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Amag - Bu calismanin amaci, Tiirk savunma sanayisinde kapsayici liderin calisanlarin yenilikgi is
davranusi ve ise tutkunluk tizerindeki etkisinde 6z yeterligin aracilik roliinii incelemektir.

Yontem — Bu arastirma, Ankara’da savunma sanayi sektoriinde ¢alisanlar1 kapsayan bir galisma olarak
tasarlanmustir. 423 katihmcidan toplanan veriler ile analiz yapilmistir. Veri toplama siirecinde
“Kapsayict Liderlik", "Oz yeterlik” “Yenilikgi s Davranisi” ve "se tutkunluk" dlgekleri kullanilmistir.
Elde edilen veriler, SPSS 26 ve SPSS Process programlar1 araciigiyla analiz edilerek &lgeklerin
glivenilirligi, gegerliligi ve degiskenler aras iligki ve etkiler degerlendirilmistir.

Bulgular — Kapsayici liderlerin ¢alisanlarn 6z yeterlikleri, yenilikgi is davranisi ve ise tutkunlugunu
olumlu yoénde etkiledigi ve calisanlarin 6z yeterliklerinde bu iliski de araci rolii bulundugu
belirlenmistir.

Tartisma - Bu sonuglar, savunma projelerin yonetilmesinde kapsayic liderlik davranis: sergileyen
liderlerin, calisanlarin 6z yeterliklerini, yenilik¢i is davranisini ve igse tutkunlugunu tesvik etmesinin
yanusira, 0z yeterligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisinda bulunma ve ise tutkunlugunu artirmada
onemli bir faktdr oldugunu gostermektedir.
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Purpose — The aim of this study is to examine the mediating role of self-efficacy in the effect of inclusive
leadership on innovative work behavior and work engagement of employees in Turkish defense
mdustry.

Design/methodology/approach — This research was designed as a study involving 423 participants
working in the defense industry in Ankara. During the data collection process, "Inclusive Leadership,"
"Self-Efficacy," "Innovative Work Behavior," and "Work Engagement."scales were used. The collected
data were analyzed using SPSS 26 and SPSS Process software to evaluate the reliability and validity of
the scales, as well as the relationships and effects among the variables.

Results — The findings revealed that inclusive leaders positively affect employees' self-efficacy,
innovative work behavior and work engagement.. Additionally, it was found that self-efficacy plays a
mediating role in this relationship.

Discussion — These results indicate that leaders exhibiting inclusive leadership behavior in managing
defense projects, encourage employees' self-efficacy, innovative work behavior and work engagement
and self-efficacy is a significant factor in increasing employees' innovative work behavior and work
engagement.
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1. Giris
Savunma sanayii, karmasik teknolojiler, yiiksek biitceler ve harcamalar, biiyiik pazar olanaklar: ve nitelikli
deneyimli insan kaynag: gerektiren 6zel sektorlerden biridir (Astan,2015). Gliniimiizde savunma alaninda
yasanan teknolojik gelismeler ve askeri ihtiya¢larin degismesinden dolayl, savunma projelerinin
tegkilatlandirilmasi, projelerde sistem, iiretim, kalite, ARGE gibi farkli mithendislik uygulamalari, projelerde

ozel egitim almig yetenekli kalifiye personeli (Koseoglu,2010) ve bu farkl 6zelliklere sahip personeli yonetecek
kapsayic liderler gerektirmektedir.

Savunma sanayisinde teknolojik yenilikler ile catisma ve savas kosullarindaki siirekli degisen ihtiyaglardan
dolay1 savunma sanayii sirketleri mevcut ve gelecekteki silahli kuvvetlerin ihtiyaglarini karsilayacak sekilde
iiriin ve hizmetlerinde siirekli yenilik yapmasi ve gelistirmesi gerekmektedir (Younas vd., 2018). Yillarca siiren
arastirmalarin ardindan, akademisyenler yeniligin ¢alisanlarin girisimiyle ortaya koydugunu (Madrid, vd.,
2014; Tu ve Lu, 2013; De Jong ve Den Hartog, 2010) ve De Jong (2006) ise sirketlerin beseri sermayeleri olan
calisanlar sirketlerin rekabet giiclinii saglayan onemli bir faktor haline geldigini belirtmistir. Bu yiizden
savunma sanayi sirketleri, tilkenin ihtiyaglarimi karsilamanin yaninda g¢alisanlarinin bu amaglara hizmet
edecek sekilde mutlu ve iiretken olmalarim saglamanin yollarini aramaktadir. Bununla beraber savunma
sanayi projelerinin 6zelliklerinden dolay1 proje ekiplerinde ¢alisanlarinda projelerin basariyla tamamlamasi
igin ilave ¢aba ve davranislarda bulunmasi gerektigi degerlendirilmektedir. Calismada da projelerin basariya
ulagmasi igin, proje ¢alisanlarinin ne derecede yenilikgi is davranisi ve ise tutkunluk gosterdigi, kapsayict
liderlerin ¢alisan davranislarina ne derecede etki ettigi ve buna ¢alisanlarin 6z yeterliliklerinin etkisinin olup
olmadig ortaya ¢ikarmaya calisilmistir. Mevcut ¢alismalarda, bu iliskide kisi-is uyumu, psikolojik giivenlik,
lider-iiye degisimi, psikolojik gii¢clendirme ve psikolojik sermaye gibi gesitli aracilik mekanizmalar: kullanarak
incelemistir (Choi vd., 2015; Javed, vd., 2018; Fang, vd., 2019). Bu aracilik mekanizmalar1 kapsayici liderin
calisanlarin yenilik¢i is davranisini gelistirmede 6nemli bir rol oynamasina ragmen, arastirmacilar biiyiik
Olciide 6z-yeterligin kapsayic liderlikle yenilikgi is davranisi ve ise tutkunluk arasindaki iligkide aracilik
roliinii goz ard1 etmistir.(Javed, vd.,2018) Bandura'ya (1977) gore, 6z-yeterlilik calisan motivasyonunu artirir;
yaratici ve yenilikgi fikirlerin yarattigi olumlu duygular ¢alisan performansini motive eder (Farmer ve Tierney,
2017) ve basarabileceklerine dair giiveni verir (Walumbwa vd., 2018). Kapsayic1 liderlik, orgiitte herkesin
onemli kabul edildigi bir ortam yaratir, bu durum calisanlar1 degerli hissettirir ve onlara ait olduklarimi
hissettirir (Randell vd., 2018). Bu degerlerde farklilasmus iliskilerin varligini azaltarak, calisanlarin saygi
gordiigiinii hissetmelerine ve istenilen sekilde daha motive olmalarina yol agar. Bu nedenle, kapsayici liderlik,
tim calisanlarin 6z-yeterligini artirmak i¢in daha mantikli bir yaklasim gibi goriinmekte ve bdylece onlarin
yenilik¢i is davranisi ve ise tutkunlugunu gelistirmektedir. Bu yiizden bu ¢alismada 6z-yeterligin araci roliinii
incelemektedir.

S0z konusu degiskenler arasi iligkilerin giivenilir bir sekilde test edilebilmesi i¢in "Tiirk Savunma Sanayi
Sektorii" ve sirketleri secilmistir. Bu se¢cimin nedeni sektdrde faaliyet gosteren sirketlerin takim ve proje bazh
calismalar icra etmesi ve bu baglamda is giicii farklihigr bulunan yiizeysel ve derin diizeyde farkl tecriibe,
bilgi ve beceri cesitliligi yiiksek olan ekip tiyelerden olusan proje takimlarmin kapsayict liderlik
uygulamalariin pratikte diger sektorlere oranla daha sik goriilme ve icra edilme olasiligidir. Bu bilgiler
1s1g1nda konu Savunma Sanayiinde faaliyet gosteren sirketlerde; sistemlerin karmagiklig: ve teknolojik yapist
(6zellikle savunma projeleri'nde) ¢cok sayida bilegenin, alt sistemin yani sira uzmanlarin, bilim adamlarinin ve
cesitli farkli teknolojik alanlardan gelen bilgilerinin etkilesimini gerektirir (Astan,2015). Bununla birlikte
savunma sanayii ¢alisanlari, kisilik 6zellikleri, gizlilik ve belirli ilkeler gerektiren ¢alisma kosullari nedeniyle
ilgi cekici bir aragtirma evrenidir.

