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KAPSAYICI LIDERLIK

Alper Bahadir DALMIS!

GIRIS

Liderlik, herhangi bir durumda bir bireyin veya bir grubun faaliyetlerini, ortaya
koyulan amaglara ulasabilmek i¢in olumlu veya olumsuz yoénde etkileyen bir siireg
olarak ele alinabilir (Hersey & Blanchard; 1984). Bass (1998) liderlik terimini bir
grubun faaliyetleri ve amaglar1 arasindaki genel tutarliligin bir ifadesi olarak ele
almistir. Bagka bir deyisle liderlik, herhangi bir gruba yon vererek grup amagla-
rina ulagilmasini saglama faaliyeti olarak diisiiniilebilir. Yapilan baska bir liderlik
tanimu ise liderligi diger insanlari etkileme sanati olarak ele almaktadir. Trottier
ve arkadaglarina (2008) gore liderlik, insanlarin birbirleriyle etkilesime girmeye
basladig1 zamanlardan beri insanlarda goriilen bir niteliktir. Ttiim kiiltiirlerden,
dinlerden, toplumlardan ve ekonomik ge¢mislerden insanlar liderlik olgusunun
ne oldugunu bilmektedir. Liderlik kavrami bu kadar eski olmasina ragmen fark-
I1 tiirlerinin bulunmasi, uygulama farkliliklar1 ve her bir toplulugun amacina ve
ihtiyaglarina gore degisiklik gostermesi gerekebilen dogasindan dolay: hala aras-
tirilan bir konu olmaktadir.

Birgok arastirmaci liderlikle ilgili farkli teori ve uygulamalara 6nemli katkilar-
da bulunmus ve zaman iginde bu konu detayli olarak ¢alisilmasi gereken bir di-
siplin olarak ortaya ¢ikmustir. Liderlik konusunun gesitli bakis agilarina ve tanim-
lara ve siirekli gelisen dogasina ragmen, gogu arastirmaci liderligin temel anlam
konusunda hemfikirdir. Cogu akademisyen, liderligin aslinda bir kisinin sahip
oldugu tiim becerilerin ve bu gesitli becerilerin sergilenmesine izin veren kisisel
davranislarin bir kombinasyonu oldugu konusunda hemfikirdir (Bass, 2008).

Giintimiizde yapilan liderlik tanimlari is iligkilerinde etkin bir rol oynayarak
insanlar1 ikna etme ve daha 6nceden belirlenmis bir yola dogru onlar1 yonlendir-
me faaliyetlerini 6n plana almaktadir. Orgiitler i¢in liderlik kavramu ise is yerin-
deki orgiitiin amaglarina ulasabilmek icin faaliyetlerin belirlenmesine ek olarak
tiim operasyonlarin ve devam eden faaliyetleri denetlemek ve orgiit iiyelerinden
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alinabilecek maksimum verimi alabilmek i¢in yapilan aktivitelerin tiimiinii kap-
samaktadir. Glintimiiziin rekabetci is diinyasi, orgiitlerin ellerindeki kaynaklar:
miimkiin olan en etkin ve verimli sekilde kullanmalarini zorunlu hale getirmekte-
dir. Bu nedenle liderler yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi, bilgi aktarimi ve kazanimi,
calisanlarin karar verme giicti ve becerilerinin harekete gecirilmesi ve siiregelen
degisikliklere uyum saglanmasi agisindan daha fazla katki saglamalidir (Collins
& Porras, 2008).

