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Oz

Bu arastirmanin amaci, Konczak, Stelly ve Trusty tarafindan gelistirilen Anahtar Kelimeler
Giiclendirici Liderlik Olgegi’'ni egitim orgiitleri icin Tﬁrkg:e’ye uyarlamak ve giiclendirme
olgegin gegerlik ve giivenirlik analizlerini yapmaktir. Olgegin dil gegerligi giiglendirici liderlik

gii¢lendirici liderlik dlcegi
okul mudiiri

calismalar1 yapilmis, dilsel esdegerlige sahip oldugu goriildiikten sonra, 2015-2016
Ogretim yilinda Malatya ilinde gorevli 220 dgretmene uygulanmistir. Dogrulayict
faktor analizi (DFA) sonucunda Olg¢egin orijinalindeki alti faktorlii yapisinin Keywords
dogrulanamamasi lizerine 6rneklem sayisi 421°e ¢ikarilarak istatistiksel analizler

tekrar y%zlpllrmstlr. Olgegin tek faktorlii yapl.dan.y'edi faktorli yapiya kada'r formlar1 empower?g;p 1(; ‘:;;fslﬁ?;
denenmis ve ii¢ faktorlii yapinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu empowering leadership scale
goriilmistiir.  Gegerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 sonucunda, okul miidiirlerinin school principal

Gtglendirici Liderlik davraniglarimi 6lgmede gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci
olarak kullanilabilecek ii¢ faktorlii Tiirkge formu olusturulmustur.

Abstract

This study aims to adapt Empowering Leadership Scale developed by Konczak,
Stelly and Trusty, and to carry out reliability and validity analyses for educational
organizations in Turkey. Linguistic validity studies were carried out, and as it was
proved to have linguistic equivalence, the scale was administered to 220 teachers
working in Malatya in 2015-2016 academic year. As a consequence of unreliable
results, the sample size was increased to 421 and statistical analyses were reiterated.
Forms of the scale from the one-factor structure to the seven-factor structure were
tested and it was found that the three-factor structure had acceptable fit values. At
the end of the validity and reliability studies, a three-factor Turkish form has been
developed and it can be used as a valid and reliable measurement tool to measure
Empowering Leadership behaviors of school principals.
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Yayma Kabul Tarihi: 25.10.2017 Gegerlik ve giivenirlik calismasi. Kastamonu Education Journal, 26(4), 1043-1054. doi:10.24106/
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Extended Abstract

Purpose

Empowering leadership is studied in two different perspectives in literature. The first includes studies which
focus on leader behaviors such as assigning more responsibility to followers, empowerment and power sharing.
The second perspective, however, focuses on the impact of this leadership approach (motivation, trust, etc.) on the
employees (Srivastava, et al., 2006). Pearce, Conger and Locke (2008), in their study based on literature review and
research, revealed that there are five major leadership approaches. One of them is empowering leadership. The main
principle this new leadership approach strives to apply is to facilitate leaders to uncover self-leadership energy that
exists in every human being. In this regard, empowering leadership can be defined as a set of behaviors oriented to
sharing the administrative power with the subordinates (Y1lmaz, 2011: 101).

There exist various scales developed in order to measure empowering leadership (Ahaerne, et al., 2005; Arnold,
et al., 2000; Konczak, et al., 2000).

This study aims at bringing a measurement instrument to the literature to identify empowering leader behaviors of
administrators who work as principals in educational organizations in Turkey by adapting Empowering Leadership
Scale, developed by Konczak et al. (2000), in Turkish for educational organizations.

Methodology

After obtaining the necessary permissions for Empowering Leadership Scale, items in the English form were
firstly translated into Turkish, independently by three experts, who were all English instructors at three different uni-
versities and having a doctorate degree in the field of educational administration and supervision. Considering that it
will be administered in educational organizations, necessary corrections and modifications were made on translation
forms by six people, field specialists in the field of Educational Administration and Supervision, and the scale were
made ready for language equivalence. Finally, to determine whether expressions in Turkish are understandable,
items were reviewed by five Turkish language experts and the scale, which was considered to be understandable,
was ready for implementation.

There are three different working groups in this study. 220 teachers working in primary and secondary schools
and various types of high schools in Malatya constitute the first working group. Data obtained from this group were
applied necessary statistical operations and the Turkish form was observed to have a different construct than that of
Konczak, et al. (2000). In a similar way Konczak, Stelly and Trusty follows, 201 new teachers working in primary
and secondary schools and various types of high schools in Malatya were included in the working group and the
sample size reached to 421. The construct validity of the scale was examined by the confirmatory factor analyses
(CFA). CFA is an analysis to determine and test how well the factors (latent variables) constructed of many variables
(indicators) depending on a theoretical basis fit the actual data (Biiyiikdztiirk, 2002; Tabachnick and Fidell, 2007).

Findings

In order to determine the factor structure of the Empowering Leadership Scale, the CFA was performed with the
scores obtained from the responses of the 220 teachers to the scale items.

the CFA results showed that the six-factor structure of scale wasn’t confirmed. Konczak, et al. (2000) re-exam-
ined the structure of the scale by increasing the sample size because of not dimensioning the scale and not obtaining
a valid structure. In this study, it was decided to increase the sample size because the structure could not be confirmed
in the analysis by using the data obtained from 220 teachers. The scale form was reapplied to 201 teachers different
from the previous study group in Malatya and the sample size was increased to 421 participants.

