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Kapsayic Liderlik ve Siirdiiriilebilirlik Stratejilerinin Cahsan Baghihig Uzerindeki Rolii: Nitel Bir
Calisma

The Role Of Inclusive Leadership And Sustainability Strategies On Employee Commitment: A
Quialitative Study

OZET

Kapsayicr liderlik orgiit icerisinde farkli bakis agilarini ele alan ve galisanlarin gesitliligini takdir ederek kapsayici bir ortam
yaratmay1 amaglar. Sirdiriilebilirlik stratejileri, orgiitlerin uzun vadeli basarilarini elde etmede ekonomik, sosyal ve gevresel
acidan dengeleyici faktorlerin olugmasinda yardimci olur. Bu anlamda caliganlar orgiit igerisinde kendilerini siirdiirebilirlik
hedeflerine katkida bulunduklarinda orgiite karsi kendilerini daha bagli hissetmelerine yol agabilir. Buradan yola g¢ikarak bu
caligsma ile kapsayici liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerinin ¢alisan baglilig1 tizerindeki rolii ortaya ¢ikarilmak istenmistir. Bu
dogrultuda bu aragtirma nitel arastirma kapsaminda kolayda 6rneklem yontemiyle segilmis Ankara’da faaliyet gosteren insaat
makinalar1 ireticilerinde ¢aligan 20 yonetici iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonucuna gore ¢alisanlarin kapsayici
liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerine yonelik algilari, bu stratejilerin etkinligi izerinde aidiyet, ¢alisan bagliliginin, verimliligin
ve farkindaligin arttirdigi yoniindedir. Ayrica aragtirmanin sonucuna goére kapsayici liderlik tarzinin temel unsurlari olarak
cesitlilik, kapsayici ortam, gelisime tesvik, adil olma, giiven aidiyet duygularmi saglama oldugu ¢ikan bulgular arasindadir.
Bununla birlikte kapsayici liderlerin galisan baglilig: iizerindeki roliinde deger gosterme, aidiyet, ekip olma ve farkliliga saygi
kodlar1 ortaya ¢ikmugtir. Bu calismanin sonuglari ile 6rgiit icerisinde g¢aligan baghligini artirmak i¢in daha etkili stratejiler
belirlemesinde ve daha siirdiirebilir bir ortam yaratilmasinda yardime1 olabilir.

Anahtar Kelimeler: Kapsayici Liderlik, Siirdiiriilebilirlik, Calisan Bagliligt

ABSTRACT

Inclusive leadership aims to create an inclusive environment within the organization by considering different perspectives and
appreciating the diversity of employees. Sustainability strategies assist organizations in achieving long-term success by balancing
economic, social, and environmental factors. Employees may feel more connected to the organization when they contribute to
sustainability goals within the organization. Therefore, this research was conducted to uncover the impact of inclusive leadership
and sustainability strategies on employee commitment. In line with this objective, the study was conducted through qualitative
research with a sample of 20 managers working in construction machinery manufacturing companies in Ankara, selected using the
convenience sampling method. The results of the study suggest that employees' perceptions of inclusive leadership and
sustainability strategies enhance a sense of belonging, employee commitment, productivity, and awareness. Furthermore, the
essential elements of inclusive leadership identified in the study include diversity, creating an inclusive environment, promoting
development, and fairness, and fostering trust and belonging. Additionally, the study highlights the importance of recognition,
belonging, teamwork, and respect for diversity as codes of inclusive leaders' roles in employee commitment. The findings of this
study can assist in identifying more effective strategies to increase employee commitment within organizations and create a more
sustainable environment.
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1.  GIiRis

