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MERHAMETLI LIDERLIiK OLCEGININ TURK KULTURUNE UYARLANMASI
ODAGINDA MERHAMET VE SEFKAT KAVRAMLARINA BAKIS

Erkan Déner!, Efe Efeogiu’

Oz

Glintimiizde, yumusak ve sert becerilerin kaynastirilarak insan1 merkez alan modern liderlige dogru bir egilim olusmaktadir.
Merhametli liderlik, geleneksel yaklasimlardan farkli olarak; empati gosterme, aksiyon alma, mevcut bulunma, farkindalik
sahibi olma ve 6rgiit iginde etkili iletisim davranislarina sahiptir. Bu ¢aligmada, merhametli liderlik davranigi envanteri (CLBI)
Olceginin Tiirk kiiltiirline uyarlanmasi TR62 ve TR42 ticaret bolgelerinden 432 calisanin katilimiyla gergeklestirilmistir.
Uyarlanan merhametli liderlik (MERLD) odlceginde yapi gegerliligi ve giivenilirliginin kesfedilmesine yonelik analizler
uygulanmigtir. AFA ¢alismasi TR62 bolgesinden 207 ve DFA ¢alismasina TR42 bolgesinden 225 kisi olusacak sekilde iki
farkli 6rneklem dahilinde gergeklestirilmistir. AFA ve DFA sonucunda, MERLD &l¢eginin orijinal formundaki gibi 4 faktor
ve 24 maddelik yapida oldugu dogrulanmistir (CMIN\DF: 1,256, RMSEA: 0,024, CFI: 0,997, GFI: 0,953, NFIL: 0,968).
MERLD 6l¢eginin ikinci diizey modelde dogrulanmasiyla birlikte empati gésterme, mevcut bulunma, itibar gosterme, sorumlu
bulunma, 6zgiinliik ve dogruluk boyutlar arasinda iliskinin anlamli diizeyde oldugu literatiirde hedeflendigi sekilde ortaya
cikmistir. Ayrica, merhamet ve sefkat kavramlarinin detaylica irdelenmesiyle anlam farkliliklar1 ortaya konularak literatiirdeki
kavram muglakligina agiklik saglanmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Merhamet, Merhametli Liderlik, Sefkat
JEL Smmiflandirmasi: M10, M12, O15

ADAPTING THE COMPASSIONATE LEADERSHIP SCALE TO TURKISH
CULTURE IN SCOPE OF COMPASSION AND LOVING-KINDNESS TERMS

Abstract

In contemporary times, a trend toward modern leadership that centers on the individual by integrating soft and hard
skills has existed. Compassionate leadership, unlike traditional approaches, encompasses behaviors such as demonstrating
empathy, taking action, being present, maintaining awareness, and engaging in effective communication within the
organization. This study involved the adaptation of the Compassionate Leadership Behavior Inventory (CLBI) scale to Turkish
culture, with participation from 432 employees in the TR62 and TR42 trade regions. Analyses were conducted to explore the
construct validity and reliability of the adapted Compassionate Leadership (MERLD) scale. The exploratory factor analysis
(EFA) included 207 participants from the TR62 region, while the confirmatory factor analysis (CFA) included 225 participants
from the TR42 region, across two distinct samples. The EFA and CFA results confirmed that the MERLD scale retains the
original structure of four factors and 24 items (CMIN\DF: 1,256, RMSEA: 0,024, CFI: 0,997, GFI: 0,953, NFI: 0,968).
Furthermore, the second-order model validation of the MERLD scale revealed significant relationships among the dimensions
of demonstrating empathy, being present, showing respect, being responsible, authenticity, and integrity, as anticipated in the
literature. Additionally, a thorough examination of the concepts of compassion and empathy clarified the semantic differences,
addressing the conceptual ambiguity in the literature.
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1. GIRIS

Ozellikle 2000°li yillarin beraberinde getirdigi kiiresellesme ve son yillarda deneyimlenen
Covid-19 salgininin yaratmig oldugu doniistiiriicii etkilerinin mikro boyuttan makro boyuta kadar
toplumun her diizeyine yayilmasi, liderlik kavraminin farkli disiplinlerde 6nemli boyutta ilgi gdrmesine
ve farkli tanimlara da sahip olmasina sebep olusturmaktadir (Dinh vd., 2014; Northouse, 2021). Liderlik
yaklagimu, lider ile takipgiler (calisanlar) arasindaki dinamik iliskiye odaklanarak gercekligi yorumlama,
karar alma ve hedeflerin uygulanma sorumlulugunu igeren bir siire¢ olarak kabul edilebilmektedir
(Bakar, 2020). Liderlik calismalart siireg, kisilik, davranis perspektifinde iken, bazi ¢alismalarda bilgi
isleme ve birey-oOrgiit diizeyinde olan iliskiler ekseninde ilerlemektedir. Giiniimiizde, insan merkezli
liderlik ile insan1 makine olarak goren liderlik arasinda bir ayrim vardir. Tiim liderler, gruplarindaki her
iiyenin sorumluluklarini yerine getirmesinde onlar1 motive etmek, desteklemek ve kisisel becerilerinin
gelistirilmesinde birincil olarak sorumludur (Ma vd., 2016). Toplumsal diizeyde yayginlagsmakta olan
liderlik trendleri, yumusak (soft skills) ve sert (hard skills) becerilerin kaynastirildigi (Abraham vd.,
2021; Leclerc vd., 2020) insan merkeziyetini odaginda tutan modern liderlik yaklagimlarina
doniismektedir. Bu yaklasim, 6zellikle aile sirketlerinin ve gelenekselligin yaygin oldugu biirokratik
yoOnetim anlayislarinda gozlemlenen, tipik yukaridan asagi olarak nitelenen dogrusal liderligin
karsisinda farkli bir alternatif olarak oOnerilmistir (Leclerc vd., 2020). Belirsiz sektér kosullari ve
ekonomik dalgalanmalarin kaygi, stres, giivensizlik ve tiikenmislik duygu durumlariyla birlestigi
ortamda; caligsanlarin igyerinde deneyimledigi aci, sikinti ve negatif etkiler igeren duygusal unsurlari
hafifletmek i¢in merhametli liderlik davraniglarinin bir ¢6ziim olarak onerildigi belirtilmektedir (Gallo,
2020).

Cagdas isyerlerinde ac1 ¢ekmek istenmemekle birlikte yas tutmak genellikle isyerinin
seyreltilmis duygusal atmosferi i¢in ¢ok agir goriilmektedir (Peticca-Harris, 2019). Fakat, insanin
psikolojik ve fiziksel olarak yiiksek siddete maruz kalmasi durumda isyerlerinde de aci ¢ekmek
kagimlmazdir. Isyerinde ac1 gekmek, is giivencesinin olmamasi, is stresi, yoneticiler ve is arkadaslarryla
katii iliskiler kurmak gibi isteki zorlayict deneyimler (Worline ve Dutton, 2017), ofis politikalar1 (Dutton
vd., 2014) ve psikolojik-fiziksel siddetin (Sprang vd., 2007) varlig1 ile ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
yasanilan negatif duygu durumlar1 6zen ve ilgiyle karsilandiginda merhamet davranigi saglanmaktadir
(Lilius, 2008). Merhamet, ac1 ¢ceken digerlerinin refahina yonelik aktif bir yonelimdir (Ramachandran
vd., 2023). Merhamet davranis1 21.ylizy1l liderlerinde aranilan baslica 6zellikler arasinda bulunmaktadir
(Hougaard vd., 2018). Merhametli liderlik, ekipler igindeki sikint1 gostergelerini fark etme, onlarm aci
ve miicadele deneyimlerine empati duyma, baglamsal nedenleri degerlendirme ve ekip acisini hafifleten
kaynaklar1 korumak, olusturmak ve yenilemek i¢in harekete ge¢gme konusunda gelismis bir kapasitedir
(Simpson vd., 2022). Merhametli liderlik, geleneksel liderlik yaklagimlarindan farkli olarak,
bagkalarinin mevcut durumlarina yonelik farkindalik sahibi olma, ilgili problemin ¢dziimiine yonelik
dogrudan aksiyon alma ve topluluk i¢inde etkilesimli iletisim davranislarina sahiptir (Shuck vd., 2019).
Liderin kendisine ve c¢evresindeki insanlara sergiledigi merhamet davranisi, bireysel iyi olma halini
gelistirme ve akil saghigini iyilestirme yoniinden pozitif etkiler saglayabilmektedir (Cosley vd., 2010).
Psikolojik katkilarin diginda, merhamet davranisi gosteren bireylerin beyin yapilari incelendiginde;
ilgilenme, hissetme ve fedakarlik fonksiyonlarimin bulundugu boélgelerde bilissel aktivitenin ve sinir
aglarmin daha yaygin oldugu gozlemlenmistir (Klimecki vd., 2014).

Empati gosterme (Salminen-Tuomaala ve Seppéld, 2023) ve duygusal zekaya sahip olma (Sanso
vd., 2022) merhametli liderligi olusturan kritik etmenler arasinda yer almaktadir. Merhametli lider, agik
ve 0zglin tartigmayi tesvik eder (Ostergard, 2023). Ulasilabilir olma, farkli bakis agilarina hosgorii
sergileme (Salminen-Tuomaala ve Seppéld, 2023) ve adil yaklasim saglama (Papadopoulos vd., 2022)
merhametli liderlerin baglica davranigsal ozellikleri arasinda gosterilmektedir. Merhametli liderler,
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bireyleri merhametli davranis gdstermeye motive ederek yarar1 olmayan tartigsmalar1 engellemeyi
amaglarlar (Shuck vd., 2019). Merhametli liderlik davraniglarinin ¢aliganlar tarafindan deneyimlendigi
orgiitlerde; isini kaybetme, saglik riski, fazla is yiikii, maas Odemelerindeki aksiliklere yoOnelik
endiselerin yaygin olmadig1 goriilmektedir (Oruh vd., 2021). Belirsizligin yayginlagtigt donemlerde
liderler tarafindan yansitilan merhametli liderlik davramslar, calisanlarin ise aidiyet duygularim
ylikseltmekle birlikte isten ayrilma ve isten kaytarma oranlarinda diisiis saglamaktadir (Banker ve Bhal,
2020). Merhametli liderler ¢6ziim odaklidir. Bu tiir bir liderlik altinda, tiim ekip diisiik performans veya
basarisizlik sorumlulugunu iistlenir ve hatalarin sorumlulugunu ekip tiyelerinden hicbirine yiiklemeden
bu sorunlar1 ¢6zmek i¢in kaynaklar1t miimkiin olan en iyi sekilde kullanmada ekip ruhuna daha fazla
giivenir (Ramachandran vd., 2023). Merhametli kuruluglar ve liderler daha giiclii bireysel iligkiler, etkin
is birligi, baghlik ve giliveni saglamlastirir. Merhametli liderlik yalmizca 6rgiit {iyelerinin sadakatini
degil, ayn1 zamanda hedeflerine ulagsmaya olan bagliliklarini da artirir (Krause vd., 2023). Merhametli
bir lider, orgiitlerin beklentilerini etkili bir sekilde iletebilecek ve bu beklentileri karsilamak icin ekip
iiyelerinden igten katkilar alabilecektir (Oruh vd., 2021). Ayrica, bireyler kendilerini daha degerli
hisseder ve daha biiyiik bir onur duygusuna sahip olurlar (Hougaard ve Carter, 2018). Dahasi,
merhametli kiiltlirlere sahip orgiitler, ortak iyilikle uyumlu ¢alisan davraniglarini tesvik eder (Worline
ve Dutton, 2017).

