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Amag - Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi: Gegerlilik ve Giivenirlik Calismasi adli bu ¢alisma,
yoneticilerde empati yoksunluguna iligkin ¢alisanlarmn algilarmi 6lgmede kullanilabilecek bir 6lgiim
aracinin gelistirilmesini amaglamaktadir.

Yontem — Bu amacla baglangicta, yonetsel davraniglarda empati yoksunlugunu yansitan temel
temalar1 belirlemek i¢in ¢esitli sektdrlerden 225 katiimciya, 74 maddelik Likert tipi taslak 6lgegin
pilot uygulamas yapilmigtir. Olgegin giivenilirligi ve gegerliligi, i¢ tutarlihk dlgiimleri (Cronbach's
alpha), kesifsel ve dogrulayici faktor analizi kullanilarak test edilmistir. Daha sonra, asil 6lgek igin
356 kisiden olusan ve gesitli sektorlerde calisanlarin katildig1 bir drneklemden, cevrimici ve
goniilliiliik esasina dayali olarak veriler toplanmustir.

Bulgular - Yapilan analizler sonucunda, 28 maddelik ve tek boyutlu Yoneticilerde Empati
Yoksunlugu Olgegi gelistirilmistir. Toplanan verilere Agimlayict Faktor Analizi (AFA) uygulanmig
ve faktor yiikleri ile faktor dagilimlar1 degerlendirilmistir. Analiz sirasinda, birden fazla faktore
yiiklenen ve faktor yiikleri arasindaki farki 0,10’dan kiigiik olan maddeler ile faktor yiikii 0,40'm
altinda olan maddeler ¢alisma kapsamindan g¢ikaridmistir. Bu kriterleri karsilamayan maddeler
elenmis ve tek faktorlii bir yapiya sahip, 28 maddelik Yéneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi
yapilandirilmstir.

Tartisma — Analiz bulgulari, 6lgegin kamu veya Ozel sektdrde, yOneten-yonetilen iliskisinin

bulundugu tiim kurum ve kuruluslarda yoneticilerde empati yoksunlugunu Ol¢gmede
kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir dl¢iim arac1 oldugunu gostermektedir.
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Purpose — This study, titled “Lack of Empathy in Managers Scale: Validity and Reliability Study,"
developed for this purpose, aims to create a measurement tool that can be used to measure
employees’ perceptions of lack of empathy in managers.

Design/methodology/approach — For this purpose, a pilot application of a 74-item Likert-type draft
scale was initially conducted on 225 participants from various sectors to determine the basic themes
reflecting the lack of empathy in managerial behaviors. The reliability and validity of the scale were
tested using internal consistency measurements (Cronbach's alpha) and exploratory and
confirmatory factor analysis.

Findings - Then, for the main scale, data were collected online and voluntarily from a sample of 356
employees from various sectors. As a result of the analyses, a 28-item and one-dimensional Lack of
Empathy in Managers Scale was developed. Exploratory Factor Analysis (EFA) was applied to the
collected data, and factor loadings and distributions were evaluated. During the analysis, items that
loaded on more than one factor and had a difference between factor loadings of less than 0.10 and
items with a factor loading of less than 0.40 were excluded from the study. Items that did not meet
these criteria were eliminated, and a 28-item scale of Lack of Empathy in Managers with a single-
factor structure was constructed.

Discussion — The analysis findings show that the scale is a valid and reliable measurement tool that
can measure the lack of empathy in managers in all sectors where there is a relationship between the
manager and the manager in all public and private institutions and organizations.
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1. GIRIS

Yoneticilerde empati yoksunlugu, énemli ancak yeterince arastirilmamis bir orgiitsel davranig sorunudur.
Yoneticilik rolleri baglaminda empati, olumlu ¢alisan-yonetici iligkilerini tesvik etmek, is memnuniyetini
artirmak ve Orgilitsel refah1 desteklemek acgisindan kritik bir unsurdur. Yoneticiler empati yoksunlugu
yasadiginda, ¢alisanlarin duygusal durumlarini tanima olasiliklar1 ve istekleri daha diisiik olur. Bu durum,
isyerinde moralin diigmesine, giivenin azalmasina ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden olabilmektedir
(Kock vd., 2019; Lubit, 2004). Zay1if yonetimsel empatiye bagh olarak ortaya ¢ikan toksik ¢alisma ortamlarmin
yayginlig1 goz oniine alindiginda, bu sorunun pratik araglar yoluyla ele alinmas: biiyiik dnem tasimaktadir.

