80
Lise @ 15,89 4,60
On Lisans®@ 1539 3,83

Adalet ve 0402 0,752 )

fletisim Lisans @ 15,36 4,39
Lisansisti @ 15,05 4,50

Lise @ 16,62 4,48
Bencillikve OnLisans @ 14,90 4,01 .
Saygisizlik  Lisans @ 16,03 4,75 3233 0022 1>2 0,019
Lisansisti @ 15,60 4,91
K Lise @ 49,94 9,28
apsayici A ; V)
Liderlik O isans®™ 4712 873 1y gs 5167
Diize Lisans @ 48,85 11,63
y .
Lisansisti @ 49,43 10,67
) Lise @ 32,53 6,85
Isin On Lisans @ 30,51 6,26
Anlamhilig ) ' ' 1,748 0,156 -
nDa£81y1g1 Lisans @ 30,23 8,77
Lisansisti @ 31,64 8,67
Lise @ 20,53 3,69
< An | i @
Dogal Karar  On Lisans 20,31 3,45 1691 0,168 i

Verme Diizey Lisans ® 21,13 4,39

Lisansisti @ 20,07 5,20

*p<0,05; ANOVA Testi, Fark=Tukey Testi
Tablo 4.12’ye gore 6lgek diizeylerinin egitim durumlarina gore farklilagmasi

incelendiginde

Tanima ve Destekleme alt boyutu agisindan lise mezunlarinin puani 17,42, 6n
lisans mezunlarinin puani 16,83, lisans mezunlarinin puanm1 17,46 iken lisansiistii

mezunlarinki ise 18,79’dur. Egitim diizeyi ylikseldik¢e ortalamada artis egilimi
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goriilmesine ragmen fark istatistiksel olarak anlamli degildir (F = 1,589; p = 0,191).
Bu durum, yoneticilerden alinan tanima ve destek diizeyinin egitimden bagimsiz

olarak benzer sekilde algilandigini gostermektedir.

Adalet ve Iletisim puanlar1 lise mezunlarinda 15,89 ile en yiiksek diizeyde,
lisansiistii mezunlarda ise 15,05 ile en diisiik diizeydedir. Ancak fark anlamli degildir
(F = 0,402; p = 0,752). Dolayisiyla katilimcilarin adalet ve iletisim algis1 egitim

diizeyine gore degismemektedir.

Bencillik ve Saygisizlik boyutunda anlamli fark saptanmistir (F = 3,233; p =
0,022). Tukey testi sonuglarina gore, lise mezunlari (Grup 1), 6n lisans mezunlarina
(Grup 2) gore bu alt boyutta daha yiiksek puan almistir (1 > 2). Bu durum, daha
diisiik egitim diizeyine sahip bireylerin yoneticilerinde daha fazla bencillik ve
saygisizlik algisi tasiyabilecegini gostermektedir. Etki biiyiikligi ise n*p = 0,019
olup, egitim diizeyinin bencillik ve saygisizlik diizeyi {izerindeki etkisi istatistiksel

olarak anlamli fakat kiiciik diizeyde bir etki biiylikliigline sahiptir.

Kapsayict Liderlik Diizeyi agisindan lise mezunlar1 49,94 ortalama puanla en
yilksek diizeyde yer alirken, 6n lisans mezunlar1 47,12 ile en diisiik diizeyde

kalmistir. Ancak fark istatistiksel olarak anlamli degildir (F = 1,696; p = 0,167).

Bu nedenle H2d olan kapsayici liderlik egitim diizeyine gore degisiklik

gostermektedir hipotezi reddedilmistir.

Isin Anlamlihg Diizeyi agisindan da farklar gozlemlenmekle birlikte anlamli
degildir (F = 1,748; p = 0,156). En yiiksek ortalama lise mezunlarinda (32,53), en

diisiik ortalama lisans mezunlarinda (30,23) goriilmiistiir.

Bu nedenle H3d olan isin anlamhilig1 egitim diizeyine goére degisiklik

gostermektedir hipotezi reddedilmistir.

Dogal Karar Verme Diizeyi agisindan da fark anlamli bulunmamistir (F =
1,691; p = 0,168). Ortalamalar birbirine yakin olup, lisans mezunlari en yiiksek
degere (21,13), lisansiistii mezunlar1 en diisiik degere (20,07) sahiptir.
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Bu nedenle H1d olan dogal karar verme siireci egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir hipotezi reddedilmistir.

4.7.5. Olgek Diizeyleri Aras1 Korelasyon Tliskisi

Tablo 4.13. Olgek diizeyleri arasi korelasyon iliskisi

Degisken istatistik 1 2 3 4 5 6
Tanima ve Destekleme (1) r 1
Lo ,709™ 1
Adalet ve Iletisim (2) 0,000
. ,1197 0,021 1
Bencillik ve Saygisizlik (3) 0,007 0.646

867,790 508" 1

Kapsayici Liderlik Diizey (4) 0000 0.000 0000

4327 3377|208 456 1

Isin Anlamlihig1 Diizey (5) 0000 0000 0000 0000

0O =0 =T =T =T

-,107° -140" -0,085 -,151" -0,025 1

Dogal Karar Verme Diizey (6) o 0016 0002 0058 0001 0579

**n<0,01, *p<0,05; Pearson Korelasyon Testi

Tablo 4.13’te sunulan korelasyon analizine gore,

Tanmima ve Destekleme ile Isin Anlamlilig1 Diizeyi arasinda pozitif yonlii ve
orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur (r = 0,432; p < 0,001). Bu bulgu,
calisanlarin yoneticilerinden daha fazla tanima ve destek gordiiklerinde, islerini daha
anlaml algilama egiliminde olduklarmi gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, liderin
calisanin katkisin1 fark etmesi, takdir etmesi ve desteklemesi, ¢alisanin yaptigi isin

degerli ve anlaml1 oldugunu hissetmesini artirmaktadir

Adalet ve Iletisim ile Isin Anlamhligi Diizeyi arasinda da pozitif ve anlaml
ancak daha zayif bir iligki tespit edilmistir (r = 0,337; p < 0,001). Bu sonug, adil
yonetim anlayisinin ve acik iletisimin, ¢alisanlarin islerine verdikleri anlamla iliskili
oldugunu goéstermektedir. Yoneticilerin seffaf, kapsayic1 ve hakkaniyetli bir tutum
sergilemesi, ¢alisanlarin hem aidiyet hissini hem de yaptig1 isin dnemini algilamasini

desteklemektedir.