Merhametli liderlik hem caliganlara hem de organizasyonla iliskili olanlara giiven yoniini
vurgular. Merhametli bir lider, ¢alisanlari sorunlart hakkinda konugsmaya ve birbirlerine destek
saglamaya tesvik eder (Worline ve Dutton, 2017). Merhametli liderligi uygulayan liderler bilge ve
iletisim odakli kisilikleriyle bilinirler (Kanov vd., 2004). Merhametli liderler ulasilabilir olmaya
calisarak sorunu tanimlar, empati kurar ve miimkiin oldugunca faydali bir ¢6ziim sunar. Ilaveten, her
zaman ekibinin ¢ikarlarina oncelik gostermektedirler. Aci ¢eken ekip iiyeleriyle kolayca empati kurar
ve onlarin amaglarina, arzularina ve vizyonlarina ulagsmalarina yardimci olurlar (Boyatzis vd., 2006).
Bir lider bagka bir kisinin hayatina adim atmaya ve onun acisini deneyimlemeye hazir oldugunda,
merhamet davranigiyla hareket etmeye baglar. Bu, merhametli liderin umutsuzluk ve kayip
mevsimlerinde onlarla kalmasini saglar.

Bireylerde merhamet-sefkat duygusu, merhamet-sefkat yorgunlugu ve 6z-merhamet (benzer
sOylemle 0Oz-sefkat) diizeylerinin Olgiilmesine yonelik psikometrik araglar Tiirk literatiiriinde
bulunmaktadir (Ding ve Ekinci, 2019; Yildirim ve Sar1, 2018; Akdeniz ve Deniz, 2016). Fakat, Covid-
19 salgim etkisinde VUCA faktorlerinin yeni normal (Raghavan vd., 2021) olarak kabul edildigi
giinimiiz kosullarinda; ¢alisanlarin is-yasam dengesinde Kkarsilastiklart zorluklar, karar-verme
stireclerinde yasanilan ikilemler, i3 ve Ozel hayatta c¢ogunlukla iletisim eksikligiyle yinelenen
anlagmazlik ve catigmalara baglh ruhsal bunalimlar birey ve orgiit diizeyine negatif etkiler (verimsizlik,
isten ayrilma, motivasyon kaybi, tilkenmislik duygusu) gostermektedir. Hem ¢alisanlarin hem de
orgiitlin faydalarina kars1 olusan bu negatif etkilerin azaltilmasinda, merhamet yaklasimli liderler orgiit
ikliminde etkin ve etkili bir unsurdur. Bu 6neme ragmen, merhametli liderlik davraniglarini 6lgebilen
psikometrik araglarmn, Tiirk literatiiriinii kapsayan veri tabanlarinda (YOK Ulusal Tez Merkezi, TR
Dizin, EBSCO, Scopus, WoS, ProQuest) bulunmadig1 aragtirmacilar tarafindan gézlemlenmistir. Sanso
vd., (2022) tarafindan gelistirilen ve saglik ¢alisanlarinda (doktor, hemsire) uygulanan 6lgek merhamet
siireglerini kapsamakta iken, Shuck vd. (2019) tarafindan gelistirilen 6lgek merhametli liderlik
davraniglarimi  olusturan boyutlar odaginda ticari faaliyetlerde bulunan rekabetci sektorlerdeki
caligsanlarla (uzman, yonetici) gergeklestirilmistir. Bu ¢alismada, Shuck vd. (2019) tarafindan gelistirilen
“Compassionate Leadership Behavior Inventory” (CLBI) o6lgeginin Tiirk kiiltlirline uyarlanmasi
saglanarak Tirk literatiirine katki saglanmasi amaglanmistir. Arastirmacilar tarafindan uyarlama
calismasin gergeklestirme karar1 alinirken, Bayik ve Glirbiiz (2016)’lin 6nerdigi kiiltiirler aras1 uzaklik
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derecesi Amerika Birlesik Devletleri (ABD) ve Tiirkiye arasinda incelenerek, son 5 yil igerisinde her iki
kiiltiiriin gittikge yakinlastig1 goriilmektedir (Human Development Report, 2023). Boylelikle, Shuck vd.
(2019) tarafindan gelistirilen CLBI o6lceginin Tiirk kiiltiiriine uyarlama c¢alismasi arastirmacilar
tarafindan uygun goriilmiistiir. Bylelikle; merhametli liderlere yonelik sirket, orgiit, takim ve birey
kapsaminda olusturulacak ilerleyen donemlerdeki calismalara “Merhamet Liderlik Davranigi”
(MERLD) o6lgeginin baglangi¢c noktasi olusturmasi, bu arastirmada temel motivasyon kaynagi olarak
benimsenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Merhamet

Merhamet, bireylerin bagkalarinin acilarini anlamaya ve bu acilara tepki olarak yardim etmeye
yonelme egilimini ifade eden bir kavramdir. Merhamet kelimesi bati kiiltiiriiniin parcas1 olan Ingilizce
dilinde ‘“compassion” olarak ortaya c¢ikmaktadir. Kelime kokeni etimolojik olarak incelendiginde
Latince “com” (ile) ve “pati” (1stirap ¢cekmek) kelimelerinin birlesmesiyle olugsmakla beraber, merhamet
(compassion) kelimesi anlam olarak bir kisinin acisini veya istirabini paylagabilme becerisi anlaminda
kullanilmaktadir (Germer, 2009; Dilmag, 2002). Merhamet, insanlik tarihi boyunca ¢esitli dini, felsefi
ve etik diisiince sistemlerinde 6énemli bir yer tutmustur. Budizm'de "karuna", Hristiyanlik'ta "charity"
(Guatami vd., 2023) ve Islam'da "rahmet" (Ugurlu ve Eti Aslan, 2017) olarak ifade edilen bu kavram,
insanin digerlerinin acilarini paylasip onlara yardim etmeye yonelik dogal bir egilim olarak kabul edilir.

Setkat ve merhamet kavramlari anlam olarak incelendiginde, birbirine ¢ok benzer olarak
algilanmakta olup, davranig giktis1 boyutunda farklilagmaktadir (Kartal vd., 2023). Giinliik konugmada,
saglik calisanlar1 arasinda ve bilimsel arastirmacilar tarafindan kullanilan sefkat ve merhamet
kavramlar birbirinin yerine tercih edilebilmektedir. Bu kullanim ¢ogunlukla ilahiyat, felsefe ve egitim
literatiirli ¢cergevesinde gerceklesirken, Covid-19 salginin hem saglik hem de ¢alisan bireyler lizerinde
olusturdugu zorluklar nedeniyle son yillarda bu yonelim saglik yonetimi ve orglitsel davranig
literatiiriinde yayilmaya devam etmektedir. Sefkat, genel anlamda sevme ve koruma istegi ¢cergevesinde
gergeklesen bir duygudur (Sarigam ve Erdemir, 2019). Sefkat, bireyler arasinda paylasilan derin ve
anlayis dolu bir ilgi, sevgi ve hosgorii duygusu ile ilgilidir (Kartal vd., 2023). Merhamet ise bagkalarinin
acisina karst agik olmak ve onlarm acisim hafifletmek igin istekli olmak ve eyleme gecmeyi
gerektirmektedir (Nas ve Sak, 2020). Diger taraftan, sefkat ile merhamet kavramlarin1 psikometrik
bulgular agisindan arastiran Cho vd. (2018) yapmis oldugu calismada, sefkat (loving-kindness) ve
merhamet (compassion) faktorlerinin kendi aralarinda beklenildigi {izere anlamli ve giiglii diizeyde bir
korelasyon (7: 0,72) igerisinde oldugu fakat, sevgi ve anlayis sonrasi probleme yonelik ¢6ziim tliretme
noktasinda ayristigi gézlemlenmektedir (Sarigam ve Erdemir, 2019). Merhamet hem baskalarina
katiiliikte bulunmay1 engelleyen hem de yardim etmeyi saglayan temel insani duygulardandir (Akin,
2018). Merhamet; digerlerinin acilarina, zorluklarina veya sikintilaria kars1 farkindalik iceren empati
ve duygusal agidan hassasiyet gostererek bu aciy1 hafifletmek igin harekete gegme arzusunu igerir (Neff
ve Germer, 2017). Merhamet, bireyin karsisindaki birey i¢in bencillik duygularini bir kenara birakarak
digerlerinin mutlulugu, huzuru ve refahi i¢in ¢caba harcamasidir (Radey ve Figley, 2007).

Merhamet kavraminin entelektiiel ve ahlaki birikim perspektifinde uzun bir tarihe sahip
olmasindan dolay1, yapisi karmasik bir desene doniismistiir (Rynes vd., 2012). Empati kavram ile
fazlastyla benzerlik gosteren merhamet kavraminin uzun yillarca ¢alisildigina yonelik 6nyargi olugsmasi
ve bu davranis yaklagimina dair gézlemlemenin zor olmasi nedeniyle, merhamet kavraminin psikoloji
biliminde ge¢ yer buldugu disiiniilmektedir (Gilbert, 2017). Merhamet kavrami; yardim etme,
goniilliilik ve etkilesim igerdigi i¢in davranigsal olarak empati, sempati gibi kavramlarla da benzerlik
gostermektedir (Akdeniz ve Deniz, 2016). Merhamet kavrami ile empati, sempati, acima gibi terimlerin
anlamlan arasinda giigliikle fark edilen ayrimlar, bu terimlerin birbirinin yerine anlam kaybi1 ve hatta
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yanlis kullanilmasina yol acabilmektedir (Neff ve Pommier, 2013). Bu nedenle, merhamet kavramini
empati ve sempati kavramlarindan ayirmak i¢in anlam farkliliklarina deginmek gerekmektedir. Empati,
bir kisinin baskasinin duygularini anlayabilmesi iken, merhamet ise bu duygular1 anlamanin yan sira
bu duygulardan kaynaklanan olumsuzluklar1 gidermek i¢in harcanan ¢aba ve eylemdir (Boellinghaus
vd., 2013). Merhamet kavrami, birinin acisimi hafifletmek icin yardim etme ve harekete gegme
motivasyonu tagimasi ile empatiden ayrismaktadir (Strauss vd., 2016). Empati genellikle sadece
bagkalarinin bakis agilarini, tepkilerini ve duygularin1 anlama anlamina gelmektedir (Niedtfeld, 2017).
Sempati ise, bir kisinin baska birinin olumsuz duygularini hissetmesi ve o kisi gibi diistinebilmesi olup,
bireyde merhamet davranisinin olugmasina katkida bulunur (Gilbert, 2005).