Sosyal ve dogal ¢evrenin 6nemi toplumlar ve orgiitler i¢in son 50 yildir carpici bir sekilde gelismistir (De
Lange vd., 2012). Siirdiiriilebilirlik kavraminin érgiitler igin éneminin artmasindan sonra ¢ok sayida orgiit
stirdiiriilebilirligin farkina vararak orgiitlerin sosyal ve ¢evresel hedeflerine odaklanmaktadir (Hoffman
1999). Bu anlamda siirdiiriilebilirlik kavrami ekonomik, gevresel ve sosyal konular1 gelecek nesillerine
fayda saglayacak sekilde dengeli, biitiinsel ve uzun vadeli sekillerde ele alan bir is yaklagimi olarak ortaya
cikmaktadir (Elkington, 1998). Orgiitsel baglamda siirdiiriilebilirlik kavrami &rgiitleri neden ve daha iyi
nasil siirdiiriilebilir uygulamalar1 benimsemeleri konusunda hayata gegirmeye yoneltmektedir (De Lange
vd., 2012).

Stirdiiriilebilirlik orgiitlerde gesitliligi kucaklayan ve kapsayici bir kiiltiir olusturmak rekabet avantaj1 elde
etmede ve basarili olmada kritik bir oneme sahiptir. Bu kapsayict kiiltiiriin gelisiminde, liderlerin
yeteneklerinden ve deneyimlerinden yararlanmak, gesitliligi en iyi sekilde degere doniistiirmekte ve
rekabet giiclinii artirmakta etkilidir. Liderlerin, eylemlerini gergeklestirirken cesitliligi kullanmay1 ve
kapsayicilig: tesvik ederek adimlarini atmalarinda yardimci olmaktadir (Kuknor ve Bhattacharya, 2022).
Bu baglamda, kapsayici liderler, takipgilerin gesitliligine deger veren, cesitli goriislere saygi gosteren,
takim ruhunu tesvik eden ve katkilarini cesaretlendiren, kendi farkindalig1 gelismis ve biitiinsel bir liderlik
yaklasimini benimserler. Kapsayici liderlik, orgiit icerisinde cesitliligi tesvik ederek kapsayici bir ortam
hazirlar (Ashikali vd., 2021). Calisanlarin i¢sel motivasyonunu artirarak kendi yeteneklerini adil bir sekilde
sergilemelerine yardimei olur (Javed vd., 2019).

Bu liderler, siirdiiriilebilirlik stratejileri, orgiit icerisinde ¢esitliligi ve katilimi tesvik eden liderlik
yaklagimlarini siirdiiriilebilirlik hedefleriyle entegre etmeyi amaglar. Bu baglamda orgiitiin siirdiirebilir
hedeflerine katki saglayan, degisime ayak uyduran ¢evresindeki insanlarla birlikte bir vizyon olusturabilen
ve farkliliklar1 yonetebilen liderler olarak kapsayici bir orgiit kiiltiiriiniin olugmasinda kilit rol oynadigi
diisiiniilebilir. Kapsayici liderlerin benimsedigi eylem ve faaliyetler ¢alisanlarin kendilerini giivende,
desteklenmis ve deger gormiis hissettigi bir ortamin olusturulmasina yardimet olur (Ye vd., 2019). Bu
anlamda, kapsayici ortamin ve siirdiirebilir stratejilerinin uygulanmasi calisan bagliliginin artmasinda
onemli diisiiniilebilir. Kapsayici liderler olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik eder (Hollander, 2012). Bu
liderlik tarzi, calisanlarin esitlik deneyimini etkilemede ve katilim algisim1 olusturmada gerekli olan
faaliyetleri yonlendirdigi diistiniilebilir (Chrobot-Mason vd., 2016). Buradan yola ¢ikarak bu arastirma ile
kapsayict liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerinin ¢alisan bagliligi {izerindeki rolii ortaya ¢ikarilmak
istenmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Calisan Baghhg

Calisan baglilig1 bireyin bir orgiite kars1 deneyimledigi ve ayn1 zamanda orgiitiin 6zelliklerinin ve bakis
acilarinin ne olgiide benimseyebildigi ve bunlara uyum saglayabilmesi ile ortaya cikan psikolojik bir
baglilik tiirtinii ifade eder (O'Reilley ve Chatman, 1986). Bireyin ise katilimi, tatmini ve heyecani olarak
ifade edilebilir (Harter ve Agrawal, 2009). Calisan bagliligi yazinda isin 6neminin farkinda olan ve
performansini orgiitiin yararina gelistirmek i¢in gerekli olan is birliklerini meslektaslariyla kurmaya hazir
olan birisi olarak da ifade edilebilir (Bevan vd., 1997).