Kapsayici liderlik kavrami ozellikle 2010'lu yillardan itibaren hizmetkar li-
derlik ve doniistimcii liderlik kavramlar: gibi giin gectik¢e daha da popiilerlesen
bir alan olmaktadir. Kisaca agiklamak gerekirse kapsayici liderlik kavrami liderin
tiim ekip tiyelerini 6zgiin ve agik bir iletisim ortami kurarak orgiit iiyelerinin ken-
di fikirlerini ve degerlerini paylasabildigi bir ortam kurulmasidir. Kurulan bu or-
tamda One siiriilen fikirlerin lider tarafindan samimi bir sekilde degerlendirilme-
si, farkl ve karsit goriisler arasinda uygun kopriiler kurulabilmesi gerekmektedir.
Sonug olarak kapsayici liderlik siirecinin basarili bir sekilde yonetilmesi sayesinde
degisime acik, doniisebilen, aidiyet duygusu ve giiven duygusu yiiksek bir o6rgiit
ortamina erisilebilmektedir.

Bu ¢alismada oncelikli olarak liderligin farkl tiirleri ele alinacak, daha sonra-
sinda ise ¢alismanin konusunu olusturan kapsayici liderlik kavrami tartigilacaktir.

LIDERLIK STILLERI

19’uncu yiizyilldan bu yana alan yazininda pek ¢ok farkl liderlik stili g6z 6niine
alinmis ve tartisgitimistir. Calismanin bu boliimiinde giiniimiizde popiilerligi yiik-
sek olan liderlik stilleri aktarilmaktadir.

Donistiirticti liderlik, liderin astlari ile bir aligveris icerisinde oldugu liderlik
stilidir. Bu liderlik stilini kullanan liderlik astlarina beklentilerini net bir sekilde
aciklar ve bu beklentilerin karsilanmast i¢in ¢alisanlarina birtakim 6diiller sunar.
Bu agidan bakildiginda doniistiirticti liderlik stilinde ast ile {ist arasinda iki yonlii
bir islem bulunmaktadur.

Max Weber’in tanimlamis oldugu biirokratik liderlik stilinde lider prosediir-
lere mutlak bir uyum igerisinde ¢aligmalarim yiiriitiir (Baruto, 1997). Bu liderlik
stilinde, liderler ¢alisanlara uymas: gereken kurallar1 sik sik hatirlatir ve kat1 bir
sekilde ekibini yonetmeye odaklanir. Yine Weber’in tanimlamis oldugu bir lider-
lik sekli olan karizmatik liderlikte ise lider ¢alisanlardan ¢ok kendisine odaklan-
maktadir. Karizmatik dogasi geregi astlarinin kendisine kars: ¢ikma tutumlarinin
diistik olasilikli oldugu gibi verilen gorevlerin yerine getirilmesi, ¢alisan ile lider
arasindaki iletisime bagimlidir.
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Gorev odakl: liderlik stili ise ¢alisanlarini 6nemsemeden kendisine verilen go-
revin zamaninda ve eksiksiz yerine getirilmesi konusunda obsesif bir tavir taki-
nirlar. Calisanin istekleri ve amaglarinin 6nemsenmedigi bu liderlik stili, caligana
deger verilmemesi agisindan bir benzerlik tasimaktadur.

Gorev odakli liderlik stilinin aksine, galigan odakli liderlik stili 6rgiit tiyelerine
odaklanmaktadir. Bu liderlik stili, yaraticilik ve is birligine biiyiik 6nem vererek
bir grup halinde orgiit hedeflerine ulagilmasini 6n plana almaktadir. Ne yazik ki
bu liderlik stilinde genellikle birbirine siki sikiya baglanmis olan grubun hedefle-
ri orgiit hedeflerinin 6niine gegebilmektedir. Bu noktada lider, uygun bir sekilde
ekibine yon vermekle gorevlidir.

Giintimiizde de siklikla ¢alisilan liderlik stillerinden birisi olan hizmetkar li-
derlik, liderin ¢aliganlarin isteklerini yerine getirmeye odaklanarak onlardan op-
timum verimi almaya yonelmektedir. Hizmetkar liderlik stilinde liderler ¢alisan-
lar1 ile arkadasca bir iliski kurmaktadir. Bu sayede orgiit icerisinde kendilerini
baski altinda hissetmeyen ve karsilagtiklar1 sorunlari liderleri tarafindan ¢oziilebi-
len ¢alisanlar kendileri i¢in uygun bir is ortamina sahip olmakta, bu sayede verim
yiikselmektedir.