Merhamet, akigskan ve dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmakta olup, duygusal yaklagimlarin
yani sira biligsel ve davranigsal 6zellikleri de igeren dongiisel bir siirectir (Jinpa, 2015). Merhamet, bir
yandan act ¢eken kisinin yardima ihtiya¢ seviyesini degerlendirirken, diger yandan merhamet
davranigini sergilemeye bagl zaman ve maliyet gibi gerekli parasal veya parasal olmayan kaynaklarin
mevcudiyetini degerlendirme siirecidir. Ayrica, aci ¢eken kisiye yardim etme konusunda dikkatli bir
karar alarak bu yardimi, orgiitsel hedefleri ve kisinin orgiit i¢cindeki verimliligini zedelemeyecek sekilde
yapmay1 igerir (Banker ve Bhal, 2020). Merhamet siireci, aciy1 fark etme (farkindalik), empatik ilgi
duyma (hissetme) ve aciy1 hafifletmek icin harekete gecme (cevap verme) yaklasimlarini iceren ¢ok
boyutlu bir yapiya sahiptir (Kanov vd., 2004). “Fark etme”, bir kiginin acisinin farkinda olmay1, bu aciy1
biligsel olarak tanimay1 veya buna bilingsiz bir fiziksel veya duygusal tepki vermeyi igerir. “Hissetme”
ise, yasanilan aciya duygusal olarak tepki vermek ve kisinin bakis a¢isin1 benimseyerek veya durumunu
hayal ederek empatik ilgi deneyimlemektir. Son olarak, “yanit verme” kisinin acisini hafifletmek igin
harekete gegme arzusunu ifade etmektedir. Merhamet; bagkasinin acisim1 giderme istegini, acinin
kaynagini anlamayla ilgili biligsel siireci ve merhametli eylemlerde bulunmakla ilgili davramssal siireci
igerisinde barindirir (Gilbert, 2021). Sprang vd., (2007), herkesin merhametli davranma yetenegine
sahip oldugunu, ancak niyetlerinin bu yetenegin uygulanmasina dogru yénlendirdigini savunur. Dahasi,
bu niyetler bagkalarina yardim etme niyeti ve baskalarinin acisini listlenme yoluyla kendine yardim etme
niyeti olarak farklilasabilmektedir (Batson ve Ahmad, 2009).

Literatiire bakildiginda; merhameti yiiksek olan bireylerde diisiik depresyon (de Souza vd.
2020), yiiksek duygusal zeka (Di Fabio ve Saklofske, 2021), yiiksek sosyal destek (Salazar, 2015),
yiiksek mutluluk (Mongrain vd., 2011), yiiksek iyi olus (Isgor, 2017) ve diisiik anksiyete (Pauley ve
McPherson, 2010) bulunmustur. Merhametli liderlik davranisi; bireyde yikict davranislarin
onlenmesinde (Ribeiro da Silva vd., 2019), kotiimser duygu durumlarinin (Salazar, 2015) ve saldirganlik
davranislarinin azaltilmasinda (Geng, 2018), sosyal adaletin gelismesinde (LeBlanc vd., 2021) ve stresli
durumlarla basa ¢ikma (Eldor, 2018) noktasinda fayda saglayabilmektedir. Ayrica, merhamet
duygusunun bulundugu ortamlarda, bireylerin yenilik¢ilik (innovativeness) ve yaraticilik (creativity)
becerilerinde pozitif gelismeler gdzlemlenmistir (Dutton vd., 2011). Merhamet, sadece bireysel diizeyde
degil, toplumsal ve orgiitsel diizeyde de 6nemli etkilere sahiptir. Aragtirmalar, merhametin is yerinde
motivasyon ve baglilik diizeylerini artirdigini, stres ve orgiit iginde ¢atismayi azalttigini gostermektedir
(Dutton vd., 2014; Poorkavoos, 2016). Merhamet, genel olarak hem yoneticilerin hem de c¢alisanlarin
zihinsel saglig1 i¢in faydali goriilmekte, profesyonel yasam kalitelerini ve memnuniyetlerini artirirken
tilkenmiglik riskini azaltmaktadir (Ramachandran vd., 2023). Yiiksek merhamete sahip liderler,
caligsanlarin kalbinde sicaklik ve orgiitte destek iklimi olustururlar (Cosley vd., 2010). Yalniz ¢alisanlar,
liderlerinden yiiksek diizeyde merhamet aldiklarinda, liderlerinin giivenilir oldugunu ve takip edilmeyi
hak ettiklerini hissederler (Dutton vd., 2014; Lilius vd., 2008). Bu baglamda, merhametli liderlik,
orgiitsel performans ve galisan memnuniyeti agisindan kritik bir 6neme sahiptir.
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2.2. Merhametli Liderlik

Merhametli yaklasim giiniimiizde hem bireylere hem de orglitlere ¢ok yonlii faydalar
saglayabilmektedir (Banker ve Bhal, 2020). Merhametli liderlik, bagkalarina yardim etme ihtiyaci ve
fedakarlik iceren (Ostergard vd., 2023), paylasilan ve dagitilmis liderligin dinamik bir siireci olarak
tanimlanabilir.  Krause vd., (2023) tarafindan gerceklestirilen arastirmada; merhametli liderin
caliganlarin problem ve acilarina yonelik derin bir anlayis ve empati sergileyerek, ¢oziim iiretilmesinde
yardimc1 olmast goriisiine ulasilmistir. Boylelikle, calisanlarin ve liderlerin algi ve perspektifinde
merhametli liderlik kavramimin benzestigi gézlemlenmektedir. Merhametli liderlik teorisi, merhametli
liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerin, zorlu is kosullari ile karsilasan calisanlara anlayis, nezaket, ilgi
ve destek gosterdigini ve bu davranislar sonucunda sagliklt bir orgiit kiiltiirliniin olusabilecegini
aktarmaktadir (Oruh vd., 2021; Peticca-Harris, 2019; Wasylyshyn ve Masterpasqua, 2018). Merhametli
liderlik, cesitli liderlik teorileriyle iliskilendirilebilir. Ozellikle, doniistiiriicii liderlik teorisi (Bass, 1985),
hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977) ve otantik liderlik (Avolio ve Gardner, 2005) bu baglamda énemli
kuramsal g¢erceveler sunar. Doniistiiriicii liderlik, liderlerin vizyonlarin1 ve karizmalarimi kullanarak
caligsanlarin degerlerini ve davraniglarini doniistiirmelerini igerir. Bu liderler, empati ve merhamet
gostererek calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Merhametli liderlik kavrami; West vd.,
(2017) tarafindan katilim (attending), empati kurma (emphathising), anlama (understanding) ve yardim
etme (helping) bilesenlerinden siire¢ ekseninde olusurken, Shuck vd., (2019) tarafindan ise dogruluk
(integrity), sorumlu bulunma (accountability), mevcut bulunma (presence), empati gésterme (emphaty),
Ozglinliik  (authenticity) ve itibar gosterme (dignity) olarak davramis cergevesinde
kavramsallagtirilmistir. Merhametli liderlik yaklasgiminin davranig boyutunda kavramsallagmasina
katkida bulunan Shuck vd. (2019), érgiitlerde merhametli liderlik gosteren liderlerin resmiyet ve sinirlar
pek onemsemedigini ileri siirmektedir. Is yerindeki merhametli davramislar, bireylerin is birligi
yapmasina ve gelismesine yardimci olmaktadir (Anstiss, 2016). Merhametli davraniglarin, yiiksek
diizeyde sadakat ve giiven ile karakterize edilen giiclii iliskiler insa ettigi dne siiriilmektedir (Dutton vd.,
2014). Oruh vd. (2021) tarafindan yapilan nitel bir ¢alismada, merhametli liderlik davranislarinin
COVID-19 salgini sirasinda Nijerya'daki calisanlarin stresli is durumlarint azalttigi gézlemlenmistir.
Calisanlar orgiitlerde merhametli yaklagim deneyimlediklerinde, sevildikleri ve 6nemsendikleri algisina
sahip olabilmekte ve bu algilarin yansimasi olarak orgiitsel vatandaslik davranigi diizeyinde artis ve isten
ayrilma niyetinde azalig ortaya ¢ikmaktadir (Ko ve Choi, 2019; Eldor, 2018; Lilius vd., 2008). Kriz
yOnetimi sirasinda merhametli liderler, ¢alisanlarin endiselerini anlar ve onlarin duygusal ihtiyaglarina
yanit verir (Worline ve Dutton, 2017). Merhametli liderlik yaklasimi; profesyonel deneyim, kisisel
gelisim ve kurum-i¢i egitimler yoluyla Ogrenilebilir beceri olarak kabul edilebilmektedir
(Ramachandran vd., 2023). Merhametli lider, sadece merhametli bir kisi olmakla kalmayip, ayni
zamanda bireylerin acilarini hafifletmek i¢in yardim arama veya yardim saglama kiiltlirinii norm haline
getiren kisidir (Poorkavoos, 2016). Merhametli liderler is hedeflerine ulagmakla birlikte galisanlarin
duygusal ve psikolojik ihtiya¢larina da duyarlilik géstermeyi de amag edinirler. Bu tiir liderler, empati,
anlayis ve destek sunarak c¢alisanlarin refahin1 ve motivasyonunu artirirlar (Boyatzis vd., 2006).

