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ABSTRACT (EXTENDED)

Objectives:

The main objective of this study is to examine the effect of inclusive leadershipand its dimensions on the
positive psychological capital level of employees. In addition, ithe study aims to draw attention to the
importance of contextual factors in developing positive psychological capital of employees and to examine the
effects of inclusive leadership in Turkish culture

Design/methodology/approach:

Inclusive Leadership Scale developed by Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) and Positive Psychological
Capital Scale developed by Luthans, Avolio, Avey, and Norman (2007) were used to measeure the variables of
the study. The sample consists of 311 white-collar workers working in 13 different sectors in Istanbul.
Demographic data were analyzed with descriptive statistics, and the research hypotheses were tested by
Pearson correlation and simple regression analyses.

Results:

As a result, it is determined that the positive psychological capital level of the employees was affected by the
inclusiveness of the leaders. When the relationship between inclusive leadership and the dimensions of
positive psychological capital is examined, it is seen that there are significant relationships with hope,
optimism and resilience, but no significant relationship is found with self efficacy. It is seen that inclusive
leadership explains the level of optimism at a stronger level than hope and resilience. When the dimensions of
inclusive leadership were compared, it was determined that the openness dimension was more effective than
the accessibility dimension in development of positive psychological capital and all its components including
self efficacy.

Practical implications:

Since positive psychological capital is a construct that is open to development, determining the relationship
between inclusive leadership and positive psychological capital will guide leaders in behaviors that will
develop positive psychological capital in their subordinates.

Originality/value:

It is seen that the number of studies examining the relationship between inclusive leadership and positive
psychological capital is limited in the international literature, and there are no studies examining this
relationship in the Turkish literature. Therefore, this study contributes to the leadership and positive
organizational psychology literature.
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Amag:

Bu ¢alismanin temel amaci kapsayici liderlik ve boyutlarinin ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyi
tizerindeki etkilerini incelemektir. Bununla birlikte, calisanlarin pozitif psikolojik sermaye gelistiriimesinde
baglamsal faktorlerin 6nemine dikkat gekmeyi ve kapsayici liderligin Turk kulttrtindeki etkilerini incelemeyi
hedeflemektedir.

Tasarim/Yéntem:

Arastirmanin degiskenlerini 6lgmek igin Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) tarafindan gelistirilen Kapsayici
Liderlik Olgegi ve Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafindan gelistirilen Pozitif Psikolojik Sermaye
Olgegi kullaniimistir. Calisma grubunu istanbul'daki 13 farkli sektérde ¢alisan 311 beyaz yakali olusturmaktadir.
Demografik veriler tanimlayici istatistiklerle incelenmis, arastirma hipotezlerini test etmek igin Pearson
korelasyon analizi ve basit regresyon analizi kullaniimigtir.

Sonuglar:

Yapilan analizler sonucunda g¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyinin liderlerin kapsayiciligindan
etkilendigi tespit edilmistir. Kapsayici liderligin pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlariyla iliskisi
incelendiginde umut, iyimserlik ve dayaniklilikla anlamli iliskiler bulunurken 6zyeterlilikle anlamli bir iligki
bulunamadigi gériulmektedir. Kapsayici liderligin pozitif psikolojik sermayenin alt bilesenlerinden iyimserlik
dlzeyini, umut ve dayaniklliga gére daha gl¢lu diizeyde agikladigi gorilmektedir. Kapsayici liderligin alt
boyutlari karsilastirildiginda ise agiklik boyutunun pozitif psikolojik sermaye ve 6zyeterlilik dahil tim
bilesenlerinin ortaya ¢ikmasinda ulasilabilirlik boyutuna gore daha etkili oldugu saptanmigtir.

Uygulama Cikarimlari:

Pozitif psikolojik sermaye gelistirilebilir bir yapi oldugu igin kapsayici liderlik ve pozitif psikolojik sermaye
iliskisinin saptanmasi liderlere astlarinda pozitif psikolojik sermayeyi gelistirecek davraniglar konusunda yol
gosterici olacaktir.

Ozgiin Deger:

Uluslararasi literatiirde kapsayici liderlik ve pozitif psikolojik sermayenin iliskisinin incelendigi ¢alisma sayisinin
kisith oldugu, Turkge literatlirde ise bu iliskiyi inceleyen galismanin yer almadigi gérilmektedir. Bu nedenle bu
¢alisma, liderlik ve pozitif 6rgltsel psikoloji literatiiriine katki saglamaktadir.
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1. GiRiS

Orgiitsel davranis literatiiriiniin ve uygulamalarinin 2000’li yillara kadar ydneticiler ve calisanlarin hatalarina ve giigsiiz
y6nlerinin ortaya ¢ikariimasina odaklanarak problem temelli bir yaklasim sergiledigi gérilmektedir (Luthans, 2000a). Ancak son
yirmi yildir o6rgitsel verimlilik elde edilmesinde ve rekabet Ustlinligl saglanmasinda isglicliniin pozitif 6zellik, tutum ve
davranislarinin olduk¢a 6nemli oldugu distnilmektedir. Bu dogrultuda, pozitif orglitsel davranis arastirmacilari Pozitif
Psikolojiden dogan pozitif 6rglitsel yaklagimlari ortaya koymustur (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004; Cameron ve Caza, 2004;
Money, Hillenbrand ve Camara, 2008).

Orgiitlerin rekabet edilebilirliklerini koruyabilmek, hayatta kalabilmek ve daha iyiye gidebilmeleri icin geleneksel anlamdaki
“ekonomik sermaye”, ¢alisanlarin egitim ve deneyimlerini 6n plana gikaran “beseri sermaye” ve galisanlarin kimi tanidigini ifade
eden “sosyal sermaye” tirleri 6rgiit igcin halen dnemli olmakla birlikte 6rgltlerin bunlardan farkli bir sermaye gelistirmek igin
yatirim yapmasi gerekmektedir. Bu sermaye tiirii, Pozitif Orgiitsel Davranis akiminin ortaya attig1 “Pozitif Psikolojik Sermaye”dir
(Kiimbl Giler, 2012). Pozitif Orgiitsel Davranis (Luthans, 2002a) yaklasimina gére ¢alisanin “ben kimim?” soruna verdigi yanit
olan pozitif psikolojik sermaye, en az “ne biliyorum?” ve “kimleri taniyorum?” sorularina verilen yanitlar kadar 6nemlidir. Pozitif
psikolojik sermaye yapisinin lider tarafindan iyi yonetilmesi ve gelistiriimesinin c¢alisanlarin glcli yanlar ve psikolojik
kapasitelerinin daha liretken giktilara yonlendirilecegi ve isletmenin arzu edilen verimlilik, miisteri hizmetleri, ¢alisanin elde
tutulmasi yoluyla rekabet Ustlnligi ile sonuglanacagl diisinilmektedir (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004; Luthans ve
Youssef, 2004). Buradan hareketle liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerine ne diizeyde katki
sagladiginin arastirilip ortaya c¢ikarilmasinin 6nemli oldugu diistiniimektedir.

