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Oz

Bu arastirmanin amaci, Peldez Zuberbihler ve arkadaslari (2023) tarafindan gelistirilen Kogluga Dayali Liderlik
Olgegini Tiirkceye uyarlayarak, gecerlik ve giivenirligini test etmektir. Arastirmanin érneklemi Isparta ilindeki &zel
sektér calisanlarindan olusmaktadir. Bu kapsamda, kolayda ornekleme yontemi kullanilarak 337 calisana
ulasiimistir. Olgegin giivenirlik ve gecerligini sinamak amaciyla i¢ tutarlilk katsayilari hesaplanmis, agimlayici
faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Buna ek olarak, olcegin birlesim ve ayrisim
gecerligi de sinanmistir. AFA sonucuna gore, toplam varyansin %76’sinin agiklandigi ve 15 maddenin 4 faktor
altinda toplandigi belirlenmistir. DFA sonucunda ise, dort faktorli modelin iyi dizeyde uyum gosterdigi ortaya
konmustur (x2/df=2,39; CFI=0,97; NFI=0,95; TLI=0,96; GFI=0,93; AGFI=0,90; RMSEA=0,06). Olgek boyutlarina ait
ic tutarhlik katsayilarinin 0,83 ile 0,91 arasinda degistigi tespit edilmistir. Ayrica, 6lgcegin birlesim ve ayrisim
gecerligi acisindan gerekli kriterleri sagladigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular, Kogluga Dayali Liderlik Olgeginin
Tirk kaltirtine uygun, gegerli ve glvenilir bir 6l¢iim araci olarak kullanilabilecegini gostermektedir.
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Coaching-Based Leadership:
A Scale Adaptation Study

Abstract

The aim of this study is to adapt the Coaching-Based Leadership Scale developed by Peldez Zuberbiihler et al.
(2023) into Turkish and to test its validity and reliability. The sample of this research consists of private sector
employees in the province of Isparta. In this context, 337 employees were reached using the convenience
sampling method. In order to test the reliability and validity of the scale, internal consistency coefficients were
calculated, exploratory factor analysis (EFA) and confirmatory factor analysis (CFA) were conducted. In addition,
the convergent and discriminant validity of the scale were also tested. According to the exploratory factor
analysis result, it was determined that 76% of the total variance was explained and 15 items were grouped under
four factors. As a result of the confirmatory factor analysis, it was revealed that the four-factor model showed a
good level of fit (x2/df=2.39, CFI=0.97, NFI=0.95, TLI=0.96, GFI=0.93, AGFI=0.90, RMSEA=0.06). It was determined
that the internal consistency coefficients of the scale dimensions varied between 0.83 and 0.91. Moreover, it
was specified that the scale met the necessary criteria in terms of convergent and discriminant validity. The
findings show that the Coaching-Based Leadership Scale can be used as a valid and reliable measurement tool
suitable for Turkish culture.

Keywords: coaching-based leadership, scale adaptation, reliability, validity
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: The success of a business cannot rely solely on its past performance.
Adapting to changing market conditions, emerging technologies, consumer demands, and other
environmental factors, as well as investing in more agile, innovative, and technologically
advanced infrastructures, and prioritizing employee quality, has become a key determinant of
success. Employee quality, which is inevitably linked to the quality of leadership, has gained
increasing importance in general trend of economic developments. Consequently, rapidly
evolving market demands have significantly altered our understanding of leadership. At the
core of this transformation, according to Yanfei et al. (2016), is the transition of leaders from
traditional "management" roles to stronger "coaching" and "mentorship" roles. By the late 20th
century, coaching-based leadership had gained popularity due to its notable effects and became
an integral part of corporate management. Eventually, it emerged as a new leadership model
(Pelaez Zuberbiihler et al., 2023). Coaching-oriented leaders prioritize the needs of their
subordinates, establish emotionally and compassionately driven alliances with them, and
support their employees in maximizing their potential (Dello Russo et al., 2017). Some
researchers have defined coaching-based leadership as a leadership style that utilizes accurate
behavioral knowledge as a guiding principle and employs coaching techniques such as
empowerment and motivation to reveal the employees' potential (Cox and Jockson, 2010;
Hagen and Gavrilova Aguilar, 2012; Gazelle et al., 2015; Grant et al., 2017; Ollis and
Shananhan, 2022). These kinds of leaders apply coaching skills to engage with employees,
guiding them toward finding solutions to their own problems, enhancing performance, and
fostering development (Milner et al., 2018). Although coaching skills and coaching behaviors
may be perceived as distinct concepts, they are interrelated and should be integrated into a
comprehensive framework characterizing a leader who acts as a coach. Based on this necessity,
Peldez Zuberbiihler et al. (2023) developed the Coaching-Based Leadership Scale (CBLS) by
considering professional coaching practices and the relationships that coaching-based leaders
establish with employees within organizational contexts. This study aims to adapt the
Coaching-Based Leadership Scale (CBLS) into Turkish. The availability of a scale that
evaluates leaders and managers in terms of coaching characteristics within the Turkish cultural
context is expected to contribute to the leadership literature.

Research Method: The adaptation process of the Coaching-Based Leadership Scale into
Turkish in this study followed a series of standard methodological steps. Firstly, the scale items
were translated into the target language, followed by a back-translation into the original
language. Then, expert opinions were obtained, and a pilot study was conducted. Finally, the
reliability and validity of the measurement tool were assessed. For reliability analysis,
Cronbach's Alpha coefficient was calculated, while Exploratory Factor Analysis (EFA) and
Confirmatory Factor Analysis (CFA) were conducted as part of the validity assessment. To
evaluate criterion validity, the relationship between the Coaching-Based Leadership Scale and
the Workplace Emotional Well-Being Scale was examined. Data analysis was carried out using
IBM SPSS and AMOS statistical software.
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The research sample consisted of private sector employees in the province of Isparta, Tiirkiye.
A convenience sampling method was employed, and a total of 337 participants were included
in the study. The original scale, developed by Peldez Zuberbiihler et al. (2023), comprises 16
items categorized under four dimensions and is rated using a 7-point Likert scale (0 = Strongly
Disagree, 6 = Strongly Agree). The internal consistency coefficient of the scale was found to
be 0.94, and upon factor-based examination, all dimensions exhibited internal consistency
coefficients above 0.80. EFA and CFA were conducted to assess the construct validity of the
scale. In addition, analyses were performed to evaluate convergent and discriminant validity.

