
303
Cilt/Volume 13, Sayı/Number 2, Ağustos/August 2023; Sayfa/Pages 303-308

Yükseköğretim ve Bilim Dergisi/Journal of Higher Education and Science

DOI: 10.5961/higheredusci.1085320

ÖZGÜN ARAŞTIRMA/ORIGINAL ARTICLE

Kapsayıcı Liderlik Ölçeğinin Türkçeye Uyarlanması
Adaptation of the Inclusive Leadership Scale into Turkish 

Soner POLAT, Çağlar ÇELİK 

ÖZ

Araştırmanın amacı, Al-Atwi ve Al-Hassani tarafından geliştirilmiş olan “Kapsayıcı Liderlik Ölçeğinin” Türkçeye uyarlanmasıdır. Ölçeğin 
uyarlama aşamasında Kocaeli İli Gebze ilçesinde kamu okullarında görev yapan 250 öğretmenden anket tekniği kullanılarak veriler 
toplanmıştır. Elde edilen veriler SPSS ve AMOS programları kullanılarak analiz edilmiştir. Geçerlik ve güvenirliğine yönelik analizler 
sonucunda elde edilen verilerin Kapsayıcı Liderlik ölçeğinin özgün hali ile benzerlik gösterdiği ve ölçeğin geçerli ve güvenilir bir veri 
toplama aracı olduğu tespit edilmiştir. 
Anahtar Sözcükler: Kapsayıcı liderlik, öğretmen, ölçek uyarlama

ABSTRACT

The purpose of this study is to translate and validate the “Inclusive Leadership Scale” originally developed by Al-Atwi and Al-Hassani into 
the Turkish language. The adaptation process of the scale involved administering the questionnaire to 250 teachers employed in public 
schools in the Gebze district of Kocaeli province. The data collected from the participants were analyzed utilizing statistical software, SPSS 
and AMOS. The results of the analyses indicated that the translated version of the scale demonstrated similar validity and reliability to the 
original version, thereby suggesting that the scale is a valid and reliable tool for data collection. 
Keywords: Inclusive leadership, teacher, scale adaptation
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GİRİŞ
Liderlik, tarihsel açıdan uzun bir geçmişe sahip geniş ve sürekli 
değişen bir alandır. Liderlik, lider ve takipçileri arasındaki iliş-
kiyi yöneten bağlamsal faktörler göz önüne alındığında, takip-
çilerin hedeflere ulaşmasını sağlamak için bir lider tarafından 
gerçekleştirilen bir etkileme sürecidir (Najmaei & Sadeghine-
jad, 2019). Liderlik alanında son zamanlardaki gelişmeler, bu 
etkileme sürecinin kapsayıcı olması gerektiğini göstermektedir. 

Liderlerin artık daha az lider merkezli ve daha fazla takipçi 
odaklı olması gerekmektedir. Bunun yanı sıra cinsiyet, etnik 
köken ve diğer çevresel niteliklere bakılmaksızın tüm takipçileri 
içermelidir (Maslennikova, 2007). 

İşyeri bağlamında kapsayıcılık, bir çalışanın, ait olma ve benzer-
siz olma ihtiyaçlarını karşılayan davranışları deneyimleyerek 
çalışma grubunun saygın bir üyesi olduğunu algılama dere-
cesi olarak tanımlanmaktadır (Shore, Randel, Chung, Dean, 
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Holcombre Enrhart & Singh, 2011). Birçok araştırmacı, pratik 
uygulama ile ilgili liderlikte farklı teoriler belirlemiştir. Dönü-
şümsel liderlik, yönetici ve çalışan arasında karşılıklı çıkar ve 
paylaşılan vizyona odaklanmakta (Bass, 2000); hizmetkâr lider-
lik, takipçilere hizmet etmeyi yüceltmekte (Greenleaf, 1977); 
etkileşimsel liderlik, bireysel hedef belirleme, ilgi alanları ve 
öğrenmeye odaklanmaktadır (Dumdum, Lowe & Avolio, 2013). 
Birçok araştırmacı, farklılıklara sahip ve kapsayıcı bir kültürün 
oluşturulması ve sürdürülmesinde lider davranışının öneminin 
altını çizmiştir (Cox, 2001; Podsiadlowski, Groschke, Kogler, 
Springer, & Van Der Zee, 2013). Ancak kapsayıcı liderlik alanı 
henüz tam anlamıyla keşfedilememiştir.

