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Oz

Bu c¢alisma, ulusal yazinda kavramsal acidan énem kazanan “sefkatli liderlik” kavrami ile ilgili nicel ¢alismalarin
yapilabilmesi igin West (2019) tarafindan gelistirilen “Sefkatli Liderlik Olgegi”’nin Tiirkge’ye uyarlanmasini
amaglamaktadir. Bu sayede Olgegin arastirmacilar tarafindan ilgi gormesi ve sefkatli liderlik ile iliskili bilimsel
¢alismalara katki saglamasi hedeflenmektedir. Calismada anket teknigi kullanilarak elde edilen veriler kolayda
ornekleme yéntemi yoluyla kamu sektériinde ve 6zel sektérde farkli kurum ve konumlarda calisan 164 beyaz
yakali galisandan toplanmistir. Verilerin analizinde SPSS 25 ve AMOS 24 programlarindan yararlaniimistir. Orijinal
olcek yapisi ‘fark etme’, ‘anlama’, ‘empati’ ve ‘harekete gecme’ olarak adlandirilan dort boyutlu bir yapidadir.
Olgegin ispanyolca giivenirlik ve gecerlik calismasinda boyutlara ait Cronbach alfa degerleri ‘fark etme’ icin 0,905,
‘anlama’ icin 0,723, ‘empati’ icin 0,858, ‘harekete gegme’ igin 0,940 olarak bulunmustur. Bu ¢calismada, giivenirlik
ve gegerlik analizi sonuglarina gore 6lgegin Turkge uyarlamasinin orijinal yapisindan farkli olarak tek boyutlu bir
yap!i gosterdigi ve bu yapinin Cronbach alfa glvenirlik katsayisinin 0,969 oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak
Sefkatli Liderlik Olgceginin tek boyutlu yapisinin giivenilir ve gegerli bir 8l¢iim araci olarak arastirmacilar tarafindan
kullanilabilecegi kanisina variimistir.
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Turkish Adaptation of the Compassionate Leadership
Scale: Reliability and Validity Study

Abstract

This study aims to adapt “The Compassionate Leadership Scale,” developed by West (2019), to Turkish in order
to facilitate quantitative research related to the conceptually significant “compassionate leadership” concept in
the national literature. The goal is for the scale to attract attention from researchers and contribute to scientific
studies related to compassionate leadership. Data were collected from 164 white-collar employees working in
various institutions and positions in both public and private sectors using a survey technique. The data were
analyzed using SPSS 25 and AMOS 24. The original structure of the scale is a four-dimensional framework named
‘attending,’ ‘understanding,” ‘empathising,” and ‘helping.’ In the Spanish reliability and validity study of the scale,
the Cronbach’s alpha values for each dimension were found to be 0.905 for ‘attending,’ 0.723 for
‘understanding,’” 0.858 for ‘empathising,” and 0.940 for ‘helping.’ In this study, based on the results of reliability
and validity analyses, it was determined that the Turkish adaptation of the scale exhibits a one-dimensional
structure different from its original form, with a Cronbach’s alpha reliability coefficient of 0.969. Hereby, it is
concluded that the one-dimensional structure of The Compassionate Leadership Scale can be considered a
reliable and valid measurement tool for researchers.

Keywords: compassionate leadership, attending, understanding, empathising, helping, the compassionate
leadership scale
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EXTENDED ABSTRACT

Background & Purpose: A compassionate response to stress and pain is central to human life.
Compassion gives people hope that they can do something to help each other. Scientifically,
compassion is defined as a person’s sensitivity to the suffering of oneself and others, and their
commitment to alleviating and preventing it (Kirby, 2022). In this context, compassion is not
exactly the same as kindness, empathy, sympathy, and altruism. Compassion is an emotion that
relieves pain, stress, or trouble; kindness is a type of behavior that promotes happiness; empathy
is the ability to understand the feelings and thoughts of others; sympathy is an automatic
emotional response to situations (Kirby, 2022); altruism is the person’s effort for the well-being
and happiness of others rather than oneself. The word compassion has an origin in the Latin
word ‘compati’, meaning ‘to suffer’ (Balamur, 2023). The etymological connection between
the word compassion, which is the source of the Arabic words, safaka (worried) and safka
(compassion), and worrying is quite remarkable (Aksoy, 2022). However, the meanings of
words change over time and across cultures, and this is also true for compassion (Gilbert, 2017).
Compassion is a human-specific emotion that is formed by unconditional love, manifests itself
with emotional awareness, and provides emotional transfer through empathy (Tarhan, 2010).
The most important feature that distinguishes compassion from empathy is that it reveals the
motivation and ability to take action. Global natural events, wars, and technological
developments have directly affected human life and increased the responsibilities of leaders,
while creating an expectation from new generation leaders to act with an attitude of empathy
and compassion. The pandemic period, which has been particularly challenging, has ensured
that the importance of employee needs is understood and required leaders to take action on how
to guide their employees through the difficulties they face in crisis situations. Therefore, leaders
have begun to take on the responsibility of leading with compassion on the basis of being aware
of the problems their employees are experiencing, being understanding, empathetic and taking
action to help solve the problems. The autocratic leadership that dominated twenty years ago,
and in which leaders had full control over their employees, has undergone changes and
transformations with the changes in business life, the impact of digitalization and the
developing workforce, and has led to more collaborative and people-oriented leadership
approaches (Aksoy, 2021). This explains why soft leadership characteristics are needed more
than hard leadership characteristics in institutions, that is important to support employees from
within, and that being people-oriented before being task-oriented can have positive effects on
the future of the leader, employee, and institution. Compassionate leadership requires
recognizing and understanding the problem, empathizing with employees experiencing the
problem, taking action to solve the problem, and playing an active role in creating change. In
other words, compassionate leaders use their position, skills, and resources to help their
employees, and solve their problems. The aim of the compassionate leader is to provide an
environment where all employees can present their personal ideas, and come together on a
common ground by cooperating. In other words, the leader's practice of compassion is made
possible by moving from "1" to "We" (Aksoy, 2021). Especially in times of crisis, a leader who
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expects their team members to show their best effort and loyalty, should act on the path of
compassion, which is a necessary step for compassionate leadership. A compassionate leader
is aware of the importance of employees as individuals, and embraces that each employee is an
important part of the organizational structure.

Research Method: In this study, the survey technique, which is one of the quantitative research
methods, was used. An online survey was used considering factors such as saving time during
the data collection phase, affordable transportation costs for the participants, and providing easy
access to the data set. In the literature, in order to conduct a reliable factor analysis, it is deemed
the minimum sample size to be between 100 and 200 (Tabachnick and Fidel, 2018), 4 or 5 times
the number of items (Child, 2006), a value between 5 and 10 times the number of items
(Tavsancil, 2002), or 10 times the number of items used in the scale (Kline, 1994). Accordingly,
for the Turkish adaptation study of The Compassionate Leadership Scale consisting of a total
of 16 items, data was collected on the basis of voluntary participation from 164 white-collar
employees working in different institutions and positions in the public and private sectors
within the province of Adana through the convenience sampling method. During the translation
process of The Compassionate Leadership Scale, permission was first obtained from Michael
West, who developed the scale, to adapt the scale and use it in the studies. The translation-back
translation studies of the scale were carried out independently by 2 experts who are proficient
in Turkish-English languages, the field and the concept of compassionate leadership planned to
be measured, following the method suggested by Tsang et al. (2017). SPSS 25 and AMOS 24
programs were used in the analysis of the data obtained from 164 participants who were reached
as a result of the survey applied after the translation studies were completed. The skewness and
kurtosis values of the scale items were obtained through the SPSS 25 program to check whether
the data showed frequency analysis, descriptive statistics, and normal distribution. Cronbach's
alpha coefficient and item-total correlation coefficients were calculated to evaluate the
reliability criteria of the scale. For the factor analyzes to be carried out to test the validity of the
scale, the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) coefficient, which provides information about the
suitability of the data for factor analysis, was first calculated and the Bartlett test was performed.
Confirmatory Factor Analysis (CFA) was performed with the AMOS 24 program to check the
similarity of the scale with its original four-factor structure. In order to explore the factor
structure of the scale, an Exploratory Factor Analysis (EFA) was performed with the SPSS 25
program.