Caligan bagliligi, orgiit icerisinde temel bir performans belirleyicisi ve siirdiiriilebilir bir basari igin kritik
bir 6neme sahiptir. Bu baglilik, 6rgiit icindeki temel performans gostergelerinden ve siirdiirebilir bir basar1
yaratmada calisanlarin islerine karsi tutumlarimi belirleyicisi olabilir. Yazinda ¢alisan baglhiligi gesitli
sekilde ele alinmaktadir. Kanter (1968)’e gore baglilik calisanin duygusal olarak varligi ile gruba
baglanmasi olarak ifade edilirken, Porter vd. (1974) bireyin orgiit ile biitiinlesmesi ve orgiite katilim giicii
seklinde ifade etmektedir. Bu anlamda baglilik kisinin Orgiit icerisindeki kimliginin ve bagliligimin
biitiinlesik bir kuvveti olarak ele alinabilir (Leong vd., 1996).

2.2. Siirdiiriilebilirlik Stratejileri

Orgiitler igin siirdiiriilebilirlik stratejileri, uzun vadeli basar1 ve direng saglamak amaciyla ¢evresel, sosyal
ve ekonomik etkileri dengelemede Onemli bir role sahiptir. Siirdiiriilebilirlik stratejileri, Orgiitsel
performansi ve diizenlemelere uyum saglarken ayni zamanda ¢evresel korumaya yonelik goniillii eylemleri
desteklemede belirleyicidir (Sharma, 2000). Bu stratejilerin etkili bir sekilde belirlenmesi hem kaynaklarin
kullanimi konusunda hem de topluma ve ¢evreye olan sorumluluklarin yerine getirilmesinde gereksinimleri
karsilayabilir. Bu anlamda siirdiirebilirlik rgiit igin 6nemi giderek artan bir deger olarak diisiiniilebilir.
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Kiewiet ve Vos (2007) calismalarinda, siirdiirtilebilir is uygulamalarinin 6rgiitler igin bir zorunluluk haline
geldigini vurgulamistir. Cilinkii 6rgiitlerin artik kar amaci giitmekten 6te gevresel ve toplumsal etkilerinin
de goz oniinde bulundurulmasinin ve giderek daha fazla kabul gérmesi gerektigi belirtmistir.

Stirdiiriilebilirlik kavrami 6rgiitleri nesiller arasi esitligi korumada gerekli olan ortami yaratmasi gerektigini
ifade eder (Bansal ve DesJardine, 2014). Bu anlamda orgiitler, stirdiirilebilirlik ilkelerini is stratejilerine
entegre ederek hem c¢evresel hem de toplumsal etkileri azaltabilirken ayni zamanda performansi da
artirabilme potansiyelinde olabilir. Orgiit igerisinde siirdiirebilirlik ekonomik, cevresel ve sosyal boyutlari
icermektedir. Cevresel siirdiirebilirlik dogal kaynaklarin korunmasma bagli olarak ¢esitliligin
stirdiiriilmesine odaklanirken, ekonomik siirdiirebilirlik kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilarak ekonomik
gelisimi ve bliylimeyi desteklemektedir. Sosyal siirdiirebilirlik kavrami temelinde insan ihtiyaclarinin
karsilanmasina yonelik ekosistemin dengeli ilkeleri ¢er¢evesinde gergeklesmektedir (Morelli, 2011).
Siirdiirebilirlik kavraminin yazinda dort ilke cercevesinde sekillenmektedir. Odaginda insan ve doga
olmasi, uzun vadeli stratejiler gelistirerek, adalet temelinde insan ve doga iliskisini saglayarak, dogal
kaynaklarin insan yapimi alternatifi ile ekonomik olarak siirdiirmeye odaklanmaktadir (Baumgarter ve
Quass, 2010). Sosyal siirdiiriilebilirlik kavrami toplumun refahi, adaleti, diizeni, yasam kalitesini artirmaya
yonelik prensipleri igermektedir. Bu ii¢c boyutun ele alinis sekli orgiitiin uzun vadede bakis agisini ve
planin1 desteklemede ve ayni zamanda cevresel, ekonomik ve sosyal etkilesimler arasinda bir denge
kurmada yardimci olabilir. Siirdiiriilebilirlik sistemlerin karmasikligt ve stirdiirebilirliklerine zarar
verebilecek esitsizlikleri ortadan kaldirmaya yardimci olmada 6nemli oldugu diisiiniilebilir (Bansal ve
DesJardine, 2014).

