ISSN: 1308-9196 / e-ISSN:1308-7363

ADIYAMAN UNIVERSITESI SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU DERGISI

5 “k@ Yil: 16 Sayi :45  Aralik 2023
3\ /f Yayin Gelis Tarihi: 17.05.2023 Yayina Kabul Tarihi: 21.12.2023
2006 DOI Numarasi: https://doi.org/10.14520/adyusbd.1298546

Makale Tuirii: Arastirma Makalesi/Research Article

Enstitiisii Dergisi, (45), 535-565.
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6z

Liderlik olgusu, yasam tarzlari, is siiregleri, teknoloji, aliskanliklar ve
dolayisiyla insan davranisi ve tutumundaki dedisimlere uyum saglayarak
gelismektedir. Bu degisim ve gelisim farkli perspektifler ve teoriler ortaya
ctkarmaktadir. Bu yeni teorilerden biri de Empatik Liderlik Teorisidir. Bu
arastirmanin amaci ilk defa Kock ve arkadaslari (2019) tarafindan ortaya
atilan empatik liderlik kavramini ve 6lgegini Tiirkge alan yazina
kazandirmak ve empatik liderligin is tatmini ve ¢alisan performansina
etkisini  incelemektir. Arastirmanin  6rneklemi Istanbul’da  kamu
kurumlarinda idari birimlerde ¢alisan 294 devlet memuru olusturmaktadir.
Arastirma verileri, arastirmaci tarafindan olusturulan demografik bilgi
formu, Empatik Liderlik Olgedi, is Tatmini Olcedi, Calisan Performansi
Olcegi kullanilarak elde edilmistir. Kullanilan 6lceklerin gecgerlilik ve
giivenilirlikleri icin agimlayici faktér analizi, dogrulayici faktér analizi ve
cronbach alfa i¢ tutarhk katsayisi analizi yapilmistir.  Arastirma
hipotezlerini test etmek icin ise korelasyon ve regresyon analizi tercih
edilmistir. Arastirma sonucunda Tiirk kiltiiriinde ilk defa kullanilan
Empatik Lliderlik Olgeginin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri sonucu Tiirkge
formu olusturulmustur. Arastirma sonucunda empatik liderligin
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calisanlarin is tatmini diizeylerini pozitif orta diizeyde, ¢alisan
performansini ise pozitif diisiik diizeyde etkiledigi gériilmiistdir.

Anahtar Kelimeler: Empatik liderlik, is tatmini, Calisan performansi,
Liderlik, Orgiit

THE IMPACT OF EMPATHIC LEADERSHIP ON JOB
SATISFACTION AND EMPLOYEE PERFORMANCE

Abstract

The phenomenon of leadership evolves by adapting to changes in lifestyles,
business processes, technology, habits, and thus, human behavior and
attitudes. This evolution leads to the emergence of various perspectives
and theories. One of these new theories is the Empathetic Leadership
Theory. The aim of this study is to introduce for the first time the concept
of empathetic leadership and its scale proposed by Kock and colleagues
(2019) into the Turkish literature and to examine the impact of empathetic
leadership on job satisfaction and employee performance. The sample of
the study consists of 294 civil servants working in administrative units of
public institutions in Istanbul. Research data were obtained using a
demographic information form, Empathetic Leadership Scale, Job
Satisfaction Scale, and Employee Performance Scale created. Exploratory
factor analysis, confirmatory factor analysis, and Cronbach's alpha internal
consistency coefficient analysis were conducted for the validity and
reliability of the scales used. Correlation and regression analysis were
preferred to test the research hypotheses. As a result of the study, the
validity and reliability analyses of the Empathetic Leadership Scale, which
is used for the first time in Turkish culture, resulted in the formation of its
Turkish version. The study revealed that empathetic leadership positively
influences employees' levels of job satisfaction at a moderate level and
employee performance at a positive low level.

Keywords: Empathic leadership, Job satisfaction, Employee performance,
Leadership, Organization

1. GiRiS

Liderlik konusu geg¢mis yuzyillik siire icinde teknolojinin, islerin, siireglerin ve
insanlarin degisimi ile ¢esitli bilimsel teoriler gelistirilerek zenginlestirilmistir. S6z
konusu teorilerden ilkinin Blylk Adam Teorisi oldugu soylenebilir (Borgatta,

Bales & Couch, 1963). Bu teori tarihte etkili liderlerin ortaya ¢ikisinin, dogal
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yetenekleri sayesinde gercgeklestigi ve liderlik 6zelliklerinin insanlarin dogustan
sahip oldugu o6zellikler oldugunu ileri sirmustir (Organ, 1996). Ancak bu teori

liderligin karmasik bir fenomen oldugu gergegini gbz ardi etmekle elestirilmistir.

Liderlik, ¢calisan duygu ve davranislarina verilen dnemin anlasiimasini saglayan
Davranigsal Teori ile evrime ugramis, ozellikle Western Electric'in Hawthorne
arastirmalari, Ohio State ve Michigan Universitesi arastirmalari liderin calisana
verdigi duygusal destegin olumlu sonuglar dogurdugunu gostermistir (Miner,
2002, 2003; Yrie, Hartman & Galle, 2003). Yapilan galismalar insan etkilesiminin
bireylerin verimliligini nasil etkiledigi Gzerine odaklanmistir. Nitekim ortaya gikan
sonuglar liderlige farkli bir yaklasim getirmistir. Yoneticilerin, dustnceli
davranislar sergileyerek, isyerindeki ¢alisanlarin iyi olusuna iliskin endise
duymalarinin is yerinde olumlu sonuglar dogurdugu anlasiimistir (Judge, Piccolo
& llies, 2004; Miner, 2005). Yoeticileirn, galisanlarin duygusal durumlarini ve
ihtiyaclarini dikkate almalar gerektigi ifade edilmistir (Adhariani, Sciulli & Clift,
2017; Liu & Buzzanell, 2004). Motive Edici Dil Teorisi, ydneticinin ¢alisanlarina
verdigi duygusal destegin birgok farkl ortamda (Holmes, 2012; Holmes & Parker,
2017; Luca & Gray, 2004; Madlock & Sexton, 2015; Sharbrough, Simmons, &
Cantrill, 2006) is ciktilari Gzerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir
(Gutierrez-Wirsching vd., 2015; M. Mayfield & Mayfield, 2009). Yoneticinin
¢alisanin duygusal durumunu anlayarak motive eden bir dil kullanmasi, onlara
hizmet etmek igin ¢aba gosterdigi mesajini iletmesi ve bunun karsiliginda
¢alisanin da kendine 6nem verildigini hissetmesi olumlu tepkileri dogurmaktadir
(Wibowo & Paramita, 2022). Tum bu teori ve bulgular yoneticinin empati

becerisinin 6nemini vurgular niteliktedir.

