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KAPSAYICI LIDERLIK OLCEGININ TURKCEYE
UYARLANMASI: GECERLIK VE GUVENIRLIK CALISMASI

ADAPTATION OF INCLUSIVE LEADERSHIP SCALE INTO TURKISH:
THEVALIDITY AND RELIABILITY STUDY

Liitfi SURUCU®, Ahmet MASLAKCI®

Oz: Arastirmanin amaci Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) tarafindan
gelistirilen kapsayici liderlik Olceginin Tiirkceye ceviri ve uyarlanmasi yapilarak
Tiirkge yazinina kazandirilmasidir.  Arastirmanin = amaglart  dogrultusunda
KKTC’deki kamu kurum/kuruluslarindan 358 caligana anket uygulamasi yapilmistir.
Elde edilen veriler SSPS-24 ve AMOS- 18 programi yardimiyla analiz edilmistir.
Analizler sonucunda elde edilen bulgular, uyarlama ve ceviri ¢alismasi yapilan
kapsayic1 liderlik olgegin gegerli ve giivenilir bir &lgme aract oldugunu
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler; Kapsayici Liderlik, Gegerlik, Giivenirlik

Abstract: The study aims to translate and adapt the inclusive leadership scale
developed by Carmeli, Reiter-Palmon, and Ziv (2010) into Turkish and bring it into
Turkish literature. In line with the aims of the research, a questionnaire was applied
to 358 employees from public institutions/organizations in TRNC. The data obtained
were analyzed with the help of SSPS-24 and AMOS-18 software. The findings
obtained as a result of the analysis show that the inclusive leadership scale, which
has been adapted and translated, is a valid and reliable measurement tool.

Keywords: Inclusive Leadership, Validity, Reliability
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1. Giris

Kiiresellesme ve beraberinde getirdigi teknolojik gelismeler, Orgiitleri ve
topluluklart ¢ok kiiltiirlii bir yap1 haline getirmistir. Giiniimiiziin basarili orgiitleri,
cok Kkiiltirliligiin ve insan sermayesindeki bu ¢esitliligin, farkli Orgiitsel
seviyelerde, is siireglerinin etkinligine daha fazla katki saglayabilecegini fark ettiler
(Kuknor, 2015). Her ne kadar orgiitlerde, ¢esitlilik iceren bir is giicii popiilerlik
kazanmis olsa da, ¢ok kiiltiirlii bir ortamin yonetiminde sorunlar artmis ve mevcut
orgiit kiiltiirlerinin bu ¢esitliligi yonetmede yetersiz oldugu fikri literatiirde hakim
olmustur. Bu baglamda Kuknor ve Bhattacharya (2020) cesitlilik yonetiminin odak
noktasinin  kapsayict  bir orgiit  kiiltiiriniin  yaratilmas1  olduguna vurgu
yapmaktadirlar. Kapsayict orgiit kiiltiiri, birgok farkli ¢izgide bireysel katkilarin
tanindig1, degerlendirildigi ve kullanildig1 bir kiiltiir olarak tanimlanabilir (Barak,
2011). Aragtirmalar, kapsayict bir kiltliri olusturmanin ¢ok kiiltiirliiliikten
kaynaklanan olumsuz yonlerini en aza indirerek yonetimi kolaylastiracagini
belgelemektedir (Sanyal vd., 2015). Blake (2015) ¢ok kiiltiirlii 6rgiitlerde ¢esitliligin
artirttigin1 belirtmekte ve kapsayiciligi degisime paralel olarak gelisen, ortiik bir
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sonug olarak gostermektedir. Mevcut literatiir akis1 orgiitlerde kapsayici bir orgiit
kdiltiirii olusmasinin énemine vurgu yapmaktadir.

Yonetim faaliyetin ana aktdrii olan lider, orgiitlerde kapsayici orgiit kiiltiiriiniin
olugmasmda 6nemli bir rol oynayabilir. Nitekim birikmis ampirik literatiir, liderin
orgiit igerisinde onemli bir konumda oldugunu ve orgiit kiiltiiriiniin olugmasinda
kritik bir rol istlendigine vurgu yapmaktadir (Lasrado, 2020; Yildiz ve Ekingen,
2020). Orgiitlerin insan sermayesindeki cesitliligi, orgiit kiiltiiriinii degistirmis ve
buna paralel olarak da liderlik davraniglarinin degisimi zorunlu hale gelmistir
(Kuknor ve Bhattacharya, 2020). Yasanan degisimle beraber 6nde gelen liderlik
teorileri evrim gegirerek degisen sosyal baglamlar1 giderek daha fazla yansitmis olsa
da, kapsayici bir orgiit kiiltiiri olusturma konusunda genellikle yetersiz kalmiglardir
(Chin, 2010). Bazi aragtirmacilar geleneksel liderlik tarzlarmi kapsayicilik
konusunda irdelemislerdir. Ornegin; Srivastava ve Dhar (2017) otantik liderligin
kapsayicilig1 destekledigini ve bu baglamda kapsayici bir lider ile benzer 6zelliklere
sahip oldugunu vurgularken, Gotsis ve Grimani (2016) hizmetkar liderligi, isyerinde
cesitlilik ve katilimda gelismenin potansiyel bir yordayicisi oldugunu belirtmislerdir.
Mevcut literatiir birkag liderlik tarzinin, kapsayici bir orgiit kiiltiiriinii olusturma
potansiyelini kabul edilmis olsa da, liderlik yaklagimlari konusunda paradigma
degisikligine ihtiyactmiz vardir. Bu konuda Nembhard ve Edmondson (2006),
kapsayict liderligi kavramsallagtirarak kapsayict lideri, orgiit icerisindeki iiyelerin
goriis ve disilincelerini  degistirmeden kararlara dahil edebilen lider olarak
tanimlamislardir. Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) ise bu tanimi gelistirerek
oOrgiit iiyelerinin fikir, diisiince ve goriislerini rahatca belirtebilmek i¢in, liderin agik,
ulagilabilir ve yardima hazir olmasi gerektigine vurgu yapmustir. Ayrica Carmeli vd.
(2010) kapsayicr liderin o6rgiit icerisindeki farkliliklarin ydnetilmesinin yani sira, bu
farkliliklar1 fark etme, deger verme ve farklilari memnuniyetle kargilayan liderlik
oldugunu belirtmiglerdir. Randel vd. (2018) ise kapsayict liderligi, optimal ayirt
edicilik teorisi ve sosyal kimlik teorisi iizerine insa ederek, grup tiyelerini grubun bir
pargasi olarak hissetmelerini (aidiyet) kolaylastirmaya ve gruba katkida bulunurken
bireysellik duygularint (benzersizlik) korumaya odaklanan bir dizi lider davranisi
oldugunu belirtmektedirler.