The CFA results were below the acceptable limit values even if GFI = 0.82 and CFI = 0.86 values were improved.
After this step, it was decided to examine the different factorial structures considering that the factorial structure of
the Turkish form of the scale may be different. As a matter of fact, Konczak, et al. (2000) also studied the different
structural forms of the scale by using CFA. After other confirmatory factor analyses conducted to examine different
factorial structures, it has been found that the three factor-structure of the scale has acceptable fit values (x%/sd= 2,54;
GFI=0,92; NNFI= 0,98; CFI= 0,95; RMSEA= 0,054; SRMR= 0,032).

It was clearly seen that the three-factor model was confirmed when confirmatory factor analyses on the model and
goodness of fit values for empowering leadership scale were examined. Konczak et al. (2000) confirmed the six-fac-
tor structure in the original empowering leadership scale. However, researchers tested from one-factor structure to
seven-factor structure, assuming that the scale might have different dimensions. Sub dimensions of Self-directed
decision making, Information Sharing, Skill Development, and Coaching for Innovative Performance, different di-
mensions in their work (Konczak et al, 2000), have been combined under the same factor in the Turkish form of
Scale. This dimension has been named as the Supporting sub-dimension by considering conceptual studies about
empowering leadership in the literature.

As a part of the reliability studies of the scale, the Cronbach Alpha internal consistency coefficients were respec-
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tively found to be .76, .82, and .80 for the dimensions of the delegation of authority, accountability and supporting.
In addition, t-test for the upper and lower 27% groups yielded results indicating that the item validity was high and
distinctive.

Conclusion

As a result of reliability and validity studies, Turkish form of the scale was found to be a three-factor structured
form, different than the original scale developed by Konczak, et. al., (2000). Konczak, et. al., (2000) also tried
various forms of the scale, from one-structure to seven-structure, and found the goodness of fit values of six-factor
structure at an acceptable level. The three-factor Turkish form, as CFA results indicate, has quite high goodness of
fit values. While there are six dimensions, namely Delegation of Authority, Accountability, Self-directed decision
making, Information Sharing, Skill Development, and Coaching for Innovative Performance, in Konczak, et al.’s
(2000) study; Self-directed decision making, Information Sharing, Skill Development, and Coaching for Innovative
Performance are all combined under one factor in this present study. Considering the literature and conceptual frame-
work, this dimension was named “Supporting”.

In conclusion, it was found evidences that Turkish form is a valid and reliable measuring instrument to identify
empowering leader behaviors of administrators who work as school principals in Turkish educational organizations.
The scale, can be named as ‘School Principal Empowering Leadership Scale (SPELS)’, as is, can be utilized to de-
termine teachers’ perceptions regarding their principals’ empowering leadership competencies, in different learning
stages and school types.
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1. Girisg

Gliniimiiz orgiitleri, geleneksel yonetim anlayisinin kati hiyerarsisinden uzak esnek ve hizli karar verebilen yapiya
ve yonetime gereksinim duymaktadir. Geleneksel yapi1 ve siireglerin bulundugu orgiitlerle, astlar1 gliclendirme anlayi-
sinin bulundugu orgiitler arasinda carpici bir zitlik vardir (Arnold, Arad, Rhoades ve Dragow, 2000: 250). Geleneksek
orgiitlerde calisanlarin gorev ve sorumluluklar1 tam olarak tanimlanmakta, karar verme siirecinin her agamasinda yo-
netici bulunmaktadir. Gii¢lendirici bir anlayisa sahip orgiitlerde ise ¢alisanlar, isleriyle ilgili kararlar ve sorumluluklar
alabilmektedir.

Giiglendirme kavraminin bugiinkii anlamda ortaya ¢ikisi 1980’lere dayanmaktadir. Wilkinson (1998) giiclendirme
kavramu ile ilgili yaptigi ¢calismada bu kavrami bes 6geye ayirmistir; bilgi paylasimi, problem ¢dzme, gorev 6zerkligi,
davrams bicimlendirme ve 6z yonetimdir. Yonetim kurami ve uygulamalarinda giiglendirmenin rolii kabul edilmesine
ragmen yonetim tekniklerinin bir parcasi olarak kabul edilmekte, giiglendirmenin dogasina ve altinda yatan yapiya dik-
kat ¢ekilmemektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 471). Giiglendirme giiniimiizde daha ¢ok psikolojik yonleri, durumsal-
lik modelleri ve liderlik agisindan galisilmaktadir (Hough, 2011: 76).

Giiglendirici liderlik, yapilan calismalarda iki bakis acisiyla ele alinmaktadir. Ilkinde izleyenlere daha fazla sorum-
luluk, yetki aktarimi ve giig paylasim gibi lider davramslari iizerine odaklanan arastirmalar bulunmaktadir. Tkinci bakis
acist ise bu liderlik yaklagiminin ¢alisanlar iizerindeki etkilerine (motivasyon, giiven vb.) odaklanmaktadir (Srivastava,
Bartol ve Locke, 2006). Pearce, Conger ve Locke (2008) literatiir taramasi ve arastirmaya dayali ¢calismalart sonucunda
bes onemli liderlik yaklasimi oldugunu ortaya koymuslardir. Bunlardan bir tanesi de giiclendirici liderliktir. Bu yeni
liderlik yaklagiminin uygulamak istedigi esas konu liderin her insanin ig¢inde var olan kendine liderlik etme enerjisini
ortaya ¢ikarmasini kolaylastirmaktir. Bu baglamda giiclendirici liderlik yonetimsel giiciin astlarla beraber paylasiimasi-
na doniik davraniglar seti olarak tanimlanabilir (Yilmaz, 2011: 101). Bu liderlik kapsaminda bir takim yetki ve sorum-
luluklar astlara devredilebilir, astlara sorumlu oldugu konularda karar verme imkan1 taninabilir. Manz ve Sims (1991)
ise giiclendirici liderligi, ¢alisanlarin liderlik becerisi kazanmalar1 ve kendi kendilerine liderlik edebilme yeteneklerini
gelistirmek i¢in onlara liderlik etme, seklinde tanimlamiglardir.