Bencillik ve Saygisizhik ile Isin Anlamhiligt Diizeyi arasinda istatistiksel
olarak anlamli, ancak zayif diizeyde negatif bir iligki bulunmustur (r = 0,208; p <

0,001). Korelasyon katsayis1 pozitif gibi goriinse de dlgegin yonii olumsuz oldugu



88

icin bu deger, aslinda liderde algilanan bencillik ve saygisizlik arttikca isin
anlamliligmin  azaldiginm1  gostermektedir. Bu, olumsuz liderlik &zelliklerinin
calisanlarin  igsel motivasyonunu ve isten duydugu anlami zedeledigini

gostermektedir.

Genel Kapsayici Liderlik Diizeyi ile Isin Anlamliig Diizeyi arasinda pozitif
yonlii ve orta diizeyde giiclii bir iliski tespit edilmistir (r = 0,456; p < 0,001). Bu
bulgu, genel anlamda kapsayici liderlik davraniglarinin — tanima, adalet, destek,
iletisim gibi bilesenleriyle birlikte — calisanlarin islerini daha anlamli gérmelerine
katk: sagladigin1 ortaya koymaktadir. Liderin kapsayici tutumlar: arttikga, ¢alisanin

isine duydugu baglilik ve anlam duygusu da artmaktadir.

Buradan yola cikarak H6 olan kapsayici liderlik isin anlamlilig1 diizeyini

etkilemektedir hipotezi kabul edilmistir.

Tanima ve Destekleme ile Dogal Karar Verme Diizeyi arasinda negatif yonde
zayif fakat anlamli bir iliski tespit edilmistir (r = —0,107; p = 0,016). Bu sonug,
yoneticilerinden daha fazla tanima ve destek goren calisanlarin dogal (sezgisel,
icgiidiisel) karar verme egilimlerinin azaldigini gostermektedir. Yani ¢alisanlar daha
fazla takdir ve yonlendirme aldiklarinda, karar verme siireclerini daha analitik ve

kurumsal normlara uygun sekilde yiiriitme egiliminde olabilirler.

Adalet ve Iletisim ile Dogal Karar Verme Diizeyi arasinda da negatif ve zayif
diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r = —0,140; p = 0,002). Bu bulgu, adil ve
acik bir iletisim ortaminda c¢alisan bireylerin kararlarini i¢giidiisel olarak degil, daha
cok mantiksal ve siire¢ odakli sekilde aldiklarin1 gostermektedir. Diger bir deyisle,
yoneticilerden gelen adil ve net iletisim, ¢alisanlarin kararlarinda sezgisellikten

uzaklagsmasina neden olabilir.

Bencillik ve Saygisizhik ile Dogal Karar Verme Diizeyi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (r = —0,085; p = 0,058). Korelasyon degeri
negatif yonde olsa da, bu fark anlamli diizeye ulagsmamistir. Bu durum, olumsuz
liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin sezgisel karar verme bigimleri tizerinde belirgin bir

etkisi olmadigini diisiindiirmektedir.
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Genel Kapsayici Liderlik Diizeyi ile Dogal Karar Verme Diizeyi arasinda da
negatif ve zayif diizeyde anlamli bir iliski gozlemlenmistir (r = —0,151; p = 0,001).

Bu nedenle H5 olan kapsayict liderlik dogal karar verme diizeyini
etkilemektedir hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgu, kapsayici liderlik davranislarinin
artmasiyla birlikte calisanlarin daha sistematik, planli ve mantiksal karar verme
egiliminde oldugunu gostermektedir. Yani destekleyici, adil ve kapsayici bir liderlik
ortami, ¢alisanlarin kararlarini sezgilere dayandirmak yerine daha yapisal ve orgiitsel

dogrultuda vermesini tesvik etmektedir.

Isin Anlamlilig1 Diizeyi ile Dogal Karar Verme Diizeyi arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunmamstir (r = -0,025; p = 0,579).

Bu nedenle H4 olan isin anlamhiligi dogal karar verme diizeyini
etkilemektedir hipotezi reddedilmistir. Korelasyon katsayis1 negatif yonde olmakla
birlikte, olduk¢a zayif diizeyde ve anlamsizdir. Bu bulgu isin anlamlilik diizeyinin
dogal karar verme siirecinde bir etkisinin olmadigi anlamimna gelmektedir. Yani
calisanin dogal karar verme siirecinde ¢alistigi ise yiikledigi anlam bir etki

etmemektedir.

4.7.6. Olcek Diizeyleri Aras1 Regresyon lliskisi

Tablo 4.14. Olgek diizeyleri arasi regresyon iliskisi

Degisken B Sh Beta t p R? F P
Sabit 23,137 0,941 24,597 0,000

Kapsayici Liderlik Diizey -0,069 0,020 -0,176 -3,545 0,000 0,03 6,441 0,001*
Isin Anlamliligi Diizey 0,029 0,026 0,055 1,116 0,265

Bagimli Degisken: Dogal Karar Verme Diizey
Tablo 4.14°e¢ gore yapilan regresyon analizi sonuglari, Regresyon modeli

genel olarak anlamlidir (F = 6,441; p = 0,001) ve modelin agiklayicilig1 %3 tiir (R? =
0,03). Bu oran diisiik olmakla birlikte, modelin bagimli degisken olan dogal karar

verme diizeyine istatistiksel olarak anlamli katki sagladigimi gostermektedir.

Kapsayict Liderlik Diizeyi, dogal karar verme diizeyini anlamli ve negatif

yonde yordamaktadir (B =-0,069; = -0,176; t = —-3,545; p < 0,001).
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Bu bulgu, kapsayict liderlik diizeyi arttikga bireylerin dogal (sezgisel) karar
verme egilimlerinin azaldigin1 gostermektedir. Kapsayict bir liderlik ortaminda
calisan bireyler, daha sistematik, akilct ve siire¢ temelli karar alma egiliminde

olabilirler.

Isin Anlamlilig1 Diizeyi ise dogal karar verme iizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir yordayici degildir (B = 0,029; = 0,055; t = 1,116; p = 0,265).

Yani bireylerin islerini ne kadar anlamli bulduklarinin, onlarin sezgisel ya da

icguidiisel karar verme diizeyleri izerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Regresyon modeli anlamli olmakla birlikte, agiklanan varyans diistiktiir (R? =

0,03).