Kapsayict liderlik konusunda literatiir gelisim gostermekle birlikte hem
uygulayicilar hem de akademisyenler kapsayici liderligin alanim tam olarak
kesfetmemislerdir (Kuknor ve Bhattacharya, 2020; Randel vd., 2018). Kapsayici
liderligin onciilleri ve sonuglarini tespit ederek, etki alanini kesfetmek igin diinya
literatiirinde aragtirmalar artmistir. Bununla birlikte konuyla ilgili Tiirk¢e yazinda
arasgtirmalar sinirlt sayida kalmistir. Yapilan smirli sayidaki arastirmalarda; Aslan
(2019a) kapsayici liderligin yenilik¢i i davranist iizerindeki etkisinde algilanan
orgiitsel destegin arabuluculuk roliinii, Aslan (2019b) ise bagliligin yenilik¢i is
davranist lizerindeki etkisinde kapsayici liderligin araci roliinii, Miiceldili, Tatar ve
Erdil (2018) ise kapsayict liderligin psikolojik uygunluga etkisini arastirmislardir.

Tiirk¢e yazininda yapilan bu aragtirmalarda kapsayici liderlik 6lgeginin Tiirkgeye
uyarlamasi, gegerlik ve giivenirligi yapilmadan Cronbach'in alfa giivenilir katsayisi
dikkate alinarak analizler sonlandirtlmigtir. Halbuki bu 6nemli bir eksikliktir. Clinkii
literatiir 6l¢iim araglarinin kiiltiirel ve bolgesel farkliliklardan etkilendigini agikga
belirtmektedir (Siiriici, Maslak¢1 ve Sesen, 2020). Bu bakis agisiyla bakildiginda
Carmeli vd. (2010) tarafindan gelistirilen kapsayici liderlik Slgeginin Tiirkgeye
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uyarlanmasi, gegerlik ve giivenirlik ¢alismasinin yapilmasinin Tiirk¢e yazinina katki
saglayacag agiktir.

Arastirmada Carmeli vd. (2010) tarafindan gelistirilen kapsayici liderlik lgeginin
Tiirkgeye uyarlamasi, gegerlik ve giivenirliligi test edilerek 6lgegin Tiirk¢e yazina
kazandirilmast amaglanmistir.  Yapilan bu arastirmanin  kapsayict liderlik
konusundaki anlayisimizi gelistirecegi ve ileride yapilacak arastirmalara kaynak
tegskil edecegi degerlendirilmektedir. Aragtirma iic boliimden olusmaktadir.
Oncelikle kapsayici liderlik konusunda genis bir literatiir olusturulmustur. ikinci
boliimde, kapsayici liderlik dlgeginin uyarlama ve ¢eviri calismasi yapilmis, elde
edilen veriler dogrultusunda uyarlama ve ¢eviri ¢calismasi yapilan 6lgegin gecerlik ve
giivenirligi test edilmistir. Son bdliimde ise sonug boliimiine yer verilmistir.

2. Literatiir

2.1. Kapsayica1 Liderlik

Kapsayicilik kavrami, aragtirmanin merkezinde yer aldigindan, ‘“kapsayici1”
kavramiin tanimint yapmak ve hem kuruluslar hem de ¢alisanlar i¢in neden faydali
olabilecegini ifade etmek onemlidir. Miller (1998) kapsayiciligi, bireylerin katkida
bulunma ve katilmalarina izin verme derecesi olarak tanimlarken, Nishii (2013)
farkli gegmislere sahip bireylere adil bir sekilde davranilmasi, katkilarindan &tiirii
deger verilmesi ve karar verme silirecine dahil edilmesi olarak tanimlamaktadir.
Shore vd. (2011) mevcut tanimlar1 genisleterek, kapsayiciligi “bir ¢alisanin aidiyet
ve benzersizlik ihtiyaglarint karsilayan davraniglari deneyimleyerek ¢aligma
grubunun degerli bir iiyesi oldugunu algilama derecesi” olarak tanimlamistir. Bu
tanim, teorik olarak sosyal kimlik teorisinin bir uzantisi olan optimal ayirt edicilik
teorisi tarafindan da desteklenmektedir (Kuknor ve Bhattacharya, 2020). Optimal
ayirt edicilik teorisi, bireylerin digerlerinden ayni anda hem benzer hem de farkli
olma ihtiyacina sahip olduklarini savunur (Brewer, 1991). Yapilan tanimlar ve
teoriler dogrultusunda kapsayiciligi, birden fazla ge¢mise, yapiya ve diisiinme
bi¢imine sahip kisilerin birlikte ¢alismasina ve Orgiitsel hedeflere ulasmasina izin
vermek olarak tanimlayabiliriz.

Orgiit icin kapsayicilik, heterojen insan gruplarmi biitiinlestirip onlar1 besleyerek bir
araya gelmeleri ig¢in elde edebilecek giigtiir. Ayn1 zamanda kapsayicilik, tim
calisanlarin ¢esitli yeteneklerini, ge¢mislerini ve bakis agilarimi en st diizeye
¢ikaran ve kullanan orgiitsel ortamin kalitesini ifade eder. Kapsayiciligin orgiitsel
sonuglar1 hakkinda genis bir literatiir bulunmaktadir (Gerritsen, 2020). Randel vd.
(2018) kapsayiciligin; yaraticilik, is performanst ve azalan isten ayrilma niyeti gibi
olumlu sonuglarmi ortaya koymaktadir. Ilave olarak, kapsayiciligin daha iyi is
firsatlari, kariyer gelisimi, artan i tatmini, artan refah duygusu, daha fazla giiven ve
katilim gibi bir¢ok olumlu sonucu oldugu iddia edilmektedir (Workman-Stark,
2017).