insanlar is yerinde destek ve anlayisa, yani empatiye ihtiya¢ duyarlar (Edmondson
& Lei, 2014). Psikoloji ve liderlik galismalari, birgok insan davranisinin temelini

empatinin olusturdugunu gostermektedir (llies vd., 2006). Empati, diger

Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 16, Sayi: 45, Aralik 2023

537




Muhammet TORTUMLU

insanlarin duygularini tanima ve anlama yetenegidir (Stevenson, 2010). Kock ve
arkadaslari (2019), yoneticinin g¢alisanlarina yénelik empati yaklagimini “empatik
liderlik” kavrami ile Motive Edici Dil Teorisinden (J. Mayfield & Mayfield, 2006)
tlretmislerdir. Empatik liderlik, ¢alisanlarin duygusal durumunu anlamaya
odaklanan ve onlara hizmet etmek igin ¢aba gosteren bir liderlik tarzi olarak

tanimlanmistir (Kock vd., 2019).

Empatik liderligin etkili olabilmesi igin, ydneticinin bir calisanina empatik destege
ihtiyag duydugu zamanlan gozlemleme firsatina sahip olmasi, c¢alisanin
durumunu anlamak igin yeterli zamani olmasi ve empatik liderligi uygulama firsati
olmasi gerekmektedir. Bu nedenle, uzaktan galismanin oldugu dagitiimis is
ortamlari veya is temaslarinin ¢ogunun ofis disindan geldigi durumlarin, empatik
liderligi zayfilatacagi ifade edilmistir (Kock vd., 2019). Kamu kurumlarinda idari
personel olarak haftanin 5 glini ofis ortamlarinda 9:00-17:00 arasi ¢alisan devlet
memurlari hem c¢alisma arkadaslari hem de yoneticileri ile yiksek etkilesime
girmektedirler. Dolayisiyla bu tip ortamlarda empatik liderlik 6zelligi tasiyan

yoneticilerin roli daha 6nemli hale gelmektedir.

Empatik liderlik kavramini ilk defa alan yazina kazandiran Kock ve arkadaslari
(2019) empatik liderligin ¢alisanlarin tutum ve davranislarina olumlu yansidigini,
ozellikle is tatmini ve g¢alisan performansini artiran énemli bir etken oldugunu
tespit etmislerdir. Tirkge alan yazinda hem empatik liderlik kavramini ele alan
hem de empatik liderligin galisan performansina ve is tatminine etkisini inceleyen
bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu arastirma Kock ve arkadaslari (2019)
tarafindan ortaya c¢ikarilan empatik liderlik kavramini Tirkge alan yazina
kazandirmayi, kullanilan 6lgegin Tirkge uyarlamasini yapmayi ve empatik

liderligin is tatmini ve galisan performansina etkisini incelemeyi amaglamaktadir.
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Empatik Liderlik

Orgiitler icin yonetcilerin entelektiiel birikimi, ya da mesleki potansiyelleri 5nemli
unsurlar olsa da olumlu sonuglarin ortaya g¢ikmasinda yoneticinin, ¢alisanlarin
duygularina anlayis gdstermesi ve 6nem vermesinin yeri blyuktir. Yoneticilerin
empati becerisinin yiksek olmasi, ¢alisanlarla iliski kalitesini artiracaktir. Kaliteli
kurulan iligkiler ise 6rgitsel giktilara olumlu yansiyabilir. Arastirmalar, empati gibi
duygusal becerilerin "olumlu kisilerarasi iliskilere ve basarili sonuglara katkida
bulundugunu" gostermektedir (Goldstein & Michaels, 1985). Yoneticilerde
empati becerisi isyerinde orgitsel kiiltire ve kurumsal ydnetisime fayda

saglayabilir.

Yoneticinin, g¢alisanin duygu durum ve tutumlarini dikkate alma ozelliklerini
kapsayan liderlik teorileri gelistirilmistir. Hizmetkar liderlik, otantik liderlik ve
lider-tye etkilesimi bunlar arasinda sayilabilir. Hizmetkar liderlik (Barbuto,
Gottfredson & Searle, 2014; Barbuto & Wheeler, 2006), liderin kendi istek, arzu
ve endisesinden 6nce c¢alisanlarin ihtiyaglarina éncelik vermesidir. Hizmetkar
liderler galisanlarin duygusal olarak iyi oluslarina 6nem veren ve endiselerini
somut iletisimsel yollarla ifade eden liderlerdir (Bakar & McCann, 2018;
Gutierrez-Wirsching vd., 2015). Benzer sekilde, otantik liderlik (Baron & Parent,
2015; Novicevic vd., 2006) yoneticilerin ¢alisanin refahina ve duygusal destegine
iliskin endiselerini ifade etmelerini gerektirmektedir. Lider-lye Etkilesimi Teorisi
ise yoneticilerin ve ¢alisanlarin standart is iliskisinin 6tesine gecgerek is yeri baglari
gelistirdigi bir modeldir (Graen & Cashman, 1975; Lloyd, Boer, & Voelpel, 2017).
Kock ve arkadaslari (2019) bu ¢ teorinin yoneticinin galisanin duygularina verdigi
onem (zerinde durdugunu belirtmis, bu yoénetici davranislarinin temelinde
empati yapabilme becerisinin kritik roliine odaklanmis ve empatik liderlik
teorisini gelistirmislerdir. Empatik liderlik modeli, yoneticilerin isyerindeki

duygularinin farkinda olmasi ve bu duygulara yonelik aksiyon almasi agisindan
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diger liderlik teorilerinden farkhlagsmaktadir. Genel gorise goére liderlik
yaklasimlari liderin, hedeflere ulasmak igin nasil hareket etmesi gerekliligi ile
sinirli iken (Parris & Peachey, 2013; Tuomo, 2006), empatik liderlik yoneticilerin

nasil davrandigina dair daha agiklayici bir teori sunmaktadir (Kock vd., 2019).