Conclusion: In order to test whether the adapted scale has a similar structure to the original
version, a first-level four-factor CFA was performed using the AMOS 24 program. Despite the
modification improvements of the four-factor structure, a sufficiently good fit could not be
obtained, and the discriminant validity of the scale could not be provided. Therefore, the EFA
was performed for The Compassionate Leadership Scale consisting of sixteen items using the
SPSS 25 program. After removing seven items whose correlation values were outside the
threshold values from the analysis, the EFA was repeated and it was determined that the scale
consisted of a single factor with an eigenvalue above 1. In order to test the structural validity of
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The Compassionate Leadership Scale consisting of a total of nine items and showing a single-
factor structure, a first-level single-factor CFA was performed using the AMOS 24 program.
According to the CFA results obtained, it was seen that the single-factor structure had good fit
values, and the CR and AVE values calculated to check the internal consistency reliability and
convergent validity were sufficient. In the scale adaptation studies seen in the literature, despite
the structural differences between the original and adapted scales, it was concluded that the
single-factor Compassionate Leadership Scale consisting of nine items obtained from this study
has sufficient features in terms of reliability and validity, based on the evidence of the scale
adaptation studies that are accepted as reliable and valid in its adapted form. Therefore, it can
be said that this scale is a reliable and valid data collection tool for measuring the perception of
compassionate leadership. In this context, it can be stated that this scale, which has been adapted
into Turkish, can be used in quantitative studies on compassionate leadership in the national
literature.
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1. GIRIS

Gegmisten giinlimiize yasanan olaganiistii olaylar, degisen ¢evre kosullar1 ve teknolojide
meydana gelen bliylik gelismeler sonucu insanlarin 6zel ve ¢alisma yasamlarina ait degisen
ihtiyaglari farkli kosullarda farkli liderlik tarzlarina ihtiya¢ duyulmasina neden olmustur. Iyi bir
liderin iistlenmesi gereken sorumluluklar, sahip olmasi gereken 6zellikler ve beceriler, liderlik
kavraminin ortaya ¢ikti§1 zamandan beri tartisilmig, her durumda ve kosulda gegerli en iyi
liderlik tarzini isaret eden bir goriis heniiz s6z konusu olmamistir. Bu durumun gerekgeleri
arasinda; insan yasaminin siirekli degisim gostermesi, yagsanan olaylar ve gelismeler neticesinde
farkli yasam, yonetim ve liderlik tarzlarinin olugmasi, bireyin yasamina anlam katan ve 6nceligi
degisen degerlerinin 6zel ve is yasamindaki tercihlerine olan etkisi, bireysel, orgiitsel ve
toplumsal ihtiya¢ ve beklenti farkliliklar1 sayilabilir. Her tiirli problemin ve zorlugun
istesinden gelebilmek insan dogasinin sinirlarin1 zorlayan bir beceri olmakla birlikte insanin
karsilastig1 giicliikkleri tek basina miicadele ederek asmasi her zaman miimkiin olmayabilir.
Bunun yaninda, oldukca hizli bir sekilde degisen ekonomik, sosyal ve ¢evresel kosullar da goz
oniinde bulundurulursa, boyle durumlarda bireyin 6zellikle is yasaminda kars1 karsiya kaldigi
sorunlarin iistesinden gelebilme becerisi iizerinde birlikte calistig1 liderinden almis oldugu
destek onemlidir. Sahip oldugu konum ve iistlendigi sorumluluk agisindan daima karar vermek
durumunda olan bir lider bazen gerekeni yapmak ile insani degerleri goz 6niinde bulundurarak
duygusal karar vermek arasinda bir ikilem yasayabilir. Ozellikle son birkag yilda iilkemizde ve
diinya genelinde yasanan, olduk¢a 6nemli kayiplara yol agan, maddi ve manevi olumsuz etkileri
hala devam eden pandemi donemi, dogal afetler ve savaslar olaganiistii durumlarla miicadele
etme konusunda lider-¢alisan ve calisan-galisan iliskilerinin degistigini ve daha anlayisli,
sefkatli, empatik ve yardimsever iligkilere ihtiya¢c oldugunu ozetlemektedir. Bu anlamda,
yasamin siirdiiriilebilirligi i¢in 6nemli bir deger olan “insan”1n gelecegin belirsizliginden kaygi
duymasi ve bunun i¢in endiselenmesi sefkat kavraminin 6nemini artirarak liderlere biiyiik
sorumluluk yiiklemistir. Bunun nedeni, duygu, eylem ve iyilestirici bir gii¢ olarak tasvir edilen
sefkatin ozellikle kriz anlarinda birliktelik giicii yaratma becerisinin olmasi ile agiklanabilir
(Taskiran vd., 2023). Dolayisiyla, giiniimiiz kosullarinda birgok alanda oldukga ilgi goren ve
giin gectikge farklt boyutlara evrilen yapay zeka giicliniin “insan” ve “is giicii” degerini
sorgulattig1 bir zamanda “sefkatli liderlik” kavraminin ele alinmasi elzemdir. Sefkat, 6ziinde
yeni bir kavram olmamakla birlikte daha ¢ok sosyoloji, din ve felsefe alanlarinda ilgi gérmiis,
yonetim ve organizasyon yazini kapsamina ilk defa 1999 yilinda Peter Frost tarafindan
kazandirilmigtir (Barghouti vd., 2023). Sefkatli liderlik agisindan sefkat; ¢alisanlarin ihtiyacinin
veya sorununun farkinda olma, i¢inde bulunduklari durumu anlama, hissettikleri ve yasadiklari
ile bag kurma ve onlara yardim etmek amaciyla harekete gegme anlamu tasir (Aksoy, 2021). Bu
baglamda sefkatli liderlik, ekip liyelerinin yasadiklari giicliiklerin farkinda olmayi, sorunlarini
anlamayi, i¢inde bulunduklar1 durum ile empati kurmay1 ve degisim yaratma diisiincesiyle
onlara destek olmay1 gerekli kilar (Taskiran vd., 2023). Ramachandran vd. (2023), alanyazin
tanim sentezine dayanarak sefkatli liderligi; sevgi, 6z-sefkat, sefkat, ilgi, 6zveri, bilgelik,
diirtistliik, empati, hesap verebilirlik, 6zgiinliik, mevcudiyet ve sayginlik gibi 6zellikleri ve
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davraniglar1 kapsayan bir kisilik 6zelligi, bireysel ve orgiitsel gelisimi tesvik etme, motive etme,
etkileme ve ikna etme becerisi olarak tanimlamaktadir. Sefkatli liderlik, son yillarda yabanci
literatiirde 6zellikle saglik sektorii ve sosyal politika konulartyla ilgili alanlarda ¢alisma konusu
olarak ilgi gérmiistiir. Bu bakimdan, sefkatle liderlik etmek, pandemi doneminde olaganiistii
glicliiklerle miicadele etmek durumunda kalan calisanlarin ilgisini ¢ekme, onlara destek olma
ve motivasyon saglama agisindan oldukga etkili olmustur (Riley, 2022). Sefkati kurum
kiltliriine yerlestirmeye calisan liderlerin ekip liyelerinde gérmek istedikleri davranislar ve
degerleri sefkat c¢ercevesinde modellemeleri gerekir. Bunu gerceklestirmeye calisan
liderlerden; fark etme, anlama, empati kurma ve harekete gegme seklinde adlandirilan sefkatli
liderlik becerilerini kazanmalar1 ve gelistirmeleri beklenir (\West, 2019). Burada s6z konusu
olan sefkatli liderlik becerileri ayn1 zamanda bu ¢alisma kapsaminda ele alinan orijinal sefkatli
liderlik dl¢eginin boyutlarini ifade eder. Fark etme, bir sorunu ya da ihtiyaci fark etmek;
anlama, sorun olusturan nedeni ya da nedenleri anlamak; empati, empati kurarak hissedilen bir
bag olusturmak; harekete ge¢me, sorunu ¢dzmeye yardimci olmak i¢in etkili bir eylemde
bulunmak anlamina gelir (West ve Cowla, 2017). Ulusal yazinda dikkat ¢eken ve 6nem kazanan
sefkatli liderlik kavraminin is yasamindaki yansimalarini, Onciillerini ve ardillarini
inceleyebilmek adina Tiirk¢e bir 6lgme aracinin heniiz var olmamasi bu aragtirmanin kaleme
alinmasimna neden olmustur. Bu calismanin amaci, "Sefkatli Liderlik Olgegi”ni Tiirkce’ye
uyarlamak, giivenirlik ve gecerlik 6l¢iitlerini incelemektir. Ilgili alanyazinda sefkatli liderlik ile
ilgili olarak gelistirilen ya da uyarlanan herhangi bir Tiirk¢e dlcege heniiz rastlanmamistir. Bu
calisma ile bu eksikligin giderilmesi ve Sefkatli Liderlik Olgeginin Tiirkce yazina
kazandirilmas1 hedeflenmektedir. Bu 6l¢ek sayesinde, liderlerin sefkatli liderlik 6zelliklerini
Olgmeye yarayan Tiirk¢e bir veri toplama araci elde edilmis olacaktir. Sefkatli liderlik,
calisanlar cesitli sorunlarla ya da giigliikklerle karsilagtiginda liderin calisanlan ile ilgili
farkindaligi, anlayisi, empatik yaklasimi ve ilgili problemleri ¢6zmek adina harekete gegme
eylemlerini ne derecede gerceklestirdigi hakkinda bilgi sunar. Bundan dolay1 sefkatli liderlik,
liderin bir baba gibi koruyucu ve yardimsever davranislar sergiledigi babacan liderlik tarzi gibi
algilanabilir. Ancak, babacan liderlik, ast iist iliskisi temelinde disiplin ve otoriteyi baba sefkati
ile birlestirirken (Ornek ve Arslan Kavaz, 2022); sefkatli liderlik, ast iist iliskisi, disiplin ve
otoriteyi korumak yerine calisanlarin sorununu ¢é6zmek ya da acisini dindirmek i¢in etkili
iletisim ve harekete ge¢me tizerine odaklanmaktadir. Dolayisiyla, farkli bir liderlik tarzini ifade
eden Sefkatli Liderlik Olgeginin Tiirkce uyarlama ¢alismas1 énem arz etmektedir. Bunun
yaninda, lilkemizde kavramsal agidan ilgi goren sefkatli liderlik ile ilgili Tiirk¢e nicel bir
caligmanin heniliz kesfedilmemesine dayanarak, bu c¢alisma sayesinde, sefkatli liderlik ile
iliskilendirilebilecek olan konularin nicel olarak ¢alisilmasina katki saglanmis olacaktir.

