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OZET

Arastirmanin amaci, “Sessiz Liderlik” kavramini 6lgmeye yonelik bir dlgek gelistirmek
ve gelistirilen odlgegin gecerlilik ile giivenilirlik diizeylerini belirlemektir. Bu
dogrultuda literatiir incelenmis, olgiilmesi hedeflenen kavramsal yapi netlestirilmis ve
veri toplama aract olarak 5°li Likert tipi oOl¢ek kullanilmas: tercih edilmistir.
Olusturulan madde havuzundaki ifadeler incelenmis; benzer anlam tastyan maddeler
ctkarilarak taslak olgegin kapsam gegerliligi degerlendirilmistir. Pilot uygulamanin
ardindan olgegin yapi gecerliligini degerlendirmek amactyla agiklayict faktor analizi
ve dogrulayict faktor anmalizi uygulanmistiv. Olgegin giivenirliginin belirlenmesi
amacwla ise i¢ tutarhiik katsayisi olarak Crombach alfa degeri hesaplanmistir.
Arastirmanin evrenini, Istanbul 'da faaliyet gosteren kamu ve ozel saghk kuruluslarmda
gorev yapan saglhk calisanlart olusturmaktadir. Arastrma kapsaminda 18 yas ve
iizerindeki toplam 410 saglk ¢alisamndan veri toplanmistir. Olcegin KMO degeri
0,801 olarak bulunmug ve Bartlett kiiresellik testinin anlaml oldugu gérilmiistiir.
Uyum iyiligi indeksleri incelendiginde modelin kabul edilebilir diizeyde uyum
gosterdigi belirlenmistiv. Olcegin i¢ tutarhligim gosteren Crombach alfa katsayist
0,908 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, 10 maddeden olusan
ve tek boyutlu bir yapiya sahip olan “Sessiz Liderlik Olcegi” gelistirilmistir.
Calismanin, sessiz liderlik alanindaki kuramsal bilgi birikimine katki saglamasinin
yani swra saghk sektorii basta olmak iizere farkl sektorlerde liderlik uygulamalarina
yonelik pratik ¢ikarimlar sunmasi beklenmektedir. Bu yoniiyle arastirmanin akademik
literatiire ve uygulamaya yénelik nemli katkilar saglayacag diigtiniilmektedir.

ABSTRACT

The aim of this research is to develop a scale to measure the concept of "Silent
Leadership" and to determine the validity and reliability levels of the developed scale.
To this end, the literature was reviewed, the conceptual framework to be measured was
clarified, and a 5-point Likert-type scale was chosen as the data collection tool. The
items in the created item pool were examined; items with similar meanings were
removed, and the content validity of the draft scale was evaluated. Following the pilot
application, exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis were applied
to evaluate the construct validity of the scale. To determine the reliability of the scale,
the Cronbach's alpha value was calculated as the internal consistency coefficient. The
research population consists of healthcare professionals working in public and private
healthcare institutions operating in Istanbul. Data was collected from a total of 410
healthcare professionals aged 18 and over. The KMO value of the scale was found to
be 0.801, and the Bartlett's sphericity test was found to be significant. When the
goodness-of-fit indices were examined, it was determined that the model showed an
acceptable level of fit. The Cronbach's alpha coefficient, indicating the internal
consistency of the scale, was calculated as 0.908. Based on these findings, a 10-item,
single-dimensional "Silent Leadership Scale" was developed. The study is expected to
contribute to the theoretical knowledge base in the field of silent leadership, as well as
offer practical implications for leadership practices in various sectors, particularly the
healthcare sector. In this respect, the research is considered to make significant
contributions to both academic literature and practical application.

* Bu makale igin Istanbul Yeni Yiizyil Universitesi Fen, Sosyal ve Girisimsel Olmayan Saglik Bilimleri Arastirmalan Etik Kurulu’nun
09.04.2025 tarihli ve 1527 nolu kararinca etik kurul onay1 alinmistir.



SAHINLI

1. GIRIS
Liderlik, kisiden kisiye, kosul ve durumlara gére degisen bir tarzdir. Liderlik kelimesi siyaset, is, sosyal yasam,
saglik vb. insan faaliyetlerinin oldugu her yerde, ¢esitli yonlerde kullanilmaktadir. Liderlik ile ilgili literatiirde

farkli tanimlar olmasina ragmen genel kabul gérmiis ifadelerden birisi, baskalarimi etkileme ve harekete
gegirebilme yetenegidir (Muna, 2022; Hastalona vd., 2021).

Giliniimiiz orgiitlerinde liderlik, yalnizca karizmatik bir otorite ya da yiiksek sesle emir verme bi¢ciminde degil, ayni
zamanda daha sakin, empatik ve alcakgoniillii yaklagimlar iizerinden de sekillenmektedir. Basarili liderlik sadece
kisinin kendi sahip oldugu beceriler ile sinirli olmayip, faaliyetlerde bulundugu orgiitiin 6zelliklerine de baglidir.
Orgiitiin 6zelliklerini belirleyen en dnemli unsurlardan birisi ise personelin etkililigidir. Personelin 6rgiitteki
etkililigi de sergilenen liderlik tarz1 ile iliskilidir (Bligh vd., 2006). Bu baglamda, son yillarda dikkat ¢eken
kavramlardan biri sessiz liderliktir.

Sessizlik liderlik (silent leadership), liderlerin takim iyeleri ile derinlemesine etkilesim kurarak, etkili bir sekilde
dinleme ve empati yeteneklerini kullanmay1 gerektiren bir liderlik tiiriidiir. Sessiz liderlik, goriiniirliigiinii 6ne
¢ikarmadan, baskici ya da otoriter yontemler kullanmadan, daha ¢ok dinleme, 6rnek olma ve giiven telkin etme
yoluyla etki yaratan liderlik bi¢imini ifade etmektedir (Diez Ruiz vd., 2025; Mendez ve Busenbark, 2015).

Sessiz liderlik, arkadan liderlik etmek, sézlerden ¢ok eylemlerle liderlik etmek, dinlemek ve iligkiler kurmakla
ilgilidir. Bununla birlikte sessiz liderler, diinyay1 oldugu gibi gercekc¢i gérme ve profesyonel ortamlara bakis agilari
ile benzersizdir. Is yaparken her seyin olabileceginin farkinda olup dikkatlidirler. Sessiz liderler ahlaki cesaret
sergilerler. Karmagik durumlar1 ¢dzmeyi dnemsedikleri i¢in, genellikle bir ikilemle karsilagtiklarinda daha zor
secenegi secerler, islerinde kalir ve sorunlar iizerinde ¢aligirlar (Zhu vd., 2019). Karmasikliklarla i¢ i¢e ge¢mis bir
sorunla karsilastiklarinda ne bildiklerini ne 6grenmeleri gerektigini ve kimin yardimina ihtiyag¢ duyduklarmi
kavramak igin sabirla ve 1srarla galisirlar. Kok nedene dogru ilerlerler ve bulduklarina, pratik disiinceli
yaraticiligin neredeyse her zaman sorumlu eylem igin yeni olasiliklar yaratabilecegi inanciyla yaklagsirlar.
(Badaracco, 2002; Cain, 2013; O’Brochta, 2014).