Kapsayiciligin olumlu sonuglar1 nedeniyle, liderlerin kapsayict bir sekilde nasil
hareket edebilecegi konusunda arastirmalar yapilmistir. Nishii ve Mayer (2009)
liderin kapsayiciligini, lider iiye etkilesimi teorisine paralel bir yaklagimla
incelemisler ve temel argiiman olarak, liderlerin caliganlariyla yiiksek kalitede bir
etkilesime girerek, farkli yapilardaki ¢alisanlarin giiveninin kazanilmasina vurgu
yapilmaktadir. Yazarlar genel olarak kapsayici liderligi, calisanlarla etkilesimde
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erigilebilirligi saglamayabilmek olarak kavramsallagtirdilar. Bu ¢aligmaya paralel
olarak Nembhard ve Edmondson (2006) kapsayict liderligi, calisanlarla
etkilesimlerde erisilebilir olmanmn yani sira liderin g¢alisanlarina karst acik ve
anlagilir olmasi gerektigini vurgulamiglardir. Randel vd. (2018) ise daha kapsamli ve
ayrintili bir yaklasimla kapsayici liderligi, grup liyelerinin ¢aligma grubu igerisinde
aidiyet ve benzersizlik ihtiyaglarina agik¢a yanit veren davraniglarda bulunan
liderlik davranislari oldugunu belirtmislerdir. Carmeli vd. (2010) bu davranislarin
temelinde agiklik, ulasilabilirlik ve yardima hazir olma &zelliklerinin oldugunu
vurgu yapmaktadir.

Kapsayict liderlik, ¢aliganlar i¢in degil, ¢alisanlarla bir seyler yapmakla ilgilidir
(Hollander, 2012). Bu yoniiyle kapsayict liderlik, yalnizca liderlik tarzi degil,
cogunlukla gergeklesen sosyal siirece odaklanan bir yaklagim olan iligkisel liderlik
tiirii olarak da goriilebilir (Carmeli vd., 2010). Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlara
duygusal destek saglar, giivenilirligi artirir ve davraniglaryla tarafsiz yargilarda
bulunan ilkeli bireyler olduklarini gosterir (Hollander, 2012). Kapsayici lider, ekip
tiyeleri arasindaki bireysel farkliliklari tanir ve bunlara saygi duyar, ekip iyelerini
fikirlerini ve endiselerini ifade etmeye davet eder, ekip iiyelerinin fikir ve Onerilerini
ictenlikle dinler ve ekip iiyelerini elestirilip cezalandirilabileceklerinden endise
etmeden farkli yaklagimlar denemeye tesvik eder (Carmeli vd., 2010; Ye, Wang ve
Guo, 2019). Boylelikle kapsayici lider, tiim ekip iiyelerinin benzersizlikleri ve
farkliliklariyla tanindigini ve takdir edildigini hissetmelerini saglar. Sonu¢ olarak
kapsayict liderin altinda g¢alisanlar, desteklendigini hissedecek ve organizasyonda
takdir edildiklerine ve saygi duyulduklarina inanacaklardir (Ye vd., 2019).

Kapsayici lider; farkli yaklasimlari, tarzlari, bakis agilar1 ve deneyimleri kabul eden
davranislar nedeniyle orgiite olumlu katkilar1 bulunur (Winters, 2014). Yakn tarihli
yapilan aragtirmalarda Ye vd. (2019) fayda-maliyet analizi teorisine dayanarak
yaptiklart ¢alismada kapsayici liderin ¢alisanlarin hatalarindan 6grenmeleri iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu, Javed, Naqvi, Khan, Arjoon ve Tayyeb (2019) orgiitsel
adalet algis1 ve orgiitsel vatandaglik davranislarimi artirdigini, Qi, Liu, Wei ve Hu
(2019) ¢alisan yaraticihgmi tesvik ettigini, Xiaotao, Yang ve Diaz (2018)
calisanlarin performanslarini artirdigini géstermistir.

2.2. Liderlik Tarzlar ve Kapsayici Liderlik

Dontisiimcii liderler genis vizyonlar1 sayesinde ¢alisanlarinda orgiitsel bagliligi
artirir ve tim ¢alisanlarii orgiitsel hedefler dogrultusunda bir araya getirir.
Kapsayici lider ise, iiyeleri olduklar1 gibi kabul etmeye, benzersiz yetenek ve
bakis agilariyla orgiite katkida bulunmalarina izin vermeye odaklanir (Randel
vd., 2018). Bu yoniiyle bakildiginda calisanlar1 ortak hedef dogrultusunda bir araya
getiren doniisiimcii lider, dogas1 geregi kapsayici degildir. Ciinkii doniisiimcii lider,
calisanlar1 Orgiitiin  ihtiyaglarina gbére motive etmeye ve gelistirmeye
odaklanirken, kapsayici liderin odaginda, liderin ¢alisanlarini tiim farkliliklar: ve
benzersiz yetenekleriyle kabul etmek ve bu benzersizlerinin degerli oldugunu
hissettirmek vardir (Randel vd., 2018).

Giiclendirici lider, calisanlarin kendi kararlar1 ve hedefleri iizerindeki kontroliinii
kolaylastirmaya odaklanir, ancak kapsayici liderligin yaptigi gibi c¢alisanlarin
calisma grubu iginde bir aidiyet duygusu hissetmelerini kolaylastiran davranislar
sergilemezler. Gliglendirici lider giiciin paylasimina, &gretime ve kogluga
dayanirken, kapsayici liderlik aidiyeti ve bireyin kendisini benzersiz kilan
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seylere dayali olarak orgiite katkida bulunabilecegi hissini gelistirir. Kapsayici
bir lider, ¢esitliligi en iyi nasil destekleyecegini dikkatlice diistiniir ve ayn1 zamanda
ortaya cikabilecek herhangi bir catismay1 yapici bir sekilde yonetebilir. Tiim bu
yonleriyle kapsayici lider, giiglendirici liderlikten ayrilmaktadir.