Kurumsal basari, yoneticilerin duygusal zeka ve kisilerarasi duyarlilikla liderlik etme becerisine biiyiik dl¢iide
baglidir. Empati yoksunlugu, bu nitelikleri zayiflatarak isyerinde catismalara, iiretkenligin azalmasmna ve
calisanlarin titkenmisligine yol ac¢maktadir. Dahasi, isyerinde psikolojik saghik sorunlarina iliskin
farkindaligin artmasi, empatik liderligin 6nemini daha da vurgulamaktadir. Empatinin yoklugunda
yoneticiler, farkinda olmadan ¢alisanlarin stres seviyelerini artirabilir ve mevcut isyeri zorluklarini daha da
karmasik hale getirebilir (Boyatzis, Smith ve Blaize, 2006; Maslach ve Leiter, 2016). Bu nedenle, yoneticilerdeki
empati yoksunlugunu arastirmak ve 6l¢mek, yonetim performansini artiran ve kurumsal sonuglari iyilestiren
miidahaleler tasarlamak agisindan kritik dneme sahiptir. Ancak, yapilan literatiir taramasi sonucunda,
ozellikle Tiirkge literatiirde empati yoksunlugunu 6l¢meye yonelik bir 6lgegin bulunmadig: tespit edilmistir.
Bu calismanin, s6z konusu boslugu doldurma agisindan biiyiik 6nem tasidig: ileri siiriilebilir.

Bir yap1 olarak empati, kisilerarasi ve kurumsal dinamikler {izerindeki derin etkisi nedeniyle hem akademik
hem de pratik sdylemlerde &ne gtkmaktadir. Ozellikle yonetici rollerinde empati, calisan katiliminin artmas,
ekip uyumunun gliclenmesi ve kurumsal baghili§in yiikselmesi ile iliskilidir. Empatik yoneticiler, ¢caligsanlarm
ihtiyaclarini taniy1p bunlara yanit vermede daha donanimlidir. Bu durum, kapsayici ve destekleyici bir isyeri
ortami1 olusturmak agisindan biiyiik nem tagimaktadir (Gentry vd., 2016; Humphrey, 2013; Davis, 1983). Ote
yandan, empati yoksunlugu kiic¢limseyici davranis, yetersiz duygusal anlayis ve ¢alisanlari etkili bir sekilde
destekleyememe seklinde kendini gostermektedir. Bu tiir davranislar yalrizca ¢alisanlara zarar vermekle
kalmaz, ayni zamanda kurumsal diizeyde islev bozukluklarina da yol agabilmektedir (Gentry vd., 2016;
Humphrey, 2013). Yoneticilerdeki empati yoksunlugunu ol¢mek, bu kritik boslugu gidermek adina nemli
bir teshis arac1 saglayacaktir. Yéneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi, isyerindeki liderlik yapisini ve drgiitsel
ciktilar degerlendirmek agisindan biiyiik bir neme sahiptir.

Yoneticilerde empati yoksunlugunu 6l¢mek, orgiitsel davramis alaninda teorik ve ampirik arastirmalari
ilerletmek agisindan da onemlidir. Yoneticilerdeki empati yoksunlugu yalmizca bireysel bir eksiklik degil,
daha genis orgiitsel kiiltiirleri ve uygulamalar1 yansitan sistemik bir sorundur. Bu yapiy1 6l¢gmeye yonelik bir
olgek gelistirilmesi, arastirmacilarin empati yoksunlugunun nedenlerini, iligkili degiskenlerini ve sonuglarim
sistematik olarak incelemelerine olanak taniyacaktir. Ornegin, yonetimsel empati eksiklikleri ile drgiitsel
performans, ¢alisanlarin elde tutulmasi ve isyeri refahi arasindaki iliski daha iyi anlasilabilir. Bu tiir ¢calismalar,
kanita dayali liderlik gelistirme programlarini ve orgiitsel politikalar: sekillendirmek agisindan biiyiik nem
tasimaktadir (Ashkanasy ve Humphrey, 2011).