2. SEFKATLI LIDERLIK

Strese ve aciya sefkatli bir tepki vermek insan yagaminin merkezinde yer alir. Sefkat, insanlara
birbirlerine yardim etmek i¢in bir seyler yapabileceklerine dair umut verir. Bilimsel anlamda
sefkat, kisinin kendisinin ve baskalariin ac1 ¢ekmesine karsi duyarliligi, bunu hafifletmeye ve
Onlemeye calisma taahhiidii olarak tanimlanmaktadir (Kirby, 2022). Bu baglamda sefkat;
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nezaket, empati, sempati ve fedakarlik ile tam olarak ayn1 sey degildir. Sefkat, aciyi, stresi veya
sorunu hafifleten bir duygu; nezaket, mutlulugu tesvik eden bir davranmis tiirii; empati,
baskalarinin duygu ve diislincelerini anlama becerisi; sempati, durumlara kars1 otomatik olarak
gosterilen duygusal bir tepki (Kirby, 2022); fedakarlik, kisinin kendinden ¢ok baskalarimnin
tyiligi ve mutlulugu i¢in caba gostermesidir. Sefkat kelimesinin bir kdkeni, ‘act ¢ekmek’
anlamina gelen Latince ‘compati’den gelmektedir (Balamur, 2023). Arapca safaka (kaygilandi)
ve safka (merhamet) kelimelerinin kaynagi olan sefkat kelimesinin kaygilanma ile etimolojik
olarak bir baglantisinin olmasi oldukg¢a dikkat ¢ekmektedir (Aksoy, 2022). Ancak kelimelerin
zamanla ve kiiltiirler arasinda kullanimina bagl olarak anlamlar1 degisir ve bu durum sefkat
icin de gecerlidir (Gilbert, 2017). Sefkat, kosulsuz sevgi ile olusan, duygusal farkindaklikla
kendini gosteren ve empati ile duygusal aktarim saglayan insana 0zgii bir duygudur
(Tarhan, 2010). Sefkati empatiden ayiran en 6nemli 6zellik harekete gegme motivasyonunu ve
becerisini agiga ¢ikarmasidir. Kiiresel anlamda yasanan doga olaylari, savaglar ve teknolojik
gelismeler insan yasamini dogrudan etkileyerek liderlere diisen sorumluluklari artirmis olmakla
birlikte yeni nesil liderlerden empati ve sefkat tutumu ile hareket etmeleri beklentisini
olusturmustur. Ozellikle zorlu miicadeleler ile gecen pandemi ddénemi, ¢alisan ihtiyaglarinin
Ooneminin anlasilmasmi saglamis, liderlerin kriz durumlarinda calisanlarina karsilastiklar
zorluklarda nasil yol gosterecegi konusunda harekete gegmesini gerekli kilmistir. Dolayistyla
liderler, c¢alisanlarmin yasadigi sorunlarin farkinda olan, anlayisli, empati kurabilen ve
sorunlarin ¢éziilmesine yardimei1 olmak icin harekete gegme eylemi temelinde sefkatle liderlik
etme sorumlulugunu iistlenmeye baglamistir. Yirmi yil oncesinde hakim olan ve liderlerin
calisanlar1 iizerinde tam kontrole sahip oldugu otokratik liderlik, is yasamindaki degisimler,
dijitallesmenin etkisi ve gelisen is giicii ile birlikte degisime ve doniisiime ugrayarak daha is
birlik¢i ve insan odakli liderlik yaklasimlarini ortaya ¢ikarmustir (Aksoy, 2021). Bu durum,
orgiitlerde sert liderlik 6zelliklerinden ¢ok yumusak liderlik 6zelliklerine neden daha g¢ok
ithtiya¢c duyuldugunu, calisanlarin igten desteklenmesinin 6nemli oldugunu ve gérev odakh
olmadan 6nce insan odakli olmanin lider, ¢alisan ve orgiit gelecegi agisindan olumlu etkiler
ortaya koyabilecegini agiklamaktadir. Sefkatli liderlik, modern liderlik yaklagimlarindan lider-
tiye etkilesim teorisi ve hizmetkar liderlik teorisi ile iliskilendirilmektedir (Chaiprasit ve
Rinthaisong, 2022). Bu iki teori, calisanlarin duygularmi ve ihtiyaclarii vurgulayan
yaklagimlardir (Tortumlu, 2024). Lider tiye etkilesimi, liderlerin ve ¢alisanlarin is yerinde
kendilerinden beklenenin Gtesine gecerek nasil bir iliski kurduklarini gosterir (Chaiprasit ve
Rinthaisong, 2022). Calisanlar rollerinin disinda gorevler istlenirken, liderler ¢alisanlarina
daha fazla 6zgiirliik ve bagimsizlik saglar (Geertshuis vd., 2015). Bu bagin olusmasi i¢in sefkat
onemli bir rol oynar, ancak lider-iiye etkilesimi dziinde bir degisimdir. Ote yandan, sefkatli
liderligin odak noktasi degisim degildir. Sefkatli liderler, ¢alisanlarinin iste ne yaptiklarina
bakmaksizin onlarla ilgilenirler. Sefkatli ve hizmetkar liderler, calisanlarinin duygusal
ihtiyaclarmin dikkate alinmasi ve karsilanmasi gerektigini bilirler, ancak teoriler onemli
sekillerde farklidir. Hizmetkar liderlik etik bir ¢ergevede hareket eder ve liderin ¢alisanlarina
nasil davranmasi gerektigini soyler (Mikkelson vd., 2019). Sefkatli liderlik ise, bir liderin belirli
bir hedefe ulagmak i¢in nasil davranmasi gerektiginden ¢ok liderin nasil davrandigiyla ilgilidir
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(Parris ve Peachey, 2013). Lider-iiye etkilesiminde oldugu gibi, sefkatli liderlik de hizmetkar
liderlikten daha ikili bir yaklagim kullanir. Sefkatli liderlik, o6zgecilik, diiristliik,
alcakgoniilliiliik ve bilgelik gibi hizmetkar liderligin somut niteliklerini, baskalarina deger
verme ve onlar1 giiclendirme ile birlikte tesvik eden bir liderligi ifade eder (de Zulueta, 2016).
Son yillarda Kock ve arkadagslar1 (2019) tarafindan gelistirilen empatik liderlik teorisi de empati
ve iletisim yonii agisindan sefkatli liderlik ile benzerlik gostermektedir. Fakat, baskasinin
deneyimini anlama ve onu desteklemek i¢in harekete gegme istegi bakimindan sefkatli liderlik
empatik liderligin bir {ist basamaginda yer alir. Sefkatli liderlik, sorunu fark etmeyi, anlamay,
sorunu yasayan c¢alisanlarla empati kurmay1 ve sorunu ¢ézmek i¢in harekete gecerek degisim
yaratmada aktif rol oynamay1 gerektirir. Bir baska ifade ile, sefkatli liderler, pozisyonunu,
becerilerini ve kaynaklarini ¢alisanlarina yardimei olmak ve onlarin sorunlarini ¢ézmek igin
kullanirlar. Sefkatli liderin amaci, tiim ¢alisanlarin sahsi fikirlerini sunabilecegi ve is birligi
yaparak ortak bir noktada birlesebilecegi bir ortam saglamaktir. Yani, liderin sefkat pratigi
“ben”den “biz”’e ge¢gmesiyle miimkiin olmaktadir (Aksoy, 2021). Ozellikle kriz zamanlarinda,
ekip tiyelerinden en iyi ¢abay1 ve sadakat gostermelerini bekleyen bir liderin sefkat yolunda
hareket etmesi sefkatli liderlik i¢in atilmasi gereken bir adimdir. Sefkatli lider, ¢alisanlarin
birey olarak 6neminin farkinda olmakla birlikte her bir ¢alisanin kurum yapisinin énemli bir
parc¢asi oldugunu benimser. Farkindalik, anlayis ve empati ile hareket eden sefkatli bir lider
birlikte ¢alistig1 ekip tiyelerinin potansiyelini aciga ¢ikarabilir ve tiim ekibe motivasyon
saglayabilir. Boyle bir durumun siirdiiriilebilirligi acisindan liderin karsilastig1 bireysel sorunlar
karsisinda ¢ikmaza diismemesi ve tiikenmislik hissi yasamamasi icin sefkati benligine
yonelterek 6z-sefkat gostermesi elzemdir. Oz-sefkat, kisinin zorluklar karsisinda kendisine
kars1 gerekli hassasiyet gdstermesi, nazik davranmasi ve negatif algilarina ragmen benliginin
farkinda olmasidir (Aksoy, 2022). Baska bir deyisle 6z-sefkat, kendine dikkat etmeyi, kendi
yasam durumunu anlamayi, kendine karsi empati kurmayr ve kendine yardim etmek i¢in
sefkatle, akillica ve nazik eylemlerde bulunmay: ifade eder (\West, 2019). Bu durum, kisinin
baskalaria kars1 sefkatli olmasini saglayacak kaynaklar1 ve bilgeligi gelistirmesine yardimci
olur. Bagkalarinin sikintilarin1 gidermeye ¢alisan bir lider ¢evresine daha faydali olabilmek ve
etkili eylemlerde bulunabilmek adina kendisine kars1 da kabullenici, anlayisli, destekleyici ve
pozitif bir tutumla yaklagabilmelidir. Boyle bir tutum, liderin, ortaya ¢ikan problemin zorluk
derecesi yerine ¢oziim yollarina odaklanmasini saglar. Dolayisiyla, problemin kaynagini
anlamaya c¢alisirken sakinligini koruyabilen ve sorumluluk {istlenen liderin, seffaf yaklagimi ile
saglikll bir iletisim saglamasi miimkiin olur. Liderin, kurum ve ekip iiyelerinin kosullarinin
farkliligin1 goéz oOnilinde bulundurarak o6zellikle kriz durumlarinda ihtiyaca gore harekete
gecmesi sefkatle liderlik edebilme becerisini gosterir. Sefkatli liderlik kapsaminda yapilan
caligmalarin ¢ogunlukla yabanci literatiirde ve saglik sektorii tizerinde olmasinda pandemi
doneminde yasanan sorunlarin etkisi biiyiiktiir. Bu durum, sefkatli liderlik tarzinin saglik
sektorii disindaki sektorlerde Gnemi olmadigi ya da etkili olmayacagi anlamina gelmemektedir.
Ciinkii sefkatli liderlik, saglik kuruluslarinda oldugu gibi sefkati temel deger olarak benimseyen
kurumlar i¢in de uygun bir liderlik modelidir (West, 2019). Liderler i¢in en énemli beceri,
ortaya c¢ikan durumlara uygun sekilde yanit vererek durumlar arasinda akici bir sekilde gecis
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yapabilmektir (de Zulueta, 2016). Bu yetenege yonelik egitim, sefkatli liderligin anahtari
olacaktir. Sefkatli liderlik, kurumlarda sefkat kiiltiirlinli yerlestirmek i¢in dnemli bir rol oynar.
West’e gore (2019), sefkatli liderlik, dort temel bilesene dayanmaktadir. Bu bilesenler; fark
etme, anlama, empati ve harekete gegme olarak adlandirilmaktadir.