Savunma sanayi projeleri icin olusturulan projelerin baglangic noktasi olan ihtiyaglarin belirlenmesi
sathasindan Omiir devri sonuna kadar gecen siirede proje ekipleri icinde bulunan ve ayri disiplinlerden
gelenlerden kaynaklanan farklhiliklarmin yoOnetilmesi, projelerin istenen hedefler dogrultusunda
gercekleserek, basartya ulasmasi igin tiim ekibin koordineli bir sekilde uyumlu gorev yapmasi 6nem
kazanmaktadir (Turk, 2006). Bunun i¢inde bu farkli 6zelliklere sahip ekipleri yonlendirecek liderlere yani
kapsayici liderlere ihtiya¢ bulunmaktadir. Ulkemiz literatiiriinde az sayida calisma bulunan ve gelisme
siirecinde olan kapsayic liderlik konusunun savunma sanayisine yonelik uygulamasi bulunmamaktadir.
Ayrica galismamizin degiskenlerinin birbirleri arasindaki araci etkiyi test eden bir ¢alismanin bulunmayiss,
calismanin boyle bir boslugu dolduracag: degerlendirilmesi arastirmayr 6nemli yapmaktadir. Bu baglamda
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yOnetim ve organizasyon literatiiriindeki; calisanlarin kapsayici liderlik, yenilikgi is davranisi ve ise tutkunluk
iliskisinde 6z yeterligin araci roliine yonelik yonelik arastirma boslugunun doldurulmas: amaglanmaktadir.

1.1. Kapsayic Liderlik

Zamanla liderligin tanimi biiyiik bir dontisiime ugramstir. I1k teoriler dogustan gelen 6zellikleri ve bireysel
nitelikleri vurgularken, modern teoriler iligkilere, ortama ve bir liderin ekibiyle birlikte bir vizyon olusturma
becerisine daha fazla vurgu yapmaktadir. Son ¢alismalar, daha iligkisel, isbirlik¢i ve siirdiiriilebilir odakli
liderlik yaklagimlarina dogru bir gecis oldugunu gostermektedir. Teknolojinin hizli artist ve stirekli
degismesiyle sirketler arasi rekabetin artmasi, liderlerin gesitli kiiltiirel, ekonomik ve sosyal ortamlarda farkl
insanlarla ¢alisma ve bunlari anlama becerisine sahip olmasin gerektirmistir. Liderligin gelecegi muhtemelen
gecmis liderlik tarzlarinin giiniimiiziin degisen talepleri ve zorluklariyla birlestirilmesiyle belirlenecektir.
Gelecegin etkili liderleri, giincel ihtiyaclara yanit verip dinamik kalirken, ge¢misten elde ettigi tecriibelerden
yararlananlar olacaktir.

Kapsayia liderlik, akademisyenlerin gittikce ilgisini ¢eken, bir iligkisel liderlik tarzidir (Qi ve Liu, 2017).
Carmeli vd., (2010), kapsayic liderlerin 6rgiit igindeki farkliliklar: yonetmesinin yaninda, astlarini koruma ve
onlarla etkilesim kurmada agiklik, etkililik ve erisilebilirlik sergilediklerini, bununda calisanlarin
memnuniyetini artirdigin1 ve boylece ilave davranislarini motive ettigini belirtmistir. Aciklik liderin
calisanlari aktif olarak dinledigi ve yeni fikirlerini duymaya acik oldugu, proje sonunda ulasilmak hedefle icin
yeni ¢oziim yollarini konugmaya istekli oldugu hususunu agiklamaktadir. Kullanilabilirlik, liderin ekipte
siirekli yer alarak, sorunlar, profesyonel sorular ve gesitli talepler hakkinda danisilmak i¢in hazir oldugunu
belirtmektedir. Erisilebilirlik ise, liderin ¢alisanlari ortaya ¢ikan sorunlar hakkinda kendisine erismeye tesvik
etme derecesidir ve ortaya ¢ikan sorunlar1 konusmak igin kolayca ulasilabilir olmasidir. Song ve Du (2020)
farkli kiiltiirlerden gelmis ekip iiyelerinin is uygulamalarina kattiklar1 deger ile kapsayici bir ortamu
desteklemek icin kapsayici liderlige ihtiyag oldugunu belirtmistir.

Kapsayici liderlige yonelik yapilan ¢aligmalar incelendiginde; psikolojik gii¢clendirme ve proje basarist Khan
vd. (2020), psikolojik giivenlik, ise baghlik ve yenilikgi is davranisi (Carmeli vd., 2010; Choi vd., 2017; Wang
vd., 2019; Javed vd., 2019), yenilik¢i calisan davranisi ile algilanan orglitsel destegi (Aslan, 2019) ve isten
ayrilma niyeti (Boddy vd., 2021) gibi ¢ok sayida bireysel diizeydeki temel degiskenler tizerinde pozitif iliskili
oldugu tespit edilmistir.

Glintimiizde savunma sanayi sirketlerinin beseri sermayeleri olan yetismis is giictiniin giderek cesitlenmesi,
bunlar yonetecek ve ydnlendirecek liderleri drgiitler icin nemli bir odak noktast haline getirmistir. Ozellikle
proje ekiplerinde yer alan bireyler farkli 6zelliklere sahip oldugundan, liderler ¢alisanlarin deneyimlerinden
yararlanmak icin kapsayici bir ortam yaratmalidir (Shore vd., 2011). Is giicii farkliligs, sirketlere ¢ok sayida
avantaj saglar. Ozellikle savunma projelerinde bilgi ve beceri gesitliligi yiiksek olan ekipler, daha az bilgi
cesitliligine sahip ekiplere kiyasla daha yaratici olma ve karmasik durumlarda daha iyi kararlar alma
egilimindedir. Yiizeysel ve derin diizeyde farkliliga sahip bir is giicii ayn1 zamanda ¢ogu toplulugu daha iyi
temsil eder, bu nedenle sirketler topluluk ihtiyaglarini daha iyi taniyabilir ve ele alabilir.

1.2. Oz Yeterlik

Oz yeterlik, bir kisinin belirli bir alanda bir gorevi basarili bir sekilde icra etme veya bir hedefe ulagma
yetenegine olan inanci veya algist olarak agiklayan sosyal biligsel teoriden tiiretilen bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Bandura, 2006).

Bandura'nin sosyal biligsel teorisinde anahtar unsur olan 6z-yeterlik hedefler, performans ve motivasyon gibi
diger kavramlar arasinda araci bir rol oynayan, etkileyen ve bunlardan etkilenen dinamik bir unsurdur.
(Pajares ve Miller, 1994). Bunun nedeni, insanlarin basarili bir sekilde tistesinden gelebileceklerine inandiklar1
gorevleri 6grenmeye ve calismaya baglamalaridir. Insanlarin etkinliklerine olan inanglari, segimlerini,
0zlemlerini, belirli bir ¢abarnun sarf edilmesini, zorluklara kars: direnci, stres miktarini1 ve depresyona kars:
savunmasizlig etkiler. Giiglii bir 6z yeterlilik duygusu, olumsuz diisiinceleri ve kaygi diizeylerini azaltacaktir.

Sonugta Oz yeterligi yiiksek olan ¢alisanlar, problem ¢6zme yeteneklerine daha fazla giivenecekler, olumsuz
kosullarda, kompleks karar verme durumlarinda, analitik diisiince konusunda daha verimli olacaklar ve
hedefe ulagma olasiliklar1 daha fazla olacaktir. Bu nedenle, ayni yetenek ve becerilere sahip calisanlar farkl
performans seviyeleri gostereceklerdir. Oz yeterlik algisi, kisinin nasil diisiindiigii, hissettigi ve davrandigin
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bilmesi, bunun sonucunda da 6zgiiveni yiiksek olmasinin basariya yol agacagi, kendinden siiphe duymasinin
ise yenilgi ve basarisizlikla sonuglanacagini belirleyecektir. Oz yeterlik seviyesinin yiiksek olmasi calisanin;
daha fazla yenilik¢i davramsta bulunmasi, yiiksek hedefler belirlemesi, dayaniklik gostermesi, daha fazla
emek gostermesi ve azim duygusunun artigini ortaya ¢ikarmakta, bu inancini zayif olarak algilamas: ise;
calisanlarda giigsiizliige, temkinli davranislar sergilemesine, kendisini is ¢evresinden soyutlamasina, daha
fazla stres yasamasina sonucunda da diisiik performans ve basarisizlik yasamasi ile sonuglanmaktadir
(Kurbanoglu, 2004;Bandura, 2000).

Savunma sanayisinde, iilkelerin savunma yeteneklerinin siirekli giincel bulundurmalarimni saglamak igin
teknolojik yeniligin 6neminden dolayi, sirketlerin beseri sermayeleri ¢alisanlar: temel rekabet giiciidiir. Bu
calisanlarin tilkelerinin dolayisiyla da sirketlerin gelisimini i¢in 6z yeterlikleri yiiksek olmalar1 6nemli bir
husus haline gelmistir. Bunun i¢inde savunma projelerinde ¢alisanlarin 6z yeterliklerinin yiiksek olmasi,
karsilaria ¢ikan problemlerin {istesinden geleceklerine olan inanglari, Orgiitsel alanda projelere yonelik
yenilikleri yiiriitmesi, belirsizlik ortamda risk alarak, yaptiklar: ise tutkunlukla bagli olmalarina olumlu yonde
etki edecegi diisiincesidir.