2.3. Merhametli Liderlik Davramslar:

Merhametli liderlik davranisini olusturan temel nitelikler arasinda, insanlarin ihtiyaglarina
yonelik farkindalik ve anlayis bulunmaktadir (Gilbert, 2021). Merhametli liderlik davranigini igeren
faktorler mevcut bulunma, empati gosterme, sorumlu bulunma, 6zgiinliik, diiriistlik ve itibar gosterme
olarak belirtilmektedir (Ramachandran vd., 2023; Shuck vd. 2019). Bu davranis boyutlarina sahip olan
liderlerde merhametli liderlik davranisi bulundugu séylenebilmektedir. Mevcut bulunma davranisi, bir
liderin dikkatini simdiki ana odaklayarak insanlara ve durumlara uyum saglama yetenegi olarak
yansitilmigtir (Shuck vd., 2019). Bu davranis yaklagimi; calisanlarin karsilagtiklar1 zorluklar, ruhsal
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bunalimlar, ¢eliskili karar-verme siireclerinde kendilerini yalniz hissetmedigi ve siireci kendi liderlerinin
de bilissel, duygusal ve fiziksel olarak birlikte deneyimledigi ve paylastig1 bir davranis bi¢imidir (Kirby,
2017). Empati bagkalarinin bakis-agilarmi, diislincelerini ve hislerini anlayarak bagkalarina ait
deneyimlerin gézlemlenmesi ve biligsel, davranigsal ve duygusal davranislar dogrultusunda alinan
aksiyonlar biitiiniidiir. Empati gosterme davranisi, liderlerin orgiitte bulunan galisanlarin yasadiklar
duygu durumu, kosullar ve aksiyonlarda onlarin yerine kendisine koyarak derin bir anlayis gosterme
davranisidir (Simpson vd., 2022). Bu davranista diger bireylerin kisiliklerine, hedeflerine, ihtiyaglarina,
motivasyon kaynaklarina ve amaglarina yonelik farkindalik gergeklesir (Shuck vd., 2019). Sorumlu
bulunma davranisi, liderlerin ¢alisanlara sorumluluk bilinci yansitarak hem yaptiklar1 ise takim olarak
deger vermelerini hem de ¢alisanlarin faaliyette bulundugu islerden sorumlu olarak diizenli geri-besleme
ve dogru yonlendirme bilincini iceren davranistir (Emirza, 2022). Bu davranis yaklasimiyla; yiiksek
performans standartlari, anlasilir beklentiler, isin kalitesine yonelik geri-bildirimler ve gergeklesen
basarilarin taninmasina yonelik kazanimlar hem lider hem de calisan tarafinda elde edilebilmektedir
(Shuck vd., 2019). Dogruluk, liderlerin uygulanmasi zor olsa dahi takimina verdigi sozleri tutmasi,
cevresine gosterdigi profesyonel seffaflik ve giinliik davranislarinin kisilik yapisiyla tutarlt olmasi
durumudur (Ramachandran vd., 2023). Dogruluk, calisanlar arasinda giiven olusturan bir deger haline
doniisebilmektedir (Calquitt ve Salam, 2012). Dogruluk ayni zamanda; lider tarafindan ve ¢alisanlar
arasinda bilgilerin dogru, acik ve zamaninda paylasilmasini saglayarak, oOrgiitte ise yoOnelik
motivasyonlarin saglanmasinda ve hedeflerin gerceklesmesinde pozitif etkide bulunur (Engelbrecht vd.,
2017). Bunun yaninda, agik iletisimin destegiyle c¢atismalar ve anlagmazliklar dogrudan
yonetilebilmektedir. Dogruluk; kisisel deger olarak lider tarafindan Orgiite sdylenilenler, alinan
aksiyonlar ve alinan aksiyonlarin sonuglarina yénelik farkindalik ile desteklenmektedir. Ozgiinliik,
liderlerin c¢alisanlariyla basarili ve basarisiz deneyimlerini paylagirken gercekligi yansitmak igin
gostermis oldugu agiklik ve hassasiyet cabasi olarak belirtilebilmektedir (Ramachandran vd., 2023;
Shuck vd., 2019). Ozgiin davranista bulunan merhametli liderler, drgiite ait belirli gruplarin talep ve
beklentilerinden ziyade, gercegin ve dogrunun yonlendirdigi hedeflere dogru ilerleyerek calisanlarinin
saygisini ve sevgisini kazanirlar (Simpson vd., 2022). Merhametli liderlik davraniginin son boyutu itibar
gosterme ise, bireylerin lider tarafindan saygi gormesi, deger verilmesi ve kisiliklerine yonelik pozitif
katkilarin sunulmasi olarak agiklanmaktadir (Cox, 2023). Merhametli liderlik davranislarini olusturan
boyutlar, liderlik edilen her takim iiyesinin giiclii ve yetenekli taraflarina yonelik farkindalik ve
destekleme yaklasimini olusturarak orgiit ikliminde giiven ve siirekli gelisimin yayginlagsmasinda katki
saglamaktadir (Ramachandran vd., 2023; Willis ve Anstey, 2019). Merhametli lider; bireylerin hangi
yasta, cinsiyette, egitim seviyesinde veya kariyer basamaginda olmasina bakmadan herkesin esit degere
sahip oldugunu ve bu dogrultuda ilgi ve saygi gostermesi gerektiginin farkindadir. Calisanlarin
katkilarii takdir etme, benzersiz is ve hayat tecriibelerine gosterilen deger, onlarin itibarlarina yonelik
pozitif katki saglayan bir merhametli liderlik davranisi olabilmektedir. Merhametli liderlik davranisi,
caligma ortamindaki bireylerin verimli ¢alisma becerilerini arttirmasina (Worline ve Dutton, 2017),
bulundugu orgiite olan bagliligi ve isyerindeki iligkileri gii¢clendirmesine (Lilius vd., 2008), pozitif
duygularin tecriibe edilmesine ve bireylerdeki cogunlukla belirsizlik temelli endise seviyelerinin
azaltilmasina yonelik katkilar saglayabilmektedir (Krause vd., 2023). Bu dogrultuda, orgiitiin tiim
fonksiyonlar1 boyunca liderler tarafindan yansitilan merhametli liderlik davranisi saglikli bir orgiit
iklimi olusturabilmektedir (Shuck vd., 2019).

3. Yontem
MERLD 6lg¢eginin Tiirk kiiltlirline uyarlanmasinda nicel aragtirma deseni kullanilmistir. Bayik
ve Giirbiliz (2016) tarafindan Onerilen yaklagimlar takip edilerek; katilimcilar, orijinal dlgege iliskin
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bulgular, ceviri-dilsel gegerlik calismasi, yap1 gegerliligi ve giivenilirlik analizlerini kapsayan 6lcek
uyarlama siirecine ait bilgiler detayli olarak yer almistir.

3.1. Katihmeailar

MERLD 6l¢egini uyarlama ¢aligmasi, CLBI 6l¢ek gelistirme ¢aligmasinda oldugu gibi rekabetci
sektorlerde beyaz yakali olarak c¢aligan ve yoneticisi olan uzmanlar ve orta kademede bulunan
yoneticiler iizerinde incelenmistir. Merhametli liderlik kavraminin ihtiyag duyuldugu rekabetci
endiistriler dikkate alinarak, uyarlama g¢alismasi Tiirkiye’deki rekabet ve belirsizlikten etkilenme
diizeyinin yiiksek oldugu &zel sektdr sermayeli imalat endiistrisinde gerceklesmistir (TUIK, 2023).
Secilen katilimcilarda 6zel sektor sermayeli imalat endiistrisinde ¢alismasi ve uzman-orta diizey yonetici
olunmas1 kriteri aranarak amagl ornekleme yontemi uygulanmistir. Amagli 6rnekleme yontemi,
arastirmaciya geligkili ifadelerden uzak, dogru verilerin homojen bir sekilde aktarilmasinda faydali bir
yontem olarak kabul edilmektedir (Tongco, 2007). Arastirmacilar tarafindan katilimcilara ait
demografik bilgiler ve 6lcek maddelerini igeren sorular yapilan anket ile katilimcilara ¢evrimigi ve yiiz
ylze iletilmistir. Katilimcilar, iki ayr1 c¢alisma grubundan olusturularak uyarlanacak olgegin
genellestirilmesi amaglanmaktadir. 15 Ocak — 26 Subat 2024 tarihleri arasinda 475 kisiye anketler
iletilmis olup, %91 katilm oramiyla 432 kisiye ulasilmistir. Katilimcilara yoneltilen anketler
dogrultusunda, Orneklem-1 (pilot) ¢alisma grubu olarak Akdeniz bélgesini kapsayan TR62 (Adana,
Mersin) ticari alaninda 207 beyaz yakali alisan ve Orneklem-2 ¢alisma gurubu olarak ise Marmara
bolgesini kapsayan TR42 (Kocaeli, Sakarya) ticari alaninda 225 beyaz yakali ¢alisan dahil edilmistir.
Tabachnick ve Fidell’in (2015) otaya koydugu ¢alismada, dlgek yapisinin kesfedilmesi ve kesfedilen
faktor yapisinin gecerliligine yonelik kesfedici faktor analizi (KFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA)
uygulamalarinin gerceklestirilmesi i¢in 200 kisilik 6rneklemin yeterli diizeyde oldugu belirtilmistir.
Boylelikle, ulasilan katilimci sayisinin gergeklestirilen aragtirma i¢in uygun oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Orneklem-1 Orneklem-2
_Degisken Frekans Yiizde (%) Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Toplam 207 225
Erkek 128 61,8 132 58,7%
Kadin 79 38,2 93 41,3%
Medeni Durum
Bekar 101 48,8 111 49,3%
Evli 106 51,2 114 50,7%
Cocugunuz Var mi?
Evet 92 44,4 103 45,8
Hayir 115 55,6 122 54,2
Yas Grubu (Kusak):
X 54 26,1 40 17,8
Y 115 556 131 58,2
Z 38 18,4 54 24,0
Egitim Seviyesi:
Lisans 136 65,7 148 65,8
Lisanstistii 71 34,3 77 34,2
is Tecriibesi (Y1l):
1--5 52 25,1 57 25,3
5--10 78 37,7 82 36,4
10--15 20 9,7 23 10,2
15+ 57 27,5 63 28,0
Gelir Seviyesi:
15-25 26 12,6 23 10,2
25-35 73 35,3 79 35,1
35-50 51 24,6 52 23,1
50 + 57 27,5 71 31,6
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Pilot calismaya dahil edilen katilimeilarin (Orneklem-1) ¢ogunlugu erkek (%68,2) iken, son
caligmada bulunan katilimcilarin (Orneklem-2) ¢ogunlugu kadin (%56,4) olarak gozlemlenmistir.
Kusak dagilimlari incelendiginde, Orneklem-1 grubunda X kusagi (%26,1), Y kusag1 (%55,6) ve Z
kusagi (%18,4) bulunmakta iken, 6rneklem-2 grubunda X kusagi (%17,8), Y kusagi (%58,2) ve Z kusagi
(%24,0) yer almaktadir. X kusagi 1965-1980, Y kusagi 1981-1995 ve Z kusagi 1996-2012 yillan
arasinda doganlar olarak tanimlanmaktadir (McCrindle ve Wolfinger, 2010). Katilimcilara ait diger
bilgilere (egitim, deneyim, departman, pozisyon ve gelir seviyesi) iliskin demografik veriler Tablo 1’de
bulunmaktadir.

3.2. Merhametli Liderlik Davramsi Envanteri (CLBI) Olcegi

Aragtirma kapsaminda Tiirk kiiltiiriine uyarlanan MERLD 6lgeginin orijinal formu Shuck vd.
(2019) tarafindan 6zel sektorde bulunan liderlerin orgiit ikliminde kendilerine merhametli liderlik
niteligi kazandiran davranislarin kesfedilmesi ve 6l¢iilmesi amaciyla gelistirilmistir (Ramachandran vd.,
2023). ABD’deki biiyiik lgekli finans kuruluslarinda farkli pozisyonlarda calisan 661 beyaz yakali
dahil edilmistir. MERLD o0lgegi orijinal formu 6 boyut (emphaty, presence, dignity, accountability,
integrity, authenticity) ve 24 maddeden olusan bir yapiya sahiptir. Olcek maddeleri 5°li Likert tipinde
olusturularak “kesinlikle katilmiyorum” (1) ile “kesinlikle katiliyorum” (2) degerlendirmeleri arasinda
bulunmaktadir. MERLD 6l¢eginin ig tutarlik ve giivenilirligini yansitan cronbach alfa degeri 0,98 olarak
gozlemlenmekle beraber, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyon degeri 0,76 ile 0,87 arasinda
degismektedir. Olgegin betimleyici istatistiklerine gore, madde ortalamasi ve standart sapma degerleri
4,02 ve 0,80 olarak gerceklesmistir. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda uyum gosterge degerlerinin
iyi diizeyde sonuglanmasiyla yap1 gegerliligin saglanmis oldugu belirtilmektedir (x2/df: 5,36, CFI: 0,99,
RMSEA: 0,064).