Conclusion: The scale was translated into Turkish by linguistic experts, and the content validity
ratio was calculated based on expert evaluations. The findings indicate that the scale possesses
content validity. Furthermore, the scale was found to meet the criteria for convergent and
discriminant validity and to be consistent with its original version. The reliability analysis
confirmed that the scale is a highly reliable measurement tool. Accordingly, the study
hypothesis (Hi: The Coaching-Based Leadership Scale demonstrates acceptable psychometric
properties in terms of validity and reliability within the Turkish cultural context) was supported.
The results suggest that the Coaching-Based Leadership Scale, comprising 15 items and four
dimensions, is appropriate for the Turkish cultural context and can be used as a valid and
reliable measurement tool.
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1. GIRIS

21. yiizyilin bagindan itibaren dijitallesme ve bilisim teknolojileri alaninda yasanan devrim
niteligindeki gelismeler ekonominin sekillenmesinde belirleyici rol oynamustir. Ozellikle
inovasyon ve teknolojinin gelismesiyle birlikte bilgideki hizli giincellemeler, isletmeleri hizla
adapte olmaya zorlamaktadir. Darwin'in evrim teorisine gore, yalnizca fiziksel olarak en giiclii
tiirler degil, ¢evresine en iyi uyum saglayan tiirler hayatta kalir. Bu kavram is diinyasi i¢in de
aymi Olc¢lide gegerlidir. Bir isletmenin bagarili olmasi i¢in yalnizca ge¢gmis performans yeterli
degildir. Degisen piyasa kosullarina, yeni teknolojilere, tiiketici taleplerine ve diger ¢evresel
faktorlere uyum saglamak, daha ¢evik, yenilik¢i ve teknolojik altyapilara yatirim yapmak ve
calisanlarin kalitesini dnemsemek basarinin onciilleri haline gelmistir. Kacinilmaz olarak
liderin kalitesine bagli olan ¢alisan kalitesi, ekonomik gelismelerin genel egiliminde giderek
onem kazanmaktadir. Bu gelismelere bagli olarak hizla degisen piyasa talepleri, liderlige iligskin
anlayisimizi 6nemli 6l¢iide degistirmistir. Bu degisimin merkezinde Yanfei ve arkadaslarina
(2016) gore liderlerin geleneksel “yonetim” rollerinden daha gii¢lii “kogluk™ ve “mentorliik”
rollerine gecisi yer almaktadir. 20. ylizyilin sonlarinda, dikkat c¢ekici etkileri nedeniyle popiiler
hale gelen ve ¢esitli sirketlerin yonetiminin 6nemli bir pargasit olan kocluga dayali liderlik
nihayet yeni bir liderlik modeli haline gelmistir (Peldez Zuberbiihler vd., 2023).

2. KOCLUGA DAYALI LiDERLIK

Kocluga dayali liderlik kavramini ilk 6neren Goleman (20006), sefkatli iliskileri tesvik etmek
icin duygusal ve sosyal yeterliliklerden yararlanan liderlerin tarzinin sefkatli bir kogluk iliskisi
oldugunu ileri stirmiistiir. Liderin astlariyla duygusal olarak senkronize olmasi, onlara yardim
etmeye kararli olmasi, onlarin potansiyellerini ortaya c¢ikarmasi ve kisisel kaynak ve
yeterliliklerini gelistirmesi kogluga dayali liderligin amaglarindandir (Goleman, 2004).
Kogluga dayali liderler astlariin ihtiyaglarini 6nemser, onlarla duygusal ve sefkate dayali bir
miittefiklik iligkisi gelistirir ve calisanlarinin yeteneklerini en {ist diizeye ¢ikarmalarinda
yardimer olur (Dello Russo vd., 2017). Baz1 arastirmacilar kogluga dayali liderligi dogru
davranig bilgisini bir rehber olarak kullanan ve ¢alisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmak icin
giiclendirme ve motivasyon gibi kocgluk tekniklerini kullanan bir liderlik tarzi olarak
degerlendirmistir (Cox ve Jockson, 2010; Hagen ve Gavrilova Aguilar, 2012; Gazelle vd.,
2015; Grant vd., 2017; Ollis ve Shananhan, 2022). Hamlin ve arkadaslar1 (2009) kogluga dayali
liderligi; calisanlarin  yeni beceriler edinmesine, yeteneklerini gelistirmesine ve
performanslarmin artmasia yardimei olan bir liderlik yaklagimi olarak tanimlamaktadir. Ote
yandan Wang ve arkadaslar1 (2021) bu liderlik tarzinin; rehberlik etme, calisanlarin is
hedeflerine ulasmalarina yardime1 olma, tist-ast iliskilerinde etkilesimi gliclendirme ve stresi
azaltabilecek bircok is kaynagi saglama gibi rollere odaklandigini ifade etmektedir. Benzer
sekilde Cardoso ve arkadaslar1 (2014) kogluga dayali liderligi iletisim, geri bildirim verme ve
alma, yetkilendirme, etki yaratma ve ekibin organizasyonel hedeflere ulagmasini destekleme
gibi birkag yapisal 6geye ayirarak liderligin 6nemli rollerine vurgu yapmustir.
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Kogluk, bir kog ile danisan arasindaki hedeflere ulasmay1 ve bireysel degisimi kolaylastirmay1
amaglayan isbirlik¢i bir iligki olarak tanimlanir (Grant ve Gerrard, 2020). Bu tiir iliskilerde
liderler yapici konusmaya dayali bir yaklagim kullanir (Digirolamo ve Tkach, 2019). Giinliik
etkilesimlerinde calisanlar1 arasinda bir giiven ortami gelistirir ve kisisellestirilmis 6grenme
yoluyla degisim ve gelisim saglamaya calisirlar (Ellinger vd., 2011). Bu tarz liderler kogluk
becerilerini kullanarak c¢alisanlarla konusurken onlarin sorunlarina kendilerinin cevap
bulmalarini, daha fazla performans ve gelisime ulagmalarini saglar (Milner vd., 2018). Kisisel
taninma, entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon gibi nitelikleriyle doniistimsel liderlik
tarzi ile iligkilendirilen kocluga dayali liderlik (Grant, 2007), bireysel gelisimi tesvik etmek igin
lider ile ¢alisan arasindaki birebir etkilesimi icermesi (Anderson, 2013) ve liderlerin
calisanlarinin igsel ihtiyaglarini karsilamak i¢in duygusal ihtiyaclarina duyarlilik ve empati gibi
duygusal yeteneklere sahip olmasi1 gerekliligi (Lange vd., 2018) acisindan doniisiimsel
liderlikten farklilagmaktadir. Kogluga dayali liderlik, doniistimsel liderligin yani sira otoriter,
hiimanist ve kapsayict liderlik yaklasimlariyla da kavramsal olarak cesitli benzerlik ve
farkliliklar  tasimaktadir.  Ozellikle ¢alisanlarin  performansini  artrmak  ve  kisisel
potansiyellerini ortaya ¢ikarmak amaciyla empatiye ve is birligine dayali iliskiler gelistiren
kogluga dayali liderlik (Milner vd., 2018; Grant ve Gerrard, 2020), kontrolcii ve gii¢ odakl
yaklagimlar1 iceren otoriter liderlikten belirgin bir sekilde ayrismaktadir (Schaubroeck vd.,
2017). Diger yandan, empati ve bireysel duyarlilik agisindan hiimanist liderlikle benzerlik
gosterse de kocluga dayali liderlik daha belirgin ve somut performans hedeflerine yonelirken
hiimanist liderlik, ¢alisanlarin biitlinciil refah1 ve etik degerleri iizerinde daha genis kapsamli
bir bakis acisina sahiptir (Ono ve Ikegami, 2020). Ayrica kapsayict liderlikle ¢alisanlarin
bireysel degerlerine onem verme noktasinda ortak 6zellikler sergileyen kocgluga dayali liderlik,
kapsayici liderligin ¢esitlilik yonetimi ve aidiyet duygusuna yaptig1 genis ¢apli vurgudan farkli
olarak, daha ¢ok bireysel diizeyde gelisim ve performansa odaklanir (Randel vd., 2018).
Boylece kogluga dayali liderlik, bireysel gelisime odaklanarak diger liderlik tarzlarindan
kavramsal olarak ayrismaktadir. Kogluga dayali liderlik, ¢alisanlarin kapasitelerini en {ist
diizeyde kullanmalarini saglamak, olumlu is sonuglar1 elde etmeleri i¢in kendi ¢oziimlerini
iiretmelerine rehberlik etmek (Peldez Zuberbiihler vd., 2020), gelisimlerini desteklemek,
refahlarin1 ve performanslarini artirmak (Lee vd., 2019), calisanlarin potansiyellerini en iyi
sekilde kullanmalarina olanak taniyan yapici geri bildirimler saglamak (Ellinger ve Ellinger,
2021), yiiksek diizeyde karsilikli gliven ve saygiya dayali bir iletisim ortami olusturmak ve
calisanlarin ihtiyaclarmi anlayarak empati kurmak (Pousa vd., 2017) gibi temel liderlik
davranislarini temsil etmektedir.

