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Ozet

Bu ¢aligmanin amaci, Fritz ve Knippenberg (2018) tarafindan gelistirilmis olan, “Liderlik Arzusu” 6l¢egini
Tiirkgeye uyarlamaktir. Caligma ti¢ asamadan olugsmaktadir. Bu agamalarin ilki, 6l¢egin uzmanlar aracilig
ile Tiirkgelestirilmesine iliskin ift yonlii terciimeyi kapsamaktadir. Tkinci agamada ise anlamsal, kavramsal
ve normatif esdegerliliginin ortaya konulmasi amaciyla 6lgek 43 calisandan olugan birincil ¢aligma
grubuna iki hafta aralikla énce Ingilizce, sonra ise Tiirkge uygulanmistir. Bu asamada dil esdegerligi
test edilmis ve 6lgegin orijinal dili olan Ingilizce formu ile Tiirkge formunun birbirine es deger oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ugiincii asamada ise 6lgek 1011 beyaz yakali ¢aligandan olusan ikincil ¢alisma
grubuna uygulanarak kesfedici ve dogrulayici faktor analizlerine tabi tutulmus ve Tiirkge 6lgegin gegerlik
ve giivenirligi stnanmigtir. Bu adimlar kapsamindaki analizler neticesinde 17 madde ve tek boyuttan
olusan orijinal 6l¢egin 15 madde ve iki boyut olarak Tiirk¢eye kazandirilmasinin uygun oldugu sonucuna
ulagilmugtir.
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Abstract

The aim of this study is to adapt the “Leadership Aspiration” scale developed by Fritz and Knippenberg
(2018) into Turkish. The study consists of three stages. In the first stage, the scale was translated into
Turkish by experts through a two-way translation process. In the second stage, to test language equivalence
and reveal semantic, conceptual, and normative equivalence, the scale was applied to a primary study group
of 43 employees in both English and Turkish at two-week intervals. It was concluded that the original form
and the Turkish version were equivalent. In the third stage, the scale was applied to a secondary study
group of 1011 white-collar employees. Validity and reliability of Turkish form was tested using Exploratory
and Confirmatory Factor Analyses. The findings showed that Turkish form of the scale, consisting of two
dimensions and 15 items, is an appropriate measure of Leadership Aspiration.

Keywords: Leadership aspiration, scale adaptation, leadership

JEL Classification: M12, M54, C83, M19, M00

Extended Summary

Despite the existence various measurement tools and terminologies that offer insights into leadership
aspirations, a comprehensive and multifaceted tool that addresses both intention and behavior
paradigms is still needed. The purpose of this study is to adapt and validate the Turkish version of
the “leadership aspiration” scale developed by Fritz and Knippenberg (2018) adapted from Gray
and O’Brien’s (2007) “leadership and achievement”, Day and Allen’s (2004) “career motivation’, and
Tharenou and Terry’s (1998) “management aspiration” scales.

The research was conducted in three stages. In the first stage, the scale was translated into Turkish by
two researchers who are experts in this field and have language proficiency, and then translated back
into English by two different researchers (Behling & Law, 2000). These two different translations
were evaluated by the researchers, necessary adjustments were made and the final version of all 17
items were obtained. In the second stage, a pilot study was conducted as suggested by Geisinger
(2003) to ensure that the translations obtained were not only semantically but also conceptually
and normatively equivalent. In the pilot study, 43 participants were first administered the original
scale and then two weeks later the questionnaire with the Turkish version. The Turkish vs. English
versions’ correlations of each item were found to be significant (p<0.01) ranged between 0.475 and
0.876. As a result of all these stages, the final version of the Turkish Leadership Aspiration scale
was obtained. In the third stage, dataset was randomly divided into two samples. Exploratory factor
analysis (EFA) was performed (n=507) to reveal the hidden structure, followed by confirmatory
factor analysis (CFA) (n=504) to compare the goodness of fit of the different structures. As a result of
EFA, the unidimensional original scale was extracted into two dimensions in the Turkish adaptation.
These dimensions were named as “desire for promotion” and “striving for promotion” considering
the content of the items. Cronbach’s alpha coefficients were calculated to test the reliability, and both
dimensions were found as reliable and consistent. CFA results showed that the two-factor structure
had better goodness of fit indices compared to the one-factor structure in the original scale. Items
with low factor loadings were excluded in both models. The one-factor structure consisted of 16
items while the two-factor structure had 15 items. This is in contrast to the original version which
proposed a total of 17 items.

664



Liderlik Arzusu Olgeginin Tiirkge Gegerlik Giivenilirlik Caligmast

Based on the literature and original scale proposed by Fritz and Knippenberg (2018), the extracted
factors in this study can be explained along the axis of “intention” and “behavior”.

In conclusion, the adaptation study of the Turkish form of leadership aspiration on Turkish
employees is a valid and reliable measure of an individual’s leadership aspirations in organizational
life. Differentiating leadership desires into “desire” and “effort” dimensions in the Turkish form is
useful for revealing an individual’s approach to leadership in terms of both desire and behavior. The
validated version of this scale will be used in future research in fields such as organizational behavior,
leadership, leadership aspiration, gender studies, social learning, and human resources, particularly
in career studies.

1. Giris

Giiniimiiz rekabete dayal1 is yasaminda motive olmus ¢calisanlar ve ne istedigini bilen, kararls, giiclii bir
liderlik resmi idealize edilir. Bu durum kisisel basarinin yordayicisi oldugu gibi, orgiitsel kaynaklarin
da efektif kullanilmasinin anahtarlarindan biri olarak kabul edilir (Athar vd., 2022). Istikrarli bir
kariyer 6zlemi ve liderlik arzusuna sahip bireylerin liderlik pozisyonlarina getirilebilmesinin yani
sira, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve yaklasimlarini anlamak onlari elde tutmak agisindan da 6nemlidir.
Orgiitsel yasamda bireylerin azalan, artan veya kaybolan arzularini anlamak; karar vericilerin
kendini degerlendirme, yénetim siirecine iliskin yaklagim ve siirecleri gozden gegirme ve proseslerin
saglamasini yapma imkani verebileceginden bir 6z denetim paradigmas: saglayabilir.

Liderlige dair arzularin dinamiklerini ve bunlarin sonuglarini anlamak 6nemlidir. Zira arzulamak
ilerlemeye dair niyetliligi de ima ettiginden yiikselmeyi ve ilerlemeyi talep etmek orgiitsel yasamda
motive olmus bireylere isaret eder. Bazi aragtirmalar arzu duymanin, kariyer basaris1 (Schoon ve
Polek, 2011) ve motivasyona (Gregor, 2012) isaret ettigine vurgu yaptigindan, liderlik arzusu ideal bir
caligsan profili ve orgiitsel atmosfer ile de iliskilendirilir. Ctinki istekli bireyler i¢in basari, dayaniklilik
ve motivasyon daha olasi kabul edilmektedir. Kuskusuz ki istek, mutlak basariya doniigmez, ancak
basarinin daha muhtemel hale gelmesine aracilik edebilir (Erlemann, 2016:5).