2.3. Kapsayia Liderlik

Kapsayict liderlik, bagkalarmin destegini takdir eden ve eylemlerini bu perspektife uygun sekilde
gergeklestiren bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir (Nembhard ve Edmondson, 2006). Kapsayici
liderlik, diger liderlik tiirlerinden farkli olarak, davraniglarini ve tutumlarini ¢evresine uygun bir sekilde
uygulayan ve iletisime agik bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik tarzi, bireylerin ve
toplumun vizyon gelistirmesine yardimci olurken, sorumluluk ve saygiy1r vurgulayan o&zelliklerle
iligkilendirilir. Kapsayic1 liderlik, ¢alisanlarla aktif iletisim kurma, onlarin beklentilerine yanit verme ve
destek saglama gibi ozellikleri temel alir (Hollander, 2009). Bu cergevede, lider, ¢alisanlariyla giiclii bir
iletisim kurarak onlarin yenilik¢i risk almasini tegvik eder (Carmeli vd., 2009). Ayn1 zamanda, calisanlarin
fikirlerine ve goriislerine deger verir ve ¢esitliligi ve kiiltiiri 6nemser (Javed vd., 2019). Dolayisiyla,
kapsayici liderlik, calisanlarla agik iletisim kurma, onlarin beklentilerine ve durumlarina ilgi gosterme ve
yardimci olma istegi gibi 6zellikleri biinyesinde barindirir (Hollander, 2009).

2.4. Kapsayia Liderlik, Siirdiiriilebilirlik Stratejileri ve Calisan Baghhg Etkilesimi

Orgiitte cesitlilige sahip bir isgiiciine sahip olmak orgiitsel faaliyetlere daha fazla katkida bulunabilecegi
bakimindan 6nemlidir (Blake, 2015). Cesitlilik ve kapsayici bir ortam orgiitiin faaliyetlerinin etkili bir
sekilde yonetilmesinde kritik bir faktdr olarak diisiiniilebilir (Roberson, 2006). Orgiitlerin siirdiirebilirlik
stratejilerinin etkili bir sekilde gerceklesmesi belirli liderlik becerileri ile miimkiindiir. Bu anlamda,
kapsayict liderlik, orgiitlerin uzun vadeli basarilarin1 saglamada kritik bir rol oynamaktadir. Kapsayict
liderlik ¢alisanlarin orgiite katki saglamalart igin gerekli olan iletisimi saglayan (Javed vd., 2018), ilham
veren (Ferdman, 2020) ve tesvik edici bir ortam saglayan bir liderlik tiiriidiir (Nembhard ve Edmondson,
2006). Bu liderlik tiirtiniin orgiitiin siirdiiriilebilirlik stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasini tesvik
etmede ve c¢alisan bagliligini arttirmada 6nemli bir gorevi vardir. Ciink{i kapsayici liderlik, ¢aliganlarin
orgiite karg1 baglilik olusturmasina, ig birligi yapmasina ve takim ruhu olusturmasina olanak saglayan bir
ortami saglar. Caliganlarin liderleriyle olan iletisim tiirii stirdiiriilebilirligin artmasinda énemlidir (Shah vd.,
2022). Liderlik tarzlari, calisanlarin iglerine olan bagliligin1 6nemli 6lgiide etkileyebilir (Bakker vd., 2011).