Bu galismada, tiim galisanlarin rgutsel siireglere katkisini destekleyen ve astlarinin ihtiyaci oldugunda ulasabildigi lider olarak
tanimlanan kapsayici liderlerin (Nembhard ve Edmonson, 2006) calisanlarin psikolojik sermaye dizeyleri tzerindeki etkisi
arastinlmistir. Kapsayici liderligin pozitif psikolojik sermaye Uzerindeki etkisinin saptanmasi ile liderlerin astlarinda glicli
psikolojik sermaye elde etmeye yonelik farkindaligi artarak bu konudaki egitim ve gelisimin 6ni acilacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kapsayici Liderlik

Kapsayici liderlik, Nembhard ve Edmonson (2006) tarafindan alanyazina kazandirilmis bir pozitif liderlik turtdir. Kapsayici
liderlik davranislari grup sireglerini kolaylastiran, takim Uyelerine konularla ilgili agikhk getiren, geri bildirim veren takim
koglugu davranisi ve galisanlara danisarak onlarla birlikte karar veren, karar verme yetkisini astlarina delege eden katilimci
liderlik yaklasimi ile yakindan iliskidir. Ancak kapsayici liderligi bu yaklasimlardan ayrildigi noktalar bulunmaktadir. Buna gore
kapsayici lider, 6zellikle statii ve guig farkliliklarindan kaynaklanan iletisim sinirhiliklari ile ilgilenir; farkli bakis agilarina agiktir ve
potansiyel yanliliklarinin farkindadir (Nembhard ve Edmondson, 2006). Kapsayici lider galisanlari, statilerini gdzetmeksizin
gorislerini ve katilimlarini ifade etmeye cesaretlendirip gorislerine saygisini ifade etmektedir ve iletisime engel kosullari
ortadan kaldirmak igin tasarlanan davranislari benimsemektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin ihtiyaglarini dinler ve astlarina
ulasilabilir oldugunu hissettir (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010).

Alanyazin incelendiginde Nembhard ve Edmonson’in (2006) kapsayici liderlik yaklasimi disinda gbze ¢arpan kapsayici liderlik
anlayislari bulunmaktadir. Bunlardan biri olan Hollander (2008), kapsayici lideri ¢alisanlari is siirecine dahil ederken ayni
zamanda bizzat galisanlari ile birlikte is yapan kisi olarak tarif etmistir. Hollander (2008) kapsayici liderde bulunmasi gereken
ozellikleri calisanlarina ve ¢alisanlarin farkhliklarina saygi duymak, g¢alisanlarin katkilarinin farkinda olmak ve bu katkilari adil
bir sekilde takdir etmek, 6rgitiin hedefleri dogrultusunda calisanlari dinlemek ve calisanlarla fikir alisverisi yapmak, bu
hedeflere ulasmak icin gerekli unsurlari belirlemek ve geri bildirim vermek, gecmisi gozden gecirmek yerine ileriye dénik bir
yaklasim sergilemek, sorumluluklarina uygun davranislarda bulunmak, gliven ve sadakati destekleyen samimi bir yaklasim ile
iletisime acgik olmak olarak siralamistir. Hollander’in (2012) kapsayici liderlik modeli dort boyuttan olusmaktadir: 1) saygl, 2)
tanima, 3) duyarhlk, 4) sorumluluk. Gerritsen (2020) ise bu kategorileri yetersiz bularak 6zfarkindalik, sosyal farkindalik, iliskisel
ceviklik, adil muamele ve cesaret boyutlarindan olusan bes asamali bir model 6ne sirmustir. Ashikali (2019) ise kapsayici
liderligi calisanlarin farkhhklarini ifade etmelerini mimkin kilan bilissel stiregleri giiclendirirken ortak bir takim kimligi ve
bireylerin aidiyet duygusunu giliclendirecek duygusal siiregleri destekleyen lider olarak tanimlamistir. Bu modele gore kapsayici
liderlik bilissel ve duygusal olarak iki boyuttan olusmaktadir.

Nembhard ve Edmondson’in (2006) yaklasimina gore kapsayicilik calisanlari ile iliskilerinde agiklk, ulasilabilirlik ve musaitlik
sergileyen lideri isaret etmektedir. Calisanlarin lidere ulasabildiklerini ve liderin onlarin ihtiyaclarini dinledigini ve dikkate
aldigini algiladiklari diizeyde kapsayici liderlikten bahsetmek mimkindir (Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010). Kapsayicl
liderler galisanlara acik, ulasilabilir ve erisilebilir oldugunda calisanlarin kendilerini psikolojik olarak glivende hissetmesine
yardimci olurlar (Edmondson, 2004). Buna gore kapsayici liderlik, dogrudan davet ile ¢alisanin sesini ylikseltmesi igin psikolojik
guvenlik yaratan lider davranigini tarif eder (Nembhard ve Edmondson, 2006). Alanyazinda, kapsayici liderligin psikolojik
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guvenlik algisi ile iliskisini inceleyen arastirma sonuglarina gore kapsayici liderlik ile psikolojik giivenlik arasinda pozitif yonli
bir iliski saptanmistir (Nembhard ve Edmondson, 2006; Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010; Javed, Naqvi, Khan, Arjoon, ve
Tayyeb, 2019; Zhao, Ahmed ve Faraz, 2020; Vakira, Shereni, Ncube ve Ndlovu, 2023). Alan yazindaki diger ¢alismalar kapsayici
liderligin, calisan sesi davranislari (Qi & Liu, 2017; Guo, Zhu & Zhang, 2022), ise adanmislik (Choi, Tran ve Park, 2015; Xue ve Li,
2017), iyi olus (Choi, Tran ve Kang, 2017; Wang, Chen, Wang ve Xie, 2022), yenilikgi is davranislari (Choi, Tran ve Kang, 2017;
Zhou, Chen ve He, 2018), orglitsel vatandaslk davranisi (Chen, Luo, Zhu, Huang ve Liu, 2020), ¢alisanlarin pozitif duygulari (Gu,
Su ve Li, 2017) ve performans (Xue ve Li, 2017; Gong, Liu, Rong ve Fu, 2021; Gul ve Cakici, 2021; Srimulyani, Rustiyaningsih,
Farida ve Hermanto, 2023) ile iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Turkce alan yazindaki kapsayici liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalara bakildiginda agirlikli olarak egitim orgitleri baglaminda
yapilmis kapsayici liderlik lgegi uyarlama galismalari goze carpmaktadir. Buna gére Okgu ve Deviren (2020), Hollander (2008)
tarafindan gelistirilmis 16 maddelik Kapsayici Liderlik Olgegini; Akcan ve Bozkurt (2023) ile Celik ve Polat (2023) Al-Atwi ve Al-
Hassani’nin (2021) gelistirdikleri 23 maddelik Kapsayici Liderlik Olgegini, Kavrayici (2023) ise Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv
(2010) tarafindan gelistirilen Kapsayici Liderlik Olcegini Tiirkgeye uyarlamistir. Ayrica Okgu ve Deviren (2021) okul
yoneticilerinin kapsayici liderlik davranislarini 6lgmek amaciyla kullanilabilecek gecerli ve giivenilir 25 maddelik bir Kapsayici
Liderlik Olgegi gelistirmistir. Bunlara ek olarak Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) tarafindan gelistirilen 6lgegin Giil ve Cakici
(2021) tarafindan saglik sektori, Sirlca ve Maslakgl (2021) tarafindan ise kamu kurum ve kuruluslari baglaminda yapilan
uyarlama calismalari yer almaktadir. Tirkce alanyazinda kapsayici liderligin diger degiskenlerle iliskisinin incelendigi
arastirmalar sinirl sayidadir. Arastirma sonuglari kapsayici liderligin psikolojik uygunluk (Miceldili, Tatar ve Erdil, 2018),
yenilik¢i is davranislari (Aslan, 2019), yenilige tesvik (Yikilmaz, 2023); orgutsel vatandaslik davranisi (Bozdogan, 2022); ise
gomilmusluk (Erkal, 2023) ve proaktif davranislar (Gllerytiz ve Sirici, 2023) ile iliskili oldugunu gostermektedir. Bunlara ek
olarak Bas (2022) kamu ¢alisanlarinin, Altinel Yiincl (2022) ise 6gretmenlerin kapsayicilik algilarini tespit etmeye yonelik
arastirmalar yapmistir.