Liderlikte empatinin 6nemi iyi belgelenmis olsa da yonetim baglaminda empatinin yoklugunu dogrudan ele
alan c¢alismalarin simirli olmasi, 6nemli bir literatiir eksikligine yol agmaktadir. Yabanci dilde gelistirilen
Empati Katsayis: (Baron-Cohen ve Wheelwright, 2004) ve Toronto Empati Anketi (Spreng vd., 2009) gibi mevcut
olgekler, genel niifus icin tasarlanmis olup, yonetimsel degerlendirme igin gereken baglamsal yapiya sahip
degildir. Bu Olgekler, kii¢iimseyici iletisim, duygusal kopukluk ve kiiltiirel uyumsuzluk gibi yonetimsel
empati eksikligini dogrudan o6l¢meye uygun degildir. Dolayisiyla, yoneticilerde empati yoksunlugunu
belirlemeye yonelik bir 6lgek gelistirme gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi, arastirmacilarin yonetimsel empati eksikligi ile ilgili karmasik iliskileri
incelemelerine ve empatinin yonetim baglamindaki roliinii daha ayrintili bir sekilde anlamalarina katki
saglayacaktir. Yonetici rollerinde empati yoksunlugu, isyeri dinamikleri, calisan refahi ve kurumsal basari
iizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Mevcut empati 6l¢limleri, yonetim baglaminda empati yoksunlugunun
sonuglarini anlamak agisindan yetersizdir. Bu nedenle, yoneticilerdeki empati yoksunlugunu 6l¢meye yonelik
bir dlgek gelistirmek, literatiirdeki kritik bir boslugu gidermek bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

Empati yoksunlugu, bagkalarinin duygusal durumlarini tanima, anlama veya bunlara yanit verme yetersizligi
ya da isteksizligi olarak tanimlanabilir. Empati, genel olarak baskalarinin duygularini anlama ve paylasma
yetenegi olarak kabul edilir ve etkili kigileraras: iletisim ile liderlik agisindan kritik 6neme sahiptir. Yonetim
baglaminda, bu eksiklik kisileraras: iliskileri bozabilir, giiveni azaltabilir ve etkili iletisimi engelleyebilir
(Goleman, 1998). Empati, etkili liderligin temel tasidir. Varlig: giiveni tesvik eder, iletisimi gelistirir ve olumlu
bir orgiitsel kiiltiir yaratir. Arastirmalar, empatik yoneticilere sahip calisanlarin daha yiiksek diizeyde
yenilikcilik ve katihm sergiledigini gostermektedir. Ayrica, empatik liderlik o6zellikle tiikenmigligin
azalmasiyla baglantilidir ve calisanlarin refahini desteklemek agisindan kritik bir rol oynar (McKinsey &
Company, 2023). Yoneticilerde empati yoksunlugu, orgiitsel saglik tizerinde zararh etkilere sahip olabilir ve
calisanlarin kendilerini degersiz ve desteksiz hissetmelerine yol acabilir. Bu durum, is tatmininin azalmasina
ve devamsizligin artmasina neden olabilir. Yoneticilerini empati yoksunlugu i¢inde goren calisanlarin, daha
yiiksek is stresi ve titkkenmislik algisina sahip olduklar1 belirlenmistir. Ayrica, empatiden yoksun bir is ortami
yaraticiligi engelleyebilir ve orgiitiin degisime uyum saglama kapasitesini zayiflatabilir (Marques, 2010).

Empati yoksunlugu, ¢alisanlar ve yonetim arasindaki giiveni agindirabilir. Liderler, ¢alisanlarinin duygularim
ve endigelerini kabul etmede veya ele almada basarisiz oldugunda, bu durum calisanlarda yabancilasma
hissine neden olabilir. Yoneticilerinde empati eksikligi algilayan calisanlar genellikle artan stres ve izolasyon
duygular: yasar; bu da titkenmislige ve is memnuniyetinin azalmasina yol agar. Arastirmalar, empatinin
yorgunlukla pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur; bu da galisanlara ytiiklenen duygusal taleplerin,
empati eksikligi durumunda tiikenmeyle sonuglanabilecegini gostermektedir (Meier, 2024). McKinsey &
Company (2023) tarafindan yapilan bir aragtirma, empatik yoneticilere sahip cahsanlarmn daha iyi ruh
sagligina ve morale sahip oldugunu ve kuruluslarinda kalma egilimlerinin daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Tersine, yonetsel empati eksikligi, stres kaynakli hastaliklar ve titkenmislik vakalarinin
artistyla iligkilidir. Empati yoksunlugu olan yoneticiler genellikle duygusal kopukluk, umursamazlik ve
calisanlarinin ihtiyaglara duyarsizlik gibi davranslar sergilemektedir. Bu tiir tutumlar yalmzca bireysel ve
ekip performansini baltalamakla kalmaz, ayn1 zamanda diisiik moral, yiiksek devir hiz1 ve azalan kurumsal
verimlilikle karakterize edilen toksik bir ¢alisma ortami yaratabilir (Kock vd., 2019). Daniel Goleman’in (1998)
duygusal zeka {izerine yaptig1 arastirmalar, empatinin liderlik ve isyeri iliskilerinde temel bir bilesen
oldugunu vurgulamaktadir. Empati hem biligsel hem de duygusal boyutlar1 kapsar: Bagkalarinin bakis agisim
entelektiiel olarak anlama yetenegi ve onlarin duygulariyla rezonansa girme kapasitesidir (Davis, 1983).
Yoneticilerde bu boyutlarin eksikligi, calisanlarla baglanti kurmada zorluklara yol agabilir ve liderligin
etkinligini azaltabilir.