Savunma sanayisi bir iilkenin giivenliginin saglanmasi igin en 6nemli sektordiir. Yabanci {iriinlere ve
sirketlere olan bagimlilik, ordularin giivenilirligini ve siirdiiriilebilirligini azalttig1 igin tilkeler kendi milli
savunma sanayilerini gelistirmeye calismaktadirlar bunun icinde nitelikli insan kaynaklarina ihtiyaclar:
bulunmaktadir. Bu nitelikli insan giicii gerekli sistemleri yapabilmeleri igin yiiksek 6z yeterlik seviyesinde
olmalidir. Ciinkii bu en son teknolojilerin kullanilmasi ile olusturulan projeler ¢alisanlarin karmasik karar
verme sartlarinda analitik diisiinme, gii¢lii problem ¢dzme yeteneklerine sahip olmalarini gerektirir. Eger
calisanlar problemler veya basarisizliklar karsisinda dayanabilme giicleri yoksa yasanan stres ve depresyon
karsisinda zorlaniyorlarsa ve zor durumlar kargsisinda pes ediyorlarsa iilke igin gerekli olan projeler
zamaninda ve istenen standartlarda gerceklesmeyecek ve iilke giivenligi tehlikeye girecektir. Bu yiizden
savunma projelerinde ¢alisanlar yiiksek 6z-yeterlige sahip olmalidirlar.

1.3. Yenilik¢i Is Davranisi (YID)

Glintimiiziin dinamik, hizla degisen ve rekabet sartlarinda bir sirketin hayatta kalabilmesi icin yeni siirecler
olusturmasi ve yenilik¢i davramslarda bulunmas: gereklidir. Bu sebeple YID, rekabet avantaji ve drgiitiin
istikrarin1 korumaya yonelik imkanlar saglar (Alessa ve Durugbo, 2021). Ozellikle de iilkelerin savunma
ihtiyaglarinin hem nitelik hem de sistem olarak degistigi giiniimiiz sartlarinda, savunma sanayi sirketleri
silahl1 kuvvetlerin ihtiya¢ duydugu sistemleri siirekli olarak yenilemek sorundadir. Ayrica saglayacaklar: bu
yeniliklerinde rekabet avantaji saglamaya yardima olacag icin sirketin hayatta kalmasi, istikrarin1 korumasi
ve basarisi i¢in dnemli bir konudur. Bu nedenle sirketler ¢alisanlarini silahli kuvvetler icin yeni ve faydal
fikirler gelistirmesi, paylasmasi ve uygulamaya koymasini igeren yenilik¢i davraniglarda bulunmaya ve bu
siireclere katilmaya tesvik etmelidir. Bircok akademisyen ve bilim adami ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin
orgilitiin basarili olmasina yardimci oldugu goriisiindedir (Unsworth ve Parker, 2003)

Orgﬁt capinda yeniligin temel belirleyicisi, ¢alisanlardir. Bu yiizden sirketler ¢alisanlarinin yenilikgi is
davranisinda bulunmalarinin 6nemi kavrayarak bu konuyla ilgilenmeye baslamislardir. Calisanlarin yenilikgi
is davraniglarinin otomatik olarak gerceklesmeyecegi, yenilikgi is davranisinin, liderlik anlayisi, bireysel azim
ve algilanan bir Orgiitsel iklimi olmadan, ortaya g¢ikmayacagini savunulmustur (Petrou, vd., 2018). Yeni
fikirlere acgik bir liderlik yaklasimi olmadan, c¢alisan fikrinin orgiitte dikkate alinmasini saglamak igin
miicadele edecektir. Bununla birlikte ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarim ortaya ¢ikarmak ve desteklemek i¢in
diger calisanlarla etkilesimin Onemini vurgulamistir (Kanter, 1988). Ayrica Orgiitlerdeki calisanlarin,
liderlerinin ve/veya meslektaslarinin yeniligi vazgecirmesi durumunda yenilik¢i ¢abalarindan vazge¢me
olasiliklariin yiiksek oldugu belirlenmistir (Scott ve Bruce, 1994).

Savunma sistemleri 6zelliklerinden dolay1 en son teknolojik yenilikleri gerektiren sistemlerdir. Bu yilizden
savunma sanayi proje ekiplerinde yer alan ¢alisanlar, {ilkemizin i¢cinde bulundugu cografi kosullar nedeniyle,
Silahli Kuvvetlerin daima harekata hazir halde bulunmasi gerektiginden, siirekli olarak yenilik¢i is
davranisinda bulunmak i¢in ekstra caba gostermelidirler. Calisanlarin elestirel diistinme, mevcut ve
gelecekteki sorunlari belirleme, yeni firsatlar ve ¢oziimler aramak, rekabet avantaji elde etmek,
surdiiriilebilirligi saglamak ve disarida deger yaratmak maksadiyla, yeni yontem ve teknikler arayarak
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yenilikgi fikirleri bilingli olarak {irettigi, tamittig1 ve uyguladigr ¢ok yonlii, bilesik bir davranistir (Alessa ve
Durugbo, 2021). Bu davrarus sekli de bir {ilkenin savunma sanayisinin gelismesi i¢in 6nemli bir unsurdur.

1.4. ise Tutkunluk

Glintimiiz diinyasinin, degisken kiiresel is ortaminda birgok sirket, kiyasiya rekabet karsisinda stirekli baski
altinda olduklarindan, devamli olarak iiretim ve karliliklarini artirmanin yollarini aramaktadirlar. (Heyns vd.,
2021). ise tutkunlukta, en yliksek ¢alisan memnuniyetini sagladigi, calisan devir oranlarimi diisiirdiigii, calisan
sadakatini artirdigi, miisteri hizmetlerini artirdif, performans ve fretkenligi artirdig1 igin sirketlerin
basarisinda kritik bir rol oynamaktadir. Bunun i¢inde modern orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet tistiinliigii
saglamasi i¢in, isine yiiksek seviyede tutkun, iiretken ve yetkin isgiiciine olan sahip olmalar1 kaginilmaz hale
gelmistir (Al Mehrzi ve Singh, 2016).

Calisanlarin ise tutkunlugunun azalmasi, diisiik performansa, tiretkenligin azalmasina ve diisiik ise
tutkunlugun kiiresel ekonomiye yilda 8,9 trilyon dolar maliyete sebep oldugu Gallup (2023) yaptig1 calismada
da belirtilmistir. Bu da ige tutkunlugun, orgiitsel etkinligi saglamak icin basarili bir IK strateji uygulamasi
gerceklestirmesinin yerine getirip getiremeyecegi sorusunu giindeme getirmektedir. Bir organizasyonun en
degerli varliklarindan birinin tutkulu galisanlar oldugunu one siiriilse de (Bakker ve Albrecht, 2018) diisiik ise
tutkunluk seviyeleri kiiresel olarak belgelenmistir (Gallup, 2023). Kiiresel olarak ¢alisanlarin yalnizca %23'i
ise tutkunluk gosterdiklerinden, bu durum giintimiizde tiim orgiitler i¢in 6nemli bir endise kaynagidur.

Ise tutkunluk galisann isini yaparken psikolojik olarak var olmasi, tiim dikkatini isine yogunlagtirmas: ve
mevcut enerjisini isle ilgili gorevlere yonlendirmesi (Schaufeli vd.,2006), bunun sonucunda da is sonuglarin
etkileyen ¢ok 6nemli bir faktordiir. Robbins ve Judge, (2021), ise tutkunlugun, canlilik, 6zveri ve dziimseme
ile tanimlanmais, olumlu, tatmin edici ve isle ilgili bir ruh hali oldugu belirtmistir. Ise tutkun calisanlar yiiksek
seviyede enerji sahibidirler ve mutlu bir sekilde islerine tamamen odaklanirlar (Hakanen vd., 2018). Ise
tutkunluk, yiiksek diizeyde fedakarlik ve ise giiclii bir sekilde yogunlasmak ile birlikte pozitif ve duygusal
motivasyonlu yiiksek bir enerji durumudur (Schaufeli ve Bakker, 2010).

Calisanlarin ise tutkunluk duygusunu neyin motive ettigini veya yonlendirdigini anlamak 6nemli bir
konudur. Ciinkii c¢aligmalarda, meslegin ve isin dogasi gibi kosullarin ise tutkunlugun Onemini
degistirebilecegini ileri stirmektedir Ornegin, bir otomobil isgisi tutkunlugun en énemli sebebi olarak, isyeri
glvenligini goriirken, polis, itfaiyeciler ve acil saglik personeli gibi kamu gorevlileri, icin yoneticileri
tarafindan desteklendiklerini hissetmeleri olabilir. (Kitto, 2020). Savunma sanayii bir {ilkenin giivenliginin
saglanmas1 icin en Onemli sektor oldugundan, Silahli Kuvvetlerin ihtiyaci olan yiiksek standart ve
performansa sahip sistemlerin en son ve en yeni teknolojiler ile iireterek iilkenin savunmasina giivenligine
katki saglamalar1 yiiksek seviyede isine tutkulu, yetkin personele ihtiya¢ duymaktadir.