Kocluga dayali liderlik ¢aligmalarina bakildiginda bu liderlik tarzinin is performansini ve
calisan performansimi (Hagen, 2012; Dong, 2021; Khalid vd., 2023), c¢alisan refahin1 (Wang
vd., 2021), basarisin1 (Kim, 2014; Peng vd., 2019), kariyer basarisim1 (Al-Ghazali, 2020),
kariyer gelisimini (Horvath vd., 2024) ve duygusal kaynaklar1 arttirdigi, stresi azalttig1 (Berg
ve Karlsen, 2013), calisanlarin zekasini ve c¢alisma yeteneklerini harekete geciren esnek
stiregleri destekledigi (Yuan vd., 2019), igsel degisim ve gelisimi destekledigi (Hagen, 2012;
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Maikeld vd., 2024), orgiitsel vatandaslig1 ve is tatminini arttirdigi (Baird vd., 2020; Wee vd.,
2020), kisinin orgiit igindeki roliine iligskin gelismis bir algiy1 tesvik ettigi (Yuan vd., 2019)
calisanlar arasindaki catigmalar1 ¢cozmede etkili oldugu, algilanan sosyal destegi arttirdig1, orgiit
ici iletisimi iyilestirdigi, calisanlarin dis ve ek is baskisini ve taleplerini yonetme becerilerini
gelistirdigi (Meyer vd., 2021; Tummers ve Bakker, 2021; Giusino vd., 2022) gorilmiistiir.

2.1. Liderlerin Kogluk Davranislarini Olgen Olgme Araglari

Calisanlar ve orgiit acisindan ¢esitli faydalari olan bu nispeten yeni liderlik tarziyla genel olarak
iligkilendirilen nitelikleri belirlemek ve bunun i¢in Slgiim araglart gelistirmek, bu liderligin
kapsayict bir taniminin yapilmasi agisindan 6nemlidir (Karlsen ve Berg, 2020). Kogluga dayal
liderlik lizerine yapilan arastirmalarin artisina paralel olarak belirli ve gecerli bir 61¢tim stratejisi
iceren 0lgme araglarinin sayisi da artmaktadir. Bu 6l¢me araglarinin yer aldigi alanlar literatiirde
yonetimsel kogluk veya profesyonel kocluktur. Literatiirde baskin olan yonetimsel kogluk
niteliklerini degerlendirmek igin gelistirilen araglardan bazilari, Kogluk Davraniglar1 Envanteri
(Ellinger vd., 2003), Kogluk Becerilerinin Ol¢iim Modeli (Park vd., 2008) ve Davranis Gézlem
Olgegi'dir (Heslin vd., 2006). Gegtigimiz on yilda gelistirilen ancak arastirmacilar arasinda
daha az popiiler olan diger araglar arasinda Hedef Odakli Kogluk Becerileri Anketi (Grant ve
Cavanagh, 2007), Calisan Kogluk Iligkisinin Algilanan Kalitesi Olgegi (Gregory ve Levy,
2011), Yonetsel Kocluk Degerlendirme Sistemi (David ve Matu, 2013) ve Yonetici ve Lider
Kocluk Bilesik Olgegi (DiGirolamo ve Tkach, 2019) yer almaktadir.