Gotsis ve Grimani (2016) hizmetkar liderligi, isyerinde g¢esitlilik ve katilimda
gelismenin potansiyel bir yordayicist oldugunu belirtmiglerdir. Hizmetkar liderlik,
liderin kisisel ¢ikarlarindan ziyade orgiit, calisanlar, miisteriler ve toplum gibi diger
paydaslarin basarisinin liderin ahlaki sorumlulugunda odaklanan bir liderlik tarzi
olarak tamimlanir. Hizmetkar liderligin genis kapsamli sorumlulugun olmasi
kapsayicilig1 ima ediyor gibi goriinse de, hizmetkar lider ¢alisanlarin bir duyguyu
hissetmelerine yardimci olmaktan ziyade calisanlar icin firsatlar gelistirmek ve
saglamakla ilgilidir (Liden, Wayne, Zhao ve Henderson, 2008). Hizmetkar lider,
calisanlar i¢in basar1 gelistirmeye ve yaratmaya odaklanir, ancak ¢aligma
grubuna ait olma veya benzersizlik igin ¢alisan ihtiyaglarina yonelme konusunda
zorunlu degildir Dolayisi ile kapsayici lider, hizmetkar lider tarafindan tam olarak
ele alinmayan odaklart igermektedir. Bu odak noktalar1 i¢erisinde, farkli bakis agilari
ve yaklagimlar talep etmeye 6zel 6nem vererek, norm olmayan ancak performansa
katkida bulunan bakis agilarini ve yonelimleri desteklemek bulunur.

Srivastava ve Dhar (2017), otantik liderligin kapsayiciligi besledigini ve bu
baglamda kapsayici bir lider ile benzer 6zelliklere sahip oldugunu diistinmektedir.
Aslinda otantik liderligin kapsayici lider ile baz1 ortiismeleri olsa da, farkli yonleri
de bulunmaktadir (Boekhorst, 2015). Otantik lider, daha fazla 6z farkindalik,
igsellestirilmis bir ahlaki bakis agisi, bilginin dengeli islenmesi, iligkisel seffaflig
tesvik etmek i¢in hem olumlu psikolojik kapasiteleri artiran hem de olumlu bir etik
iklimi destekleyen ve tesvik eden davranmis olarak tamimlanir (Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008). Tanimindan da anlagilacag: iizere, otantik
lider baskalarinda 6zgiinliige izin vermeye ve/veya tesvik etmeye odaklanmak
yerine bilylik dl¢iide kendine dayali bir yaklasimdir (Walumbwa vd., 2008). Bu
yoniiyle otantik liderlikte bir liderin davranist vurgulanirken, kapsayici liderlikte ise
calisanlarin, ¢alisma grubu igindeki sadakat ve benzersizlik ihtiyaclarmin yerine
getirilmesi i¢in grup ortamim olusturulmasi vurgulanmir. Otantik liderlik, liderin
eylemlerine ve davraniglarina dayanir. Buna karsilik, kapsayici liderlik, iiyelerin
kabul gormesini saglamaya ve farkli bakig acilariyla orgiite katkida bulunmaya
odaklanmaktadir.

Son olarak, kapsayici liderlik, lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisi ile karsilastirilir.
LUE teorisi, liderlerin bir {iyeden digerine kaliteli olarak degisen iliskiler kurdugunu
belirtmektedir (Liden, Erdogan, Wayne ve Sparrowe, 2006). LUE, anlayis diizeyi,
birbirlerine yardim etme ve g¢aligma iliskisinin etkinligi gibi degisimin unsurlarina
odaklanma egilimindedir (Scandura ve Graen, 1984). Grubunun tiim iiyeleriyle
yiiksek kaliteli LUE iligkisi olan bir liderin kapsayici oldugu diisiiniilebilir (Nishii ve
Mayer, 2009). Bununla birlikte yiiksek kaliteli bir LUE iligkisi mutlaka kapsayict
liderlik anlamina gelmez. Ornegin, bir lider, yiiksek Kkaliteli bir lider-iiye
etkilesiminin 0zii olan davraniglarda bulunarak (6rnegin calisanlariyla siirekli
iletisim kurmasi, onlarin sorunlar1 ve ihtiyaglariyla ilgilenmesi gibi), ¢aliganlarin
orgiite baghhigmi artirabilir. Orgiite baglilik yiiksek olsa bile calisan essiz ve
benzersiz yeteneklerinin orgiit tarafindan deger goérdiigiinii diisiinmeyebilir. LUE,
lider ve iyeler arasinda olumlu kaynak aligverisini ve destegi kolaylagtirmaya
odaklanmistir. Buna karsilik, kapsayici liderlik, aidiyet duygular1 yaratir ve
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calisanin essiz yeteneginin kurulus tarafindan degerli ve memnuniyetle
karsilandigina dair bir his yaratir.

Sonug olarak kapsayici liderin, kavramsal olarak iligkili olabilecek diger liderlik
tarzlariyla karsilagtirildiginda en dikkate deger farklari kapsayici liderligin; kabul,
aidiyet, benzersizlik ve kapsayiciliga 6nem vermesi oldugu sdylenebilir (Randel vd.,
2018; Qi vd., 2019).

3. Metodoloji

3.1. Prosediir ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Kuzey Kibris’taki kamu kurum/kuruluslarinda calisanlar
olusturmaktadir. Bu maksatla tim kamu kurum/kuruluglarinin amirleri ile
goriigiilmiis ve aragtirmanin yapilmasi i¢in miisaade istenmistir. Arastirmanin
yapilmasina miisaade eden kamu/kuruluslarin ¢alisanlarma tesadiifi 6rneklem
yontemi kullanilarak kapali zarfta anketler dagitilmigtir. Goniilliiliik esasina gore
doldurulan anketler yine kapali zarfta arastirmacilar tarafindan geri toplanmustir.
Elde edilen 372 anket verisi incelenmis ve aykiri degerlere sahip olan 14 anket
arastirmadan ¢ikarilmistir. Arastirma 358 anket verisi ile tamamlanmustir.