2. Yontem
2.1. Hipotezlerin Gelistirilmesi ve Arastirma Modeli

Bu béliimde, arastirmanin kuramsal temelini olusturan hipotezler gelistirilmis ve aragtirma modelinin temel
degiskenleri agiklanmustir.

2.1.1. Kapsayici Liderlik ve Oz Yeterlilik iliskisi

Calisanlarin kendilerini giivenli ve yeterli gordiikleri isleri yerine getirme, kendilerini yeterli gormedikleri
islerden uzak durma egilimi gostereceklerini; istedikleri sonucu ulagsacaklarina inanmadiklar: zaman harekete
gecme konusunda isteksiz davranacaklarin; bir is yaparken gosterecekleri gayretin seviyesini elde edecekleri
sonuca gore ayarlayacaklarini; 6z-yeterlik diizeylerinin bu segimlerinde etkili oldugunu gostermektedir
(Bandura, 1986, s.129).

Kapsayia liderler astlarina saygi ve hosgoriiyle davranur, fikirlerini dinler, katkilarini kabul eder ve
performanslarini iyilestirir (Choi vd.,2017). Ayn1 zamanda, kapsayici liderler astlarryla olan etkilesimlerinde
birbirlerine yardimci olurlar. Liderler arasindaki bu iliski, liderlerin ve calisanlarin birbirleriyle olan
iligkileriyle etkilesime girer ve c¢alisanlarin performansmi olumlu yonde etkiler (Carmeli,2010; Nishii ve
Mayer,2009). Liderler, temel bir ¢evresel degisken olarak ¢alisanlarin 6z yeterligini etkileyecektir.

Kapsayici liderler, ¢alisanlarin 6z yeterliklerini gesitli sekillerde tesvik eder ve olumlu yonde etkiler. Ik olarak,
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kapsayic liderler ¢alisanlarinin ihtiyaglarini, iletisimini ve motivasyonunu destekler bu da calisanlarin
giivenini artirir ve islerine karsi daha iyimser hale getirir (Fang vd., 2019). Ikincisi, kapsayici liderler
calisanlarinin benzersiz 6zelliklerini ve katkilarini tanir ve takdir eder (Nembhard ve Edmondson, 2006) ve
bu galiganlarin isyerlerinde 6z yeterliklerini attirarak giiven ve umut verebilir (Fang vd., 2019). Ugiinciisii,
kapsayic liderler kendilerini galisanlari igin erisilebilir ve erisilebilir kilar ve bu nedenle ¢alisanlariyla daha
diizenli iletisim kurabilir ve geri bildirim saglayabilirler. Yukaridaki tartismadan ve sosyal degisim
teorisinden yararlanarak kapsayici liderlerin takipgilerinin 6z yeterlikleri {izerinde olumlu etkisinin oldugunu
one siirebiliriz. Bu degerlendirmeden yola ¢ikarak, asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 1 Calisanlarin kapsayici liderlik algilari ¢alisanlarin 6z yeterliklerini pozitif ve anlamh sekilde etkiler.
2.1.2. Kapsayici Liderlik ve Yenilikgi Is Davranis: iliskisi

Calisanlarin yenilik¢i is davrarusini gelistirebilecek en etkili faktorlerden birinin liderlik oldugu yapilan
calisma da ortaya konmustur (Bushra, vd., 2011). Scott ve Bruce (1994), cesitli faktorlerle yenilikgi is davranist
arasinda pozitif bir iliski oldugunu bunlar arasinda da liderligin ¢ok énemli bir faktor olarak one ¢iktigim
belirtmistir. Fang vd., (2019) liderligin, yaraticilig ve yeniligi tesvik etmede énemli bir faktor oldugunu kabul
etmektedir.

Kapsayici liderler, calisanlarin bakis agilarin ve hatalarini tolere etme, dikkatli dinleme ve rehberlik ve destek
saglama gibi uygulamalar araciligiyla yeniligin gelismesi i¢in elverisli bir alan yaratirlar. Calisanlar katkilarina
deger verildigini ve saygi duyuldugunu algiladiklarinda, yenilik siirecine katilmaya daha meyilli olurlar ve
boylece artan yenilik¢i davranislari tesvik ederler (Zhu, vd.,2020). Bu nedenle de, kapsayici bir lider
destekleyici, erisilebilir oldugunda, yeni ¢oziimleri tesvik ettiginde ve ¢alisanlarin ¢abalarini takdir ettiginde,
calisanlara buna yenilikg¢i is davramsinm gostererek karsilik vermek i¢in motive olurlar.

Sosyal degisim teorisi, kapsayici liderligin yenilik¢i davranislari nasil tesvik edebilecegine dair, calisanlarla
yliksek kaliteli iligkilerinin karsiiklilk normuna bagh yiikiimliiliikler yaratabilecegini belirtmektedir
(Eisenberger vd., 2002). Karsiliklilik ilkesine gore algilanan lider destegi, organizasyona karsilik vermenin bir
yolu olarak ¢alisanlar1 yenilik¢i olmak gibi olumlu is davranislar: sergilemeye tesvik eder (Qi vd , 2019).

Choi vd. (2015) kapsayici liderlerin bilissel ve duygusal destek saglamasinin, Siiriicii ve Maslak¢t (2021a)
kapsayici liderin ¢alisanlarina gosterdigi yakin ilgi ve 6zenin, Qi vd.,(2019) kapsayici liderin farkli bakis
acilarini takdir etmesi ve tanimasinin, ¢alisanlarda lidere kars: karsiliklilik duygusu yaratacagini ve rgiitiin
basarisi igin yenilikgi is davramisim gibi yaratici gorevleri yerine getirmelerini ve orgiitsel hedeflere bagh
kalmalar1 i¢in motive edecegini belirtmistirler (Strom vd., 2014;Choi vd., 2015). Yukaridaki tartismadan ve
sosyal degisim teorisinden yararlanarak kapsayici liderlerin ¢alisanlarin yenilikgi is davranisi {izerinde olumlu
etkisinin oldugunu 6ne siirebiliriz Bu degerlendirmeden yola ¢ikarak, asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 2 Calisanlarin kapsayici liderlik algilari ¢alisanlarin yenilikgi is davranisini pozitif ve anlamh sekilde
etkiler.

2.1.3. Kapsayiai Liderlik ve ise Tutkunluk iliskisi

Sahni (2021), ise tutkunlugu tesvik eden liderlik stratejilerinin, ¢alisanlarin olumlu bir anlamh ¢alisma
duygusu deneyimledikleri ve enerjilerini ve ¢abalarim1 kurumsal hedeflere ulasmaya adamak igin ilham
aldiklari icin karsilikli yarar saglayan bir dinamik yarattigini savunmustur. Liderleri hakkinda olumlu algilara
sahip ¢alisanlar, orgiitsel hedeflere ulasmak icin ahlaki bir yiikiimliiliik duygusuna sahip olduklarindan, daha
yliksek ise tutkunluk seviyesine ve yaratici gorevlere daha fazla katilima isteklidirler (Choi vd.,2015). Ayrica
liderlerin, yiiksek derecede isine tutkulu ¢alisanlarin {iretkenligini onemli Olgtide artirabilecegi ve 6zellikle
hizla gelisen pazarlarda bir sirketin performansini iyilestirebilecegini kabul edilmektedir (Tsang vd.,2023).

Choi vd. (2015), sosyal degisim teorisini kullanarak kapsayici liderlik ve ¢alisanin ise tutkunlugu arasindaki
iliskiyi arastirirken, kapsayic liderligin ise tutkunluk tizerinde 6nemli etkisinin oldugunu, ¢linkii ¢alisanlarin
ihtiyaglarinin liderin odak noktas: oldugunu belirtmislerdir. Kapsayici liderlerin, ¢alisanlarin egsiz ve aidiyet
ihtiyaclarini karsilamaya odaklanmasiyla, ¢alisanlarin iglerine tam olarak katilmalari i¢in ilham verecek ve ise
tutkun davranislar sergileme olasilig1 daha yiikselecektir (Randel vd., 2018). Kapsayic liderler ¢alisanlarina
karst agik olduklarindan ve onlarla yeni fikirleri ve imkanlar: tartismaya hevesli olduklarindan, ¢alisanlarin
kendilerine saygi duyuldugu ve fikirleri ve cabalarinin Orgiitii tarafindan takdir edilecegini diistinme
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olasiliklar1 daha yiiksektir (Carmeli vd., 2010). Bu olumlu duygular neticesinde, ¢alisanlarin islerinde basari
duygusunun artmasina (Zhu vd., 2009) ve bununla birlikte de ¢alisanlarin tiim ¢abalarin islerine adamasina
tesvik edecektir. Uciinciisii kapsayic liderler ihtiya¢ duyulan her zamanda calisanlari ic¢in ulasilabilir
oldugundan, calisanlar liderlerinin ¢alismalarinda destekleyici oldugunu algilamalar: (Qi vd., 2019), onlara
islerini yapmalari i¢in psikolojik destek saglayacak ve galisanlara zor anlarda dayanma giicii saglayarak ise
tutkunluklarini arttiracaktir.

