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KAPSAYICI LIDERLIGIN iSE GOMULMUSLUK UZERINE ETKiSINDE LIDER UYE
ETKILESIMININ ARACI ROLU

Pinar ERKAL*
Oz

Bu galismanin amaci kapsayici liderlik ve ise gomulmuslik arasindaki iliskiyi ve bu iliskide lider liye etkilesiminin araci rollini
incelemektir. Arastirma sonuglari 203 kamu galisanindan olusturulan 6rneklem grubundan veri toplanarak elde edilmistir.
Elde edilen sonuglara gore kapsayici liderligin galisanlarin ise gomiilmislik dizeyini etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica lider tye
etkilesiminin ise gomulmuslik Gzerinde etkisinin anlamh oldugu belirlenmistir. Kapsayici liderligin ise gomulmislige etkisinde
lider Gye etkilesiminin araci roli tespit edilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda 6rgutlerde liderlerin kapsayici olmasi
yani agik, ulasilabilir olmasi ve galisanlarla etkilesimlerinin bulunmasi galisanlarin ise gémulmusliklerine katki saglayacaktir.

Anahtar kelimeler: Kapsayici liderlik, ise gémiilmiisliik, Lider-iiye etkilesimi.

THE MEDIATING ROLE OF LEADER MEMBER EXCHANGE IN THE EFFECT OF INCLUSIVE
LEADERSHIP ON JOB EMBEDDEDNESS

Abstract

This study aims to investigate the relationship between inclusive leadership and job embeddedness, as well as the mediating
effect of leader member exchange on this relationship. The results of the research were obtained by collecting data from the
sample group formed from 203 public employees. According to the results obtained, it has been determined that inclusive
leadership affects the level of job embeddedness of employees. In addition, it was determined that leader member exchange
had an effect on job embeddedness. The mediating role of leader-member interaction has been identified in the effect of
inclusive leadership on job embeddedness. In line with the results obtained, the inclusiveness of leaders in organizations, that
is, being open, accessible and interacting with employees will contribute to the embeddedness of employees.

Keywords: Inclusive leadership, Job embeddedness, Leader member exchange.

*Dr. Ogr. Uyesi, Balikesir Universitesi, Balikesir Meslek Yiiksek Okulu, Biiro Yénetimi ve Yénetici Asistanhigi Programi, BALIKESIR.
e-posta: pinarerkall0@gmail.com (https://orcid.org/0000-0003-4698-8475)



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi 58, Eyliil 2023 P. Erkal

1. GIiRIS

Kapsayici liderler galisanlarla yeni fikirleri tartismaya istekli olan, g¢alisanlarin yeteneklerini takdir eden,
calisanlarina karsi agik ve erisilebilir olan liderlerdir (Zhang vd., 2022:120). Kapsayici liderler ihtiya¢ duyuldugunda
erisilebilir olduklari icin ¢alisanlar kapsayici liderlerin destekleyici oldugunu algilama egilimindedirler. Kapsayici
liderler her galisanin farkli ve benzersiz oldugunu bilerek g¢alisanlara ényargisizca davranirlar. Bu olumlu liderlik
davranislarinin etkisiyle ¢calisanlarin islerine ilgilerinin artmasi ve ise adanmislik diizeylerinin artmasi beklenir (Bao
vd., 2021: 127). Orgitlerde liderlik tarzlari ile calisanin tutum ve davranislari arasindaki iliski, &rgiitsel davranis
alaninda liderlerin tutum ve davraniglarinin galisanlarin tutum ve davranislarini etkileme egilimi nedeniyle siklikla
arastirilmaktadir. Kapsayici liderin ¢alisanlarina karsi acik, erisilebilir ve ulasilabilir olmasi nedeniyle kapsayici
liderler ile calisanlari arasindaki etkilesimin olumlu yénde olacagi 6ngorilmektedir. Lider tye etkilesimi; liderin
Orguticindekityelerine aynisekilde davrandiginiortaya koyan liderlik yaklasimlarinin aksine; liderin her astina farkh
farkh davranislarda bulunabilecegini iceren teoridir. Lider Uye etkilesimi teorisi, 6rgitte liderin tim Gyelerine ayni
davranislarda bulunmasinin miimkiin olmadigini, liderlerin astlariyla farkli diizeylerde etkilesimlerinin oldugunu
ileri sirer. Lider 6rgltte bazi astlarla yiksek kalitede pozitif iliskiler kurarken, bazi astlarla disik kalitede hatta
bazen negatif iliskiler kurabilir (Karcioglu ve Kahya, 2011:339). Yiiksek lider tye etkilesiminin oldugu orgutlerde
orgute baghhk artar, érgitsel iletisim gliclenir, ise tutkunluk artar (Omillion-Hodges ve Ptacek, 2021).

ise gdmilmisliik, “insanlari isyerindeki konumuna, insanlara ve sorunlara baglayan baglamsal ve algisal
gliclerden olusan bir yap!” olarak tanimlanir (Crossley vd., 2007: 1031). ise gdmiilmisliik, bir calisanin isine devam
etmesi ve isinden ayrilmamasi icin ortaya cikan giiclerin timudir. ise gdmiili bireyler kendilerini calisma alanina
ceken unsurlar dikkate alarak islerinden ayrilma niyetinde olmazlar. Bireyin isindeki olumlu ya da faydali olan
her sey, isten ayrilmayi gliclestiren unsurlar olarak gorilir (Dirican ve Erdil, 2021:703). GUnimdz isletmelerinin
basariya ulasmasinda insan kaynaginin tartisiimaz énemi distndldigiinde calisanlarin ise gomdilli olmalarina
katkida bulunacak belirleyicilerin arastirilmasinin is diinyasina ve literatiire katki saglayacagi dusuntlmektedir.

Literatlirden elde edilen bilgiler ile birlikte bu arastirmada c¢alisanlarin ise gémulmislik dizeylerini olumlu
yonde etkileyebilecegi dustnilen kapsayici liderlik ve lider Gye etkilesimi konulari arasindaki iliski literattr
tarama ve nicel arastirma yontemleriyle incelenmektedir. Arastirmada ¢alisanlarin ise gomilmislik diizeylerinin
nasil olumlu yonde etkilenecegi sorusuna cevap bulmak igin kapsayici liderlik ve lider tye etkilesimi konularinin
incelenmesi amaglanmistir. Bu arastirmada kapsayici liderlerin galisanlarin fikirlerine 6nem vermeleri, agik
olmalari, erisilebilir olmalari gibi 6zelliklerinden dolayi ¢alisanlarin ise gdmilmuslik dizeylerinin olumlu yonde
etkileyecegi, kapsayici liderin olumlu liderlik davranislarinin lider Gye etkilesimini arttirabilecegi ve kapsayici
liderlik ile ise gomulmuslik iliskisinde lider Gye etkilesiminin araci roliiniin olabilecegi 6ngérilmektedir. Yapilan
literatlr taramasi sonucunda kapsayici liderlik ve ise gomulmisliik (Elsaied, 2020; Elvestuen ve Valaker, 2021),
kapsayici liderlik ve lider tiye etkilesimi (Nishive Mayer, 2009; Ke vd., 2022), lider tye etkilesimive ise gomulmisliik
(Akglinduiz, 2023; Sekiguchi vd., 2008; Dechawatanapaisal, 2018). ile ilgili arastirmalarin oldugu gorilmektedir.
Ancak kapsayici liderligin ise gomilmuslige etkisinde lider Gye etkilesiminin araci rolini inceleyen galismaya
rastlanmamistir. ise gdmilmisligl etkileyebilecek degiskenler olarak kapsayici liderlik algisi ve lider {ye
etkilesimi arasindaki iliskinin incelenmesi bu arastirmanin énemini vurgulamaktadir. Arastirmanin temel amaci
ise kapsayici liderligin ise gomilmislik tzerindeki etkisinde, lider tiye etkilesiminin araci rolliini tespit etmektir.