Sessiz liderler, cogunlukla davranislariyla yol gsteren, karar alma siireglerinde sakinligi koruyan, 6vgii ve basariyi
ekibine mal eden kisiler olarak tanimlanir. Bu yaklagimda lider, bir otorite figiiriinden ziyade bir kolaylastirici rol
iistlenir; ekip iiyelerinin potansiyellerini ortaya g¢ikarmalarini tesvik eder. Bu nedenle sessiz liderlik, sadece
yonetimsel degil, ayn1 zamanda etik, insani ve siirdiiriilebilir bir liderlik modeli olarak goériilmektedir (Badaracco,
2002). Sessiz liderligin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Luo vd., 2022; Poelmans ve Ugarte, 2014; O’Brochta,
2014):

e (Calisanlar tesvik ederek, sosyal tepkiler olusturur ve kisisel ¢atismalari ¢cozmeye ¢alisir,
e (Calisma ve sosyal standartlari siirekli olarak iyilestirmeye caligir,

e  Olumlu davranisi tesvik ederek, bunu bir rol model haline getirir,

o Orgiit kiiltiiriinii destekler,

e  Uzun vadeli hareket eder,

e  Yiiksek performansli ekipler olusturur,

e  Yumusak gii¢ kullanir,

e Psikolojik giiveni olusturur,

o Once dinler sonra fikir iiretir,

e  Etik davranislari destekler.

Sessiz liderlik, bagkalarint mobbing ve baskidan uzak tutan olumlu liderlik tarzlarindan birisidir. Sessiz liderlik,
net bir vizyona dayal1 hedeflere ulasmaya bagli kalmaya, baskalarina kars1 algakgoniilliiliige ve onlara oynadiklari
rollerin 6nemini hissettirmeye ve 6zellikle zor durumlarda kendini kontrol etme ve yonetme yetenegine baghdir.
Geleneksel liderlik anlayislarinin aksine sessiz liderlik, giiclinii ytliksek sesli soylemlerden degil, gliven ingasindan,
tutarhiliktan ve etik degerlerden alir. Bu yoniiyle 6zellikle modern orgiitlerde, ¢alisan bagliligi, motivasyon ve
psikolojik giiven ortami yaratmada 6nemli bir stratejik liderlik bigimi olarak degerlendirilmektedir (Kadhim, 2024;
Piquero, 2016). Bu ¢aligmada, saglik calisanlarinin sessiz liderlik algilarini 6l¢mek igin yeni bir 6l¢ek gelistirmek
amaclanmaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

Sessiz liderlik, otoriteyi yiiksek sesle ve goriiniir gli¢ gosterileriyle insa etmek yerine; dinleme, 6rnek olma, geri
planda kalma ve ekip iiyelerinin kendi ¢dzlimlerini bulmalarini kolaylastirma yoluyla etki yaratmay:1 hedefleyen
liderlik big¢imini tanimlar. Bu yaklasimin modern literatiirde iki temel kdkeni bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
liderin "daha az konusup daha ¢ok dinlemesini" ve kolaylastirici roliinii vurgulayan uygulamali yonetim literatiirii;
ikincisi ise sessiz liderlerin gii¢lii yonlerini 6n plana ¢ikaran psikoloji ve popiiler bilim ¢alismalaridir (Chang vd.,
2021; Rock, 2006).

Sessiz liderlik yaklasimi, literatiirde 6zellikle hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik yaklasimlariyla gesitli
yonlerden iliskilendirilmektedir. Hizmetkar liderlik kavrami ilk olarak Greenleaf tarafindan 1970 yilinda
yayimlanan The Servant as Leader baglikli seminer ¢alismasinda ortaya konulmustur. Bu yaklagimda liderlik,
bireyin kisisel ¢ikar gozetmeksizin baskalarmin ihtiyaglarini kargilamaya odaklanmasi, kendisini bagkalarinin
gelisimine ve refahina adamasi olarak ele alinmaktadir (Rachmawati ve Lantu, 2014). Hizmetkar liderligin temel
motivasyonu liderlik etmekten 6nce hizmet etmektir. Bu liderlik anlayisinda liderler, ¢alisanlara rehberlik ederek
onlarin gelisimini desteklemekte ve gogu zaman ahlaki sorumluluk ve normatif beklentiler dogrultusunda hizmet
etme davranist sergilemektedirler (Greenleaf, 1977). Bu yoniiyle sessiz liderlik ile hizmetkar liderlik; empati,
tevazu ve ekip odakli yaklagim gibi 6zellikler bakimimdan 6nemli benzerlikler gostermektedir.

Dontisiimcii liderlik yaklasimi ise ilk olarak Burns tarafindan 1978 yilinda siyasal liderligi agiklamak amaciyla
gelistirilmis, daha sonra orgiitsel liderlik alaninda da yaygin bicimde kullanilmaya baglanmistir (Bennis ve Nanus,
1985). Bu liderlik tarzi, 6rgiitiin gelisimi ve siirdiiriilebilir basarisi i¢in yeni fikirler tiretmeye, farkli bakis agilari
gelistirmeye ve degisimi tesvik etmeye odaklanmaktadir. Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarla giiglii bir baglilik ve
giiven iligkisi kurarak orgiitte 6nemli degisimlerin ger¢eklesmesini saglamay1 ve performansi iist diizeye ¢ikarmay1
hedeflerler (Mirkamali vd., 2017). Ayrica bu liderler, takipgilerinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya ¢aligmakta,
bireysel ¢ikarlarin yerine ortak hedefleri 6n plana ¢ikararak ¢alisanlarin daha yiiksek amaglara yonelmesini tesvik
etmektedir. Kurumun gelecegine iligskin vizyonu agik bir bicimde ortaya koymalari, ¢alisanlart desteklemeleri ve
ortak hedeflerin benimsenmesini saglamalar1 doniisiimcii liderligin temel Ozellikleri arasinda yer almaktadir
(Korejan ve Shahbazi, 2016).

Sessiz liderlik; doniisiimcii liderlik, hizmetkar liderlik ve empatik liderlik gibi yaklasimlarla ¢alisanlarin gelisimini
destekleme, giiven olusturma ve etik degerlere dnem verme bakimindan benzerlik gdstermektedir. Bununla
birlikte, bu liderlik yaklagimini digerlerinden ayiran temel 6zellik, liderin karizmatik séylemleri, yogun iletisimi
veya goriiniir liderlik davranislari yerine; O6rnek davraniglari, tutarliligi, algakgoniilliiliigii ve sessiz etkisi
araciligiyla galisanlari etkilemesidir. Doniisiimcii liderlik vizyon olugturma ve ilham verme siireclerine, hizmetkar
liderlik ¢alisanlarin ihtiyaglarini dnceliklendirmeye, empatik liderlik ise c¢alisanlarim duygu ve deneyimlerini
anlamaya odaklanirken; sessiz liderlik, liderin geri planda kalarak giiven, istikrar ve davranigsal model olusturma
yoluyla etki yaratmasini esas almaktadir. Bu nedenle sessiz liderlikte etki, goriiniir liderlik performansindan ¢ok,
liderin tutarli davraniglart ve drnek kisiligi tizerinden dolayli olarak ortaya ¢ikmaktadir (Diez Ruiz vd., 2025).