Bu ¢oklu yaklasgimlar, kocluk yoneticilerinin ve liderlerin niteliklerini belirlemeye yonelik
akademik ilgiyi gosterse de Olgeklerin cogu hem teorik hem de metodolojik olarak cesitli
sinirliliklar barindirmaktadir (Hagen, 2012; Hagen ve Peterson, 2014; DiGirolamo ve Tkach,
2019). Olgeklerdeki bazi maddelerin kogluktan ¢ok ydnetimle ilgili olmasi, dinleme,
sorgulama, giiven ve g¢alisma ittifaki gelistirme gibi kocluk literatiiriinde belirtilen 6nemli
faktorleri 1skalamasi (Ellinger vd., 2003; McLean vd., 2005; Heslin vd., 2006; David ve Matu,
2013), olgeklerin ¢ogunun titiz bir gecerlik ve giivenilirlik siireclerinden ge¢cmis olmamasi ve
dogrulayici faktor analizlerinde uyum indekslerini yakalayamamis olmast (Ellinger vd., 2003;
Grant ve Cavanagh, 2007; David ve Matu, 2013; DiGirolamo ve Tkach, 2019) bu
sinirliliklardan bazilaridir. Bu smrhiliklara ragmen, yonetici ve liderlerin kogluk becerileri
cergevesinde ¢esitli duygusal, biligsel ve davranigsal teknikleri kullanarak ¢alisanlariyla iletisim
kurmalar1 ve bu sayede c¢alisanlarinin performansini en iyi sekilde gelistirmeleri 6nemini
kaybetmemistir. Her ne kadar kogluk becerileri kog¢luk davraniglarindan farkli olarak
algilanabilse de bunlar iliskilidir ve bu nedenle bir ko¢ olarak hareket eden lideri karakterize
eden bir cerceveye entegre edilmelidir. Bu gereklilikten hareketle Pelaez Zuberbiihler ve
arkadaslar1 (2023) profesyonel koc¢lugu ve kogluga dayali liderlerin Orgiitsel baglamda
calisanlariyla kurduklar iliskiyi dikkate alarak Kogluga Dayali Liderlik Olgegini (Coaching-
Based Leadership Scale - CBLS) gelistirmistir. Olgekte temel kogluga dayali liderlik beceri ve
davraniglarini igeren 8 Ozellik belirlenmis ve bunlar 4 boyutta siiflandirilmistir. Calisma
ittifaki, agik iletisim, 6grenme ve gelistirme ve ilerleme ve sonuglar boyutlari altinda bir ¢calisma
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ittifaki gelistirme, aktif empatik ve sefkatli dinleme, gii¢lii sorgulama, gelisimi kolaylastirma,
geri bildirim saglama, gii¢lii yonleri tespit etme ve gelistirme, planlama ve hedef belirleme ve
ilerlemeyi yonetme Ozellikleri bulunmaktadir. 16 maddeden olusan o6l¢ek 7°1i Likert
(0=Kesinlikte Katilmiyorum, 6=Kesinlikle Katiliyorum) tipi derecelendirme ile davranis ve
tutum 6l¢gmektedir.

Yonetici veya lideri kogluk nitelikleri agisindan 6lgen araglarin literatiirde var olmasina karsin
bu araglardan herhangi birinin Tiirk kiiltiirtinde kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir 6lgme
araci olarak test edilmemis olmasi akademik bir boslugu isaret etmektedir. Bu ¢alisma Kogluga
Dayali1 Liderlik Olgeginin (CBLS) uyarlamasinin yapilmasi amaciyla gergeklestirilmistir. Bu
nedenle ¢alismanin hipotezi, “Hi: Kogluga Dayali Liderlik Olgegi Tiirk kiiltiiriinde gegerlik ve
giivenirlik agisindan kabul edilebilir psikometrik 6zellikler gostermektedir.” seklindedir.

Lider ve yoneticileri kocluk 6zellikleri acisindan degerlendiren bir 6lg¢egin, Tirk kiiltiiriinde
kullanilabilecek olmasinin liderlik literatiiriine katki saglayacagi diistinlilmektedir. Daha
sonraki calismalarda bu 6l¢egin kullanilarak kogluga dayali liderlik davranislarinin psikolojik
sermaye, is katilimi, performans ve ¢alisan refah1 gibi sonuglarla iligkilerini belirlemek ilgili
calisma alanina katki saglayacaktir.

3. ARASTIRMA YONTEMI

Olgek uyarlama, bir dlgme aracmmin farkli kiiltiir ve dillerde kullanilabilir hale getirilmesi
amaciyla gegerlik ve giivenirlik gibi psikometrik degerlendirmelerin yapilmasi stireci olarak
tanimlanmaktadir (Deniz, 2007). Bu arastirmada kullanilan Kogluga Dayali Liderlik Olgeginin
Tirkceye uyarlanma siireci sirasiyla; olgekte yer alan ifadelerin hedef dile ¢evrilmesi, hedef
dilden orijinal dile geri ¢evrilmesi, uzman/hakem goriislerinin alinmasi, 6n test uygulamasi ve
O0lcme aracinin giivenirlik ve gegerliginin degerlendirilmesi asamalarindan olugmaktadir.
Olgegin giivenirlik analizi i¢in Cronbach Alfa katsayis1 hesaplanirken, gecerlik caligmalari
kapsaminda AFA ve DFA uygulanmistir. Ayrica dlgegin birlesim ve ayrisgim gegerligi de
stnanmustir. Kriter gegerligini test etmek amaciyla Kogluga Dayali Liderlik Olgegi ile Isyerinde
Duygusal Iyi Olus Olgegi arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma verilerinin analizinde IBM
SPSS ve AMOS istatistik paket programlar1 kullanilmistir. Bu ¢alisma, Isparta Uygulamali
Bilimler Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun 11.02.2025 tarih ve 207/11
sayil1 karariyla etik kurul izni alinarak gerceklestirilmistir. Bu boliimde Kogluga Dayali
Liderlik Olgeginin Tiirkgeye uyarlanma siirecleri ayrintili bir sekilde agiklanmaktadir.

3.1. Calisma Grubu

Arastirmanin 6rneklemini Isparta ilindeki 6zel sektdr galisanlari olusturmaktadir. Orneklemin
0zel sektor calisanlarindan olusturulmasinin temel nedeni, kogluga dayali liderligin; ¢alisan
gelisimi, geri bildirim siiregleri ve performans yoOnetimi gibi alanlarda etkin bir liderlik
yaklagimi gerektirmesi ve bu liderlik tarzinin uygulamadaki karsiliklarinin 6zel sektdrde daha
belirgin bicimde gézlemlenmesidir. Ayrica, 6zel sektor ¢aliganlarinin farkli pozisyon, sektor ve
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kurumsal yap1 Ozelliklerine sahip olmalari, heterojen bir Orneklem olusturarak o6l¢egin
psikometrik 6zelliklerinin test edilmesi a¢isindan 6nemli bir avantaj saglamaktadir. Calismada
kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmis ve bu kapsamda toplam 348 katilimciya ulagilmstir.
Ancak kontrol sorusunu isaretleyen 11 katilimcinin verileri analiz dis1 birakilmis ve analizler
337 katilimcmin verileri {lizerinden gergeklestirilmistir. Kline (1994), bir 6l¢egin madde
sayisinin en az 10 kat1 biiyilikliigiinde bir 6rnekleme ulasmanin, evreni temsil edebilmesi
acisindan yeterli olacagini ifade etmistir. Bu dogrultuda, arastirmada elde edilen 6rneklem
sayisinin yeterli diizeyde oldugu diisiiniilmektedir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit edebilmek i¢in anket formunda yas, cinsiyet ve
egitim durumu hakkinda ifadelere yer verilmistir. Katilimeilarin yas ortalamasi 36 (SS=6,68)
olarak hesaplanmis olup, orneklemin %59unu kadin katilimcilar olusturmaktadir. Egitim
diizeyleri incelendiginde, katilimcilarin %52'sinin lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veriler ¢cevrimic¢i anket yontemiyle toplanmistir. Katilimcilara ¢alismanin amaci
hakkinda bilgilendirme yapilmis ve katilimin tamamen goniilliillik esasina dayandigi
vurgulanmistir. Ayrica, katilimcilarin diledikleri zaman anketi birakabilecekleri belirtilmistir.
Bu aragtirmada veri toplamak amaciyla demografik bilgi formu, Kogluga Dayali Liderlik
Olgegi ve Isyerinde Duygusal lyi Olus Olgegi kullanilmistir.