Orgiitsel baglamda kapsayicilik, liderlerin ve iiyelerin cesitli farklilhklara katkida bulunarak, aidiyet
duygusu kazanmalarimi saglayan ve herkesin bireysel benzersizligine saygi gosteren bir ortamdir (Ferdman,
2014). Kapsayict liderler, farkliliklarin 6nemini vurgulayarak kapsayici bir ortamin yaratilmasinda kilit bir
rol oynarlar ve ekip iiyelerinin farkli niteliklerini etkin bir sekilde is uygulamalarinda ve karar alma
stireclerinde kullanmalarini tesvik ederler (Ashikali vd., 2021). Kapsayici liderlik, 6rgiitiin sadece kisa
vadeli kazanglarin1 artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda uzun vadeli basarisma da katki saglar. Kapsayici
liderler ¢alisanlara seffaf ve adil davranir, calisanlara kars1 olumlu tutum sergiler ve orgiitsel faydalardan
esit pay alir (Shah vd., 2022:3).
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Lider-iiye etkilesimi, astlarin davranmiglarini etkileyerek bir degisim iliskisi i¢inde bulunmalarina dayanan
temel bir ilkeye dayanir (Liden ve Maslyn, 1998; Cogliser ve Schriesheim, 2000). Bu teorinin merkezi bir
0zelligi, bir lider ile bir calisma biriminin, ekibin, departmanin veya organizasyonun gesitli iiyeleri
arasindaki calisma iliskisine odaklanmasidir (Van Breukelen vd., 2006:295). Bu teoriye gore, liderler tiim
astlarla aym1 kalitede bir etkilesim i¢inde olmazlar ve bu etkilesimlerine bagli olarak degis tokus
gelistirirler (Graen vd., 1982; Liden ve Graen, 1980). Degisim iliskileri zamanla kademeli olarak gelisir ve
liderin ve astlarin davraniglariyla pekistirilir (Yukl vd., 2009:289). Bu anlamda lider-iiye etkilesimine gore,
davranislar ve kisisel 6zellikler etkilesimin yoniinii belirleyebilir. Astlarin 6rgiit icindeki sorumluluklar1 ve
gorev rollerini yerine getirme derecesi, etkilesim kalitesini belirlerken, kisisel faktorler de onemli bir
etkendir. Bu baglamda, iiyelerin etkilesim siirecindeki uyumu, sosyal iliskileri ve becerileri, etkilesimin
kalitesini belirleyen 6nemli unsurlardan biri olarak diisiiniilebilir. Etkilesimin kalitesi sozlesmelerin de
Otesine gecerek karsilikli olarak giliven, saygi ve etki ile karakterize edilir (Dansereau vd., 1975).
Uyelerinin fikirlerine deger veren, onlara fayda saglayan ve saygi gosteren liderler, diger liderlik tiirlerine
gore iiyelere daha kaliteli ve kapsayicit bir ortam sunabilirler. Kapsayici liderlik calisanlarin aidiyet
duygularini ve yeteneklerini destekleyen bir lider tiirii olarak kendini géstermektedir (Guo vd., 2023). Bu
baglamda, kapsayici liderler, orgiit ortaminda kapsayici bir kiiltiirii tesvik ederek iiyelerin performanslarini
artirabilir ve Orgiitiin siirdiiriilebilir hedeflerini gerceklestirmede 6nemli bir rol oynarlar. Kapsayicilik,
cesitlilikle etkili bir sekilde ¢alismak i¢in kiiresel bir strateji olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ferdman, 2014).
Buna bagli olarak, lider-iiye etkilesiminin artmasiyla, orgiit i¢inde kapsayict bir iklimin gelismesine
yardimei olabilir ve orgilitsel dinamiklerin ortaya ¢ikmasinda kilit bir rol oynadig: diistiniilebilir. Lider iiye
tatmini gibi ¢ok cesitli orgiitsel sonuglar {izerinde énemli bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir (Ilies
vd., 2007). Bu da liderler ve astlar1 arasindaki karsilikli bag ve giiven kurduklarinda bagliliklarinin
artmasina neden olur (Yasin vd., 2023). Buradan yola ¢ikarak bu arastirmanin arastirma sorular1 asagidaki
gibidir.