Modele gore yalnizca Kapsayici Liderlik Diizeyi, Dogal Karar Verme Diizeyi

iizerinde anlaml1 ve negatif bir etkiye sahiptir.

Isin Anlamliligi, dogal karar verme davranislar1 iizerinde anlamli bir

yordayici degildir.

Bu sonuclar, liderlik tarzinin calisanlarin karar verme bigimleri {izerinde
dogrudan etkili oldugunu; buna karsin isin anlamlilig1 hissinin bu davranig iizerinde

bagimsiz bir etkisi olmadigini gostermektedir.
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4.8. Konuyla Tlgili Yapilan Literatiir Taramasi ve Tartisma

Ulkemiz literatiiriinde yapilan bazi ¢alismalar ve yapmis oldugumuz ¢alisma

ile bulunan benzerlik ve farkliliklar su sekildedir:

Bas (2023) yilinda ‘Kamu Calisanlarinin Kapsayici Liderlik Algilar1 ve
Iliskili Bazi Faktorlerin Degerlendirilmesi’ Uzerine yapmis oldugu calisma
calismada, kamu calisanlarmin kapsayici liderlik algilarini ve bununla iliskili
faktorleri degerlendirilerek lise mezunu 6grenime sahip olan calisanlarin kapsayici
liderlik toplam puan ve alt boyut puan ortalamalar1 6n lisans, lisans ve lisansiistii
O0grenim seviyesine sahip calisanlara gore istatiksel olarak anlamli olarak daha diisiik
bulunmugstur. Ayrica hastanede calisanlarin kapsayici liderlik puan ortalamalari
Olcegin geneli ve alt boyutlarinda iiniversitede calisanlara gore daha yiiksek olup ve
1-4 y1l calisma deneyimine sahip ¢alisanlarin kapsayici liderlik puan ortalamalari
daha yiiksek ve bu fark istatistiksel olarak da anlamli gorilmiistir. Kendi
calismamizda ise egitim diizeyi agisindan kapsayici liderligin alt boyutu olan
bencillik ve saygisizlik faktoriinde anlamli fark bulunmus ve daha diistik egitim
seviyesine sahip olan liderlerin daha fazla bencillik ve saygisizlik algisi
tastyabilecegi sonucuna varimistir. Ayrica calisma siiresi agisindan ise kapsayici

liderlik diizeyi agisindan anlamli fark bulunmakla benzer sonuglara varilmstir.

Sentiirk’{in (2019) yapmus oldugu ‘Kapsayici Liderlik Davranisi ve is Modeli
[liskisi’ arastirma dogrultusunda yapilan analizler sonucunda elde edilen verilere
gore; arastirmanin temel hipotezi ve alt 8 hipotezini ifade eden ve literatiirdeki
kuramsal bilgilerle, ilgili degiskenlerin kendi aralarindaki etki potansiyellerinin
oldukca diisiik diizeyde kaldig1 ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin 5. hipotezi “Kapsayici
liderligin erisilebilirlik boyutu ile is modeli arasinda pozitif bir iliski vardir.”
digindaki tiim hipotezlerin reddedilmesi bu degerlendirmeyi destekler niteliktedir.
Cikan sonuglara gore, arastirmanin bagimsiz degiskenini ifade eden kapsayici
liderligin bagimli degisken olan is modelini agiklama potansiyelinin olmadig:
sOylenebilir. Sebebi olarak ise kapsayici liderligin odak noktasini sirket calisanlariin
olusturmasi fakat i modeli kavramina goz attigimizda is modelinin; temel ortaklar

ve is birlikleri, temel faaliyetler, temel kaynaklar, deger Onerileri maliyet yapisi,
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miisteri iligkileri, dagitim kanallari, miisteri kesitleri ve sirketin gelir kaynaklarindan
olustugu goriilmektedir. Bu nedenle kapsayict liderlikteki bir birimlik artisin is
modelinde gozle goriiliir miktarda bir fayda saglamayacagi yoniindedir. Genel olarak
bizim ¢alismamizda kullanilan kavramlardan farkli kavramlar mevcut oldugu
goriilmekle; calismamizin kapsayici liderlik bakimmdan 6zglinliigii yoniinde 6nem

teskil etmektedir.

Evcimen ve Cakicr’nin (2020) yapmis oldugu Isin anlamliigmin &rgiitsel
sapma ve 1s performansina etkisini ortaya koymak tlizere yapilan arastirmada ulasilan
veriler sonucunda isin anlamliliginin is performansmi olumlu yonde etkiledigi,
iretime doniik ve kisilerarast sapma davranisini olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Caligmada; c¢alisanlarm 1s anlamliligi algisim1 gelistirecek liderlik
uygulamalarinda bulunulmasi ve isyerindeki sapma davranisma karst dikkatli

olunmasi konularinda 6neride bulunulmasi yoniinden ¢aligmamiza 1s1k tutmaktadir.

Yiicel (2023) tarafindan yapilan ‘Kendi Kendine Liderligin Bireysel Is
Yapilandirmanin  Uzerindeki Etkisinin ve Bireysel Is Yapilandirmanin Isyeri
Mutlulugu ile Isin Anlamlhiligi Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi’ arastirmada
olusturulan modele gore kendi kendine liderlik davranisinin bireysel is yapilandirma
iizerindeki etkisi ve bireysel is yapilandirmanin isyeri mutlulugu ve isin anlamliligi
iizerindeki etkisi incelenmis olup; bireysel is yapilandirmanin hem isyeri mutlulugu
hem de igin anlamlilif1 iizerinde anlamli ve pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarin, iglerinin gorev ile iliski snirlarin1 tanimlamalarina yonelik olarak
yaptiklar1 degisiklikler, ¢alisanin isin anlamliligin1 veya isin orgiitsel bir amaci olup
olmadigini fark etmesi konusunda énemli bir etkiye sahip olmakla birlikte bireysel is
yapilandirma uygulamalarmin c¢alisalar i¢in isin anlamliligimni arttirmasmin yaninda;
kisisel gelisimine, performansma ve Ozel yasantisma da etki edecegi sonucuna
ulagilmigtir. Buradan yola ¢ikarak isin anlamliliginin birden ¢ok faktor ile iliskisi

oldugunu yorumlayabiliriz.