Empati kavrami, psikolojik teorilerde 0Ozellikle duygusal zeka ile iligkilendirilerek, bireyin orgiitsel
sosyallesme siireglerine katki saglayan bir yeti olarak ele alinmaktadir. Yoneticilerde empati yoksunlugunu
inceleyen calismalar, duygusal zeka ve Orgilitsel davranis teorilerine dayanmaktadir. Goleman (1998)
tarafindan popiilerlestirilen duygusal zeka kuramy, etkili liderlerin 6z farkindalik, 6z diizenleme, motivasyon,
empati ve sosyal becerilerin bir kombinasyonuna sahip oldugunu 6ne siirmektedir. Empati, bu yetkinliklerin
merkezinde yer alir ve liderlerin giiven olusturmasini, catismalar1 yonetmesini ve ekiplerine ilham vermesini
saglar. Ote yandan, empati eksikligi artan calisan stresi, memnuniyetsizlik ve motivasyon kayb1 gibi olumsuz
liderlik sonuglartyla baglantilidir (Humphrey, 2013). Yoneticilerdeki empati yoksunlugunu dl¢gmek igin 6zel
bir 6lgegin gerekliligi birka¢ nedene dayanmaktadir. Ilk olarak, yonetim rollerinin benzersiz zorluklarini ve
beklentilerini dikkate alan, baglam-6zgii bir arag sunarak literatiirdeki kritik bir boslugu doldurur. Ikinci
olarak, kurulusglarin empatik yeteneklerini gelistirmek i¢in egitim veya destege ihtiya¢ duyan yo&neticileri
belirlemesini saglar. Ugiincii olarak, empatiyle ilgili sonuglarin giivenilir ve gegerli bir dlgiisiinii sunarak
liderlik gelistirme programlarinin degerlendirilmesine katkida bulunur. Son olarak, empati yoksunlugunun
isyeri dinamikleri ve i sonuglan iizerindeki etkisini daha iyi anlamamiza yardimar olarak orgiitsel psikoloji
alanina katki saglar (Sadri, 2012; Spreng vd., 2009).

Empatiye, kritik bir liderlik 6zelligi olarak artan ilgiye ragmen, mevcut literatiirde bazi bosluklar ve eksiklikler
bulunmaktadir. Birincisi, empati {izerine yapilan calismalarin ¢ogu, empatinin olumlu ydnlerine
odaklanmaktadir. Bu durum, empati yoksunlugunun orgiitsel davranislarda nasil ortaya ¢iktigini ve drgiitsel
sonugclar {izerindeki etkisini anlamada onemli bir bogluk yaratmaktadir (Sadri, 2012; Spreng vd., 2009).
C)rnegin, empati siklikla etkili iletisim ve catisma ¢oziimiiyle iliskilendirilirken, empati eksikliginin isyeri
catismalarina, ¢alisan memnuniyetsizligine ve kurumsal islev bozukluguna yol agmasina ragmen, bu konuda
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yeterli calisma bulunmamaktadir. Tkincisi, mevcut empati Slciimleri yonetim baglamina uyarlanmamustir.
Genel empati Olgekleri, empati yoksunlugunun liderlik davramislarinda nasil ortaya ¢iktigimi tam olarak
agiklamakta yetersiz kalmaktadir.Ornegin, empati yoksunlugu olan bir ydnetici, calisanlarin endigelerini gz
ard1 edebilir, duygusal destek saglayamayabilir veya ekip dinamiklerini anlamakta gticliik ¢ekebilir. Bu tiir
davranislar, genel empati eksikliginden farklidir ve bunlari etkili bir sekilde degerlendirebilmek icin baglama
ozgii bir dlcek gereklidir. Uclinciisii, literatiirde yoneticilerdeki empati yoksunlugunun uzun vadeli etkilerini
inceleyen boylamsal calismalar yetersizdir.