Katilimcilarin 184°u erkek, 174’u4 kadindir. Bu katilimecilarin 214’4 evli, 144’4
bekardir. 11 katilimer doktora, 30 katilimei yiiksek lisans, 235 katilimer lisans ve 82
katilimer onlisans ve alti egitime sahiptir. 70 katilimcinin is tecriibesi 1 yil ve
altinda, 237 katilimcinin 2-5 yil arasinda, 51 katilimcinim ise 5 yil ve istiinde is
tecriibesi bulunmaktadir.

3.2. Etik Hususlar

Oncelikle dlgegi gelistiren yazarlardan olan Roni Reiter-Palmon ile irtibata gegilmis
ve Olgegin Tiirkceye uyarlamasi ve geviri ¢alismasinin yapilabilmesi i¢in miisaade
alinmistir. Arastirmanin etik onay1 Kibris Ilim Universitesi Etik Kurulundan
alinmustir (Etik kurul Karar nu: 17). Anket uygulamasindan 6nce kurum amirleri ile
goriigiilmiis ve arastirmanin amaci konusunda bilgilendirilmigtir. ~ Sadece
aragtirmanin yapilmasina miisaade eden kurum amirlerinin ¢aligsanlarina anket
uygulamasi yapilmigtir. Tim katilimcilar arastirma hakkinda bilgilendirilmis ve
goniilliiliik esasia gore anketler doldurulmustur.

3.3. Ceviri ve On Test Cahsmasi

Anketin Tirkgeye uyarlama ve g¢evirisini gerceklestirmek i¢in Brislin vd. (1973)
tarafindan onerilen 5 asamali ¢eviri teknigi kullanilmigtir. Bu asamalar; ilk ¢evirinin
yapilmasi, ilk ¢evirinin degerlendirilmesi, dl¢egin orijinal formuna geri ¢evirme,
geri ¢evirinin degerlendirilmesi ve son asama olan uzman goriisiiniin alinmasidir. Bu
maksatla yonetim ve organizasyon konusunda 10 yildan fazla akademik ge¢mise
sahip olan iki akademisyen tarafindan olcek orijinal formu olan Ingilizceden
Tiirkgeye cevrilmistir. Elde edilen Tiirkge dlgek farkli dort akademisyen tarafindan
degerlendirilmistir. Degerlendirmede ¢evirinin kalitesi, dl¢cekte yer alan ifadelerin
kiiltiirel olarak uygunlugu ve anlagilirhigi kontrol edilmistir. Daha sonrasinda iKi
Ingiliz dil ve edebiyati bélimde gorev yapan akademisyenler tarafindan, anket
Tiirkgeden 6lgegin orijinal diline geri ¢evrilmis ve farkli iki akademisyen tarafindan
geri ¢cevirme islemi degerlendirilmistir. Son olarak elde edilen Tiirk¢e Olcek, 6zgiin
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hali ile karsilagtirilmis ve iki uzman tarafindan degerlendirilmistir. Uzman
degerlendirmesinden sonra geviri ¢aligmasi yapilan 6l¢egin kullanilmasina karar
verilmigtir. Ceviri calismasi yapilan Olgek, 25 katilimciya uygulanarak tiim
ifadelerin anlasilir oldugu teyit edilmistir. Kapsayict liderlik dlgeginde yer alan
ifadeler Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Kapsayia Liderlik Ol¢eginde Yer Alan ifadeler

Mﬁglde Olcekte yer alan ifadeler

1 Yonetici, yeni fikirleri duymaya agiktir.
=
é 5 Yt'?netici, is siireglerini iyilestirmek igin yeni firsatlara dikkat
e ediyor.

3 Yonetici, istenen hedefleri ve bunlari bagarmanin yeni yollarini

tartigmaya agiktir.

4 Yonetici, sorunlari ¢6zmek i¢in hazirdir.
©
g 5 Yonetici, takimdan biri olarak goriiliir ve kolayca ulagilabilir.
St
N 6 Yonetici, kendisine danigilacak profesyonel sorular i¢in hazirdir.
=

7 Yonetici, talep ve isteklerimi dinlemeye hazirdir.
= 8 Yonetici, ortaya ¢ikan sorunlarda kendisine danigmami veya
= erismemi tegvik ediyor.
=
=
§ 9 Yonetici, ortaya ¢ikan sorunlari tartigmaya agiktir.

Kaynak: Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv, 2010: 250-260

3.4. Kapsayia Liderlik Olcegi

Kapsayici liderlik lgegi 2010 yilinda Carmeli ve arkadaslar tarafindan “Is yerinde
yaratict gorevlerde kapsayict liderlik ve galigsan katilimi: Psikolojik giivenligin araci
rolii” baslikli ¢aligmasinda gelistirilmistir. 9 ifadeden olusan &lgek 3 boyutludur.
Olgekteki 1, 2 ve 3. ifadeler agiklik boyutunu, 4, 5, 6 ve 7. ifadeler hazir olma
boyutunu, 8 ve 9 ifadeler ise ulasilabilirlik boyutunu ifade etmektedir. 5°li likert
tipinde hazirlanan 6l¢ekte 1= Hi¢ Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim,
4= Katiliyorum ve 5= Tamamen Katiliyorum ifade eder. Olcekten elde edilen puan 9
ile 45 arasinda degisebilir. Olcekten alinan puan ne kadar yiiksekse, calisanin
kapsayici liderlik algisinin da o kadar yiiksek oldugunu gosterir. Carmeli vd. (2010)
yaptiklar1 aragtirmada kapsayici liderlik &lgeginin Cronbach alfa degerini 0.94
olarak Ol¢miuslerdir. Ayrica Olgekteki ifadelerin faktor yiiklerinin 0.51 ile 0.82
arasinda degistigini tespit etmislerdir.
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3.5. istatistiksel Analiz

Istatistiksel analizler, SPSS 24.0 ve AMOS-18 istatistik yazilimi kullanilarak
yapilmistir. Oncelikle Bartlett's testi ve Kaiser—Meyer—Olkin (KMO) kiiresellik
testleri verilerin yeterliligini degerlendirilmek icin hesaplanmustir. Olgegin,
gegerligini test etmeye yonelik olarak kesfedici faktor analizi (KFA) ve dogrulayict
faktor analizi (DFA) gergeklestirildi. Olgegin giivenirliginin tespit edilmesine
yonelik olarak; Cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisi, bilesik giivenilirlik (CR)
degeri, madde toplam korelasyonu ve test- tekrar test uygulanmistir.