2.2. Pozitif Psikolojik Sermaye

Ekonomi yazininda Goldsmith, Veum, and Darity (1997) tarafindan kullanilan psikolojik sermaye kavrami “liretkenligi
etkileyebilecek kisisel nitelikler” olarak tanimlanmistir. Davranis bilimleri kapsaminda Pozitif Orgiitsel Davranis arastirmacilari
(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007) tarafindan pozitif psikolojik sermaye olarak kavramsallastirilan yapi, “bir bireyin belli bir
gorevi yerine getirmede gerekli cabayi sarf edebilecegine dair kendine giiven duymasi (6zyeterlilik), simdi ve gelecekte basarili
olacagina iliskin olumlu bakis agisina sahip olmasi (iyimserlik), hedefe ulasmak i¢in azimli olmasi ve gerekli oldugunda hedefe
ulastiracak yeni yollar bulmasi (umut), sorun ve zorluklarla karsilasinca basarili olabilmek igin gilicli durmasi ve kendini
toparlayabilmesi (dayaniklilik) ile agiklanan bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durum” olarak tanimlanmaktadir.

Sermaye cesitlerini cevap verdikleri sorulara gore ayirt etmek miimkindir. Ekonomik sermaye “neye sahipsin?”, beseri
sermaye “ne biliyorsun?”, sosyal sermaye “kimi taniyorsun?”, psikolojik sermaye ise “kimsin?” sorularini yanitlamaktadir
(Luthans, Luthans ve Luthans, 2004). Buna gore pozitif psikolojik sermaye, kendisini nasil algiladigi ve tanimladigi” ile ilgilidir
(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Pozitif psikolojik sermaye yapisini olusturan 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikhilk
degiskenlerinin diizeyinin degistirilebilir ve gelisime acik olduklari kanitlanmistir (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011).
Bu nedenle pozitif psikolojik sermayenin “kimsin?” sorusunun yani sira gelistiren ve ylikselten 6zelligi ile “gelecekte kim olmaya
adaysin?” sorusuna da yanit verebilecegi disinilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007).

Pozitif psikolojik sermaye “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak tanimlamaktadir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).
Psikolojik sermaye diizeyinin, bir miidahale programi olarak, bir ile {i¢ saat arasi stiren egitimler ile gelistirilebildigi kanitlanmistir
(Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2006; Luthans, Avey ve Patera, 2008; Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010).
Psikolojik sermaye egitimleri ylz ylze gercgeklestirilen egitim moddlleri (Luthans ve Avolio, 2009) ya da internet lizerinden
uygulanan egitim moddllerinden (Luthans, Avey ve Patera, 2008) olusmaktadir. Bu egitimlerin genel pozitif psikolojik sermaye
dizeyini yikselttigi gibi psikolojik sermayenin bilesenlerini de ayri ayri gelistirdigi kanitlanmistir (Sweetman, Luthans, Avey ve
Luthans, 2011). Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklihk yapilarinin pozitif psikolojik sermaye modeline dahil edilmesinin en
temel nedeni s6z konusu doért unsurun performans tzerinde 6lgilebilir etkilerininbulunmasi ve bu unsurlarin gelistirilebilir
nitelige sahip olmasidir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Ozyeterlilik, durumsal ve kosullara bagli olarak degisen ve belli bir
gorevi yerine getirirken ortaya ¢ikan bir 6zellik, bir gérevin yapilmasinda kisinin bilissel kaynaklarina ve motivasyonuna duydugu
glven; bireyin performansini harekete geciren bilissel bir faktordiir (Hefferon ve Boniwell, 2011; Luthans, 2002a; Luthans ve
Youssef, 2004). Umut, sadece kisinin hedeflerin basarilabilir olduguna dair kararliigini degil; ayni zamanda kisinin hedefe
ulasmak icin basarili planlar olusturabilecegine ve yollar belirleyebilecegine iliskin inancini yansitmaktadir (Luthans, 2002a).
Ozyeterlilik ve umudun agirlikli olarak bilissel bir yapi olarak degerlendiriimesine karsin iyimserligin bilissel, duygusal ve
motivasyonel bilesenleri barindirdigi ve iyimser bir kisinin olumlu beklentilerini olusturmasinda kisinin kendisi kadar digsal
faktorlerin de etkisi bulundugu distiniilmektedir (Luthans ve Youssef, 2007) Pozitif psikolojik sermaye unsuru olarak dayanikhlik
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ise zorluklar, uyusmazliklar, ilerleme ve artan sorumluluklar, hatta olumlu olaylar karsisinda kendini toplayabilmeyi saglayan
gelistirilebilir bir kapasite olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 2002b).

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan dort bilesen kavramsal acidan bagimsiz olmalarina ragmen, onlari birbirine baglayan ve
bu yapilarin bilesiminden olusan daha ylksek ana faktor olan pozitif psikolojik sermayenin etkisinin her bir bilesenin etkisinin
toplamindan daha etkili oldugu ileri sirilmektedir (Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2006). Ornegin Luthans ve
digerleri pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerine gére ¢alisan performansini daha iyi yordadigini saptamistir (Luthans, Avolio,
Walumbwa ve Li, 2005). Performans ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskinin ortaya kondugu bu ilk ¢alismadan sonra
bircok ¢alismada (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007; Luthans, Norman, Avolio ve Avey, 2008; Luthans, Avey, Avolio ve
Peterson, 2010) pozitif psikolojik sermayenin performansa etkisi kanitlanmistir. Girisimcinin psikolojik sermaye diizeyi ile yeni
tesebbiisiinin kar ve biylimeye dayali performansinin iliskisinin incelendigi bir arastirmada ise psikolojik sermayenin yeni
tesebbisun performansini 6nemli diizeyde agikladigl ve bu diizeyin finansal, beseri ve sosyal sermayenin &tesine gegtigi
saptanmistir (Hmieleski ve Carr, 2008). Bununla birlikte kilturler arasi ¢alismalarda (Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 2005;
Luthans ve Ibrayeva, 2006; Luthans, Zhu ve Avolio, 2006) psikolojik sermaye yapilarinin farkl kilttrlerde uygulanabilir oldugu
bulunmustur.

Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili Glkemizde yapilan arastirmalara bakildiginda psikolojik sermayenin is doyumu (Akcay, 2012;
Erkus ve Afacan Findikli, 2013; Kaplan ve Bigckes, 2013), orgiitsel vatandashk davranisi (Berberoglu, 2013), 6rgitsel baghhk
(Cinar, 2011; Uygungil & iscan, 2018; Esengin & Santas, 2023), mesleki baglilik (Kaya, 2012), performans (Polatgi, 2011; Erkus
ve Afacan Findikli, 2013; Esengin ve Santas, 2023; Kesken, 2024), rekabet tGstinligi (Akcay, 2011), isten ayrilma niyeti (Afacan
Findikl, 2013), ise adanmishk (Celik ve Atmaca, 2023; Kaya ve Ozgeldi, 2023) degiskenleri ile iliskisinin ¢alisildigi gériilmektedir.

YONTEM

Bu boélimde arastirmanin amaci, kapsami, hipotezler, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi ve analizi ele alinacaktir.
3.1. Amag ve Onem

Bu arastirmanin amaci, kapsayici liderlik ile galisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyi arasindaki iliskiyi saptamak ve liderin
kapsayiciliginin astlarininin pozitif psikolojik sermayesini ne diizeyde etkilediginin agiga ¢ikarilmasidir. Calismada pozitif liderlik
tarzlarindan kapsayici liderligin ele alinmasi uygun gorilmustir. Bunun nedeni kapsayici liderlik davranislarinin astlarinin ig
kaynaklarini destekleyip giiclendireceginin distiintlmesi ve Tirkge literatiirde bu iliskiyi inceleyen ¢alismalarin yer almamasidir.

Pozitif psikolojik sermayenin gelisime acik oldugu kanitlandigindan (Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2006; Luthans,
Avey ve Patera, 2008; Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010) kapsayici liderlik ve pozitif psikolojik sermaye iliskisinin
saptanmasinin liderlere astlarinda pozitif psikolojik sermayeyi gelistirecek davranislar konusunda yol goésterici olacagi
dusunidlmektedir. Performans ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskisi ise pek ¢ok ¢alisma ile ortaya konmustur (Luthans,
Avolio, Avey ve Norman, 2007; Luthans, Norman, Avolio ve Avey, 2008; Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Kapsayici
liderligin pozitif psikolojik sermayenin giliclenmesinde etkili oldugunun ortaya cikarilmasi liderligin kapsayici davranislarinin
rekabet Ustlinligl saglamada ne kadar 6nemli olabildigine dair bir fikir verecektir.

Orgiitsel davranis literatiiriinde kapsayici liderligin pozitif psikolojik sermaye ile birlikte calisildigi cok az sayida calisma
bulunmaktadir. Fang ve Wang’in (2016) Cin’de yapilan ¢alismasinda kapsayici liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasinda
pozitif bir korelasyon saptanmistir. Xintian ve Peng (2003) ise yine Cin’de yapilan ¢calismalarinda kapsayici liderlik ve dayaniklilik
arasinda pozitif bir iliski saptamistir. Ayrica kapsayici liderligin yenilik¢i davranislar (Fang, Chen, Wang ve Chen, 2019), érgiitsel
sosyallesme (Dai ve Fang, 2023), ise adanma (Zhou, 2018) ve calisanlarin uyum performansi (Ain, Baig ve Afag, 2023) ile
iliskilerinde pozitif psikolojik sermayenin aracilik roli incelendigi ¢calismalar bulunmaktadir.

Turkiye’de kapsayici liderligin pozitif 6rglitsel ciktilarla iliskisi Gzerine yapilmis arastirmalar incelendiginde kapsayici liderligin
orgitsel baghlk (Bugu, 2024), is yasam kalitesi (Yavas, 2024) ve galisanin mutluluk diizeyi (Sahin, 2022) ile iliskisinin ¢alisildigi
gorilmektedir. Ancak Tirkge literatiirde ise kapsayici liderlik ve pozitif psikolojik sermayenin iliskisinin incelendigi calisma
bulunmamaktadir. Bu nedenle bu calismanin kapsayici liderlik ve pozitif 6rgitsel psikoloji literatlirline saglayacagi katki
acisindan da 6nem tasidig1 distinilmektedir.

3.2. Kapsam

Calisma grubu istanbul’da cesitli sektérlerde faaliyet gdsteren ozel isletmelerde gérev alan 311 beyaz yakali calisani
kapsamaktadir. Katilimcilarin 137’si (%45.5) kadin, 164’0 (%54.5) ise erkektir. Katihmcilarin 174’G (%58.4) 20-30 yas arasl
¢alisanlardan, 107’si (%35.8) 31-40 yas arasi ¢alisanlardan, 18’i (%6) ise 40 yas lzeri ¢alisanlar olusturmaktadir. Katiimcilarin
11’inin (%3.7) lise, 29’unun (%9.6) yluksekokul, 188’inin (%62.5) liniversite ve 73’linlin (%24.3) lisansisti egitim dlzeyinde
oldugu saptanmistir. Sektérler incelendiginde 78 kisinin (%26) eneriji, 68 kisinin (%22.7) finans, 54 kisinin (%18) parekende, 38
kisinin (%12.7) havacilik, 16 kisinin (5.3) egitim, 13 kisinin (%4.3) tekstil, 8 kisinin (%2.7) gida, 7 kisinin (%2.3) insaat, 6 kisinin
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(%2) bilisim, 5 kisinin (%1.7) eglence, 3 kisinin (%1) otomotiv, 1 kisinin (%0.3) turizm sektorlerinde calistiklari gorilmektedir.
Katihmcilarin 63’tniin (%21) yonetilik gérevinin oldugu, 237’sinin (%79,9) ise yoneticilik gérevinin olmadigi gérilmektedir. 126
calisanin (%42.6) 5 yil ve alti, 83 ¢alisanin (%28) 6-10 yil, 79 calisanin (%26.7) 11-20 yil, 8 calisanin (%2.7) ise 20 yil Gzeri ¢calisma
kidemine sahip oldugu saptanmistir.

3.3. Hipotezler
Arastirmanin hipotezleri asagida sunulmaktadir.

Hi:Kapsayici liderlik diizeyinin ylikselmesi ¢calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyini arttirmaktadir.
Hia:Liderin aciklik diizeyinin yikselmesi ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyini arttirmaktadir.
Hig:Liderin ulasilabilirlik dizeyinin yikselmesi ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyini arttirmaktadir.
H,:Kapsayici liderlik diizeyinin ylikselmesi ¢calisanlarin dzyeterlilik diizeyini arttirmaktadir.

Haa:Liderin agiklik diizeyinin ylikselmesi calisanlarin 6zyeterlilik dizeyini arttirmaktadir.

Hag:Liderin ulasilabilirlik dizeyinin yikselmesi calisanlarin 6zyeterlilik diizeyini arttirmaktadir.
Hs:Kapsayici liderlik diizeyinin yiikselmesi calisanlarin umut dizeyini arttirmaktadir.

Hsa:Liderin aciklik diizeyinin yikselmesi ¢alisanlarin umut dizeyini arttirmaktadir.

Hsg:Liderin ulasilabilirlik dizeyinin yikselmesi ¢alisanlarin umut diizeyini arttirmaktadir.

Ha:Kapsayici liderlik diizeyinin ylikselmesi calisanlarin dayanikhlik dizeyini arttirmaktadir.

Haa:Liderin aciklik yikselmesi ¢alisanlarin dayaniklilik diizeyini arttirmaktadir.