Kapsayıcı liderlik nispeten yeni bir araştırma alanıdır ve 
kapsayıcı liderliğin ne olduğu konusunda fikir birliği yoktur 
(Randel, Dean, Ehrhart, Chung & Shore, 2016). Nembhard ve 
Edmondson (2006) lider kapsayıcılığı, “bir lider veya liderlerin, 
diğerlerinin katkıları için bir daveti ve takdiri ifade eden sözleri 
ve eylemleri” olarak tanımlamıştır. Kapsayıcı liderlik, liderin 
mevcudiyeti, kabul edilebilirliği ve tüm takipçilerin benzer-
sizlik ve aidiyet ihtiyaçlarını karşılamak için çalışma sürecine 
katkılarına açık olmasına dayanan bir liderlik tarzıdır. Kapsayıcı 
liderler, farklılıklara değer verilen ve bunlardan yararlanılan bir 
atmosfer yaratmak için her yönden iş birliğini, koordinasyo-
nu ve eşitliği teşvik ederler (Najmaei & Sadeghinejad, 2019). 
Randel ve diğerleri (2018) kapsayıcı liderliği, “grup üyelerinin 
grup süreçlerine ve sonuçlarına tam olarak katkıda bulunurken 
grup içindeki benzersizliklerini koruyup, grup üyelerinin çalış-
ma grubuna ait olduklarını algılamalarını kolaylaştıran bir dizi 
olumlu lider davranışı” olarak kavramsallaştırmıştır. Diğer bir 
tanım olarak kapsayıcı bir lider, kişilerarası becerilerle donatıl-
mış ve bireyin kültürüne, bilgisine ve deneyimine dayalı olarak 
her bireyin benzersiz bakış açılarını anlayan kişi şeklinde tanım-
lanmaktadır (Masakowski, 2017).

Liderler uygun ve erişilebilir olduğunda, çalışanlar sorunları ve 
endişeleri lider ile açıkça paylaşabilirler. Kapsayıcı liderlik, takip-
çilerle etkileşim kurarken açıklık, erişilebilirlik ve kullanılabilirlik 
gösteren liderleri ifade etmektedir ve bu bağlamda kapsayıcı 
liderler, takipçilerini sürekli olarak destekleyip ve katkı sağla-
malarını teşvik etmek için onlarla açık iletişim kurar (Carmeli, 
Reiter-Palmon & Ziv, 2010). Nembhard ve Edmondson (2006), 
kapsayıcı liderliğin yönlerinin (açıklık, erişilebilirlik ve uygunluk) 
liderin takipçilerinin güvenini artırmaya yönelik ilgisini göste-
ren diğer çalışmalara benzer olduğunu bulmuştur (Burke, Sims, 
Lazzara & Salas, 2007). 

Kapsayıcı liderlik, örgütsel yönetim bağlamında açıklık, erişile-
bilirlik ve kullanılabilirlik ile karakterize edilir. Kapsayıcı liderlik, 
çalışanların ihtiyaçlarına odaklanan, çalışanların katkılarını 
tanıyan ve çalışanların başarısızlıklarını ve hatalarını benim-
seyen ilişkisel bir liderlik tarzıdır. Kapsayıcı liderlik ile liderler, 
çalışanlara adil ve eşit davranabilir (Gong, Lui, Rong & Fu, 
2021). Liderler, açık, ulaşılabilir ve erişilebilir olarak çalışanların 
görüş ve katkılarını paylaşmalarına izin verir, böylece çalışanlar 
arasında “görüşlerine gerçekten değer verildiği” inancının oluş-
masına yardımcı olur (Fang, Dai & Zhang, 2021).