4. Bulgular

4.1. Gegerlilik Calismalar:

Gegerlilik, 6l¢lim aracinin dlgmeyi istedigi davranisi ya da niteligi gergekten Slgiip
6lemedigi ile ilgidir ve dl¢lim aracinin islevini ne kadar iyi yerine getirdiginin bir
Olciistidiir (Anastasi ve Urbina, 1997, Siiriicli ve Maslakei, 2020). Kapsayici liderlik
Olcegin gecerliliginin tespit edilmesine yonelik olarak dilsel gegerlilik ve yapi
gegcerliligi test edilmistir.

Dilsel gegerlik: Kapsayict liderlik olgeginin orijinal formu ile Tiirkge formu
arasindaki dilsel gecerliligin test edilmesine yonelik olarak Hambleton ve Bollwark
(1991) tarafindan Onerilen yontem izlenmistir. Bu kapsamda 6lcegin Tiirkce ve
orijinal formu ayni 6rneklem grubuna uygulanmis ve iki form arasindaki korelasyon
olgiilmiistiir. Ingiliz dili ve edebiyat béliimiinde okuyan 50 dgrenciye once dlgegin
Ingilizce formu, 2 hafta sonrasinda ise dlgegin Tiirkge formu uygulanmugtir. Her iki
form arasindaki korelasyon r= 0.821 (p<0.05) olarak olgiilmiistiir. Bu deger her iki
form arasinda yiiksek korelasyon oldugunu, geviri ve uyarlama g¢alismasi yapilan
Olcegin dilsel gegerliliginin oldugunu gostermektedir.

Yapr Gegerligi: Uyarlama ve c¢evirisi yapilan kapsayici lider dlgeginin yapisinin
tespit edilebilmesi maksadiyla kesfedici ve dogrulayict faktor analizleri yapilmigtir.

Kesfedici faktor analizi: 9 maddelik kapsayict liderlik 6lgegi, varimax
rotasyonlu temel bilesen analizi kullanilarak kesfedici faktdr analizine tabi
tutulmustur. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterlilik degerinin 0.907
olmasi aragtirmanin faktor analizi i¢in yeterli 6rneklem biiyiikliigline sahip olduguna
isaret etmektedir. Kesfedici faktor analizi, toplam varyansin % 65.321ini
agiklayan 3 faktorli bir yapiyr ortaya ¢ikarmistir (Kaiser-Meyer-Olkin=
0.907, Bartlett Testi= 1994.651, p<.001). Calisma dogrultusunda Faktor 1
(A¢iklik), varyansmn % 34.710’unu (3 madde), faktér 2 (Hazir Olma)
varyansin % 18.324’linii (4 madde), faktor 3 (Ulasilabilirlik) varyansin %
12.287’sini (2 madde) acgiklamaktadir. Faktor yiikleri Tablo 2’de
gosterilmistir.
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Tablo 2. Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor Yiikleri
1 2 3

Alt Boyutlar ve Olgekte Yer Alan ifadeler

Acikhk

Yonetici, yeni fikirleri duymaya agiktir. 0.626
Yonetici, is stireglerini iyilestirmek igin yeni 0.716
firsatlara dikkat ediyor.

Yonetici, istenen hedefleri ve bunlar1 bagarmanin 0.735
yeni yollarini tartigmaya agiktir.

Hazir Olma

Yonetici, sorunlar1 ¢6zmek igin hazirdir. 0.310 0.519

Y dnetici, takimdan biri olarak goriiliir ve kolayca 0.645
ulasilabilir.

Yonetici, ona danigilacak profesyonel sorular igin 0.753

hazirdir.

Yonetici, talep ve isteklerimi dinlemeye hazirdir. 0.604 0.333

Ulagilabilirlik

Yonetici, ortaya ¢ikan sorunlarda ona danigmami 0.578
veya erigmemi tesvik ediyor.

Yonetici, ortaya ¢ikan sorunlari tartismaya agiktir. 0.776

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0.907
Ki-Kare (x2) 1994.651
Serbestlik Derecesi (df) 36
Anlamlilik Derecesi (p) 0.000

Faktor yiikleri 0.519 ile 0.776 arasinda degismektedir. Yapilan faktdr analizinde 4.
ifade (Yonetici, sorunlar1 ¢6zmek i¢in hazirdir) ve 7. ifade (YOnetici, talep ve
isteklerimi dinlemeye hazirdir) ¢apraz yiliklenmistir. Bununla birlikte, yiiksek olan
degerin dogru faktore yiiklenmesi ve faktor yiikleri arasinda 0,1°den daha fazla fark
olmast nedeniyle bu ifadeler Olgekten c¢ikarilmamistir (Hair, Black, Babin,
Anderson, 2010). Literatiir faktor yiiklerinin 0.50’den biiyiik olmasinin oldukga iyi
oldugunu ve ayirt edici 6zelliginin bulundugunu belirtmektedir (Tabachnick, Fidell
ve Ullman, 2007; Siriicii ve Maslakg1, 2020). Bu kapsamda kapsayici liderlik
6l¢eginde yer alan ifadelerin yiikleri oldukga iyi seviyededir.