Hag:Liderin ulasilabilirlik dizeyinin yikselmesi ¢alisanlarin dayaniklilik diizeyini arttirmaktadir.
Hs:Kapsayici liderlik dlizeyinin ylkselmesi galisanlarin iyimserlik dizeyini arttirmaktadir.

Hsa:Liderin agiklik diizeyinin ylkselmesi galisanlarin iyimserlik dizeyini arttirmaktadir.

Hsg:Liderin ulagilabilirlik dizeyinin yukselmesi ¢calisanlarin iyimserlik diizeyini arttirmaktadir.

3.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama ydntemi olarak anket kullaniimistir. Bu anket, arastirma degiskenlerini 6lgmek Uzere 6nceden
gelistirilmis ve arastirmaci tarafindan Turkce’ye uyarlanmis iki adet 6lgek ve bir adet demografik soru formundan olusmaktadir.
Cevrimici anket formu internet tizerinden kolayda 6rnekleme yontemi ile secilen kisilere gonderilmistir. Cevrimici formun
cevaplanmasinda geri dons sayisi yeterli olmadigindan veri toplama sireci, katihmcilara elden iletilen kagit-kalem formundaki
anketler araciligiyla ile tamamlanmistir. Veri toplama sirecinde tiim katilimcilar arastirma hakkinda bilgilendirilmis ve
gondllilik onami alinmistir. Arastirmanin tim asamalari sdresince bilimsel ve etik kurallara uyulmustur ve bu kurallarla
uyulmasi taahhattd ile ilgili sorumluluk yazarlara aittir.

3.5. Veri Toplama Araglari
3.5.1. Kapsayia Liderlik Olgegi

Kapsayici liderligi 6lgmek Uzere Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv'iin (2010) gelistirdigi 6lgek kullaniimistir. Orijinal 6lgek agikhk
(openness), misaitlik (availability) ve ulasilabilirlik (accessibility) boyutlarini degerlendiren toplam 9 sorudan olusmaktadir.
ifadeler 5'li Likert tipi derecelendirme ile Gizerinden degerlendirilmistir. Olcekte tersine cevrilmis madde bulunmamaktadir.
Olgegin Cronbach Alfa katsayisi .94 olarak hesaplanmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlama calismasi Vural Ozkan (2016) tarafindan
yapilmis, orijinal 6lgekten farkli olarak 2 boyutlu ve 8 maddeden olusan bir dlgek elde edilmistir. Buna gére madde 1, 2 ve 3
aciklik boyutunu; madde 5, 6, 7, 8 ve 9 ile ulasilabilirlik boyutunu temsil etmektedir. Cronbach Alfa katsayisi Tiirkge form igin
.95, aciklik alt 8lgegi icin .90, ulasilabilirlik alt dlgegi icin .93 olarak saptanmistir. Olgek maddeleri Ek 1’de sunulmustur.

3.5.2. Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi

Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeylerini saptamak i¢in Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafindan gelistirilen
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi kullanilmistir. Olcek maddeleri calisanlarin kendilerini degerlendirmelerine yénelik ifadeler
icermektedir. Olgekteki ifadeler, “kesinlikle katilmiyorum”dan, “kesinlikle katillyorum”a uzanan 6’li Likert tipi élcek Gizerinden
degerlendirilmistir. Pozitif psikolojik sermaye icin .89; 6zyeterlilik icin .84; umut icin .75; iyimserlik icin .76 ve dayanikhlk igin
.71 diizeyinde Cronbach alfa katsayilari elde edilmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlama calismasi Vural Ozkan (2016) tarafindan
yapilmis, Tirkce formun Cronbach Alfa katsayisi .92 olarak saptanmistir. Tirk¢e formda 6zyeterlilik icin .90; umut icin .81;
iyimserlik icin .77 ve dayanikhlik icin .74 dizeyinde Cronbach alfa katsayilari elde edilmistir. Tlrkce formda 24 sorudan olusan
olcekten 3 adet maddenin gikarilmasi, 1 maddenin ise umut faktériinden 6zyeterlilik faktoériine aktarilmasi uygun bulunmustur.
Buna goére madde 1, 2, 3, 4, 5, 6 ve 7 ile 6zyeterlilik boyutu; madde 8, 9, 10, 11 ve 12 ile umut boyutu; madde 13, 14, 15, 16, 17
ve 18 ile dayaniklilik boyutu; madde 19, 21 ve 22 ile iyimserlik boyutu degerlendiriimektedir. Olgegin maddeleri Ek 2’de
verilmektedir.
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3.5.3. Demografik Bilgi Formu
Katiimcilarin yasi, cinsiyeti, meslegi, egitim dizeyi, calistiklari sektor, gérevi, calisma kidemi hakkinda sorular icermektedir.
3.6. Verilerin Analizi

Arastirmanin tim verileri SPSS 22.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Anketi yanitlayanlarin demografik
dzelliklerinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici analizler kullaniimistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin saptanmasi icin
korelasyon analizi ve basit regresyon analizi yapilmistir.

4. BULGULAR
4.1. Tanimlayia istatistikler
Arastirma degiskenlerine ait tanimlayici istatistikler Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Korelasyon Analizi Bulgulari

Degisken Minimum Maksimum Ortalama Standart
Sapma
Kapsayici Liderlik 1,00 5,00 3,982 0,946
Acikhk 1,00 5,00 3,990 1,007
Ulasilabilirlik 1,00 5,00 3,968 0,996
Psikolojik Sermaye 2,38 5,95 4,768 0,669
Ozyeterlilik 2,14 6,00 5,019 0,750
Umut 1,80 6,00 4,783 0,820
Dayaniklilik 2,17 6,00 4,667 0,788
iyimserlik 1,00 6,00 4,351 0,976

Kapsayici Olceginden elde edilen minimum puanin 1,00, maksimum puanin ise 5,00 oldugu gériilmektedir. Kapsayici Liderlik
bilesenlerinin degerlendirildigi alt 6lceklerden elde edilen minimum puanlara bakildiginda agiklik ve ulasilabilirlik alt dlgegine
ait minumum degerin 1,00; maksimum degerin 5,00 oldugu goériilmektedir. Kapsayici Liderlik Olceginden elde edilen
puanlarinin ortalamasi 3,982 olarak saptanmistir. Alt 6lceklerden elde edilen ortalama degerlere bakildiginda ise agiklik alt
olgeginden elde edilen puan ortalamasinin 3,990; ulasilabilirlik alt 6lgeginden elde edilen ortalama degerin ise 3,968 oldugu
gorilmektedir.

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginden elde edilen minimum puanin 2,38, maksimum puanin ise 5,95 oldugu saptanmistir. Pozitif
Psikolojik Sermaye bilesenlerinin degerlendirildigi alt 6lgceklerden elde edilen minimum puanlara bakildiginda 6zyeterlilik alt
olgegine ait minumum degerin 2,14, umut alt 6lgegine ait minumum degerin 1,80, dayanikhlik alt 6lgegine ait minimum degerin
2,17 ve iyimserlik alt dlgegine ait mininum degerin 1,00 oldugu gorilmektedir. Bu sonuglara gére en disiik minimum deger
iyimserlik alt 6lgceginden, en yiksek minimum deger ise dayaniklilik alt 6lgeginden elde edilmistir. Pozitif Psikolojik Sermaye
Olgeginden elde edilen toplam puanlarinin ortalamasi 4,768 olarak saptanmistir. Alt 6lceklerden elde edilen ortalama degerlere
bakildiginda ise 6zyeterlilik alt 6lgceginden elde edilen puan ortalamasinin 5,019; umut alt 6lgeginden elde edilen ortalama
degerin 4,783; dayaniklilik alt 6lceginden elde edilen ortalama degerin 4,667; iyimserlik alt dlceginden elde edilen ortalama
degerin ise 4,351 oldugu gortlmektedir.