Fark Etme: Sefkatli liderligin ilk bileseni, liderin ¢alisanlarinin farkinda olmasi ve onlarla ilgili
miidahale edilmesi gereken sorunlar1 ya da durumlar fark etmesidir. Bunu yaparken, lider,
oncelikle muhatap oldugu bireyi ¢ok dikkatli dinlemelidir (Kline, 2002). Ciinkii dinleme,
liderligin en 6nemli becerilerinden biri olmakla birlikte (West vd., 2015) basar1 ve zevklerin
yani sira zorluklar, engeller, hayal kirikliklar1 ve bireylerin ac1 veren deneyimleri hakkinda bilgi
saglar. Bundan dolayi, liderin ilk gorevi karsilastigi durumla yiizlesmek ve liderlik ettigi kisileri
derinlemesine dinlemek i¢in yeterli zaman ayirmaktir (\West, 2019). Bilinenin aksine, yalnizca
isler kotiiye gittiginde degil, ¢alisanlarin ve kurumun siirdiiriilebilirligi i¢in her zaman dinleme
motivasyonu ile hareket etmek sefkatli liderlige 6zgii bir 6zelliktir.

Anlama: Ikinci bilesen, liderin, calisanlarinin 6l¢iilii bir anlayisa ulasmak icin miicadele
ettikleri durumu degerlendirmesini igerir. Ideal durumda, liderin kendi anlayisina, calisanlari
ile kurdugu diyalog yoluyla ulasmasi ve kendi anlayisini empoze etmek yerine ¢atisan bakis
acilarint uzlagtirmas: gerekir (West, 2019). Durumun degerlendirilmesi veya sorunlarin
nedenlerinin anlasilmasi, en iyi sekilde, lider ve calistig ekip tiyeleri ile birlikte yapilir. Boyle
bir is birligi, ortak bir anlay1s, karsilikli iliskiler, mevcut durum veya sorunun saglikli bir sekilde
anlasilmasi i¢in daha dogru ve yararl olacaktir. Yiiksek baskinin oldugu is durumlarinda
calisanlarin  siklikla liderleri tarafindan dinlenmedigini ve karsilastiklart durumlarin
anlasilmadigini hissetmesi (\West vd., 2011) anlama yetisinin 6nem derecesini yansitir.

Empati: Sefkatli liderligin {gilincii bileseni empati kurmaktir. Sefkatli liderlik, liderin,
calisanlarinin sikintilarin1 veya hayal kirikliklarini, duygularina yenilmeden ve dolayisiyla
yardim etmeden Once hissedebilmesini gerektirir. Empati kurmak, kendini digerinin yerine
koymak, onun bakis acisini dikkate almak anlamina gelir. Bu da karsilagilan zorluklarin
kaynaklar1 ve baglami hakkinda anlayis1 artirir. Insan, gdzlemlenen duyguyu yansitmaya
yonelik norofizyolojik kapasitesi nedeniyle bir tiir olarak baskalarinin sikintisini hissetme
konusunda benzersiz bir yetenege sahiptir (Gilbert, 2010). Duygularin bu sekilde yansitilmasi,
liderin, c¢alisanlarinin kars1 karsiya kaldiklar1 durum hakkinda daha derin bir anlayisa
ulagmasini ve onlara yardim etmek i¢in daha etkili adimlar atmasini saglar (\West, 2019).

Harekete Ge¢me: Dordiincii ve son bilesen, liderin, ¢alisanlarina yardim etmek i¢in diistinceli
ve akilli bir sekilde harekete gegmesidir. Ornegin, saglik hizmetlerinde liderlerin en énemli
gorevi, calisanlarin saglamak istedikleri yiiksek kaliteli ve sefkatli bakimi1 sunmalaria yardimet1
olmaktir (West, 2019). Liderler sefkat gosterdiginde, calisanlarin temel deger yonelimleriyle
tutarli olacak sekilde onlara destek saglarlar.

Is yerinde sefkat gérmenin hem calisanlar hem de kurum acisindan faydali etkileri vardir
(West, 2019). Liderin sefkatli bir yaklagim sergilemesi ¢alisanlarin siikran, gurur ve ilham gibi
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olumlu duygular yasamasina yol agabilir ve duygusal refahi pozitif yonde artirabilecek
duygusal sarmallar olusturabilir (Lilius vd., 2008). Boylece, itibar ve degerin iletilmesine ve
calisanlarin baskalariyla psikolojik olarak daha iyi bag kurmasina yardimci olabilir (Dutton vd.,
2014). Sefkatin sarmal bir potansiyele sahip olmasi, sefkat gorenlerin nasil daha iyi becerilere
sahip olduklarini, sefkatli ve destekleyici davraniglar1 baskalarina yonlendirme konusunda
oldukga basarili olduklarini agiklamaktadir (Lilius vd., 2011). Bunun yaninda, sefkat gérmek,
calisanlarin sahsi yeteneklerini, meslektaslarina olan bakis agilarini, olaylar1 algilama
bicimlerini ve pargast olduklari kurum tiirti hakkindaki degerlendirmelerini olumlu yonde
sekillendirir (Dutton vd., 2014). Sefkatin hakim oldugu kurumlarda daha yiiksek duygusal
baglilik, daha diisiik stres ve kaygi, artan olumlu sosyal davranislar, yiiksek ¢alisan bagliligi ve
performansi ve daha yiiksek is tatmini gibi sonuglarin goriildiigli ve bunlarin lider, kurum ve
calisanlar i¢in daha iyi sonucglara yol agtig1 ifade edilmektedir (Papworth, 2023). Sefkat,
kurumun, calisanlarin ve miisterilerin yani sira liderlerin bireysel sagligina da olumlu etki
ederek stres ve kaygi karsisinda daha fazla direncli olmalarini saglar. Sosyal baglilig: gelistirir,
psikolojik giiven saglar ve ¢atigmalarin daha etkili bir sekilde ¢oziimlenmesine yardimei olur.
Sefkatli lider, ekip tiyeleri tizerinde olumlu ve kalict etkiler birakir, ekip liyelerini becerileri ve
yetenekleri dogrultusunda tesvik eder ve uyum i¢inde hareket etmeleri i¢in onlara yol gosterir.
Isinden memnun ve mutlu galisan sayisin1 artirmak, sadakat ve giiven iliskisine dayali ¢alisan-
lider bagi olusturmak, c¢alisanlarin ise ve kuruma olan bagliligini artirarak c¢alisan devir
oranlarmnin yiikselmesine engel olmak gibi kazanimlar sefkatli liderler sayesinde elde edilebilir
(Aksoy, 2021). Sikintilara tolerans gosterme kapasitesi sefkatli davranisin 6nemli bir
belirleyicisidir. Sefkat, dogas1 geregi karsiliklidir; insanlarin i¢inde ve arasinda gerceklesir.
Karmasik, dinamik ve niceliksel Ol¢limlere direngli olan sefkatin taninmasi kolaydir
(de Zulueta, 2016). Sefkati deneyimlemek, insanlarin baskalarina daha iyi sefkat gostermelerini
saglar ve bu da erdemli bir dongiiye yol agar. Sefkati bir giic olarak gormek ve Ozgiirce
sergilemek, calisanlara sevgi ve giiven dolu bir ¢alisma ortami saglayabilirken, sefkati bir
zayiflik olarak degerlendirmek ve gostermekten kaginmak, rekabet¢i ve acimasiz bir ¢alisma
ortamina neden olabilir (Kirby, 2022). Bundan dolay1, sefkatli liderligin, kurum kiiltiiriiniin bir
parcas1 olarak kurum yapisina yerlestirilmesi bireysel ve kurumsal problemlerin ¢oziimii
acisindan olumlu yonde bir fark yaratacaktir. Liderlik, kurumsal bir rol veya is unvanindan ¢ok
daha fazla anlam ifade eder. Liderligin sefkatli yolu bu yolda yiiriimekle saglanir. Sefkat,
liderligin stirdiiriilebilir gelecegi i¢in temeldir. Lider ve calisan arasindaki goriinmez ama
varlig1 yok sayilamaz simirlar1 koruyarak, sefkatin bulasici etkisinden yararlanan ¢alisanlar,
liderden aldig1 sefkat giicliyle hareket ederek sefkatli lider sayisinin artmasina katkida
bulunabilir. Bundan dolayi, sefkatli liderligin kurumlara ve giinliik hayata entegre edilmesi
biiyiik 6nem arz eder (Papworth, 2023).