2. LITERATUR TARAMA
2.1. Kapsayic Liderlik

Kapsayici liderlik terimi ilk olarak Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan kullanilmistir. Nembhard ve
Edmondson (2006)’e gore liderin kapsayicihigi calisanlarin katkilarina agik olmasi ve ¢alisanlarin takdir edilmesinde
kullanilan sozleri, eylemleri olarak ifade edilir. Kapsayici liderler karar verme sureglerine galisanlari da dahil etme
egiliminde olduklari icin calisanlarla karsilikli fikir alisverisi icindedirler ve galisanlara danisan gibi davranirlar.
Cunku kapsayici liderler ortak karar almaya 6nem verirler ve karar verme siireglerine astlari da dahil ettikleri
icin astlarina yetkiyi de devrederler (Nembhard ve Edmondson, 2006:947). Kapsayici liderler, takipgileriyle
etkilesimlerinde aciklik, erisilebilirlik ve hazir olus sergileyen liderlerdir (Carmeli vd., 2010). Kapsayici liderler,
liderler ve astlar arasindaki statu farkliliklarini 6n planda tutmazlar ve orgutteki pozisyonu ne olursa olsun her
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grup Uyesinin benzersiz degerini ve katkilarini kabul ederler. Ayrica kapsayici liderler farkli fikir ve gérusler arar
ve grup performansini iyilestirmek icin farklh bakis acilarinin 6nemini vurgularlar. Kapsayici liderler, kendileriyle
astlari arasindaki farkhliklari en aza indirmeye calisir ve is yerindeki hiyerarsik diizeylerinden bagimsiz olarak
calisanlarin katkilarinin takdir edilmesini saglarlar (Hassan ve Jiang, 2021:110). Bu amagla kapsayici liderler, karar
alma streglerinde galisan gesitliligini dikkate alan uygulamalara odaklanirlar. Kapsayici liderler, ¢alisanlar gig
mesafesi veya stati farkliliklarindan korkmadan fikirlerini paylasmaya tesvik ederler (Zhao vd., 2020:3). Kapsayici
liderler, 6rgitteki rollerini komuta ve kontrollin aksine destek ve yardim olarak algilarlar. Ekip Gyelerine islerini
yapmalari i¢in gerekli kaynaklari, 6zglrlGgl, bagimsizligi ve takdir yetkisini sunarlar. Bu nedenle kapsayici
liderler ekip inovasyonunu onemli élclide gelistirebilirler. Bunlara ek olarak, kapsayici liderler icin yenilik¢i bir
ekip olusturmak ¢ok énemlidir. Clinkl ekip tyelerinin ilgi alanlarini, beklentilerini ve duygularini dikkate aldiklari
ve ekip Uyelerinin basari ihtiyaglarini karsilamada erisilebilir olduklari igin ekip Uyelerinin i¢csel motivasyonunu
artirabilirler. Ayni zamanda bir tir iliskisel lider olan kapsayici liderler, destek davranislarinda bulunarak ekip
Uyeleriyle glgli duygusal baglarin ve kisilerarasi iliskilerin gelistirilmesine katkida bulunurlar (Ye vd., 2019:469).

Liderin kapsayiciligi astlarini dinlemesi, onlarin géruslerini almasi ve verdikleri kararlari 6nyargisizca dikkate
almasi, astlarin kararlara katilimlari i¢in onlari takdir etmesi ile saglanir (Groysberg ve Slind, 2012: 81). Shore vd.
(2011)’e gore kapsayici liderler calisanlarin seslerinin duyulmasini saglar, yeteneklerinin Gnemsenmesi ve takdir
edilmesini destekleme egilimindedirler. Kapsayici liderler; astlarina 6nem vermesi, fikirlerini dinlemesi ve astlarla
uyumlu iliskiler kurmasi icin aciklik, etkililik ve erisilebilirlik gdstererek astlarini 6rgitsel katilima tesvik ederler.
Diger liderlik tarzlarina gore kapsayici liderlik ¢alisan sesliliginin olusturulmasinin daha 6n planda oldugu liderlik
tarzidir (Guo vd., 2022:1302). Kapsayict liderler tiim grup lyelerinin ¢alisma grubuna aidiyet algilarinin olusmasini
kolaylastiran ve grup uyelerini olumlu grup sonuglari elde etmeye, benzersizliklerine katkida bulunmaya tesvik
eden davraniglarda bulunurlar. Kapsayici liderler bireyleri grup Uyesi olarak destekler, grup icinde adalet ve
esitligin saglanmasina 6nem verilirler, bireyleri gruba katkida bulunmalari icin tesvik ederler, bireylerin benzersiz
bakis acilarini ve yeteneklerini grubun calismalarinda kullanmalari igin yonlendirirler. Donlstmcu liderlerin,
gliclendirici liderlerin, otantik liderlerin ve hizmetkar liderlerin nitelikleri ile kiyaslandiginda, kapsayici liderler
¢alisanlarin aidiyet duygularinin olusmasina ve onlarin benzersizli§ine deger verme algilarina ¢ok daha fazla
6nem verirler (Randel vd., 2018: 194-195).

Kapsayicilider tanimlanirken, calisma grubu ya da astlarile iliskilere yonelik davranislar dikkate alinsa da Randel
vd. (2018)’e gore kapsayici liderler gevrelerine rol modeldirler ve olumlu davranislarinin grup lyeleri arasinda
pekistirilmesine katki saglarlar. Bir grup Uyesi liderin kapsayici oldugunu sadece kendisine nasil davranildigiyla
degil, ayni zamanda tiim grup Uyelerine nasil davranildigina dair gézlemlerle algilar. Bourke ve Espedido (2020)’a
gore ise kapsayici liderlerin isletmelerin misterilerine, astlarina, fikirlere ve yeteneklere uyum saglamasina
katkida bulunan yetenekleri oldugunu ifade ederek; kapsayici liderlerin alti 6zelligini séyle siralamaktadir:

Goriiniir Baghlik: Kapsayici liderler farkhliklara baghdirlar. Baskalarina sorumluluk verirler ve farkliliklar ile
katilimi kisisel 6ncelik olarak gorrler.

Algakgéniilliiliik: Kapsayici liderler yetenekleri konusunda miutevazidirler, hatalarini kabul ederler ve
¢alismalara baskalarinin da katkida bulunmasi igin alan yaratirlar.

Onyargi bilinci: Kapsayici liderler meritokrasi (liyakata dayanan ydnetim bicimi) saglamak icin caba gésterirler.
Sistemin kusurlarinin yani sira kisisel kor noktalarin da farkindadirlar.

Baskalari hakkinda merak: Kapsayici liderler baskalarini yargilamadan dinlerler, cevreleriyle empati kurarlar,
Baskalarinin diistincelerini merak ederler.

Kiiltiirel zeka: Kapsayici liderler diger kiltlrlere saygi duyarlar ve gerektiginde farkli kiiltirlere uyum saglarlar.

Etkili isbirligi: Kapsayici liderler baskalarini gliclendirirler, diisiince cesitliligine ve psikolojik glivenlige 6nem
verirler, ekip uyumunu 6n planda tutarlar.
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2.2. Lider Uye Etkilesimi

Lider Uye etkilesimi teorisi, bir orgltteki liderin farkl astlariyla farkli iletisim ve etkilesim icinde oldugunu
ortaya koyan teoridir (Hogg vd., 2005:992). Lider Uye etkilesimi teorisi etkili liderlik stregleri ile liderler ve
takipgileri arasindaki iletisim ve etkilesimin gelistigi; boylece etkilesim ile liderler ve astlar agisindan pek ¢ok
faydaya ulasildigi temeline dayanir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:225; Lloyd vd., 2017:432). Kanbur ve Kanbur (2015)’a
gore; lider lye etkilesimi lider ile astlari arasindaki iliskinin kalitesini ve niteligini belirleyen bir kavram olarak
ifade edilir. Teoride lider ile 6rgltin veya bolimiin Uyeleri arasindaki ¢alisma iliskisine odaklanilir ve bu odak
noktasi da lider ile Gyeler arasindaki etkilesimin kalitesidir (Breukelen vd., 2006:295). Yonetici ve astlari arasinda
etkilesimin kalitesi ne kadar yuksekse, is izerindeki etkisi de o kadar olumlu olacaktir (Nie ve Lamsa, 2015:852).
Teorideki diger bir odak noktasi ise 6rgltteki her bir lider Gye iliskisinin birbirinden farkh ve benzersiz olusudur
(Anand vd., 2011:311). Lider Uye etkilesimi teorisi, Ust ile astlar ya da Uyeler arasindaki iliskiden ziyade bir ikiliye
ya da bir lider ile Gye arasindaki iliskiye dayanir. Teoriye gore her baglanti ve iliskinin kalitesi farkli olabilir. Bu
nedenle ayni lider bazi astlar ile zayif iliskilere sahip olabilir veya digerleriyle agik, glivene dayali iliskiler kurabilir
(Lunenburg, 2010:1). Liderler ve liyeleri arasinda disik kalitede etkilesim kisisel olmayan ve sozlesmeye bagli
etkilesimlerden olusur. Yuksek kaliteli etkilesimde ise lider ve lyeleri arasinda giiven, saygi, duygusal destek ve
yukamlulikleri yerine getirme agirlikhdir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Fatima vd., 2020:310).