Empatik liderlik, yoneticilerin, ¢alisanlarin duygusal durumlarini anlamak ve
onlara hizmet etmek igin ¢aba gdstermesidir (Kock vd., 2019). Bu liderlik modeli,
yoneticilerin empatik desteginin ¢alisan performansini nasil etkiledigine
odaklanmistir. Empatik liderlik, yoneticilerin, ¢alisanlarinin duygusal durumunu
anlamalari, bu anlayisi ifade etmeleri ve c¢alisanlarin bu duygularla basa
¢tkmalarini desteklemeleri gerektigini 6ne sirmektedir. Bu destek sayesinde
calisanlarin iyi hissetmesini ve daha vyiksek performans gostermesini
saglamaktadir (Kock vd., 2019). Empatik liderler, ¢alisanlarin is performanslarina
veya c¢abalarina bakmaksizin galisanlarina gergekten énem verirler. Gergekten
verilen bu ©6nemin c¢alisanlar tarafindan algilanmasi iyi sonuglarin ortaya
¢tkmasinda kritiktir. Empatik liderlik modelinde bir yonetici, empatik liderlige
ihtiyact olan bir galisani fark ettiginde, iletisim yoluyla, eylemleriyle ¢alisana
destek saglar. Yonetici ve galisan arasindaki is iliskisi gelistike olumlu duygular
ortaya c¢ikar ve ¢alisanin yoneticisine olan glveni artar. Empatik liderlik, isler
kotuye gittigi durumlarda dahi galisanin, yoneticisinden yardim alacagi inancini
kaybetmemesini saglar. Boyle bir iliski calisanin stresi ve kaygisini azaltarak

givenli hissettirebilir.

Kock ve arkadaslari (2019) empatik liderlik sirecini su sekilde siralayarak

aciklamislardir:

¢ Bir calisan empatinin gerektigi bir duruma girer.
¢ Yonetici, calisana empati ve anlayis gosterir.
¢ Calisan, yoneticinin kendi ihtiyaglarina ek olarak ¢alisanin ihtiyaglarina

da deger verdigini algilar.
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¢ Akabinde calisan, yonetici ve is yeri hakkinda daha olumlu hisler tasir.

¢ Yoneticini empatik davraniglari ayrica isyerindeki stresi azaltir ve pozitif
duygusal durumlar yaratir.

¢ Azalan stres ve iyilestirilmis duygusal durumlar galisanin is tatminini
artirir.

¢ Artan is memnuniyeti, calisanin daha fazla caba gdstermesini saglar ve

yenilik¢i davranislar konusunda risk almaya istegi artirir.

e Artan is tatmini, ¢alisan performansinin iyilesmesini saglar.

Empatik Liderligin, is Tatmini ve Calisan Performansi ile iliskisi

insan duygusal bir varliktir. Yasaminin her alaninda anlasiimaya ve duygusal
destege ihtiyac duymaktadir. is yasaminda bireyler calisma arkadaslari veya
yoneticilerinden bu destegi beklemektedir. Ozellikle yoneticiler ¢alisanlarina
empati ile yaklasarak duygusal destegin hissettiriimesinde 6nemli bir role
sahiptirler (Cornelis vd., 2013). Yoneticilerin ¢alisanlarina verdikleri duygusal
destek onlarla samimi baglarin olusmasini saglar. Yoneticiler bu duygusal bagi
kurarak calisanlarin duygusal durumunu ve isyeri hakkindaki olumlu hislerini
iyilestirmeye yardimci olurlar (Long & Schultz, 1973; M. Mayfield & Mayfield,
2009). Liderin empati kurarak gosterdigi davranislar ¢alisanlarin duygusal
durumlarini iyilestirerek, duygularinin dnemsendigini hissettirebilir. Empatik
liderlik, cahsanlarla duygusal bir bag kurar ve yoneticinin ¢alisani sadece 6rgitiin
bir unsuru olarak degil bir insan olarak énemsedigini gosterir (Grant, 2013; J.
Mayfield & Mayfield, 2009). Bir arastirmada, yoneticilerin ¢alisanlara sagladigi
sosyal destek ve olumlu geri bildirimlerin, galisanlarin is tatminini dnemli dlglide
etkiledigi bulunmustur. (Winkler vd., 2015). Bir baska arastirmada liderin
duygusal desteginin, lider Uye etkilesimini artirdigl ve bunun da is tatmini ve is
stresi Uizerinde olumlu etkiler olusturdugu anlasiimistir (Bono vd., 2007). Liderin

duygusal destegini ifade edisi is tatminini artirmaktadir (Madlock, 2008).
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Bir kisi, duygularinin baska bir kisi tarafindan deger verildigini hissettiginde, bu
kisinin diger c¢ikarlarini da koruyacagina dair inancini artirabilir. (Axelrod, 2009;
Bowles & Gintis, 2011; Thomas, Zolin & Hartman, 2009). Bu durum glven
duygusunu artirmaktadir. Calisanlarin yoneticilere artan giiveni, galisma stresini
azaltan ve is tatminini artiran 6nemli bir unsurdur (Gilstrap & Collins, 2012; Reisel
vd., 2007). Yoneticilerin g¢alisanlara duygusal destegi hissetmeleri, ¢alisanda
given duygusunu artirmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarin duygularina anlayis
gbstermesi, onlarin kisisel veya sosyal sorunlarinin farkinda olmasi, duygularini
dikkate almasi, yasadiklari olumsuzluklarla micadelede yanlarinda olmasi ve
duygusal olarak destek saglamasi ¢alisanlari islerinde daha memnun
hissettirmektedir (J. Mayfield & Mayfield, 2017a; M. Mayfield & Mayfield,
2017b). Galisanlarin yoneticiden anlayis ve destek gdérmesi hem islerinden

memnun olmalarini saglar hem de is performanslari artirir (Kock vd., 2019).

Tim bu agiklamalar sonucunda H1 ve H2 hipotezleri kurulmustur:

H1: Empatik liderlik is tatminini anlamli bir sekilde pozitif etkiler.
H2: Empatik liderlik calisan performansini anlamli bir sekilde pozitif etkiler.