4.2. Giivenirlik Analizi Bulgulan
Arastirmada kullanilan 6lgek ve alt 6lgeklerin i¢ tutarhlik analizi bulgulari Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 2. Glivenirlik Analizi Sonuglari

Degisken Cronbach Alpha
Kapsayici Liderlik .945
Acikhk .898
Ulagilabilirlik .934
Pozitif Psikolojik Sermaye 919
Ozyeterlilik o 899 o
ijut o .831
Dayaniklilik 774
iyimserlik .738
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Bulgular incelendiginde, Kapsayici Liderlik Olgegi’ne ait Cronbach Alfa katsayisinin .945 oldugu gériilmistir. Liderin agikligini
olcen maddelerinin i¢ tutarlilik duzeyi .898, liderin ulasilabilirligini 6lcen maddelerin i¢ tutarhhk dizeyi ise .934 olarak
saptanmistir. Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi’'ne ait Cronbach Alfa katsayisinin .919 oldugu gériilmistiir. Alt boyutlar igin elde
edilen Cronbach Alfa katsayilari ise 6zyeterlilik igin .899, umut icin .831, dayanikhlik igin .774 ve iyimserlik igin .738 bulunmustur.
Bu degerler olgeklerin ve alt dlgeklerin glvenilir oldugunu gostermektedir.

4.3. Korelasyon Analizi Bulgular
Degiskenler arasindaki iliskileri saptamak amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi bulgulari Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi Bulgulari

Degisken 1 2 3 4 5 6 7
Kapsayici Liderlik (1)
Aciklik (2) .909**
Ulasilabilirlik (3) .967** T72%*
Psikolojik Sermaye (4) 217** .226%** .199**
Ozyeterlilik (5) .104 .114* .102 .882%*
Umut (6) 237** .261%** .202%* .852** .696**
Dayaniklilik (7) .151** .162%** .142% .870** .688** .618%**
iyimserlik (8) 269%* 252%* .256%* 616%* 346%*  434%%  462**

Kapsayici liderlik ile pozitif psikolojik sermaye arasinda Cohen’e (1988) gore yaklasik orta diizeyde pozitif yonli anlamli bir iligki
(r=.217, p<.05) tespit edilmistir. Pozitif psikolojik sermaye ve tim alt bilesenleri arasinda kapsayici liderlik ile en yiksek iliskiye
(r=.269, p<.05) sahip degiskenin ise iyimserlikoldugu goériilmektedir. Kapsayici liderlik ve tim alt bilesenleri arasinda pozitif
psikolojik sermaye ile en yiksek dizeyde iliskiye (r=.226, p<.05) sahip degiskenin liderin agikligi oldugu saptanmistir. Kapsayici
liderligin agiklik boyutunun pozitif psikolojik sermaye ve tiim alt boyutlari ile anlamh dizeyde iliskili oldugu saptanmistir (p<.05),
ancak kapsayici liderligin ulasilabilirlik boyutu ile pozitif psikolojik sermayenin 6zyeterlilik boyutu arasinda anlaml diizeyde
iliski bulunamamistir. Bununla birlikte toplam kapsayici liderlik diizeyinin de 6zyeterlilik boyutu ile anlamliiliskiye sahip olmadigi
saptanmistir. Korelasyon analizi bulgularina gore H, ve Hyg hipotezleri disindaki arastirma hipotezlerini test etmenin uygun
olduguna karar verilmistir.

4.4. Regresyon Analizi Bulgulari
Hipotez 1 ve alt hipotezlerini test etmek igin gergeklestirilen basit regresyon analizi bulgulari Tablo 3’te verilmektedir.

Tablo 4. Kapsayici Liderlik ve Bilesenlerinin Pozitif Psikolojik Sermaye Diizeyini Yordamasina iliskin Basit Regresyon Analizi

Bulgulari
Bagimsiz Degisken B t p F R2
Kapsayici Liderlik 217 3.857 .000 14.879 .044
Acikhk .226 4.062 .000 16.501 .048
Ulasilabilirlik .199 3.546 .000 12.575 .037

Kapsayici liderligin ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye dizeyini anlamli olarak yordadigi saptanmistir (B=.217,, p<.01).
Bulgulara gore kapsayici liderlik, pozitif psikolojik sermaye dizeyindeki varyansi %4.4 diizeyinde agiklamaktadir (R?=.044,
F(1,306)=14.879, p<.01). Kapsayici liderligin bilesenlerinin de pozitif psikolojik sermaye diizeyini anlamli diizeyde yordadigi
gorulmektedir (p<.01). Bununla birlikte c¢alisanin pozitif psikolojik sermaye dizeyindeki varyansin %4.8’i (R?=.048,
F(1,306)=16.501, p<.01) liderin agikhigl, %3.7’si (R?=.037, F(1,306)=12.575, p<.01) ise liderin ulasilabilirligi tarafindan
actklanmaktadir. Bulgulara gére Hipotez 1 ve alt hipotezleri kabul edilmistir.

Hipotez 2A’y1 test etmek icin gerceklestirilen basit regresyon analizi bulgulari Tablo 4’te verilmektedir.

Tablo 5. Liderin Acikliginin Ozyeterlilik Diizeyini Yordamasina iliskin Basit Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz Degisken B t p F R2
Acikhk 114 2.007 0.046 4.029 .010
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Liderin agikliginin ¢alisanlarin 6zyeterlilik diizeyini anlamli olarak yordadigi saptanmistir (B=.125, p<.05). Bulgulara gore liderin
acikhgr ozyeterlilik diizeyindeki varyansi %1.0 diizeyinde agiklamaktadir (R?=.010, F(1,306)=4.029, p<.05). Bulgulara gore
Hipotez 2A kabul edilmistir.

Hipotez 3 ve alt hipotezlerini test etmek icin gergeklestirilen basit regresyon analizi bulgulari Tablo 5’te verilmektedir.

Tablo 6. Kapsayici Liderlik ve Bilesenlerinin Umut Diizeyini Yordamasina iliskin Basit Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz Degisken B t p F R2

Kapsayici Liderlik .237 4.238 .000 17.958 .053
Acikhk .261 4.723 .000 22.311 .065
Ulagilabilirlik .202 3.605 .000 12.993 .038

Kapsayici liderligin ¢alisanlarin umut dizeyini anlamli olarak yordadigi saptanmistir ($=.237, p<.01). Bulgulara gore kapsayici
liderlik, pozitif psikolojik sermaye dizeyindeki varyansi %5.3 dizeyinde agiklamaktadir (R?=.053, F(1,302)=17.958, p<.01).
Kapsayici liderligin bilesenlerinin de ¢alisanlarin umudunu anlaml diizeyde yordadigi goriilmektedir (p<.01) Calisanlarin umut
diizeyindeki varyansin %6.5’i (R?=.065, F(1,306)=22.311, p<.001) liderin agikligi, %3.8’i (R>=.038, F(1,304)=12.993, p<.01) liderin
ulasilabilirligi tarafindan agiklanmaktadir. Bulgulara gére Hipotez 3 ve alt hipotezleri kabul edilmistir.