Liderlik arzusu siiphesiz bircok 6nciile bagli olan, kisinin biligsel degerlendirme ve muhakeme
slirecinin bir tiriiniidiir. Bireyin i¢inde bulundugu duruma iliskin bir¢ok baglamsal kosul, zihinsel ve
kiiltiirel kodlar ile birlikte harekete gegerek, kiside liderlige dair arzu ve istege zemin hazirlar. Gérevin
zorlugundan (Hoyt ve Simon, 2011) liderlikten elde edecegi sonug beklentilerine (Singer;1989),
ozel yasam kosullarindan (Barbulescu ve Bidwell, 2013), kisinin kendisini nasil tanimladigina
(Fedi ve Rollero, 2016) iginde bulundugu toplumun Kkiiltiirel 6zelliklerinden (Hoobler vd., 2014),
isyeri kosullarma (Amondi, 2011) kadar bir¢ok unsur kisinin bahsi gecen biligsel denkleminde
etkilidir. Degerlendirme siireci sonunda kisi liderlige talip olur veya herhangi bir istek duymaz.
Liderlik ve kariyer literatiirinde asil merak uyandiran konu biitiin bireylerin neden liderligi isteyip
istemediginden ziyade, bu istegi duyan ve duymayan taraflar arasindaki kisisel farkliliklar ve
baglamsal unsurlarin neler oldugu yoniindedir.
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Bu ¢alismanin amaci Fritz ve Knippenberg (2018) tarafindan gelistirilen “Liderlik Arzusu” 6l¢eginin
Tiirkgeye kazandirilmasidir. Olgegin gegerlik ve giivenilirligine dair yapilacak analizler neticesinde
uygunlugu degerlendirildiginde, bireyin orgiitsel yasamdaki yiikselisini, kariyer siireglerini ve liderlik
konusunu ele alan ¢aligmalara katk: saglayacag: diistintilmektedir. Calisma, {i¢c agamada birbirinden
farkli iki galisma grubu ile gerceklestirilmistir. Birinci asama 6l¢ekteki ifadelerin Tiirkgelestirilmesine
iligskin caligmalar1 kapsarken, ikinci asama ise 6lgegin anlamsal kavramsal ve normatif tutarliliginin
ortaya konulmasi amaci ile hem Tiirkge hem Ingilizce formun farkli zaman dilimlerinde birincil
orneklem grubuna uygulanmasini kapsamaktadir (n=43). Ugiincii asamada ise 6lcege iliskin gegerlik
ve glivenilirlik degerlerinin ortaya konulmasi amaglanmistir (n=1011).

2. Liderlik Arzusu

Liderlige dair arzular1 ele alan ¢alismalarin uzun yillar 6ncesine dair 6rnekleri bulunsa da (Singer,
1989; Singer, 1991), konu yonetim organizasyon literatiirinde olduk¢a nadir ele alinmis ve
ozellikle son yillarda dikkat cekmeye baslamis bir arastirma alanidir. Farkls disiplinler ve arasgtirma
alanlarina konu olan bir terminoloji olarak; 6rnegin egitim alaninda yogunlukla 6grencilerin kariyer
planlarindaki farkliliklar: konu alan ¢alismalarda (Boatwright ve Egidio, 2003; Gregor vd., 2012;
Sheppard, 2018; Singer, 1989; Suryanarayan, 2020; Yeoward ve Nauta, 2020), sosyoloji ve sosyal
psikoloji literatiirinde kadin ve erkek farkliliklarini cinsiyet baglaminda ele alan c¢aligmalarda
(Nxumalo ve Fagbayibo, 2020; Ressia vd., 2022; Walsh vd., 2022) metodolojik bir enstriiman
olarak goriinmektedir. Liderlik arzusunu, isletme ve yonetim literatiiriinde ¢ogunlukla kadinlarin
ylikselme sorunsalini ele alan ve/veya cinsiyet farkliliklarini konu edinen aragtirmalarin odagi olarak
degerlendirmek miimkindiir (Athar vd., 2022; Bulmer, 2013; Devnew vd., 2018; Ellinas vd., 2017;
Fedi ve Rollero, 2016; Fritz ve Knippenberg, 2017-a; Fritz ve Knippenberg, 2017-b; Holland Iantosca
ve Lemke, 2022; Netchaeva vd., 2022; Saifuddin ve Baker, 2020; Sanchez ve Lehnert, 2019; Singer,
1991; Villeseche vd., 2021). Liderlik arzusuna iligkin aragtirmalarda cinsiyet faktoriiniin bu denli
konu edilmesinin sebeplerinden biri olarak kadin ve erkeklerin liderlige dair arzularinin altindaki
mekanizma ve inanglarin, dolayisiyla beklentilerinin farklilasmasi olarak da belirtilebilir (Killeen vd.,
2006; Sanchez ve Lehnert, 2019; Sheppard, 2018; Singer, 1989). Liderlik pozisyonlarindaki cinsiyet
ucurumu, toplumsal cinsiyet kliseleri ve kavramin cinsiyet inanglari ile iligkilendirilmesi (Eagly
ve Karau, 2002, Schein 1993; Schein 1996) liderlige dair arzularin yogunlukla cinsiyet baglaminda
incelenmesinin diger sebeplerindendir. Oyle ki; orgiitsel literatiirde “sizdiran boru hatt1” (leakly
pipeline) anolojisi ile ifade edilen bu durum, esit girdilere sahip kadin ve erkeklerin yiikselme ve
liderlik konusunda farkli ciktilar elde edebildigini ifade etmek icin kullanilmaktadir (Fedi ve Rollero,
2016:534; Yeoward, 2014:4).

Ingilizce “leadership aspiration” olarak kavramsallagan “liderlik arzusu” esasen liderlige dair istekliligi
ve liderlik pozisyonlarina kars1 duyulan kisisel 6zlemi ifade etmek i¢in kullanilan bir terminolojidir.
“Aspiration” kelimesi Tiirk¢ede arzu, 6zlem, can atma, istek vb. karsiliklar bulsa da, bunlardan
kavrami en uygun tanimlayanlarin “istek” ve “arzu” oldugu diisiiniilmiistiir. TDK sozliigiine gore
es anlamli olan bu iki kelime ele alindiginda ise 6rgiitsel davranis alaninda uzman aragtirmacilarin
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goriigleri almmis ve literatiirde benzerinin olmamasinin ayirt edici katkis1 gozetilerek “leadership
aspiration” kavramu ile en iyi uyuma sahip karsihigin “liderlik arzusu” olacag: kanaatine varilmistir.
Harvey (2007) liderlik arzusunu bireyin terfi alarak bagkalarini yonetme ve kendi alaninda lider olarak
taninmaya dair niyetliligi olarak ele almistir. Fedi ve Rollero (2016) ¢alismasinda liderlik arzusunu
“kisinin kendini giiglii bir konumda algilamaya yonelik arzusu ve olasilig1” olarak degerlendirmistir.
Liderlik, orgiitsel yasamda sosyal olarak ortaya ¢ikan bir olgu olarak kabul edildiginde, liderlik
arzusunu bireyin liderlik pozisyonunun basarilmasina dair bireysel dikkat ve liderlik pozisyonlarina
dair teklifleri kabul etmeye dair duyulan isteklilik olarak tanimlamak miimkiindir (Singer, 1991'den
Akt. Athar, 2022:293).