3.3. Ceviri ve Dilsel Gegerlilik Calismasi

Yapilan uyarlama ¢alismasinda, Brislin (1986) tarafindan 6nerilen yaklagim uygulanmistir. Bu
yaklasim; 6l¢egin mevcut haliyle ¢evrilmesi, gézlemlenmesi, ¢eviriden orijinal dile tekrar ¢eviri ve
uzman kisilerin goriliglerine sunularak 6lgegin dilsel uyarlama siirecinde nihai versiyona getirilmesini
kapsamaktadir (Bayik ve Giirbiiz, 2016). Olgek uyarlama calismasina dahil edilen gevirmenlerin dil
becerileri ve yetkinliklerinin yani sira, liderlik hakkinda bilgi sahibi olmalar1 da aragtirmacilar tarafindan
tercih edilmistir. Bu dogrultuda Shuck vd. (2019) tarafindan gelistirilen 6 boyut ve 24 maddeden olusan
dlgegin orijinal versiyonu her iki dili uzmanlik diizeyinde bilen (Ingilizce ve Tiirkge), ingiliz Dili ve
Edebiyati boliimiinden 2 6gretim {iyesi ve Yabanci Diller Yiiksekokulundaki 2 6gretim gorevlisine
iletilerek, toplamda 4 kisinin ortak caligmasi ve goriisleriyle mevcut 6lgegin Tiirkge diline g¢evirisi
saglanmistir. Cevrilen dlgek Tiirk Dili ve Edebiyati boliimiinden iki dgretim iiyesine gonderilerek dil
yapist degerlendirilmistir. Tiirkce diline gevrilen 6lgek, her iki dili bilen 4 6gretim iiyesi tarafindan tekrar
orijinal diline ¢evrilmesi sonucunda, mevcut ¢evirinin anlam biitiinliiglinii korudugu ve orijinal ¢eviri
ile tutarlilik iginde oldugu gozlemlenmistir. Nihai olarak, yonetim ve orgiitsel davranis alaninda uzman
isletme fakiiltesi biinyesindeki 4 6gretim iiyesi ile gerceklesen degerlendirme sonucunda dlgek yapisini
bozan, anlasilir olmayan ve benzer anlamlar i¢ceren maddeler 6l¢ek biitlinligi korunarak diizeltilmistir.
Ardindan, Slcegin kapsam gegerliliginin saptanmasi ilizerine yonetim ve orgiitsel davranig alaninda
uzman 17 gretim iiyesinin goriisleri alinmasi sonucunda madde kapsam gegerlilik indeksinin 0,87 ile
0,96 arasinda bulundugu gdzlemlenmistir. Olgek maddelerine ait kapsam indekslerinin 0,80 ile 1,00
arasinda olmas1 Olg¢egin kapsam gecerliligini sagladigim gostermektedir (Polit vd., 2007) Yapilan
caligmalar neticesinde uyarlanan 6l¢egin goriiniis ve igerik gecerliligi saglanmustir. Tiirk¢eye uyarlanan
merhametli liderlik davranis1 Slgeginin orijinal halindeki gibi 5’li Likert yapisinda (1= kesinlikle
katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) olusturulmasi uyarlama ¢aligmasina katilan uzmanlarin ortak
goriisleriyle degerlendirilmistir. Tiirk kiiltiiriine uyarlanan “Merhametli Liderlik Davranisi1” 6l¢egi Tiirk
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literatiirlinde uzman gériisleri alinarak “MERLD” olarak ifade edilmesi kararlastirilmistir. Son olarak,
olcegin dilsel esdegerliligini saptamak amaciyla hem Ingilizce hem de Tiirkge versiyonlar: isletme
yiiksek lisans programina kayitl 28 6grenciye iletilmis ve anketler arasinda gii¢lii ve anlamli bir iliskinin
(r: ,884) oldugu gozlemlenmistir.

3.4 Analiz Siireci

Yiiriitiilen uyarlama calismasinda, arastirmacilar MERLD o6lceginin yap1 gecerliligi dahilinde
KFA ve DFA yontemlerini uygulamistir. Bu ydntemlerin uygulanmasinda, farkli &rneklemler
kullanilarak hem ¢aligmanin genellestirilebilmesi hem de kullanilan yontemlerin birbirinden bagimsiz
orneklem ile analiz edilmesi saglanmistir. KFA yonteminin uygulanmasinda “Orneklem-1” tercih
edilirken, DFA yonteminde ise “Orneklem-2” tercih edilmistir. Yontemlerin analizine baslanmadan
Once verilerin yapisina dair her ¢alisma grubuna ait betimleyici istatistiksel degerler elde edilerek
caligmanin uygulanacak yontemlere elverigliligi, normallik ve u¢ degerlerin varligi iizerinden
gozlemlenecektir. Verilerin normallik analizi ¢arpiklik ve basiklik diizeyinin +1,5 degerinde olmasi
kaydiyla saptanabilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Arastirmada bulunan KFA ve DFA
yontemlerinin uygulanmasinda, SPSS 24.0 ve AMOS 22.0 istatiksel programlardan yararlanilmistir.
KFA ve DFA analizi ile yap1 gecerliligi ¢caligmasindan sonra, giivenilirlik, (madde toplam korelasyon,
i¢ tutarlilik, test-tekrar test, ayrisim ve birlesim gecerliligine yonelik analizler uygulanacaktir. Bu
caligmalar sonrasinda elde edilen bulgular dogrultusunda MERLD &lgeginin  Tiirk kiiltiiriine
uyarlanmasinin gegerli ve giivenilir olduguna yonelik sonug ortaya konulacaktir.

4. BULGULAR

Oncelikle, vyiiriitiilen arastirma kapsaminda ¢alisma gruplarinin cevapladigit MERLD &lgegine
ait betimleyici istatistikler elde edilmistir. Bu yaklasim, mevcut ¢alismanin yapisi ve niteligini dair bilgi
ve ilerleyen siirecte uygulanacak analizlere (KFA, DFA, AVE, CR) dair veri yapisinin uyumluluk
(normal dagilim) i¢inde olup olmadigina yonelik arastirmacilara goriis ve bilgi saglamaktadir. KFA ve
DFA uygulamalar1 yap1 gegerliligini incelemek amaciyla olusturulurken, CR ve AVE degerlerinin
analizi giivenilirlik ¢alismasi kapsaminda degerlendirilmistir. Gergeklesen bu ¢alismalar sonrasinda,
uyarlama ¢alismasi yapilan MERLD o6l¢egine dair gegerlilik, gilivenilirlik ve madde analizi ¢aligmalar1
gergeklestirilmistir.

4.1. Betimleyici Istatistikler

Calisma kapsaminda, KFA ve AFA yontemlerini uygulamak ve Olgegi genellestirebilmek
amaciyla iki ayr1 orneklem arastirmacilar tarafindan tercih edilmistir. KFA ve DFA yoOntemlerini
uygulamaya baglamadan oOnce, elde edilen verilerin dagilimlari, ortalamasi ve standart sapma
degerlerine dair bilgilere sahip olmak amaciyla betimleyici istatistiklerin analizine 6ncelik verilmistir.
Bu kapsamda, 6rneklem-1’e ait veriler incelendiginde, dlgek ortalamasinin 3,66 diizeyinde oldugu
saptanarak, katilimcilarda merhametli liderlik davranisinin oldugu gozlemlenmistir. Olgek genelinde
standart sapma degeri .70 olarak bulunurken, 6zgiinliik ve mevcut bulunma boyutunda degerin 1’e
yaklastig1 (0,973 ve 0,985) goriilmektedir. Verilerin normal dagilima sahip oldugu carpiklik ve basiklik
degerlerinin -1,134 ile 0,154 araliginda gerceklesmesiyle tespit edilmistir. Orneklem-1 ile yiiriitiilen
aragtirma sonucunda, MERLD 6l¢egi giivenilirlik katsayisi (a) degeri ,924 olarak saptanmis ve alt
boyutlarinin da 0,820 ile 0,902 araliginda oldugu gozlemlenmistir.
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Tablo 2. Orneklem-1’e ait Betimleyici Istatistikler

(")lg:ek\Boyut Ortalama Standart Sapma Carpikhik Basiklik  Cronbach Alpha
Merhametli Liderlik Davranigi 3,66 ,7080 -1,099 -, 109 .924
Empati Gosterme 3,57 ,7043 -,097 -,826 .902
Dogruluk 3,70 ,7074 -329 - 527 .890
Mevcut Bulunma 3,68 ,9850 -1,134 154 851
Itibar Gosterme 3,64 ,9103 -, 796 -, 136 887
Ozgiinliik 3,68 ,9737 -, 993 ,047 .861
Sorumlu Bulunma 3,71 ,9223 -, 879 -,095 .820

Cronbach Alpha: i¢c Tutarlihk Giivenilirlik Katsayis

Orneklem-2’e ait veriler incelendiginde, dlgek ortalamasinin 3,24 diizeyinde oldugu saptanarak,
katilimcilarda merhametli liderlik davranisimin oldugu goézlemlenmekle birlikte, Orneklem-1’e kiyasla
daha diisiik bir seviyededir. Olcek genelinde standart sapma degeri ,51 olarak bulunurken, empati
gosterme boyutunda degerin 1’e yaklastigi (0,809) goriilmektedir. Verilerin normal dagilima sahip
oldugu carpiklik ve basiklik sonuglarinin -0,412 ile 1,411 araliginda olmasiyla tespit edilmistir.
Orneklem-1 ile yiiriitiilen arastirma sonucunda, MERLD 6l¢eginin geneline ait giivenilirlik katsay1s1 (o)
degeri 0,960 olarak saptanmig ve alt boyutlarinin da 0,863 ile 0,937 araliginda oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 3. Orneklem-2’ye ait Betimleyici Istatistikler

Olcek\Boyut Ortalama Standart Sapma Carpikhk Basiklik Cronbach Alpha
Merhametli Liderlik Davranisi 3,24 ,5141 ,505 1,411 .960
Empati Gésterme 3,40 ,8091 -,225 -, 749 863
Dogruluk 3,58 ,7682 -412 -, 164 .866
Mevcut Bulunma 3,13 ,6983 ,280 172 .930
Itibar Gosterme 3,04 ,7685 ,636 561 918
Ozgiinliik 3,14 ,6946 ,392 ,043 937
Sorumlu Bulunma 3,16 ,6022 148 ,097 921

Cronbach Alpha: i¢c Tutarlihk Giivenilirlik Katsayisi

Her iki 6rneklem grubuna ait giivenilirlik katsayisi () degerlerine bakildiginda (Tablo 2 ve
Tablo 3), Biiyiikoztiirk vd. (2015:116)’lin 6nerdigi lizere a degerinin 0,70’ten biiyiik olmas1t MERLD
Olceginin giivenilir ve i¢ tutarli bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

4.2. Yapisal Gecerlilik

Olgegin farkli drneklem kapsaminda uygulanmasi durumunda, dlgegin faktdr yapisinin ortaya
konuldugu yap1 gegerliligi ¢calismalarinda KFA uygulanmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2014). Calismada,
Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasi gergeklestirilen MERLD 6l¢eginin madde ve faktdr yapisini gozlemlemek
ve Olgegin orijinal formuyla benzerlikte olup olmadigini tespit etmek amaciyla KFA uygulanmistir.
KFA galigmasi dncesinde, Orneklem-1’in KFA ydnteminin uygulanmasina yénelik elverislilikte yeterli
diizeyde oldugu KMO degeri (>0,60) ve Bartlett’s Kiiresellik degerlerinin anlamli (p<0,05) olmasiyla
gozlemlenebilmektedir (Biiylikoztiirk vd., 2015:94; Giirbiiz ve Sahin, 2014). Yapilan incelemelerde,
KMO degerinin ,912 ve Bartlett degerinin anlamli diizeyde (p<0,05) olmasi Orneklem-1’in KFA
calismasina yonelik uygunlugunu gostermektedir. Olgegin orijinal yapisina benzer sekilde MERLD
Olgeginin alt1 boyutlu yapiya sahip olma ihtimali uyarlama siirecinde bulunan uzmanlar tarafindan
beklenerek KFA analizi uygulanmistir. Gergeklestirilen analizde, faktdr uygulamasi igin temel
bilesenler (principal component) kullanilirken; faktorlerin dondiirme isleminde ise “direct oblimin”
yontemi kullanilmigtir. Tablo 4’te goriiliigl iizere, uyarlanan MERLD 6lcegine ait faktor yiiklerinin
0,737 ile 0,894 arasinda bulunuldugu gézlemlenmistir. Empati gésterme, dogruluk, mevcut bulunma,
itibar gdsterme, 6zgiinliik ve sorumlu bulunma boyutlarina ait faktor yiikleri incelendiginde en diisiik
0,737 ve en yiiksek 0,894 degeri aldig1 goriilmektedir. Bu degerlerin 0,32°den yiiksek olmasi ve her
boyutun 4 maddeden olugmasi, faktér yapilarinin kararli oldugunu yansitmaktadir (Tabachnick ve
Fidell, 2015).
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Sekil 1. Scree-Plot Grafigi

Ozdegerler, uygulanan KFA yonteminde arastirmacilara dlgegin faktor yapismi tespit etme
noktasinda rehber olmakta olup, bu degerlerin 1°den biiylik olmas1 durumunda ilgili faktor kararl
sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Ayrica, kiimiilatif agiklanan varyans degerinin
de 0.50’den biiyiik olmasina dair gerekliligin 6nem arz ettigi soylenilmektedir (Yaslioglu, 2017).