Diger bir liderlik stili olan otokratik liderlik stilinde, ¢alisanlarin lider ile ast
tist iliskisinden Gteye gegen bir etkilesimi bulunmamaktadir. Otokratik lider, ¢ali-
sanlarin inisiyatif almaksizin her konuda liderlerine danisarak, 6rgiit amaglarina
ulagmak i¢in atilacak adimlar1 ne pahasina olursa olsun liderin uygun gordigi
bicimde yapmak durumundadir. Otokratik lider ¢alisanlarin tiim goérev ve yii-
kiimliliiklerine hakim olmakla birlikte, tepeden izleyen bir goz misali tiim ¢ali-
sanlarini siirekli olarak kontrol etmekte ve yonlendirmektedir.

Dénitistimcti liderlik stili, calisanlarin yeteneklerini 6n plana ¢ikarabilmek i¢in
onlarin ihtiyag ve isteklerini goz oniinde bulundurur. Bu noktada doniisiimcii li-
der ¢alisanlari ile uyum igerisinde girisimcilik, yenilik ve degisimi 6n planda tut-
maktadir. Dontisiimcii lideri tanimlayan 6zellikler, ¢evresindekiler i¢in 6rnek bir
insan olma, tiim ¢aliganlari ile bire bir ilgilenme ve 6zel bag kurma, ¢alisanlarin
motivasyonunu yiikseltme ve akilci bir yol ile sorunlarin iistesinden gelme olarak
siralanabilir.

KAPSAYICI LIDERLIK

Kapsayici liderlik kavrami liderlik ¢alismalari igerisinde gorece yeni bir kavram
olarak 2000’li yillardan itibaren 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bu nedenle kav-
ram tlizerinde arastirmacilar arasinda net bir fikir bulundugu sdylenememekte-
dir. Nembhand ve Edmondson (2006), kapsayici liderligi diger insanlarin katki-
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da bulunmasini saglayacak eylemler biittinti olarak tanimlamiglardir. Bu tanim,
kapsayici liderligin genis bir bakis agisiyla ekip icerisinde tiim insanlar1 yonetime
ve karar alma siireglerine olabildigince dahil etme ¢abasina vurgu yapmaktadir.
Lirio ve arkadaslar1 (2008) ise kapsayici liderlik, insanlar tarafindan kabul géren
bir baglam olusturulmasi sayesinde ¢alisanlarin diiriist bir sekilde liderlerine kars:
katilimci yaklagim sergiledigi bir liderlik tiiriidiir. Kapsayici liderligin en 6nemli
etkenlerinden biri olarak ¢alisanlarin aidiyet duymasini saglama yonii goriilebi-
lir, ¢tinkii kapsayicr liderler astlar ile kurduklari iliskide onlar1 ekibin ve karar
alma mekanizmasinin bir pargasi olarak hissettirebilmekte ve bu yonde motive
edebilmektedir (Randel & ark., 2018). Mitchell ve arkadaslar: tarafindan yapilan
calismada (2015), kapsayici liderin ekip icerisinde gelebilecek farkli goriislere agik
oldugu ve bu goriisleri samimiyetle yaklastigini belirtmektedirler. Alan yazininda
bulunan tanimlar g6z 6niine alindiginda kapsayici liderligin, ifade 6zgiirliigiiniin
bulundugu bir ortam yaratma, ¢alisanlarin fikirlerini agik bir sekilde iletebilmesi
i¢in onlar1 motive etme ve ¢alisanlarin fikirlerini samimi bir sekilde degerlendir-
me siireci olarak ele alinabilir. Bu siire¢ dogrultusunda calisanlarin ekibe aidi-
yetlerinin ve motivasyonlarinin yiiksek olmasi beklenen bir sonug olarak goriil-
mektedir. Kapsayici liderlik, calisanlar1 verilen sorumluluklari yerine getirmesi
gereken birer orgiit tiyesi olma gorevine ek olarak, onlardan alinabilecek en yiik-
sek verimi alabilmek i¢cin motivasyonlarini, bagliliklarini ve aidiyet duygularini
artirmasi beklenen katilimci bir davranis sergilenmesini saglayarak 6nemli bir
sekilde geleneksel liderlik stillerinden ayrilmaktadir (Choi & ark., 2015).