Lider Giye etkilesimi teorisi; lider, Gyeler ve etkilesim olmak lizere tig unsurla incelenir (Nie ve Lamsa, 2015:852).
Liderler ve Uyeleri arasindakiiliskide liderler baskin olarak goriinse de liyelerin de etkilesim lizerinde dikkate deger
etkisi bulunur. Calisma siirecinde tiim etkinliklerde katilimcilarin belirli hedeflere ulasmasi, beklentileri karsilamasi
ve karsilikli iliskiler kurmasi beklenir. Lider Gye etkilesimi teorisi bilim insanlari tarafindan sosyal degisim teorisi
ve rol teorisi perspektifinde ele alinir (Erdogan ve Bauer, 2016:413). Rol teorisi, orgitte her galisanin bir role
sahip oldugu ve her ¢alisanin isini bu roller araciligiyla gerceklestirdigini ortaya koyar. Rol teorisine gore insanlar
sosyal cevrelerinde sahip olduklari rollere uygun davranislar sergiler (Nie ve Lamsa, 2015:852). Rol teorisine
gore lider Uye etkilesimi rol alma, rol yapma ve rol rutinlestirme olmak lGzere 3 asamadan olusan rol gelistirme
sireciyle agiklanir. Bireyin ise baslamasiyla rol alma ve rol yapma yolculugu baslar. Yeni ise baslayan calisanlar
farkh tecribe, egitim ve kisilik 6zelliklerine bagh olarak farkh ¢alisanlarla ve yonetici ile etkilesimde bulunur. Yeni
is hayatina baslayan birey cevresiile sosyal etkilesim icerisinde olur. Yeni ise baslayan calisan belirli bir siire icinde
rol gelistirme siirecini rolina rutinleserek tamamlar. Rol gelistirme siirecinin sonuna kadar devam eden lider lye
etkilesimi kademeli olarak yonetici ve ¢alisanlar arasinda istikrarli bir etkilesime dondsir (Sheer, 2015:214-223).
Rol yapma asamasinda yoneticilerin yeni ¢alisanlarini (ekip tyelerini) grup ici ve grup disi olmak tizere birbirinden
ayirdigi gorilebilir. Ekip Gyeleri sadik, givenilir, yetenekli olduklarini kanitlarsa grup igine alinirlar. Grup igindeki
calisanlar yoneticinin en giivendigi, zorlu isleri yapabilen tyelerdir. Yoneticiler grup ici Gyelere ek egitim, ilerleme
icin firsatlar sunarak dikkatlerinin cogunu bu gruba verirler ve daha fazla birebir gériismeler yaparlar. Grup disi
ekip Gyelerinin isleri ise genellikle kisitli ve zorlayici degildir. Grup disi Gyeler yonetici ile daha az erisime sahip
olma egilimindedirler ve genellikle ilerleme igin firsatlar elde edemezler. Eger grup igindeki bir Gye ydneticinin
glivenini zedelerse veya motivasyonu dislikse grup disina alinabilir. Bilingaltinda olsa bile, ekip tyeleri grup igi
veya grup disi olarak siniflandirildiktan sonra bu siniflandirma yoneticilerinin o andan itibaren onlarla nasil iliski
kuruldugunu etkiler ve kendi kendini gerceklestiren bir hal alabilir. Zaman iginde grup disi Giyeler yoneticilerden
hoslanmamaya, onlara giivenmemeye baslayabilir. Bu olumsuz alginin olusmasi durumunda grup disina ¢ikmak
cok zor olabilir. Hatta grup disi tyeler bolim ya da 6rgiitli degistirmek zorunda kalabilirler (Mind Tools, 2021).

Sosyal degisim teorisi ise bireylerin liderleri ve orgutleriyle olan iliskilerini agiklar (Valle vd., 201:300). Sosyal
degisim teorisi sosyal etkilesimlerin yikimliilikler dogurmasi konusu tizerinde durur. Ornegin isyerinde 6rgiitsel
liderler, calisanlardan sorumluluk almalarini ve gorevlerini yerine getirmelerini bekler. Buna karsilik ¢calisanlar da
gorevlerini yerine getirmesi durumunda liderlerin Gcret, 6dil veya adil davranarak karsilik vermelerini bekler.
Eger bu degisim siireglerinde bozulmalar olursa ¢alisanlar ya da yoneticiler degisim iliskisinde daha adil olarak
algilanan bir dengeyi saglamak igin eylemlerini degistirmekte kendilerini hakli hissederler (Hogg vd., 2005:992).
Sosyal degisim teorisi liderler ve ¢alisanlari arasindaki etkilesime odaklanarak lider Giye etkilesimi teorisine vurgu
yapmaktadir (Striici, 2021:261).
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Omillion-Hodges ve Ptacek (2021)’e gore, yiksek lider lye etkilesimi iliskisine sahip orgitler su avantajlari
saglar:

° Rol 6zerkliginin artmasi,

Lider Gzerinde ve isyerinde etkinin artmasi,

Calisan sesliliginin artmasi,

Orgitsel iletisimin giiclenmesi,

Daha zorlu islere yénelme ve ise tutkunlugun artmasi,

° Liderlikte pozitif davranislar ve kurumsal kaynaklara daha kolay erisim: mentorluk, mesleki gelisim, geri
bildirim, lidere erisim,

° Kariyer memnuniyetinin artmasi,
° Orgiitsel vatandashk davranislarinin artmasi,
° Yiksek kazang ve daha fazla promosyon verilme potansiyeli,
° Orgiitsel baghligin artmasi.
2.3. ise Gomiilmiisliik

ise gdmilmuslik kavrami ilk olarak Mitchell vd. (2001) tarafindan kullanilmistir. ise gdmiilmiisliik “calisanin
isinden ayrilma niyetinde olmamasi tizerine etkilerin genis bir kiimesi” olarak tanimlanir (Mitchell vd., 2001:1104).
ise gdmilmiisliik calisanlarin érgiitlerinde kalmasini etkileyen psikolojik, sosyal ve finansal faktérlerin kapsamidir
(Saghih ve Nosrati, 2020:78). Kanbur ve Mazioglu (2021)'na gore ise gdmilmuslik, calisanlarin isine devam etmesi
ve islerinde memnuniyet olusturan tim faaliyetler olarak ifade edilir. Holtom (2016)’a gore ise gomuilmuislik
aslinda bir kisinin 6rglt icindeki sosyal katilimidir. Bu nedenle, isiyle butlinlesmis calisanlar genellikle 6rgiitten
ayrilmayi istemezler. ise gdmilmuslik calisanlarin isi ile ilgili olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasini engellemede,
calisanin érgitte kalmasini ve pozitifligi tesvik etmede 6nemli rol oynar. ise gémiilmiislik birden bire ortaya
cikmaz, ciinkii her tutumun bir uyarici tarafindan baslatilmasi gerekir (Ali vd., 2022:138). ise gémilmiislik
bireyin isyerindeki tim faaliyetlerini kapsar ve isle ilgili davranislarini agiklamaya yardimci olur. Bu noktada ise
gomilmuislik ile calisanlarin neden islerinden ayrildiklarindan ziyade neden islerinde kaldiklarina odaklanilir.
Boylece yoneticilerin calisanlari elde tutmasinin olanaklari ortaya koyulur (Karatepe, 2016: 119-120).

ise gdmiilmisliik, bir calisanin drgiitiyle ilgili belirli unsurlari géz éniinde bulundurarak o érgiitte kalmaya
karar verdigi ruh halidir (Shah vd., 2020:6). Bu karar verme faktorlerinin odaklari, ¢calisan performansini dogrudan
etkileyen is basinda (kurumsal) veya is disinda (topluluk) yerlesiklik ile ilgilidir. ise gdmulmuslik, tg farkh unsur
ile Olcilebilir: Bunlar baglantilar, uyum ve fedakarliktir. Uyum, bir ¢alisanin mevcut 6rgit kiltiri ve cevresindeki
toplulukla uyumlu olmasidir. Baglantilar, bir ¢alisanin karar sirecini etkileyebilecek bir topluluk icindeki veya
topluluk digindaki baglantilarini ifade eder. Fedakarlik, ¢alisanin isinden ayrilirken goz ardi edebilecegi firsat
maliyetinin diizeyidir. Bireyin isinden ayrilmasi durumunda psikolojik, sosyal veya maddi maliyetleri gz 6niinde
bulundurmasidir (Mitchell vd., 2001:1104). Fedakarlik insanlarin isinden gonlli ayrilma olasiliklarina karsi neden
kurulusta kaldiklarini anlamayi saglar (Yoon, vd, 2022:3).