Giiglendirici liderler, astlarin yeteneklerini tiimiiyle kullanabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklari ortami saglarlar ve cali-
sanlarin liderlik kapasitesini arttirmaya ¢aligirlar (Yun, Cox, Sims ve Henry, 2006). Bu kapsamda gii¢lendirici liderler,
katilimer hedef belirleyerek (Pearce ve Sims, 2002), ¢alisanlarin kendi igindeki potansiyeli kesfetmelerini saglayarak
(Sims, Faraj ve Yun, 2009), ¢alisanlara yetki ve sorumluluk vererek (Pearce, vd., 2008) ¢alisanlarin liderlik becerilerini
gelistirmeye odaklanirlar. Tamkin (2010)’e gore gii¢lendirici liderler diger liderlerden farkli olarak; ¢alisanlar: gli¢len-
dirmekte ve onlara ilgi gostermekte, sosyal sermayeyi arttirmakta ve kendilerini ¢alisanlar i¢in kolaylastirict olarak gor-
mektedirler (akt. Yilmaz, 2011: 147-148). Bu niteliklere sahip gii¢clendirici bir lider, izleyenlerinin degerlerini taniyan,
davraniglarinda onlara rehberlik eden, destekleyici bir lider olarak goriilecektir (Xue, Bradley ve Liang, 2011: 302).

Giiglendirme, 6z yeterlilik algilarinin saglanmasi ile iliskilidir. Dolayisiyla, yoneticinin ¢aliganlarm kendi basina
karar vermelerini tesvik etmesi, giiclendirme siirecinin 6nemli bir unsurudur. Calisanlarin isi ile ilgili kararlar almas1 ve
karsilastiklari sorunlari kendi baslarina ¢6ziime kavusturmalari gliglendirme agisindan 6nemlidir (Arslantag, 2007: 228).
Gtiglendirmenin 6nemli bir parcasini da bilgi paylasimi olusturmaktadir. Gao, Janssen ve Shi (2011)’ye gore calisanlart
bilgilendirme, onlarin is i¢in kendilerini sorumlu hissetmelerini saglar. Bilgi paylasimi, caligsanlarin diizensizlikleri ve
problemleri tanimalart, is gelistirme ve sorunlara ¢6ziim onerileri sunmalari i¢in motivasyonlarini arttirabilir.

Giiglendirici lider davramiglarin1 6lgmek amaciyla farkli 6lgekler gelistirilmistir. ilk olarak Arnold, vd. (2000) tarafin-
dan gelistirilen giiglendirici liderlik dlgegi, gliglendirici lider davranislarini su bes boyutta agiklamistir: (a) 6rnek olarak
yol gosterme, (b) katilimct karar verme, (¢) kogluk, (d) bilgi paylasimi ve (e) etkilesim. Ahaerne, Mathieu ve Rap (2005)
giiclendirici liderligi dort boyut altinda incelemisler ve bu boyutlardan olusan bir 6lgek gelistirmislerdir. Bu boyutlar; (a)
isin anlamliligin arttirma, (b) katilimet karar vermeye tesvik, (¢) yiiksek performansa vurgu ve (d) 6zerkliktir. Konczak,
Stelly ve Trusty (2000) ise giiglendirici liderligi su alt1 boyutta incelemislerdir:

Yetki verme: Bu boyut isi fiilen yapan kisinin kendi ¢caligma alaniyla ilgili daha yetkin oldugu anlayigina dayanmakta-
dir. Liderlerin, 6rgiit iiyelerinin ¢aligma alanindaki karar verme yetkilerinin bir kismini astlarina devretme davranislarini
icermektedir.

Sorumluluk: Bu boyut liderin ¢iktilar iizerine hesap sorabilirligine vurgu yapmaktadir. Sorumluluk, giictin dagitilma-
st ile birlikte takimlarin ve bireylerin gorevleriyle ilgili performanslari ve elde ettikleri sonuglar agisindan denge islevi
goren bir mekanizma saglar.
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Kendi basina karar verme: Gliglendirmenin bu boyutu, bireylerin 6z yeterlilik algilarini arttirmayla ilgilidir. Lider,
calisanlar gliglendirme siirecinin 6nemli bir parcasi olan bagimsiz karar verme davranigina yonelik tesvik eder. Calisan-
larin karar verme davraniglari amaglar, planlar ve kurallar ¢er¢evesindedir.

Bilgi paylasimi: Astlarla bilgi paylasimi, giic paylasiminin bir pargasidir. Bilgi paylasimi, kuramsal ¢aligmalarda,
giiglendirmenin 6nemli bir pargasi olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel gorevleri basarmada, gorevleriyle ilgili bilgi payla-
simi, ¢alisanlarin isleriyle ilgili kendi alanlarinda karar almalarinda temel bir adimdir.

Beceri gelistirme: Calisanlarin iglerinde giliclenmeleri i¢in gereksinim duyduklari becerileri gelistirmede uygun 6g-
renme ortamini saglayan, izleyenleri bu konuda destekleyen ve bunun igin zaman harcayan lider davraniglarini igermek-
tedir.