2. YONTEM

Bu bélimde arastirmanin modeli, érneklemi, veri toplama araglari ve verilerin

analizi ile ilgili bilgiler verilmektedir.

Arastirma Modeli

Arastirmada empatik liderligin galisanlarin is tatmini ve ¢alisan performansina
etkisi iliskisel tarama modeli kullanilarak test edilmistir. iliskisel tarama modeli,
nicel arastirma gelenegi kapsaminda yer almaktadir. Bu model, birden fazla
degisken arasinda birlikte degisim olup olmadigini, bu degisimin &lglsiini

belirlemeyi amaglayan bir arastirma modeli turiddr (Karasar, 2012). Ayrica
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arastirmada Tirkcede ilk defa kullanilacak olan Empatik Liderlik Olgeginin
gecerliliginin saglanmasi i¢in Agimlayici Faktor Analizi (AFA) ve Dogrulayici Faktor
Analizi (DFA), glivenilirligi icin Cronbach alfa ig tutarlk katsayisi analizi yapilmistir.

Arastirmanin modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

is Tatmini

Empatik Liderik

Calisan Performansi

Sekil 1. Arastirma Modeli
Arastrimanin Orneklemi

Arastirmanin  6rneklemi istanbul’da bulunan kamu kurumlarinin idari
birimlerinde gorevli memur statislinde ¢alisan 294 bireyden olusmaktadir.
Katiimcilarin %34’( (n=100) kadin, %66’s1 (n=194) ise erkektir. Ornekleme ait yas
ortalamasi 36.2°dir. Katiimcilarin %32’si (n=94) bekar, %68’i evlidir. Orneklem
olusturulurken seckisiz 6rnekleme ydntemlerinden biri olan uygun 6rnekleme
kullanilmigtir. Uygun 6rnekleme yontemi, arastirmacilarin ihtiyag duyduklari
orneklem buyuklGgiine ulasmak igin en erisilebilir yanitlayicilardan baslayarak

orneklem olusturmasini igermektedir. (BliyUkoztiirk vd., 2016).

Veri Toplama Araglari
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Arastirmada veriler Empatik Liderlik Olcegi, is Tatmini Olcegi ve Calisan

Performansi Olcegi anket formlari araciligiyla toplanmistir.

Empatik Liderlik Olcedi (ELO): Empatik liderlik, yoneticinin ¢alisanlarin duygusal
durumlarina anlayis ve destek diizeyini vurgulayan liderlik modelidir (Kock vd.,
2019). Arastirmaci, Emptaik Liderlik Olcegini bes sorudan olusan ve 7 puanlik
Likert tipi 6lcekte yer alan Motive Edici Dil Olgeginin empatik bélimiinden
yararlanarak (Mayfield & Mayfield, 2015) gelistirmistir. Olcegin Tiirkce uyarlama
calismasi ilk defa bu arastirmada yapilmistir. Olcegin kullanilabilmesi igin

oncelikle Tirkge geviri calismasi yapilmistir.

Olgegin ceviri siirecindeki birinci adimda 6lgek maddelerinin gevirisinin yapilmasi
ve yapllan gevirinin degerlendirilmesi gerekmektedir. Daha sonra gevirinin orijinal
dile tekrar gevrilmesi ve yeni bir degerlendiriime yapilmasi gerekmektedir. Son
olarak uzmanlarin gorislerine basvurulmaldir (Brislin, 1976). Bu gereklilikler
dikkate alinarak, bu asamalar &lgegin hassasiyetle ve titizlikle ¢evrilmesinde
uygulanmustir. Olcegin orjinal ingilizce seklinin Tiirkge'ye cevirisi arastirmaci ve iig
ceviri uzmani tarafindan yapilmistir. Olcek cevirisi ayrica ti¢ farkli uzman
tarafindan incelenmis ve her bir madde igin en uygun ifade belirlenmistir.
Ardindan 6lgek ifadeleri ikinci bir defa orijinal dile gevrilmis, degerlendirilmis ve
ihtiyag duyulan diizenlemeler yapilmistir. Ek olarak, élgegin kavramini yansitip
yansitmadigi, anlam ve igerik agisindan anlasilip anlagiimadigini belirlemek igin,
ybnetim organizasyon alaninda Ui¢ 6gretim Uyesi tarafindan tekrar incelenmistir.
Cevirinin anlagilabilirligini test etmek igin, dlgek uygulanmadan 6nce pilot bir
¢alisma yapilmistir. Bu ¢alisma ilk olarak 23 kisilik bir calisan grubunda uygulanmis
ve alinan geri bildirimler dogrultusunda 6lcege son sekli verilmistir. Olcegin
gecerliligi icin AFA yapilmis, glivenirligi igin ise Cronbach alpha i¢ tutarlilik analizi

yontemleri SPSS programi vasitasiyla hesaplanmistir.
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Empatik Liderlik Olceginin faktér yapisini incelemek igin 6ncelikle AFA yapilmistir.
Ancak AFA yapilmadan dnce arastirma kapsaminda toplanan 294 verinin uygun
olup olmadigini anlamak igin Kaiser Meyer Olkin Katsayisina (KMO) bakilmistir.
AFA igin uygun bir zemin KMO degerinin .60'Iin Ustlinde bir deger almasi ile
saglanabilir. Yapilan analiz sonuglarinin KMO degerinin .82 oldugu gorilmistar.
Bu deger AFA icin yeterlidir (Blylkoztiirk vd., 2016). Olgek tek boyutta
toplandigindan tek faktor sinirlandiriimasi yapilmistir. Yapilan AFA analizi
sonucunda toplam varyansin %82.6’sini agiklayan tek faktorli bir yapi elde
edilmistir. Tek faktorde %82.6’lik bir varyansin agiklanmasi yapinin tek faktorla
bir yapi oldugunu gésteren giicli bir kanittir (Kuzucu, 2008). Olgegin faktér
yuklerinin .87 ile .94 arasinda oldugu gorilmustir. Bu sonuglardan sonra 6lgek
maddelerinin birbirleri ile korelasyonlari incelenmistir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda korelasyon degerlenin .716 ile .857 arasinda oldugu gériilmistir. Bu
degerler 6lgegin kendi maddeleri arasinda anlamli iliskide oldugunu gostermis ve

¢oklu baglanti probleminin olmadigini kanitlamistir.