S1. Kapsayic liderlik tarzinin temel unsurlart nelerdir ve bu unsurlarin ¢alisan baglilig: {izerindeki rolii
nedir?

S2. Kapsayict liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejileri arasinda nasil bir etkilesim vardir ve bu etkilesimin
calisan baglilig1 iizerindeki rolii nedir?

S3. Calisanlarin kapsayici liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerine yonelik algilart bu stratejilerin etkinligi
iizerinde nasil bir rol oynar?

3. YONTEM

Bu arastirma kapsaminda tercih edilen arastirma deseni fenomonolojidir. Fenomonoloji bireyin
deneyimlerine odaklanarak ayrintili bir sekilde arastirmayi amaglar ve bununla ilgili gerekli altyapiyi
hazirlamada yardimei1 olur (Yildirim ve Simsek, 2016). Bu arastirmada yoneticilerin belirli konularla ilgili
deneyimleri ve sorunlara olan algisin1 ortaya g¢ikarmak amaglanmustir. Boylelikle katilimcilarin 6znel
deneyimlerini ve yorumlarini derinlemesine incelenmesiyle bu olgularin anlasilmasi saglanmak
istenmektedir (Creswell, 2013; Merriam, 2009). Arastirmanin evreni Ankara’da faaliyet gosteren insaat
makinalar1 {ireticilerdir. Orneklemi ise kolayda Orneklemi ile belirlenen iireticilerde calisan 20
lider/yoneticidir. Arastirmanin veri toplama teknigi miilakattir. Miilakat formu iki temel kisimdan
olugmaktadir. Birinci kisimda katilimcilarin demografik bilgiler yer alirken ikinci kisimda kapsayici
liderlik, siirdiirebilirlik ve ¢alisan bagliligi ile ilgili sorular yer almaktadir. Aragtirmada veriler Ocak, Subat
ve Mart aylarinda yiiz yiize miilakat teknigi ile elde edilmistir. Goriismeler her biri katilimci ile yaklasik
olarak 30 dk siire igerisinde gergeklestirilmistir.

Aragtirmada veriler iceriz analizi ile analiz edilmis ve QDA Miner 6 programi kullanilmistir. Bir aragtirma
yontemi olarak icerik analizi, olgular1 tanimlamanin ve Ol¢menin sistematik ve nesnel bir yoludur
(Krippendorff 1980:37). Ayrica, hem niteliksel hem de niceliksel verilerle tiimevarimsal ya da
tiimdengelimli olarak kullamilabilen bir yéntemdir (Elo ve Kyngis, 2008:107). Igerik analizi verilerin
kodlanmasi, temalarin bulunmasi, verilerin kodlara ve temalara gore diizenlenmesi ve bulgularin
yorumlanmasi olarak dort asamada analiz edilir (Yildirim ve Simsek, 2016).

Aragtirmanin gilivenirlilik ve gecerlilik siireci hassas bir sekilde ele alinip yapilmistir. Arastirmaninin
giivenirliligi konuya hakim olan uzmanlardan aliman goriislere dayanarak degerlendirme siirecine
gecilmistir. Arastirmanin giivenirliligi ile ilgili kodlama prosediirleri kullanilarak, kodlama segeneklerini
gozden gecirmek icin toplantilar diizenlenmistir (Morse, 2015). I¢ gecerlik ve dis gegerlik
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degerlendirmeleri sirasinda, temalarin ve kodlarin belirlenmesinde yazin taramasi 6nemli bir adim
olmustur. Arastirmanin sorulari, literatiirdeki kilit sozciiklerle uyumlu bir sekilde olusturulmus ve bu
cercevede arastirmanin temelini giliclendirmistir. Bu dogrultuda, olusturulan kodlar ve temalar, yazinla
tutarlilik gostererek arastirmanin giivenirligini ve gegerligini artirmistir. Arastirma sonuglari, uzman
goriiglerine dayali olarak e-posta yoluyla iletilmis ve alinan geri bildirimler dogrultusunda teyit edilmistir.