Yenilik¢i performans i¢in kogluk etme: Hata ve gegici basarisizliktan 6grenmeye firsat olarak, performans geri bil-
dirim saglama, c¢alisanlar1 yeni fikirlere ve hesaplanmis risklere tesvik eden lider davranisi olarak tanimlanmaktadir.
Liderin bu tiir davranislar ¢alisanlarin psikolojik olarak da giliglenmelerine katkida bulunabilir.

Bu ¢alismanin amaci, Konczak vd. (2000) tarafindan gelistirilen Giiclendirici Liderlik Olgegini egitim orgiitleri i¢in
Tiirkge’ye uyarlamak, gegerlik ve giivenirlik analizini yapmaktir.

2. Yontem

Konczak, vd. (2000) tarafindan gelistirilen Gii¢lendirici Liderlik Olgegi’nin Tiirkceye uyarlama ¢aligmasini yapmak
icin Oncelikle gerekli izinler alinarak uzman kisilerce dil gegerligi saglanmistir. Daha sonra ise uygulamaya hazir hale ge-
len 6lgek egitim orgiitlerinde uygulanarak veriler toplanmis, bu veriler SPSS ve LISREL programlarina girilerek 6ncelikle
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmstir. Tiim bu siireg, asamalariyla birlikte asagida ayrintili olarak verilmistir.

Veri Toplama Araci

Konczak, vd. (2000) tarafindan gelistirilen giiclendirici liderlik 6l¢egi ilk olarak yedi boyut olarak ele alinmis ve her
bir boyut liger madde ile ifade edilmistir. Bu boyutlar; yetki verme, sorumluluk, kendi basina karar verme, kendi basina
problem ¢dzme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme, yenilik¢i performans i¢in kogluk etmedir. Yazarlar maddelerin anla-
silir olup olmadigini belirlemek i¢in yoneticiler, psikologlar ve uzman goriisiine bagvurarak diizeltmeler yapmislardir.

Arastirmacilar tarafindan yapilan faktor analizi sonrasi tiim boyutlarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach Alpha) .82
ile .88 arasinda hesaplanmistir. Ancak “Kendi basina problem ¢dzme” alt boyutunda, i¢ tutarlilik katsayisi Cronbach
Alpha .70 olarak hesaplanmistir. Dogrulayici faktor analizi sonrasi karsilagtirmali uyum indeksi [CFI] = .93, iyilik
uyum indeksi [GFI] = .85 ve diizeltilmis iyilik uyum indeksi [AGFI] = .80 RMSR=.12 X?=433 (df=168, p<.01) olarak
hesaplanmustir.

Model uyumunu arttirmak icin arastirmacilar kavramsal ve istatistiksel kriterleri g6z oniine alarak 6l¢egi tekrar revi-
ze etmislerdir. Kendi basina problem ¢ozme alt boyutundaki maddeler diger boyutlardaki maddelerle iliskilendirilerek
bu boyut ¢ikarilmis, bilgi paylasma alt boyutundaki bir madde silinmistir. Son olarak 6lgekte 17 madde kalmistir. Konc-
zak, vd. (2000), bu maddelerle tek faktorlii yapidan alt1 faktorli yapiya kadar uyum iyiligi indekslerini incelemislerdir.

Yapilan faktor analizi sonrasi alt1 faktorli yapt dogrulanmistir. Revize edilen bu model daha iyi sonuglar vermistir.
Karsilastirmali uyum indeksi (CFI = .94), iyilik uyum indeksi (GFI = .89), diizeltilmis iyilik uyum indeksi (AGFI =
.85), RMSR = .11, X?>=564.92, (df=104, p<.05) olarak hesaplanmistir. Tiim boyutlarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach
Alpha) .82 ile. 90, faktorler arasi korelasyon ise. 40 ile. 80 arasinda degismistir. Olgegin alt1 faktorlii yapisi istatistiksel
olarak kabul edilmistir. Olgege ait faktdrler ve her bir faktdr altindaki maddeler tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Revize Edilen Alt1 Faktorlii Modelin Yapisi

Boyutlar Maddeler
1. Yetki verme 1,2,3
2. Sorumluluk 4,5,6
3. Kendi Bagina Karar Verme 7,8,9
4. Bilgi Paylagimi 10, 11
5. Beceri Gelistirme 12,13, 14
6. Yenilik¢i Performans I¢in Kogluk 15,16, 17
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Giiglendirici liderlik 6lgegi maddelerinin tiimii olumlu ifadelerden olusmaktadir. Olgek cevaplayicilarin katilim
diizeylerini belirlemeye doniik 5°li likert tipi puanlamaya sahiptir.