Sosyal değişim teorisine dayalı olarak (Blau, 1964), liderler ve 
çalışanlar arasında yüksek kaliteli bir değişim ilişkisi, bireyler 

arasında etkili etkileşimler oluşturur ve bu sayede çalışanların 
iç motivasyonlarını artırmalarını ve işe olumlu katılım için enerji 
göstermelerini sağlar. Bu nedenle, liderler çalışanlara olumlu 
ve arkadaşça davranırsa, çalışanlar da buna eşdeğer hatta daha 
olumlu bir şekilde yanıt verecektir. Kapsayıcı liderlik, kendi 
rollerini destek ve yardım olarak görmektedir, yani çalışanlara 
işlerini yapmaları için gerekli kaynakları, bağımsızlığı ve yönlen-
dirmeyi sunmanın esas olduğu anlamına gelmektedir (Carmeli 
vd., 2010; Hollander, 2009).

Kapsayıcı liderlik tarzında, liderin sözleri ve eylemleri, diğer 
fikirleri ve katkıları memnuniyetle karşıladıklarını ve takdir 
ettiklerini göstermektedir (Nembhard & Edmondson, 2006). 
Kapsayıcı liderlik ayrıca bağlılığı, memnuniyeti, çatışma çözü-
münü, katılımı, performansı, yenilikçiliği ve esnekliği artırma 
gücüne sahiptir (Bortini, Paci, Rise & Rojnik, 2018). Bu liderler, 
çalışanların fikirlerini isteyip dinleyerek ve bu fikirleri kararlara 
dahil ederek destek gösterirler. Ayrıca çalışanlarının ihtiyaçla-
rına karşı duyarlıdırlar ve karar verirken onları dikkate alırlar. 
Bu nitelikler, çalışanların olumsuz sonuçlardan korkmadan 
düşüncelerini rahatça söyleyebilecekleri bir psikolojik güvenlik 
kültürü oluşturmaya yardımcı olur. Psikolojik güvenlik, çalışan-
ların refah ihtiyaçlarını dile getirmek istediklerinde kritik olan 
bir destek, adalet ve güven kültürü oluşturmaya yardımcı olur 
(Donaldson, 2021). Nembhard ve Edmondson (2006), liderlerin 
çalışanların fikirlerini ve katkılarını takdir edip özendirdiklerin-
de, özgürce konuşabilecekleri ve görüşlerini ifade edebilecekle-
ri psikolojik güveni ortaya çıkardığını bulmuşlardır.

Kapsayıcı liderliğin ortaya çıkmasında etkili olan öncüller birey-
sel ve bağlamsal faktörler olarak ortaya çıkmaktadır. Mevcut 
alanyazında kapsayıcı liderliğin öncülleri olarak bireysel fark-
lılıklar öne çıkmaktadır. Liderlerin ilişkisel becerileri, yetkin-
likleri (Jolly & Lee, 2021), demografik arka planları ile güven, 
önyargılar, kültürel yeterlilik düzeyi ve zihinsel modeller gibi 
kişilik özellikleri kapsayıcı liderliğin ortaya çıkmasına zemin 
oluşturmaktadır. Bireysel farklılıkların yanı sıra ülke tarihi, örgüt 
kültürü, coğrafi ortam ve lidere yakınlık gibi bağlamsal öncüller 
de kapsayıcı liderliğin öncüllerindendir (Rahim-Dillard, 2020).