Erikci (2020) tarafindan yapilan “’Dogal Karar Verme: Pilotlar Uzerine Bir
Arastirma” isimli ¢aligmada pilotlarin karar verme davranigin1 Dogal Karar Verme

slirecleriyle anlamak ve yazinda tanimli diger karar siirecleriyle iligkisini agiklamak
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olarak belirlenmistir. Verilerin analizi neticesinde; bilgi kaynagi, karart etkileyen
faktorler, dogru karar ve kriteri, karar durumunun yapisi, kararin nasil verildigi, stres
kaynaklar1 adinda alt1 tema elde edilmis ve pilotlarin DKV modeline uygun davranig
gosterdikleri, bilgi kaynag1 olarak sikca tecriibelerini, kararlarinda sezgisel siiregleri
kullandiklarmi gosterdigi agiklanmistir. Bizim ¢aligmamizda ise kapsayici liderligin,
cinsiyetin, yasin ve caligma siiresinin dogal karar verme siirecinde etkisi oldugu

sonuglarma varilmistir.

Kurtulus (2023) tarafindan yapilan Ortiik Bilgi ve Ortiik Bilginin Dogal Karar
Verme Sirecinde Kullanimi isimli galismada, dogal karar verme siirecinde ortiik
bilginin nasil kullanildig1 arastirilmistir. Arastirma sonucunda; dogal karar verme
siirecinde Ortik bilginin, karar siirecinde eksik bilginin tamamlanmasi; deneyime
dayali karar verilmesi; yiiksek riskten ziyade zaman baskisi altinda karar alimmast;
mevcut bilgiler (belirtik ve Ortiik) birbiriyle celisik oldugunda bir izleme karari
verilmesi gerektiginde kullandig1 ifade edilmistir. Ortiik bilginin kendi kendine karar
verme ve diisinme bicimi yonleriyle kendi kendine Onderlik kapsaminda
arastirilmasi ile ortiik bilginin diisinme big¢imi olarak dogal karar verme siirecinde

etkisinin arastirilmasi seklinde arastirma konular1 6nerilmistir.

Yapilan literatiir taramas1 ve yapmis oldugumuz ¢aligma sonucunda kapsayici
liderlik, isin anlamlilig1 ve dogal karar verme kavramlarmin birbirleri ile olan iliskisi
acidan bazi yorumlar yapabiliriz. Kapsayici liderlik, ¢alisanlara deger verme, farkli
goriisleri dikkate alma ve psikolojik gliven ortami olusturma temelinde sekillenen bir
liderlik tarzidir (Nembhard & Edmondson, 2006). Bu liderlik bi¢imi, calisanlarin
orgiitsel siireclere aktif katilimini ve karar verme siireglerinde seslerinin duyulmasini
destekler. Ayni1 zamanda calisanlarin islerini daha anlamli bulmalarma katki
saglarken, karmasik Orgiitsel ortamlarda dogal karar verme kapasitelerinin

gelismesine de zemin hazirlar.

Kapsayict liderlik ve dogal karar verme arasindaki iligkiye bakacak olursak
dogal karar vermenin belirsizlik, zaman baskis1 ve karmasik g¢evresel kosullarda
bireylerin deneyim ve sezgiye dayali olarak nasil karar verdiklerini agiklayan bir

yaklagim oldugunu goriiriiz. Bu tur karar stregleri, genellikle bireylerin psikolojik
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giiven hissettigi, katilimin ve sorumlulugun tesvik edildigi ortamlarda daha etkili
isler. Kapsayict liderlik, ekip tiyelerine s6z hakki tantyarak ve farkliliklar1 degerli
bularak bu tiir giiven ortamimi olusturur (Carmeli, Reiter-Palmon & Ziv, 2010).
Dolayisiyla kapsayici liderligin varligi, calisanlarin karar siireclerine katilmasini
kolaylastirir ve onlarmn sezgisel kapasitelerini kullanarak karar alma becerilerini
artirir. Ayrica, liderin destekleyici yaklagimi, ¢alisanlarin hata yapmaktan korkmadan
alternatif ¢oziimler gelistirmelerine imkan tanir (Edmondson, 1999). Sonug olarak,
kapsayici liderlik, dogal karar verme siire¢lerinin hem gelisimini hem de

uygulanabilirligini destekleyen sosyal-0rgutsel bir zemindir.

Kapsayic1 liderlik ve isin anlamlilig1 iligkisine bakacak olursak; isin
anlamliliimin bireyin yaptig1 isin kendisi ve bagkalar1 acisindan degerli, amagh ve
onemli oldugunu hissetmesi oldugu anlasilmaktadir. Bu anlam duygusu, ¢alisanlarin
islerine daha bagli, yaratici ve liretken olmalarini saglar (Wrzesniewski et al., 2003).
Kapsayici liderlik, calisanlarin 6zgiin katkilarini taniyarak ve bireysel farkliliklari
yargilamadan kabul ederek onlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve yaptiklari isi
daha anlamli gérmelerine neden olur (Roberts, 2006). Liderin seffaf, destekleyici ve
katilimc1 yaklasimi, bireyin kendini isine ait hissetmesini saglar ve bu da isin
anlamin1 giigclendirir. Dolayisiyla, kapsayict liderlik, isin anlamliligi algisinin

gelismesine dogrudan katki sunar.

Dogal karar verme ve isin anlamliligi iliskisine bakacak olursak isin
anlamliliginin bireyin yaptig1 isi kisisel degerleriyle, amaciyla ve kimligiyle uyumlu
gérmesine dayandigini, bu kavramin daha ¢ok ¢aliganin motivasyonu, bagliligi ve
icsel tatmini ile ilgili oldugu vurgulanmaktadir. Buna karsilik dogal karar verme,
belirsizlik ve zaman baskis1 gibi durumlarda bireyin karar alma yeterliligi, deneyimi
ve sezgisel becerileriyle iliskilidir (Klein, 1998). Isin anlamliligi dznel, deger ve
anlam merkezli bir algiyken, dogal karar verme deneyimsel ve biligsel becerilerle
ilgilidir. Bu temel fark, aralarindaki iliskinin zayif veya 6nemsiz diizeyde kalmasina
neden olabilir. Ayrica dogal karar verme siireglerinin etkinligi, genellikle bireyin
karar alma siireclerine dogrudan katilimi, 6zerklik ve deneyim sahibi olmasma

baghdir (Crandall, Klein & Hoffman, 2006). Eger katilimcilarin ¢alistigi kurumda
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(6rnegin kamu kurumlar1 gibi hiyerarsik yapilarda) karar yetkisi smirliysa, birey
karar verme siirecine aktif olarak katilamaz. Bu durumda, Kisi yaptigi isi anlamli
bulsa bile, karar alma silireglerinde yer almadigi i¢in dogal karar verme davranisi

gostermemektedir. Bu ayrisma, iliskisizligi agiklayabilir.