Ceviri Calismasi

Giiglendirici Liderlik Olgegi i¢in gerekli izinler alindiktan sonra, 8lgek uyarlama siirecine dlgegin dilsel esdegerliligi
caligmalari ile baglanmistir. Bu kapsamda Ingilizce orijinalinde yer alan ifadeler ilk olarak ii¢ farkli {iniversitede Ingi-
lizce okutmani olup egitim yonetimi ve denetimi alaninda doktora diizeyinde 6grenim goren ii¢ uzman tarafindan ayr1
ayn Tiirkge’ye cevrilmistir. Ug ayr1 ceviri formu bir araya getirilerek diizenlenmis ve uygun olan gevirilerin belirlenmesi
ve yeni Oneriler i¢in tekrar uzman goriisiine sunulmustur. Alan uzmanlarinca anlamsal, deneyimsel, deyimsel ve kav-
ramsal agidan esitligin saglanip saglanmadigi kontrol edilmistir. Bu ¢calismada geri ¢eviri yontemine bagvurulmamastir.
Cogu zaman dlgek uyarlama siirecinde dlgegi olusturan maddelerin oldugu gibi ¢evrilmeye ve uyarlanmaya calisildigt
gorlilmektedir. Bu durum 6l¢egin gegerligini ve glivenirligini etkilemektedir (Seger, 2015). Bu kapsamda arastirmacilar
tarafindan 6lgegin birebir ¢evirisini yapmak yerine 6lgegin, anlamsal ve deneyimsel olarak okul orgiitlerinde uygulana-
bilecek bir yapiya doniistiiriilmesine 6zen gosterilmistir. Egitim Ydnetimi ve Denetimi bilim dalinda alan uzmani olan
alt1 kisi tarafindan egitim orgiitlerinde uygulanacagi da géz oniine alinarak, ¢eviri formlar1 tizerinde gerekli olan diizelt-
meler yapilmis ve dlgek dil esdegerligine hazir hale getirilmistir. Son olarak Tiirkge ifadelerin anlasilir olup olmadigin
belirlemek i¢in bes Tiirk¢e dil uzmanina inceletilmis ve anlasilir oldugu kabul edilen 6lgek uygulamaya hazir hale gel-
mistir. Uygulamaya hazir hale getirilen dl¢egin; drnek bir gercek hedef kitle iizerinde uygulanmasinin yapilmasimin ¢ok
yarar1 vardir: maddelerin okunabilirligi, anlasilabilirligi, cevaplayicilar tarafindan anlasilmayan yerlerin belirlenmesi,
yanlis yazilmig yerlerin saptanmasi, ortalama cevaplama siiresinin belirlenmesi vb. agisindan 6n deneme uygulamasi
yarar saglamaktadir (Erkus, 2012). Bu kapsamda 20 6gretmene 6l¢ek formu uygulanarak gerekli diizeltmeler ve diizen-
lemeler yapilmis, 6lcege son hali verilmistir.

Calisma Grubu

Aragtirmada iki calisma grubu yer almaktadir. Malatya Ilinde yer alan ilkokul, ortaokul ve farkls tiir liselerde gérev
yapan 220 6gretmen aragtirmanin ilk ¢aligma grubunu olusturmaktadir. Bu gruptan elde edilen verilerle gerekli istatis-
tiksel islemler yapilmis ve 6lgegin orijinal formu alti boyutlu iken, yapilan DFA analizinde bu yap1 dogrulanamamastir.
Konczak, vd. (2000)’nin izledigi yola benzer sekilde 6rneklem sayisi arttirilarak 421°e ¢ikarilmis ve gerekli istatistiksel
islemler tekrar yapilmistir. Bu ikinci ¢aligma grubundan elde edilen verilerle yapilan DFA sonucu 6l¢egin orijinalinde-
ki alt1 faktorlii yap1 bu uygulamada da dogrulanamamigtir. Olgegin Tiirkge formunun farkli yapida olacagi géz 6niine
almarak, Konczak vd. (2000)’nin izledigi yol izlenerek 6l¢egin farkli boyutlardan olusan yapilar1 421 kisilik 6rneklem
grubunda DFA ile incelenmistir. DFA sonucunda 6l¢egin ii¢ faktorlii yapisinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip
oldugu gortilmiistiir.

Islem

Gerekli ¢aligmalar yapilarak uygulamaya hazir hale getirilen dlgek 2015-2016 egitim-6gretim yilinda Malatya Ilinde
yer alan ilkokul, ortaokul ve farkli tiir liselerde gorevli 6gretmenlere uygulanmigtir. Olgme formlari tiim dgretmenlere
arastirmacilar tarafindan dagitilarak toplanmistir. Uygulama yapilmadan 6nce arastirmanin amaciyla ilgili katilimcilara
bilgi verilmis ve goniillii olanlarin katilim1 saglanmistir.

Verilerin Analizi

Veri toplama isleminden sonra elde edilen veriler arastirmacilar tarafindan SPSS-20 paket programina girilmis, 6n-
celikle hatali veya kayip veri olup olmadig1 incelenerek gerekli diizeltmeler yapilmistir. Istatistiksel analizlerden ba-
zilarinin yapilabilmesi i¢in dagilimm normal ya da normale yakin olmasi gerekmektedir (Kalayci, 2006: 53). Normal
dagilim i¢in ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin “+£1” arasinda (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010) olmasi ya
da genel gecger bir kural olarak, ¢arpiklik katsayisini ve basiklik katsayisini sirayla, carpikligin ve basikligin standart
hatasina boldiigiimiizde, ¢ikan degerlerin “+£1.96” arasinda (Can, 2014: 84-85) olmas1 gerekmektedir. Normallik testleri
sonucu ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin “+0.78-+83arasinda, standart hataya oranlarinin ise “+1.96” arasinda degis-
tigi belirlenmistir.