Empatik Liderlik Olgeginin AFA analizi sonucu olusan tek faktérlii yapisi DFA ile
test edilmistir. DFA, kurumsal bir temele dayanarak birden fazla degiskenden
olusan faktorlerin gergek verilerle ne 6lglide uyumlu oldugunu degerlendirmek
icin kullanilan bir analiz yontemidir (Simer, 2000). Fayers ve Hand (1997)
tarafindan belirtildigi gibi, DFA yapisal esitlik modelinin (YEM) 6zel bir formudur.
Ayrica, DFA 6lgegin yapi gegerliligini ortaya ¢gikarmak igin kanit sunar (Mcintire &
Miller, 2005).

Yapilan analiz sonucunda DFA’nin Yol (Path) Diyagrami Sekil 2'de gosterilmistir.
Ayrica Empatik Liderlik Olgeginin DFA sonucu ortaya c¢ikan uyum indeksleri

degerleri de Tablo 1’de sunulmustur.
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Empatik Liderlik

Sekil 2. Empatik Liderlik Olgegi Yol Diyagrami

Tablo 1 incelendiginde uyum iyiligi degerleri ayrintili olarak gosterilmistir. DFA
sonucunda uyum iyiligi degerlerine bakilmis Ki-kare (x2 /sd) degerinin 2.67 ve
uyum indeksleri degerlerinin sirasiyla RMSEA=0.076, RMR= 0.039, NFI=0.99,
CFI=0.98, IFI=0.99, RFI=0.99, GFI=0.99 ve AGFI=0.98 oldugu gorilmustir. Bu

degerler mikemmel uyumun saglandigini géstermektedir (Hu & Bentler, 1999).

Tablo 1. Empatik Liderlik Olgegine Ait Uyum lyiligi degerleri

X2 df  x2/df GFI NFI IFI RFI CFI RMSEA RMR

13386 5 2.677 099 0.99 099 099 0.8 0.076 0.039

Son olarak Empatik liderlik Olceginin giivenirliginin tespit edilebilmesi amaciyla
Cronbach alfa i¢ tutarlik degerine bakilmistir. Yapilan analizler sonucunda
Cronbach alfa i¢ tutarlik degerinin .94 oldugu gorilmistir. Olgek uyarlama
¢alismalarinda Cronbach alfa ig tutarlik degerinin .70’den yiiksek olmasi gerektigi
(Robinson, Shaver & Wrightsman, 1991) dislndldigiinde, ortaya ¢ikan deger

Olcegin ylksek derecede glivenilir oldugunu gostermektedir.

is Tatmini Olcegi (iTO): Olgek ilk defa galisanlarin is tatmini seviyelerini 8lcmek

icin Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilmistir. Olcegin orijinal formunda
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18 madde bulunmaktadir. Ancak, Judge ve ark. (1998) tarafindan olgegin 5
maddelik kisa versiyonu gelistirilmistir. Zamanla, bu form arastirmacilar
tarafindan daha yaygin bir sekilde kullanilmaya baslamistir. Kisa formda 2 ters
madde bulunmaktadir. Olgegin Cronbach alfa degeri 0.88'dir. Olgegin Tiirkce
cevirisi Keser ve Ongen Bilir (2019) tarafindan yapilmistir. Olgek 5’li Likert
tipindedir. Olcek ifadelerine “Su anki isimden oldukca memnunum* ve “isimi

eglenceli bulurum” ifadeleri 6rnek olarak verilebilir.

Bu arastirma kapsaminda yapilan DFA’da 4. ve 5. Maddelerin hata terimlerinin
birlestirilmesi ile yapilan modifikasyon sonucunda uyum indeksleri degerlerinin
siraslyla Ki-kare (x2 /sd) degeri= 2.95, RMSEA=0.075, RMR= 0.036, NFI=0.99,
CFI=0.98, IFI=0.98, RFI=0.95, GFI=0.98 ve AGFI=0.95 olarak bulunmustur. Bu
degerler mikemmel uyumun gergeklestigini gostermektedir (Hu ve Bentler,
1999). Olgegin giivenirligi icin yapilan analizlerde ise Cronbach alfa i¢ tutarlik

degerinin .82 oldugu gorilmustar.

Calisan Performansi Olgedi (CPO): Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen
Olcek, Col (2008) tarafindan Tirkge ‘ye uyarlanmistir. Col (2008)in faktor
analizinde; 4 ifadeden olusan dlgegin tek faktorli bir yapiya sahip oldugu ve
faktér yiklerinin 0.781 ile 0.807 arasinda degistigi bulunmustur. Olcegin
Cronbach Alpha ic tutarlilik katsayisi 0.82'dir. Olgek 5’li Likert tipindedir. Olcek
ifadelerine “Sundugum hizmet kalitesinde standartlara ulastigima eminim “ ve “is

hedeflerime ulasirim” ifadeleri 6rnek olarak verilebilir.

Bu ¢alismada, arastirmaci tarafindan DFA analizi yapilmis ve 6l¢ege dogrulayici
faktér analizi uygulanarak tek boyutlu yapi onaylanmistir. Olcek maddelerinden
3. ve 4. Maddelerin hata terimleri birlestirilerek modifikasyon yapilmis ve DFA
sonucuna gére modelin uyum indeksleri soyle hesaplanmistir: x2/df=2.21,
p<0.001; GFI=0.99; AGFI=0.96, CFI=0.99, IFI=0.99, NFI=99. Bu ¢alismada, 6lcegin

Cronbach Alpha i¢ tutarhlk katsayisi 0.80 olarak tespit edilmistir.
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Verilerin Analizi

Veri analizine baslamadan o6nce, veri setinde eksik veri olup olmadigl kontrol
edilmistir. Bu kriteri gz 6nlinde bulundurarak, énce eksik veri varligi test edilmis
ve veri setinde higbir eksik veri bulunmadigl goérilmistir. Daha sonra, veri
setindeki tek ve ¢ok degiskenli ug degerleri incelemek igin z testi yapiimistir.
Orneklem biyikligi 100'den fazla ise, -4,00 ile +4,00 arasi referans degeri
kullanilabilir (Mertler & Vannatta, 2016). Analiz sonucunda, z puaninin -3,00 ile
+3,00 arasinda oldugu ve bu aralik disinda higbir deger bulunmadigl tespit
edilmistir. Daha sonra, veri setindeki ¢cok degiskenli ug degerleri incelemek igin
Mahalanobis uzaklik katsayisi testi yapilmis ve sonug olarak, herhangi bir verinin
u¢ deger olarak kabul edilemeyecegi anlasiimistir (Tabachnick, Fidell & Uliman,

2007).