Kapsayıcı liderler, farklılıklara sahip çalışanlara saygı göster-
diğinde, adil davranıldığında, çalışanların ihtiyaçlarına cevap 
verdiğinde ve benzersiz özelliklerini fark ettiğinde, liderler 
çalışanların iyi niyetini ve güvenini elde ederler, böylece de 
çalışanlar ve liderler arasında karşılıklı güven ilişkisi oluşur 
(Fang, 2014). Ayrıca, kapsayıcı liderler bireylerin benzersizliğini 
vurgulamaktadır (Nishii, 2013), bu da çalışanların farklı nitelik-
leri ve katkıları nedeniyle kendilerine değer verildiğini algıla-
malarına katkıda bulunmaktadır. Kapsayıcı liderler, çalışanların 
sahip oldukları bilgi ve bakış açılarını göz önünde bulundura-
rak, yarattıkları ve öğrendikleri şeylere değer verildiği algısını 
yaratır. Liderlerin farklı katkıları ve farklı bakış açılarını teşvik 
edip kabul etmesiyle, çalışanlar yeni fikirleri güvenli bir şekilde 
sunabileceklerini ve temelde normlara meydan okuyan fikirler 
geliştirmekle ilgili riskler alabileceklerini hissetmeye başlarlar 
(Kearney & Gebert, 2009). Kapsayıcı liderlik artan iş perfor-
mansı, iyi oluş, yaratıcılık, yenilikçi davranış ve işe bağlılık gibi 
olumlu takipçi sonuçlarına katkıda bulunmaktadır (Jolly & Lee, 
2021). 
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Türkçe alanyazın incelendiğinde kapsayıcı liderlik ile ilgili çalış-
maların oldukça yeni ve sınırlı olduğu görülmektedir. YÖK tez 
merkezinde Şentürk (2019) tarafından hazırlanan kapsayıcı 
liderlik davranışı ve iş modeli ilişkisi ile Gül (2021) tarafından 
hazırlanan kapsayıcı liderliğin iş performansı üzerindeki etki-
sinde psikolojik güvenliğin aracılık rolü ile ilgili iki adet yüksek 
lisans tezi bulunmaktadır. Bunun yanı sıra Gül ve Çakıcı (2021) 
ile Sürücü ve Maslakçı (2021), Carmeli ve diğerlerinin (2010) 
tarafından geliştirilen kapsayıcı liderlik ölçeğinin Türkçeye uyar-
lanması çalışması yapılmıştır. Carmeli ve diğerlerinin (2010) 
tarafından geliştirilen bu ölçekte açıklık, hazır olma ve ulaşılabi-
lirlik olmak üzere 3 alt boyut ve 9 madde bulunmaktadır. Okçu 
ve Deviren (2020), Hollander (2008) tarafından geliştirilen 
kapsayıcı liderlik ölçeğinin Türkçeye uyarlanması çalışmasını 
yapmışlardır. Bu ölçekte “tanıma ve destek”, “adalet, iletişim ve 
eylem” ve “bencillik ve saygısızlık” olmak üzere 3 alt boyut ve 
16 madde bulunmaktadır.  

Araştırmanın amacı, Al-Atwi ve Al-Hassani (2021) tarafından 
geliştirilmiş olan Kapsayıcı Liderlik ölçeğinin Türkçeye uyarlan-
masıdır. Bu çalışma ile Al-Atwi ve Al-Hassani (2021) tarafından 
geliştirilmiş olan Kapsayıcı Liderlik ölçeğinin Türkçeye uyarlan-
ması yapılarak Türkçe alanyazına kazandırılması amaçlanmak-
tadır.

YÖNTEM
Bu bölümde çalışma grubunun özellikleri ile ölçek uyarlama 
sürecinin detayları yer almaktadır.

Çalışma Grubu

Bu çalışmanın amacı Al-Atwi ve Al-Hassani (2021) tarafından 
geliştirilen “Kapsayıcı Liderlik Ölçeğini” Türkçeye uyarlanmak 
ve Türkçe alan yazına kazandırılmasını sağlamaktır. Ölçeğin 
Türkçeye uyarlamasını gerçekleştirmek üzere 250 anket kulla-
nılmıştır. Çalışma grubu Kocaeli ili Gebze ilçesinde kamu okulla-
rında görev yapan öğretmenlerden oluşmaktadır. Katılımcıların 
anketi doldurma sürecinde gönüllülük esas alınmış olup anke-
tin doğru, içten ve tarafsız şekilde doldurulması için katılımcıla-
ra gerekli bilgiler verilmiştir. 