Liderlik arzusu kavramiliderlik etme motivasyonu (motivation to lead) ile stk sik iliskilendirildiginden
kavramlar arasindaki farklihig: aciklama zarureti dogmaktadir. Liderlik motivasyonunu, Chan
ve Drasgow (2001) tarafindan “bir liderin veya lider adayinin liderlik egitimini, rollerini ve
sorumluluklarini tstlenme kararlarini, liderlik etme ¢abasinin yogunlugunu ve bir lider olarak
kalicilligini etkileyen farkliliklar yapisi” olarak tanimlanmigstir (s. 482). Buradan liderlik etme
motivasyonunun kisinin mevcut liderlik ve yonetim rollerinin siirdiiriilmesine de iliskin motivasyon
diizeyini aciklayan bir yap1 oldugu anlagilmaktadir. Ancak liderlik arzusu, kisinin liderlik
pozisyonlarini elde etmeye, bu pozisyonlara ulasmaya yonelik isteklilik ile ilgili olmasi1 yoniiyle
liderlik motivasyonundan ayrilir.

Liderlik arzusunu etkileyen faktorler ele alindiginda bu faktorlere iliskin farkli tasniflerin soz
konusu oldugu ve orgiitsel literatiirde belirgin bir siniflandirmanin olusmadig: goriilmektedir. Bazi
aragtirmacilar bu faktorleri i)igsel ve ii)digsal faktorler olarak siniflandirirken (Gregor, 2012) bazilar
ise i) sosyal, ii) orgiitsel ve iii) kisisel faktorler olarak kategorize etmistir (Nambuya, 2021). Bilindigi
gibi bu faktorler birbirinden bagimsiz olmasi imkénsiz i¢ ice ge¢mis mekanizmalar ve ayrilmaz
bilesenler olarak birbirlerini destekler ve tetiklerler. Literatiirde liderlik arzusu ile iliskilendirilen
calismalar incelendiginde sosyal ve kiltirel faktorler dahilinde toplumsal cinsiyet Kkliseleri
(Davies vd., 2005; Sanchez ve Lehrent, 2019), hakim kiiltiirel 6zellikler (Amondi, 2011), liderlik
kliseleri ve mesleki kliseler (Eagly ve Karau, 2002), cinsiyet rolleri (Boatwright ve Egidio, 2003),
sosyal destek (Gregor, 2012), rol model (Hoyt ve Simon; 2011) liderlik arzusu gibi degiskenlerle
iliskilendirilebilirken; orgiitsel faktorler dahilinde ise is rolii belirginligi (Gregor, 2012), ¢alisma
kosullar1 (Nambuya, 2021), 6rgiit iklimi (Fritz ve Knippenberg, 2017-b) ve is ile ilgili diger faktorleri
(kayirmacilik, liderlik gerekliligi olarak uzun ¢alisma saatleri, 6nyargi, orgiitsel destek) (Amondi,
2011; Hewitt vd., 2009) 6rnek gostermek miimkindir. Liderlik arzusu ile iligkili kisisel faktorler
ise; bagar1 motivasyonu (Gregor, 2012), benlik saygisi (Boatwright ve Egidio, 2003), olumsuz
degerlendirilme korkusu (Boatwright ve Egidio, 2003), 6z yeterlilik (Yeagley vd., 2010), cinsiyet
(Boatwright ve Egidio, 2003; Devnew vd., 2018; Fedi ve Rollero, 2016; Fritz ve Knippenberg 2017-
a; Gregor, 2012; Harvey, 2007; Kreuzer, 1992; Lechner vd., 2018; Sheppard, 2018; Yeoward, 2014)
yas ve deneyim (Bulmer, 2013; Gregor, 2012; Netchaeva vd, 2022; Sanchez ve Lehrent, 2019) gibi
demografik faktorler 6rnek verilebilir. Bu faktorlerin her biri bireyin liderlik yolculugunda biligsel
stireglerini harekete geciren unsurlar olarak kisinin isteklilik derecesini etkileyecektir.
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Bu aragtirma kapsaminda da Fritz ve Knippenberg (2018) tarafindan, Gray ve O’Brien (2007)nin
“liderlik ve basar1 6lgegi”, Day ve Allen (2004)'1n “kariyer motivasyonu ol¢egi” ve Tharenou ve Terry
(1998)’nin “yonetim arzusu 6l¢cegi” nden uyarlanarak 3 soru eklenmesiyle olusturulmus olan “liderlik
arzusu Olgegi” nin Tiirk¢eye uyarlanmasi hedeflenmektedir. Bu o6l¢ek, aragtirmacilar tarafindan
hem niyeti (egilimi) hem de davranisi 6lgmek amaciyla tasarlanmigtir. Davranis, egilimlerden
daha objektif bir degerlendirme kriteri oldugu i¢in sorularda yalnizca egilimi ifade eden arzu ve
istek degil, bireyin mevcut kurumunda sergilemis oldugu davranislarin 6l¢iilmesi ile daha gercekgi
bir 6lgiim hedeflenmistir (Orn. Terfiler icin dikkate alinmay: talep ettim). Fritz ve Knippenberg
(2018) bu olgekteki ifadeleri, katilimcilarin 6zellikle halihazirda ¢alistiklar1 kurumu dikkate alarak
yanitlamalarini talep etmis, béylece mevcut kurumdaki liderlik arzularini 6lgmek miimkiin hale
gelmistir (Orn. Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde baskalarini egitmeyi isterim). Davranis ve
niyetin bir arada 6l¢iimii ile 6lgegin bireyin “liderlik arzusu” na gergekten sahip olup olmadigini
ortaya koymak daha miimkiin ve daha tarafsiz bir hale gelebilmektedir. Bu 6zellik 6l¢egin giiglii
bir yoniinii olusturmakta ve bir anlamda kiginin kurumunda sergilemis oldugu davransslar, liderlik
niyeti/egilimi/istegine bir delil niteligi tasimaktadir. Ajzen (1991) 6nermis oldugu planl davranis
modeli dikkate alinacak olursa her ne kadar egilimler davranisin 6nemli bir yordayicisi olsa da
tek basina agiklayicisi olmakta yetersiz kalabilmekte ve baglam 6nemli bir unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu 6l¢egin “liderlik arzusu” nu 6lgebilme giicii de bir anlamda, hem oldukga gecerli bir
kuram olan planl davranig modeline bagli kalarak egilimi 6l¢mesi, hem de baglamin 6nemini dikkate
alarak sorularin “mevcut kurumda” degerlendirmesi hem de bilfiil davranislar1 olgerek, egilim-
davranis uygunlugunu test etmesidir. Bu dogrultuda; 6rnegin “Kariyer yaptigim alanda lider olmay1
umuyorum’ ifadesi ile liderlik egilimi ol¢tilmekte iken, “Kariyer beklentilerimi departmanimda/
kurumumda daha deneyimli birisiyle goriistiim” gibi ifadeler ile mevcut bir kurumdaki somut
davraniglara yonelik bir 6l¢iim s6z konusudur.