Baglantilar: Ornegin is arkadaslari, misteriler, aile, arkadaslar vb. 6rgiit ici ve 6rgiit disi resmi veya gayri
resmi iliskiler.

Uyum: Ornegin bilgi, beceriler, calisma tarzlari, érgiit kiiltiirG vb. érgiit ici uyumluluktur. is disi veya dissal
uyumluluk ise toplulugun degerleri, sundugu yasam tarzi vb. uyumlulugudur.

Fedakarlik: Ornegin bir calisanin isinden ayrilmasi durumunda geride biraktig1 6rgiit ici faktorler stat, prestij,
o6demeler vb.; orgit disi faktorler ise kultpler, hobiler vb. gibidir (Fuchs, 2021: 163).
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2.4. Kapsayici liderlik ve ise gomiilmiigliik iligkisi

Calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesi, 6rgitiin isleyisini bilmesi, 6rgitin kiltlrine uygun
davranmasi, isine bagli olmasi orgiitlerin basarisinda etkilidir. Orgiitlerde gérev ve sorumluluklarini yerine
getiren, 6rgite ve isine bagh calisanlarin isinden ayrilmak istemesi 6nemli bir sorundur. Cinki isten ayrilmalar
mevcut isleyiste aksamalar olusturacak, bosalan kadrolara yeni calisanlar bulmak zaman alacak ve maliyet
yaratacaktir. Ayrica ise yeni baslayan calisanlarin ise ve is ortamina uyumu zaman alacaktir. Bu ylizden mevcut
calisanlarin ise gdmll olmalari yani isten ayrilma niyetinde olmadan c¢alismalari orgitlerde isleyisin sirekliligi
icin gereklidir (Blyukbese ve Gokaslan, 2018:135). Calisanlar islerine ne kadar gdmilms ise galisanin isinden
ve 6rgutinden ayrilmasi o kadar zor olacaktir (Gokaslan, 2018:29). Calisanlarin ise gomli olmalarinin 6rgite
sagladig katkilardan dolayi arastirmalar ise gomilmusligin belirleyicileri ve sonuglari Gizerine yogunlasmaktadir.
Literatlir arastirmasindan elde edilen bilgilere gore ise gdmulmuslGgin isten ayrilma niyeti (Jiang vd., 2012),
is performansi (Greene vd., 2018), inovatif davranislar (Ng ve Feldman, 2010), is stresi (Fasbender vd., 2019)
is ve yasam kalitesi (Dedeoglu vd., 2016), 6rgitsel vatandaslk davranislari (Wijayanto ve Kismona, 2004) gibi
konularin tizerine pozitif etkisinin oldugu gorilmektedir. Gimis ve Gondiil (2022) tarafindan yapilan ¢alismada ise
tutkunlugun ise gomilmuisligi olumlu etkiledigi, ise gomulmisligin ise is performansi Gzerinde olumlu etkisinin
oldugu tespit edilmistir (Glimis ve Gondl, 2022: 89).

Yapilan literatlir arastirmasinda ise gomulmusligu etkileyecek degiskenler arasinda farkli liderlik tarzlarinin
incelendigi calismalarin oldugu gorilmektedir. Otantik liderligin (Turhan vd. 2023), hizmetkar liderligin (Bigkes,
2019), katilimci liderligin (Bitmis vd., 2015; Collin, 2014) ise gomlmuslik Gzerine etkilerinin arastirildigi calismalar
bulunmaktadir. Elsaied (2020) ¢alismasinda kapsayici liderligin ise gomiilmislik Gzerindeki etkisini incelemistir.
Kapsayici liderler ¢alisanlarin fikirlerine dnem veren, onlari takdir eden, ¢alisanlari tiim farkhliklari ile kabul eden,
acik, calisanlar tarafindan ulasilabilir liderlerdir. Bu olumlu 6zellikler nedeniyle liderin kapsayicihginin ¢alisanlarin
ise gomilmislik duzeylerini olumlu yonde etkileyecek degiskenler arasinda olabilecegi 6ngorilmektedir. Bu
bilgilerden yola gikarak arastirmada H1 hipotezi olusturulmustur.

H1. Kapsayici liderligin ise gémiilmiisliige olumlu yénde etkisi vardir.
2.5. Kapsayici liderlik ve lider iiye etkilesimi iligkisi

Kapsayici liderler, calisanlarin pozitif-olumlu modlarinin yikselmesine, calisanlarin aidiyet ve bagliliklarinin
gelismesine, katkida bulunurlar (Carmeli vd.,2010; Ye vd., 2019). Nishii ve Mayer, (2009) ¢alismasinda farklliklari
olan ¢alisan gruplarinda ylksek kalitede lider Uye etkilesimi olan liderlerin kapsayici olabilecegini ifade etmekte
ve kapsayici lideri, farkli 6zelliklerde olan galisanlara adil olmasi, onlari karar verme sirecine dahil ederek
katilimlarinin saglanmasi ve onlari takdir etmesi ile tanimlamaktadir. Kapsayici liderlerin erisilebilirligi astlarda
ulasilabilirlik algisi olusturur ve lider ile Gye arasinda etkilesim saglanir. Boylece kaliteli bir lider Gye etkilesimi
iliskisinde astlarin liderleri tarafindan dikkate alindiginin algisi ile calisan baghhgi gibi olumlu etkilerin olusmasina
zemin hazirlanir (Yin, 2013:8)

Sosyal degisim teorisi perspektifinde, lider lye etkilesimi genellikle liderlerin Gyelerin davranislarini ve
sonuglarini nasil etkiledigini incelemek icin arastirmalarda yer almaktadir (Dulebohn vd., 2012:1716). Lider lye
etkilesiminin kalitesinde liderin galisanlarina karsi tutum ve davranislari, kisisel 6zellikleri &nemli etkiye sahiptir.
Bu dogrultuda Uyeleri ile iliskilerinde kapsayici olan liderlerin galisanlari ile etkilesiminin kalitesinin de artacagi
distniulmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak arastirmada H2 hipotezi olusturulmustur.

H2.Kapsayici liderligin lider (ye etkilesimine olumlu yénde etkisi vardir.
2.6. Lider iiye etkilesimi ve ise gomilmusliik iliskisi

Harris vd., (2011)'nin ¢alismasinda lider Gye etkilesiminin ise gomulmuslik Uzerine etkisi arastiriimistir.
Calismada lider tiye etkilesimi ise gomulmisligin bir yordayicisi olarak ve ise gdmulmislik ise is tatmini, isten
ayrilma niyeti ve fiili isten ayrilmanin yordayicisi olarak incelenmistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore
lider Gye etkilesiminin 6rgitsel ise gomilmusligin 6ncll oldugu tespit edilmistir. Ayrica ise gomulmuslik ile
is tatmini, isten ayrilma niyeti ve fiili isten ayrilma sonuclari arasindaki iliskilerde lider lye etkilesiminin aracilik
eden bir degisken oldugu tespit edilmistir.