3. ARASTIRMA YONTEMI

Bu calisma kapsaminda yapilan literatiir taramasi, 26.04.2024-01.06.2024 tarihleri arasinda
arastirmacilar tarafindan belirlenen anahtar kelimeler ve elektronik veri tabanlar araciligiyla
yuritilmistir. Google Akademik, TR Dizin, Web of Science ve Scopus elektronik veri
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tabanlarinda hem Tiirkce hem de Ingilizce olarak belirlenen “sefkatli liderlik”, “sefkatli liderlik
Olcegi”, “compassionate leadership” ve “compassionate leadership scale” anahtar kelimeleri
kullanilarak tarama yapilmistir. Calismada, uyarlamasi yapilan “Sefkatli Liderlik Olcegi” ve
boyutlari ile iliskilendirilebilen Tiirkce ve Ingilizce bilimsel arastirmalara yer verilmistir. Farkli
dillerde yapilan, farkli bir 6l¢egin incelendigi, nitel ve tam metne ulasilamayan arastirmalar bu
calisma kapsami disinda tutulmustur. Calismada nicel arastirma araglarindan biri olan anket
teknigi kullanilmistir. Verilerin toplanmasi asamasinda zaman tasarrufu saglamasi,
katilimcilara ulagim bakimindan maliyetin uygun olmasi ve veri setine kolay erisim firsatt
sunmast gibi faktorler dikkate alinarak ¢evrimici anket yontemi kullanilmistir. Anketin birinci
boliimi; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve mesleki deneyim gibi demografik
sorulardan olusmaktadir. Anketin ikinci boliimii ise Sefkatli Liderlik Olgegi ifadelerini

icermektedir.

3.1. Orneklem Ozellikleri

Bu calisma, farkl dilde gelistirilen bir 6l¢egin Tiirkge’ye uyarlanmasi olarak tasarlandigi i¢in
Olcegin glivenirlik ve gecerlik ¢aligsmalarini yapabilmek adina ilgili alanyazinda kabul géren
orneklem biiyiikligi dikkate alinarak yiiriitiilmiistiir. Alanyazinda, giivenilir bir faktor analizi
yapabilmek i¢in minimum Orneklem sayisinin 100 ila 200 arasinda olmasi (Tabachnick ve
Fidel, 2018), dlgekte yer alan ifade sayisinin 4 ya da 5 kati olmas1 (Child, 2006), ifade say1isinin
5 ila 10 kati1 arasinda bir deger almasi (Tavsancil, 2002) veya ifade sayisinin 10 kati
biiyiikliigiinde olmasi (Kline, 1994) seklinde goriisler bulunmaktadir. Bu dogrultuda, toplam
16 ifadeden olusan Sefkatli Liderlik Olceginin uyarlama c¢alismasi icin minimum &rneklem
bliytikliigti Tabachnick ve Fidel’e (2018) gore 100-200, Child’e (2006) gore 64 ya da 80,
Tavsancil’a (2002) gore 80-160, Kline’a (1994) gore ise 160 olmalidir. Kolayda 6rnekleme
yontemi yoluyla Adana ili kapsaminda kamu sektoriinde ve 6zel sektorde farklt kurum ve
konumlarda calisgan 164 beyaz yakali calisandan goniilli katilim esasina dayanarak veri
toplanmistir. Dolayisiyla, toplanan veri, minimum 6rneklem biiyiikliigii gerekliligini sagladig:
i¢in yeterli ve uygundur. Katilimcilarin demografik grup 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo 1°de
verilmistir. Tablo 1 incelendiginde, kadin katilimcilarin (%56,7) erkek katilimcilara (%43,3)
gore daha fazla oldugu, 35-45 yas grubunda olanlarin ¢cogunlukta oldugu (%53,1), medeni
durumu evli (%71,3) olanlarin digerlerinden fazla oldugu, egitim durumlarna goére lisans
(%43.9) ve yiiksek lisans (%44,5) mezunu olanlarin birbirine yakin ve digerlerinden fazla
oldugu, mesleki deneyimi 12-22 yil (%45,1) arasinda olanlarin digerlerine gore daha fazla
oldugu goriilmektedir.
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Tablo 1. Katiimcilarin demografik gruplari

Degiskenler Grup f %
Erkek 71 43,3
Cinsiyet Kadin 93 56,7
Toplam 164 100
24-34 32 19,5
35-45 87 53,1
Yas 46-56 45 27,4
Toplam 164 100
Bekar 31 18,9
) Evli 117 71,3
Medeni Durum Bosanmis 16 98
Toplam 164 100

Onlisans 6 3,7
Lisans 72 43,9
Egitim Ylksek Lisans 73 44,5
Doktora 13 7,9
Toplam 164 100
1-11vil 43 26,2
. ) 12-22 Vil 74 45,1
Mesleki Deneyim 53-33 il 47 287
Toplam 164 100

3.2. Orijinal Sefkatli Liderlik Olgegi

Bu caligmada, Tiirk¢e'ye uyarlanmasi, giivenirlik ve gecerlik calismasi yapilmasi planlanan ve
Ingilizce "The Compassionate Leadership Scale" olarak adlandirilan Sefkatli Liderlik Olgegi
West (2019) tarafindan gelistirilmistir. Orijinalinde; fark etme (attending), anlama
(understanding), empati (empathising) ve harekete gecme (helping) seklinde dort boyuttan
olusan bu 6lgek, her bir boyutu dort ifade olan ve toplam 16 ifadeden olusan 5'li Likert tipi
(1-Higbir zaman, 2-Nadiren, 3-Siklikla, 4-Neredeyse her zaman, 5-Her zaman) bir olgektir.
Olgegin, yoneticilerin kendi kendilerini degerlendirdigi 6z-bildirim hali ve Ispanyolca'ya
uyarlama caligmasi Sans6 vd. (2022) tarafindan gergeklestirilmistir. Sans6 vd. (2022), yasam
sonu bakim alaninda uzman 296 Ispanyol vatandas: iizerinde arastirma yapmus ve faktor analizi
sonuglarina gore 6l¢egin dort boyutlu bir yapiya sahip oldugunu dogrulamistir. Bu doért boyutlu
6l¢egin boyutlarina ait Cronbach alfa giivenilirlik katsayilar fark etme, anlama, empati kurma
ve harekete gecme icin sirasiyla 0.905, 0.723, 0.858, 0.940 olarak bulunmustur. Dogrulayici
faktor analizi sonuclarina gore Olgegin model uyum iyiligi degerleri ¥2(98) = 277.595
(p < 0.001); CFI = 0.986; SRMR = 0.047; RMSEA = 0.088 [0.076, 0.100] seklinde tespit
edilerek orijinal 6lgegin faktdr yapisinin Ispanyol kiiltiiriine uygun, giivenilir ve gegerli oldugu
sonucuna ulasgilmigtir (Sanso vd., 2022).

3.3. Olgegin Ceviri Calismalan

Sefkatli Liderlik Olgeginin ceviri calismalari siirecinde dncelikle dlcegi gelistiren Michael
West’den 6l¢egi uyarlama ve ¢alismalarda kullanma hakkinda izin alinmistir. Olgegin geviri-
geri ceviri ¢alismalari, Tsang vd. (2017)’nin &nerdigi yontem izlenerek Tiirkge-ingilizce
dillerine, alana ve Ol¢lilmesi planlanan sefkatli liderlik kavramina hakim 2 uzman tarafindan
bagimsiz olarak gerceklestirilmistir. Dilsel esdegerlik i¢in dlgegin geviri, geri ¢eviri ve orijinal
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versiyonu karsilagtirilarak incelenmis; anlamsal, deyimsel ve kavramsal agidan esitligin
saglandig1 tespit edilmistir. Uzmanlarin ortak goriisleri ¢ergcevesinde tlizerinde fikir birligine
varilan Olgek ifadeleri 6n degerlendirme yapmak adina birbirinden bagimsiz 4 katilimer ile
yapilan birebir goriismeler araciligiyla tek tek incelenmis ve gerekli diizeltmeler yapilarak 6lgek
ifadelerinin son hali olusturulmustur. Olgek ifadelerinin son hali ilgili uzmanlar tarafindan
tekrar incelenerek Tiirkge 6lgegin anlasilabilir ve uygulanabilir olduguna karar verilmistir.