Sessiz liderlik, 6zellikle aktif dinleme ve davraniglariyla 6rnek olma 6zellikleriyle 6ne ¢ikmaktadir. Buna karsilik
doniisiimceii liderlik, degisime ilham verme, vizyon olusturma ve yeniligi tesvik etme yonleriyle dikkat ceker.
Hizmetkar liderlik ¢alisanlarin gelisimini destekleme ve onlarin ihtiyaglarina hizmet etme anlayisint merkeze
alirken, empatik liderlik ise ¢aligsanlarin duygularini anlama ve giiglii iligkiler kurma iizerine yogunlagmaktadir.
Sessiz liderlik sorunlarin biiyiimesini beklemeden, sagduyulu ve sakin bir yaklagimla ¢6ziim iiretmeyi amaglar.
Doniisiimcii liderlik ise daha ¢ok koklii degisimler ve doniisiim yaratan kararlarla iliskilendirilmektedir. Hizmetkar
liderlik ¢alisanlarin gelisimi ve refahi lizerinden kurumsal basartya ulagsmay1 hedeflerken, empatik liderlik giiglii
duygusal baglar araciligryla orgiitsel aidiyeti giiclendirmeyi amaglar. Bu yaklagimlar karsilagtirildiginda; sessiz
liderligin galisanlarin bilissel siireglerini gelistirmeye, hizmetkar liderligin ¢alisan refah1 ve gelisimine, empatik
liderligin duygusal anlayis ve iliski yonetimine, doniisiimcii liderligin ise vizyon ve ilham yoluyla orgiitsel
donisiime odaklandig gortilmektedir. Dolayisiyla her bir liderlik yaklagimi, farkli yonleriyle orgiitlerin etkinligine
katki saglamaktadir (Abdulhamza, 2025; Diez Ruiz vd., 2025; Kadhim, 2024; Dickins, 2024; Muna, 2022;
Badaracco, 2002; O’Brochta, 2014; Kinsey, 2010; Duckworth ve Kelly, 2007; Piquero, 2016; Bass vd., 1993;
Greenleaf, 1977; Rachmawati ve Lantu, 2014; Goleman, 1995).

Sessiz liderlik, literatiirde 6zellikle karizmatik liderlik ve otoriter liderlikten farkli 6zelliklere sahiptir. Karizmatik
liderlikte goriiniirlik ve etki 6n plandayken, sessiz liderlikte arka planda kalma ve 6rnek olma esastir. Otoriter
lider baskiyla yonlendirirken, sessiz lider ise giiven ve katilim tizerinden etki yaratmaktadir (Zhang vd., 2025).

Sessiz liderlik genellikle orgiitiin giinlilk faaliyetlerinde yer alanlar tarafindan uygulanirken, bilyiik kararlar ve
yapilan yiiksek riskli segimler arasinda daha iist diizey liderler tarafindan da kullanilmaktadir. Daha da 6nemlisi,
sessiz liderligi uygulayan kisi, tepkisel dnlemler almak yerine problemleri ve konular1 analiz etmek icin elestirel
diisiinme becerilerini kullanir. Bu tiir problemler genellikle dikkatli, diisiinceli, kii¢lik, pratik cabalarla ¢oziiliir.
Hazirlik, dikkat, 6zen ve detaylara dikkat genellikle bu gilinliik zorluklar1 yonetmek ve ¢6zmek igin en iyi
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yaklagimdir. Sessiz liderlik, kisinin sesini kaybetmesi anlamina gelmez; sadece onu farkli bir sekilde kullanmak
ve organizasyonun zorluklarini ¢ézmek ic¢in her giin ¢aligmak anlamma gelir (Kinsey, 2010; Rock, 2006;
Badaracco, 2002).

3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, “Sessiz Liderlik” kavramii dlgmeye yonelik bir dlcek gelistirmek ve gelistirilen
Olcegin gegerlilik ile giivenilirlik diizeylerini belirlemektir.

3.2. Arastirmanin Etik Yonii

Calisma kapsaminda, .............ccovviiiiiiiiiniiinininn., Etik Kurulu’ndan (09.04.2025 tarihli, 2025/04-1527 sayili
toplant1) etik onay alinmigtir. Arastirma siireci, Helsinki Deklarasyonu ilkelerine uygun olarak yiiriitiilmiistiir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu ve dzel hastanelerde gorev yapan saglik galisanlart
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda toplam 410 saglik calisanindan veri toplanmistir. Veriler, kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak hem yiiz yiize anketler hem de ¢evrim i¢i anket uygulamalari araciligiyla elde
edilmistir. Karag6z (2021), olgek gelistirme ¢alismalarinda giivenilir sonuglar elde edilebilmesi i¢in drneklem
biiytikliigiiniin en az 260 kisi olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Ayrica Bryman ve Cramer’e (2001) gore, bir
aragtirmada orneklem biiylikliigiiniin 6l¢ekte yer alan madde sayisinin en az 5 ila 10 kat1 olmasi yeterli kabul
edilmektedir. Bu ¢alismada kullanilan 6l¢ek 33 maddeden olustugundan, bu dlgiitler dogrultusunda gerekli asgari
orneklem biiyiikliigii 330 kisi olarak hesaplanmigtir. Aragtirma kapsaminda analizlere uygun nitelikte toplam 410
anket elde edilmis ve bu sayimin 6l¢ek gelistirme ¢alismasi icin yeterli oldugu degerlendirilmistir.

3.4. Analiz Stratejisi

Calismadaki verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 26.0 programindan faydalanilmistir. Verilerin normal
dagilimina uygunlugunu tespit etmek igin garpiklik ve basiklik testleri yapilmistir. George ve Mallery (2010),
carpiklik ve basiklik degerlerinin —2.0 ile +2.0 araliginda yer almasinin, verilerin normal dagilim varsayimini
karsiladigimi belirtmektedir. Bu ¢alismada elde edilen verilerin s6z konusu aralikta oldugu tespit edilmistir. Bu
nedenle analiz siirecinde tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi, kesfedici faktdr analizi, dogrulayici faktor
analizi ve bagimsiz drneklemler t testi uygulanmugtir. Istatistiksel analizlerin tamami %95 giiven araligi temel
alinarak yapilmis olup, istatistiksel anlamlilik sinir1 0,05 olarak belirlenmistir.

3.5. Ol¢ek Gelistirme Siireci

Olgek gelistirme siirecinde DeVellis (2012) tarafindan ortaya konulan model temel alinmistir. Olgek gelistirme
stireci belirli agamalardan olugmaktadir. Bu dogrultuda izlenen adimlar asagidaki sekilde dzetlenebilir:

e Olgiilmesi hedeflenen kavramsal yapiin acik ve net bicimde tanimlanmasi

e Olgiilmek istenen yapiy1 temsil edecek kapsamli bir madde havuzunun olusturulmasi

e Kullanilacak 6lgme formatinin belirlenmesi

e Hazirlanan ilk madde havuzunun alan uzmanlarinin goriisleri dogrultusunda gézden gegirilmesi

e Gegerligi destekleyici maddelerin 6lgekte yer almasina dikkat edilmesi

e  Olusturulan maddelerin belirlenen 6rneklem grubuna uygulanmasi

e  Maddelerin gesitli istatistiksel analizler ve katsayilar araciligryla test edilmesi

e  Analiz sonuglar1 dogrultusunda dlgegin en uygun madde sayisina indirgenerek son halinin olugturulmasi.
3.5.1. Ol¢gme yapisinin belirlenmesi

Yapilan literatiir incelemesi dogrultusunda (Badaracco, 2002; Duckworth ve Kelly, 2007; Piquero, 2016)
gelistirilen 6lgegin tek faktorlii bir yap: seklinde tasarlanmasi uygun goriilmiistiir. Bu ¢alismada sessiz liderlik
kavrami, biitiinciil ve homojen bir yap1 olarak degerlendirilmistir. Alanyazin taramasi sonucunda olusturulan
maddelerin s6z konusu kavrami yeterli diizeyde temsil ettigi diisliniilmiis ve 6l¢egin uygulamada daha kolay
kullanilabilmesi amaciyla tek boyutlu bir yapi tercih edilmistir. Boylece 6lgegin hem arastirmacilar hem de
kurumlar tarafindan pratik ve anlagilir bir 6l¢me araci olarak kullanilabilmesi hedeflenmistir.
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Sessiz Liderlik Boyutu: Bu faktdr altinda saglik c¢alisanlarmin, liderlerinin sergiledigi sessiz liderlik
davraniglarinin belirlenmesi hedeflenmektedir. Faktor degeri yiikseldikge saglik ¢alisanlarinin algiladigi sessiz
liderlik davraniginin yiiksek oldugu anlagilacaktir.