Kocluga Dayah Liderlik Olgegi: Peldez Zuberbiihler ve arkadaslari (2023) tarafindan
gelistirilen Kogluga Dayali Liderlik Olcegi toplam 16 maddeden olusmakta olup, 4 farkli
boyutta degerlendirilmis ve 7’11 Likert (0=Kesinlikle Katilmiyorum, 6=Kesinlikle Katiliyorum)
olarak derecelendirilmistir. Peldez Zuberbiihler ve arkadaglar1 (2023) tarafindan yapilan
calismada, &lgegin genel i¢ tutarlilik katsayist 0,96 olarak rapor edilmistir. Olgegin alt
boyutlarina iligkin i¢ tutarhilik katsayilar1 ise ¢aligsma ittifaki boyutu i¢in 0,81, acik iletisim
boyutu i¢in 0,78, 6grenme ve gelistirme boyutu i¢in 0,84 ve ilerleme ve sonuglar boyutu i¢in
0,84 olarak verilmistir. Olgegin boyutlarina iliskin faktr yiiklerinin ise 0,62 ile 0,95 arasinda
degistigi goriilmiistiir. Olgegin orijinal formu 7°li Likert tipi olarak gelistirilmis olmakla
birlikte, Tiirk¢ce uyarlama siirecinde 5’li Likert tipine doniistiiriilmiistiir. Bu tercihte, Tirk
kiiltiirinde katilimcilarin asirt ug¢lardan kaginma ve karar vermede temkinli davranma
egilimlerinin etkili oldugu; dolayisiyla 5’11 Likert tipinin daha giivenilir ve uygulanabilir bir
6l¢iim aralig1 sundugu diisiiniilmektedir (Gokdemir ve Yilmaz, 2023).

Isyerinde Duygusal Iyi Olus Olcegi: Diinya saglik orgiitii (1998) tarafindan gelistirilen 6lgek
(WHO-5 Well Being Index) Alparslan (2016) tarafindan Isyerinde Duygusal Iyi Olus Olcegi
olarak Tiirk¢eye uyarlanmistir. Alparslan (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada, 5 madde ve tek
boyuttan olusan 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi 0,83 olarak rapor edilmistir.
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4. BULGULAR

Kocluga Dayali Liderlik Olgeginin Tiirk¢eye uyarlama calismasinda, dil ve kapsam gegerligi,
yap1 gegerligi ve giivenirlik analizleri gerceklestirilerek elde edilen bulgular sunulmustur.

4.1. Dil ve Kapsam Gegerligi

Kocluga Dayali Liderlik Olgegi, oncelikle ii¢ dil bilimci tarafindan Ingilizceden Tiirkceye
cevrilmistir. Ceviri siirecinde, maddelerin birebir ¢evirisinden ziyade anlamin korunmasi ve
kavramsal olarak esdeger ifadelerin kullanilmasina 6zen gosterilmistir. Yapilan geviriler
degerlendirilmis ve en uygun ceviri secilerek, farkli iki dil bilimci tarafindan tekrar Ingilizceye
cevrilmistir. Cevrilen dlgek, orijinal formuyla karsilastirilarak gerekli diizenlemeler yapilmustir.
Daha sonra, 6lgegin kapsam gegerligini degerlendirmek amaciyla ¢alisma alaninda uzman
Ogretim iiyeleri ve sektdr profesyonellerinden olusan on kisiden goriis alinmistir. Kiiltiirel
baglamda farkli anlamlara yol acabilecegi diisiiniilen ifadeler uzman goriisleri dogrultusunda
yeniden diizenlenmistir. Kapsam gecerligi analizinde Lawshe’nin (1975) yontemi kullanilmig
ve kapsam gecerlik orani (KGO) hesaplanmistir. Bu yonteme gore uzmanlardan olgek
maddelerini  “1=Uygun, 2=Uygun ancak dizeltilmeli, 3=Cikarilmali” seklinde
degerlendirmeleri istenmistir. KGO, -1 (red) ile +1 (kabul) arasinda degisen degerler
alabilmektedir. Ayre ve Scally (2014), a=0,05 anlamlilik diizeyinde on uzman i¢in KGO
degerinin en az 0,80 olmas1 gerektigini ifade etmektedir.

Bu calismada, 6l¢ek maddelerine iliskin KGO degerleri 1 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu
degerlerin, minimum kabul edilebilir seviyenin iizerinde olmasi, Kog¢luga Dayali Liderlik
Olgeginin kapsam gegerligine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Uzman goriislerinin
degerlendirilmesi sonucunda, dlgegin bu arastirmada kullanilmasina karar verilmistir. On test
stirecinde, Olgegin son hali 42 katilimciya uygulanarak her bir maddenin anlagilabilirligi ve
ifade ettigi anlam degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda 6lgegin nihai formu
olusturulmustur.

Olgegin yapr gecerligini test etmeden once, giivenirligini degerlendirmek igin i¢ tutarhik
katsayis1 hesaplanmigtir. Elde edilen i¢ tutarlik katsayis1 0,94 olarak belirlenmistir. Bu deger,
6l¢egin yiiksek diizeyde gilivenilir oldugunu gostermektedir.