Liderlik arzusunu “gelecekte liderlik pozisyonlarin: elde etmek icin ¢abalayacagim” ve “lider olarak
secilmek icin ¢ok ¢alisacagim gibi 2 ifade iceren 6lgekle 6lgen (Simon ve Hoyt, 2012) aragtirmalar da
bulunmaktadir (Welsh vd., 2022). Bunun diginda Professional Engagement and Career Development
Aspirations-PECDA gibi kariyer gelisim &lgeklerinin altinda benzeri dért ifade (Orn. Yonetim
pozisyonuna erismek isterim) ile liderlik arzusunu olgen Watt ve Richardson (2008) tarafindan
gelistirilmis 6lcekler de literatiirde kullanilmaktadir (Dinger ve Seferoglu, 2018). Bunlarin disinda
liderlik yetenegine giivenme, gii¢ istenci, ilerleme arzusu gibi kavramlar da liderlik arzusuna
yakin ancak tam olarak liderlige yonelik arzuyu ifade etmeyen kavramlardir. Liderlik arzusu bu
kavramlardan farkli olarak daha fazla sorumluluk, karar verme ve nezaret etmeyi icermektedir,
o nedenle liderlik literatiirii agisindan 6nemli bir degisken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Netchaeva
vd., 2022). Lakshmy ve Kumar (2023) tarafindan liderlik arzusu alaninda yapilan bir bibliyometrik
analiz ¢aligmasinda, alanda en fazla atif alan bes makale icerisinde bu arastirmaya konu 6lgegin
gelistirilmesinde kullanilan, Gray ve O’Brien (2007)1n “Advancing the Assessment of Women’s
Career Choices: The Career Aspiration Scale” makalesini 4. sirada yer aldigini tespit etmistir. Bu
sonug ilgili 6l¢egin literatiirdeki gecerliligini de gostermek bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
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3. Yontem

3.1. Liderlik Arzusu Olgeginin Tiirk¢e Uyarlamasi

Fritz ve Knippenberg (2018) tarafindan gelistirilen liderlik arzusu 6lgegi bu alanda uzman ve dil
yeterliligi olan iki arastirmaci tarafindan Tiirk¢eye ¢evirilmis, sonrasinda farkli iki arastirmaci
tarafindan Ingilizceye geri cevirisi yapilmstir (Behling ve Law, 2000). Bu asamada aspiration
kavraminin Tiirkgelestirilmesi i¢in ¢eviri siirecinde katilan uzmanlar disinda, 6rgiitsel davranis
alaninda uzman 3 akademisyenin de goriisii alinarak, kavrami yazindaki benzerlerinden (6z liderlik,
motivasyon, istek vb.) ayirt etmek adina “arzu” olarak kullanilmasi uygun bulunmustur. Sonraki
asamada ise bu iki farkl ¢eviri aragtirmacilar tarafindan degerlendirilmis ve 17 maddenin tiimiinde
gerekli diizenlemeler yapilip, gevirilerin uygunluguna karar verilmistir. Elde edilen cevirilerin
sadece anlamsal olarak degil, ayn1 zamanda kavramsal ve normatif olarak da esdeger oldugundan
emin olmak i¢in Geisinger (2003) tarafindan 6nerildigi gibi bir pilot ¢alisma uygulanmistir. Pilot
calismada 43 katilimciya 6nce 6zgiin 6l¢ek, ardindan iki hafta sonra Tiirkge ¢evirisinin oldugu anket
formu 5’li Likert 6l¢egi ile doldurtulmustur (1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Tamamen katiliyorum). Her
bir maddenin Ingilizce-Tiirkge korelasyonlar: incelendiginde tiimiiniin anlaml (p<0,01) oldugu,
0,475 ile 0,876 arasinda degistigi goriilmustiir. Tim bu asamalarin sonucunda Tiirk¢e Liderlik
Arzusu 6l¢eginin nihai hali elde edilmistir. Arastirmada kullanilacak ifadelere iligkin etik kurul onay1
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Etik Kurulu'ndan alinmugtir.

3.2. Veri Toplama ve Orneklem

Calismanin ikinci agamasinda Tiirkge Liderlik Arzusu yine 5°li Likert 6l¢egi kullanilarak Google
Forms online platformu araciligiyla anket formatina déniistiiriilmistiir. Anket linki Istanbul'da yer
alan firmalarin insan kaynaklar1 departmanlarindaki uzmanlara gonderilmistir. Ayni kullanicilarin
birden fazla kez cevaplamamast i¢in gegerli bir Gmail hesabr ile erisilir kilmmugtir. Anket 14-30
Mart 2023 tarihleri arasinda erisimde kalmis ve toplam 1011 katilimcinin verisine ulagilmistir. Tim
maddelerin cevaplanmasi zorunlu tutulmus, bu sayede eksik veri sorunun 6niine gegilmistir.

Orneklemin demografik profili incelendiginde katilimcilarin %58,5’inin kadin (n=591), %39,9’'unun
erkek (n=403) oldugu goriilmiis, geriye kalan %1,7°lik kisim (n=17) belirtmek istemedigini ifade
etmistir. Orneklemin yas araligi [25, 63] arasinda, yas ortalamast 34,3 standart sapmasi ise 4,2 yil
olarak gozlenmistir. Katilimeilarin egitim seviyesi oldukga yiiksek olup %8,4’ii 6n lisans (n=85),
%81,51 lisans (n=824) ve %10,1'i lisansiistli (n=102) derecesine sahiptir ve arastirmaya konu
katilimcilarin tiimii beyaz yakalidir. Giiniimiiz organizasyonlarinda lider pozisyonuna gelmenin
kosullarindan birinin egitim oldugu ve beyaz yakalilarin liderlik pozisyonlari i¢in uygun goéraldigi
disiiniildigiinde, egitimli beyaz yakali ¢alisanlarin liderligi gercekei bir kariyer hedefi olarak
degerlendirme olasiliginin mavi yakalilara kiyasla daha yiiksek oldugu diisiiniilerek aragtirma
orneklemi beyaz yakalilardan secilmistir.
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3.3. Veri Analizi