Tablo 4. Kesfedici Faktdr Analizi Bulgular

Merhametli Liderlik Davranisi (MERLD) Olgegi Faktor Ozdegerler Ii}‘;r’;‘;itslf
(Madde \ Boyutlar) Yiikleri (%)

Empati Gosterme 8,803 36,67
Yoneticim, bakis acimi anlar. ,886

Yéneticim, benimle ilgilendigini bana yansitacak sekilde cevap verir. ,807

Yéneticim, beni zorlayan detaylar ile ilgili benimle empati kurar. ,852

Yéoneticim, ugrastigim sorunlarda kendini benim yerime koyar. ,894

Dogruluk 2,580 47,43
Yoneticimin bana kars: diiriist olduguna giivenirim. ,857

Yoneticim, ifadelerini ve séylediklerini gerceklestirir. ,882

Yoneticimin uyguladigi yaklasimlara rehberlik eden giiclii ilkeleri vardir. ,830

Yoneticim, diiriist bir insandir. ,850

Mevcut Bulunma 1,882 55,27
Yéneticim beni aktif olarak dinler. ,845

Yéneticim, ¢calismamiz esnasinda bizimle aymi siireci paylagarak variigin 759

gosterir. ’

Yoneticim, ifadelerime ve séylediklerime odaklanir. ,822

Yoneticim, simdiki zamanda mevcut olan ise odaklanir. ,762

itibar Gosterme 1,675 61,79
Yoneticim tarafindan saygi gordiigiimii hissederim. 775

Yoneticim tarafindan isyerinde onaylandigumi hissederim. ,884

Yéoneticim, isyerinde sagladigim katkilarin farkinda olur. ,879

Yéoneticim, bana karsu itibarumi destekleyecek sekilde davranis gosterir. ,782

Ozgiinliik 1,454 67,85
Yéneticim, kendini oldugu gibi ifade eder. ,784

Yoneticim ile iliskilerimde tamamuyla kendim olurum. ,756

Yoneticimi kisi olarak dogru tanmidigimi hissederim. , 749

Yoneticim, isyeri ve ¢calisanlar arasindaki iletisimde seffafligi tegvik eder. 737

Sorumlu Bulunma 1,302 73,27
Yoneticim gergeklestirdigi ve gergeklestirecegim islerden beni sorumlu tutar. 811

Yoneticim, ger¢eklestirdigim ve gerceklestirecegim isleri agikga tanumlar. ,841

Yéoneticimi tamamladigim islerin kalitesi hakkinda yapici geri-beslemeler saglar. ,825

Yéneticim, zor veya anlasilmas: giic problemleri hizlica ele alir. ,784

Olgegin orijinal formundaki alt1 faktorlii yapis1 gerceklestirilen KFA analizi sonucunda 1°den
biiyiik 6zdegerlerin 6 boyuta indirgenmesi ve agiklanan toplam varyans degerinin %73,27 olmast ile
Tiirk kiiltiiriine uyarlanan Slgekte de 6 faktorlii yapinin bulundugu goézlemlenmistir. Diger taraftan,
Grafik 1’de yansitildig1 iizere, faktor yapisi scree-plot teknigi ile de incelenmis ve grafikte bulunan
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yataydaki ¢izginin agag1 yonlii kirllarak dengeye ulasmasi (Tabachnick ve Fidell, 2015) gozlemlenerek
MERLD o6lgeginin 6 faktorden meydana gelen bir yapiya sahip oldugu desteklenmistir.

Olgek uyarlama caligmasi kapsaminda KFA ¢alismasinin gerceklestirilmesi sonrasinda DFA
arastirmacilar tarafindan uygulanmasi gerekmektedir. DFA, faktor deseni ortaya konulan 6lcegin
uygulanmasi sonucu elde edilen verilerin 6lgek yapisiyla uyumlulugunu analiz etmek amaciyla
gergeklestirilmektedir (Giirbliz ve Sahin, 2014). Tipki KFA’da oldugu gibi DFA c¢alismasimin
ylriitiilmesinde Onkosul verilerin normal dagilim gostermesidir. Calisma Grubu-2’ye ait veriler
incelendiginde, carpiklik ve basiklik degerlerinin -0,412 ile 1,411 arasinda oldugu goézlemlenerek,
verilerde normal dagilim ortaya ¢ikmaktadir. Boylelikle, calismada DFA analizi uygulanarak birinci
diizey ve ikinci diizeyde modellenen 6lgegin veri ile uyumlulugu incelenmistir. DFA uyum degerleri
incelendiginde, RMSEA endeksinin 0,05’ten kiigiik olmasi ve CFI, GFI ve NFI degerlerin de 0,90’dan
biiyiik olmas1 gerekmektedir (Collier, 2020). ilaveten, CMIN\DF oraminin 3 ve 3’ten kiigiik olmas1
milkemmel uyumu gostermektedir (Kline, 2016). Orijinal ¢alismada, 6l¢ek ikinci diizey modelin birinci
diizeye kiyasla daha giiglii uyum iyiligi degerlerine sahipken, uyarlama ¢alismasinda MERLD 06lgegine
ait uyum iyiligi degerlerinin birinci diizey ¢ok faktorlii model yapisinda (CMIN\DF: 1,098, RMSEA:
0,015, CFI: 0,992, GFI: 0,944, NFI: 0,962) ikinci diizey modele gore daha yiliksek seviyede oldugu
gozlemlenmektedir (CMIN\DF: 1,256, RMSEA: 0,024, CFI: 0,997, GFI: 0,953, NFI: 0,968). Birinci
diizey c¢ok faktorlii model yapisinda, Olgege ait faktdrler (boyutlar) arasinda kovaryans korelasyon
varlig1 s6z konusu olurken, ikinci diizey modelde faktdrler arasinda regresyonel etki bulunmaktadir
(Collier, 2020; Kline, 2016).

Tablo 5. Birinci ve Ikinci Diizey Uyum lyiligi Degerleri

Model Yapisi CMIN\DF RMSEA CFI GF1 NFI
Birinci Diizey 1,098 ,015 ,997 ,953 ,968
ikinci Diizey 1,256 ,024 ,992 ,944 ,962

Olgege ait faktorler aras1 kovaryans korelasyon degerleri 0,42 ile 0,80 arasinda yer almakta olup,
orta ve giiclii diizeyde iliski bulunmaktadir. Ek olarak, Sekil 2’de goriildiigli lizere maddelerin faktor
yiikleri .79 ile .86 arasinda bulundugu gézlenmis olup, edinilen bulgu Tiirk kiiltiiriine uyarlanan 6lgegin
dogruluguna isaret etme niteligi tasiyabilmektedir. Bu degerlerin 0,50°den biiyiik olmasi1 (Kline, 2016),
faktor-madde iligkisinde giiclii diizeyde kabul edilebilir bir etkinin s6z konusu oldugu belirtmektedir.

FEEsEERE R @ @ F BE G E E R EE]
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Sekil 2. Birinci Diizey Yapisal Esitlik Modeli
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Olgek maddeleri (gdzlenen degiskenler) arasinda herhangi bir modifikasyonu olusturacak
kovaryans olusturulmaya uyum indeks degerlerinin esik diizeyin iizerinde olmasi nedeniyle ihtiyag
duyulmamistir. Ek olarak, gerceklestirilen DFA neticesinde herhangi bir 6l¢ek maddesinin ¢ikarilmasi
s0z konusu olmamistir. Sonug olarak, alt1 faktdrli MERLD 6lgegi birinci diizey ¢ok faktorlii model
yapistyla iyi diizeyde uyum gostermekte oldugu caligmada tespit edilmistir.

Yap1 gecerliligini kuvvetlendirmek amaciyla, birlesim ve ayrisim gecerliligi analizlerine
yonelerek 6lcek maddelerinin birbiriyle olan iliski diizeyini ve olusan faktor ile olan baglantisini
istatistiki olarak ifade edilmesini saglamaktadir (Yasloglu, 2017). Olgek yapisinin yakinsak gegerli
olmasi durumunda tiim CR (birlesik giivenilirlik) degerlerinin AVE’den (agiklanan ortalama varyans)
biiylik olmasi gerekmekle birlikte, AVE degerinin de 0.50°den yiiksek olmasi beklenilmektedir
(Shrestha, 2021). Gergeklesen caligsmalar dogrultusunda, MERLD o6l¢egine ait CR degerleri AVE’den
biiylik olup, AVE degerleri de 0,57 ile 0,73 arasinda bulunmaktadir (Tablo 6). Edinilen bulgular
neticesinde, MERLD 0l¢eginde yakinsak gegerliligin varligi dogrulanmistir.