4.2, Yapi Gegerligi

Olgegin yap1 gecerligini degerlendirmek amaciyla, dncelikle verilerin normal dagilima uygun
olup olmadigini test etmek i¢in carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri
incelenmistir. Verilerin c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 araliginda oldugu tespit
edilmistir. Bu durum, verilerin normal dagilim gosterdigini desteklemektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2007). Faktor analizi oncesinde, verilerin analize uygun olup olmadigini belirlemek
amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi ve Bartlett kiiresellik testi
yapilmistir. Analiz sonucunda, KMO degeri 0,94 olarak belirlenmis ve 6rneklem biiyiikliigiiniin
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faktor analizi icin uygun oldugu goriilmiistiir. Bartlett kiiresellik testi sonuglar
(%01y=3348,278; p<0,001) ise maddeler arasindaki korelasyonlarin faktdr analizine uygun
oldugunu gostermistir.

Tablo 1. Kocgluga dayali liderlik 6lcegi acimlayici faktdr analizi sonuglari

Madde No. Acik iletisim  Calisma ittifaki ”ggg:;?a\;e Ogrenme ve Gelistirme
1 ,911
2 ,807
3 , 747
4 ,667
5 ,898
6 ,652
7 ,602
8 ,836
9 ,795
10 ,768
11 ,612
12 ,884
13 ,698
14 ,640
15 ,623
16 (,490) (,392)
Ozdeger 6,326 1,944 1,720 1,652
Agiklanan Varyans 53,475 8,744 7,145 6,654
Agiklanan Toplam Varyans 76,018
N=337

Temel bilesenler (principal components) yontemi kullanilarak gerceklestirilen AFA sonucunda,
Olcegin dort faktérden olustugu ve bu faktorlerin toplam varyansin %76,01 ini agikladig: tespit
edilmistir. Cok faktorlii yapilarin toplam varyansin en az %50’sini aciklamast gerektigi
diistiniildiiglinde (Streiner, 1994), bu oran yeterli diizeyde kabul edilmistir. Faktorlerin ayr1 ayri
aciklanan varyans yiizdeleri incelendiginde, agik iletisim boyutunun %53,47, calisma ittifaka
boyutunun %8,74, ilerleme ve sonuglar boyutunun %7,14 ve 6grenme ve gelistirme boyutunun
%6,65 oraninda varyans agikladigi goriilmiistiir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, tiim maddelerin faktor yiiklerinin 0,50°nin altinda olmadig1
belirlenmistir. Ancak Tablo 1°de goriilduigii tizere 16. madde olan “Yoneticimin gii¢lii yonlerime
iligkin bakis acisini takdir ederim ¢iinkii bunlar bana isimi daha iyi yapmam konusunda yardim
eder.” ifadesi birden fazla faktdrde yliksek yiik degeri (binisik) gosterdigi i¢in ¢ikartilmustir.
AFA’nm ardindan, DFA gerceklestirilerek faktor yapisinin uygunlugu test edilmistir. DFA
sonuglarina ait parametre degerleri Sekil 1°de gosterilmistir.
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Sekil 1. Kocluga dayali liderlik 6lcegi birinci diizey DFA modeli
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AFA’nin ardindan 15 madde ile gergeklestirilen DFA sonucunda, standardize edilmis faktor
yiiklerinin 0,66 ile 0,89 arasinda degistigi tespit edilmistir. Uyum 1yiligi indeksleri
incelendiginde (y*/df=2,39; CFI=0,97; NFI=0,95; TLI=0,96; GFI=0,93; AGFI=0,90;
RMSEA=0,06), elde edilen ¥*/df, GFI ve RMSEA degerlerinin kabul edilebilir diizeyde, CFI,
NFI, TLI ve AGFI degerlerinin ise miikemmel uyum diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda, Onerilen dort faktorlii modelin istatistiksel olarak kabul edilebilir oldugu ifade
edilebilir (Hu ve Bentler, 1999; Schermelleh-Engel vd., 2003; Kline, 2011; Byrne, 2016). DFA
sonuglarina ek olarak, faktorlerin birlesim ve ayrisim gecerligini degerlendirmek amaciyla CR
(Bilesik Giivenirlik), AVE (Ortalama Aciklanan Varyans) ve MSV (Maksimum Paylasilan

Varyans) degerleri incelenmistir.

Birlesim gecerligi, bir faktorii olusturan maddelerin hem birbirleriyle hem de ait olduklari
faktorle giiclii bir iligki gdstermesi anlamina gelmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Birlesim
gecerligini degerlendirmek amaciyla AVE ve CR degerleri hesaplanmaktadir. AVE degeri,
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standardize faktor yiiklerinin kareleri toplaminin madde sayisina boliinmesiyle elde edilir
(Yashoglu, 2017). CR degeri ise faktor yiikleri ve hata varyanslart dikkate alinarak
hesaplanmaktadir. Birlesim gecerliginin saglanabilmesi i¢in CR degerinin AVE degerinden
bliyiik olmasi, ayrica AVE degerinin 0,50’nin iizerinde, CR degerinin ise 0,70’in {izerinde
olmas1 gerekmektedir (Hair vd., 2019).

Ayrisim gegerligi ise bir faktorii olusturan maddelerin, o faktor disindaki faktorlerle olan
iliskisinin, kendi faktorleri ile olan iliskisinden daha diisiik olmasi anlamina gelmektedir.
Ayrisim gecerligini belirlemek i¢in MSV degeri hesaplanmaktadir. MSV, bir faktoriin diger
faktorlerle paylastigi en yiiksek varyansin karesini ifade eder (Yashoglu, 2017). Ayrisim
gecerliginin saglanabilmesi i¢cin AVE degerinin MSV degerinden biiyiik olmas1 ve AVE’nin
karekok degerinin faktorler arasi korelasyonlardan daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Hair
vd., 2019).

Tablo 2. Degiskenlere ait ortalama, standart sapma, glvenirlik, gecerlik ve korelasyon degerleri

Degiskenler Ort. SS. CR AVE MSV 1 2 3 4 5
1. Acik iletisim 429 ,79 ,85 ,68 47 (,82)
2. Calisma ittifaki 433 ,78 ,79 ,58 44 ,66** (,76)

3. ilerleme ve Sonuclar 4,23 ,85 ,84 ,65 ,44 ,66** 58** (,80)
4. Ogrenme ve Gelistirme 4,21 ,79 ,81 ,59 45 ,68** 61** 67** (,76)
5. Isyerinde Duygusal lyi Olus 4,25 ,82 ,87 ,58 - 54%*  53%x  gO¥k  g7kk (76)
*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; Parantez igindeki degerler VAVE gostermektedir.