Literatiirde yer alan Olgek uyarlama caligmalar1 incelendiginde, arastirmacilarin farkli bir¢ok
yaklasim izledikleri goriilmektedir. Bazi ¢alismalarda sadece Kesfedici Faktor Analizi (KFA),
bazilarinda sadece Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA), ya da her ikisi birlikte kullanilmigtir (Alfaro
vd., 2014; Kili¢ ve Koyuncu, 2017). Her iki faktor analizini kullanan ¢aligmalar da kendi iglerinde
ikiye ayrilmislardir. Bir kisminda bu iki analiz ayn1 veri seti ile yapilirken, digerlerinde ise farkli veri
seti kullanilmistir. Brown (2006)’ya gore drneklem biiyiikliigii yeterli olmas: halinde faktor yapisin
tekrarlamak i¢in ¢apraz dogrulama ¢alismalar: genel kabul géren bir durumdur. Bu nedenle yeterli
ornek biiyiikliigiine sahip bu galismada veri seti tesadiifi olarak yaklasik ikiye béliinmiistiir. ilk
yarisina faktor yapisini ortaya koymak icin KFA, diger yarisina da bu yapiyr dogrulamak i¢in DFA
uygulanmigstir. Calismada KFA i¢in IBM SPSS v25, DFA i¢in ise IBM SPSS AMOS v24 programlari
kullanilmastir.

3.4. Kesfedici Faktor Analizi

Caligmada faktor yapisini ortaya koymak, baska bir ifadeyle yapi gecerlili§ini test etmek i¢in
KFA uygulanmigtir. KFAda faktorlerin ortaya ¢ikarilmasinda asal bilegsenler yontemi (principal
component analysis-PCA) ve asal eksen faktorii (principle axis factoring-PAF) yontemleri literatiirde
siklikla kullanilmaktadir. PCA daha ¢ok veri indirgeme yontemi olarak nitelendirilmesinden dolayi,
olgek uyarlama ¢alismasinda verinin 6rtiik, bilinmeyen yapisini ortaya koymak i¢in PAF y6ntemi
tercih edilmistir (Bentler ve Kano, 1990; Costello ve Osborne, 2005; Matsunaga, 2010; Warner, 2012).
Ortaya ¢ikan faktorlerin birbirleriyle iligkili olma jhtimalinden &tiirii ise egik (oblique) dondiirme
yaklasimindan Promax yontemi kullanilmistir.

KFA analizi tesadiifi olarak boliinen veri setinin 507 katilimeci ile olan kisminda uygulanmus,
veri setinin faktor analize uygunlugu ve Orneklem buytikligintn yeterli oldugu gortlmiistir
(KMO=0,929 Bartlett Kiiresellik Testi: x*(120)=4113.874, p<0,001). Tabachnick ve Fidell (2001)e
gore faktor yiki 0,32nin altinda olan igiincii madde (3 - Calistigim kurumda ya da isimde terfi
etmek icin enerji harcamay: planlamiyorum) kapsam disinda birakilmis olup, diger tiim maddelerin
faktor ytki 0,383 ile 0,910 arasinda degismektedir (Bkz. Tablo 1). Madde toplam korelasyonlari i¢in
0,30 ve tizeri yeterli kabul edilmekte olup (Biiyiikoztiirk, 2007), analiz sonucunda “yiikselme arzusu”
i¢in 0,413 ile 0,673 arasinda, “yiikselme ¢abas:” i¢in 0,544 ile 0,793 arasinda bulunmustur.

Olusan faktorlerin giivenilirliklerini test etmek icin Cronbachs Alfa katsayilar1 hesaplanmus, ilk
boyutunki 0,894, ikinci boyutunki ise 0,857 bulunmugtur. Her iki faktoriin de katilimcilarin cevaplari
g6z oniinde bulunduruldugunda yiiksek derecede tutarli ve giivenilir oldugu sonucuna varilmaistir.
Ayrica 16 maddenin yer aldigi (madde 3 hari¢) dl¢egin tiimiiniin glivenilirlik degeri de 0,916 olarak
hesaplanmustir.
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Tablo 1. Kesfedici Faktor Analizi ve Guvenilirlik Analizi Sonuglar1

ifadeler Yiikselme Yiikselme
Arzusu Cabast

1 - Kariyer yaptigim alanda lider olmay1 umuyorum. 0,781

2 - Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde diger ¢alisanlar1 yonetmek isterim. 0,764

4 - Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde baskalarini egitmeyi isterim. 0,476

5 - Caligtigim herhangi bir kurum ya da iste yiikselmeyi umuyorum. 0,697

6 - Kariyerimde liderlik statiisiine erigmek benim i¢in o kadar da 6nemli degil. (Ters 0,649
ifade)
7 - (Daha yiiksek) bir liderlik pozisyonu elde etmek isterim. 0,910

8 - Departmanimda/kurumumda daha fazla sorumluluk ve etkiye sahip olan bir 0,727
pozisyonda olmayi isterim.

9 — Mesleki taninma ve bagariya iligkin arzularim ¢ok yiiksektir. 0,651

10 - Is performansim hakkinda geri bildirim istedim. 0,383
11 - Kariyer beklentilerimi departmanimda/ kurumumda daha deneyimli birisiyle 0.814
gorigtiim.

12 - Her daim kariyer planlamamla ilgilendim. 0,560
13 - Terfi i¢in daha rekabetgi olabilmek adina yeteneklerimi giincelledim. 0,479
14 - Kariyerimle ilgili isteklerimi/arzularimi departmanimdaki/kurumumdaki kidemli 0.769
bir kisiyle goriistiim. '

15 - Giinlik iglerim disinda kalan komiteler ve ¢aligma grubu gibi faaliyetler i¢in 0.694
goniillii oldum. ’

16 - llerleme olanaklarimi artirmaya yardimci olmast niyetiyle énemli gérevler icin 0.682
goniilli oldum. ’

17 - Terfiler i¢in dikkate alinmayz talep ettim. 0,484
Agiklanan Varyans 42,681 6,691
Ozdeger 7,306 1,553
Cronbach Alfa 0,894 0,857
KMO 0,929

Bartlett Kiiresellik Testi 4113,874(120); p<0,001

Yapr gecerliligi ve tutarlilik testleri sonucunda Tiirk¢e Liderlik Arzusu 6lgegi orijinalinden farkl
olarak iki boyutlu yapida oldugunu gostermekte olup, ortaya c¢ikan bu boyutlar teorik olarak
“ylikselme arzusu” ve “yiikselme ¢abas1” olarak adlandirilmislardir.