4, BULGULAR
4.1. Kapsayicl Liderlik

Asagidaki Sekil 1°’de kapsayici liderlik davramiglariyla ilgili aragtirmanin bulgulart yer almaktadir.
Aragtirmanin sonucuna gore katilimcilarin cevaplart dogrultusunda olusturulan kodlar %28.,9 ¢esitlilik,
%26,3 kapsayici ortam, %23,7 adil olma, %10,5 gelisime tesvik ve giiven ve aidiyet duygularini saglama
gelmektedir.

guven ve adyet Suypdares sadlama 10.5% cageitic 28.9%

peigme tagvik 10.5%

apsaycons m, s 2.7%

Sekil 1. Kapsayici Liderlik
4.2, Siirdiirebilirlik Stratejileri

Asagidaki Sekil 2’de katilimcilarin cevaplari dogrultusunda olusturulan kodlar yer almaktadir.
Aragtirmanin sonucuna gore %33,9’luk bir dagilimla cevresel ve ekonomik siirdiirebilirlik yer alirken
%32,1°1ik bir dagilim ile sosyal siirdiirebilirlik yer almaktadir.

ool sociriesie 11 V%

e e A R

Sekil 2. Siirdiirebilirlik Stratejileri

4.3. Kapsayici Liderlik ve Siirdiirebilirlik Stratejileri

Asagidaki Sekil 3’te Kapsayic1 Liderlik ve Siirdiirebilirlik iligkisini gosteren kodlarin dagilimi yer
almaktadir. Arastirmanin sonucuna goére en ¢ok dagilimi alan kod %40°lik bir dagilimla aidiyet, %30
calisan baglhiligim arttirma, %20°lik bir dagilimla verimliligi artirma yer alirken %10’luk bir dagilim ile
farkindaligin artmas1 gelmektedir.
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Sekil 3. Kapsayici Liderlik ve Siirdiirebilirlik
4.4, Cahsan Baghhg:

Asagidaki Sekil 4’te katilimcilarin cevaplart dogrultusunda olusturulan kodlar yer almaktadir.
Arastirmanin sonucuna gore %23,1°lik dagilimla deger, adalet ve etik kurallar yer alirken, %15,4 yan
haklar, %12,8 giiven, %7,7 is-sosyal hayat dengesi, %10,3 iletisim, %5,1 iicret ve son olarak %2,6’lik
dagilim is tatminini olusturmaktadir.

Sekil 4. Calisan Baglilig
4.5. Kapsayicl Liderlik ve Calisan Baghhig Etkilesimi

Asagidaki Sekil 5°te katilimcilarin cevaplart dogrultusunda olusturulan kodlar yer almaktadir.
Aragtirmanin sonucuna gore en ¢ok dagilimi %35,7’lik bir dagilimla farkliliga saygi gelmektedir. %28,6
deger gosterme, %21,4 aidiyetlik ve %14,3’liik dagilimla ekip olma duygusu gelmektedir.

Sekil 5. Kapsayici Liderlik ve Calisan Baghiligi
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5. SONUC

Orgiit icerisinde ¢aligan bagliligi, drgiitiin basarisin1 ve rekabet giiciinii etkileyen kritik bir faktdrdiir.
Liderlerin gerekli olan kapsayici ortami yaratmasi ve gesitliligi etkin bir bicimde yonetmesi ve bunu
siirdiiriilebilir bir degere doniistiirmesi degisen is kosullarina ve rekabet kosullarinda 6ne ¢ikmak igin kriter
bir 6neme sahiptir. Ancak, bu gesitliligi ve rekabeti yonetirken ¢alisanlarin hem iiretken hem de mutlu
olmasini saglamak belirli liderlik 6zellikleri ile miimkiin olabilir. Buradan yola ¢ikarak, bu ¢aligma ile
kapsayict liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerinin ¢alisan bagliligi tizerindeki rolii aciga cikarilmak
istenmistir. Calismanin sonucuna gore bu iki faktoriin ¢alisanlarin orgiite olan bagliligini giiclendirmede
onemli rol oynadigimi gostermektedir. Yapilan caligmalar kapsayici liderligin isten ayrilma niyetini
azalttigin1 destekleyici niteliktedir (Yasin vd., 2023). Ayrica, bu liderler ¢alisanlar1 karar alma siireglerine
dahil ederek onlarla giiglii iletisim kurarlar (Al-Atwi ve Al-Hassani, 2021). Bu anlamda ¢aliganlarin aidiyet
duygularinin artmasina neden olur (Randel vd., 2018).