Kapsayici liderligin temel olarak dort farkli 6zelligi bulundugu soylenebilir.
Bu 6zelliklerden birincisi dinamik ve degisim odakl: bir yaklagim sergilenmesidir.
Kapsayici bir lider, degisime kars1 durmak bir yana ¢alisanlarindan gelen degisim
isteklerini degerlendirir ve degisimi kucaklar. ikinci olarak kapsayici lider ekip
icerisindeki farkliliklar1 dogru bir sekilde analiz ettikten sonra bu farkliliklar ara-
sinda uygun kopriilerin kurulmasini saglayarak orgiit i¢i catismalarin 6ntine ge-
ger. Ek olarak, orgiit igerisindeki uyumun artirilmasiyla ekip tiyelerinin baglilik-
larin1 ve motivasyonlarini artirici aksiyonlarda bulunur. Uciincii olarak, kapsayici
lider 6rgiit amaglarina ulasirken karsilagilan farkli durumlara kars: ekibinin yeni
duruma kargt uygun pozisyonda bulunmasini saglar. Ikinci ve ti¢iincii 6zellik-
ler, ekibin hem kendi igerisinde hem de disa doniik uyumlarini ifade etmektedir.
Dérdiincii ve son olarak kapsayici lider normatif bir yaklagima sahiptir. Normatif
yaklasim, liderlerin sahip oldugu degerler tizerine siirekli bir sekilde diistinen ve
bu degerleri ekibiyle acik bir sekilde paylasabilen, tizerine konusabilen bireyler
olmasini temsil etmektedir. Ekip igerisinde bulunan farkli goriis ve degerlerin bir-
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birleriyle kaynagsmasini saglayan bu siire¢ sayesinde galisanlar arasindaki uyum
saglam bir zemine oturtulabilir (Wuftli, 2016).

Farkl1 bir yaklasima gore (Wasserman & Blake-Beard, 2010), kapsayici lider-
ligin sergilenebilmesi igin ilk olarak mevcut durumun dogru bir sekilde analiz
edilmesini gerektirmektedir. Ikinci olarak ise kapsayici bir lider mevcut durum
dahilinde sahip oldugu bilgi bir eyleme doniistiirebilmek icin ekibiyle uygun ve
ozgiin bir iliski dili gelistirmelidir. Bu noktada ekip icerisindeki uyumsuzlukla-
rin giderilerek orgiit {iyelerinin motivasyonu artirilmaktadir. Bu noktada kapsa-
yict bir liderin en 6nemli yetenegi, ortaya ¢ikan farkliliklar arasindan bir se¢im
yapmak yerine tiim farkliliklar arasinda bir koprii insa ederek mevcut farklilik-
lar1 uyumlu olan tek bir potada eritebilme becerisidir. Boylesi bir siirekli kesif ve
ogrenme ortaminda bulunan kapsayici liderler hata yapmaktan ¢ekinmemeli ve
hatta hata yapmanin siirecin dogasinda oldugunu kabul ederek siireci yonetmeli-
dirler (Wasserman vd., 2008).