Hipotez 4 ve alt hipotezlerini test etmek icin gerceklestirilen basit regresyon analizi bulgulari Tablo 6’da verilmektedir.

Tablo 7. Kapsayici Liderlik ve Bilesenlerinin Dayaniklilik Diizeyini Yordamasina iliskin Basit Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimsiz Degisken B t p F R?

Kapsayici Liderlik 151 2.647 .009 7.005 .019
Acikhk .162 2.864 .004 8.200 .023
Ulasilabilirlik .142 2.504 .013 6.272 .017

Kapsayici liderligin calisanlarin dayaniklilik diizeyini anlamli olarak yordadigi saptanmistir (f=.151, p<.01). Bulgulara gore
kapsayici liderlik, calisanlarin dayanikhhk diizeyindeki varyansi %1.9 diizeyinde agiklamaktadir (R?=.019, F(1,301)=7.005, p<.01).
Kapsayici liderligin agiklik ve ulasilabilirlik bilesenlerinin calisanlarin dayaniklihgini anlamh dizeyde yordadigi gorilmektedir
(p<.05). Galisanlarin dayaniklilik diizeyindeki varyansin %2,3’( (R?=.023, F(1,305)=8.200, p<.01) liderin agikhgi, %1.7’si (R?>=.017,
F(1,303)=6.272, p<.05) liderin ulasilabilirligi tarafindan acgiklanmaktadir. Bulgulara gére Hipotez 4 ve alt hipotezleri kabul
edilmistir.

Hipotez 5 ve alt hipotezlerini test etmek igin gergeklestirilen basit regresyon analizi bulgulari Tablo 7’de verilmektedir.

Tablo 8. Kapsayici Liderlik ve Bilesenlerinin iyimserlik Diizeyini Yordamasina iliskin Basit Regresyon Analizi Bulgular

Bagimsiz Degisken B t p F R2

Kapsayici Liderlik .269 4.843 .000 23.451 .069
Acikhk .252 4.547 .000 20.672 .060
Ulagilabilirlik .256 4.613 .000 21.284 .063

Kapsayici liderligin ¢alisanlarin iyimserlik diizeyini anlamli olarak yordadigi saptanmistir ($=.269, p<.01). Kapsayici liderlik,
galhisanlarin dayaniklilik diizeyindeki varyansi %6.9 dizeyinde agiklamaktadir (R?=.069, F(1,301)=23.451, p<.01). Bulgulara gére
kapsayici liderlik ve tim alt bilesenlerinin ¢alisanlarin dayanikliigini anlamh diizeyde yordadigi gorilmektedir (p<.01).
Galisanlarin dayaniklilik dizeyindeki varyansin %6.01 (R?=.060, F(1,305)=23.451, p<.01) liderin agikligi, %6.3’'0 (R?=.063,
F(1,303)=21.284, p<.01) liderin ulasilabilirligi tarafindan agiklanmaktadir. Bulgulara gére Hipotez 5 ve alt hipotezleri kabul
edilmistir.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Arastirma sonucuna gore kapsayici liderlik ve alt bilesenleri aciklik ile ulasilabilirligin ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye
dizeyini anlamli diizeyde yordadig1 goriilmektedir. Bulgulara gére kapsayici liderligin aciklik boyutu calisanlarin pozitif psikolojik
sermayenin gelismesinde hem toplam kapsayici liderlik hem de ulasilabilirlik boyutuna gére daha etkilidir. Kapsayici liderligin
pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarina etkisi incelendiginde umut, dayanikhlik ve iyimserlik diizeyini yordadigi ancak
ozyeterlilik Gzerinde anlamh bir etkisinin bulunmadigi gorilmastir. Aciklik ve ulasilabilirligin pozitif psikolojik sermayenin alt
boyutlarina etkileri incelendiginde hem aciklik hem ulasilabilirligin umut, dayaniklilik ve iyimserligi anlamlidiizeyde yordadigi
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Ozyeterliligi ise yalnizca liderin agikhiginin yordadigi saptanmistir. Buna gore kapsayici liderin ¢alisanlarin farkli bakis agilarina ve
goruslerine agik olmasi ve olumsuz elestirilere dahi deger vermesinin galisanlarin hem toplam pozitif psikolojik sermaye
diizeyi,hem de 6zeyeterlilik, umut ve dayanikliik duzeyini arttirdigi séylenebilir. Toplam kapsayici liderlik ve ulagilabilirlikle
anlamli diizeyde iliskili bulunmayan 6zyeterlilik diizeyinin bile liderin agikhgindan etkilenmesi yoneticilerin farkh gorislere
onem vermesinin ¢alisanlarin ickaynaklarini desteklemesi agisindan 6nemli oldugunu dislindirmektedir.

Liderin agikliginin pozitif psikolojik sermayenin tim boyutlarina anlamli etkisi saptanmakla birlikte 6zyeterlilik, umut ve
dayanikhlik boyutlari Gizerindeki etkisinin hem toplam kapsayiciliktan hem de ulasilabilirlikten daha giigli oldugu goérilmektedir.
Kapsayici liderlign ulasilabilirlik boyutunun agiklik boyutuna daha gii¢li diizeyde yordadigi tek pozitif psikolojik sermaye boyutu
ise iyimserlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore c¢alisanin gelecekten ise dair olumlu beklentilere sahip olmasi, liderin
acikligina kiyasla liderin bir soru ya da sorunun varliginda kolay ve hizli bir bicimde ulasilabilir olmasi ile daha yuksek dizeyde
iliski gostermektedir.

Kapsayici liderligin pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlarina etki diizeyi karsilastirildiginda hem toplam kapsayici liderlik
dizeyinin, hem liderin ulasilabilirliginin calisanin iyimserlik diizeyini en glicli diizeyde yordadigi gérilmektedir. Liderin agiklig
ise en glicli diizeyde calisanin umut diizeyini etkilemektedir. Buna gore liderin farkh géruslere agik olmasi calisanin hedefler
belirlemesi ve hedeflerine ulasmada alternatif yollar olusturmasini diger pozitif psikolojik sermaye boyutlarina gore daha giigli
diizeyde yordamaktadir.

Sonuglara gore, kapsayici liderin sahip oldugu aciklik ve ulasilabilirlik 6zelliklerinin astlarinin pozitif igsel kaynaklarini
gelistirmesini ve ortaya ¢ikardigini kolaylastirdigi sdylenebilir. Bu bulgular pozitif psikolojik sermaye uzerine etkisi siklikla
arastirilan pozitif liderlik tiirii olan otantik liderlik arastirmalari tutarlidir (Jensen & Luthans, 2006; Du Plessis & Boshoff, 2018;
Shahid & Muchiri, 2019). Otantik liderin kapsayici lidere benzer olarak galisanlarin ihtiyaglarini dinlemesi, astlari tarafindan
ulagilabilir olmasi, agik ve diirGst davranislar sergilemesi, astlarina deger vermesi ve kisisel gelisimlerini Gnemsemesi gibi
ozelliklere sahip olmasi bakimindan sonuglar beklenene uygundur. Ancak tiim bu ortak 6zelliklere ragmen kapsayici liderligin
operasyonel olarak farkli bir yapi olmasi ve Turkge literatiirde benzer bir caligma bulunmamasi nedeniyle bu ¢alisma alanyazina
katki sunmaktadir. Bununla birlikte bu ¢alisma, kapsayici liderligin otantik liderlikten farkh olarak stati farklarindan kaynaklanan
dezavantajlara odaklanmasi, agiklik boyutu kapsaminda farkli bakis agilarina deger vermesi ve liderin kendisinin sahip oldugu
olasi yanliliklarla miicadelenin vurgulanmasi gibi lider 6zelliklerinin ¢alisanlarin i¢ kaynaklari ve dolayisiyla performanslari
lizerindeki potansiyel etkilerini sunmasi bakimindan 6nem tasimaktadir.