Olgegin yap1 gegerligi DFA ile incelenmistir. DFA kuramsal bir temelden destek alarak pek ¢ok degiskenden (gos-
tergelerden) olusturulan faktorlerin (gizil degiskenlerin) gergek verilerle ne derece uyum gosterdigini degerlendirmeye
yonelik bir analizdir (Biiytikoztiirk, 2002; Tabachnick ve Fidell, 2007). DFA’da degiskenler arasindaki iliskiye dair daha
Once saptanan bir hipotezin ya da modelin test edilmesi s6z konusudur (Biiyiikdztiirk, 2010). Yapilan islemler agisindan
kesfedici faktor analizi daha ¢ok yeni olusturulan dlgeklerin yapi gegerliliginin test edilmesinde, DFA ise daha once
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kesfedilmis ve gecerliligi saglanmis 6lgeklerin, arastirmanin yapildigi 6rneklemde de benzer olup olmadigini test etmek
iizere yapilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015). Bu kapsamda 6lgme araci uyarlama siireglerinde agimlayici faktor ana-
lizi yerine dil gecerligi islemlerinin tamamlanmasindan sonra yeterli 6rneklem biiyiikliigline ulasilarak toplanan veriler
iizerinde dogrulayici faktor analizi ile model uyumu incelenmelidir. Ancak 6l¢ek uyarlama calismalarinda 6nemli bir
problem, 6l¢egin orijinal formunda yer alan kesme noktalar1 ve faktor yapisinin, uyarlanmak istenen dil veya kiiltiirde
daha farkli ¢ikmasi sorunudur. Aslinda bu durum 6l¢ek uyarlama ¢alismalarinda bir problem olarak goriilmeyebilir
(Secer, 2015).

DFA bir tiir yapisal esitlik modeli olup, model uyumunu degerlendirmek i¢in ¢esitli kriterler s6z konusudur. Bun-
larin baginda Ki-kare istatistigi gelmektedir. Ki-kare testi 6rneklem biiyiikliigiine duyarl bir testtir. Bu yiizden tek
bagina anlamli olup olmamasindan ziyade Serbestlik Derecesine (SD) orani temel alinmaktadir. Bu kapsamda ki-kare/
SD oraninin 5’ten kiiglik olmasi, ki-kare anlamli dahi olsa modelin genel uyumunun kabul edilebilir oldugu sonucunu
vermektedir (Bayram, 2016; Brown, 2014; Karagéz, 2016; Meydan ve Sesen, 2015; Secer, 2015). Bu ¢alismada model
uyumunu degerlendirmek i¢in ki-kare/SD<5 orami 6l¢iit alinmistir. Ayrica modelin degerlendirilmesinde uyum iyiligi
degerleri kullanilmaktadir. Uyum iyiligi degerlerine iliskin kabul edilebilir sinirlar ve iyi uyum degerleri (Brown, 2014;
Harrington, 2009; Hooper, Coughlan ve Mullen, 2008; Marsh, Hau, Artelt, Baumert ve Peschar, 2006; Munro, 2005;
Schumacker ve Lomax, 2004) tablo2’de yer almaktadir. Bu aragtirmada DFA sonuglari1 degerlendirilirken tablo 2°de yer
alan uyum indeksleri ve sinir degerleri ol¢iit alinmistir.

Tablo 2. Model Uyumuna iliskin Istatistiksel Degerler

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Ki-kare/SD <2 <2-5
RMSEA <0,05 <0,80
SRMR <0,05 <0,10
CFI >0,95 >0,90
GFI >0,95 >0,90
NNFI >0,95 >0,90

DFA ile yap1 gecerligi incelendikten sonra, %27’lik alt-iist gruplara ve Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilarina
bakilarak 6l¢egin gilivenirligi incelenmistir.

3. Bulgular ve Yorumlar

Uyarlama ¢aligmasi yapilan Giiglendirici Liderlik Olgegi’nin faktdr yapisini belirlemek amaciyla ilk olarak 220
ogretmenin dlcek maddelerine verdikleri cevaplardan elde edilen puanlarla DFA yapilmustir. Olgek ¢alismalarinda or-
neklem veya ¢alisma grubunun biiytikliigl belirlenirken, 6lgekte yer alan madde sayisinin en az 5 kat1 olmasi kuralina
dikkat edilmistir (MacCallum, Widaman, Zhang ve Hong, 1999; Erkus, 2012). Olgegin orijinalindeki alt1 faktorlii yapi
DFA ile dogrulanmaya calisilmistir. DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi indeksleri tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Giiclendirici Liderlik Olcegi DFA Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi Gostergeleri

Kabul Edilebilir Bu Arastirmadan Elde

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Uyum Edilen Sonug
Ki-kare/SD <2 <2-5 2,81
RMSEA <0,05 <0,80 0,074
SRMR <0,05 <0,10 0,054
CFI >0,95 >0,90 0,85
GFI >0,95 0,90 0.80
NNFI >0,95 >0,90 0,90

Tablo 3’te yer alan uyum iyiligi indeksleri incelendiginde GFI=0.80, CFI=0.85 degerlerinin kabul edilebilir sinir
degerlerinin altinda oldugu goriilmiistiir.

Yapilan DFA sonucu 6l¢egin alti faktorlii yapist dogrulanamamistir. Konczak, vd. (2000) ¢alismalarinda 6lgegin
boyutlanmamasi ve gecerli bir yap1 elde edememeleri iizerine érneklem hacmini arttirarak 6lgegin yapisi tekrar in-
celemislerdir. Bu ¢alismada da 220 ¢gretmenden elde edilen verilerle yapilan analizlerde, yap1 dogrulanamadigi i¢in
orneklem hacminin arttirilmasina karar verilmistir. Olgek formu Malatya Biiyiiksehir Belediyesi merkez ilcelerinde
gorevli, onceki ¢alisma grubundan farkli 201 6gretmene tekrar uygulanarak 6rneklem hacmi 421°e ¢ikarilmigtir. 421
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kisilik 6rneklem grubundan elde edilen verilerle dlgegin alt1 faktorlii yapist DFA ile tekrar incelenmistir.