Calismada veri toplama araci olarak 5°li Likert tipi derecelendirme 6lgegi kullanilmis olup, maddeler “1 =
Kesinlikle katilmiyorum” ile “5 = Kesinlikle katiliyorum” arasinda puanlanmaistir.

3.5.2. Madde havuzu

Calismada, ulusal ve uluslararasi alanyazindan (Abdulhamza, 2025; Kadhim, 2024; Dickins, 2024; Muna, 2022;
Badaracco, 2002; O’Brochta, 2014; Kinsey, 2010; Duckworth ve Kelly, 2007; Piquero, 2016) faydalanilarak sessiz
liderlik ile ilgili maddeler belirlenmistir. Olcegin yapisi, dncelikle olusturulan madde havuzundan hareketle
belirlenmigtir. Alanyazinda sessiz liderlik konusuna iliskin kuramsal bilginin sinirli olmasi nedeniyle, madde
havuzunun gelistirilmesinde Davis (1992) tarafindan 6nerilen tiimevarim yontemi benimsenmistir. Bu siirecte 36
ifadeden olusan bir madde havuzu tasarlanmig ve maddeler bagimsiz sekilde degerlendirilmistir. Anlam veya
igerik agisindan birbirine yakin ifadeler havuzdan ¢ikarilmis, yapilan bu eleme sonucunda 34 maddeden olusan
taslak 6l¢ek olusturulmustur.

3.5.3. Olgegin kapsam gecerliligi

Kapsam gegerliligi, Olclilmek istenen olgunun yeterli sayida ve uygun nitelikte ifadelerle temsil edilip
edilmediginin belirlenmesini saglar (Connelly, 2008). Bu siirecte alan uzmanlari, madde havuzundaki her bir
ifadeyi inceleyerek hangi maddelerin dl¢ege dahil edilecegini veya ¢ikarilacagini belirler. Uzman sayist agisindan
bes kisilik bir hakem grubunun ideal oldugu; Kapsam Gegerlilik indeksi (Content Validity Index, CVI) degerinin
1 olmasinin ise en yiiksek diizeyde kabul edilebilir oldugu ifade edilmektedir. Sekiz veya daha fazla uzmanin
goriigii alindiginda ise CVI katsayisinin en az 0,75 olmasi, kapsam gegerliliginin saglandigin1 gostermektedir
(George ve Mallery, 2010).

Olgegin 6n taslak formu olusturulduktan sonra, 7’si akademisyen ve 5’i saha calisan1 olmak iizere toplam 12
uzmanin goriisiine bagvurulmus ve igerik degerlendirmesinde Davis (1992) tarafindan Onerilen yontem
kullanilmistir. Uzmanlardan maddeleri su sekilde degerlendirmeleri istenmistir: a) Madde temsil ediyor, b)
Maddenin kiiciik diizeltmeye ihtiyaci var, ¢) Maddenin biiyiik diizeltmeye ihtiyaci var, d) Madde ¢ikarilmalidir.

Uzman degerlendirmeleri sonucunda her madde i¢in Madde Diizeyinde Kapsam Gegerlilik Indeksi (I-CVI)
hesaplanmistir. On iki uzmanin degerlendirmesi dogrultusunda I-CVI degerleri 0,83 ile 1,00 arasinda degismistir.
Bir maddenin [-CVI degeri 0,80'in altinda kaldig1 i¢in 6lgekten ¢ikarilmistir. Kalan 33 maddenin tamami kabul
edilebilir kapsam gegcerliligi dl¢iitiinii karsilamistir. Olgegin genel kapsam gecerliligini gdstermek amaciyla
hesaplanan Olgek Diizeyinde Kapsam Gegerlilik indeksi (S-CVI/Ave) ise 0,94 olarak bulunmustur. Bu bulgular,
Olcegin kapsam gegerliliginin yiliksek oldugunu gostermektedir.

3.5.4. Pilot calisma

Bu asamada dikkat edilmesi gereken 6nemli bir nokta, 6rneklemin hedef kitleyi temsil etmesidir. Connelly (2008),
pilot ¢alismalarda 6rneklem biiyiikliigiiniin evrenin yaklagik %10’u kadar olmasmin yeterli olabilecegini
belirtmektedir.

Bu dogrultuda pilot ¢alisma, 50 katilimci {lizerinde gergeklestirilmistir. Calismanin devaminda kesfedici faktor
analizi gerceklestirilmis ve Olcegin giivenirligini degerlendirmek amaciyla Cronbach alfa katsayilar
hesaplanmuistir. Bu siirecte:

e  Giivenirlik analizi kapsaminda madde—toplam puan korelasyonlar1 degerlendirilmistir. Yapilan inceleme
sonucunda, korelasyon katsayis1 0,40’ altinda kalan “Yoneticim aktif geri bildirimde bulunur” ve
“Yoneticim ¢6ziim odaklidir” maddeleri 6l¢ekten ¢ikarilmistir.

e Diger asamada 6lgegin yapiya uygunlugu i¢in kesfedici faktor analizi gergeklestirilmis ve Cronbach alfa
katsayilar1 hesaplanmistir.

e Son asamada gergeklestirilen kesfedici faktor analizi sonucunda faktor yiikii 0,40'n altinda kalan, birden
fazla faktore yiiksek yiik veren veya kuramsal olarak faktor yapisin1 bozdugu degerlendirilen 21 madde
analizden ¢ikarilmis; bdylece tek boyutlu ve 10 maddeden olusan nihai Sessiz Liderlik Olgegi
olusturulmustur.

3.5.5. Verilerin toplanmasi ve analizi

Veriler, Nisan-Agustos 2025 déneminde hem yiiz yiize hem de cevrimici anket uygulamalar1 aracilifiyla
toplanmistir. Bu siirecte toplam 416 anket elde edilmistir.
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Normallik analizleri yapildiktan sonra, dagilimi olumsuz yonde etkileyen anketler ¢alismadan ¢ikarilmis ve geriye
kalan 410 anketteki veriler iizerinden istatistiksel testler uygulanmistir. Elde edilen basiklik degeri -0,182,
carpiklik degeri ise -1,003 olarak bulunmustur. Bu sonuglar, verilerin normal dagilim gosterdigini ortaya
koymaktadir (-2,0 ile +2,0) (Karagdz, 2021). Tiim istatistiksel degerlendirmeler %95 giiven diizeyi esas alinarak
yapilmuigtir.