366



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi1 58, Eyliil 2023 P. Erkall

Lider ye etkilesimi isten ayrilma niyeti (Sahin, 2011), is tatmini, drgiitsel baglilik (Cekmecelioglu ve Ulker,
2014), gorev performansi, terfi edilebilirlik (Glrblz ve Ayhan, 2017), 6rgitsel vatandaslik davranisi (Tekin, 2018)
gibi pek cok konunun belirleyici bir degiskeni olarak arastirilmaktadir. Erdogan vd. (2006)’nin arastirmasinda
yuksek kalitedeki lider tye etkilesiminin beklenen olumlu giktilarla iliskilendirildigi, bunun aksine dusuk kalitedeki
lider lye etkilesiminin ise ¢alisanlarin 6zellikle liderleri tarafindan saglanan kaynaklardan goreceli olarak daha
az yararlanildigi ve bu grubun dezavantajlarinin olabilecegi belirtilmektedir. Bu arastirmada lider tye etkilesimi
diizeyinin galisanlarin ise gémulmuslik dizeylerini olumlu yonde etkileyecegi diisiinilmektedir. Literatlirden
elde edilen bilgiler ile lider Gye etkilesiminin calisanlarin ise gomiilmuslik diizeylerini etkileyecegi dngoérilerek
H3 hipotezi olusturulmustur.

H3.Lider iiye etkilesiminin ise gémiilmiisliik diizeyine olumlu yénde etkisi vardir.
2.7. Lider iiye etkilesiminin araci rolii

Javed vd. (2018) calismasinda kapsayici liderlik, lider Gye etkilesimi ve yenilikci is davranisi arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Lider Uye etkilesiminin kapsayici liderlik ve yenilikgi is davranislari (izerinde kismen araci etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Xiang vd., (2017)'nin arastirmasi, lider-liye etkilesiminin, kapsayici liderlik ile
psikolojik sermaye arasindaki iliskide araci role sahip oldugunu ortaya koymaktadir ve yiksek kalitedeki lider-
Uye etkilesimi ile calisanlarin psikolojik sermayelerinin daha ylksek diizeyde olacagi; ayrica ¢alisanlarin yenilikgi
performanslarinin daha da artacagl belirtiimektedir. Kapsayici liderlik ve ise gomilmuslik arasindaki iliskide
orgutsel 6zdeslesmenin araci roli ve birey-yonetici uyumunun dizenleyici etkisi arastirilmistir. Calismanin
sonuglarina gore kapsayici liderlik ve ise gomulmisliik arasinda pozitif iliski oldugu ve 6rgitsel 6zdeslemenin bu
iliskide araci role sahip oldugu; 6rgutsel 6zdeslesmenin aracilik roliinde ise birey-yonetici uyumunun dizenleyici
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Arastirmada birey-yonetici uyumunu diisiik diizeyde algilayan ¢alisanlara gore,
yuksek algilayan galisanlar igin duzenleyici iliskinin daha gli¢li oldugu tespit edilmistir (Elsaied, 2020). Adapa ve
Sheridan (2018)’e gore kapsayici liderler kisiler arasi iliskilerin gelismesini tesvik ederler ve boylece liderler ile
Uyeleri arasindaki iliskinin gelismesine katki saglarlar.

Bu arastirmada calisanlar tarafindan algilanan kapsayici liderlik davraniglarinin ise gomulmusligi (H1 hipotezi)
ve lider Uye etkilesimini (H2 hipotezi) etkileme durumunu tespit etmek icin hipotezler olusturulmustur. Nie ve
Lamsa (2015)’ e gore lider liye etkilesimi ylksek kalitede olan galisanlarin is tizerindeki etkisi de olumlu olur. Bu
arastirmada lider Uye etkilesiminin ise gomulmuslik dizeyini olumlu yonde etkileyip etkilemedigini tespit etmek
amaciyla H3 hipotezi olusturulmustur. Kapsayici liderligin ve lider liye etkilesiminin olumlu tutum ve davranislar
Uzerine etkisinin arastirmacilar tarafindan incelendigi gorilmektedir. Daha 6nce yapilmis ¢alismalardan elde
edilen bilgiler dogrultusunda bu arastirmada galistigi orgiitte yoneticisine dair kapsayici liderlik davranislarini
algilayan, yoneticisi ile etkilesimi ylksek olan galisanlarin ise gomilmusliik diizeylerinin olumlu ydonde etkilenecegi
disinulmektedir. Liderin kapsayiciliginin lider tye etkilesiminin kalitesini arttiracagi ve kapsayici liderligin lider
lye etkilesimi araciligiyla ise gomulmislige olumlu etkisinin olacagl 6ngoriilmektedir. Ginumuiz orgitlerinde
calisanlarin isinden ayrilma niyeti olmaksizin islerine gomilu sekilde calismalarinin getirdigi olumlu sonuglar
disinuldiginde ise gomilmuslugl etkileyecek degiskenlerin literatiire kazandirilmasi amaciyla bu arastirmada
H4 hipotezi olusturulmustur.

H4. Lider liye etkilesimi, kapsayici liderlik ile ise gémiilmiisliik arasindaki iliskiye aracilik eder.

Arastirmada kapsayici liderlik bagimsiz degisken, ise gdmilmuslik bagimh degisken lider lye etkilesimi ise
araci degisken olarak H4 hipotezi olusturulmustur.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Arastirma verilerinin analizinde SPSS ve AMOS
programlari kullanilmistir. Arastirmada 6ncelikle verilerin gecerlilik ve glvenirlik analizi yapilmis, sonrasinda
hipotezler test edilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde ise yapisal esitlik modellemesinden yararlaniimistir.
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3.1.Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemi Balikesir'de kamu kurumlarinda gorev yapan memur statiisiinde bulunan biiro
¢alisanlarindan olusmaktadir. Katilimcilar kamu kurumlarinda, hizmet sektériinde c¢alisan memur, santral
memuru, sekreter, 6zel kalem memuru, bilgisayar isletmeni gibi memur statlistinde bulunan biro calisanlaridir.
Kline (1994) 6rneklem buyiklGginin belirlenmesinde anket formundaki maddelerin 10 kati kadar 6rneklemin
arastirmalarda kullanilmasi tavsiye etmektedir. Arastirmada 300 katiimciya anket formu dagitilmis, ancak anket
formunu eksiksiz doldurup geri dénis yapan 203 katilimciya ulasiimistir. Bu ¢calismada kolayda 6rneklem yontemi
ile 203 kamu ¢alisanin doldurdugu anketten elde edilen veriler arastirmaya dahil edilmistir.

Anket formunu dolduran katilimcilarin %50,5’i kadin %49,5’i ise erkektir. Katihmcilar egitim dizeyi agisindan
degerlendirildiginde %32’si lise mezunu, %65’i 6n lisans ve lisans mezunu, %3’ yliksek lisans ve doktora mezunu
olduklarini belirtmistir. Katihmcilarin %22,5’i 18-25 yas, %20,5’i 26-30 yas, %18,5’i 31-35 yas, %15,5’i 36-40 yas,
%13’ 41-45 yas, %8,5’i 46-50 yas ve %1,5’i ise 51 yas ve Usttindedir. Katilimcilarin kurumlarindaki hizmet sireleri
incelendiginde %37’si 1-5 yil, % 32’si 6-10 yil, %16’s1 11-15 yil, %10’u 16-20 yil ve %5’i 20 yil ve Ustl stredir
cahstiklarini ifade etmislerdir.

3.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada anket formu demografik bilgiler, kapsayici liderlik Olcegi, lider Gye etkilesimi Olcegi ve ise
gomulmuslik 6lcegi olmak lzere 4 boliimden olusmaktadir.

Kapsayici Liderlik Olgegi: Arastirmada kullanilan kapsayici liderlik 6lgegi 2010 yilinda Carmeli vd. tarafindan
gelistirilmistir. Kapsayici liderlik 6lgegi 9 ifadeden olusmaktadir. Olgekte aciklik ile ilgili 3 madde, hazir bulunma
ile ilgili 4 madde ve erisilebilirlik ile ilgili 2 madde bulunmaktadir. Sirlici ve Maslakgi (2021) tarafindan 6lgegin
Turkceye uyarlama gcalismasi yapilarak 3 faktorli yapiya uygunlugu tespit edilmis ve 6lcegin glivenirlik diizeyi 0,91
bulunmustur. Gil ve Gakici (2021) tarafindan yapilan Tirkgeye uyarlama galismasinda ise 6lgegin tek faktorde
Crobach Alpha degeri 0,94 oldugu tespit edilmistir.