DFA sonucu, GFI=0.82 ve CFI=0.86 degerlerinde iyilesme olsa da kabul edilebilir sinir degerlerin altinda oldugu
tespit edilmistir. Bu asamadan sonra 6lgegin Tiirk¢e formunun faktor yapisi farkli olabilecegi géz 6niine alinarak, farkli
faktdr yapilariin incelenmesine karar verilmistir. Nitekim Konczak, vd. (2000) de dl¢egin farkli yapidaki formlarini
DFA ile incelemislerdir. Farkli faktdr yapilarini incelemek amaciyla yapilan DFA analizleri sonucunda 6lgegin 3 fak-
torli yapisinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu goriilmistiir. Giiglendirici liderlik 6lgeginin dogrulayici
faktor analizine iliskin model sekil 1°de sunulmustur.

EE

*f1: Yetki verme alt boyutu; f2: Sorumluluk alt boyutu f3: Destekleme alt boyutu
Sekil 1. Giiclendirici Liderlik Olgegine iliskin DFA Sonucu Elde Edilen Model

Yapilan DFA sonucu, elde edilen uyum iyiligi indeksleri tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Giiclendirici Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi Géstergeleri

Kabul Edilebilir Bu Arastirmadan Elde

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Uyum Edilen Sonug
Ki-kare/SD <2 <2-5 2,54
RMSEA <0,05 <0,80 0,054
SRMR <0,05 <0,10 0,32
CFI >0,95 >0,90 0,95
GFI >0,95 >0,90 0,92
NNFI >0,95 >0,90 0,98

Tablo 4 incelendiginde uyum iyiligi indeks degerlerinin yiiksek oldugu ii¢ faktorlii yapinin dogrulandigi sdylenebilir.

Giiglendirici liderlik dl¢egi dogrulayici faktor analizine iliskin model ve uyum iyiligi degerleri incelendiginde {i¢
faktorlii modelin dogrulandig: goriilmektedir. Konczak, vd. (2000) tarafindan gelistirilen gii¢lendirici liderlik 6l¢eginin
orijinalinde alt1 faktorlii yap1 dogrulanmistir. Ancak arastirmacilar 6lgegin farkli boyutlarda olabilecegini diisiinerek
tek faktorlii yapidan yedi faktorlii yapiya kadar test etmislerdir. Konczak, vd. (2000)’nin ¢alismalarinda farkli boyutlar
olarak yer alan kendi basina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin ko¢luk etme alt
boyutlari, Olgegin Tiirkge formunda ayni faktor altinda birlesmistir. Alan yazinda giiglendirici liderlikle ilgili kavramsal
calismalar g6z oniine alinarak bu boyut destekleme alt boyutu olarak isimlendirilmistir.

Olgegin giivenirlik calismalari kapsaminda, yapilan analizler sonucunda, dlgegin alt boyutlarinin Cronbach Alpha i¢
tutarlilik katsayilar1 hesaplanmig ve tablo 5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Giiclendirici Liderlik Olcegi Alt Boyutlarinin Cronbach Alpha Katsayilar

Boyutlar Maddeler
1. Yetki verme .76
2. Sorumluluk .82
3. Destekleme .80

Her bir faktore iliskin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi sirasiyla .76, .82 ve .80 olarak bulunmustur.

Alt ve iist % 27°lik gruplarin madde ortalama puanlari arasindaki farklarin anlamli olmas1 da maddelerin, bireyleri
olgtilen davranig bakimindan ne derece ayirt ettigini gosterir (Buyiikoztiirk, 2010: 171). Alt ve iist % 27°lik gruplarin
t-testi sonuglari tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Giiclendirici Liderlik Ol¢egi Alt ve Ust %27°lik Gruplarin t Testi Sonuclar

Alt%27-Ust%27

Madde No t
M1 5,32
M2 5,46
M3 8,20
M4 6,30
M5 10,01
M6 8,02
M7 7,95
M8 10,31
M9 9,65

M10 10,08
Mill1 5,71
M12 10,06
M13 9,32
M14 10,52
M15 6,24
M16 9,71
M17 5,73
n=172, p<.001

Tablo 6 incelendiginde dlgekte yer alan tiim maddeler i¢in t degerlerinin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar
olgekteki maddelerin gegerliklerinin yiiksek oldugu ve maddelerin ayirt edici oldugunu gostermektedir.

4. Tartisma ve Sonug¢

Bu calismada, Konczak, vd. (2000) tarafindan gelistirilen Giiglendirici Liderlik Olgegi’nin egitim orgiitleri igin
Tiirkgeye uyarlamak ve 6l¢egin gegerlik ve gilivenirlik analizlerini yapmak amaglanmistir. Yapilan gecerlik ve giive-
nirlik ¢alismasi1 sonucunda 6lgegin Tiirkge formunun Konczak, vd. (2000) tarafindan gelistirilen orijinal 6l¢ekten farkl
olarak ii¢ faktorlii oldugu goriilmiistiir. Konczak, vd. (2000) de 6l¢egin tek faktorlii ve yedi faktdre kadar olan formlarini
denemisler, ancak alt1 faktorlii yapmin uyum iyiligi degerlerini kabul edilir diizeyde bulmuslardir. Ug faktorlii Tiirkge
formunun ise yapilan DFA sonucunda uyum iyiligi degerlerinin olduke¢a yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Faktorlere ait Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar sirasiyla .76, .82 ve .80 olarak bulunmustur. Yapinin gegerligini