Bu c¢alismanin bulgulari uluslararasi literatlirde kapsayici liderligin pozitif psikolojik sermaye ile iliskisini arastiran kisith sayida
arastirmanin bulgulari ile tutarlihk géstermektedir. Zhou (2019), calismasinda kapsayici liderligin ¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermaye dlizeyi arasinda pozitif iliski saptamistir, ancak bu yapilarin alt boyutlari arasinda nasil bir iliski oldugunu ortaya
koymamistir. Benzer sekilde Fang & Wang (2006) ve Fang, Chen, Wang & Chen (2019) calismalarinda kapsayici liderlik ile pozitif
psikolojik sermaye arasinda iliskiyi gostermistir, ancak bu calismalarda pozitif psikolojik sermayenin alt bilesenlerine
deginilmemistir.

Gelecekte yapilacak calismalarda pozitif psikolojik sermayenin ortaya ¢ikmasinda diger pozitif liderlik tlrleri ve liderlerin pozitif
psikolojik sermaye diizeyinin arastiriimasi énerilmektedir. Orgiitsel uygulamada, yoneticilerin pozitif liderlik 6zelliklerinin
gelistirilmesine yonelik egitim programlari planlanabilir. ise alim ve performans degerlendirme siireclerinde pozitif liderlik
ozellikleri 6lgut olarak kullanilabilir. Pozitif liderligin egitimle gelistirilebilir oldugu bilgisinden hareketle, ¢alisanlara ve liderlere
ilgili egitimler verilmeden 6nce ve verildikten sonra yapilan dlgiimlerin karsilastinldig deneysel arastirmalarin alana 6nemli
katki saglayacagi diistiniilmektedir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmanin beyaz yakali ¢alisanlardan toplanan veri lizerinde yapilmasi arastirmanin kisitini olusturmaktadir. Kapsayici bir
lider, calisanlarin orgitsel siireclere katilirken deneyimledikleri statu farklarindan kaynaklanan dezavantajlari minimize
etmesidir (Zhao, Ahmed & Faraz, 2020). Kapsayici liderlik yaklagimina gére pozisyon ve yetkinligine olursa olsun tiim galisanlarin
bakis agisi degerlidir ve her ¢alisan fikirlerini agiklamak igin cesaretlendirilmelidir (Pless & Maak, 2004). Bu nedenle gelecekte
kapsayici liderlikle ilgili yapilacak ¢alismalarda mavi yakali ¢alisanlarin kapsama dahil edilmesi 6nerilmektedir. Kapsayici liderlik
ile arttigi gorilen psikolojik sermayenin calisanlarda gelisiyor olmasinin farkli giktilara olan etkilerinin de Gzerinde galisiimasi
gereken bir konu oldugu soylenebilir. Bagllik, tiretkenlik ya da diger bazi oluml6lu olumsuz is giktilarinin bagiml degisken
oldugu ve psikolojik sermayenin aracilik roliine sahip oldugu yeni modeller gelistirilebilir. Arastirmada agirlikli olarak eneriji,
finans, perakende ve havacilik sektorleri temsil edilmektedir. Bu nedenle galismanin yeni érneklemlerle ve farkl sektorlerde
tekrarlanmasi sonuglarin genellenebilirligi agisindan 6nem tasimaktadir.
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EK 1. KAPSAYICI LiDERLIK OLCEGI

Yoneticinizin/amirinizin belirtilen davranislari ne élgtide sergiledigini asagidaki 6lcegi kullanarak degerlendiriniz

1 2|13 4 5
Hi¢ katilmiyorum Tamamen
katiyorum
Yeni fikirleri duymaya aciktir. 1 2 3 4 5

is stireglerini gelistirmek icin

ortaya c¢ikan yeni firsatlara 1 2 3 4 5
ilgilidir.

Ulasiimak istenen hedefleri ve

onlari basarma yollarini 1 2 3 4 5

tartismaya aciktir.

Takimi igin her zaman miusaittir

ve varhigi surekli hissedilir. 1 2 3 4 >
Kendisine danismak istedigim

mesleki sorularimi dinlemeye 1 2 3 4 >
musaittir.

Taleplerimi dinlemeye hazirdir. 1 2 3 4 5
Ortaya ¢ikan meselelerle ilgili

kendisine ulagmam igin beni 1 2 3 4 5
tesvik eder.

Ortaya ¢ikan bir sorunu 1 5 3 4 5

gorismek icin ulasilabilirdir.
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EK 2. POZITiF PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI

Asagidaki cimlelerde tarif edilen 6zelliklerin sizde ne 6lclide bulundugunu asagidaki 6lgegi kullanarak belirtiniz.

1 2 | 3| 4|5 6
Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum katihyorum

Uzun sireli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime giivenirim.

Yoneticilerin bulundugu toplantilarda is birimimi temsil ederken kendime
glvenirim.

Orgiitiin stratejisi hakkindaki tartismalara katilma konusunda kendime
glvenirim.

is birimimde hedefler/amaclar belirlenmesine destek olurken kendime
glvenirim.

Kurum disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiketiciler vb.) problemleri tartismak igin
temas kurarken kendime glivenirim.

Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim

Kendimi is yerinde bir tikaniklik icinde bulsaydim bundan kurtulmak igin birgok
yol diistinebilirdim.

Bu aralar faal bir sekilde is amaglarimin pesinden gidiyorum.

Bir problemin Ustesinden gelmek icin pek ¢cok yol vardir.

Su anda kendimi isimde oldukga basarili gériiyorum.

isimle ilgili mevcut amaglarima ulasmak igin pek ¢ok yol diistinebilirim.

Bu aralar, kendime belirlemis oldugum calisma amaglarimi yerine getiriyorum.

isimde bir terslikle karsilastigimda onu atlatma ve yoluma devam etme
konusunda sikinti yasiyorum.

Genellikle, isimdeki zorluklarla su veya bu sekilde bas ederim.

Eger mecbur kalirsam isyerimde kendi kendime yetebilirim.

Genellikle isimdeki stresli seylerle sakin bir sekilde basa ¢ikarim.

Daha 6nce de zorluklar yasadigim igin isimdeki zor zamanlarin Gstesinden
gelebilirim.

isimde ayni anda bircok seyle bas edebilecegime inaniyorum.

isimde benimle ilgili belirsizlikler oldugunda genellikle en iyi olasiligin
gerceklesmesini beklerim.

isimle ilgili seylere her zaman iyi tarafindan bakarim.

Gelecekte isimle ilgili ne yasayacagim konusunda iyimserimdir.
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