Kogluga Dayal1 Liderlik Olgeginin birlesim ve ayrisim gecerligine yonelik olarak faktorlere ait
CR, AVE ve MSV degerleri Tablo 2'de sunulmustur. CR degerlerinin 0,70'in {izerinde olmasi,
faktorlerin yiliksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Ayrica, AVE degerlerinin
0,50’den biiyiik olmasi ve CR degerlerinden diisiik olmasi, Olgegin birlesim gecerligini
sagladigin1 ortaya koymaktadir. AVE degerlerinin MSV degerinden daha yiiksek olmasi ve
VAVE degerlerinin faktorler arasi korelasyonlardan biiyiik olmasi, ayrisim gegerliginin
saglandigin1 gostermektedir. Bu bulgular dogrultusunda, Olcegin birlesim ve ayrisim
gecerligine iligkin tiim kriterlerin saglandigi sOylenebilir. Degiskenler arasindaki iliskiler
incelendiginde, acik iletisim (r=0,54; p<0,01), calisma ittifaki (r=0,53; p<0,01), ilerleme ve
sonuglar (r=0,60; p<0,01) ve 6grenme ve gelistirme (r=0,57; p<0,01) ile isyerinde duygusal iyi
olus arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu bulgular, 6l¢cegin kriter
gecerligini desteklemekte ve teorik beklentilerle uyumlu oldugunu gdstermektedir. Olgegin
yap1 gegerligi saglandiktan sonra, 6l¢ek ve alt boyutlarinin giivenirligi degerlendirilmistir.

4.3. Guvenirlik

Kocluga Dayali Liderlik Olgeginin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla i¢ tutarlilik
katsayilar1 hesaplanmustir. Olgegin giivenilirligine iliskin elde edilen bulgular ve maddelere dair
istatistiksel veriler Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo 3. Kocluga dayali liderlik 6lcegine iliskin madde analizi sonuclari

Boyut Madde No. Ort. SS. Madde-Toplam Korelasyonu Cronbach Alfa
1 4,35 ,86 77
—_— 2 4,34 ,92 ,70
Acik Iletisim 3 411 101 75 ,89
4 4,36 ,86 ,82
5 4,46 ,82 ,63
Calisma ittifaki 6 4,22 1,03 ,66 ,80
7 4,31 ,90 ,71
8 4,17 1,02 ,69
ilerleme ve 9 4,22 96 ,70 28
Sonuglar 10 4,30 ,98 74 ’
11 4,21 ,99 ,78
12 4,08 ,99 ,68
Ogrenme ve 13 4,31 ,92 ,78 "
Gelistirme 14 4,15 ,96 72 ’
15 4,28 ,96 ,63
N=337

Tablo 3’te goriildiigii lizere, madde ortalamalarinin 4,08 ile 4,46 arasinda degistigi, madde-
toplam korelasyonlarmin ise 0,63 ile 0,82 arasinda oldugu belirlenmistir. Madde-toplam
korelasyonlarinin 0,30 ve iizerinde olmasi, dlgegin yeterli diizeyde ayirt edici bir 6zellige sahip
oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2010). Olgegin i¢ tutarliik katsayis1 0,94 olarak
hesaplanmis, faktdr bazinda incelendiginde ise tiim faktorlerin i¢ tutarlilik katsayilarinin
0,80’in tizerinde oldugu tespit edilmistir.

5. TARTISMA ve SONUC

Bu calismada, Peldez Zuberbiihler ve arkadaslar1 (2023) tarafindan gelistirilen Kogluga Dayali
Liderlik Olgeginin Tiirk¢eye uyarlanmasi gergeklestirilmistir. Olgek, dort dil bilimci tarafindan
orijinal dilinden Tirkgeye ¢evrilmis ve degerlendirilmistir. Anlam ve dil bilgisi agisindan en
uygun ¢eviri secildikten sonra, dlcek iki farkli dil bilimci tarafindan tekrar Ingilizceye cevrilmis
ve orijinal formuyla karsilastirilmistir. Elde edilen Tiirk¢e formun kapsam gecerligini
belirlemek amaciyla dokuz uzman goériisiine basvurulmus ve KGO hesaplanmistir. Sonuglar,
olgegin kapsam gegerligine sahip oldugunu ortaya koymustur. Olgegin yap1 gegerligini
incelemek i¢in AFA ve DFA yapilmistir. Ayrica, birlesim ve ayrisim gecerligi analizleri de
gergeklestirilmistir. Bulgular, 6lgegin birlesim ve ayrisim gecerligi kriterlerini karsiladigini ve
orijinal formuyla uyumlu oldugunu gostermektedir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda ise
Olcegin giivenilir bir 6l¢iim aract oldugu belirlenmistir.

Elde edilen bulgular, Kogluga Dayal1 Liderlik Olgeginin Tiirk kiiltiiriine uygun ve giivenilir bir
Olclim araci olarak kullanilabilecegini gostermektedir. Bu dogrultuda, c¢alismanin hipotezi
(Hi1: Kogluga Dayali Liderlik Olgegi Tiirk kiiltiiriinde gecerlik ve giivenilirlik agisindan kabul
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edilebilir psikometrik dzellikler gdstermektedir.) desteklenmistir. Olgegin nihai formunda yer
alan maddeler ve boyutlar Ek 1°de sunulmustur.

Kocluga dayali liderlik, geleneksel liderlik anlayisindan farkli olarak calisanlarin gelisimine,
motivasyonuna ve is yerinde psikolojik sermayelerinin artirilmasina odaklanan bir yaklagim
olarak kabul edilmektedir (Grant, 2007; Hagen, 2012). Onceki ¢alismalar, bu liderlik tarzinin
calisanlarin refah1 (Wang vd., 2021), is tatmini (Wee vd., 2020), orgiitsel vatandaglik davranisi
(Baird vd., 2020) ve genel performans {iizerindeki olumlu etkilerini ortaya koymustur.
Calismanin bulgular1 da literatiirle uyumlu olup, kogluga dayali liderligin ¢alisanlar igin
duygusal ve psikolojik olarak destekleyici bir liderlik modeli sundugunu gostermektedir. Bu
liderlik tarzi, caliganlarin degerli ve anlasilmis hissetmelerini saglayarak iyi olus diizeylerini
artirmakta; ayni zamanda stresin azalmasina ve pozitif orgiitsel duygularin gelismesine katk1
sunmaktadir (Grant, 2007; Baird vd., 2020; Tummers ve Bakker, 2021; Wang vd., 2021).
Ozellikle agik iletisim ve ¢aligma ittifaki gibi boyutlarin sosyal destek algisi giiclendirdigi ve
bu sayede duygusal iyi olusu olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir.