Lider Uye Etkilesimi Olgedi: Bu calismada kullanilan lider iye etkilesimi 6lcegi Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilmistir ve Bas vd. (2010) tarafindan Turkgce gegerlilik ve giivenirligi analiz edilmis ve giivenirlik
diizeyi 0,920 bulunmustur. Bu ¢alismada Bas vd. (2010) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan élgek kullanilmistir. Olgek
12 madde ve 4 faktorden olusmaktadir. Bu faktorler etki, vefakarlik, katki ve profesyonel saygidir (Bas vd., 2010:
1019).

Etki: Lider ve lyeleri arasinda karsilikli gekim glicudir. Liderler ve Uyeleri arasindaki iliskinin daha gok kisiler
arasi karsilikl gekicilige dayanmasidir.

Katki: Lider ve Uyelerin ortak amaglar icin gerceklestirdikleri faaliyetlerin algilandigi degeridir.

Vefakarhk: iki tarafinda birbirlerine karsi vefali olma diizeyleridir. Hem liderin hem de iyelerin zor
durumlarinda birbirlerine destek olmalarini ifade eder.

Profesyonel Saygi: Lider ve Uyelerin karsilikli sayginlik derecesine yonelik algilaridir.

ise Gémiilmiisliik Olgedi: ise gomilmisliik dlcegi Crossley vd. (2007) tarafindan gelistirilmistir. Olgcek Akglindiiz
vd. (2016); Kesen ve Akyiiz (2016) tarafindan kullanilmistir. Olcek 7 madde ve tek faktérden olusmaktadir.
Kesen ve Akylz (2016) yaptigi ¢alismada 6lgegin glivenirlik diizeyini 0,906 bulurken; Akgilindiiz vd., (2016) otel
calisanlarina uyguladigi 6lgegin giivenirlik diizeyini 0,850 olarak tespit etmistir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Gegerlik ve Giivenirligi

Arastirmada hipotezler test edilmeden 6nce kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve glivenirlik diizeyleriincelenmistir.
Yapi gecerliliginin incelenmesi amaciyla agimlayici ve dogrulayici faktér analizi sonuglari incelenmistir. Ayrica
benzesim ve ayrisim gecerlilikleri icin AVE ve CR degerleri 6l¢tlmustir. Arastirmada kullanilan kapsayici liderlik,
lider Gye etkilesimi ve ise gomilmusliik olgeklerinin giivenirlik dizeylerinin belirlenmesinde Cronbach Alpha
degeri incelenmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach Alpha degerleri Tablo 1’de bulunmaktadir.
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Tablo 1: Ol¢eklerin Giivenirlik Analizi Bulgulari

Arastirmada Kullanilan Olgekler Cronbach Alpha
Kapsayici liderlik olgegi 0,902
Lider Uye etkilesimi olgegi 0,922
ise gdmilmuslik dlcegi 0,884

Kapsayici liderlik 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,902, lider liye etkilesimi 6lgeginin Cronbach Alpha degeri
0,922, ve ise gomilmuslik olgeginin Cronbach Alpha degeri ise 0,884’tiir. Kalayci (2010)’ya gére Cronbach
Alpha degerinin 0,80 lizerinde olmasi 6lceklerin yiiksek diizeyde glivenilir oldugunu géstermektedir. Arastirmada
kullanilan olgeklerin glivenirlik dizeyinin yiksek diizeyde oldugu gorilmektedir.

Ortak metot varyansi: Bu calismada kapsayici liderlik, lider Gye etkilesimi ve ise gomilmuslukle ilgili 6lgek
maddelerine verilen cevaplarin tek kaynaktan ve ayni anda toplanmasi nedeniyle ortak metot varyans hatasi olup
olmadigini tespit etmek amaciyla Harman’in tek faktér metodu uygulanmistir. Ortak metot varyans hatasinin
tespitinde en ¢ok kullanilan Harman’in tek faktor testidir. Harman testi arastirmada kullanilan 6lgeklerin tim
maddelerinin donglsuz faktor analizine tabi tutulmasi ile degerlendirilir. Elde edilen sonuglarda tek bir faktor
meydana geliyorsa veya tek faktor varyansin biyik bir kismini agikliyorsa ortak metot varyansi meydana gelir
(Podsakoff vd., 2003:889). Arastirmada kapsayici liderlik, lider Gye etkilesimi ve ise gomilmuislik 6lceklerinin
tiim maddeleri ile rotasyon yontemi olmaksizin faktér analizi yapiimistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda
Ozdegeri 1'den blylk 6 faktor tespit edilmistir. Tim faktorler toplam varyansin %70,8'ini agiklamaktadir ve
faktorlerin agikladigl varyans orani sirasiyla %30,4, %18,5, %6,8, %6,2, %4,8 ve %3,9’dur. Faktor sayisi 1 ile
sinirlandinldiginda agiklanan toplam varyans %35,172’dir. Bu oranin %50’den disik olmasi arastirmada ortak
metot varyans hatasinin olmadigini gostermektedir.

Arastirmada veri setinin normal dagihm gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Skewness ve Kurtosis
degerleriincelenmistir. Tabachnick ve Fidel (2013)’e gore Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1,5ile +1,5 araliginda
olmasi verilerin normal dagildigini géstermektedir. Tablo 2’de arastirma kapsaminda kullanilan kapsayici liderlik
oOlgegi, lider Uye etkilesimi 6lcegi ve ise gdmiilmuslik Olgeginin Skewness ve Kurtosis degerlerine gore verilerin
normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan kapsayici liderlik 6lgegi, lider Uye etkilesimi dlgegi ve ise gdmulmisluk olgeklerinin
gecerliliklerini tespit etmek amaciyla ilk olarak varimax rotasyon yontemi ile yapilan agimlayici faktor analizi
sonuglari incelenmistir. Verilerin analize uygunlugunun belirlenmesi icin Bartlett kiresellik testi ve Kaiser Meyer
Olkin testi yapiimistir. Ayrica Olceklerin faktor analizi ile belirlenen faktorleri arasinda yeterli iliski olup olmadigini
ve faktorlerin modeli agiklamakta yeterli olup olmadigini test etmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi ile
dogrulayici faktér analizi yapilmistir (Erkorkmaz vd., 2013). Olceklerin yakinsama ve ayrisma gecerliliginin
belirlenmesinde AVE ve CR degerleri hesaplanmistir. Yakinsama gegerliligi bir 6lgegi olusturan ifadelerin
arasindaki korelasyon iliskisinin ylksekligini gosterir. Ayrisma gegcerliligi ise bir yapiyi olusturan sorularin diger
yapilari olusturan sorularla diisiik korelasyon iliskisini ifade eder. AVE (Agiklanan ortalama varyans) degerinin
0,50 ya da 0,50’den fazla olmasi yakinsama gecerliliginin teyit edilmesi icin gereklidir. Ayrisma gecerliligi ise
AVE degerlerinin karekoki alindiginda bu degerlerin o boyutun diger boyutlarla olan korelasyon katsayilarindan
blyik olmasi gerekmektedir (Civelek, 2018:42). Ave degerlerinin karekokl boyutlar arasindaki korelasyondan
blyuk oldugu tespit edilmistir. Kapsayici liderlik, lider Gye etkilesimi ve ise gémulmuslik 6lgeklerinin faktor
analizi bulgulari Tablo 2’de goriilmektedir.
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Tablo 2: Faktér Analizi Ve Normallik Testi Bulgulari