Calismanin sonucuna gore, ¢alisanlarin kapsayici liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerine yonelik algilari,
bu stratejilerin etkinligi {izerinde aidiyet, ¢alisan bagliliginin, verimliligin ve farkindaligin arttirdigi
yOniindedir. Ayrica aragtirmanin bir bagka bulgusu kapsayici liderlik tarzinin temel unsurlar1 olarak
cesitlilik, kapsayicit ortam, gelisime tesvik, adil olma, giliven aidiyet duygularmi saglama oldugunu
gostermektedir. Bu anlamda, kapsayici liderler acgik, kolay erisilebilir ve ekipleriyle etkilesime agik
kisilerdir (Yasin vd., 2023:4). Kapsayici lider, herkesin refahi i¢in segmenleri etkiler ve gli¢lendirirken,
bireyleri veya belirli gruplar1 olumsuz etkilemeden hareket eder (Echols, 2009). Arastirmanin kapsayici
liderlerin calisan baglilig1 tizerindeki roliine iliskin bulgularinda deger gosterme, aidiyet, ekip olma ve
farkliliga saygi kodlar1 ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda bu liderlerin ¢alisanlarin goriislerini 6nemseyen ve
onlar1 takdir ederek, saygi ve hosgorii ile hareket etmesi belirli 6zelliklerinden sayilmaktadir (Choi vd.,
2015). Kapsayici liderler, ¢esitliligi degerlendiren, herkesin bireysel katkisini tesvik eden ve memnuniyetle
karsilayan, karar alma ve gerceklik sekillendirme siireglerine tam katilimi tesvik eden bir liderlik
yaklagimini hayata ge¢irdigi distintilebilir (Bortini vd., 2018).

Calismanin sonuglar1, kapsayict liderlik ve siirdiiriilebilirlik stratejilerinin bir arada kullanilmasinin,
calisanlarin duygusal baglhiligini artirmada daha etkili oldugunu destekleyici oldugu ydniindedir. Bu
anlamda aragtirmanin bulgulari, kapsayici liderlik tarzinin temel unsurlarinin gesitlilik, kapsayici ortam,
gelisime tesvik, adil olma ve giiven aidiyet duygularini saglama oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
anlamda, kapsayici liderlik, gesitlilik barindiran ekiplerde kapsayiciligi desteklemek icin 6nemli oldugu
diisiincesi destekleyici niteliktedir (Ashikali vd., 2021). Kapsayici liderlerin ¢alisan baglilig1 iizerindeki
roliinde ise deger gosterme, aidiyet, ekip olma ve farkliliga saygi kodlar1 belirgin bir sekilde 6n plana
cikmustir. Calisanlarini karar alma siireglerine dahil ederek cesitli is degerlerini yonetmelerine ve bununla
ilgili stireglere dahil ederek katki sagladiklar1 diisiiniilmektedir (Shuck ve Herd, 2012: Carmeli vd., 2010).

Aragtirmada katilimcilarin sadece yonetici ve Ankara ili ile kisitlanmasi sonuglarin genellestirile bilirligi
acisindan sinirladigimi gosterebilir. Gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in bu bulgularin orgiitlerde insan
kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari iizerinde 151k tutacagi diisiiniilebilir. Bununla birlikte, kapsayici
liderlik ve siirdiirebilirlik stratejilerin birlikte ele alinmasi, orgiitlerin siirdiiriilebilir bir basar1 ve rekabet
avantaji1 elde etmelerine yardimci olabilecegini gosterebilir.
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