Bu arastirmada, empatik liderligin ¢alisanlarin is tatmini ve performanslarini
hangi diizeyde etkiledigini belirlemek amaciyla ayri ayri basit dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Analiz Oncesinde verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi kontrol edilmistir. Bu kapsamda verilerin normal dagilip dagiimadigi
carpiklik ve basiklik (skewness/kurtosis) degerlerine gore anlasilabilir. Carpiklik ve
basiklik degerlerinin-1.00 ile +1.00 arasinda oldugu tespit edilerek verilerin
normal dagihim gosterdigi kanitlanmistir. Ayrica, degiskenler arasindaki ikili
korelasyonlarin katsayilari incelenerek g¢oklu baglanti problemleri kontrol
edilmistir. ikili korelasyon degerlerinin .90'dan disiik oldugu ve VIF ve Cl
degerlerinin de uygun oldugu gorllmistiir. DFA analizleri icin AMOS 21
kullanilmis ve AFA, korelasyon ve regresyon analizleri SPSS 22.0 paket

programiyla gergeklestirilmistir.

3. BULGULAR
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Arastirma degiskenlerinin ortalama degerleri, standart sapmalari ve korelasyon
degerleri ile ilgili bulgular Tablo 2’de gosterilmistir. Ortalamalarla ilgili degerlere
bakildiginda, ¢alisanlarin empatik liderlige iliskin puan ortalamasi 4.93 (S5=1.64),
is tatmini puan ortalamasi 3.63 (SS=.78) ve c¢alisan performansi puan
ortalamasinin ise 4.25 (SS= .45) oldugu tespit edilmistir. Degiskenler arasindaki
korelasyon degerleriincelendiginde ise empatik liderlik ile is tatmini arasinda orta
dizeyde olumlu yonde anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir (r=.530; p<.01).
Empatik liderlik ile is performansi arasinda ise diusik diizeyde olumlu yonde
anlamli bir iliskisi oldugu anlasiimistir (r=.173; p<.05). Son olarak is tatminin is

performansi ile anlamh bir iliskisi tespit edilememistir (r=.023; p>.05).

Tablo 2. Arasgtirma Degiskenlerine iliskin Ortalama Degerler, Standart Sapmalar
ve Korelasyon Katsayilar

Degiskenler X SS Empatik Liderlik is Tatmini
1. Empatik Liderlik 4,93 1,64

2. s Tatmini 3,63 0,78 ,530%*

3. Calisan 4,25 0,45 ,173* ,023
Performansi

** 01 dlzeyinde anlamli *.05 diizeyinde anlamli

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin testinde empatik liderligin, is
tatmini ve galisan performansina etkisi regresyon analizleri yapilarak bakilmistir.
Tablo 3’de yer alan regresyon analizi sonuglarina bakildiginda empatik liderligin
is tatminini anlamh derecede pozitif etkiledigi ($=.530; p<.01) gorilmektedir.
Empatik liderligin is tatminini agiklama giiciiniin ise %27,8 (Diizeltilmis R?) oldugu
gorulmektedir. Yani empatik liderlik, c¢alisanlarin is tatmini puanlarindaki

degisikligin yaklasik olarak %28‘ini agiklamaktadir.

Tablo 3. Empatik Liderligin is Tatmini ve Calisan Performansina Etkisi

Empatik Liderlik Beta t F R?2 Diizeltilmis R2
is Tatmini .530 10.667 113.784 .28 .278
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Calisan Performansi 173 3.003 9.018 .030 .027

** .01 dlzeyinde anlamli *.05 diizeyinde anlamli

Yine Tablo 3 incelendiginde empatik liderligin ¢alisan performansini anlamh
pozitif etkiledigi gérilmektedir. Ancak bu etki glict kiigiik bir seviyededir ($=.173;
p<.05). Empatik liderligin ¢alisan performansini agiklama gticii ise dislk diizeyde
oldugu goriilmektedir (Dizeltilmis R? = %0,27). Yani empatik liderlik, calisanlarin
calisan performansi puanlarindaki degisikligin yaklasik olarak %0,3‘Un{
aciklamaktadir. Ortaya ¢ikan bu degerler sonucunda arastirmanin H1 ve H2

hipotezleri kabul edilmistir.

3. TARTISMA ve SONUC

Liderlik galismalari, tarihsel olarak ¢ok uzun bir gegmise sahiptir. Antik ¢aglarda
liderlik konusu yazili eserlerde ele alinmistir. Ancak modern liderlik ¢alismalari,
ozellikle 20. yizyilin basindan itibaren hiz kazanmistir. Bu dénemde liderlik, daha
sistematik bir yaklasimla incelenmeye baslanmis ve liderligin &zellikleri,
ogrenilebilirligi, liderlik tarzlari, liderlik etkinligi gibi konular izerinde arastirmalar
yapimistir. 20. yizyilin ilk yarisinda, liderlik teorileri arasinda “yénetim bilimi”
yaklasimi 6ne ¢ikmistir. 1980’lerde liderlik, daha da popiler hale gelmis ve liderlik
calismalari  farkli disiplinlerden arastirmacilar tarafindan ele alinmaya
baslanmistir. Bu donemde liderlik, psikoloji, sosyoloji, isletme, yonetim ve

organizasyon teorisi gibi disiplinlerin kesisim noktasinda ele alinmistir.