Dogal karar verme daha ¢ok durumsal kosullara bagli olarak ortaya ¢ikar. isin
anlamlilig1 ise islevsel zorluklara degil, kisinin isiyle kurdugu psikolojik baga
dayanir. Arastirma grubundaki bireyler, daha cok rutin is yapan ve karar alma
sorumlulugu diisiik bireylerden olustugu i¢in dogal karar verme davranisi istatistiksel

olarak cesitlilik géstermemis olabilir.

Arastirma Konya  Adliyesi calisanlarini kapsayacak sekilde
gerceklestirilmistir. Calismada alt1 tane ana hipotez, 4 tane alt hipotez
olusturulmustur. Olgeklerin giivenirlik analizi yapilmisti. Olgeklerin  normal,
guvenilir dagilima sahip olduklar1 goriilmiistiir. Kullanilan 6lg¢eklerin - yap1
gecerliligini saptamak i¢in dogrulayici ve 6lgegin faktor yapisinin belirlemek igin de
aciklayici faktor analizleri uygulanmistir. Bununla birlikte dondirilmis (Component
Matrix) ve asal eksenlere gore dondiriilmiis (Rotated Component Matrix-Varimax)
temel bilesenler analizi yapilmistir. Arastrma sonucu elde edilen hipotez sonuglari

asagidaki sekilde tablo haline getirilmistir.
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Tablo 4.15. Arastirma Kapsaminda Test Edilen Hipotezler

HiPOTEZLER ‘ el \[V]es
Hla: Dogal karar verme siireci cinsiyete gore degisiklik gostermektedir. Kabul edildi
H1b: Dogal karar verme siireci yaga gore degisiklik gostermektedir. Kabul edildi
Hlc: Dogal karar verme siireci galigma siiresine gore degisiklik gostermektedir. Kabul edildi
H1d: Dogal karar verme siireci egitim durumuna gore degisiklik gostermektedir. Reddedildi
H2a: Kapsayuici liderlik cinsiyete gore degisiklik gostermektedir. Reddedildi
H2b: Kapsayici liderlik yasa gére degisiklik gostermektedir. Reddedildi
H2c: Kapsayici liderlik ¢aligma siiresine gore degisiklik gostermektedir. Kabul edildi
H2d: Kapsayici liderlik egitim durumuna gore degisiklik gostermektedir. Reddedildi
H3a: Isin anlamhhigi cinsiyete gore degisiklik gostermektedir. Kabul edildi
H3b: Isin anlamlilig1 yasa gore degisiklik gostermektedir. Reddedildi
H3c: Isin anlamlilig1 galisma siiresine gore degisiklik gostermektedir. Kabul edildi
H3d: Isin anlamlilif1 egitim durumuna gére degisiklik gostermektedir. Reddedildi
H4: Calisanlarda igin anlamlilig1, dogal karar verme diizeylerini etkilemektedir. Reddedildi
H5: Kapsayici liderlik, dogal karar verme diizeyini etkilemektedir. Kabul edildi
H6: Kapsayici liderlik, isin anlamlilig1 seviyesini etkilemektedir. Kabul edildi
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢aligmada kapsayict liderlik, dogal karar verme ve isin anlamlilig1
konular1 incelenmigtir. Literatir taramasi yapildiginda bu ti¢ kavramm ayni
caligmada degerlendirildigi bir ¢alisma olmadigr tespit edilmistir. Bu sebeple bu

caligmanin literatiire katki saglayacagi ve bu agidan dnemli oldugu disunilmektedir.

Bu calismada elde edilen veriler lisanli SPSS 27 paket programi ile analiz
edilmistir. Tlk asamada demografik bulgulara iliskin frekans analizleri verilmistir.
Frekans analizleri, gruplara ait frekans (n) ve yiizde (%) degerleri hesaplanmistir.
Daha sonra 6lgek diizeylerine iliskin frekans analizleri, gruplara ait ortalama (Ort),
standart sapma (SS), minimum (Min) ve maksimum (Maks) degerleri hesaplanmustir.
Degiskenlerin normal dagilimdan gelme durumlar: arastirilirken ¢arpiklik basiklik
katsayilarindan yararlanilmis olup, Tabachnik ve Fidell (2013)’ e gore skewness
(carpiklik) ve kurtosis (basiklik) degerleri -1.50 ile +1.50 arasinda ise normal dagilim
oldugu kabul edilir olmasi durumunda degiskenlerin normal dagilimdan geldigi
belirtilmistir. Varyans homojenlik varsayimi i¢in Levene testi kullanilmistir. Yap1
gecerliligi icin agiklayict faktdr analizi yapilmistir. Aciklayict faktor analizinin
yapilmasinda 6rneklem biiyiikliigiiniin uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testi ve ), arastirma verilerinin ¢ok degiskenli normal dagilim gosterdigini ortaya
koymak i¢in Bartlett Kiiresellik testi kullanilmistir. Agiklayict faktor analizinde temel
bilesenler ve varimax rotasyon yontemi kullanilmigtir. Madde ¢ikartma ve faktor
sayisinin belirlenmesinde, 6zdegeri >1, toplam agiklanan varyans >%50, her bir
degiskenin ortak varyansi >%50, faktor yiikii >0.45, madde binisiklik durumu <0.10,
her faktérde en az 3 madde bulunmasi ve yamag ¢izgi grafigi kriterleri dikkate
alinarak karar verilmistir. Yap1 gecerliligini saglamlastirmak icin AMOS paket
programi kullanilarak dogrulayici faktdér analizi yapilmustir.  Veriler siirekli ve
normal dagilim gosterdigi i¢in principal components kestirim metodu kullanilmigtir.
DFA’nin degerlendirilmesi igin path diyagrami ve uyum 1iyiligi Olgiitleri
incelenmistir. DFA icin ¢oklu uyum indeksleri kullanilmigtr. Bu uyum
indekslerinden GFI, AGFI, CFl, NFI, NNFI-TLI, RMSEA degerlendirilmistir.
Guvenilirlik igin i¢ tutarhilik katsayis1 Cronbach’s Alpha test istatistiginden