Empatik liderlik, ¢ok sayida olumlu orgiitsel sonugcla iliskilidir. Empati gosteren liderler, calisanlarin
ihtiyaglarini anlamak ve kargilamak konusunda daha donanimlhidir; bu da daha yiiksek is memnuniyeti ve
performansa katki saglamaktadir. Empati, farkli bakis agilarini anlamay1 ve degerlendirmeyi kolaylastirarak
kapsayiciligi ve uyumu tesvik eder; dolayisiyla liderlerin cesitli ekipleri yonetme becerilerini gelistirir.
Yoneticilerdeki empati yoksunlugunu 6lgmek i¢gin bir 6lcek gelistirmek, empati yoksunlugunun zaman iginde
nasil gelistigini, nasil siirdiiglinii ve kurumsal sonuglari nasil etkiledigini inceleyen boylamsal arastirmalar1
kolaylastiracaktir. Yonetici rollerinde empati yoksunlugunun nedenleri hakkinda simirli arastirma
bulunmaktadir. Mevcut ¢aligmalar, empati yoksunlugunu genellikle bireysel faktorlere (kisilik 6zellikleri,
duygusal zeka vb.) baglarken, daha genis kurumsal ve kiiltiirel etkileri gbz ardi etmektedir (Catalyst, 2022;
Mehler vd., 2024; Lubit, 2004; Gentry vd., 2007; George, 2000). Insanlardan ¢ok performans: onceliklendiren
kurumsal kiiltiirler, yoneticiler arasinda farkinda olmadan empati yoksunlugunu besleyebilir. Tematik bir
Olcek gelistirmek, yonetsel empati yoksunlugunun olusumunda bireysel ve kurumsal faktorler arasindaki
etkilesimi inceleyen arastirmalari tesvik edecektir. Cinsiyet, kiiltiirel ge¢mis ve sektor baglami gibi faktorler,
empati yoksunlugunun yonetici davranislarinda nasil ortaya ciktigini ve nasil algilandigini etkileyebilir.
Ornegin, kiiltiirel normlar, duygusal ifade ve kisilerarast duyarlilikla ilgili beklentileri sekillendirerek
yOneticilerin empati eksikliginin nasil yorumlandigini degistirebilir. Bu nedenlerle, baglam-spesifik bir 6lgek
gelistirmek, arastirmacilarin bu kesisimsel dinamikleri ve liderlik etkinligi {izerindeki etkilerini incelemelerine
katki saglayacaktir.

Isyerinde empati hem duygusal hem de biligsel boyutlar1 kapsar. Duygusal empati, bagkalariin duygularini
paylasmay1 veya yansitmay: igerirken, bilissel empati, baskalarinin bakis agisin1 veya zihinsel durumunu
anlamay1 ifade eder (Meier, 2024). Bu iki boyut, bireylerin hem duygusal diizeyde baglant: kurmasini hem de
meslektaslarinin perspektiflerini anlamasini saglayarak etkili iletisim ve is birligini tesvik etmektedir.
Ozellikle liderlikte empati {izerine yapilan mevcut aragtirmalar, empatiyi olumlu isyeri dinamiklerini tegvik
eden bir unsur olarak ele almaktadir. Calismalar, empatik liderlerin calisanlarin refahini desteklemek,
kapsayicilig tesvik etmek ve kurumsal baglilig1 artirmak konusunda daha yetkin oldugunu gostermektedir
(Gentry vd., 2016). Ancak, yonetici rollerinde empati yoksunluguna odaklanan aragtirmalar smurh
kalmaktadir. Lubit (2004), empati yoksunlugu olan yoneticilerin genellikle kisileraras: iligkilerden ¢ok gorev
odakli oldugunu ve bunun liderlige mekanik, insan odakli olmayan bir yaklasim getirdigini vurgulamaktadir.
Literatiirdeki bu bosluk, empati yoksunlugunun etkilerini daha ayrintili inceleyen g¢alismalara duyulan
ihtiyaci ortaya koymaktadir. Bu ¢alismanin kavramsal gergevesi, empati boyutuna odaklanarak duygusal zeka
modelini temel almaktadir. Empati yoksunlugu, caliganlarin endiselerini ihmal etme, duygusal destek
sunmama ve kii¢limseyici tavirlar sergileme gibi belirli yonetimsel davranislarla kendini gosteren bir eksiklik
olarak kavramsallastirilmaktadir.