Gegmisten bugtine liderlik tarzlari, liderlik galismalarinin gelisimine paralel olarak
degisim gostermistir. Hizmetkar liderlik (Russel, 2001), déntsiimci liderlik (Bass
& Riggio, 2006), dijital liderlik (Petry, 2018) gibi liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikisi bu
degisimi gostermektedir. Empatik liderlik teorisi de son yillarda ortaya gikarilan
teorilerden biridir (Kock vd., 2019). Bu arastirma empatik liderlik konusunu ve

Ol¢ima igin kullanilan Olgegi Tirkceye gecgerleyerek alan yazina kazandirma ve
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empatik liderligin galisanlarin is tatmini ve performansiile iliskisini ortaya ¢ikarma
amaci giutmistlr. Arastirmada empatik liderlik i¢in kullanilan 6lgegin Tirkge
gecerliligi ve glvenirligi saglanmig, Tirk kdltirinde kullanima hazir hale

getirilmistir.

Arastirma sonucunda empatik liderligin ¢alisanlarin is tatminini 6nemli diizeyde
acikladigi tespit edilmistir. Yani liderlerin ¢alisanlarin duygularini dikkate almasi,
onlarin kisisel veya 6zel sorunlarinin farkina varmasi, kariyerlerini ve tercihlerini
onemsemesi, miicadele ettikleri zorluklari fark etmesi ve tiim bunlari yaparken
performans veya verimlilik odakli degil de tamamen samimi duygularla yaptigini
gbstermesi ¢alisanlarin isten daha fazla doyum almarinda énemli bir faktérdir.
Bu sonug yoneticinin ¢alisaninin psikolojik ve gilvenlik ihtiyaglarina destek
olmasinin olumlu is tutumlarindan biri olan is tatmini destekledigini
gbstermektedir. Empati, insan hayati ve is birligi icin her zaman 6nemli bir arag
olmustur (Axelrod, 2009; Bowles & Gintis, 2011; Dunbar vd.., 2005). Ofis
ortaminda, yoneticiler ¢alisanlarina glivenebilecekleri sinyalleri gonderirken ayni
zamanda olumlu duygular ve kisisel duygusal baglar olusturarak is birligi ruhunu
tesvik edebilirler (Madlock, 2008; Mayfield & Mayfield, 2015). Empati becerisi
yuksek bir yoneticinin, c¢alisanlarina olan glvenini gostermesi is birligini
artirmaktadir (Bowles & Gintis, 2011). Liderin glveni, galisanlarin iyi olma
ihtiyacini ve is tatminini karsilar. Liderin sagladigi destek, tesvik ve ovgiiler,
¢alisma ortamlarinin insanlara deger veren bir yapida oldugu sinyalini verir ki bu,

bugiiniin insani igin biylk 6dneme sahiptir (Hughes, 2015).

Empati becerisi yiksek yoneticiler, ¢calisanlara gliven verir, cabalarini tesvik eder,
is tatminleriyle ilgilenir ve ayrica profesyonel gelisimlerini destekler (Mayfield &
Mayfield, 2015). Bir ofis ortaminda, liderlerin ¢alisanlarla empatik iletisim
kurmasi giiven duygusunu olusturur ve liderin galisanlarla kisisel ve duygusal

baglar kurarak is yerinde olumlu atmosfer yaratir (Madlock, 2008). is yerinde
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ybnetinin empati becerisinin yiksek olmasi, ¢alisanlarda olumlu bir zihin
durumunun olusmasina (Gilet vd., 2013; Owens ve Hekman, 2016), islerinden
tatmin olmalarina ve o orgitte ¢alismaktan memnun olma duygusunu

yasatmaktadir.

Arastirmanin bir baska sonucu da empatik liderligin galisan performansini diisiik
dizeyde de olsa etkiledigidir. Calisan verimliligin en 6nemli gbstergelerinden biri
performanstir. Turk kiiltlird disinda yapilan bir¢ok arastirma, empatik liderligin
¢alisanlarin is tatmini ve performansini artirdigini gostermistir (J. Mayfield &
Mayfield, 2006; J. Mayfield vd., 1998; M. Mayfield & Mayfield, 2004; Kock vd.,
2019; Negoro & Wibowo, 2021).

Empatik liderlik, liderlik teorileri icerisinde yeni bir konudur. Yoneticinin empati
becerisine odaklanan bu teori diger liderlik teorilerinden farkli bir yaklasim
gelistirmistir. Empatik liderlik, ¢alisanlarin olumlu duygularini, tutumlarini ve
davranislarini etkileyen énemli bir faktoér olarak belirtilmistir (Kock vd., 2019).
Gelecek arastirmalarda hizmetkar liderlik ve doniistimcii liderlik konularinin dahil
edildigi modellerin ve arastirmalarin bir benzeri de empatik liderlik igin
tasarlanabilir. Zira empatik liderligin dontsimci liderlik ve hizmetkar liderlikle

iliskili oldugu ifade edilmistir (Kock vd., 2019).

Arastirma sonuglarinin pratik uygulamalara da etkisi vardir. Bulgular, lider
empatisinin ¢alisanin is tatmini ve ¢alisan performansi lizerinde bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin duygusal destege ve ilgiye
ihtiya¢ duydugunu vurgulamaktadir. Bu ihtiyacin giderilmesi veya buna ydnelik
¢abalar galisanlarin verimliliklerinin artmasini saglayacak ve bu durum o&rgit

ciktilarina fayda saglayacaktir.

Yukarida ifade edilen ve ortaya ¢ikan tiim sonuglara ragmen bu arastirmanin

birkag sinirhihigi vardir. Arastirmanin kesitsel bir arastirma olusu bunlardan biridir.
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Zira kesitsel bir arastirma, belirli bir zamanda veya belirli bir dénemde verilerin
toplandigi bir arastirma tarudir. Bu tir arastirmalar, belirli bir zamanda olan
durumlari veya iliskileri incelemek igin kullanilir. Gelecekte yapilacak
calismalarda, arastirma degiskenleri arasindaki iliskiler hakkinda ek bilgiler
saglamak i¢in boylamsal tasarimlar kullanabilir. Ayrica, veriler katilimcilarin kendi
bildirimlerine dayanarak toplanmistir. Bu durum, ¢alismanin bir baska sinirlihgi
olarak kabul edilebilir. Diger taraftan arastirmanin 6rneklemi kamuda idari
birimlerde gorevli devlet memurlaridir. Gelecek arastirmalarda arastirma modeli

farkli drneklemlerde denenebilir.
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EK 1. Empatik Liderlik Olgegi Tiirkgce Formu

Empatik Liderlik Olcegi Asagidaki ifadeleri disiikten yiiksege
Litfen asagidaki maddelerin sizi ne élciide dogru 1 ile 7 arasinda bir puanlama
tanimladigini isaretleyiniz (X). yapiniz.
Yoneticim yaptigim iyi islerde beni dver. Wl@ale!l@le|e] @

Yoneticim isteki ¢abalarim igin  beni

W[ @B ](@]©6)]6) )

cesaretlendirir.