Ölçek uyarlama sürecinde yer alan öğretmenlerin cinsiyet, yaş, 
okul türü ve mesleki kıdemlerine ilişkin demografik bilgiler 
Tablo 1’de verilmiştir.

Tablo 1 incelendiğinde katılımcıların çoğunluğunun kadın 
(%62,4) olduğu, çalıştıkları okul türüne göre lisede çalışanların 
(%34) daha fazla olduğu, 41-50 yaş grubunda olanların çoğun-
lukta olduğu (%32,4) ve mesleki kıdemi 16-25 yıl arasında olan-
ların diğerlerine göre daha fazla olduğu (%31,6) görülmüştür.

Kapsayıcı Liderlik Ölçeği Türkçeye Uyarlama İşlemleri

Kapsayıcı Liderlik Ölçeğinin Türkçeye uyarlama çalışmasını 
yapmak için öncelikle ölçeği geliştiren Al-Atwi ve Al-Hassani’den 
izin alınmıştır. Ölçek maddeleri üç dil uzamanı tarafından İngi-
lizceden Türkçeye çevrilmiştir. Çevirilerin anlaşılıp anlaşılmadı-
ğı 5 öğretmen ve bir alan uzmanı profesör incelenmiş ve bu 
uzman görüşlerine dayanarak ölçeğin son hâli oluşturulmuştur. 
Uzmanlar tarafından yapılan inceleme doğrultusunda ölçeğin 
anlaşılabilir ve uygulanabilecek düzeyde olduğu tespit edilmiş-
tir. 

Araştırmanın verileri toplamak için gerekli etik kurul izni 
alınmıştır. Çalışmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 26 
ve AMOS 20 programları kullanılmıştır. Al-Atwi ve Al-Hassani 
(2021) tarafından geliştirilen 5 alt boyut ve 25 maddeden 
oluşan Kapsayıcı Liderlik Ölçeğinin güvenirlik ve geçerlilik 
düzeylerini ortaya koymak amacıyla elde edilen verilere güve-
nirlik analizi ve doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 

BULGULAR

Al-Atwi ve Al-Hassani (2021) tarafından geliştirilmiş ve “(5) 
Tamamen katılıyorum, (4) Oldukça katılıyorum, (3) Çok az katılı-
yorum, (2) Katılmıyorum, (1) Tamamen katılmıyorum” şeklinde 
5’li Likert tipinde hazırlanmış olan Kapsayıcı Liderlik Ölçeğindeki 
maddelerin ölçeğin orijinal hâlindeki yapısına uyumunu belirle-
mek amacıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 5 alt boyut 
ve 25 maddeden oluşan Kapsayıcı Liderlik Ölçeğindeki ifadeler 
Grup Üyelerini Destekleme alt boyutu için (GUD), Adalet ve 
Eşitliğin Sağlanması alt boyutu için (AES), Ortak Karar Verme 
alt boyutu için (OKV), Farklı Katkıları Teşvik Etmek alt boyutu 
için (FK) ve Grup Üyelerinin Tam Katkıda Bulunmasına Yardımcı 
Olmak alt boyutu için (TK) şeklinde kodlanmıştır. Yapılan analiz 
sonucu ortaya çıkan uyum iyiliği değerleri doğrultusunda 
GUD1-GUD2 ve GUD1-GUD5 maddeleri arasında kovaryans 
bağlantısı kurulmuştur. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 
beş faktörden oluşan model Şekil 1’de gösterilmiştir.