Olgegin faktor yapisinin kesfedilmesi ve dogrulanmasmin bagimsiz drneklemler iizerinde gergeklestirilmesi
amaciyla toplam 410 katilimcidan olusan veri seti SPSS 26.0 programi kullanilarak rastgele iki alt 6rnekleme
ayrilmugtir. i1k alt 6rneklem (n = 205) iizerinde 6lgegin faktdr yapisimi belirlemek amaciyla Kesfedici Faktor
Analizi (KFA), ikinci alt 6rneklem (n = 205) iizerinde ise KFA sonucunda elde edilen faktdr yapisinin
dogrulanmasi amactyla Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) gergeklestirilmistir. KFA'da orneklem yeterliligini
degerlendirmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett Kiiresellik Testi incelenmis; DFA'da ise
model uyumu y?df, GFI, AGFI, CFI, TLI, IFI, RMSEA ve SRMR uyum indeksleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Olgegin giivenirligi Cronbach alfa katsay1s1 ve madde-toplam korelasyonlari ile incelenmistir.

3.6. Olcegin Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismalar

Olgegin yap1 gegerliligini incelemek amaciyla faktdr analizinden yararlanilmistir. Faktor analizi, genel olarak
acimlayici ve dogrulayici olmak {izere iki farkli yaklagimla gergeklestirilebilmektedir (Connelly, 2008).

4. BULGULAR

Arastirmaya dahil edilen saglik calisanlarinin sosyo-demografik ozellikleri, frekans ve yiizde dagilimlar
kullanilarak analiz edilmis ve sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.

4.1. Katihmceilara Ait Sosyo-Demografik Veriler

Arastirmaya katilan saglk ¢alisanlarinin sosyo-demografik 6zellikleri frekans ve yiizde dagilimlari kullanilarak
incelenmis ve bulgular Tablo 1’de sunulmustur. Katilimcilarin 287°si (%70) kadin, 228’1 (%55,6) bekar, 1051
(%25,6) 2630 yas araliginda, 200’1 (%48,8) 6n lisans mezunu ve 90’1 (%21,9) hemsiredir. Ayrica katilimcilarin
210’unun (%51,2) kurumda caligma siiresi 0—5 y1l arasinda olup, 175’inin (%42,7) mesleki deneyimi de 0-5 yil
arasindadir.

Tablo 1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Bulgular: (n=410)
Degiskenler |  Sayin) |  Yiizde (%) Degiskenler Sayi (n) Yiizde (%)

Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 287 70 Evli 182 444
Erkek 123 30 Bekar 228 55,6

Yas
21-25 88 21,5 Egitim Durumu
26-30 105 25,6
31-35 70 17,1 On Lisans 81 19,8
36-40 53 12,9 Lisans 200 48,8
41 ve Uzeri 94 229 Lisansiistii 129 31,5
Unvan
Birim Sorumlusu 44 10,73 Kurumda Calisma Siiresi
Hemgire 90 21,95 <5yl 210 51,2
Uzman 27 6,58 6-10 Y1l Arasi 71 17,3
Hasta Kabul 50 12,19 >11yil 129 31,5
Tekniker 89 21,70

Madi s 365 Mesleki Tecriibe
Hekim 24 5,85 <5yl 175 427
Memur 41 10 6-10 Y1l Arasi 70 17,1
Idari Personel 30 7,35 >11yil 165 40,2

4.2. Kesfedici Faktor Analizi
Bu béliimde “Sessiz Liderlik Olgegi”

nin gegerlilik ve gilivenirlik analizlerine iligkin bulgulara yer verilmistir.
Olgegin yap1 gegerliligini degerlendirmek amaciyla ilk asamada aciklayici (kesfedici) faktér analizi uygulanmustir.
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Gergeklestirilen analiz sonucunda faktor yiik degeri 0,40’ altinda kalan, birden fazla faktore yiiklenen ya da
yiiksek varyans olusturan maddeler 6lgekten gikarilmistir. Kesfedici Faktor Analizi sonuglarinda maddelerin tek
bir faktor altinda toplandigy, ikinci faktdriin ise istatistiksel olarak anlamli ve yorumlanabilir bir yap1 olusturmadigi
belirlenmistir. Bu nedenle, 6l¢egin nihai formu istatistiksel bulgular ve kuramsal degerlendirmeler birlikte dikkate
alinarak tek boyutlu olarak olugturulmustur. Nihai formu 10 maddeden olusan 6l¢ekte, Tablo 2’de goriildiigii tizere
en diisik faktor yiikiiniin 0,77 oldugu belirlenmistir. Ayrica orneklemin faktdr analizine uygunlugunu
degerlendirmek amaciyla hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,801 olarak bulunmus ve Bartlett
Kiiresellik Testi sonucunun istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir. Bunun yaninda 6lgegin acikladigi
toplam varyans oraninin %61,676 oldugu belirlenmistir.

Kesfedici faktdr analizi ile belirlenen faktdr yapisimnin gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Analiz siirecinde dnceden belirlenen 6lgiitler esas alinmis ve her bir gizil yapiya ait gézlenen
degiskenlerin standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,40 esik degerinin {izerinde olup olmadig1 incelenmistir.
Olgegin giivenilirligi Cronbach alfa (o) katsayisi ile degerlendirilmis ve Tablo 2’de goriildiigii iizere, dlcegin a
degeri 0,908 olarak hesaplanmistir. Bu sonug, 6l¢egin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Ol¢egin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Bulgular

Faktor/madde Faktor yiikii | Aciklanan varyans | Cronbach alfa

Sessiz Liderlik (6z deger= 6,1676)
1. Liderim sorunlar karsisinda hep yeni yollar arar 0,940
2. Liderim bir durum karsisinda dnce beni dinler, sonra

o 0,941
fikir tiretir
3. Liderim bizim basarimizi, kendi bagarisindan daha 6n

0,831

planda tutar
4. Liderim agik ve seffaf bir iletigim sergiler 0,922
5. Liderim konusmaktan ¢ok dinlemeyi tercih eder 0,777 %61,676 0=0,908
6. Liderim dikte etmekten ¢ok yonlendirmeyi tercih eder 0,894
7. Liderim giivenli bir ortam hissi olusturur 0,893
8. Liderim stirekli 6grenmeyi tesvik eder 0,946
9. Liderim uzun vadeli basariy1 6nemser 0,924
10. Liderim aktif gbzlem yapar 0,926

KMO: 0,801 X?: 218,923
Barlett Kiiresellik: 0,000

Serbestlik Derecesi: 45
p<0,001

Degerlendirme Kriterleri

4.3. Dogrulayici faktor analizi

Bu adimda DFA uygulanmis ve Sekil 1’°de sonuglar1 goriilmektedir.

R
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Sekil 1. AMOS Diyagram

Tablo 3’te DFA’ne uygunlugunu tespit etmek hedefi ile uyum iyiligi indekslerinin araliklar1 ve bulgular
goriilmektedir. 10 madde ve tek boyuttan olusan Sessiz Liderlik Olgegi icin gerceklestirilen dogrulayict faktor
analizi sonucunda, dlgege ait tiim maddelerin faktdr yiiklerinin 0,40 esik degerinin tizerinde oldugu belirlenmistir.
Model uyum indekslerinin iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Arastirmanin Model Uyumu Bulgulan

Kabul edilebilir uyum indeksleri Miikemmel uyum Hesaplanan Uyum Indeksleri
X2/DF<5 X2/DF<3 4,405
0,05<RMR<0,08 RMR <0,05 0,060
0,85<GFI1<0,90 0,90<GFI<1 0,870
0,85<AGFI1<0,90 0,90<AGFI<1 0,887
0,90=NFI<0,95 0,95<NFI 0,902
0,90<IFI1<0,95 0,95<IFI 0,934
0,90<NNFI1<0,95 0,95<NNFI 0,904
0,90<CFI<0,95 0,95<CFI 0,914
0,05<RMSEA<0,08 0,05>RMSEA 0,063
0,05<SRMR<0,08 SRMR<0,05 0,053

Tek boyutlu ve 10 maddeden olusan Sessiz Liderlik Olgeginin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir. DFA sonuglari su sekildedir (Tablo 4);

e Olgekte yer alan tiim maddelerin standartlastirilmis faktor yiikleri kabul edilebilir diizeydedir.

e SRMR degeri 0,053 olarak hesaplanmig olup, modelin hata diizeyinin kabul edilebilir smirlar iginde
oldugu gorilmistiir.

e  Faktor yiikii 0,40’ altinda kalan herhangi bir maddeye rastlanmadigindan madde ¢ikarimina gerek
duyulmamstir.

e Dogrulayici faktor analizine iliskin bulgular Tablo 4’te ayrintili olarak sunulmaktadir.