3.5. Dogrulayici Faktor Analizi

Veri setinin diger kismi olan 504 katilimci ile DFA uygulanmis, bu sayede KFAda ortaya ¢ikan iki
faktorlii yapmin (Model 1) ve 6lgegin orijinalindeki tek faktorli yapinin (Model 2) dogrulanmast ve
model uyumu iyi olanin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmustir.
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Sekil 1. Iki Faktorlii ve Tek Faktorlii Yapilarin Dogrulayic: Faktér Analizi

DFAda teorik modelin veri seti ile uyumlulugu test edildigi i¢in oncelikle model uyum indeksleri
degerlendirilmektedir.

Tablo 2. Model Uyum indeksleri

Kabul Edilebilir

Model 1 Model 2 Miikemmel Uyum*
Uyum*

CMIN 274,922 370,725 Kiigiik CMIN degeri segilir
CMIN/DF 2,722 4,311 <5 <3
NFI 0,932 0,904 >0,90 >0,95
IFI 0,956 0,925 >0,90 >0,95
TLI 0,948 0,908 >0,90 >0,95
CFI 0,956 0,924 >0,90 >0,95
PNFI 0,785 0,740 >0,50 >0,95
RMSEA 0,059 0,081 <0,08 <0,05
SRMR 0,043 0,062 <0,10 <0,05
AIC 344,922 468,725 Kiigiik AIC degeri segilir

Kaynak: Hu ve Bentler, 1999; Kline, 1998

Literatiirde farkli amaglar i¢in gelistirilmis bircok uyum indeksi yer almakta olup, bu ¢aligmada
CMIN (x* uyum testi), CMIN/df (x*/sd), NFI (Normlagtirilmis uyum indeksi), IFI (Artirmali
uyum indeksi), TLI (Tucker-Lewis indeksi), CFI (Kargilastirmali uyum indeksi), PNFI (Indirgenmis
normlagtirilmis uyum indeksi), RMSEA (Yaklasik hatalarin ortalama karekokii), SRMR (Standardize
edilmis hatalarin karekokii), AIC (Akaike bilgi kriteri) raporlanmistir (Bkz. Tablo 2).
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Model 1de KFA sonucu elde edilen yapidaki 16 madde yer alirken, Model 2de ise 15 madde yer
almaktadir. Model 2'de ek olarak faktor yiikiiniin diistikliigiinden dolay: bir madde daha ¢ikarilmistir
(6 - Kariyerimde liderlik statiisiine erismek benim icin o kadar da énemli degil). Model uyum
indekslerine gore hem tek faktorlii hem de iki faktorlii yapiya ait indekslerin kabul edilebilir uyum
gosterdigi gortlmektedir. Ancak tiim uyum iyiliklerinde bu ¢aligmada onerilen iki faktérlii yapinin
daha iyi uyum gosterdigi saptanmigtir.

Tablo 3 incelendiginde Model 1% ait iki faktorlii yapinin madde faktor yiikleri 0,555 ile 0,791
arasinda, Model 2’ye tek faktorlii yapinin ise 0,491 ile 0,780 arasinda degistigi goriilmektedir.
Model I'in faktor yiiklerinin neredeyse tamami orijinal tek boyutlu yapiya kiyasla daha yiiksek

bulunmustur.
Tablo 3. Dogrulayict Faktor Analizi — Faktor Yiikleri
Model 1 Model 2
ifadeler Yiikselme Arzusu Yiikselme Cabasi Liderlik Arzusu
1 - Kariyer yaptigim alanda lider olmay1 umuyorum. 0,784 0,733
2 - Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde diger 0,760 0,711
calisanlar1 yonetmek isterim.
4 - Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde bagkalarin1 0,577 0,581
egitmeyi isterim.
5 - Calistigim herhangi bir kurum ya da iste yiikselmeyi 0,711 0,686
umuyorum.
6 - Kariyerimde liderlik statiisiine erigmek benim icino 0,528 Cikarild.
kadar da 6nemli degil. (Ters ifade)
7 - (Daha yiiksek) bir liderlik pozisyonu elde etmek 0,791 0,741
isterim.
8 - Departmanimda/kurumumda daha fazla sorumluluk 0,771 0,780
ve etkiye sahip olan bir pozisyonda olmayz isterim.
9 - Mesleki taninma ve bagariya iligkin arzularim ¢ok 0,724 0,724
yiiksektir.
10 - Is performansim hakkinda geri bildirim istedim. 0,555 0,537
11 - Kariyer beklentilerimi departmammda/ kurumumda 0,641 0,558
daha deneyimli birisiyle goriistiim.
12 - Her daim kariyer planlamamla ilgilendim. 0,770 0,665
13 - Terfi i¢in daha rekabetgi olabilmek adina 0,765 0,647
yeteneklerimi giincelledim.
14 - Kariyerimle ilgili isteklerimi/arzularimi 0,679 0,617
departmanimdaki/kurumumdaki kidemli bir kisiyle
goriistiim.
15 - Ginliik islerim disinda kalan komiteler ve ¢alisma 0,557 0,491
grubu gibi faaliyetler i¢in goniillii oldum.
16 - Ilerleme olanaklarimi artirmaya yardimei olmasi 0,634 0,556
niyetiyle 6nemli gorevler i¢in goniillii oldum.
17 - Terfiler i¢in dikkate alinmayu talep ettim. 0,649 0,583
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4. Sonug ve Oneriler

Bu aragtirma kapsaminda Fritz ve Knippenberg (2018) tarafindan, gelistirilmis olan “liderlik arzusu”

olgeginin Tiirkee literatiire kazandirilmasi amaciyla élgegin gegerlik ve giivenilirligi incelenmistir.

Aragtirmada orijinal 6lgek Tiirkgeye gevrilerek dil tutarlilig: test edilmis ve yapilan pilot uygulama
sonucunda Tiirk¢e formunun Ingilizce form ile korelasyonlar1 incelenerek Tiirk¢e formunun
uygunluguna karar verilmistir. Sonraki asamada yap: gegerliliginin sinanmasi amaciyla kesfedici
faktor analizi uygulanarak orijinal olgekte tek faktorden olusan formun Tiirkge uyarlamasinda iki
boyut altinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu boyutlar sorularin icerigi goz 6niinde bulundurularak
“ylikselme arzusu” ve “yiikselme ¢abasi” olarak adlandirilmistir. Olugan faktorlerin giivenilirliklerini
test etmek amaciyla Cronbach’s Alfa katsayilar1 hesaplanmis ve her iki boyutun da giivenilir oldugu,
buna ek olarak oOl¢egin tiimiiniin giivenilirlik degerlerinin de istatistiki agidan uygun oldugu
sonucuna ulasilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonuglar: orijinal 6lgekteki tek faktorlii yapinin
aksine iki faktorlii yapinin model uyum indekslerinin tek faktore kiyasla daha iyi sonuglar sundugunu
gostermektedir. Bagka bir ifade ile hem orijinal 6lgekteki tek faktorlii yaps, hem de iki faktorli yapiya
iliskin indeksler kabul edilebilir bir uyum gosterse de iki faktorli yapinin daha iyi uyum gosterdigi

gorulmustiir.