Sonug olarak, yukaridaki tartismadan ve sosyal degisim teorisinden yararlanarak kapsayici liderligin calisan
ise tutkunluk diizeyini artiracagy; dolayisiyla da ¢alisanlarin daha yiiksek performans sergilemesine yardimeci
olacagl, bunun sonucunda da, galisanin ve Orgiit performansinda artis olacagt beklenmektedir. Bu
degerlendirmeden yola ¢ikarak, asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 3 Calisanlarin kapsayia liderlik algilart ¢alisanlarin ise tutkunlugunu pozitif ve anlamli sekilde
etkiler.

2.1.4. Oz Yeterlik Yenilikci is Davrans iliskisi

Jaiswal ve Dhar (2016), 6z yeterlik kavramimin aynmi zamanda ¢alisanin belirli bir yaratici performans igin
ihtiyag duydugu temel bilgi, beceri ve yetenekler agisindan kapasitesi hakkindaki inanglar1 oldugunu
belirtmektedir. Bu nedenle, 6z yeterligin calisan yaraticiligini belirleyebilecegi ve yenilik¢i davramgin tiim
asamalarinda gerekli olan rolleri oynayabilecegi sdylenebilir. Orgiitler, yaraticiligi ve yenilikgiligi gelistirmek
i¢in ¢alisanlarin biligsel kaynaklarina odaklanarak 6z yeterliklerini gelistirmelidir. (Richtnér ve Lofsten, 2014)

Yiiksek 0z yeterligi olan galisanlarin, daha yaratici ve zorlayici gorevlerde yer almak egiliminde olduklarindan
Stajkovic (2006), 6z yeterlik ile yenilik¢i is davranisi kavramlar arasinda yakin bir iliski vardir (Hsiao vd.,2011,
s. 31). Kisinin kendi 6z yeterligine olan giiveni, yenilik¢i faaliyetlerle ilgili, fikir tiretme ve bu fikirleri
uygulamaya koyma yeteneklerine (bilgi ve becerileri) giivendikleri i¢in daha fazla yenilikci is davranigi
sergileme egilimindedir (Jiang ve Gu, 2017).

Bandura sosyal biligsel teoride, yiiksek 6z-yeterlige sahip calisanlarin sirketlerine karst miispet bir tutum
sergileyecegini ve calisaninin 6z-yeterligine olan inancinin orgiitte yaratici fikirler gelistirmeyi sagladigin
belirtmektedir (1986). Sarwoko (2020) kisinin 6z yeterligine olan inancimin isyerinde yaratic fikirler
iiretecegine yonelik tespiti de sosyal bilissel teoriyi dogrulamaktadir. Yukaridaki tartismadan ve sosyal biligsel
teoriden yararlanarak daha fazla 6z yeterlige sahip c¢alisanlarin is siireglerini iyilestirmek icin ¢abalayacagy,
zorlu gorevleri {istlenecegi ve iste yenilik uygulamalarina gidecegi degerlendirmesinden yola cikarak,
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hipotez 4 Calisanlarin 6z yeterlikleri ¢alisanlarin yenilik¢i is davramisini pozitif ve anlamli sekilde etkiler.
2.1.5. Oz Yeterlik ise Tutkunluk iliskisi

Ise tutkunluk genellikle 6z yeterlik acisindan tanimlanir (McShane ve Von Glinow,2018, s.122). Isi yapmak
i¢in gereken yetenek, rol netligi ve kaynaklara sahip olduguna olan inang, insan davranisiyla ve insanlarin
gercek hayatta olaylar1 nasil inceledikleri ile duygularini ve bilissel ¢agrisimlarini kullanarak nasil karar
aldiklariyla ilgili olmasi nedeniyle 6z yeterlik, ise tutkunlugu tesvik edecektir.

1§iyle mesgul olan ¢alisanlarin, dikkatlerini ve bagliliklarmu siirdiiriirken zor kosullar: kabul etme olasiliklari
daha yiiksektir. Ise tutkunluk, g¢alisanlarin is bilgilerini paylasma, yeni Onerileri ve yeni fikirleri is
arkadaslarina etkili bir sekilde iletme (Kim ve Park, 2017) ve yeni kavramlar: pratik uygulamalara doniistiirme
olasiligini artirir. Bu nedenle, calisanin 6z yeterligi yiiksekse, isine tutkunluk hissedecek ve bu da is tatmini
ile sonuglanacaktir.

Schaufeli ve Bakker (2010) ise tutkunlugun, ¢alisanlarin isleriyle olan iliskileri hakkinda nasil hissettiklerini
ifade ederek calisanlarin 6z yeterlikleri ne kadar ytiiksekse, o kadar fazla ise katilacagini belirtmislerdir. Bu,
sosyal bilissel teorisiyle ise tutkunluk ve 6z yeterligini birbirine baglamak igin teorik temel saglamaktadir
(Tims vd., 2011). Yukaridaki tartismadan ve sosyal bilissel teoriden yararlanarak daha yiiksek 6z yeterlik
diizeyine sahip calisanlarin, savunma projelerinde karsilasacaklar: daha fazla zorluk karsisinda, bunlar1 daha
az engel olarak algilayacaklarini bununda daha fazla tutkunluga ve daha az tiikenmislige yol acabilecegini
ongoriiyoruz. Bu degerlendirmeden yola ¢ikarak, asagidaki hipotez gelistirilmistir:
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Hipotez 5 Calisanlarin 6z yeterlikleri ¢alisanlarin ise tutkunlugunu pozitif ve anlamli sekilde etkiler.
2.1.6. Oz Yeterligin Aracilik Etkisi

Oz yeterligin, liderlik davramislarinin ¢alisanlarin hem kendi hem de 6rgiitiin performans sonuglarinda araci
etkisine yonelik sinirh aragtirma yapilmis olsa da, kapsayici liderligin calisan davranislar: tizerindeki etkisine
yonelik calisma bulunmamaktadir. Bu kapsamda 6z yeterlik, kapsayici liderlik davraniglarimin g¢alisan
davranislarin etkilemesine 6zgii bir mekanizma olabilir.

Ote yandan literatiir taramasinda da belirtildigi gibi, bircok aragtirmaci bu degiskenlerin bircogu arasindaki
iliskiyi analiz etmis ve test etmistir. Fakat tiim bu degiskenler ile 6z-yeterligin arac: etkisi arasindaki genel
iliski hakkinda arastirma eksikligi vardir. Oz yeterligin araci rolii, cahsanlarin yiiksek 6z yeterlik diizeyinin
gorevleri yerine getirmek i¢in uzun vadeli ¢abasini desteklemesi ve dolayisiyla etkinlikleriyle de iligkilidir.
Federici ve Skaalvik (2011), bir¢ok arastirmacimin calismalarinda 6z yeterligin duygular1 yordadigim
gostermesine ragmen, calisanlarin gesitli islev ve sorumluluklarina odaklanan 6z yeterligin aract etkisine
nispeten az dikkat edildigini belirtmistir.

Kapsayic liderler, agikligi ve isbirligini tesvik ederek, calisanlarin basarisizliklarii tistleriyle rahatca
tartistiklar1 kalite iliskilerini gelistirir (Carmeli vd., 2010). Bu tiir giivene dayal1 ve saygili ast-lider iliskileri,
calisanlarin 6z yeterlikleri igin temel olusturur. Bu baglamda, kapsayici liderler, calisanlarinin ¢abalarini
takdir ederek olumlu geri bildirimler saglarlar (Hollander,2012), boylece 6z yeterliklerini artirirlar. Orgiit ve
liderlerinden gerekli destegi alarak 6z yeterlikleri artan calisanlar yenilik¢i is davranisi ve ise tutkunluk gibi
davraniglarda bulunurlar (Afsar ve Badir, 2017). Dahasi, isine tutkulu c¢alisanlar sirketlerinin rekabet
avantajini stirdiirme ve is iiretkenligini artirmak i¢in ¢aba gosterirler.

Savunma sanayi projeleri 6zellikleri itibari ile yaratici ¢alisma davramiglarinin yiriitiilmesi gereken, enerji
seviyeleri ve zihinsel dayarikliliklar: yiiksek, calisanlara ihtiyag duymaktadir. Bu projelerin istenen sekilde
stirdiiriilmesi icin inisiyatif kullanan, sabirli olan, engelleri asabilen, siireci kendiliginden baslatan, yeni
driinlerin ve is siireglerinin gelistirilmesi i¢in is taniminda olmayan ekstra isleri de yapan, isine tutkuyla bagli,
yenilikci calisanlara ihtiyag vardir. Oz-yeterligi yiiksek olan calisanlarin, ise katilimi, calisanlar ile is bilgilerini
paylasmasi, yeni onerileri ve yeni fikirleri is arkadaslarina etkili bir sekilde iletmesi (Kim ve Park 2017) ve yeni
kavramlari pratik uygulamalara doniistiirme olasiligi fazladir. Isleriyle tutkuyla bagl calisanlar, mevcut
siiregleri gelistirebilecek ve ayni zamanda yeni ve kesfedilmemis firsatlar yaratacak fikirler dnererek ve
uygulayarak projelere katk: saglarlar.