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA): Ug faktorlii kapsayic liderlik dlgeginin yapi
gegerliligini test etmeye yonelik olarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir. AMOS
18 programi yardimiyla yapilan dogrulayici faktér analizini maksimum olasilik
tahmin prosediirleri kullanilarak gerceklestirildi. Yapilan DFA’ da 3 farkli
model test edilmis ve sonuglar Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Kapsayici liderlik 6l¢eginin ii¢ modeli i¢cin uyum iyiligi endeksleri

Model 7 Df ,2idf p  GFI NFI TLI CFlI RMSEA
Model 1 _
(Tek Fakion 248.627 27 9.208 0.000 0.825 0.877 0.888 0.888 0.104
Model 2 112.909 25 4.516 0.000 0.939 0.944 0.936 0.956 0.095
(Iki Faktor)

Model3 25104 23 3136 0.000 0.960 0.964 0.975 0.975 0.074
(Ug Faktor)

Tablo 3’teki degerler 3 faktorlii yapinin (Model 3) daha iyi uyum indekslerine
sahip oldugunu gostermektedir (y2= 72.124, df= 23, y2/df= 3.136, GFI= 0.960,
NFI= 0.964, TLI= 0.975, CFl= 0.975, RMSEA= 0.074). Yapilan analizler
kapsayici liderlik 6lgegin yap1 gegerliginin oldugunu gdstermektedir.

??é@?????

IKL1||KL2||KL3 KL4||KI_5“ICLE||I{LT||KL8

Ulasilabilirlik

73

Sekil 1. Kapsayicr Liderlik Olgegi Faktor Yapist

4.2. Giivenirlik Calismalar:

Giivenirlik, kullanilan 6l¢iim aracinin kararliligini ve zaman igerisindeki tutarliligimi
ifade eder (Siiriicii ve Maslake1, 2020). Diger bir ifadeyle giivenirlik, 6lglim aracinin
farkli zamanlarda uygulandiginda, benzer sonuglar verme yetenegidir. Kapsayici
liderlik 6lgeginin giivenirligini tespit etmeye yonelik olarak literatiirde 6nerilen
birkag yontem izlenmistir. Oncelikle 6lgegin i¢ tutarliliginin tespit edilmesine
yonelik olarak Cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisi ve bilesik giivenilirlik degeri
hesaplanmistir. Cronbach alpha degeri dlgegin geneli i¢in 0.911, alt boyutlarindan;
aciklik i¢in 0.813, hazir olma i¢in 0.865, ulasilabilirlik alt boyutu i¢in 0.828 olarak
olglilmiistiir. Bilesik giivenilirlik degerleri ise sirastyla; 0.809 (agiklik), 0.864 (hazir
olma), 0.828 (ulagilabilirlik) ve 0.922 (6lgegin geneli) olarak hesaplanmistir. Bu
degerler literatiirde yaygin olarak kabul edilen 0.7 esiginin {izerindedir (Hair et al.,
2014; Siriicti ve Maslakg1, 2020).
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Korelasyon, 6lgme araglarinin birbirleriyle iliskisini 6lgmesinin yan1 sira dlgeklerin
giivenirliklerini tespit etmekte de kullanilabilir (Siriicii ve Maslak¢i, 2020). Bu
kapsamda kullanilan madde toplam korelasyonu, bir 6l¢iim aracindaki her bir
maddenin puanmin, Sl¢iim aracindaki tiim o&gelerin toplam puani ile ne derece
iliskili oldugunu ifade eder (Siirlicii ve Maslakg¢1, 2020). Literatiir 6l¢ekteki ifadeler
icin madde-toplam korelasyon katsayilarinin 0.30 ile 0.80 arasinda olmasinin yeterli
olacagi ve bu degerlere sahip ifadelerin ayirt edici ifadeler oldugu belirtilmektedir
(Biiyilikoztiirk, 2017, Siiriicii ve Maslakg1, 2020). Kapsayici liderlik 6lgegin madde-
toplam korelasyon sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Madde Toplam Korelasyon Sonuglar:

ifade Boyut D“Zel‘T‘:)'gllgrl:]’[adde MCadde Silindiginde
ronbach Alpha
Korelasyonu
KL1 Agiklik 0.611 0.907
KL2 Agiklik 0.653 0.904
KL3 Agiklik 0.668 0.903
KL4 Hazir Olma 0.737 0.898
KL5 Hazir Olma 0.687 0.901
KL6 Hazir Olma 0.704 0.900
KL7 Hazir Olma 0.744 0.898
KL8 Ulasilabilirlik 0.705 0.900
KL9 Ulasilabilirlik 0.733 0.898

Tablo 4’teki sonuglar, aciklik boyutundaki ifadelerin madde toplam korelasyon
degerlerinin r= 0.611 ile r= 0.668 arasinda, hazir olma boyutundaki ifadelerin
r=0.687 ile r=0.744 arasinda ve ulasilabilirlik boyutundaki ifadelerin madde
toplam korelasyonlariin ise r=0.705 ve r=0.733 oldugunu gostermektedir. Elde
edilen degerlerin literatiirde Onerilen degerler arasinda olmasi, kapsayici liderlik
6lgeginde yer alan ifadelerin ayirt edici 6zelliginin oldugunu gostermektedir.