yararlanilmis olup, Gilivenirlik katsayis1 0,00 < a < 0,40 (giivenilir degil); 0,40 < a <
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0,60 (disiik giivenirlikte); 0,60 < a < 0,80 (oldukg¢a giivenilir) ve 0,80 < a < 1,00
(yuksek derecede glivenilir) olarak belirlenmistir (Kalayci, 2008). Bu hususlar
dikkate alnarak giivenilirlik sonuglar1 verilmistir. Gruplar arasindaki farkliliklar
incelenirken degiskenlerin normal dagilimdan gelmeleri nedeniyle 2 bagimsiz grup
karsilastirma testlerinden bagimsiz 6rneklemler t-testi ve 3 veya daha fazla bagimsiz
grup Kkarsilastirma testlerinden Anova (varyans analizi) testi kullanilmigtir.
Parametrik testlerde varyanslar homojen dagilmadiginda Welch testi sonuclar1 baz
almmisti.  Anova testi sonucunda anlamli  bulunan gruplarin  ¢oklu
karsilagtirmalarinda varyans homojenligine gore Tukey veya Tamhane testi
uygulanmistir. Siirekli degiskenler arasinda iliski bakilirken pearson korelasyon ve
regresyon testlerinden yararlanilmistir. Sonuglar yorumlanirken anlamlhilik diizeyi
olarak 0,05 kullanilmis olup; p<0,05 olmasi durumunda anlamli bir farkliligin

oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise anlamli bir farkliligin olmadig1 belirtilmistir.

Verilen bilgiler 1s18inda Orgiit calisanlarinin cinsiyetine gore liderlerinin
tanima ve destekli davranmiglarini algilama diizeyleri arasinda anlamlhi far
bulunmadigi, kadin ve erkek ¢alisanlarin liderlerinde algiladiklar1 adalet ve iletisim
seviyelerinin  benzer durumda oldugunu gostermektedir. Olumsuz lider
davranislarmin etkisinde cinsiyet farki yoktur. Kadin ¢alisanlar erkek caliganlara gore
islerini daha anlamli bulmaktadirlar. Bu husus ise isten duyulan tatmin, degerli
hissetme veya toplumsal rollerin etkisiyle belirtilebilir. Erkekler ise dogal karar

verme egiliminde kadmlara gére daha icglidisel veya sezgisel hareket etmektedirler.

Kidemli ¢alisanlarin liderlerinden daha fazla taninma ve destek davranislarini
gbrdiigli, uzun seneler calisanlarin liderleriyle adalet ve iletisim hususunda daha
pozitif algilara sahip oldugu, ise yeni baslayanlarm ise kapsayict liderlik
davraniglarmi1 daha pozitif yonde degerlendirdigi sonuglarina varilmaktadir. Ayni
zamanda ise yeni baglayanlarin iglerine daha fazla anlamlandirdig1 ve bu alginin
vakit gectikce azaldigi belirtilmektedir. Calisanlarin ¢alisma siireleri arttikga dogal

karar verme egilimlerinin azaldig1 goriilmektedir.

Calisanlarm mezuniyet durumu fark etmeksizin tanima ve destek, adalet ve

iletisim yoniinden liderlik anlayis1 vardir. Fakat egitim seviyesi daha diisiik seviyede
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olan ¢alisanlarm bencillik ve saygisizlik yoniinden daha duyarli olduklar1 sonucuna
varilmigtir. Ayn1 zamanda isin anlamlilig1 ve dogal karar verme algilarinda da egitim

seviyesinin bir etkisi bulunmamaktadir.

Isgorenler liderlerinden destek ve tanima davranislarmi daha fazla gordiikce
islerini de daha fazla anlamlandirmaktadirlar. Yani yoneticinin c¢alisanin katkisini
gormesi, takdir etmesi ve desteklemesi, g¢alisanin yaptigi isi degerlendirmesi
anlamina gelmektedir. Adil yonetim anlayis1 ve agik iletisim, liderlerin seffaf,
kapsayici ve hakkaniyet gozeterek davranis gostermesi isgorenlerin Orgiite olan
baghligmi ve isine verdigi onemi arttiran bir etkendir. Yoneticide goriilen bencillik
ve saygisizlik davranislari ise c¢alisanlarin ise yiikledigi anlami azaltmaktadir.
Yoneticinin kapsayict davraniglar: artis gosterdik¢e calisanmn ise duydugu anlam

duygusu ve baglilik da artmaktadir.

Liderlerinden takdir ve yonlendirme davraniglarini daha fazla goren
calisanlarin iggilidiisel agidan karar verme siirecini daha analitik ve kurumsal
normlara uygun bi¢imde yiiriitme egilimindedirler. Adil, ag¢ik ve net bir iletisim
ortaminda ¢alisanlar kararlarimi sezgisel olarak degil daha ¢ok mantiksal ve siireg
odakli bir bigimde vermektedirler. Liderin negatif davranislarinin ise c¢alisanlarin
dogal karar verme siirecinde bir etkisi bulunmamaktadir. Adil, kapsayici ve
destekleyici bir liderlik durumunda isgorenler kararlarini daha yapisal ve Orgiit
gozetilecek sekilde vermektedirler. Liderin kapsayic1i davraniglar sergilemesi
sonucunda calisan sahislar daha akilci, daha sistemsel ve daha siire¢ temelli karar
verme egilimi gostermektedirler. Sonug olarak liderlik tarzi ¢alisanlarin karar verme

sekilleri iizerinde dogrudan etkilidir. Isin anlamlilig1 ise etkili degildir.