Empati eksiklikleri, genellikle gorev yoneliminin iliski yonelimine gore dncelik kazandig: otoriter liderlik
tarzlariyla baglantilidir (Sadri, 2012). Kiiltiirel ve Orgiitsel faktorler, yonetimsel empatiyi sekillendirmede
onemli bir rol oynamaktadir. @rnegin, calisanlarin refahindan ¢ok performans olgiitlerine oncelik veren
orgiitsel kiiltiirler, farkinda olmadan empati yoksunlugunu besleyebilir (Ashkanasy & Humphrey, 2011).
Ayrica, empati yoksunlugunun sonuglar: arasinda azalan is memnuniyeti, diisen psikolojik giivenlik ve
zayiflayan ekip performansi yer almaktadir (Maslach & Leiter, 2016). Empatinin liderlikteki 6nemi giderek
daha fazla kabul gérmesine ragmen, yonetimsel baglamda empati eksikligini 6l¢meye yonelik 6zel olarak
tasarlanmis araclar yetersizdir. Mevcut olgekler, liderlikteki empati eksiklikleriyle iligkili belirli davranislar
ve sonuglar1 yeterince dlcememekte ve bu durum baglama 6zgii bir 6l¢iim gelistirme gereksinimini ortaya
koymaktadir.

Yonetimsel uygulamalarda empatinin varligi, calisanlarin refahi {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Empatik
yoneticiler, calisanlar arasindaki stres veya tiikenmislik belirtilerine daha duyarlidir ve bu da zamaninda
miidahaleler ve destek saglamalarina olanak tanir (Mehler vd., 2024). Bu duyarlilik, devamsizlik ve isten
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ayrilma oranlarim azaltarak daha saglikli bir ¢alisma ortamina katki saglar. Biitiin bu 6nemine ragmen, empati
yoksunlugunun nasil belirlenecegi sorunu hala énemini korumaktadir. Clark ve arkadaslari (2019), kurumsal
literatiirde empatinin nasil kavramsallastirilmas: ve 6lgiilmesi gerektigi konusunda fikir birligi olmadigin
vurgulayarak, bu belirsizligin empatik liderligi tesvik etmede zorluklara yol acabilecegini belirtmektedir.
Calisanlarin kendilerini degersiz ve desteksiz hissetmesi, is birligi ve inovasyonu engelleyen bir ¢alisma
ortamu yaratmaktadir. Ward (2024), rekabetgi ve otoriter yonetim tarzi yerine empati ve aktif dinlemeyi tesvik
ederek igyeri kiiltiirlinii doniistiirmenin 6nemini vurgulamakta ve empatinin olumlu bir 6rgiit kiiltiirii igin
kritik bir unsur oldugunu 6ne stirmektedir. Ayrica, Catalyst (2022) tarafindan yapilan bir arastirma, empatik
yOnetici ve liderlere sahip calisanlarin, daha az empatik yoneticilere kiyasla daha yenilik¢i olduklarini ve
iglerine daha fazla baglilik gosterdiklerini ortaya koymustur. Bu bulgu, empatinin yalnizca kurum kiiltiiriinii
gelistirmekle kalmay1p aym zamanda performans ve inovasyonu da tesvik ettigini gostermektedir. Empati
yoksunlugu, yanlis anlamalara, iiretkenligin azalmasina ve ise devamsizligin artmasina neden olabilmektedir.
Mehler ve arkadaslar1 (2024), isyerinde duygusal yetkinliklerin ¢alisanlar arasinda empatiyi etkili bir sekilde
gelistirdigini ortaya koyan bir inceleme ve meta-analiz ¢alismas1 gerceklestirmistir.