Test-tekrar test giivenilirligi, 6l¢iim aracinin farkli zamanlar igerisinde, ayni
orneklem grubuna uygulandiginda, elde edilen sonuglarin tutarligmi ifade eder
(Stirtici ve Maslake¢i, 2020). Farkli zamanlarda yapilan 6zdes anket verileri
arasindaki korelasyonun yiiksek olmasi, Olgim aracinin test-tekrar test
giivenilirliginin oldugunu ve oOlgegin zamana karst tutarli oldugunun bir
gostergesidir. Whiston (2012) iki anket verisi arasinda korelasyonun 0.80 ve
iizerinde olmasit durumunda Olcegin test tekrar test giivenirliligini sagladigini
belirtmektedir. Bu maksatla uyarlama ve ¢evirisi yapilan kapsayici liderlik 6lgegi
iki hafta ara ile ayn1 6rneklem grubuna uygulanmustir (n=61). Iki anket verisi
arasinda korelasyonun r= .811 olmasi Olgegin test-tekrar test giivenirliligin
oldugunu gostermektedir. Son olarak iki anket verisi arasinda anlamli bir
farkliligin olup olmadigmin tespitine yonelik yapilan t-test iki verinin ortalama
degerleri arasinda anlamli bir farkliliklarinin olmadigimi (t=2.109, t=2.141 ve
p>0.05) gostermistir. Elde edilen veriler kapsayici liderlik 6lgeginin zamana
kars1 tutarli sonuglar verdigini ve giivenilir oldugunu gdstermektedir.
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5. Sonug¢

Giiniimiiz kosullarinda c¢esitlilige 6zel bir vurgu yapilmadan olusturulan geleneksel
ekipler genellikle ortalama seviyelerde performans gosterirler. Kiiresel ve kiiltiirel
acidan farkli insan sermayesine sahip olan orgiitler ise, yiiksek risklerle beraber ve
onemli firsatlarda elde edebilir. Lider, farkli insan sermayesinin sahip oldugu
deneyim ve degerlere dikkat eder ve bu farkliliklar1 oOrgiitiin avantajina
kullanabilirse, oOrgiitsel performans da buna paralel olarak artacaktir. Basariy1
saglayabilmek icin liderin farkli bakis ag1 ve yaklasimlara 6zel 6nem vererek, norm
olmayan ancak performansa katkida bulunan davraniglar1 ve yonelimleri
desteklemesi gerekir. Aksi bir durumda ise orgiit igerisindeki bu cesitlilik orgiitii
olumsuz etkileyecektir.

Kapsayict bir lider, orgiit icerisindeki farkliliklarin yonetilmenin yani sira, bu
farkliliklar1 fark etme, deger verme ve farklilari memnuniyetle karsilayan liderlik
tarzidir. Kapsayici lider c¢aliganlarin  psikolojik olarak kendilerini giivende
hissettikleri, yeni ve faydali fikirler iirettikleri bir sosyal ortam yaratir. Olusturulan
bu ortam yiiksek kaliteli iliskilere (Carmeli vd., 2010), calisanin refahina (Choi vd.,
2017), yenilik¢i davraniglar gostermesine (Qi vd., 2019), hatalarindan 6grenmelerine
(Ye vd., 2019) ve gorev performanslarimin artmasini (Xiaotao vd., 2018) imkan
saglar.

Kapsayict liderlik arastirmalarin nicel olarak yapilabilmesi i¢in Carmeli vd. (2010)
tarafindan 9 maddelik dl¢ek gelistirilmistir. Bu ¢aligmanin amaci, kapsayict liderlik
Olceginin ¢eviri ve uyarlama g¢aligmasini yapmak ve Tiirk kiiltiiriinde olgegin
uygulanabilirligini test etmektir. Arastirma yapilamadan Once kapsayici liderlik
Olgegini gelistiren yazarlardan olan Roni Reiter-Palmon ile iletisime gecilmis ve
dlcegin ceviri ve uyarlama calismasi icin izin istenmistir. Olcegin ¢eviri islemi
Brislin vd. (1973) onerileri dogrultusunda 5 asamali olarak yapilmis ve 10 yildan
fazla akademik gecmise sahip olan 10 akademisyen ve 2 uzmandan yardim
alinmistir. Ceviri ¢aligmas1 tamamlanan Slgegin gecerliginin test edilmesine yonelik
olarak dilsel gegerlilik ve yapr gecerliligi kontrol edilmistir. Dilsel gegerliligin test
edilmesi asamasinda 61 6grenciye énce dlgegin Ingilizce formu, 2 hafta sonrasinda
ise Olgegin Tiirk¢e formu uygulanmistir. Her iki form arasindaki yiiksek korelasyon
(r= 0.821, p<0.05) olcegin dilsel gegerliliginin oldugunu gostermektedir. Olcek
yapisinin tespit edilebilmesi maksadiyla KFA ve DFA analizleri yapilmistir. Yapilan
kesfedici faktor analizi Olgegin 3 faktorli yapisinin oldugunu, dogrulayict faktor
analizi ise 3 faktorlii bir yapmin iyi uyum degerlerine sahip oldugunu gostermistir
(x2= 72.124, df= 23, y2/df= 3.136, GFI= 0.960, NFI= 0.964, TLI= 0.975, CFI=
0.975, RMSEA= 0.074).

Kapsayict liderlik 6lgeginin giivenirligin tespit edilmesine yonelik olarak; i¢
tutarliligy, Slgekte yer alan ifadelerin ayirt ediciligi ve zamana karsi tutarlilig: test
edilmistir. Olcegin i¢ tutarliiginin tespit edilmesinde Cronbach alpha i¢ tutarlilik
katsayisi ve bilesik giivenilirlik degeri hesaplanmis ve kabul edilebilir sinirlar iginde
oldugu tespit edilmistir (>0.7). Olgekte yer alan ifadelerin ayirt ediciliginin tespit
edilmesine yonelik madde toplam korelasyon analizi yapilmis ve korelasyon
degerinin 0.611 ile 0.744 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu degerler dlgekteki
ifadelerin ayurt edici 6zelliginin oldugunu gostermektedir. Arastirmanin son
asamasinda kapsayici liderlik 6lgeginin zaman karsi tutarliliginin tespit edilmesine
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yonelik olarak test tekrar test yapilmis, ¢eviri ve uyarlama yapilan kapsayici liderlik
6lceginin zaman kars1 tutarli sonuglar verdigini tespit edilmistir.

Sonug olarak, Tiirk kiiltiiriine uyarlama ve ¢eviri ¢aligmasi yapilan kapsayici liderlik
Olceginin gegerli ve giivenir bir 6lgme aract oldugu ve Tiirk 6rneklem grubuna
uygulanabilecegi tespit edilmistir. Bu yoniiyle arastirmamizin Tiirk yazinina katki
saglayacagi degerlendirilmektedir.
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