Faktor Yiik | AVE VAVE CR Aciklanan | Skewness Kurtosis
Degerleri varyans
Kapsayici Liderlik %68,17 -0,504 -0,124
KMO-= 0,879
Bartlett=1027,776
Aciklik ve 0,642 0,801 0,877
Erisilebilirlik
Madde 7 ,874 -0,501 -0,819
Madde 8 ,789 -0,538 -0,417
Madde 6 ,724 -0,749 0,024
Madde 5 ,705 -0,479 -0,973
Madde 9 ,700 -0,728 -0,262
Hazir olma 0,580 0,761 0,872
Madde 2 ,893 -0,753 -0,305
Madde 3 ,807 -0,630 -0,433
Madde 1 ,803 -0,692 -0,419
Madde 4 ,691 -0,707 -0,283
Lider Uye %82,23 -0,675 0,269
Etkilesimi
KMO= 0,865
Bartlett= 1509,270
Katki 0,712 0,843 0,774
Madde 5 ,866 -0,265 -1,004
Madde 4 ,865 -0,166 -1,087
Madde 6 ,800 -0,426 -0,930
Profesyonel Saygi 0,662 0,813 0,747
Madde 11 ,830 -0,566 -0,838
Madde 10 ,812 -0,498 -0,746
Madde 12 ,800 -0,632 -0,680
Etki 0,584 0,764 0,699
Madde 2 ,829 -0,758 -0,473
Madde 1 ,772 -0,553 -0,752
Madde 3 ,686 -0,560 -0,641
Vefakarlik 4 0,751 0,866 0,545
Madde 7 ,882 -0,799 -0,212
Madde 8 ,851 -0,823 -0,181
ise Gomiilmiisliik %54 -0,365 -0,471
KM0=0,759
Bartlett=546,776
Madde 4 ,864 0,543 0,736 0,873 -0,461 -0,837
Madde 3 ,822 -0,305 -1,075
Madde 2 ,801 -0,420 -0,820
Madde 1 ,781 -0,720 -0,238
Madde 7 ,563 -0,987 0,233
Madde 6 ,520 -0,395 -0,808
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Yapilan faktor analizi sonucunda kapsayici liderlik 6lceginin 9 ifadesinin iki faktérde toplandigi tespit edilmistir.
Kapsayici liderlik 6lceginin ifadeleri incelendiginde aciklik ve erisilebilirlik ile ilgili ifadelerin tek faktérde toplandigi,
hazir olma faktérinin ifadelerinin ise ayri bir faktorde toplandig tespit edilmistir. Bu durumda aciklik ve
erisilebilirlik faktorl tek bir faktor hazir olma faktori ise ikinci faktor olarak arastirmaya dahil edilmistir. Kapsayici
liderlik 6lgeginin iki faktorde agikladigi varyans orani %68’dir. Bartlett testi sonucunda KMO degeri 1027,776'dir.
Bu sonug veri setinin faktor analizi yapiimasinin uygunlugunu (Kalayci, 2010:301-302) gostermektedir. Lider tye
etkilesimi 6lgeginin “yéneticim icin normalin Gzerinde g¢alismayi ylik olarak gormem” ifadesinin diger faktor yik
degerinin birden fazla faktorde yiliksek degere sahip olmasi nedeniyle degerlendirmeye alinmamis ve ikinci kez
yapilan analiz sonucunda 6lcegin yine 4 faktorde toplandigi tespit edilmistir. Lider Gye etkilesimi 6lceginin faktor
analizi sonucunda 6lgegin 4 faktorde agikladigl varyans orani %82’dir. Bartlett’s testinin KMO degeri 1509,270
ve anlamlidir. ise gémilmiislik 8lceginin faktdr analizi sonucunda 6lgegin “Bu 6rgiitiin bana sagladiklarini
disindigimde, buradan ayrilmam kolay olmaz” maddesinin faktor yiik degerinin 0,500 altinda olmasi nedeniyle
olgekten gikarilmistir ve ikinci kez yapilan faktor analizi sonucunda 6lgegin tek faktorde acikladigi varyans %54'tdr.
Bartletts testinin KMO degeri 546,776’dir. Olceklerin AVE ve CR degerleri incelendiginde yakinsama ve ayrisma
gecerliliginin saglandig gorilmektedir.

Tablo 3: Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Uyum lyiligi Durumu

CMIN/df RMSEA NFI CFI GFI SRMR
Ka psayici 2,67 0,09° 0,93 0,96 0,934 0,04
Liderlik Olgegi
Lider Uye 1,96 0,069 0,95 0,94 0,94 0,03
Etkilesimi
Olgegi
ise 2,16 0,076 0,97 0,98 0,97 0,03
Gomulmuslik
Olgegi
Kabul 3<CMIN/df<5 | 0,05<RMSEA<0,08 | 0,90<NFI<0,95 | 0,90<GFI< 0,95 | 0,90<GFI< 0,95 | 0,5 SMRM< 0,8
Edilebilir
Uyum
iyi Uyum <3 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95 <0,5

Tablo 3’te 6lgeklerin CMIN/df, RMSEA, NFI, CFl, GFI ve SRMR degerleri bulunmaktadir. Lider tye etkilesimi
Olcegi ve ise gdmilmuslik 6lgceginin dogrulayici faktor analizi degerlerinin kabul edilebilir uyum ve iyi uyum
dizeyinde oldugu gorilmektedir. Ancak kapsayici liderlik 6lceginin RMSEA degerinin kabul edilebilir sinirlar
disinda oldugu goérilmektedir. Glrblz (2019) 250 katiimcidan kigtk érneklem gruplarinda RMSEA degerinin
raporlanmasi yerine SRMR, CFl ve CMIN/df degerinin raporlanmasini 6nermektedir. Bu degerler incelendiginde
arastirmada yapisal esitlik modellemesi ile yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore dlgeklerin 6ngoérulen
kuramsal yapilarinin dogrulandigini séylemek mimkiindr.

3.4. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmada kapsayici liderligin ise gomulmislik Uzerine etkisinde lider Uye etkilesiminin araci roli olup
olmadigi yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir. Aracilik etkisinin incelenmesinde Baron ve Kenny (1986)'nin
ortaya koydugu yonteme gore oncelikle bagimsiz degisken olan kapsayici liderligin bagimh degisken olan ise
gomilmuislige etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi indeks degerleri 6lciim modelinin
dogrulandigini géstermektedir (CMIN/df= 2,558; CFI=0,91; RMSEA=0,08). Elde edilen sonuglara gére kapsayici
liderligin ise gomulmuslik duzeyini etkiledigi tespit edilmistir (3=0,426 p<0,05). H1 hipotezi desteklenmistir. Sekil
1’de H1 hipotezine iliskin sonuglar bulunmaktadir. Sonrasinda modele araci degisken olan lider Uye etkilegimi
eklenip arastirma modeli olusturularak lider Gye etkilesiminin aracilik etkisi incelenmistir.
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Sekil 1: Kapsayici Liderligin ise Gomiilmiislik Uzerine Etkisi (H1)
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Sekil 2: Arastirmanin yapisal modeli

Sekil 2’deki arastirma modelinde goriildigl tizere araci degisken olan lider lye etkilesiminin eklendigi yapisal
model analizi sonuglarina gore kapsayici liderligin lider tye etkilesim diizeyini etkiledigi (B= 0,57 p<0,01) tespit
edilerek H2 hipotezi desteklenmistir. Ayni sekilde araci degisken olan lider liye etkilesiminin ise godmulmuslik
Gzerindeki (B=0,63 p<0,01) etkisinin anlamli oldugu gorulmistir ve bdylece H3 hipotezi desteklenmistir. Yol
analizi sonuglarina gore elde edilen uyum indekslerinin kabul edilebilir degerler icinde olmasi modelin veri ile
uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu géstermektedir (CMIN/df=2,163; CFI=0,90; RMSEA=0,07; SRMR=0,07).

Tablo 4: YEM analiz sonuglari

Degiskenler
Degiskenler Lider Uye Etkilesimi ise Gemilmusliik
B B

Kapsayici Liderlik | - 0,43*
RZ

- 0,18
Kapsayici Liderlik | 0,57*
RZ

0,32
Kapsayici Liderlik | - 0,10**
L- U Etkilegimi 0,63*
R? 0,47
Dolayl Etki 0,360 GA[0,193-0,616]

Model Uyum iyiligi Degerleri

CMIN Df CMIN/df | CFI RMSEA SRMR

Degerler 625,078 | 289 | 2,163 0,90 | 0,07 0,07

*:p<0,05, **:p>0,05 parantez icindeki degerler bootstrap yontemiile alt ve Ust gliven araligi degerlerini géstermektedir.
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Aracilik etkisinin 6lgilmesinde araci degiskenin kismi veya tam aracilik etkisi bulunabilir. Modele araci degisken
eklendiginde bagimh ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin degerinin distigi ve anlamli oldugu durum kismi
aracihgl ifade etmektedir. Tam aracilik etkisi ise araci degiskenin modele eklenmesiyle bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki iliski degerinin diismesi ve anlamsiz olmasi durumudur (Yilmaz ve Dalbudak, 2018:520).