Yoneticim isimden doyum almama Onem

1)@ | 6| @)]6) 67

verir.

Yoneticim, mesleki gelisimimi destekledigini
ifade eder.

W @B @]©6)]6) 7

Ydneticim bana glivendigini gosterir. Wl@ale @l e |e6] @

Not: Olgekte ters kodlanmis bir ifade bulunmamaktadir. Yiiksek puan, empatik liderlik diizeyinin
yiiksek olduguna isaret etmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT
Introduction

Leadership studies have a long historical background. The concept of leadership
has been discussed in written works since ancient times. However, modern
leadership studies have gained momentum, especially since the beginning of the
20th century. During this period, leadership began to be examined with a more
systematic approach, and research was conducted on topics such as the
characteristics of leadership, learnability of leadership, leadership styles, and
leadership effectiveness. In the first half of the 20th century, the "management
science" approach stood out among leadership theories. In the 1980s, leadership
became even more popular, and leadership studies began to be approached by
researchers from different disciplines. During this period, leadership was
approached at the intersection of disciplines such as psychology, sociology,
business, management, and organizational theory.

People need support and understanding, in other words, empathy, in the
workplace (Edmondson & Lei, 2014). Psychology and leadership studies indicate
that empathy forms the basis of many people's behaviors (llies et al., 2006).
Empathy is the ability to recognize and understand the emotions of others
(Stevenson, 2010). Kock and colleagues (2019) derived the concept of "empathic
leadership" from the Motivating Language Theory (J. Mayfield & Mayfield, 2006),
which focuses on the leader's empathetic approach towards followers.

In order for empathic leadership to be effective, it is necessary for the leader to
have the opportunity to observe times when a follower requires empathic
support, to have sufficient time to understand the follower's situation, and to
have the opportunity to practice empathic leadership. Therefore, it has been
stated that distributed work environments, such as remote work or situations
where most business interactions come from outside the office, may weaken
empathic leadership (Kock et al., 2019). Public sector employees working as
administrative staff in office environments for five days a week, from 9 am to 5
pm, have high interaction with both their colleagues and leaders. As a result, the
role of empathic leadership becomes more important in such environments.

Leadership styles have changed from the past to the present in parallel with the
development of leadership studies. The emergence of leadership styles such as
servant leadership (Russell, 2001), transformational leadership (Bass and Riggio,
2006), and digital leadership (Petry, 2018) demonstrates this change. The
empathic leadership theory is also one of the theories recently developed (Kock
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et al., 2019). This study aimed to introduce the empathic leadership concept and
its scale used for measurement to the literature in Turkish and to reveal the
relationship of empathic leadership with employee job satisfaction and
performance.

The research hypotheses are formulated as follows:

H1: Empathic leadership significantly and positively affects job
satisfaction.

H2: Empathic leadership significantly and positively affects employee
performance.

Method

In the study, the impact of empathic leadership on employee job satisfaction and
performance was tested using a correlational survey model. The correlational
survey model falls within the quantitative research tradition. This model is a
research model that aims to determine whether there is a joint change between
two or more variables and to determine the measure of this change (Karasar,
2012). Additionally, Exploratory Factor Analysis (EFA) and Confirmatory Factor
Analysis (CFA) were conducted to establish the validity of the Empathic
Leadership Scale, which was used for the first time in Turkish in this study.
Cronbach's alpha internal consistency coefficient analysis was also performed for
reliability.

In this study, separate simple linear regression analyses were conducted to
determine to what extent empathic leadership affects employee job satisfaction
and performance. Prior to the analysis, it was checked whether the data showed
a normal distribution.

Findings (Results)

As a result of the study, it was found that empathetic leadership significantly
explains employees' job satisfaction. The hypotheses generated within the scope
of the research were tested by conducting regression analyses to examine the
impact and explanatory power of empathic leadership on job satisfaction and
employee performance. As can be seen from the regression analysis results
presented in Table 2, empathic leadership significantly and positively affected job
satisfaction (B=.530; p<.01). The explanatory power of empathic leadership on
job satisfaction is also found to be quite high (Adjusted R2 = 27.8%). In other
words, empathic leadership explains about 28% of the variation in job
satisfaction scores of employees.
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Conclusion and Discussion

The aim of this study was to validate the concept of empathetic leadership and
its measurement in Turkish literature and to reveal the relationship between
empathetic leadership and employees' job satisfaction and performance. The
validity and reliability of the scale used for empathetic leadership in the study
were ensured and made ready for use in Turkish culture.

Leaders who take into account the emotions of their employees, recognize their
personal or special problems, care about their careers and preferences, notice
the challenges they face, and show that they do all of this with genuine emotions,
rather than being solely focused on performance or productivity, are an
important factor in employees' job satisfaction. This result shows that empathy
supports job satisfaction, which is one of the positive work attitudes that meet
the psychological and security needs of the follower.

Again, when Table 2 is examined, it is seen that empathic leadership has a
significant positive effect on employee performance, but the effect size is small
(B=.173; p<.05). The explanatory power of empathic leadership on employee
performance is also seen to be low (Adjusted R2 = 0.27%). In other words,
empathic leadership explains about 0.3% of the variation in employee
performance scores. Based on these values, the H1 and H2 hypotheses of the
research have been accepted.

Empathic leadership is a relatively new topic within the field of leadership
theories. This theory, which focuses on the leader's empathic abilities, has
developed a different approach compared to other leadership theories. It has
been argued that empathic leadership is an important factor in eliciting positive
emotions, attitudes, and behaviors in employees or serving as a driving force
(Kock et al.,, 2019). Indeed, in future research, similar models and studies
incorporating servant leadership and transformational leadership can be
designed for empathic leadership. It has been suggested that empathic
leadership is related to transformational leadership and servant leadership (Kock
et al., 2019).
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