Kapsayıcı Liderlik ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 
elde edilen uyum değerleri Tablo 2’de normal ve kabul edilebi-
lir değerlerle karşılaştırılmıştır. 

Yapılan analiz sonucu elde edilen uyum indeksleri incelendiğin-
de verilerin (χ2 = 655,280, df = 263, CFI = 0.96, RMSEA = 0.077, 
SRMR = 0.029) normal ve kabul edilebilir değerler içinde oldu-

Tablo 1: Çalışma Grubu Demografik Özellikleri

Değişkenler  f %

Cinsiyet
Kadın
Erkek
Toplam

156
94

250

62,4
37,6
100

Okul Türü

Okul Öncesi
İlkokul
Ortaokul
Lise
Diğer
Toplam

11
73
68
85
13

250

4,4
29,2
27,2
34,0

5,2
100

Yaş

26-35
36-40
41-50
51-64
Toplam

74
71
81
24

250

29,6
28,4
32,4

9,6
100

Mesleki Kıdem

2-10 Yıl
11-15 Yıl
16-25 Yıl
26-42 Yıl
Toplam

69
66
79
36

250

27,6
26,4
31,6
14,4
100
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Şekil 1: Kapsayıcı liderlik ölçeği doğrulayıcı faktör analizi.

Tablo 2: Doğrulayıcı Faktör Analizinde Kullanılan Uyum İyiliği İndeksleri ve Normal Değerleri 

Uyum Ölçütleri Ölçeğin Uyum Değerleri Normal Değer Kabul Edilebilir Değer
χ2/sd 2,492 <2 <5
CFI 0,962 >0.95 >0.90
RMSEA 0,077 <0.05 <0.08
SRMR 0,029 <0.05 <0.08
P Değeri 0,00

Çapık, 2014: s,199.
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dır. Bu amaçla ölçeğin geçerliği yapı geçerliği ile, güvenirliği iç 
tutarlılık katsayısı ile incelenmiştir.

Kapsayıcı Liderlik Ölçeğinin geçerliliğini belirlemeye yönelik 
yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonuçları ölçeğin orijinal 
hâlindeki beş faktörlü yapı ile benzerlik göstermekte olup 
ölçeğin geçerli olduğu sonucunu ortaya çıkarmaktadır. Ölçeğin 
güvenirliğine ilişkin elde edilen sonuçlar da ölçeğin orijinal 
hâliyle benzer olup güvenirlik katsayısının yüksek düzeyde 
olduğunu göstermektedir. 

Kapsayıcı Liderlik Ölçeğinin geçerlik ve güvenirliğine ait analiz 
sonuçları değerlendirildiğinde, ölçek yeterli özelliklere sahip 
olduğu belirlenmiştir. Bu ölçek Milli Eğitim Bakanlığı’na bağlı 
okullarda çalışan öğretmenlerin kapsayıcı liderlik algılarını 
belirlemeye yönelik kullanılabilecek geçerli ve güvenilir bir 
veri toplama aracı olduğu söylenebilir. Bu açıdan bakıldığında 
Kapsayıcı Liderlik Ölçeğinin okullarda kapsayıcı liderlik düzeyle-
rinin belirlenmesine ilişkin araştırmalarda kullanılabilir.

Her araştırmada olduğu gibi bu araştırmanın da birtakım sınırlı-
lıkları bulunmaktadır. Çalışma grubunun seçiminde farklı branş, 
kıdem ve kademelerdeki öğretmenlerin bulunmasına dikkat 
edilse de sadece kamu okullarında görev yapan öğretmenler 
araştırmaya dahil edilmiştir. Gelecekteki çalışmalarda kamu 
okullarının yanı sıra özel okullar da çalışmaya dahil edilebilir 
veya benzer bir çalışma yükseköğretim kurumlarında yürütüle-
bilir. Ayrıca ölçeğin daha geniş çaplı bir çalışma grubuyla yürü-
tülmesi ölçeğin kullanışlığını artırabilmek adına önerilebilir. 
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