Mevcut literatiire dayanarak kapsayici liderligin, calisanlara inisiyatif almalarina, konusmalarma ve
fikirlerini, Onerilerini ve sorunlarimi ifade etmelerine olanak tamiyan bir ortam saglayarak 6z yeterligi
artirdigina inanilmaktadir (Wang vd., 2019), bunun sonucu olarak ta yiiksek 6z-yeterlige sahip ¢alisanlarda
proaktif olarak yenilik¢i ¢oziimler gelistirecek ve yaraticr faaliyetlerde bulunacaklardir (Tierney ve Farmer,
2004). Bu nedenle, calismada 6z yeterlik, kapsayici liderlik ile yenilikg¢i is davranisi ve ise tutkunluk arasindaki
iligskinin bir aracisi olarak incelenmistir.

Hipotez 6 Kapsayici liderlik ve yenilikgi is davranisi arasindaki iliskide 6z yeterligin araci rolii bulunmaktadir.
Hipotez 7 Kapsayici liderlik ve igse tutkunluk arasindaki iliskide 6z yeterligin araci rolii bulunmaktadir.
Ongoriilen hipotezlere istinaden arastirma modeli Sekil 1’deki gibi tasarlanmustir.

2.2. Arastirma Evren ve Orneklemi

Aragtirma konularina iligkin veri toplamak maksadiyla hazirlanan anket icin Milli Savunma Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan alinan izinle (29 Aralik 2023 tarihli E-35592900-050.01.04-3095324
sayill) galisma yapilmistir. Anket formu ki boliim halinde diizenlenmis ve katilimcilara toplam 26 soru
yoneltilmistir. Demografik sorular katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, toplam calisma siiresi ve
sektorde calisma siiresinin belirlenmesini amaglayan sorulardan olusmaktadir. Arastirma Ol¢ek ifadelerinin
bulundugu ikinci boliim ise; kapsayic liderlik, 6z yeterlik, yenilikg¢i is davrams: ve ise tutkunluk 6lgeklerini
kapsayan tiimii olumlu sorulardan olusmus ve 571i Likert tipi olcege (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Bazen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) gore diizenlenmistir.
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Kapsayic Liderlik

s Tutkunlugu
Inclusive Leadership

Work Engagement

Sekil 1: Aragtirma Modeli

Tiirkiye’de savunma sanayi sektoriinde SASAD 2024 verilerine gore yaklasik 90.000 personel ¢alismaktadir.
Calismanin kapsami dogrultusunda analizde kullanilacak veriler i¢in 6rneklem, Ankara ilindeki savunma
sanayi sirketlerinde calisan personel olarak belirlenmistir. Arastirma evreni yaklasik 50.000 calisandan
olusmaktadir.

Bu evrene uygun orneklem biiyiikliigiinii belirlerken, Coskun vd. (2017) gelistirilen tablo-1 kullanilmistir.
Basit Rastgele Orneklem icin farkli evren biiyiikliiklerinde % 95 giivenilirlik(a) ve % 5 drneklem hatasina gore
erisilmesi gereken minimum 6rneklem sayilar1 Tablo 1'de belirtilmistir.

Tablo 1. Evren Biiyiikliiklerine Gére Asgari Orneklem Sayilari

Evren Buyukliigi 100 p00 [1.000 [10.000 25.000 [50.000  [100.000 1.000.000

Orneklem Biiyiikliigii 80 217 278 370 378 381 383 384

Tablo 1'de verilen degerler incelendiginde belirledigimiz arastirma evreni olan 50.000 kisi i¢cin kabul edilebilir
minimum 6rneklem biiyiikliigii 381 olmalidir. Bu kapsamda, elektronik ortamda Google forms’da hazirlanan
anket icerigi e-posta ve kisa mesaj yoluyla Ankara’daki savunma sanayi sektoriiniin hem kamu sirketlerinde,
hem de 06zel sirketlerde gorev yapan calisanlarina iletilmis ve 450 geri doniis alinmistir. Goniillii olarak
uygulanan anketlerde cevaplanmayan sorularin katilimcilarin anketi tamamlamasina imkan vermediginden
anketlerde eksik veri bulunmamaktadir. Bununla birlikte, yapilan inceleme sonrasinda anketlerde hepsine 1
veya 5 veren anketler, 6l¢ek bazinda standart cevap verenler ile 6l¢ek ug degerlerine sahip 27 anketin analize
dahil edilmemesine karar verilmistir. Boylelikle yukardaki tabloya gore en az 381 olmasi gereken arastirma
evreni 423 kisiden olusmustur.

2.3. Veri Toplama Araglar1

Calismada hipotezleri test etmek i¢in kullandigimiz 6lgeklerin hepsi daha once Tiirkgeye cevrilmis ve
calismalarda kullanilarak, gegerlik ve giivenilirligi test edilmis, gerekli istatistik degerlerine sahip 6lgeklerden
olusmaktadir.

Arastirmada kullanilan dort 6l¢egin kullanimi igin ilgili akademisyenlerle elektronik posta yoluyla iletisime
gecilerek gerekli izinler alinmustir. Arastirmada kullanilan dlgekler asagida ifade edilmistir.

Kapsayici Liderlik Olgegi; Carmeli, vd. (2010) olusturulan lgegin Tiirkgeye cevirisi ve uyarlamasi, Siiriicii
ve Maslak¢t (2021b) tarafindan yapilmistir. Calismanin giivenilirliginin Cronbach-Alpha degeri 0,911
¢itkmistir. Calismada da kapsayic liderlik 6l¢eginin Cronbach Alpha degeri 0,952 olarak goriilmiistiir.

Olgek dokuz olumlu sorudan olugsmakta olup, sorular “Y&neticim, yeni fikirler duymaya agiktir” ve
“YOneticim, sorunlart ¢ozmek i¢in hazirdir” seklindedir.
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Oz Yeterlik Olgegi Oz yeterlik Luthans vd.(2007) Parker (1998)'dan adapte ettigi ve pozitif psikolojik sermaye
boyutlarindan da biri olarak ta kabul edilen 6lgek Tiirkgeye Cetin ve Basim (2012) tarafindan uyarlanmis,
Cronbach Alpha degeri 0,850 olarak belirtilmisgtir.

Calismada Oz yeterlik dlgeginin Cronbach Alpha degeri 0,867 olarak goriilmiistiir.

Olgek alt1 olumlu sorudan olusmakta olup sorular “Calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime
glivenirim” seklindedir.

Yenilik¢i Is Davranis: Olgegi Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen Yenilikci is davrarus olgegi, 2019
yilinda Caliskan, Akko¢ ve Turung tarafindan, tekstil ve saglik sektoriinde uygulanarak Tiirkgeye
uyarlanmistir. Yapilan giivenilirlik analizlerinde yenilikg¢i is davranis: 6lgeginin Cronbach Alfa degeri, birinci
orneklem icin 0,930, ikinci 6rneklem iginse 0,910 olarak belirlenmistir

Calismada yenilikgi is davranisi 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,849 olarak belirlenmistir.

Olgek alt1 olumlu sorudan olusmakta olup, sorular “Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler aragtiririm ve fikirler
uretirim” seklindedir

Ise Tutkunluk (")lgegi: Schaufeli vd.2002 yilinda gelistirdigi Utrecht Ise Tutulma Olgegi (UWES) bilimsel
calismalarda en yaygin olarak kullanilan 6l¢tim aracidir. (Schaufeli vd., 2017) 2019 yilinda Giiler vd(2019).,
UWES-3 olgeginin Tiirkce'ye gegerlilik ve giivenirlik calismasinda, 6lgegin 3 ve 9 maddelik kisaltilmis
versiyonlarindan daha iyi uyum istatistigi ve 6l¢lim degerlerine sahip 6 maddeden olusan UWES-6 formunu
olusturmuglardir. UWES-6 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,930 bulunmustur.

Calismada ise tutkunluk 6lgeginin 6 maddeden olusan UWES-6 formu kullanilmis ve Cronbach Alpha degeri
0,895 olarak belirlenmistir.

Olcek alti olumlu sorudan olusmakta olup sorular “Calisirken tamamen yogunlasir dalar giderim”
seklindedir.

2.4. Arastirmada Kullanilan Analizler

Calismamizda ortaya koydugumuz hipotezleri test etmek maksadiyla SPSS-26 ve SPSS Process 4-2 yazilimlari
kullanilmistir. Calismada kullanilan dort dlgegin oncelikle SPSS ile normallik testleri yapilmis, miiteakiben
faktor yapilar ve yiikleri ile gegerlilik ve giivenilirligi ile alakali sonuglar belirlenmistir. Calismada yer alan
tiim degiskenlerin arasindaki iligkilerin yoniinii ve giiciinii saptamak amaciyla SPSS ile korelasyon analizi,
ardindan da arastirma hipotezlerini test etmek i¢in SPSS Process yazilimi (model 4) kullanilmustir.