Olgme aracinin gegerlik ve giivenilirlik analizleri gergevesinde birlesme gegerligi (convergent validity)
degerlendirilmigtir. Bu degerlendirme sirasinda, dogrulayici faktor analizinden elde edilen standartlastirilmis
faktor yiiklerinin en az 0,50 degerinde olmasi kriteri esas alinmustir.

Analiz sonuglari, maddelerin standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,816 ile 0,970 arasinda degistigini ortaya
koymustur. Bu bulgu, gelistirilen 6lgegin birlesme gecerligini karsiladigini gostermektedir. Birlesme gegerliliginin
degerlendirilmesinde siklikla kullanilan diger oOlgiitler olan Ortalama Agciklanan Varyans (AVE) ve Bilesik
Giivenirlik (CR) degerleri de hesaplanmuistir. Literatiirde kabul edilen esik degerlere gore, AVE degerinin 0,50 ve
iizerinde, CR degerinin ise 0,70 ve iizerinde olmas1 beklenmektedir (Coskun vd., 2020; DeVellis, 2012). Yapilan
hesaplamalar sonucunda, Sessiz Liderlik Olgegi i¢in AVE degeri 0,81, CR degeri ise 0,93 olarak bulunmustur. Bu
sonuglar, 6l¢cegin yakinsak gegerlilige sahip oldugunu desteklemektedir (Tablo 4).

Regresyon katsayilari, gozlenen degiskenlerin gizli degiskenleri ne Ol¢lide agikladigini, yani faktor yiiklerini

faktor yliklerinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ortaya koymaktadir.

Anlamli p degerleri, maddelerin ilgili faktorlere dogru yiiklendiginin gostergesidir. Ayrica standartlastirilmig
regresyon katsayilariin 0,816 ve iizerinde olmasi, gozlenen degiskenlerin gizli degiskenleri yiiksek diizeyde
tahmin ettigini, yani her bir maddenin faktor yiikiiniin gii¢lii oldugunu gostermektedir (Tablo 4). Bu sonuglar,
modelin uyum ve gegerliliginin saglandigini desteklemektedir.
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Tablo 4. Sessiz Liderlik Olcegi: Dogrulayici Faktér Analizi ve Yakinsak Gecerlik Bulgulari

M1 0,949 1,000 - - ok
M2 0,897 0,993 0,071 13,964 | ***
M3 0,906 0,972 0,069 14,454 | ***
M4 0,970 0,983 0,058 19,819 | ***
M5 0,849 0,935 0,080 11,754 | ***
Sessiz Liderlik 0,81 0,93
M6 0,816 0,870 0,082 10,607 | ***
M7 0,953 0,980 0,059 17,987 | ***
M8 0,897 0,992 0,072 13,049 | ***
M9 0,860 0,983 0,081 12,198 | ***
MI10 0,924 0,975 0,066 15,582 | ***

*** p < 0,001 igin anlamh degerler
4.4. Ust-Alt Grup Karsilastirmalar

Tablo 5'te goriildiigii iizere {ist ve alt %27'lik gruplarin dlgek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmaktadir (t=13,68; p<0,001). Bu bulgu, Sessiz Liderlik Olceginin yiiksek ve diisiik diizeyde sessiz liderlik
algisina sahip bireyleri ayirt etme giicliniin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Ust ve Alt Grup Ortalamalarina Dair t Testi Sonuclar

Olgek Grup Ortalama SS t p
Ust Grup 4,50 0,41 13,68
Sessiz Liderlik p<0,001
Alt Grup 1,83 0,59
5. TARTISMA VE SONUC

Giintimiiz is diinyasinda liderlik anlayisi, geleneksel otoriter modellerden uzaklasarak daha katilimci, empatik ve
stirdiiriilebilir yaklasimlara dogru evrilmektedir. Bu doniisiimde 6ne ¢ikan kavramlardan biri de sessiz liderliktir.
Sessiz liderlik, goriiniir gii¢ gosterileri yerine sakinlik, algakgoniilliiliik ve dinleme becerileriyle ekipleri etkileyen
bir yaklasimi ifade eder. Bu baglamda sessiz liderlik, orgiitlerde psikolojik giiven ortami yaratmasi, c¢aligsan
bagliligin1 arttirmasi, kriz yonetiminde sakinlik saglamasi, etik degerlerin 6ne g¢ikmasi, yenilik, uzun vadeli
siirdiiriilebilirlik ve ekip yapilarina uyum saglamasi ac¢isindan 6nem arz etmektedir.

Sessiz liderlik, yalnizca bir yonetim tarzi degil; ayn1 zamanda etik, insan odakli ve siirdiiriilebilir bir liderlik
anlayisidir. Sessiz liderler, goriinmez giigleriyle calisanlarin potansiyelini agiga ¢ikarir, giiven ortami yaratir ve
orgiitlerin uzun vadeli bagarisina katkida bulunur. Bu nedenle, modern liderlik literatiiriinde sessiz liderlik giderek
daha oOnemli bir yer edinmekte ve gelecegin liderlik modelleri arasinda kritik bir yaklagim olarak
degerlendirilmektedir.

S

Bu ¢aligma, "Sessiz Liderlik Olgegi"ni gelistirmeyi ve gegerlilik ve giivenilirlik analizlerini yapmay1 amaglamistir.
Olgek gelistirme siireci, toplam 410 katilimcidan elde edilen veriler kullanilarak gerceklestirilmistir. Orneklem
biiylikliigiiniin belirlenmesine iliskin olarak, literatiirdeki ¢alismalar, dlgek gelistirme ¢alismalarinda her madde
icin en az 10 katilimcmin yeterli olabilecegini gdstermektedir (Morgado vd., 2017; Karagdz, 2021). Buna
dayanarak, %95 giiven diizeyinde gegerli analizler yapmak icin en az 100 katilimciya ihtiyag duyuldugu
belirlenmistir. Olgegin yap1 gegerliligini incelemek icin kesifsel faktor analizi (EFA) uygulanmistir.
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Calismada 10 maddeden olusan ve tek boyutlu yapi goésteren dlgek, “Sessiz Liderlik” olarak adlandirilmastir.
Olgegin tek boyutlu olarak tasarlanmasinda, sessiz liderlik kavramimin homojen ve biitiinciil bir yaptya sahip
oldugu diisiincesi, alanyazin kapsaminda olusturulan maddelerin bu yapiy1 yeterli sekilde temsil ettigi ve 6lgegin
aragtirmacilar ile kurumlar tarafindan daha pratik bir bigimde kullanilabilmesini saglama amaci etkili olmustur.