Arastirma sonuglarina gore ilk modelde (H1) kapsayici liderligin ise gdmulmuslik dizeyini etkiledigi tespit
edilmistir (B=0,426 p<0,05). Arastirma modeline araci degisken olan lider Uye etkilesiminin eklenmesiyle
kapsayici liderligin ise gomulmusliik Gzerindeki etkisi (B=0,10 p>0,05) olarak belirlenmistir. Modele araci
degiskenin eklenmesiyle etki diizeyi dismis ve p>0,05 oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglarla birlikte
kapsayici liderligin ise gdmilmuslik Gzerine etkisinde lider Gye etkilesiminin aracilik etkisinin tespitinde son
olarak veri seti bootstrap yontemi ile analiz edilmistir. Bootstrap teknigi ile yapilan aracilik analizlerinde arastirma
hipotezinin desteklenebilmesi icin elde edilen %95 giiven araligindaki degerlerin 0 sifir degerini kapsamamasi
(Gurbiiz, 2019:120) gerekmektedir. Bootstrap analizinde 5000 yeniden 6rneklem hesaplanmistir. Bootstrap
sonuglarina gore kapsayici liderligin lider Gye etkilesimi araciligiyla ise gomulmuslik tGzerindeki dolayl etkisinin
anlamli oldugu tespit edilmistir (3=0,360 %95 GA[0,193-0,616]. Bootstrap alt ve Ust gliven araligi degerleri sifir
degerini kapsamadigi gorilmektedir. Sonug olarak kapsayici liderlik ile ise gdmilmuslik arasindaki iliskide lider
Uye etkilesiminin tam aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. H4 hipotezi desteklenmistir.

4. SONUC VE ONERILER

Orgutlerin cevrelerindeki degisime uyum saglamalari, rekabet edebilir bir giice sahip olmalari ve varliklarini
siirdiirebilmeleri icin kaynaklarini en dogru bicimde kullanmalari gerekir. Ozellikle kiiresellesme ve teknolojik
gelismelerin etkisiyle insan kaynaginin énemi daha da artmaktadir.isinde yeterli bilgi ve beceriye sahip olan
calisanlarin isinden ayrilmasi durumunda ise 6rgiitler bazi maliyetlerle karsilasir. Orgiitler gerek isletmelerin
sirecglerinde aksamalar yasanmamasi gerekse cesitli maliyetlerle karsilasmamak igin nitelikli ¢alisanlarini
kaybetmek istemezler. Calisanlardan rollerine uygun gérev ve sorumluluklarini titizlikle yerine getirmelerini
beklerler. Bundan dolayi ¢alisanlarin islerine gomill olmalarina etki edecek degiskenlerin incelenmesi érgiitlere
ve orgitsel davranis alaninda calisan akademisyenlere katki saglayacaktir. Calisanin 6rgiitte kalmasini saglayan
ekonomik, sosyal ve psikolojik nedenler bitlinii olarak tanimlanan ise gomilmusligin katkilarindan biri de
galisanin olumlu is davranislarinin artmasi, daha yiksek performans gésterme egilimine yonelmesidir (Misican,
2021:117; Kanten vd., 2015:1360). Bu ¢alismada elde edilen sonuglara gore kapsayici liderligin ise gomulmiusluk
Gzerinde anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin isine gomilmuis olmalarinda yoneticilerin
calisanlarin fikirlerine acik olmalari, ulasilabilir olmalari, galisanlarin farkhliklarini géz 6niinde bulundurup
onyargisizca davranmalari etkilidir. Literatlr taramasi yapilarak elde edilen bilgilere gore Elvestuen ve Valaker
(2021)"1n calismasinda yonetici destegi ile ise gomulmslik arasindaki iliskide kapsayici liderligin araci roli oldugu
ortaya koyulmaktadir. Elsaide (2020)'nin ¢alismasinda ise kapsayici liderlik algisinin ise gomiilmuslugi etkiledigi
ve bu etkide orgilitsel kimligin araci rolii oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglarin
daha 6nce yapilan calismalarin sonuglarini destekledigi goriilmektedir. Orgiitlerde yéneticilerin ¢alisanlari ile
fikir aligverisinde bulunmasi, ihtiya¢ duyuldugunda ulasilabilir olmasi, ¢alisanlarini takdir etmesi yani yoneticinin
kapsayici liderlik davranislari gostermesi calisanlarin ise gomulmuslik dizeylerinin artmasina katki saglayacaktir.

Akgiindiiz vd., (2023)’in calismasinda lider lye etkilesiminin ise gomilmuslGgi etkiledigi tespit edilmistir.
Brimhall vd., (2016)'nin arastirmasinda calisanlarin kapsayici liderlik algilarinin lider Gye etkilesimi kalitesini
arttirdigi ifade edilmektedir. Cetinkaya ve Yesilada (2022) calismasinda psikolojik gliclendirme yoluyla kapsayici
liderligin inovatif is davranislari Gizerindeki etkisinde lider tiye etkilesiminin araci roliniin oldugunu tespit etmistir.
Bu ¢alismada elde edilen sonuglar mevcut arastirmalarin sonuglarini destekleyerek kapsayici liderligin olumlu
etkilerini lider Gye etkilesimi ve ise gdmulmuslik konulariyla incelenmistir. Arastirmada galisanin kapsayici liderlik
algisinin ise gomiilmaslige etkisinde lider ile Gyeleri arasindaki etkilesimin araci roli tespit edilmistir.

Ginimiiz érgitlerinde kiiresellesmenin etkisiyle calisanlar arasinda farkliliklar artmaktadir. Ozellikle ¢ok
uluslu isletmelerde farkl egitimde, farkh kultirde ya da farkli degerlere sahip galisanlar vb. bir arada 6rgitin
amaglara ulasmasina katki saglamaktadir. Yoneticilerin her galisanin birbirinden farkl ve benzersiz oldugunun
bilincinde olmasi, galisanlari bir arada tutarak 6rgitiin amaglarina yonlendirmede kapsayici liderlik davranislarinda
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bulunmalari durumunda c¢alisanlar ile etkilesimi artacaktir. Kapsayici liderler her calisanin farkhliklariyla benzersiz
oldugunun bilincinde olup, calisanlarin farkliliklarla birlikte 6rgilite daha fazla deger katabilecegi diislincesiyle
onlariise tesvik eden, katilimlarini saglayan, fikir alisverisinde bulunan liderlerdir. Kapsayici liderlerin bu 6zellikleri
sayesinde ¢alisanlar ile etkilesiminin artmasi ve galisanlarda etkilesimin kalitesinin arttigi algisinin olusmasi
¢alisanlarin islerini daha da sahiplenmesini, isten ayrilma niyeti iginde olmamasini ve isini daha dnemseyerek
yapmasini yani ise gomull olmalarini saglayacaktir. Kapsayici liderler ve galisanlar arasindaki etkilesimin artmasi
calisanlarin ise gdmilmislGginin artmasina aracilik etmektedir. Kapsayici liderlerin astlarinin fikirlerine 6nem
vermesi, onlari takdir etmesi, erisilebilir olmasi calisanlar ile etkilesimlerinin kalitesinin yikselmesini saglayacak
ve calisanlarin ise gomilmuslik diizeylerine olumlu yonde katki saglayacaktir.

Bu arastirmada orneklemin kamu c¢alisanlarindan olusmasi arastirmanin kisitidir. Arastirmada elde edilen
sonugclar kamu cahsanlariile sinirliolmasi nedeniyle genellenemez. Arastirmadaki ikinci kisit ortak yéntem varyansi
olasiligini degerlendirmek icin sadece Harman’in tek faktor testinin yapilmasidir. Verilerin farkli kaynaklardan
ve farkli zaman araliklarinda toplanmasi ortak metot varyans hatasini minimize edecektir (Podsakaf vd.,
2003:899). Arastirmacilarin kapsayici liderlik, lider Gye etkilesimi ve ise gomiilmuslik konulari ile ilgili gelecekteki
arastirmalarini daha fazla 6érneklem sayisina ulasarak ve farkli sektorleri baz alarak yapmalari sonuglarin sektor
bazinda karsilastiriimasini ve farkh agilardan degerlendirilmesini saglayacaktir. Ayrica gelecekte kapsayici liderlik,
lider Gye etkilesimi ve ise gomulmislik ile ilgili cahismalara is tatmini, is performansi gibi degiskenlerin dahil
edilmesi 6nerilmektedir.
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