3.4. Veri Analiz Yontemleri

Ceviri ¢aligmalar1 tamamlanarak uygulanan anket sonucu ulasilan 164 katilimcidan elde edilen
verilerin analizlerinde SPSS 25 ve AMOS 24 programlar1 kullanilmistir. Verilerin frekans
analizi, tanimlayic istatistikleri ve normal dagilim gosterip géstermedigini kontrol etmek i¢in
Ol¢ek maddelerine iligkin ¢arpiklik ve basiklik degerleri SPSS 25 programi aracilifiyla elde
edilmistir. Olgegin giivenirlik dlgiitlerini degerlendirmek igin Cronbach alfa katsayis1 ve
madde-toplam korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Olgegin gegerligini sinamak amaciyla
gerceklestirilecek olan faktor analizleri ig¢in Oncelikle verilerin faktdr analizine uygunlugu
hakkinda bilgi sunan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 hesaplanmis ve Bartlett testi
yapilmustir. Olgegin orijinal dort faktdrlii yapisi ile benzerligini kontrol etmek i¢in AMOS 24
programi ile Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmstir. Olgiilen dért faktorlii modelin
uyum degerlerini iyilestirmek amaciyla yapilan kovaryans baglantilarina karsin yeterince uyum
elde edilememistir. Boyutlar aras1 birlesme gecerligi saglanmasina karsin boyutlarin
birbirinden farkli bir kavrami 6l¢tiigline dair kanit sunan ayrisma gegerliginin saglanamamasi,
Tiirkce ifadelerden olusan Slgek yapisinin bu ¢alismanin 6rneklemi agisindan orijinal 6lgek
yapisindan farkli olabilecegini diisiindiirmiis ve 6lgegin faktor yapisimi kesfetmek amaciyla
SPSS 25 programi ile A¢gimlayici Faktor Analizi (AFA) gerceklestirilmistir. AFA sonucu elde
edilen faktor yapisinin dogrulugunu test etmek i¢in DFA tekrarlanmistir.

4. BULGULAR

Yapilan giivenirlik ve gecerlik analizleri neticesinde elde edilen bulgular 6lgegin orijinal
yapisina benzerligi ve farklilig1 acisindan ayri1 ayr1 degerlendirilerek bu ¢alismada ele alinan
orneklem dogrultusunda yorumlanmistir. Bu bakimdan, bu béliimde yer alan giivenirlik ve
gecerlik analizi bulgularinin ilk ve son hali seklinde anlasilir bir bigimde ifade edilmesi
acisindan analiz siralamasi dikkate alinmustir.

4.1. Verilerin Tanimlayia istatistikleri ve Dagilimi

Olgek ifadelerini tanimlayan istatistiki degerler incelendiginde, ifadelerin ortalama degerlerinin
3.84 — 4.05 araliginda, standart sapma degerlerinin ise 1,092 — 1,413 araliginda degistigi
goriilmiistiir. Katilimcilarin 6lgekten aldiklar en diisiik puan 16 iken en yiiksek puan 80 olarak
hesaplamustir. Ifadelerin carpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ve +1.5 degerleri arasinda
olmasina (Tabachnick ve Fidell, 2013) dayanarak veri setinin normal dagilim gosterdigi
sOylenebilir.
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4.2. Olgegin Dort Faktorlii Yapisinin Giivenirlik Analizi

Olgege iliskin faktor yiikleri ve madde-toplam korelasyon degerlerine gore faktor yiiklerinin
0,30’dan biiyiik olmasi ifadelerin 6lgek ile uyum sagladigini ve en diisik madde-toplam
korelasyon degerinin 0,643 olarak tespit edilmesi 6l¢ek ifadelerinin ayirt etme giiciine sahip
oldugunu isaret etmektedir (Biiyiikoztiirk, 2011). Olgegin geneline ait Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 0,985 olarak bulunmustur.

4.3. Olgegin Dért Faktorlii Yapisinin Gegerlik Analizi

Olgegin gecerlik 6lgiitii kapsaminda DFA analizini gergeklestirmeden &nce verilerin faktdr
analizine uygunlugunu test etmek amaciyla hesaplanan KMO degerinin (0,966) esik deger
(0,60) iizerinde oldugu ve Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare (X?) degerinin (X?=4116,932;
p<.000) anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu bilgilere dayanarak 6rneklem biiytikliigiiniin faktor
analizi icin yeterli oldugu kararina varilmistir (Kalayci, 2018). Veri setinin normal dagilim
gostermesine dayanarak Maksimum Olabilirlik yontemi kullanilarak AMOS 24 programu ile
birinci diizey ¢ok faktorlii DFA yapilmigtir. Orijinalinde dort faktdrden olusan dlgegin yapisal
modelini dogrulamak amaciyla tasarlanan Sekil 1°de yer alan Model 1, birinci diizey dort
faktorlii DFA analizi sonucu elde edilen faktor yiiklerini; Sekil 2°de yer alan Model 2 ise Model
I’in uyum iyiligi degerlerini iyilestirmek amaciyla her bir faktorde ilgili ifadeler arasinda
gerceklestirilen kovaryans baglantilarint gostermektedir. Analizde kolaylik saglamasi ve
anlasilir bir gorsel sunmak amaciyla Model 1 ve Model 2’de gosterilen dort faktorlii yapinin
her bir faktoriinii temsil eden faktor isimleri sirasiyla FE (fark etme), A (anlama), E (empati)
ve HG (harekete gecme) olarak kodlanmustir. Olgek ifadeleri ise SL (sefkatli liderlik) olarak
adlandirilmigtir. Birinci diizey dort faktorlii DFA sonucu elde edilen model uyum degerleri,
Yaslioglu’nun (2017) Byrne (2011) tarafindan yazilan kitab1 kaynak gostererek tasarlamis
oldugu orneklem biiyiikligii 250°den kiiciik (N<250) ve 6lcek ifade sayis1 12 ila 30 arasinda
(12<m<30) olan model i¢in kabul gbren 1yi uyum degerlerinin hangi esik degerler oldugu Tablo
2’de sunulmustur. Tablo 2’de yer alan degerler genel olarak DFA analizlerinde yaygin olarak
kullanilan indekslerdir. Bu indekslerden X2 ve SRMR degerleri mutlak uyum indeksleri olarak
adlandirlir. X? degeri (AMOS programindaki karsiligt CMIN), dlciilmek istenen modelin elde
edilen veri ile uyum derecesini gosterir; SRMR degeri ise Ortalama Hatalarin Karekokiiniin
(RMR) standardize edilmis hali olup 6rneklem ve evren ile ilgili varyans veya kovaryans
degerlerinin ortalamalarmin farkidir (Giirbiiz, 2021). X? degerinin (p<0,05) anlaml1 olmast,
X? degerinin serbestlik derecesine oranmin (X?/df) 2.5’in altinda olmas1 ve SRMR degerinin
0,05 ten kiiciik olmas1 beklenir. Tablo 2°de Model 1 ve Model 2 igin bu degerlerin X2 ve SRMR
icin esik degerleri karsiladigi, X?%/df icin beklenen degerin Model 1’de elde edilemedigi
goziikmektedir. Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii olan RMSEA degeri basitlik uyum
indeksi olup bu degerin 0,08’in altinda olmasi kabul edilir. Tablo 2’de goriildiigii izere bu deger
Model 1 i¢in saglanamamis olup yapilan modifikasyon iyilestirmelerinden sonra Model 2’de
elde edilmistir.
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Sekil 1. Model 1 Sekil 2. Model 2
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Tablo 2. Dort faktorll yapinin model uyum degerleri
Model CMIN(X?) X?/df RMSEA SRMR CFI NFI TLI IFI GFI
Model 1 254,397 (0,000) 2,596 0,099 0,022 0,962 0,941 0,954 0,963 0,849

Model 2 159,447 (0,000) 1,696 0,065 0,016 0,984 0,963 0,980 0,984 0,903

fyi Uyum Degerleri: CMIN (p<0,05 anlamli olmali); X2/df<2.5 RMSEA<0,08; SRMR<0,05; CFI>0,95; NFI>0,95; TLI>0,95; IFI>0,95; GFI>0,95
(N<250; 12<m<30) N: Orneklem biyikligi; m: Madde sayisi