Tablo 6. CR ve AVE Gegerlilik Degerleri

Olcek\Boyut CR AVE CR>AVE
Merhametli Liderlik Davranist 9532 .6728 Gegerli
Empati Gosterme 8815 .6403 Gegerli
Dogruluk 9156 .7309 Gegerli
Mevcut Bulunma 8726 .6366 Gegerli
Itibar Gésterme .8993 6915 Gegerli
Ozgiinliik 8426 5725 Gegerli
Sorumlu Bulunma .8881 .6650 Gecgerli

CR: Bilesik Giivenilirlik, AVE: Agiklanan Ortalama Varyans

Olgiilmesi hedeflenen yapimin farkli maddelerden bagimsiz olarak dogru gézlenmesi ve diger
yapilardan ayirt edilebilme becerisinin analiz edilmesi maksadiyla ayrisma gecerliligi arastirmacilar
tarafindan 6l¢ek uyarlama calismalarinda dahil edilmektedir. Bu yaklasimda, birlesim gecerliliginde
oldugu gibi 6l¢iim aracinin gegerli ve glivenilir sonuglar liretebilmesi igin ayrisma gegerliliginin yiiksek
olmasi gerekir. Bu noktada, karekok AVE’nin faktorler arasindaki korelasyon degerinden biiyiik olma
sart1 aranmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981). ilaveten, ayrisma diizeyinin anlamli olmasinda boyutlar
arasindaki korelasyon degerinin 0,85’ten kiiglik olmasi1 gerekmektedir (Schweizer, 2014). Tablo 7’de
gozlenebildigi iizere, faktorler arasi korelasyon degerleri karekok AVE ile karsilagtirildiginda diisiik
kalmigtir. Boylelikle, MERLD 6lgeginde ayrisma gecerliligin bulundugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 7. MERLD Faktor Korelasyon Degerleri

Merhametli Liderlik Davranisi 1 2 3 4 5 6
1. Empati Gosterme .860

2. Dogruluk 459 854

3. Mevcut Bulunma 418 .394 .798

4. Itibar Gosterme 387 389 .697 .831

5. Ozgiinliik .376 417 719 .695 756

6. Sorumlu Bulunma 402 .383 731 .707 .695 815

4.3. Giivenilirlik ve Madde Analizi

Uyarlama ¢aligmasinda gergeklestirilen KFA ve DFA sonrasinda, olgegin i¢ tutarlilik ve
kararlilik diizeyini 6lgebilmek amaciyla giivenilirlik analizi tercih edilmektedir. Bu yontem, 6lgegin
farkli zamanlarda uygulandiginda benzeri yapiya sahip olabilecegine yonelik bir gosterge
olabilmektedir (Biiyiikoztirk vd., 2015). Her iki c¢alisma grubuna yoneltilen MERLD dlgeginin
giivenilirlik katsayis1 sirastyla 0,924 ve 0,960 olarak gozlemlenmistir. Ayrica dlgege ait boyutlarin
giivenilirlik katsayis1 degerleri 0,82 ve {izerinde degere sahiptir. Bu degerlerin literatiire bakildiginda
0,70’ten yiiksek olmasi1 beklenilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Calisma kapsaminda analiz edilen i¢
tutarlik diizeyinin oOnerilen esik degerden yiiksek oldugu gozlenerek, MERLD o&lgeginin giivenilir
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oldugu tespit edilmistir. Madde toplam korelasyonu analizi, 6lgekte bulunan her bir maddenin 6l¢egin
geneli ile nasil bir iliskide oldugunu ve 6l¢egin giivenilirligini tespit etmektedir. Uyarlanan Slgege ait
maddelerin ayirt etme giiciinii gézlemlemek amaciyla Orneklem-1 ve Orneklem-2 kapsaminda yapilan
diizeltilmis madde toplam korelasyonu sonucu degerlerin 0,45 ile 0,77 arasinda bulunmakta olup,
Biiyiikoztiirk vd. (2015) 6nerdigi 0,30 esik degerinden yiiksek olmasiyla 6l¢ek maddelerine yonelik ayirt
etme diizeyinin gii¢lii oldugu tespit edilmistir. MERLD 0lgegindeki faktdrler arasindaki korelasyon
degerlerinin 0,376 ile 0,731 araliginda bulunarak 0,30’dan biiyiik olmasi (Giirbiiz ve Sahin, 2014)
MERLD olgeginin i¢ tutarlik ve giivenilirligini desteklemektedir. Diger taraftan, gergeklestirilen
analizler sonucunda yap1 yanliligi, yontem yanliligi ve madde yanliliginin bulunmadigi saptanmigtir.

Uyarlanan MERLD 6l¢eginin zamana kars1 degiskenliginin bulunmasi durumunu gézlemlemek
amaciyla farkli bir giivenilirlik yontemi olan test-tekrar test yontemi uygulanmistir. Bu dogrultuda,
arastirmaya dahil edilen katilimcilara 3 hafta sonra tekrar anket iletilmistir. Katilimcilardan elde edilen
bulgularca olusan test-tekrar test sonucunda, MERLD 6l¢ek genelinin birinci ve ikinci uygulamasi
arasindaki korelasyon degeri 0,872 diizeyinde gergeklesmistir. Ayrica, her iki uygulamada bulunan alt
boyutlar dikkate alindiginda, korelasyon degerleri 0,816 ile 0,895 araliginda yer almaktadir. Whiston
(2012) tarafindan yiiriitillen arastirmada belirtilen degerlerin 0,80’den biiyiik olmasi gerekmektedir.
Boylelikle, MERLD 6l¢eginin zamandan bagimsiz olarak farklilagmayan bir glivenirlige sahip oldugu
gozlemlenmistir.

Aragtirmacilar tarafindan gergeklestirilen analizler sonucunda, Shuck vd. (2019) tarafindan
gelistirilen CLBI 6l¢eginin Tiirk kiiltiirline uyarlanmasinda ortaya ¢ikan MERLD &lgeginin yapisal
olarak gecerli ve uygulanmasinda giivenilir oldugu niteliklerini tagimakta olup, Bayik ve Giirbiiz’iin
(2016) aktarmig oldugu bir uyarlama 6lgeginde bulunmasi gereken temel psikometrik 6zellikleri de
sagladigi anlasilmaktadir.

5. Tartisma ve Sonug

Merhamet ve sefkat kavramlari; giinliik konusma dilinde aynmi anlami yansittigi bireyler
tarafindan diistintiliirken, insan iligkileri ve etik anlayis agisindan 6nemli ancak farkli boyutlar1 olan iki
duygusal tutumu ifade eder (Kartal vd., 2023). Merhamet, bagkalarinin ac1 ¢gekmesine karsi duyulan
derin bir iiziintii ve bu duruma yanit olarak yardim etme istegi olarak tanimlanmaktadir (Akdeniz ve
Deniz, 2016). Genellikle bir baskasinin sikintisina dogrudan pozitif sekilde karsilik verebilme
motivasyonu tasiyabilmektedir. Sefkat kavrami ise, sadece psikolojik degil ayn1 zamanda biyolojik
temelli (anne-gocuk) baskalarina yonelik sevgi, anlayis ve nazik davranislari icen genis bir kapsama
sahiptir (Kartal vd., 2023). Her iki kavram da empati ile olduk¢a yakin iliskilidir. Merhamet,
bagkalarinin duygusal durumlarini anlama yetenegini gerektirirken, sefkat bu anlayisa dayanan bir
sicaklik ve destek sunma istegi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Benzerlikler arasinda; insanlik hallerine
duyulan saygi ve baskalarina yardim etme arzusu bulunmaktadir. Merhametin daha ¢ok aciya tepki
verme seklinde ortaya ¢ikmasi ve sefkatin ise siirekli bir olumlu tutum ve davranig sergileme ile
baglantili olmasi yoniinde farklilasmaktadir (Cho vd., 2018). Bu nedenle, her iki kavram sosyal baglar1
giiclendirmede ve toplumda olumlu bir etki yaratmada 6nemli bir rol oynamaktadir (Gilbert, 2015).
Gergeklestirilen bu arastirmada; merhamet ve sefkat kavramlar1 arasinda benzerlikler ve ayriliklar
ortaya konmaya ¢alisilmis olup, ¢alismada yer alan merhamet kavraminin kullanilmasindaki sebebin
kisinin yasadigi sorun ve bu sorundan dolay1 deneyimledigi duygu durumunu karsi tarafindan farkinda
olmas1 ve ¢ozliim bulmasi davranislarim1 géstermesiyle aktarilmistir. Merhamet goren kisilerde onur,
minnettarlik, esinlenme ve rahatlama gibi pozitif duygular hissetmektedirler (Lilius vd., 2008).
Merhametli liderlik kavramim detayli ve farkli disiplinleri ¢erceveleyecek sekilde tamimlamak
gerekirse; merhametli liderlik, bireyin hem kendine hem de g¢evresine yonelik olusturdugu aciy: fark
etme, aci ¢gekmenin evrenselligini anlama, empati kurma, duygusal rezonans saglama (Boyatzis ve
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McKee, 2005), rahatsiz edici duygu ve durumlara kars1 hoggoriilii olma ve yasanilan negatif etkileri
yiiksek motivasyonla hafifletme cabasini kapsayan biligsel, duygusal ve davranigsal bir siirectir.
Merhametli liderler, yiiksek seviyede isgiiciinde birlestirme ve dayanisma iceren c¢alisma ortami
gelistirmesi nedeniyle giiglii kisiler olarak kabul edilmektedir. Fakat, merhametli liderlerin galiganlarina
veya takipgilerine gostermis oldugu empati, hosgorii ve affetme davraniglari merhametli liderleri
disardan zayif olarak yansittigina dair algilar ve diisiinceler olusturabilmektedir. Yeni Zelanda’da 2018
yilinda yasanilan deprem ve 2019 yilinda 49 kisinin camide oldiiriilmesinde, donemin Bagbakani
Jacinda Arden yasanilan bu krizde merhametli liderlik davranis1 gdstererek toplum icerisinde kaos
zeminin olugsmasi ve yayginlagmasina firsat vermemistir. Jacinda Arden’in 2018 yilinda gerceklestirdigi
roportajda “Uzun yillardir agresif ve ikna edici olmadigi aksine ¢ok empati gosterdigim i¢in benim zayif
oldugumu diisiiniirler. Bu alg1 ve diislincelere tamamen karsiyim. Bireyin merhametli olup giiclii
olamayacagina dair inanci kabul etmiyorum.” (Ardern, 2018: BBC Interview) seklinde ifadesiyle
merhametli liderlerin ayn1 zamanda gii¢lii oldugunu da aktarmaktadir. Diger taraftan, Tiirkiye
Cumbhuriyeti Cumhurbagkani Recep Tayyip Erdogan’in Covid-19’un insan yasamini etkiledigi donemde
yazmis oldugu “Daha Adil Bir Diinya Miimkiin” eserinde; kiiresel ekonomik krizlerin, iklim degigikligi
nedeniyle olusan gida ve su kitliklarinin, toplum refah diizeyindeki esitsizliklerin ve sosyal haklara
erigsimin dengede olmadig1 gliniimiiz diinyasinda liderlerin diiriist, adaletli ve toplumu bir arada tutacak
degerlerin savunulmasina (Erdogan, 2021:40) isaret ederek merhametli liderligin kaos ikliminde
Oonemini vurgulamistir. Merhametli liderligin bireyden kiiresel liderlere kadar uzanan kabul edilebilirligi
nedeniyle Shuck vd. (2019) tarafindan gelistirilen CLBI 6lgeginin Tiirk kiiltiiriine uyarlanarak MERLD
0lceginin olusturulmasinda 6nemli bir motivasyon kaynagi olusturmustur.