Isin anlamlilig1 ve dogal karar verme arasinda iliski bulunamamasi, her iki
kavramin dogasi, baglamsal kosullar ve Orgiitsel yapilarm etkisiyle agiklanabilir. Bu
bulgu, her anlamli isin otomatik olarak karar verme giicii yaratmadigini, karar alma
davranisinin anlamdan ¢ok yetki, deneyim ve baglamsal baskilarla sekillendigini
gostermektedir. Ayrica bu sonug, literatiire elestirel bir katki saglayarak, dogal karar
verme davranisinin yalnizca bireysel faktorlerle degil, orgiitsel ve yapisal faktorlerle

de yakindan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.
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Gelecekte yapilacak olan ¢aligmalarin kapsayici liderligin, dogal karar verme
sirecinin ve isin anlamliligin ¢alisma ortaminin Kilturine ve gevresine gore de
farklilik  gosterebilecegi  diisliniilerek c¢alismanin  farkli  bolgelerdeki  farkl
orneklemden olusan kisilere uygulanmasinin sonuclarda farkliliklara yol agacagi
diistiniilmektedir. Caligmaya katilim saglayanlarin ¢ogunlugu lisans egitim diizeyinde
ve gelir dizeyleri ortalama seviyede kisilerden olusmaktadir. Buradan yola ¢ikarak
diistik gelirli ve yuksek gelirli bireyler agisindan da farkli sonuglara ulasilacagi
diisiiniilmektedir. Bu kapsamda egitim ve gelir diizeyleri arasindaki farkliliklar
karsilastirilarak alanin zenginlestirilmesine katkida bulunulabilir. Arastirma tek bir is
kolu dahilinde yapilmistir. Yapilacak ¢alismalarda birden fazla sektor belirlenip o
dogrultuda ¢alisma yiiriitiilebilir. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lcekler, yonetim,
psikoloji gibi diger dallar ile de iliskilendirilebilir. Soyle ki karar verme siireci ve igin
anlamlilig1 kavramlar1 bir yandan da insanlarin psikolojik durumlariyla da oldukg¢a

yakin iligkidedir.

Kisilerin islerini daha anlamli gérmesini saglayacak bir kriter liderleriyle iyi
iliskiler kurabilmesine baghdir. Bu noktada liderler bencillik ve saygisizlik gibi
olumsuz duygular yaratacak uygulamalardan ve olaylardan kagmmalidir. Bunun
yerine  tanimlayici, destekleyici, adil ve iletisim odakli  davranislari
benimsemelidirler. Aksi takdirde hem is yeri i¢cin hem de bireylerin kendisi i¢in
olumsuz sonuglar ortaya g¢ikacaktir. Bir diger arastrma sonucuna gore c¢alisanlar
arasinda varolan anlam liderleri, diger calisanlara ne yapilmasi gerektigini, bilgi ve
tecriibelerini paylasmasmin yani sira isin neden yapildigini, hangi amaca hizmet
ettigini, isin degerinin 6nemine yonelik uygulamalar yaparak isle ilgili degisim ve
dontigiimlerin Oniinii agabilirler. Bu sonuglar dogrultusunda liderlerin Orgitlerde
etkili yonetim i¢in kapsayici liderlik stilini benimseyerek, Orgitlerde kapsayici
liderligi gelistirici egitimlerin verilip buna uygun ortamin olusturulmasinin yararh
olacag1 onerilmektedir. Ayrica kapsayici liderlik algisi ile iligkili faktorler konusunda
siirlt ¢alisma bulunmaktadir. Bu konuda farkli 6rneklem gruplarmda ve farkh

Olgekler ile birlestirilerek arastirmalar yapilmasi dnerilmektedir.
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Bu arastirma, Orgiit ¢alisanlarinin dogal karar verme siireclerinde kapsayici
liderlik ve igin anlamlilig1 algilar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir.
Elde edilen bulgular literatiire anlamli katkilar sunsa da arastirmanin bazi
metodolojik ve baglamsal smirliliklart bulunmaktadir. Bu smirhiliklarm dikkate

alinmasi, sonuglarm genellenebilirligi ve gegerliligi agisindan 6nem arz etmektedir.

Arastrmada kolayda oOrnekleme yontemi kullanilmistir. Bu yontemde
arastrmaya ulasilabilirlik esasina gore segilen bireyler katilmistir. Dolayisiyla
orneklem, evreni temsilde sinirliliklar tagimaktadir. Katilimcilarin sadece goniillii ve
ulagilabilir bireylerden olusmasi, Ornekleme yanliliina yol acabilmektedir. Bu
durum, elde edilen sonuglarin daha genis kamu calisan kitlesine genellenmesini
simirlayabilir (Biiyiikoztiirk et al., 2020). Arastirma verileri, katilimcilarin kendi algi
ve degerlendirmelerine dayali olarak uygulanan 6zbildirim 6lcekleri araciligiyla
toplanmistir.  Ozbildirime dayali dlgiimler, sosyal begenilirlik veya bilissel
carpitmalar nedeniyle yanlilik i¢erebilir (Podsakoff vd.2003). Katilimcilarin 6zellikle
liderlik veya karar verme gibi konularda kendilerini oldugundan farkli ifade etme

ithtimali, verilerin nesnelligini etkileyebilir.

Aragtirma verileri, Konya ilinde bulunan bir kamu kurumundaki ¢alisanlarla
smirlt tutulmustur. Tek bir orglitsel yapidan elde edilen veriler, orgiit kiiltiird,
yonetim anlayis1 ve is sliregleri bakimindan homojen bir 6rneklem sunmakta; bu da
sonuglarm farkli sektor ve kurumlara genellenebilirligini sinirlandirmaktadir. Farkli
kurumsal yapilardan, ozellikle o6zel sektdor veya farkli sehirlerdeki kamu

kurumlarindan veri toplanmasi, daha karsilastirmali ve kapsamli sonuglara ulagsmay1

mumkiin kilabilir.

Arastirmanin yiirlitiildigli baglam, Tiirkiye’nin kamu sektorii kiiltiiriine 6zgii
ozellikler tagimaktadir. Yiiksek diizeyde hiyerarsi, karar alma yetkisinin siirhiligi ve
geleneksel yonetim anlayis1 gibi kiiltiirel dinamikler, 6zellikle “dogal karar verme”
gibi bireysel inisiyatife dayali kavramlarm pratikte farklilagmasma yol agabilir
(Hofstede, 2001). Bu durum, isin anlamlilig1 ve karar verme davranislar1 arasindaki
iligkinin beklenenden farkli sonuglar vermesine neden olmus olabilir. Arastirma,

capraz kesitsel bir tasarimla yiiriitiilmiistiir. Bu tasarim, verilerin belirli bir zaman
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diliminde bir kez toplanmasi esasina dayandigi i¢in neden-sonug iligkileri kurmakta
yetersizdir. Elde edilen bulgular, degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koysa da bu
iligkilerin yonii ya da zaman i¢indeki degisimi hakkinda yorum yapma olanagi
sunmaz. Daha saglikli neden-sonu¢ ¢ikarimlari i¢in boylamsal (longitudinal)

tasarimlarla yapilan ¢aligmalar 6nerilmektedir.