Rathcliff (2018), kapsayic liderin sahip olmasi gereken ozellikleri adil olma,
farkliliklara acgik olma, topluluga entegre olma, farkliliklardan faydalanma ve
acik iletisim kurma olmak tizere bes farkli baglik altinda incelemistir. Kapsayici
lider, adil olarak hem grup iiyelerinin birbirlerini esit hissetmesini saglar hem de
herkesin fikrini sunmasina uygun bir ortam hazirlamis olacaktir. Kapsayici lider
ikinci olarak grup igerisinde tiyelerin hepsini yakindan tanir ve herkese kars1 aym
hosgorii seviyesi ile yaklasir. Bu sayede grup tiyeleri kendilerini ifade edebilecek-
leri giivenli bir ortam sahibi olabilirler. Ugiincii olarak, kapsayici lider kendisini
ekibin tizerinde olarak degil ekibin bir pargasi olarak gormeli ve diger ekip iiyeleri
tarafindan da bu sekilde algilanmalidir. Ekibe tamamen entegre olan lider, ekip-
le birlikte zor islere kendisi de girisir, herkese kars: ulagilabilir olur, grup etkin-
liklerine katilir vb. davranislarin sergilenmesine 6zen gosterir. Dordiincii olarak
kapsayicr lider, kendi sinirlarini bilerek ekip igerisinde ortaya cikabilecek farkli
uzmanlik ve goriislerden faydalanmayi bilir. Bu durum, hem 6rgiit tiyelerini uz-
man olduklar1 gorevlere getirerek hem de 6nemli karar alma stireglerinde herke-
sin gortsiini degerlendirir ve herkesin fikrine esit derecede sayg: duyar. Besinci
ve son olarak kapsayici lider tiim ekip tiyelerine esit mesafede bulunarak herkesin
fikrini agik bir sekilde iletebilmesini saglamalidir.

Kapsayici liderlik seviyesini 6l¢mek i¢in Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv tara-
findan 2010 senesinde Kapsayici Liderlik Olgegi olusturulmugtur. Bu 6lgek kap-
sayici liderligi her bir boyut 3 maddeden ve toplam 9 maddeden olusacak sekilde
ti¢ farkl1 boyut altinda degerlendirmektedir. Bu boyutlar agiklik, hazir bulunusluk
ve erisilebilirlik olarak isimlendirilmistir. A¢iklik boyutu kapsayici liderin yeni
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tikirlere ve firsatlara agik bulunmasi ile ilgilidir. Bu boyutta liderin galisanlarin
fikirlerine 6nem vermesi 6n plana ¢ikmaktadir. Hazir bulunusluk boyutu ise ¢a-
lisanlarin lidere ulagsmak istedikleri anda mevcut bulunma durumunu ifade et-
mektedir. Son olarak erisilebilirlik boyutunda ise kapsayici lider ekip tiyelerinin
herhangi bir konu hakkinda kendilerine ulagmalar1 i¢in tesvik etmekle birlikte
yeni bir fikri tartigmak i¢in istekli olmasini ifade etmektedir.

Kapsayici liderligin sergilenebilmesi igin gerekli olan kogullardan biri, kapsa-
yic1 bir orgiit iklimine sahip olan bir ortamin bulunmasidir. Kapsayici bir iklim
ise orgiit tiyeleri arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢in gerekli olan birkag etken
bulunmaktadir; orgiitsel adalet algisinin ytiksek olmasi, ¢aliganlarin kendilerini
degerli hissetmeleri ve karar alma siireclerinde herkesin sz sahibi olmasi seklin-
de siralanabilir (Nishii, 2013). Kapsayici liderligin sergilenebilmesi igin yukarida
bahsedilen ti¢ kosulun da orgiit igerisinde saglanabilmesi liderin gorevi olarak
ortaya ¢ikmaktadir.