Arastirma stirecinde orijinal 6lgekte bulunan 2 soru disiik faktor yiikii nedeniyle kapsam dis1
kalmistir. Bu iki ifade orijinal olgekte: ifade 3 — Calistigim kurumda ya da isimde terfi etmek icin
enerji harcamay: planlamiyorum ve ifade 6-Kariyerimde liderlik statiisiine erismek benim igin o kadar
da onemli degil ifadeleridir. Bu ifadelerin ikisinin de ters ifadelerden olusmas: ve faktor yiiklerinin
diisiik olmasi ifadelerin anlagilmamasi ya da okuyucular tarafindan soru setinin tekdiize bir sekilde
algilanmas ile iligkili olmas1 miimkiindiir. Bu sorularin kapsam dis1 kalmasi ile gecerlenen 6lgekteki

ifade sayis1 15% diigmiistiir.

Fritz ve Knippenberg (2018) bu arastirmaya konu o6lcegi olustururken ifadeleri, liderlige iliskin
“niyet” ve “davranig” a dair ifadeler olarak gruplandirdigini belirtmektedir (s.858). Aragtirmacilar
liderlige iliskin “niyet” e dair sorular1 Gray ve O’brien (2007)’1n ¢aligmasindan adapte ettigi sorulara
3 ifade daha ekleyerek olusturarak tasnif ettigini, “Davranig’a iligkin ifadelerin ise Tharenou ve
Terry (1998) ve Day ve Allen (2004)’in galigmasindan uyarlandigini belirtmektedir. {lgili makaleler
ile sorular karsilastirildiginda bu arastirmada boéliinen iki faktore iliskin ifadelerin belirtilen “niyet”
ve “davranig” tasnifine birebir uygun oldugu goriilmiistiir. Bagka bir ifade ile “niyet” e iligkin ifade
edilen sorularin (ifade 1,2,3,4,5,6) tamaminin ilk faktérde (yiikselme arzusu) ve “davranis” sorular:
olarak ifade edilenlerin ise (10-11-12-13-14-15-16-17) tamaminin ikinci fakt6rde (yiikselme ¢abasi)
toplandiginin goriilmesi ortaya ¢ikan boyutlarin literatiir tarafindan da desteklendigine iligkin
bir kanit olabilir (bkz. Tablo 4). Her ne kadar Fritz ve Knippenberg (2018)’in ¢alismasinda 6lgek
tek faktorlii bir yapr gosterse de bu agiklamalar analizin sonuglari agisindan kiymetli ve 6nemli

goriilmektedir.
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Tablo 4. Fritz ve Knippenberg (2018) Liderlik Arzusu Olgegine Iliskin ifadeler ve Kaynaklari

ifadeler Kaynak Boyutlar

Kariyer yaptigim alanda lider olmay1 umuyorum.

Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde diger
calisanlar1 yonetmek isterim.

Calistigim kurumda ya da isimde terfi etmek i¢in enerji
harcamay planlamiyorum. (¢ikarildr)

Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde bagkalarini Gray ve O'Brien (2007)

egitmeyi isterim. Yiikselme Arzusu
Galistigim herhangi bir kurum ya da iste yiikselmeyi (Fritz ve Knippenberg (2018)
umuyorum. tarafindan belirtilen “Niyet'e

iligkin ifadeler)
Kariyerimde liderlik statiisiine erismek benim igin o

kadar da 6nemli degil. (gikarild)

(Daha yiiksek) bir liderlik pozisyonu elde etmek isterim.

Fritz ve Knippenberg
(2018)
tarafindan eklenen ifadeler

Departmanimda/kurumumda daha fazla sorumluluk ve
etkiye sahip olan bir pozisyonda olmay isterim.

Mesleki taninma ve bagariya iligkin arzularim gok yiiksektir.

Is performansim hakkinda geri bildirim istedim.

Kariyer beklentilerimi departmanimda/ kurumumda
daha deneyimli birisiyle goriistiim.

Her daim kariyer planlamamla ilgilendim.

Terfi igin daha rekabetgi olabilmek adina yeteneklerimi

giincelledim. Tharenou ve Terry (1998) Yiikselme Cabast
Kariyerimle ilgili isteklerimi /arzularimi (Fritz ve Kgippenberg

departmanimdaki/ kurumumdaki kidemli bir kisiyle (2018) tarafindan belirtilen

gortstim. “Davranig’a iligkin ifadeler)

Giinliik iglerim disinda kalan komiteler ve ¢alisma grubu
gibi faaliyetler iin goniillii oldum.

flerleme olanaklarimi artirmaya yardimci olmast
niyetiyle 5nemli gorevler igin goniillii oldum. Day ve Allen (2004)

Terfiler i¢in dikkate alinmayu talep ettim.

[fadelere iliskin incelemeler kapsaminda, birinci boyut olan “yiikselme arzusu”na dair 1,2,5,7,8,9
numarali ifadelerin KFA ve DFA degerlerinin tatmin edici oldugu, bununla birlikte liderlik arzusu
kavramu ile paralel olarak kisinin lider olma beklentisini, yitkselme istegini, taninma ve etki alanini
genisletmeye dair liderlik pozisyona karsi yaklasimini iyi bir sekilde ifade ettigi goriilmektedir.
Bu boyut altindaki faktor yiki gorece diisiik olan “4.Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde
baskalarini egitmeyi isterim” (KFA=0,476; DFA0,577) ifadesi bireyler a¢isindan liderlik ile egiticilik
rollerine yaklasimin daha az ortiistiiriilmesi ile ilgili olabilir. “1. Kariyer yaptigim alanda lider
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olmayr umuyorum”(KFA=0,781; DFA=784) veya “2. Kariyerimde istedigim noktaya geldigimde diger
calisanlar: yonetmek isterim.” (KFA=0,764; DFA=0760) gibi ifadelere karsin “4.Kariyerimde istedigim
noktaya geldigimde baskalarimi egitmeyi isterim?” (KFA=0,476; DFA=577) seklindeki egitim roliine
atif yapan bu ifadenin daha diisiik faktor yiikiine sahip olmasi, bireylerin liderlik ve yonetme istegi
duysalar dahi egitici rollere ayni derecede yaklasmadiklarinin gostergesi olabilir. Bu durum farklh
acilardan tartigilabilir. Bazi bireyler i¢in liderlik pozisyonu, yonetme ve egitim rollerine iliskin
kabulii ima edebilecegi gibi, baz1 bireylerin ise ortiik liderlik inanclarina bagli olarak her liderin
egitici bir kimlige sahip olmas1 gerekmedigine dair bir inang ile de iliskilendirilebilir. Liderlik
kategorizasyon modeline gore (Hunt vd., 1990) bahsi gecen bu 6n kabuller liderin hangi alanda ve
hangi seviyede oldugu ile de iligkilidir (s. 42-43-44). Birey, farkli baglamlarda karsilastig1 her bir
liderlik tiirii i¢in farkli lider modeli tasavvur edebilir (Tabak vd., 2010:74). Ornegin kisi egitim
alaninda egitici bir roli liderligin ayrilmaz bir pargasi olarak goriiyorken zemin farklilastik¢a bu
pozisyonun gerekliliklerini de farkli yorumlayabilir. Bir diger konu ise cevaplayicilarin ilgili ifadeleri
kendi becerileri dogrultusunda cevaplamis olmas: ihtimaline iliskindir. Bireylerin kendi yonetim
becerilerine giivenmesine karsin egitici bir rolii kendine uygun gérmemesi de muhtemeldir. Bu
dogrultuda bundan sonraki farkli 6rneklem gruplari tizerinde yapilacak ¢alismalarda bu hususlarin
da gozetilmesi 6nerilmektedir.