Olgek uyarlama ¢alismasinda Bayik ve Giirbiiz’iin (2016) 6nerdigi yontem takip edilmistir. Bu
yontemde, arasgtirmacilar tarafindan her iki dilde yetkin ve liderlik kavrami hakkinda bilgi sahibi olan
komisyon olusturularak Slgek Brislin vd. (1986) dnerdigi adimlar ¢ergevesinde hedef dile gevrilmesi ve
geri-cevirinin yapilmasi islemleri gerceklestirilmistir. Yapisal gegerlilik kapsaminda gergeklestirilen
KFA ve DFA analizleri, 6lgegin genellestirilebilmesi amaciyla Orneklem-1 ve Orneklem-2 olarak
tanimlanan iki ayr1 gruptan elde edilen veriler dogrultusunda uygulanmistir. Katilimcilar, mevcut
calistiklarimi sirketlerinde yoneticisi olan personellerden secilerek yoneticilerinin merhametli lider
davranislarini yonelik degerlendirmeleri arastirmada yer almistir. Boylelikle, liderler kendilerinden
ziyade calisanlarin liderlerini gozlemlemesiyle nicel arastirmada objektiflik (Giirbiiz ve Sahin, 2014)
saglanmaya c¢alisilmistir. Pilot calisma olarak belirlenen Orneklem-1 grubundan elde edilen veriler
aracilifiyla, ¢eviri caligmasi tamamlanan Slgegin KFA teknigi kullanilarak faktor yapisi incelenmis ve
orijinal dlgekteki gibi 6 faktdrli ve 24 madden olusan bir 6lgek yapist %73,27 kiimiilatif varyans
degeriyle ortaya ¢ikmustir. Orneklem- 1 kapsaminda MERLD 6l¢eginin i tutarlilik ve giivenilirlik degeri
0.80’den biiyiik ve normal dagilimda oldugu gézlemlenmistir. Orneklem-2 kapsaminda ise, DFA teknigi
kullanilarak verilen dlgiilen yapi ile olan uyumu gézlemlenmis ve uyum iyiligi degerlerinin birinci diizey
¢ok faktorlii modelde iyi diizeyde sonuglar vermistir (CMIN\DF: 1,098, RMSEA: 0,015, CFI: 0,992,
GFI: 0,944, NFI: 0,962). Shuck vd. (2019) calismasinda, dl¢ek arastirmacilar tarafindan birinci diizey
¢ok faktorlii model olarak tasarlanmis fakat uyum iyiligi degerlerinin ikinci diizey modelde daha yiiksek
gerceklesmistir. Birlesim ve ayrisim gecerliligi CR degerinin AVE’den biiyiik olmas1 ve madde-toplam
korelasyon degerlerinin anlamli ve iyi diizeyde ger¢eklesmesiyle yapisal gegerlik saglanmigtir. MERLD
Olcegine ait faktorler arasindaki korelasyon degeri anlamli ve giiglii diizeyde oldugu gozlemlenerek,
Olgegin i¢ tutarlilik ve giivenilirligini destekledigi tespit edilmistir. Literatiirde, CLBI ve MERLD
6lcegini olusturan empati gosterme, meveut bulunma, diiristliik, itibar gosterme, sorumlu bulunma,
Ozgiinliik boyutlar arasinda bir iliski olmasina yonelik gereklilik vurgulanmis fakat bu alt boyutlarin
hepsinin farkl bir davranig 6zelliklerine sahip pozitif uyum i¢inde oldugunun arastirmacilar tarafindan
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dikkate almmas1 onerilmistir (Shuck vd., 2019; Ramachandran vd., 2023). Ozellikle, MERLD olcegi
boyutlar1 arasindaki korelasyon incelendiginde, 6zgiinliik (7: 0, 719) ve sorumlu bulunma (r: 0,731) ile
mevcut bulunma davranisi arasinda yiiksek diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu noktada,
merhametli liderin, liderlik ettigi kisilerin yaninda 6zgiin ve sorumlu bulunmasi yine bu Kkisilerin
algisinda liderlerinin mevcut bulundugunu gosterebilmektedir. Calisma biriminde neler olup bittigini
bilmek (Salminen-Tuomaala ve Seppald, 2023) ve is birligi i¢inde ¢alismak (Simpson vd., 2022),
liderlerin varliginin ve katiliminin 6nemli pargalari olarak ¢alisanlar tarafindan algilanmaktadir (Shuck
vd., 2019).

Merhametli liderler, baskalar1 zorluk yasayan veya aci ¢eken bireye karsi ¢cekinmek yerine
yardim etmek i¢in gosterilmesi gereken cesarete sahiptir. Merhametli liderlik davraniglarinin en
temelinde empati, hoggdrii ve insan iligkilerine gosterilen 6nem yer almaktadir. Merhametli liderlik
davranislan liderlik egitimleri ve kisisel gelisim ¢aligmalar ile gili¢lendirilebilmektedir (Worline ve
Dutton, 2017).

Merhametli liderlik, calisanlarin belirsizlik ve degiskenlige kars1 gosterdigi engele yonelik lider
tarafindan gosterilen tolerans ve anlayis dogrultusunda orgiitsel degisim ve gelisim siireglerinde fayda
saglamaktadir (Ramachandran vd., 2023). Merhametli liderlik davranisi liderden ¢alisanlara dogru
yansimasiyla tiim orgiit ikliminde yayinlagabilmekte olup, calisanlarin da birbirlerine merhametli
davranislar gosterdigi ortaya ¢ikmistir (Simpson vd., 2022). Merhamet diizeyi yliksek olan orgiitlerde
daha giiclii finansal performans, operasyon maliyetlerinde ve isten ayrilma oranlarinda azalma, calisan
memnuniyeti ve miisteri sadakatine pozitif katkilar gézlemlenmektedir (Satish ve Raveendra, 2021).

Aragtirmanin sinirliliklar dikkate alindiginda; ¢alismaya dahil olan katilimcilar, TR42 ve TR62
ticaret bolgelerinde yer alan imalat sektorli ¢alisanlarindan secilmistir. Gergeklestirilen ¢alismanin
hizmet sektoriinde ve Tiirkiye'nin farkli boélgelerinde uygulanmasiyla lgegin genellestirilebilmesi
noktasinda fayda saglayabilecektir. Ayrica, ilerleyen ¢alismalarda merhametli liderlik davranigi ile
calisanlarin gelir seviyesi, is tecriibesi ve yaslar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadiginin arastiriimasi
merhametli liderlik literatiire 6nemli katkilar saglayabilecektir.

Merhametli liderlik ile yonetim ve oOrgiitsel davramis alaninda giincel yaklagimlardan olan
giiven, calisan bagliligi, isten ayrilma niyeti, ¢alisan stresi ve degisime direng degiskenleri arasindaki
iligkinin gozlemlenmesi hedefleyen ilerleyen donemlerdeki calismalar, merhametli liderligin orgiit
iklimindeki 6nemini ve sirketlerin bu liderlik araciligi ile sahip olabilecegi potansiyel kazanimlarini
aktarabilecektir. Ayrica, ¢alisan motivasyonu, iyi olma hali ve is tatmini diizeyleri arasindaki bagmtiy1
kapsayan yapinin arastirilmasina yonelecek ¢alismalarda; yoneticilerde merhametli liderlik egitimlerine
yonelik ihtiyag ortaya konulabilecektir.

Etik Beyan

Uyarlama calismasinin gergeklestirilmesine dair onay Adana Alparslan Tirkes Bilim ve
Teknoloji Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nda 04/03/2024 tarihli ve 22449 sayil
belge dogrultusunda kabul edilmistir.

Katki Oram Beyani
Calismada bulunan yazarlar, esit oranda katk1 diizeyi gerceklestirmistir.

Catisma Beyam
Yapilan bu ¢aligma kapsaminda herhangi bir ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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Extended Abstract

Adapting The Compassionate Leadership Scale to Turkish Culture In Scope of

Compassion and Loving-Kindness Terms

Research Aim: In contemporary workplaces, although suffering is generally unwelcome, mourning is often
considered too harsh for the diluted emotional atmosphere of the workplace (Peticca-Harris, 2019). Workplace
suffering can arise from experiences such as job insecurity, work stress, poor relationships with managers and
colleagues (Worline and Dutton, 2017), office politics (Dutton et al., 2014), and the presence of psychological and
physical violence (Sprang et al., 2007). Unlike traditional leadership approaches, compassionate leadership is
characterized by awareness of others' current states, direct action toward problem-solving, and interactive
communication behaviors within the organization (Shuck et al., 2019). This study aims to contribute to the Turkish
literature by adapting the "Compassionate Leadership Behavior Inventory" (CLBI) developed by Shuck et al.
(2019) to Turkish culture. When deciding to undertake the adaptation, the cultural distance between the USA and
Turkey, as suggested by Bayik and Giirbiiz (2016), was examined, revealing that the two cultures have been
increasingly converging over the past five years (Human Development Report, 2023). Consequently, this study
adopts the “Compassionate Leadership Behavior” (MERLD) scale as a starting point for future studies on
company, organization, team, and individual levels concerning compassionate leaders, serving as the primary
motivation for this research.

Method: A quantitative research design was employed in adaptation procedure. Purposeful sampling was applied,
selecting participants working in the private manufacturing industry and holding front-line or mid-level managerial
positions. Between January 15 and February 26, 2024, surveys were sent to 475 individuals, reaching 432 with a
91% participation rate. The survey results showed that Sample-1 (pilot) included 207 individuals from the TR62
(Adana and Mersin) commercial area in the Mediterranean region, and Sample-2 included 225 individuals from
the TR42 (Kocaeli and Sakarya) commercial area in the Marmara region. The "Compassionate Leadership
Behavior" scale adapted to Turkish culture was decided to be referred to as "MERLD" in Turkish literature, based
on expert opinions. Finally, to determine the linguistic equivalence, both English and Turkish versions were
distributed to 28 students enrolled in a master's program in business, and a significant relationship (7: .884) between
the surveys was observed.

Results: In the original study, the second-order model had better model-fit values than the first-order. In the
adaptation study, the model-fit values of the MERLD scale in the first-order multi-factor model (CMIN\DEF: 1.098,
RMSEA: 0.015, CFI: 0.992, GFI: 0.944, NFI: 0.962) were observed to be higher than those of the second-order
model (CMIN\DF: 1.256, RMSEA: 0.024, CFI: 0.997, GFI: 0.953, NFI: 0.968). In the first-order multi-factor
model, there is a covariance correlation among the factors, whereas the second-order model shows regression
effects between factors (Collier, 2020; Kline, 2016). The CR values of the MERLD scale are greater than AVE,
with AVE values ranging from .57 to .73 (Table 6). The findings confirm the presence of convergent validity in
the MERLD scale. To observe the discrimination power of the items of the adapted scale, the corrected item-total
correlations for Sample-1 and Sample-2 were between 0.45 and 0.77. The correlation values between factors in
the MERLD scale ranged from 0.376 to 0.731. The test-retest results based on the findings obtained from the
participants showed a correlation value of 0.872 between the first and second applications of the MERLD scale.
Furthermore, considering the sub-dimensions in both applications, the correlation values ranged from 0.816 to
0.895.

Discussion and Conclusion: Compassionate leaders are considered resilient individuals because they develop
work environments that integrate high workforce cohesion and solidarity. However, their empathy, tolerance, and
forgiveness towards their employees or followers may create perceptions and thoughts that portray them as weak.
For instance, in the 2018 earthquake in New Zealand and the 2019 mosque shooting that killed 49 people, Prime
Minister Jacinda Ardern demonstrated compassionate leadership, preventing chaos and its widespread spread in
society. In an interview in 2018, Jacinda Ardern stated, “For many years, people have thought I am weak because
I am not aggressive and persuasive, but rather show a lot of empathy. I completely disagree with this perception.
I do not accept the belief that a person cannot be both compassionate and resilient.” (Ardern, 2018: BBC
Interview), emphasizing that compassionate leaders are also strong. Considering the limitations of the study, the
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participants were selected from manufacturing sector workers in the TR42 and TR62 trade regions. Conducting
the study in different regions of Turkey could enhance the generalizability of the scale. Additionally, future studies
examining whether there is a significant relationship between compassionate leadership behavior and employees'
income, work experience, and generation could make substantial contributions to the compassionate leadership
literature.
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