Kapsayici liderlik kavrami tizerine 2010’Iu yillardan itibaren uluslararasi alan
yazininda ilginin arttig1 goriiliirken, Tiirkiyede hentiz birkag ¢alisma yapildig go-
rilmektedir. Alan yazininda kapsayici liderlik kavraminin liderlik konusu dahi-
linde daha fazla yer kaplamasiyla birlikte iilkemizde de konuya olan ilginin arta-
bilecegi diisiiniilebilir. Caligmanin bu kisminda alan yazininda kapsayici liderlik
ile ilgili yapilan ¢aligmalarin bir kismi aktarilmaktadir.

Wang ve arkadaslar1 2019 senesinde yapmis olduklar1 ¢alismada kapsayicr li-
derligin ise adanmislik ve yenilik¢i davranis ile pozitif korelasyona sahip oldugu-
nu tespit etmislerdir. Aslan 2019 senesinde yaptig1 calisma sonucunda benzer bir
sekilde yenilik¢i ¢alisan davranisi ve algilanan orgiitsel destek ile kapsayici liderlik
arasinda pozitif korelasyon bulundugunu saptamustir.

Choi ve arkadaslar1 (2015) kapsayict liderlik ile ise adanmiglik davranis: ara-
sinda pozitif korelasyon bulundugunu tespit etmistir. Yine Choi ve arkadaslari
tarafindan 2017 senesinde yapilan bir arastirma sonucunda yenilikgi ¢alisan dav-
ranis1 ve ¢alisan refahi arasinda pozitif ve anlaml bir korelasyon bulundugu so-
nucuna ulagilmistir. Khan ve arkadaslar1 (2020) tarafindan yapilan bir ¢aligma
sonucunda kapsayici liderligin hem psikolojik giiglendirme hem de proje basarisi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulundugu sonucuna ulagiimistir.

Kapsayici liderligin daha kolay anlagilabilmesi i¢in diger liderlik tiirlerinden
farkliliklarini ortaya koymak 6nem tagimaktadir. Ciinkii birgok liderlik stili kap-
sayici liderlik ile benzer 6zellikler tagtyabilmektedir. Ornegin, doniisiimcii liderler
orgiit amaglarina ulasabilmek i¢in ¢alisan bagliligini artirma noktasinda kapsayici
bir bakis agis1 edinebilirler (Bass, 2008) fakat bu davranis onlar1 kapsayici bir lider
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yapmamaktadir. Kapsayici lider ekibindeki her bir iiyenin essiz bir katkis1 oldugu
ve olacag1 6n kabulii ile onlara egsiz bir deger vererek, 6zgiinliiklerini ortaya ¢ika-
rabilmeleri i¢in motivasyon saglar ve uygun ortami olusturur.

Kapsayici liderlerin dontistimcii liderlik stilinden 6nemli bir fark: da liderin
ekibiyle paylasmis oldugu vizyonunu degistirebilecegini bilmesidir. Diger liderlik
stillerinde ekibin lidere uyum saglamasi s6z konusu iken kapsayici liderlik stilinde
lider, kendi vizyonunu ekibiyle paylasirken ekibinden gelen doniislere uygun ola-
rak vizyonunda degisiklikler yapabilmektedir. Yani kapsayici lider, kendi olustur-
dugu agik ve 6zgiin bir iletisim ortamina disaridan seyirci olarak degil, gergek bir
katilimci olarak konumlanmaktadir. Bu nedenle kapsayici lider ¢ok biiyiik ihtimal
ile galisanlarin aidiyetini artiric1 eylemlerde bulunurken diger liderlik stillerinde
bu etkilesimin goriilmedigi durumlar olusabilir (Galvin & ark., 2010). Kapsay1-
c1 lider tarafindan olusturulan 6zgiin ve agik iletisim ortami sayesinde ¢alisanlar
kendi benliklerinden vazge¢memekle birlikte kendilerini ekibin degerli ve katki
saglayan bir tiyesi olarak gorebilmektedirler (Randel & ark., 2018).