test etmek igin yapilan DFA sonucunda uyum iyiligi degerleri; Z%d: 2,54; GF1=0,92; NNFI= 0,98; CFI= 0,95; RM-
SEA= 0,054; SRMR= 0,032; olarak hesaplanmistir. Ayrica Alt ve ust %27’lik gruplarin t-testi sonucunda maddelerin
gecerliklerinin yiiksek oldugu ve ayirt edici nitelikte oldugu sonucuna ulasilmistir. Konczak vd. (2000)’nin ¢alismasinda
yetki, sorumluluk, kendi basina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk etme
alt boyutlar1 yer alirken bu ¢alismada kendi basina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i perfor-
mans i¢in kogluk etme alt boyutlari tek faktor altinda birlesmistir. Bu boyut alan yazin ve kavramsal ¢er¢eve de gdz onii-
ne alinarak “destekleme” alt boyutu olarak isimlendirilmistir. Alan yazinda gii¢lendirici lider davranislar farkli sekilde
siniflandirilabilmektedir. Reitzurg (1994), Murell ve Meredith (2000) gii¢lendirici lider davranislarini siniflandirirken
destekleme davranisina da yer vermislerdir. Destekleme, ¢alisanlara otonomi ve kontrol olanagi saglama, risk almay1
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tesvik etme, problemleri sorgulamak icin tesvik etme davranislarini icermektedir (Reitzurg, 1994: 291). Bu ¢alismada
ayn1 faktor altinda birlesen kendi basina karar verme, bilgi paylasimi, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin
kogluk etme alt boyutlari liderin ¢aliganlarin otonomi ve yetkinliklerini arttirmak i¢in destekleme davranislarina karsilik
gelmektedir. Konczak vd. (2000) tarafindan gelistirilen giiclendirici liderlik 6l¢eginin egitim orgiitleri i¢in Tiirkce’ye
uyarlama calismasi sonucunda; yetki verme, sorumluluk ve destekleme alt boyutlarindan olusan ti¢ faktorlii bir yap1 elde
edilmistir.

Yapilan gegerlik ve giivenirlik calismast sonucu, 6lgegin Tiirk¢e formunun egitim orgiitlerinde okul miidiirii olarak
gbrev yapan yoneticilerin giiclendirici lider davranislarini belirlemeye yonelik gegerli ve giivenilir bir 6lgme aract ol-
duguna iliskin kanitlara ulasiimigtir. Okul Miidiirii Giiglendirici Liderlik Olgegi (OMGLO) olarak adlandirilabilecek
Olgek bu haliyle, farkli 6grenim basamaklarinda ve okul tiirlerinde gdrevli bulunan 6gretmenlerin, okul miidiirlerinin
giiclendirici liderlik yeterliklerine iligkin algilarini belirlemek amaciyla kullanilabilir. Bu yolla var olan bilgi birikimine
katkida bulunulmasi ve uygulamacilarin bu konudaki farkindaliklarini artirmasi beklenmektedir.
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Okul Miidiirii Giigclendirici Liderlik Olcegi
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Okul miidiirim gorevlendirdigi konularda sorumluluguma esit diizeyde bana yetki
oo O O O O O
2 Okul miidiiriim, islerin yapilisini etkileyen konular hakkinda kararlar almamda
bana giivenir. ) ) ) ) )
3 Okul miidiiriim, istenen sonuglara ulasmam i¢in gerekli bilgiyi benimle paylagir. () () () () ()
4 Okul miidiiriim, gérevlendirildigim isten beni sorumlu tutar. () () () () ()
5 Okul miidiiriim yaptiklarim ve sonuglarindan, beni sorumlu tutar. () () () () ()
6  Okul miidiirim 6grencilerimin performanslarindan beni sorumlu tutar. () () @) () @)
7 Okul miidiiriim, bir sorun ortaya ¢iktiginda ne yapmam gerektigini sdylemektense, 0) 0) 0) 0) 0)
kendi ¢oztimlerimi olusturmamda bana yardimci olmaya calisir.
8 Okul miidiiriim, isleri gelistirmeye yonelik gerekli degisiklikleri yapmam i¢in 0) 0) 0) 0) 0)
bana yetki verir.
9 Okul miidiiriim, isimle ilgili karsilastigim sorunlara kendi ¢dziimlerimi 0) 0) 0) 0) 0)
gelistirmemde beni cesaretlendirir.
10 Okul miidiiriim, isimin siire¢ ve asamalarini belirleme ve gelistirmede, ihtiyag 0) 0) 0) 0) 0)
duydugum kararlar1 alabilmem i¢in bana yetki verir.
11 Okul miidiiriim, 6grenci ve velilerin taleplerini karsilamamda ihtiya¢ duydugum 0) 0) 0) 0) 0)
bilgiyi bana saglar.
12 Okul miidiirtim, karsilagtigim bir sorunun ¢6ziimiinde, bilimsel sorun ¢6zme 0) 0) 0) 0) 0)
asamalarini izlemem igin beni tegvik eder.
13 Okul miidiiriim, yeni beceriler gelistirmem icin bana sik sik firsatlar saglar. () () () () ()
Okul miidiirim, okulumuzda stirekli 6grenme ve beceri geligtirmenin 6ncelikli
14 olmasini saglar. ) ) ) ) )
15 Okul miidiirim, deneyimlerimin sonucunda 6grenecegimi ve gelisecegimi 0) 0) 0) 0) 0)
diistinerek, hata yapmam riskini géze alir.
16 Okul miidiiriim, basaramama ihtimalim olsa da yeni fikirleri denemem konusunda 0) 0) 0) 0) 0)
beni cesaretlendirir.
17 Okul miidiirim, hata yaptigimda beni su¢lamak yerine diizeltici eylemlere 0) 0) 0) 0) 0)
odaklanir.
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