Psikolojik literatiirde, her biri giiclii ve zayif yonlere sahip gesitli empati 6lgekleri gelistirilmistir. Kisilerarasi
Tepkisellik Endeksi (IRI; Davis, 1980), perspektif alma ve empatik endise gibi alt olgekler araciligiyla
empatinin biligsel ve duygusal boyutlarini degerlendiren en yaygin kullanilan 6lgtimlerden biridir. IRI, genel
empatinin kapsaml bir degerlendirmesini saglarken, yonetici rolleri i¢in gereken baglamsal 6zgiilliige sahip
degildir. Ornegin, liderlik baglaminda &zellikle 6nemli olan duygusal ihmal veya kiiciimseme gibi
davranislari ele almamaktadir. Empati Katsayis1 (EQ; Baron-Cohen & Wheelwright, 2004), empatiyi bireysel
bir 6zellik olarak degerlendirmek icin tasarlanmis bir diger onemli Ol¢iimdiir. EQ, empatideki bireysel
farkliliklar: belirlemek icin yararh olsa da, 6zellik tabanh yaklasimi nedeniyle, davranislarin ve sonuglarin 6n
planda oldugu kurumsal ortamlara uygulanabilirligi simmrhdir. Ayrica, EQ yoneticilerdeki empati
yoksunlugunun dinamik ve durumsal yonlerini dikkate almamaktadir. Toronto Empati Anketi (TEQ; Spreng
vd., 2009), empatinin duygusal boyutuna odaklanan tek boyutlu bir 6lgektir. Basitligi ve yonetim kolaylig1
avantaj olsa da, TEQnun dar odag liderlikteki empati yoksunlugunun ¢ok yonlii dogasini tam anlamiyla
yansitamamaktadir. Ek olarak, yoneticilik rollerindeki empati yoksunlugunun o6zgiin zorluklarini ve
sonuglarmi kapsaml bir sekilde ele almamaktadir. Bu sinirlamalar, yoneticilerdeki empati yoksunlugunu
olcmek icin 6zel olarak tasarlanmis bir 6lgege duyulan ihtiyact vurgulamaktadir. Boyle bir 6lcek, liderlikteki
empati eksiklikleriyle iliskili benzersiz davranislart ve sonuglari igerecek sekilde gelistirilerek hem
aragtirmalara hem de yonetim uygulamalarina katki saglayacaktir.

Bu aragtirmanin temel amaci, yoneticilerdeki empati yoksunlugunu olgen ve literatiirdeki kritik bir boslugu
dolduran bir 6lgek gelistirmek ve dogrulamaktir. Bu yapiy1 islevsel hale getirerek, calisma liderlik baglaminda
empati yoksunlugunu degerlendirmek icin giivenilir ve gegerli bir ara¢ saglamay1 hedeflemektedir. Bu
dogrultuda, su adimlar kritik 5neme sahiptir:

e Literatiir incelemesi ve calisanlarla yapilan nitel goriismeler araciligiyla yonetim rollerindeki empati
yoksunlugunun temel boyutlarini belirlemek,

*  Yoneticilerdeki empati yoksunlugu ile iligkili davraniglar1 ve sonuglar1 yakalayan kapsamli bir dlgek
gelistirmek,

e  Kaesifsel ve dogrulayia faktor analizleri de dahil olmak {izere nicel yontemlerle dlgegin giivenilirligini ve
gegerliligini degerlendirmek,

*  Yonetimsel empati eksiklikleri ile ¢alisan memnuniyeti, baglilik ve isten ayrilma niyetleri gibi kurumsal
sonuglar arasindaki iliskiyi incelemek.

Bu hedeflere ulasarak, calisma liderlikteki empati yoksunlugunun teorik ve pratik anlasilmasina katkida
bulunmay1 ve gelecekteki aragtirmalar ile miidahaleler igin bir temel olusturmay1 amaglamaktadir. Onerilen
olcek, kuruluslar icin bir teshis araci olarak islev gorecek ve liderlik uygulamalarindaki empati yoksunlugunu
belirleyip ele almalarma yardimcr olacaktir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli
Bu aragtirma, yoneticilerde empati yoksunlugu diizeylerini 6lgmek amaciyla tarumlayicr ve agiklayic

arastirma modellerini temel almaktadir. Arastirma modeli ii¢ temel asamada gerceklestirilmistir: madde
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havuzu olusturma, pilot uygulama ile faktor yapisinin incelenmesi ve ana ¢alisma ile gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerinin yapilmasi.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini ¢alisanlar ve yoneticiler olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda oncelikle pilot
uygulama i¢in 225 katilimcidan, ana ¢alisma igin ise 356 katilmcidan veri toplanmustir. Katilimcilar,
demografik oOzellikler agisindan cinsiyet, yas, egitim durumu ve calisma siireleri gibi degiskenler
dogrultusunda incelenmistir. Arastirma grubunun belirlenmesinde tabakali Ornekleme yontemi
kullanilmistir. Bu yontem, farkli yas gruplari, egitim diizeyleri ve calisma siirelerine sahip bireylerin dengeli
temsili saglamak amaciyla tercih edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Veri Seti

Aragtirmada, yoneticilerin empati yoksunlugu diizeylerini 6lgmeye yonelik bir 6lcek gelistirilmistir. Bu
amagla, literatiir taramasi sonucu 74 maddeden olusan bir madde havuzu olusturulmus ve 51i Likert tipi 6lgek
(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katihyorum) kullanilmistir. Olgek maddeleri, konu ile ilgili uzman
akademisyenler ve dilbilimcilerden olusan 5 kisilik bir ekip tarafindan incelenerek kapsam gegerliligi
saglanmis ve nihai hali olusturulmustur.