Karsilagtirmali uyum indeksi (CFI), normlastirilmis uyum indeksi (NFI), normlastirilmamis
uyum indeksi (TLI) ve artirmali uyum indeksi (IFI) gibi degerler karsilastirmali uyum
indeksleri kapsaminda degerlendirilir. Bu degerlerin her birinin 0,95’in iistiinde bir deger
olmasi iyi uyum elde edildigini gosterir. Tablo 2’de yer alan CFI, NFI, TLI, IFI degerlerinin
Model 2°de Model 1’e gore daha iyi derecede uyum gosterdigi soylenebilir. Bir bagska uyum
1yiligi indeksi olan GFI ise model uyumunu test ederken 6rneklem biiyiikliiglinden bagimsiz
olarak hareket eder ve bu degerin 0,95’ten biiyiik olmas1 6nerilmektedir. Tablo 2’de goriildiigii
tizere bu degere hem Model 1 hem de Model 2 i¢in ulasilamamistir. DFA kapsaminda 6lgiilen
modelin dogrulugu degerlendirilirken ayni kavrami dlgen Ol¢lim aracini olusturan faktorlerin
birlesim gecerligi ve ayrisim gegerligi olgiitleri de kontrol edilir (Giirbiiz, 2021). Olgiilen
modelde yer alan her bir faktérdeki ifadelerin kendi aralarinda ve ait olduklar faktor ile iliskili
olmasi birlesim gegerligi oldugunu; ifadelerin diger faktorler ile daha az iliskili olmast ise
ayrisim gegerligi oldugunu gosterir. Olgiilen modeldeki faktdrlerin birlesim gegerligine sahip
olabilmesi i¢in Ortalama Agiklanan Varyans (AVE) degerinin 0,50’den biiyiik olmasi, Bilesik
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Giivenirlik (CR) degerinin 0,70’ten fazla olmast ve CR degerinin AVE degerinden yiiksek
olmasi gerekmektedir (Raykov, 2004; Hair vd., 2014). Tablo 3’te yer alan AVE ve CR degerleri
incelendiginde Model 1 ve Model 2 i¢in her bir faktér (FE, A, E, HG) ag¢isindan birlesim
gecerliginin saglandig1 sylenebilir. Olgiilen modeldeki faktdrlerin ayrisim gecerligine sahip
olabilmesi i¢cin Maksimum Paylasilan Varyansin Karesi (MSV) degerinin AVE degerinden
kiiciik olmasi, Paylasilan Varyansin Karesinin Ortalamasi (ASV) degerinin AVE degerinden
bliyiik olmas1 ve AVE’nin karekdk degerinin faktorler arasi korelasyon degerlerinden fazla
olmasi sartlar1 saglanmalidir (Fornell ve Larcker, 1981). MSV ve ASV degerlerinin yer aldigi
Tablo 3’teki parantez i¢indeki degerler her bir faktor i¢in AVE’nin karekdk degerini ve ilgili
sttunlardaki diger degerler faktorler arasi korelasyon degerlerini ifade eder. Bu degerler
incelendiginde Model 1 ve Model 2 i¢in faktorler arasi ayrisim gecerliginin saglanamadigi
goriiliir. Bu durumda, tiim faktorlerde yer alan ifadelerin benzer bir sekilde algilanmis olmast,
her bir faktoriin ayn1 kavrami 6lgme potansiyelini gostermesi ve algilanan Tiirkce Olcek
ifadelerinin farkli faktor yapisini olusturmasi olasiliklart g6z 6niinde bulundurularak AFA
yapilmasina karar verilmistir.

Tablo 3. Dort faktorlt yapinin birlesme ve ayrisma gegerligi lgutleri

Model Boyutlar AVE CR MSV ASV 1 2 3 4
1. FE 0,819 0,947 0,939 0,885 (0,905)
Model 1 2.A 0,755 0,923 0,941 0,938 0,969 (0,869)
3.E 0,879 0,966 0,970 0,923 0,931 0,966 (0,937)
4. HG 0,892 0,970 0,970 0,920 0,922 0,970 0,985 (0,944)
1. FE 0,828 0,950 0,953 0,897 (0,910)
Model 2 2.A 0,740 0,918 0,972 0,966 0,976 (0,860)
3.E 0,866 0,963 0,990 0,950 0,942 0,986 (0,930)
4. HG 0,883 0,968 0,990 0,938 0,923 0,986 0,995 (0,940)

4.4. Agimlayici Faktor Analizi (AFA)

Dort faktorlii yapinin KMO, Bartlett testi, tanimlayici istatistikler ve normal dagilim 6zelligine
iliskin ispat niteligindeki bilgilere dayanarak 16 ifadeden olusan Sefkatli Liderlik Olgegi igin
SPSS 25 programindan faydalanilarak AFA tanimlayici istatistik degerleri hesaplanmustir.
Oncelikle 6lgek ifadeleri arasindaki korelasyon katsayilarmi gosteren korelasyon matrisi
incelenmistir. Korelasyon matrisinde yer alan ve korelasyon degerleri 0,30-0,90 degerleri
disinda olan ifadeler analizden cikarilmistir (Hair vd., 1995; Ozdamar, 2004). Bu ifadeler
sirastyla SL2, SL4, S8, SL10, SL11, SL13 ve SL14 seklindedir. Kalan ifadeler i¢in korelasyon
matrisi Sig. (1-tailed) tablosundaki tiim degerlerin 0,000 olmasi ifadelerin korelasyon
katsayilarinin 6nemli ve istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermistir (Sonmez Cakir,
2019). Veriler AFA icin uygun hale getirildikten sonra faktér sayisini belirlemek igin
Tabachnick ve Fidell’in (2013) onerisi dikkate alinarak Temel Bilesenler ve Maksimum
Olabilirlik teknikleri kullanilarak en uygun faktor sayisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Elde edilen
bulgulara gore Kaiser-Guttman kurali dikkate alinarak 6zdegeri 1’in lizerinde olan yalnizca bir
faktor olustuguna karar verilmistir. Bu faktor toplam varyansin %80,854 {inli agiklamaktadir.
Tek faktorlii yapinin ifadelere ait faktor yiikleri, madde-toplam korelasyon degerleri, 6zdeger
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ve aciklanan toplam varyans orami Tablo 4’te anlasilir bir sekilde verilmistir. Tablo 4
incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,30’un iizerinde oldugu ve en diisik madde-toplam
korelasyon degerinin 0,639 oldugu goriilmektedir. Bu degerlere bakarak ifadelerin dlgek ile
uyum sagladigi ve her bir 6l¢ek ifadesinin ayirt edici giice sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 4. Olcege iliskin AFA sonuclari

Madde Faktér Yiki Madde-Toplam Korelasyonu  Bilesen Ozdeger Varyans (%) Toplam Varyans (%)

SL1 0,892 0,860 1 7,277 80,854 80,854
SL3 0,886 0,853 2 0,560 6,220 87,074
SL5 0,946 0,928 3 0,277 3,074 90,148
SL6 0,643 0,639 4 0,224 2,491 92,639
SL7 0,920 0,894 5 0,174 1,932 94,570
SL9 0,934 0,913 6 0,151 1,675 96,245
SL12 0,946 0,927 7 0,147 1,639 97,884
SL15 0,931 0,909 8 0,107 1,191 99,075
SL16 0,916 0,891 9 0,083 0,925 100

4.5. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Toplam 9 ifadeden olusan tek faktorlii model icin AMOS 24 programi kullanilarak DFA
gerceklestirilmistir. Birinci diizey tek faktorlii DFA modeli ve modele ait faktor yiiklerini
gosteren gorsel Sekil 3’te verilmistir. DFA sonucuna gore faktor yiiklerinin 0,644 ila 0,947
araliginda farkli degerler aldig1 gézlenmistir. Tek faktorli modele iliskin uyum indeksleri, bu
indekslerin orneklem biiytikligii (N<250) ve olgek ifade sayisina (m<12) gdre modelin iyi
derece uyum gosterdigini isaret eden esik degerler (Yaslioglu, 2017) Tablo 5’te verilmistir.
Uyum indekslerine bakildiginda X? indeksinin p degerinin anlamsiz oldugu (0,099>0,05) ve
X?/df indeksinin esik degerin altinda (1,363<2.5) oldugu goriilmektedir. RMSEA (0,047<0,08)
ve SRMR (0,013<0,05) indekslerinin miikemmel diizeyde oldugu sdylenebilir. CFI, NFI, TLI,
IFI indeksleri miikemmel diizeyde, GFI indeksi ise kabul edilebilir diizeydedir. Bu degerlere
dayanarak, dokuz ifadeden ve tek faktorden olusan modelin veri ile iyi derecede uyum
gosterdigi ve dogrulandigi sonucuna varilabilir.

Sekil 3. Tek faktorlt DFA
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Tablo 5. Tek faktorli yapinin model uyum degerleri

Model CMIN(X?) X2/df RMSEA SRMR CFI NFI TLI IFI GFI
Tek Faktérla DFA (306679993) 1,363 0,047 0,013 0,995 0,981 0,993 0,995 0,950

Iyi Uyum Degerleri : CMIN (p>0,05 anlamsiz olmali); X2/df<2.5 RMSEA<0,08; SRMR<0,05; CFI>0,97; NFI>0,97; TLI>0,97; IFI>0,97; GFI>0,95
(N<250; m<12) N: Orneklem biyikligi; m: Madde sayisi

4.6. Tek Faktorlii Yapinin Giivenirlik ve Gegerlik Analizi Sonuglari

Tek faktorli dogrulanan modele iligkin Cronbach alfa gilivenirlik katsayist 0,969 olarak
hesaplanmistir. Bu deger, George ve Mallery (2003) tarafindan yapilan smiflamaya gore
(0,810<0<1,000) Slgegin yiiksek diizeyde giivenirlige sahip oldugu anlamina gelmektedir.
Cronbach alfa giivenirlik sonucuna ilaveten tek faktorlii modelin i¢ tutarlik giivenirligi ve
birlesme gecerligi kapsaminda AVE degeri 0,787 ve CR degeri 0,971 olarak hesaplanmistir.
Bu degerler dikkate alindiginda, modelin i¢ tutarlik giivenirligine ve birlesme gecerligine sahip
oldugu soylenebilir. Gegerlik analizi kapsaminda yapilan AFA sonucu elde edilen tek faktorlii
model, DFA ile dogrulanmistir. Bundan dolay1 6l¢ege iliskin tek faktorlii yapinin gegerli oldugu
ifade edilebilir.