Ikinci boyuta iligkin ifadeler incelendiginde ise bu ifadelerin kisinin zorunda olmadigi halde
yaptig1 faaliyetleri, ylikselmesine hizmet edecek davranislari, kisaca yiikselmeye iliskin ¢abasini
isaret ettigi gortlmektedir. Kisinin niyet tutum ve egilimlerinin davranislari ile iliskili oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda (Ajzen,1991), liderlik pozisyonuna karsi istek ve arzunun bir gostergesi
olarak da davranislar 6nemli bir ipucu gostergesi olabilir. Liderlik arzusunda nesnel bir él¢timii
miimkiin kilan bu ¢aba ve eylemlere iliskin elde edilen analiz degerleri teorik acidan da kiymetli
goriilmektedir (Fritz, 2018: 858). Liderlik gabasi boyutu altindaki “10. Is performansim hakkinda
geri bildirim istedim” (KFA= 0,383, DFA= 0,555) ifadesinin ayn: faktor icindeki diger ifadelerden
gorece diisiik degere sahip olmasi 6rnekleme iliskin organizasyonlardaki performans ve geri bildirim
politikast ile de iligkili olabilir. Gliniimiizde birgok sektdr ve organizasyonda hedef gerceklestirme/
performans geri bildirim sistemlerine biiyiik 6nem verildigi, personellerin giinliik raporlarla dahi
geri bildirim aldig1 ve arastirma 6rnekleminin beyaz yakali ¢aliganlardan olustugu diisiiniildtigiinde,
bireyler agisindan geri bildirim almaya iligkin herhangi bir talepte bulunmaya ve ¢aba harcamaya
gerek duyulmamis olabilir.

Sonug olarak liderlik arzusu Tiirk¢e formunun Tiirk ¢aliganlar tizerinde yapilan uyarlama ¢aligmasi
orglitsel yasamda bireyin liderlige dair arzularini 6l¢ebilmek icin yeterli diizeyde gecerli ve giivenilir
oldugu sonucuna ulagilmistir. Liderlige dair arzularin Tiirk¢e formda “arzu” ve “caba” boyutlar:
agisindan ayrigmasi bireyin liderlige yaklagiminin gerek “istek” gerekse “davranis” acisindan ortaya
konulmas: bakimindan da yararli goriilmektedir. Gelecek aragtirmalarda bu 6lgegin gecerlenen
versiyonu ile orgiitsel davranisin ozellikle liderlik, liderlik arzusu, cinsiyet arastirmalari, sosyal
Ogrenme gibi alanlarina ve insan kaynaklar: alaninda 6zellikle kariyer arastirmalarinda kullanilarak
ilgili alanlara katk: saglanmasi1 hedeflenmektedir.
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Her aragtirmada oldugu gibi bu aragtirmada da birtakim kisitlar bulunmaktadir. Oncelikle arastirma
kisith bir 6rnekleme uygulanmistir. Bu baglamda o6l¢egin Tiirk¢e formunun {ilkemizin farkl
bolgelerinde farkli caligma alanlarinda bulunan 6rneklem gruplarina uygulanmast tekrar sisnanmasi
agisindan yararli olabilir. Bir bagka konu ise katilimecilarin %58,5’inin kadin (n=591), %39,9’unun
erkek (n=403) olmas ile ilgilidir. Kadin katilimcilarin ¢cogunlukta olmasi kadin ve erkeklerin liderlik
arzularinin farklilagtigini bulgulayan caligmalarin varlig1 géz 6ntinde bulunduruldugunda (Kreuzer,
1992; Lips, 2000; Litzky ve Greenhouse, 2007; Netchaeva vd., 2022; Savery, 1990; Soi, 2017; Villeseche
vd., 2021) sonraki aragtirmalar i¢cin de konu 6nemli hale gelmektedir. Cam tavan sendromu,
cinsiyet inanglar1 veya is aile dengesi gibi nedenler kadin lider adaylarinin arzular1 agisindan énem
arz ettiginden, sonraki arastirmalarda cinsiyet faktoriiniin goz o6niinde bulundurulmas: yararli
goriilmektedir. Bir bagka kisit ise oOlgege iliskin gecerlik ve giivenilirligin ¢aligma agisindan en
uygun bulunan metotla ele alinmasina iliskindir. Ilerleyen donemlerde 6lgegin Tiirkge formunun
literatiirdeki farkli sisnanma yontemleri ve farkli tekniklerle de test edilerek literatiirdeki diger iliskili
kavramlarla uyumu agisindan da ele alinmasi yararh gortilmektedir.

Yazar Katkis1
KATKI ORANI ACIKLAMA KATKIDA BULUNANLAR
Fikir veya Kavram Aragtirma fikrini veya hipotezini gelistirmek Nll ifer KIRAGLI LEBLEBICIOGLU
Giil ESER
Literatiir Taramast Caligma icin gerekli literatiirii taramak Niliifer KIRACLI LEBLEBICIOGLU
Calismanin  ydntemini, Slegini ve desenini | Hiiseyin EKIZLER
Aragtirma Tasarim tasarlamak Giil ESER
. . _ ) Hiiseyin EKIZLER
Veri Toplama ve [sleme | Verileri toplamak, diizenlemek ve raporlamak Giil ESER
Bulgularin degerlendirilmesinde ve Nl..hIfeF KIRAGLI LEBLEBICIOGLU
Tartigma ve Yorum Hiiseyin EKIZLER
sonuclandirlmasinda sorumluluk almak Giil ESER

Cikar Catismasi
Calismada yazarlar arasinda ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
Finansal Destek

Bu ¢aligma i¢in herhangi bir kurumdan destek alinmamugtr.
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