Bu sinirhiliklar, arastirma sonuglarmin yorumlanmasinda dikkatli olunmasi
gerektigini gostermektedir. Gelecek calismalarda farkli 6rneklem yontemleri, ¢ok
merkezli veri toplama, nitel yontemlerle destekleme ve uzunlamasina tasarimlar gibi
alternatif arastirma stratejilerinin benimsenmesi, elde edilen bulgularin daha giiclii ve
genellenebilir hale gelmesine katki saglayacaktir. Arastirmanin bir diger simir1 ise;
arastirma degiskenleriyle ilgili yapilmis olan ¢alisma sayismnin kisith olmasidr. Tlgili
degiskenlerle ilgili 6nceden yapilmis aragtirmalarin az olmasi sebebiyle bu arastirma

konuyla ilgili literatiire katki saglamaktadir.

Bundan sonra yapilacak olan ¢alismalara yonelik 6neriler; ¢alismanin ¢esitli
orneklem gruplarina uygulanmasi, kiiltiirel farklhiliklarin ve kusaklara dayal
farkliliklarin dikkate alinmasidir. Hem kapsayici liderlige hem dogal karar vermeye
hem de isin anlamliligma ek olarak baska degiskenler modellere eklenerek gelecekte
yeni arastirmalar yapilabilir. Ayrica hem kapsayici liderligin hem isin anlamliliginin
hem de dogal karar vermenin bir¢ok bireysel ve Orgiitsel sonuglarla iliskisi
bulunmaktadir. Ayni sekilde diger sonuglar dikkate alinarak yapilacak yeni
arastrmalar bu alandaki bilgi birikimini gelistirecektir. Bu sayede hem literatiire

katki saglanmis hem de arastirma yapilan konularin saglamligi test edilmis olacaktir.
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ANKET FORMU

Degerli Katilimel,
Bu anket formu yapilacak olan akademik calismaya veri saglamak i¢in hazirlanmistir. Bu ¢aligmaya
katilmiiz goniilliilik esasmna dayanmaktadir. Size sunulan sorularin dogru ve yanlis cevabi yoktur.
Arastirmanin basarili olabilmesi sorulara vereceginiz icten ve samimi cevaplarla dogru orantilidir.
Anket sorular igeriginde kimliginizi ortaya ¢ikaracak sekilde soru bulunmamaktadir. Arastirmada
kimliginiz degil vereceginiz cevaplariniz énem tagimaktadir.
1. Yasimz : ()22 veya daha kigik ()23-42 ( ) 43-61 () 62veya
buytk
2. Cinsiyetiniz : ( )Kadm () Erkek
3. Calisma Siireniz : ( ) 1-5 ( )6-12 () 1320 ( )=21-30 ( )31veya Ustu
4.Egitim Durumunuz : ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( )Yilksek Lisans veya Ust

1. Kapsayia Liderlik Olgegi

MADDELER

ASLA
NADIRE
BAZEN
SIKLIKL
HER

ZAMAN

M1.Miidiiriim, isimle ilgili fikirlerimi sorar.

M2. Midiiriim, isimle ilgili sorular sormam konusunda beni
cesaretlendirir.

M3. Miidiiriim, basarilmasi gereken net hedefler belirler.

M4. Midiiriim, kotii haberler olsa bile, ¢calisanlardan gelen
bilgileri dinler

MS5. Miidiiriim, isimi nasil yaptigimla ilgilenir

M6. Miidiiriim, ige katkilarimdan dolay1 beni takdir eder.

M?7. Midiiriim, isimle ilgili kararlarda inisiyatif almami
saglar.

MB&. Basarilarimdan miidiiriim kendine pay ¢ikarir.

M9. Miidiiriim, sadece kendi ¢ikarlarini diistinir.

M10. Miidiiriim, kurallar1 uygulamada herkese tutarli
davranir.

M11. Mudirim, adil davranmaya 6zen gosterir.

M12. Miidiiriim, isler ters gittiginde beni baskalarmin
oninde suclar.

M13. Miidiiriim, isimle ilgili diislincelerimi dikkate almaz.

M14. Miidiiriim, motivasyonumu diigiiren elestiriler yapar.

M15. Miidiiriim, ¢alisanlar tarafindan tespit edilen
problemler icin gerekli ¢oziimler Uretir.

M16. Miidiiriim, islerin nasil yiriitiliip yiiriitilemedigiyle
ilgilenir.

2. Isin Anlamlihg Olcegi

MADDELER

Kesinlikle
katiliyorum
Katiliyorum
katiliyorum
Katilmiyorum
Kesinlikle

Ne

katilmryorum.

MI1. Anlaml bir kariyere sahibim.

M2. Isimin, kisisel gelisimime katkis1 oldugunu
diistiniiyorum.

M3. Isim gevreme (insanlara/ diger kurum ve kuruluslara/
hizmet verdigim miisterilere/ topluma) ciddi bir katki
saglamiyor
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M4. Isimin, hayatimin anlamina katk1 sagladigini
diistiniiyorum.

MS. Isimi, neyin anlamh kildiginin farkindayim

M6. Isimin, gevreme olumlu bir katk1 sagladiginin
farkindayim.

M7. Isim, kendimi daha iyi anlamami saghyor.

MS. Isimin, tatmin edici bir amac1 oldugunu fark ettim.

MO. Isim, cevremi ve diinyay1 anlamami sagliyor.

M10. Yaptigim is, toplum i¢in dnemli bir amaca hizmet
etmektedir.

3. Dogal Karar Verme Olcegi

MADDELER

Kesinlikle

katiliyorum

Katiliyorum

Ne

katiliyorum ne

Tratilan

Katilmiyorum.

Kesinlikle

katilmiyorum.

MI. Tk secenek iizerine yogunlasirm.

M2. Dogru olduguna inandigim segenekten sonraki
secenekleri degerlendirmem

M3. ilk tatmin edici segenegi uygulamaya gegerim.

M4. Kararimi verirken sayisal yontemler yerine zihinsel
degerlendirme yaparim.

M5. Durumu anlamak secenek uUretmekten daha 6nemlidir.

M6. Olaylarm yonetilmesi karar analizinden daha
onceliklidir