5. TARTISMA ve SONUC

Bu ¢alismada, ulusal yazinda kavramsal agidan 6nem kazanan ve uluslararasi yazinda daha ¢ok
saglik sektorlinde ilgi goren sefkatli liderlik algisini 6lgmek igin West (2019) tarafindan
gelistirilen Sefkatli Liderlik Olgeginin Tiirkce’ye uyarlanmasi amaglanmistir. Bu amag
dogrultusunda, Adana ilinde kamu sektoriinde ve 0Ozel sektorde farkli kurumlarda ve
pozisyonlarda gorev alan 164 beyaz yakali ¢alisandan elde edilen veriler araciligiyla giivenirlik
ve gecerlik analizleri yapilmistir. Bu analizler aracilifiyla Sefkatli Liderlik Olgeginin Tiirkce
uyarlamasinin nicel arastirmalar i¢in uygun bir 6lgme araci olup olmadigi sorusu cevaplanmaya
calisgilmigtir. Yapilan istatistiksel testler sonucu faktor analizi i¢in uygun ve yeterli 6rneklem
biiyiikliigiine ulasildig1 tespit edilmistir. Olgek giivenirligini kontrol etmek igin hesaplanan
Cronbach alfa katsay1 degeri 6lgegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermistir. Yapilan
ilk DFA sonuclarina gore Tiirk¢ge’ye uyarlanan Olgek ifadelerinin faktor yapisinin ayrisma
gecerligini saglamamast sebebi ile orijinal Olgegin dort faktorlii yapisini yansitmadigi
goriilmiistiir. Bundan dolay1 gerceklestirilen AFA sonuglari ile 6lgegin tek faktorlii bir yapiya
sahip oldugu goriilmiistiir. AFA sonucuna gore tekrar edilen DFA ile 6lgegin tek faktorlii yapisi
dogrulanmistir. Orijinal &lgegin Ispanyolca uyarlama ¢aligmasi yakin bir zamanda
gerceklestirilmesine karsin Tiirk¢e bir uyarlama ¢aligmasina heniiz rastlanilmamis olmasi bu
calismanin alanyazina teorik ve pratik katkismin énemini ortaya koymaktadir. ispanyolca
uyarlama c¢aligmasinda, Olgegin orijinal halinde oldugu gibi ¢alisanlarin liderlerini
degerlendirdigi formdan ziyade liderlerin kendi kendilerini degerlendirdigi 6z-bildirim formu
kullanilmistir. Bu ¢alismada elde edilen tek faktorlii yapmin orijinal 6lgegin dort faktorlii
yapisindan farkli olmasinin nedenleri arasinda liderin kendini degerlendirmesi ile ¢alisanlarin
lideri degerlendirmesi arasindaki ayrim oldugu soylenebilir. Bunun yaninda, 6lgegin farkli bir
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dilden uyarlanmis olmasi Tiirk¢e ifadelerin farkli bir yap1 gostermis olabilecegi diislincesine
sebep olmaktadir. Ayrica 6rneklem grubun &zelliklerinden kaynaklanan farkliliklarin dlgek
yapisinda degisiklik gosterebilecegi olasiligi orijinal ve uyarlama Olgek yapist arasindaki
farkliligin bir baska nedeni olarak degerlendirilebilir. Alanyazinda goriilen 6lgek uyarlama
caligmalarinda orijinal ve uyarlama 6l¢ek arasindaki yapi farkliliklarina ragmen uyarlanmis
haliyle giivenilir ve gecerli kabul edilen 6l¢ek uyarlama ¢alismalariin ispatina dayanarak bu
calismadan elde edilen dokuz ifadeden olusan tek faktorlii Sefkatli Liderlik Olgeginin
giivenirlik ve gegerlik agisindan yeterli 6zelliklere sahip oldugu diisiincesine varilmistir.
Dolayistyla bu 6lgegin sefkatli liderlik algilarini dlgmeye yonelik giivenilir ve gegerli bir veri
toplama arac1 oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, bu 6l¢egin ulusal alanyazinda sefkatli liderlik
ile ilgili yapilacak nicel ¢alismalarda kullanilabilecegi ifade edilebilir. Bu calisma, sefkatli
liderlik ile iligkilendirilebilecek degiskenler kapsaminda tasarlanmis olan doktora tezi aragtirma
modeli icin gii¢lii bir 6n ¢aligma olmasi bakimindan 6nem arz etmektedir. Sefkatli liderligin
kavramsal olarak ele alinmasi, sefkatli liderlige ait boyutlarin tanimlanmasi ve setkatli bir lider
olmanin 6neminin vurgulanmasi bu g¢aligmanin ilgili ulusal alanyazindaki anlamini ortaya
koymaktadir. Ulusal alanyazinda sefkatli liderlik hakkinda yapilan kavramsal ¢alismalarin
siirli olmasi ve sefkatli liderlik algisini 6lgebilecek Tiirkge bir 6lgme aracina ihtiyag duyulmasi
sebebi ile gergeklestirilen bu ¢alisma ilgili alanyazina hem teorik hem de pratik olarak katkida
bulunmaktadir. Bu ¢alismanin belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmesi hedefi ile ulasilan
orneklem grubun niteligi ve niceligi bir sinirlilik olarak ifade edilebilir. Bagka bir yonden,
sefkatli liderlik Ol¢eginin giivenirlik ve gegerlik kriterlerinin herhangi bir zorunluluk tegkil
etmeksizin bagka bir degisken ile iligkilendirilmeden ve test tekrar test yontemi kullanilmadan
degerlendirilmesi belirgin bir sinirlilik olarak kabul edilebilir. S6z konusu sinirliliklara ragmen,
bu calisma yalnizca bir sehirde farkli sektorlerde calisan beyaz yakali ¢alisanlarin sefkatli
liderlik algilarina yonelik bilgi saglamistir. Gelecekteki ¢aligmalarda, farkli sehirlerde ve farkl
sektorlerde calisan beyaz yakali ¢alisanlarin yani sira mavi yakali ¢alisanlar da ¢alismaya dahil
edilebilir. Ayrica, 6l¢egin giivenirlik ve gecerlik derecesini ve kullanigligini artirabilmek adina
Olcegin test tekrar test yontemi kullanilarak ya da farkli bir 6lcek ile iliskilendirilerek uyarlama
calismasinin yapilmasi ve arastirmanin daha biiyiik bir calisma grubu iizerinden yiiriitiilmesi
Onerilebilir.
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Katki Orani Beyani: Yazarlar esit sekilde katkida bulunmustur.
Destek ve Tesekkiir Beyani: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamistir.
Catisma Beyani: Yazarlar herhangi bir cikar catismasi olmadigini deklare etmektedir.

Bu calismada “Yiiksekdgretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi” kapsaminda
uyulmasi belirtilen kurallara uyulmustur.
Bu makale benzerlik tespit yazilimlariyla taranmistir.
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EKLER

Ek 1. Sefkatli Liderlik Olgegi

Sefkatli Liderlik Olcegi

Litfen asagidaki olcegi kullanarak her ifadenin yoneticinizene

gercekten kendisini adamistir.

Olcide uydugunu isaretleyiniz. c _GZJ -
(1) Hicbir zaman g § ~ v < g
(2) Nadiren o 5 ~ _§ £ <
(3) Sik sik 8 z » o N E
(4) Neredeyse her zaman T z
(5) Her zaman
Yéneticimiz, sorunlarimizi ortaya koyarken bizi dikkatlice
1| i o W@ e @] e
er.
Yoneticimiz, karsilastigimiz sorunlari ona anlatirken bize karsi
2| Hae Tl e @] o
kibardir.
Yéneticimiz, karsilasti§imiz sorunlarin nedenlerini
3 anlamamizda bize yardimci olur. @ ) (3) ) )
Yoneticimiz, karsilastigimiz sorunlarin nedenleri konusunda
4 1 2 4
bize kendi anlayisini dayatmaz. @ ) (3) ) )
Yéneticimiz, karsilastigimiz sorunlarin nedenlerini dikkatlice
5 e Karsiaste (M [ @ | 6| @] o
anlamak icin zaman ayirir.
6 | Yoneticimiz gercekten icten, samimi ve empatiktir. (1) (2) (3) (4) (5)
7 | Yoneticimiz, sorunlarimizi gercekten 6nemser. (1) (2) (3) (4) (5)
Ybneticimiz, bize yardim etmek icin sorunlarla etkili bir
8 sekilde ugrasir. (1) | 2 | B) | (4 | (5)
Yoneticimiz, calisanlarina hizmet ederek fark yaratmaya
9 e yaratmay W@ e @]
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