Sessiz Liderlik Olgeginin saghk sektorii ve diger sektorler igin gelistirilmis olmasi, isin niteligi, liderlik
beklentileri, ¢alisan profilleri ve risk diizeylerindeki farkliliklar g6z 6niinde bulundurularak daha dogru, giivenilir
ve baglama uygun 6l¢iim yapilmasina imkén tanimaktadir. Bu nedenle, gelistirilen 6l¢ek yalnizca saglik sektoriine
0zgili kalmayip, farkli sektorlerde ve cesitli calisan gruplarinda da uygulanabilir.

KMO o6rneklem yeterlilik katsayist ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 dogrultusunda, elde edilen verilerin faktor
analizi uygulanmasina uygun oldugu belirlenmistir. Literatiirde toplam agiklanan varyans oraninin %40-60
araliginda olmasinin yeterli kabul edilmesine kargin, bu calismada kullanilan &lgegin toplam varyansin
%69,503’lnii acikladig: tespit edilmistir. Yapilan analizler sonucunda sessiz liderlik dlgeginin gegerlilik ve
giivenilirlik agisindan gerekli kosullari karsiladigt sonucuna ulasilmistir. Dogrulayict faktor analizi sonuglarina
gore, CMIN/DF, RMR, GFI, AGFI, NFI, IFI, TLI, NNFI, CFI ve RMSEA uyum indekslerinin kabul edilebilir
diizeyde oldugu belirlenmistir.

Arastirmada, hastanelerde gérev yapan ¢alisanlarin “Sessiz Liderlik” algilarini 6lgmek amaciyla, 10 madde ve tek
boyuttan olugan “Sessiz Liderlik Olgegi” gelistirilmis ve dlgegin gegerli ve giivenilir oldugu belirlenmistir (Tablo
6).

Arastirma, saglik ¢alisanlarmin yoneticileri ve liderleri tarafindan sergilenen sessiz liderlik davranislarina iliskin
algilarini ortaya koymasi bakimindan 6nem tagimaktadir. Literatiirde liderlik {izerine pek ¢ok kuramsal ve ampirik
calisma bulunmakla birlikte, sessiz liderlik heniiz yeni tartisilmaya baglanmis, kavramsal ¢ercevesi netlesmemis
ve Olgme araglari bakimindan sinirlt kalmis bir liderlik tarzidir. Bu nedenle, sessiz liderligin sistematik olarak
Olciilmesi, hem kuramsal bilgi birikimine katki saglayacak hem de drgiitsel pratikler icin yol gosterici olacaktir.

Arastirmanin sektorel odaklanmasi ise 6zel bir 6neme sahiptir. Saglik sektorii, insan hayatinin dogrudan
etkilenmesi nedeniyle yiiksek stres, kriz yonetimi ve ¢ok disiplinli ekip ¢aligmasinin 6n planda oldugu bir alandir.
Bu baglamda sessiz liderlik; sakinlik, giiven insasi, etik karar verme ve empatik iletisim yonleriyle kritik bir
liderlik tarzi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Buna karsilik, teknoloji, finans veya egitim gibi diger sektorlerde sessiz
liderlik daha ¢ok yaraticiligi destekleme, is birligini artirma, farkli bakis agilarinit agiga ¢ikarma ve siirdiiriilebilir
vizyon olusturma boyutlartyla deger kazanmaktadir. Dolayisiyla, 6lgegin sektorel farkliliklari dikkate alacak
sekilde gelistirilmesi, 6l¢iimiin hem gegerliligini hem de kullanim degerini artiracaktir.

Bu calismanin katkilar {i¢ boyutta ele almabilir. Ilk olarak, sessiz liderlige iliskin dzgiin bir 6lcek gelistirilerek
literatiirdeki kavramsal bosluk doldurulmaktadir. ikinci olarak, &lgegin saglik sektorii ve diger sektorleri
kapsamas, literatiire yeni bir bakis acis1 kazandiracaktir. Ugiincii olarak ise, elde edilecek bulgular, kurumlarin
liderlik gelisim programlarmi tasarlamalarina ve liderlik egitim igeriklerini sektoriin ihtiyaglarina gore
uyarlamalaria imkan tantyacaktir.

Bu arastirma; sessiz liderlik konusuna iliskin kuramsal bilgi birikimini genisletirken, ayn1 zamanda saglik sektorii
ve diger sektorlerde liderlik uygulamalarma yonelik somut katkilar sunmay1 hedeflemektedir. Boylece hem
akademik alana hem de pratik uygulamalara ¢ift yonlii bir deger saglanmis olacaktir.

Olgek, uygulamada hem yoneticilere hem de galisanlara gesitli faydalar saglayabilir. Yoneticilerin etkili liderlik
sergileme, yonetsel tatmin ve giiven diizeylerini artirmalarina yardimei olurken, ¢aliganlarin da kurum igindeki
psikolojik giiveni, motivasyonu, is tatmini ve bagliligini gii¢lendirebilir.

5.1. Teorik ve Pratik Katkilar

Bu arastirma, liderlik literatiirlinde gorece sinirhi bigimde ele alman sessiz liderlik kavramini 6lgmeye yonelik
gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci gelistirmesi bakimindan literatiire dnemli bir teorik katki sunmaktadir. Liderlik
¢aligmalarinda uzun yillar boyunca daha ¢ok karizmatik, doniisiimcii veya etkilesimei liderlik gibi goriiniirligii
yiiksek liderlik yaklasimlar1 6n plana ¢ikmistir. Ancak orgiitsel baglamda liderligin her zaman yiiksek goriintirliik
ve giiclii retorik ile ger¢eklesmedigi; bazi liderlerin daha sakin, gézlemci, dinleyici ve davraniglariyla 6rnek olan
bir etki bi¢cimi ortaya koydugu bilinmektedir. Bu c¢aligma, sessiz liderlik davranislarini sistematik bir sekilde
tanimlayarak kavramin Olgiilebilir hale getirilmesini saglamis ve boylece liderlik literatiiriinde yeni ampirik
aragtirmalarin yapilabilmesine zemin hazirlamistir. Gelistirilen dlgek, sessiz liderligin dontigiimeii liderlik,
hizmetkar liderlik, etik liderlik ve empatik liderlik gibi diger liderlik yaklasimlariyla iliskilerinin incelenmesine de
olanak saglayarak literatiirdeki kavramsal tartigmalarin derinlesmesine katkida bulunmaktadir.

Arastirmanin yonetsel ve pratik katkilar1 da oldukca énemlidir. Gelistirilen Sessiz Liderlik Olcegi, orgiitlerde
yoneticilerin liderlik davraniglarinin degerlendirilmesi i¢in kullanilabilecek bilimsel bir ara¢ sunmaktadir. Bu
olcek araciligryla yoneticilerin ¢alisanlart dinleme, sakin yonlendirme, 6rnek olma ve giiven olusturma gibi sessiz

859



ALANYA AKADEMIK BAKIS DERGISI 10/3 (2026)

liderlik davranislarinin belirlenmesi miimkiin hale gelmektedir. Elde edilen bulgular, kurumlarin liderlik gelisim
programlarinin planlanmasina, yonetici egitimlerinin yapilandirilmasina ve liderlik potansiyeli yiiksek ¢alisanlarin
belirlenmesine katki saglayabilir. Ayrica 6lgek, insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde performans degerlendirme,
yonetici se¢imi ve liderlik gelistirme programlarinin olugturulmasinda kullanilabilecek pratik bir degerlendirme
araci olarak da degerlendirilebilir.