Ancak, kocluga dayali liderlik tek bagina tiim oOrgiitsel problemleri ¢ozebilecek bir yaklasim
olarak degerlendirilmemelidir. Liderlerin kogluk becerilerini gelistirmesi kadar, oOrgiitsel
kiiltiiriin de bu liderlik modelini desteklemesi gerekmektedir. Daha dnce yapilan aragtirmalar,
bireysel liderlik gelisiminin ancak uygun bir orgiitsel baglamda siirdiiriilebilir olabilecegini
vurgulamaktadir (Pousa vd., 2017; Ellinger ve Ellinger, 2021). Ornegin, liderlerin kogluk
becerilerini uygulayabilmesi i¢in Orgiit i¢cinde agik iletisimi tesvik eden ve c¢alisanlarin
gelisimine 6nem veren bir kiiltlir olusturulmas1 gerekmektedir. Eger is ortami destekleyici
degilse, liderlerin bireysel cabalar1 smirli kalabilir ve beklenen olumlu etkiler ortaya
¢ikmayabilir (Dello Russo vd., 2017).

Calismada kullanilan 6lgegin dort temel boyutu acik iletisim, calisma ittifaki, 6grenme ve
gelistirme, ilerleme ve sonuglar ko¢luga dayali liderligin temel yap1 taslarini olusturmaktadir.
Bu boyutlarin is yerinde uygulanabilirligi, yoneticilerin sadece ¢alisanlar1 desteklemekle
kalmayip ayni zamanda onlara giiven ortami sunmasini ve gelisim siireclerini tesvik etmesini
gerektirmektedir (Grant ve Gerrard, 2020). Bu durum, kogluga dayali liderligin bireysel gelisim
ve Orgiitsel basar1 arasindaki dengeyi nasil sagladigini1 anlamak agisindan kritik bir noktadir.
Ancak, liderlerin yalnizca kogluk becerilerini 6grenmesi yeterli degildir; ayn1 zamanda bu
becerileri igsyerindeki yapisal engelleri asacak sekilde kullanabilmeleri gerekmektedir.

Arastirma, kogluga dayali liderligin is yerindeki olumlu etkilerini desteklemekle birlikte, bu
liderlik tarzinin belirli sinirlar1 olduguna da isaret etmektedir. Oncelikle, ¢alismanin 6rneklemi
yalnizca Ozel sektor ¢alisanlarindan olusmaktadir; bu nedenle, farkli sektorlerde (kamu,
akademi, saglik vb.) benzer ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir. Ayrica, aragtirmanin kesitsel
bir calisma olarak tasarlanmis olmasi kog¢luga dayali liderligin uzun vadeli etkilerinin daha
kapsamli bir sekilde incelenebilmesi i¢in boylamsal arastirmalari gerekli kilmaktadir.
Literatiirde, liderlerin zaman icinde kocluk becerilerini nasil gelistirdigine ve bu becerilerin

306



calisan performanst lizerindeki etkilerinin nasil evrildigine dair sinirli sayida arastirma
bulunmaktadir (Kim, 2014; Yuan vd., 2019).

Gelecekteki arastirmalar, kogluga dayali liderligin orgiitsel performans iizerindeki etkilerini
daha detayli inceleyerek, hangi boyutlarin bu liderlik tarzinin basarisini artirdigini belirlemeye
odaklanmalidir. Ornegin, ¢alisanlarin algiladigi lider destegi ile kogluga dayali liderlik
arasindaki iliskinin nasil sekillendigi veya liderlerin bu becerileri hangi orgiitsel baglamlarda
daha etkin kullanabildigi arastirilmalidir (Hagen ve Gavrilova Aguilar, 2012). Ayrica, liderlerin
kocluk davranislarinin ¢alisan refahi lizerindeki uzun vadeli etkileri arastirilarak, is tatmini,
motivasyon ve tikenmislik gibi sonuglarla nasil bir etkilesim i¢inde oldugu belirlenmelidir
(Berg ve Karlsen, 2013; Tummers ve Bakker, 2021).

Sonug olarak, bu calisma Kogluga Dayali Liderlik Olgeginin Tiirk¢eye uyarlanarak gecerlik ve
giivenirlik acisindan test edilmesiyle, liderlik arastirmalarina énemli bir katki sunmaktadir.
Olgegin farkli sektorlerde ve drneklemlerde test edilmesi, daha genis bir kiiltiirel baglamda
gecerliliginin desteklenmesine yardimei olabilir. Gelecek arastirmalar, kogluga dayali liderligin
uzun vadeli etkilerini ve farkli orgiitsel baglamlardaki uygulanabilirligini daha derinlemesine
inceleyerek, isyerinde liderlik uygulamalarinin gelistirilmesine yonelik daha kapsamli bir
gerceve sunabilir.
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Katki Orani Beyani: Yazar calismayi tek basina gerceklestirmistir.
Destek ve Tesekklr Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek ainmamistir.
Catisma Beyani: Yazarlar herhangi bir ¢cikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “YUksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.

Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
EKLER

EK 1. Kogluga Dayali Liderlik Olgegi

Acik iletisim

1. Yoneticime problemlerimi anlatti§imda beni sabirla dinler.

2. Zor bir zamandan gectigimde, yoneticim bana karsi sefkatli olmaya calisir.

Yoneticim durumumu daha iyi anlamam ve kendimi gelistirmem icin yapabileceklerimi
gdérmeme yardimcli olan sorular sorar.

4.  Yoneticimle konustugumda beni cok dikkatli dinler.

Calisma ittifak

5. Yoneticim ve ben, birbirimize karsi saygiliyiz.

6. Yoneticimin bana karsi bagllik duygusu hissettigine inaniyorum.

7. Yoneticimin beni gercekten 6nemsedigine inaniyorum.

ilerleme ve Sonuglar

8.  Yoneticim, hedeflerime ilerlemem konusunda her zaman kendisini bilgilendirmemi ister.
9. Yoneticimle belirledigimiz hedefler iddiali, ama ulasilabilirdir.

10. Yoneticim, hedeflerime yonelik ilerlememi yeterince takip eder ve degerlendirir.
Yoneticim, acik, basit ve ulasilabilir eylem planlari gelistirmeme yardim etme konusunda ok
iyidir.

Ogrenme ve Gelistirme

12. Yoneticim, isimde daha fazla sorumluluk almam icin bana bilfiil firsatlar saglar.

13. Yoneticim, performansimi gelistirebilmem icin strekli olarak geri bildirim saglar.

14. Yoneticim, calisanlarin glclt yanlarini kolaylikla belirler.

15. Calisanlarin egitimi ve gelisimi, yoneticimin temel sorumluluklarindan biridir.

3.

11.

Olgek 5'li Likert olarak derecelendirilmistir (1=Kesinlikle Katiimiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).
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