Kapsayici liderligin karistirilabildigi diger bir liderlik yontemi ise liderlerin
calisanlara yetki devri gerceklestirdigi bir modeldir. Kapsayici liderlik, yetki dev-
rinden ¢ok daha 6te bir sekilde calisanlarin sadece inisiyatif almalarina yardim-
c1 olmak yerine bir grubun parcas: olarak hissetmelerine olanak saglamaktadir,
¢iinkii giiglendirilmis ¢aliganlar yalniz kendi gorev alanlarinda kendilerini 6zgiir
hissederken ekinin geri kalani ile olan iletisimleri ile ilgili herhangi bir fayda sag-
lamayan bir konumda bulunmaktadirlar (Ahearne & ark., 2005).

Hizmetkar liderlik kavrami da kapsayict liderlik ile pek ¢ok ortak yone sahip-
tir. Kapsayici liderligin hizmetkar liderlikten farki ise hizmetkar liderlikte ¢alisan-
lar kendilerini 6n plana ¢ikarabilecek olanaklara sahip olurken, kapsayici liderlik-
te ekip bir biitiin olarak yiikselmekte bu durum da ¢alisanlarin aidiyet duygular
tizerinde pozitif ve anlaml bir etkide bulunmasini saglamaktadir (Liden & ark.,
2008).

SONUC

Bu ¢alismada 2010’lu yillardan itibaren uluslararas: alan yazininda popiiler bir
konu olmaya baslayan fakat tilkemizde heniiz yeterince ilgi gérmemis olan kap-
sayict liderlik kavramini aktarma amaciyla hazirlanmistir. Calisma sayesinde iil-
kemizde kapsayici liderlik kavramina olan ilginin artmasi hedeflenmekle birlikte
genel anlamda liderlik ¢aligmalarinin kapsam olarak genisletilebilecegi gosteril-
mek istenmistir.
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Kapsayici liderler, ozellikle tiim ekip tiyelerinin kendileri olma firsatina sahip
oldugu farkli 6zgiin bir ortam yaratarak herkes i¢in giivenli bir ortami kolaylas-
tirmaya odaklanmaktadirlar (Randel & ark., 2018). Kapsayic liderler, insanlarin
sahip oldugu degerlerin farkliliklar barindirabileceginin bilincinde olarak, her
tiyenin degerlerine 6nem atfederek yaklasmaktadir. Bu sayede oOrgiit icerisinde
kapsayici bir iklim olusturulmast ve siirdiiriilmesi saglanmaktadir. Orgiit igeri-
sindeki farkliliklarin degerli oldugunu acik bir sekilde gostermek, orgiit icerisinde
cesitlilige agiklig1 artirabilir ve boylece gruplar arasi 6nyarginin olumsuz etkile-
ri de azaltilabilir. Bu sayede birbirinden farkli 6zelliklere ve degerlere sahip olan
ekip tiyeleri, birbirlerini bir biitiiniin parcasi olarak algilayabilirler. Sonug olarak
orgiit tiyelerinin aidiyet duygular1 artmaktadir. Bu noktada farkliliklarin ortaya
¢ikmasi, ifade edilmesi ve farkliliklar arasinda uygun kopriilerin kurulabilmesi
kapsayici lider sayesinde gergeklestirilmektedir.

Kapsayici liderlik tizerine yapilan arastirmalar, teorik diizeyde aktarilmis olan
orgiitsel adalet algisi, yenilik¢ilik ve ise adanmislik gibi kavramlar ile kapsayic
liderlik arasinda ampirik diizeyde de anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulundugu-
nu gostermektedir. Bu noktada, alan yazininda kapsayici liderlik kavraminin am-
pirik olarak orgiitsel baglilik, is tatmini, 6rgiitsel giiven, isten ayrilma, devamsizlik
vb. performans iizerinde anlamli etkisi bulunan kavramlar ile olan iliskilerinin

aragtirilmasinin 6nem tagidig diisiiniilebilir.
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