Son olarak, bu aragtirmanin 6zgiin degeri, literatiirde sinirl bigimde ele alinan sessiz liderlik kavramini sistematik
bir sekilde dlgmeye yonelik bir 6l¢ek gelistirmesi ve kavramin ampirik olarak incelenmesine imkan saglamasidir.
Bu yoniiyle calisma, liderligin yalnizca goriiniir ve karizmatik davraniglarla sinirli olmadigini, daha diisiik
gorliniirlikle fakat yiiksek etkiyle gerceklesebilen liderlik bicimlerinin de oOrgiitsel siireclerde 6nemli rol
oynayabilecegini ortaya koymaktadir. Bu durum, gelecekte yapilacak aragtirmalar igin sessiz liderligin orgiitsel
baglilik, is doyumu, ¢aligsan performansi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel giiven gibi degiskenlerle iliskilerinin
incelenmesine yonelik yeni arastirma alanlarinin olugmasina katki saglayabilir.

5.2. Arastirmanin Smirhliklan ve Gelecek Arastirma Onerileri

Bu ¢aligmanin smirliliklart arasinda, belirli bir zaman diliminde yiiriitilmesi ve 6rneklem grubunun yalnizca saglik
calisanlarindan olugmasi yer almaktadir. Ayrica, sessiz liderlik 6l¢eginin test-tekrar test yontemi uygulanmadan
degerlendirilmis olmas1 da bir diger sinirlilik olarak kabul edilebilir.

Calismanin bulgular1 dogrultusunda dneriler ise su sekilde siralanabilir:
e Sessiz Liderlik Olgeginin, gelecekte farkli liderlik tarzlari ile karsilastirldig: arastirmalarda kullanilmast,
e  Sessiz liderligin farkli orgiitsel davranislar {izerindeki etkisinin incelenmesi,
e Olgegin farkli demografik gruplarda uygulanarak genellenebilirliginin giiglendirilmesi,
e  Sessiz liderligin uygulamadaki deneyimlerini anlamak amaciyla nitel arastirmalarin gerceklestirilmesi,

e Olgegin gesitli sektorlerde ve farkli meslek gruplarinda uygulanabilirliginin arastirmacilara rehberlik
edecek bir kaynak olarak sunulmasidir.

Tablo 6. Sessiz Liderlik Ol¢egi

© E E g E 2 E
= S g E = < =
=2l 2| 2| £ |52
'z E £ g = | 3%
V! El 3 = Z =
=]
2| = ™
1 Liderim sorunlar kargisinda hep yeni yollar arar
2 Liderim bir durum karsisinda 6nce beni dinler, sonra fikir {iretir
3 Liderim bizim bagarimizi, kendi basarisindan daha 6n planda tutar
4 Liderim agik ve seffaf bir iletisim sergiler
5 Liderim konugmaktan ¢ok dinlemeyi tercih eder
6 Liderim dikte etmekten ¢ok yonlendirmeyi tercih eder
7 Liderim giivenli bir ortam hissi olusturur
8 Liderim siirekli 6grenmeyi tesvik eder
9 | Liderim uzun vadeli basariy1 dnemser
10 | Liderim aktif gbzlem yapar

*Olgekte ters kodlama yoktur.

*5°li likert tipinde hazirlanmigtir.

*Tek boyutludur.

* Olgekte aritmetik ortalama yontemiyle hesaplamalar yapilmaktadur.

EXTENDED ABSTRACT

Silent leadership emphasizes leaders’ deep engagement with team members through attentive listening, empathy,
and ethical conduct. Also referred to as silent leadership, this leadership approach creates influence by setting an
example, fostering trust, and prioritizing understanding rather than visibility, authority, or coercive practices. The
aim of this study was to develop a “Silent Leadership Scale” and to examine its validity and reliability. Ethical
approval was obtained prior to data collection. The population of the study consisted of healthcare professionals
working in public and private healthcare institutions in Istanbul. The sample included 410 healthcare employees
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aged 18 years and older, who were reached via face-to-face and online methods using convenience sampling
between April and August 2025. In scale development studies, a minimum sample size of 260 participants is
generally recommended. Moreover, Bryman and Cramer (2001) suggest that the sample size should be five to ten
times the number of scale items. Based on these criteria, the minimum required sample size for this study was
determined to be 330. Therefore, the final sample of 410 participants was considered sufficient for statistical
analyses. Despite this adequacy, the study has some limitations. Since the sample was limited to healthcare
professionals, the generalizability of the findings is restricted. Furthermore, the lack of test-retest reliability
analysis and the failure to examine the scale's relationship with other variables can be considered methodological
limitations. Regarding participant characteristics, 287 individuals (70%) were female, 228 (55.6%) were single,
105 (25.6%) were between the ages of 26 and 30, 200 (48.8%) held an associate degree, 90 (21.95%) were nurses,
210 (51.2%) had been employed for 0—5 years, and 175 (42.7%) reported 0—5 years of professional experience.
Exploratory Factor Analysis (EFA) was conducted to assess the construct validity of the scale. The analysis yielded
a single-factor structure consisting of 10 items with a minimum factor loading of 0.83. The Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) measure was 0.801, and Bartlett's Sphericity Test yielded significant results, indicating that the data was
suitable for factor analysis. The total variance explained by the scale was 61.676%. Reliability was assessed using
Cronbach's alpha coefficients. The overall Cronbach's alpha value of the scale was 0.908, indicating a high level
of internal consistency. Confirmatory Factor Analysis (CFA) was then performed on the single-dimensional, 10-
item structure. All item factor loadings exceeded 0.40, and model fit indices showed good model fit. As part of the
validity assessment, convergent validity was examined using multiple criteria. First, standardized factor loadings
derived from CFA were expected to exceed 0.50; in this study, these values ranged from 0.816 to 0.970, meeting
this criterion. In addition, Mean Variance Extraction (AVE) and Composite Reliability (CR) values were
calculated. AVE values were 0.81; CR value was 0.93, exceeding the recommended minimum of 0.70. These
results confirm the convergent validity of the scale. Regression analyses showed that all factor loadings were
statistically significant (p<0.001), indicating that the observed variables effectively represented latent structures.
Standardized regression coefficients above 0.821 further demonstrated the strong predictive power of the items
and supported the convergent validity of the model. In conclusion, this study developed a one-dimensional, 10-
item Silent Leadership Scale to assess healthcare professionals' perceptions of silent leadership. The results
demonstrate that the scale is both valid and reliable. This study is significant for shedding light on the silent
leadership behaviors exhibited by healthcare leaders. While leadership has been extensively studied, silent
leadership is a relatively new concept with an underdeveloped theoretical framework and limited measurement
tools. Therefore, the systematic measurement of silent leadership contributes to the literature and provides a
practical guide for organizations. It is anticipated that the Silent Leadership Scale, initially developed for healthcare
professionals, can also serve as a valuable resource for future research across different sectors and professional
groups. Finally, the unique value of this research lies in developing a scale to systematically measure the concept
of silent leadership, which has been addressed only to a limited extent in the literature, and in enabling its empirical
examination. In this respect, the study reveals that leadership is not limited only to visible and charismatic
behaviors, but that leadership forms that can occur with lower visibility but high impact can also play an important
role in organizational processes. This situation may contribute to the formation of new research areas for future
studies focusing on the relationships between silent leadership and variables such as organizational commitment,
job satisfaction, employee performance, intention to leave, and organizational trust.
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