3. Bulgular

Tanimlayici arastirma niteligi tasiyan bu nicel galisma, Ankara’da bulunan savunma sanayii sirketlerindeki 423
beyaz yakali ¢alisan iizerinde yiiriitiilmiistiir.

3.1. Demografik Degiskenlere Yonelik Bulgular

Aragtirmanin ornekleminde, 423 katilimcinin % 87’si erkek, % 13’1 kadinlardan olusmaktadir. Yas grubu olarak
3 grupta, % 39u 22-40 yas arasi, % 30'u 41-50 yas arasi, % 41’i 51-77 yas arasindadir. Katihmailarin yas
ortalamasi 46’dir. Egitim durumlari, % 39u iniversite mezunu, % 47’si yiiksek lisans mezunu, % 13"t doktora
sahibidir. Bu sonuglar, ¢alismaya katilan ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin yiiksek lisans ve doktora yapmis
oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun yaninda katihmecilarin yaklagik %50si aym sirkette 10 y1ldan az tecriibesi
bulundugunu, yaklasik %37’si ise 21 yildan fazla aym sirkette ¢alistigim belirtmistir. Katthmecilarin sektorde
calisma siiresine bakildigindaise %30'u 10 yildan daha az, yaklasik %54’ 21 yildan fazla sektorde ¢alismaktadir.
Bu verilerden yola ¢ikarak, calismaya katilan 423 katilimcinin savunma sanayi sektoriinii yansittigini, egitim
seviyeleri yiiksek ve sektorde calisma yili itibari ile uzun yillar ¢alisan deneyimli personelin ¢alismaya dahil
edildigini sOyleyebiliriz. Bununla birlikte Savunma sanayiinde ¢alisan yaklasik 35.000 miihendisin ¢ogunun
mithendislik boliimlerinden mezun oldugu ve bu bdliimlerden mezun olanlarinda ¢ogunun erkek olmasindan
yola gikarak, erkek calisanlarin ¢ogunlukta oldugu savunma sanayi sektoriinden anketimize cevap veren
sayilardaki bu oranin gercekgi oldugu degerlendirilmektedir.
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Tablo 2. Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizdesel Dagilimi

Demografik Degisken Kategori Frekans %
Kadin 54 13
Cinsiyet Erkek 369 87
Toplam 423 100
22-40 120 39
41-50 129 30
Yas
51-77 174 41
Toplam 423 100
Universite (lisans) Mez. 167 39
. Y lisans 199 47
Egitim Durumu
Doktora 57 13
Toplam 423 100
1 yildan az 27 6
1-5 y1l arasi 137 32
6-10 y1l aras1 57 13
Sirkette Caligma Stiresi 11-15 y1l aras1 24 6
16-20 y1l aras1 23 5
21 yildan fazla 155 37
Toplam 423 100
1 yildan az 22 5
1-5 y1l arast 75 18
6-10 y1l aras1 41 10
Sektorde calisma Stiresi 11-15 y1l aras1 25 6
16-20 y1l aras1 32 8
21 yildan fazla 228 54
Toplam 423 100

3.2. Degiskenlere Ait Betimleyici Analizin Bulgular1

Olgeklerin dagilimini tespit etmek igin merkezi egilim Ol¢iileri temel alinarak ¢arpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmis (Tablo-3) ve verilerimizin garpiklik-basiklik degerlerinin +1 arasinda olmasi verilerin normal dagilim
icin gereken esik degerlere uydugunu gosterdiginden (Siiriicii vd., 2023) yapilan olan biitiin testler parametrik
testler kullanilarak yapilmigtir.

Tablo 3. Degiskenlerin Normallik Degerleri

N |Min. [Maks. [Ort. [Med. Standart Varyans Garpiklik Basiklik
Sapma St. Hata St. Hata
Kapsayici. Liderlik (423|144 | 5 |3,785(3,888| 0,887 0,788 |-0,569 | 0,119 |-0,309 | 0,237
Oz Yeterlik 423|3,00 | 5 |4,450/4,500| 0,486 0,237 |-0522| 0,119 |-0475]| 0,237
Yenilik¢i IsDav. 423 |3,00| 5 [4,289(4,166| 0485 0,236 | -0,066 | 0,119 |-0,719 | 0,237
Ise Tutkunluk 423|250 | 5 [4,048(4,000| 0,663 0,440 |-0,392| 0,119 |-0,466 | 0,237

3.3. Gegerlik ve Giivenirlige fligkin Analizlerin Bulgular1

Bir arastirmanin saglikli olarak siirdiiriilmesini saglayan en onemli kademelerden biri olan o&lgeklerin
gecerlilik ve giivenilirlik degerlerine bakilmigtir. Bulgular Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. Degiskenlerin Gegerlik ve Giivenirlik Degerleri

=t e e . | Cronbach Alfa Birlesik Ciuv.e nirlik Ortalama Aciklanan
Ol¢cek Faktor Yiikleri Degeri
CA Varyans AVE
CR
Kapsayic Liderlik 0,829-0,879 0,952 0,948 0,671
Oz Yeterlik 0,720-0,828 0,867 0,862 0,513
Yenilikg¢i i§ Davranisi 0,688-0,784 0,849 0,881 0,567
Ise Tutkunluk 0,711-0,864 0,895 0,865 0,518
Tablo 5. Olgeklerin Ayrimsal Gegerlilik Test Degerleri
Olgekler ifade Sayisi Ort. Ss 1 2 3 4
Kapsayici. Liderlik 9 3,785 0,887 (0,823)
Oz Yeterlik 6 4450 | 0486 | 0,131** | (0,716)
Yenilikgi Is Davranis: 6 4289 | 0,485 | 0,208* | 0531** | (0,752)
Ise Tutkunluk 6 4,048 0,663 0,296** 0,348** 0,425** (0,719)
**.P<0,001. Parantez icindeki rakamlar AVE'nin karakokiinii belirtmektedir.

Yapilan analizlerde (Tablo-4) tiim degisken maddelerinin faktor yiik degerlerinin 0,5 ve iistiinde olmasi
ifadelerin temsil yeteneginin oldugunu gostermektedir (Siiriicii vd., 2023). Olgeklerin i¢ tutarlik Cronbach Alfa
(CA) degerlerinin 0,7’den biiyiik (0,849 ile 0,952) arasinda olmasi ve birlesik giivenirlik degerinin (CR) 0.7'nin
iistiinde olmasi Slgeklerin i¢ tutarl ve giivenilir oldugunu gostermektedir

Tim Olceklerin (Tablo-4) Ortalama Aciklanan Varyans (AVE) degerlerinin 0, 5'nin iistiinde olmasi ve CR
degerlerinin AVE degerinin iistiinde olmas: olgeklerin yakinsak gecerliligi oldugunu gostermektedir (Hair
vd., 2013; Siiriicii vd., 2023). Ayrica Tablo-5te sunulan AVE'nin karekok degerleri olgekler arasindaki
korelasyon degerinden yiiksek olmasi da yapilarm ayirt edici gegerliligin oldugunu dogrulamaktadir (Siiriicii
vd., 2023; Fornell ve Larcker, 1981).

3.4. Degiskenler Arasi iliskilerin ve Hipotezlerin Analiz Bulgular

Calismada, bagimli degiskenler ile bagimsiz degisken arasindaki iliskilerin agiklanmasi ve aracilik etkisinin
test edilmesi i¢in Hayes tarafindan gelistirilen SPSS Process yazilimi1 (model 4) kullanilmigstir. Boylelikle
savunma proje yOneticilerinin kapsayici liderlik davramislarinin 6z yeterlik, yenilik¢i is davrans: ve ise
tutkunluk arasindaki iliskinin giiciinii ve niteligini belirlenmesi ile 6z yeterligin bu davranislar arasindaki
iliskide aracilik rolii olup olmadig: belirlenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6’dadr.

Tablo 6. Degiskenler Arast Iligkiler ve Hipotezlerin Analizi

Test Edilen Yol B sh | °93§:g‘1’e“ Hipotez | Sonuc
Alt Ust

Kapsayici Liderlik>Oz Yeterlik 0,132 0,026 0,020 | 0,124 Hi1 Kabul
Kapsayic Liderlik>Yenilikgi ig. Davranisi 0,140 0,022 0,032 | 0,121 H2 Kabul
Kapsayic Liderlik> i§e Tutkunluk 0,254 0,033 0,124 | 0,255 H3 Kabul
Oz Yeterlik>Yenilik¢i Is Davranist 0,512 0,041 0,430 | 0,591 H4 Kabul
Oz Yeterlik> Ise Tutkunluk 0,313 0,060 0,308 | 0,547 H5 Kabul
Dolayh Etki (KL —» oy —» YiD) 0,067 0,025 0,009 | 0,066 Hé6 Kabul
Dolayl Etki (KL — —» oYy—» IT) 0,041 0,016 0,008 | 0,057 H7 Kabul
** P<0,001

Tablo 6 sonuglar incelendiginde kapsayici liderligin 6z yeterligi (8=0,132, CI[0,020, 0,124], p<0,01) yenilikgi is
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davranisini (6=0,140, CI [0,032, 0,121], p<0,01) ve ise tutkunlugu (£=0,254, CI [0,124, 0,255], p<0,01) anlamh ve
pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Ilaveten 6z yeterligin yenilikci is davramsimi (8=0,512, CI [0,430,
0,591], p<0,01) ve ise tutkunlugu da ($=0,313, CI1[0,308, 0,547], p<0,01) yine anlaml1 ve pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Elde edilen bulgular dogrultusunda arastirmada Hipotez 1-5 desteklenmistir.

Son olarak kapsayici liderligin 6z yeterlik araciligiyla yenilikgi is davranist (8=0,067, CI [0,009, 0,066]) ve ise
tutkunluk (8=0,041, CI[0,008, 0,057]) tizerindeki etkisi de anlaml1 ve pozitif yonliidiir. Bu bulgu arastirmadaki
Hipotez 6 ve 7'nin desteklendigini Zhao vd., (2010) simiflandirmasma gore kapsayica liderligin yenilikgi is
davranigi ve ise tutkunluk {izerindeki hem dogrudan hem de araci degisken 6z yeterlik tizerinden gecen

dolayl etkisinin ayni yonlii pozitif oldugundan tamamlayici aracilik etkisini gostermektedir.
4. Sonug ve Tartisma

Bu ¢alismanin amaci, savunma sanayi projelerin basartya ulasmasi igin, kapsayici lider davramiglarinin proje
calisanlarinin, 6z yeterlik, yenilik¢i is davranisi ve ise tutkunlugunu ne derecede etkilediginin ve bu siiregte
0z yeterligin arac roliiniin tespit edilmesidir. Elde edilen sonuglar incelendiginde, oncelikle kapsayici
liderlerin proje calisanlarina yaklasimlar: sonucu calisanlarin 6z yeterligini, yenilik¢i is davramisini ve ise
tutkunlugunu arttirdig: ve degisken arasinda pozitif yonlii anlamli iliskilerin var oldugu belirlenmistir.

Yapilan analizler sonucunda degiskenler arasinda tespit edilen pozitif yonlii anlamli iligkiler literatiir
boliimde de belirtilen daha 6nce yapilan ¢alismalarin bulgular ile uyumludur. Ayrica, bir kisinin belirli bir
alanda bir gorevi basarili bir sekilde yerine getirme veya belirlenen hedefe ulasma yetenegine olan inanci veya
algisi olarak algilanan Albert Bandura'min (1977) kapsamli ¢alismasi sosyal bilissel teoriden tiiretilen 6z
yeterligin yenilikgi is davranis: ve ige tutkunluk arasinda tespit edilen pozitif yonlii anlamli iliski bulgular1 da,
daha 6nce yapilan ¢alismalar: destekleyici yondedir.

Kapsayiai liderligin, yenilikgi is ve ise tutkunluk davranislarina etkisinde, 6z yeterlik davranisinin araci roliinii
belirten bu ¢alisma, dort kavramin arasindaki iliskiyi 6l¢mesi agisindan orgiitsel davranis literatiiriine 6nemli
katki saglayacag1 degerlendirilmektedir. Bu ¢alismanin ana esasini olugturan kapsayic lider davraniglarmin
calisanlarin yenilikgi is ve ise tutkunluk davranislari tizerindeki etkisine 6z yeterligin araci roliine yonelik yine
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Literatiir taramasinda da belirtildigi gibi, bir¢ok aragtirmaci
bu degiskenlerin bir¢ogu arasindaki iliskiyi analiz etmis ve test etmistir. Fakat tiim bu degiskenler ile 6z-
yeterligin araci etkisi arasindaki iligki hakkinda aragtirma eksikligi vardir. Bu ¢alisma sonucunda da yiiksek
0z yeterlige sahip ¢alisanlarin kapsayici liderlik ile yenilik¢i is davrarusi ve ise tutkunluk arasindaki iliski de
araci rolii oynadig: belirlenmistir. Bu baglamda, kapsayici liderlerin, ¢alisanlarinin ¢abalarim takdir ederek ve
olumlu geri bildirimler saglayarak (Hollander, 2012) 6z yeterliklerini arttirdigi, 6z yeterlikleri artan
calisanlarinda yenilikgi is davrars: ve ise tutkunluk davranusinda bulunma isteginin arttig1 belirlenmistir.

Bu calisma oncelikle savunma sanayiinde kapsayici liderlik tarzi ile savunma projelerindeki calisanlarin
davraniglar arasindaki iliskiye yonelik olas1 bir agiklama ortaya koymustur. Kapsayic liderin ¢alisanlara
yaklagimlar1 sonucu c¢ahganlarin orgiite iliskin pek ¢ok tutumunu olumlu yoénde etkileyecegi
degerlendirilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda da proje liderlerinin kapsayici liderlik davranis: sergilemesi
calisanlarin 6z yeterliklerini arttirarak ¢alisanlarin yenilikgi is davranis ve ise tutkunluk sergilemesinde etkili
oldugu sonucuna varilmistir. Bu alandaki literatiir incelendiginde modelimize benzer bir ¢alismanin
bulunmayzisi, ¢alismanin 6zellikle savunma sanayi iizerinde yapilmis olmasi ¢alismanin 6nemini arttirdigi ve
savunma projeleri kapsaminda bu degiskenlerin ele alinmas1 davranis bilimleri yazinina katk: saglayacag:
degerlendirilmektedir. Bu konuda 0zellikle {ilkemizde emekleme asamasinda olan kapsayic liderlik ve
savunma sektdriine yonelik daha fazla calismaya ihtiya¢ duyulmakla birlikte, ¢alismada kullandigimiz
degiskenler arasinda bir iliski oldugu ortaya konmustur.

Savunma sanayi sirketleri bu ¢calismanin degiskenlerini olusturan kapsayici liderligin yenilikgi is davranig: ve
ise tutkunluk tizerindeki olumlu etkisini goz oniine alirlarsa dnemli faydalar elde edebilir. Proje liderlerinin
kapsayia liderlik davranisi sergilemesi ile ¢alisanlarin is tanimlarinin disina ¢ikarak, sirket lehine ekstra
davranislar gostermesine, dolayisiyla yenilik¢i davranislar ve ise tutkunluk sergilemesini saglayacaktir.
Sirketler, kapsayici liderlik uygulamalarin gelistirerek ve 6z yeterligi tesvik ederek calisanlarin kendilerini
degerli, saygin ve gliglii hissettikleri bir ortam yaratabilirler. Bunun i¢inde sirketler ¢alisanlarin tesvik etmek
ve 0gretme ve 0grenme faaliyetlerini desteklemek i¢gin ihtiya¢ duyduklar1 olanaklar1 saglamalidir.
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Bu aragtirmanin birtakim kisitlar1 da bulunmaktadir. Ilk olarak bu ¢alisma da Ankara ilinde savunma sanayi
sektoriinde faaliyet gosteren calisanlardan elde edilen veriler kullanilmigtir. Dolayisiyla ¢alisma Ankara’da
calisan ve katilmaya goniillii olan beyaz yakali calisanlar ile sinurlidir. Bu kapsamda yapilacak olan diger
calismalarda savunma sanayi sektoriinde yer alan farkl illerdeki diger kamu ve 6zel sirketlerin dahil edilmesi,
arastirmanin genellenebilirligi ve kapsayiciligi yoniinden daha faydali olabilecegi degerlendirilmektedir.
Ayrica calismada elde edilen veriler, katilimcilarin ankete verdikleri cevaplardaki kisisel alg1 ve
degerlendirmeleri ile sirli olmas: tek kaynak/6z bildirim yanhligim gostermesi agisindan bir kisittir.
Katilimcilarin anketi yanitlamak igin ayirdiklar siirenin, motivasyonel durumlarinin ve kimisinin mevcut
olani degil de olmasini istediklerini isaretleme egilimlerinin verdikleri yamitlara yansimis olabilecegi
degerlendirilmektedir.

[leride yapilacak gorgiil calismalarda da calisma eksikligi gdzlemlen savunma sanayi gibi dzel nitelikleri olan
sektorde de kapsayici liderlik davramslarinin 6zellikle diger calisan davranislarina etkilerinin arastirilmasi
Ozellikle iilkemizde emekleme asamasinda olan kapsayici liderlik literatiiriiniin gelismesine hem de farkl
davranis sekillerinin anlasilmasina faydali olacagi ve kavramlarin gelismesi kapsaminda yazina katki
saglayacag1 degerlendirilmektedir.
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