Pilot uygulama asamasinda, 6lgegin faktor yapisini incelemek igin ¢evrimici anket yontemi kullanilmis ve 225
katilimciya uygulanmistir. Ana ¢alisma verileri 11.12.2024 tarihinde baslayarak iki hafta siireyle toplanmugtur.

Aragtirma, T.C. Bartin Universitesi Rektdrliigii Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu tarafindan 11.12.2024
tarihli ve 15 numarali toplantida incelenmis, 2024-SBB-1009 protokol numarast ile etik kurul onay1 almustir.

3.4. Verilerin Analizi
Arastirmada elde edilen verilerin analizinde su yontemler kullanilmistir:

e Agmlayict Faktor Analizi (AFA): Faktor yapisim belirlemek amaciyla uygulanmigtir. Analiz sonucunda,
faktor yiikleri arasindaki farki 0,10'dan kiigiik olan ve faktor yiikii 0,40'in altinda olan maddeler ¢ikarilmis
ve Olgek tek faktorlii 28 madde olarak yeniden yapilandirilmistir.

o  Cronbach’s Alpha Katsayist: Olgegin giivenilirligini degerlendirmek icin hesaplanmustir.

o  Bilesik Giivenilirlik (CR) ve Ortalama Varyans Agiklama (AVE): Olgegin giivenilirligi ve gegerliligi bu
analizlerle desteklenmistir.

e Dogrulayict Faktor Analizi (DFA): Olgegin tek faktorlii yapisimin gegerliligini test etmek ve modelin
uygunlugunu degerlendirmek icin uygulanmigtir. Bu analizde SmartPLS ve AMOS yazilimlar
kullanilmustir. DFA sonuglari, 6lgegin yap gegerliligini destekler nitelikte bulunmustur.

Bu analizler sonucunda, "Yéneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi" gecerli ve giivenilir bir 6lgiim aract olarak
literatiire kazandirilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin veriler Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Demografik Ozelliklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

N [yo N 0/0
Cinsiyet Erkek 170 47,8% Doktora 49 13,7%
Kadin 186 52,2% Lisans 183 51,5%
20-30 64 18,1% Egitim Durumu Lise 20 5,7%
31-40 127 35,8% On Lisans 31 8,7%
Yas 41-50 108 30,4% Yiiksek Lisans 73 20,4%
51-60 48 13,4% 0-5 y1l 74 20,7%
61 ve tizeri 9 2,3% 11-20 y1l 50 36,1%
Calisma Durumu 21-30 y1l 128 16,7%
Toplam Katilimc Sayisi: 356 31 yil ve {izeri 59 12,4%
6-10 y1l 45 14,0%

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin %52,2’sinin kadin, %47,8'inin erkek oldugu goriilmektedir. Yas gruplar
agisindan katihmcilarin %35,81 31-40 yas araliginda, %30,4ti 41-50 yas araliginda ve %18,1'i 20-30 yas
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araliginda yer almaktadir. Yas dagiliminda en diisiik oran 61 yas ve tizeri grupta olup, bu grup katilimcilarin
%2,3'iinti olusturmaktadir. Egitim durumuna bakildiginda, katilimcilarin %51,5i lisans mezunu olup, bunu
%20,4 ile yiiksek lisans mezunlar1 ve %13,7 ile doktora mezunlari takip etmektedir. Lise mezunu katilimcilarm
orani %>5,7, On lisans mezunlarinin orani ise %8,7 olarak hesaplanmistir. Katiimcilarin ¢alisma siirelerine
iliskin dagilim incelendiginde, %36,1’inin 11-20 y1l araliginda ¢alistig1, %20,7’sinin 0-5 y1l ve %16,7’sinin 21-30
yil ¢alisma deneyimine sahip oldugu goriilmektedir. En diisiik oran ise 31 y1l ve {izeri ¢alisma siiresine sahip
katilimailar arasinda olup, bu grup %12,4’liik bir oranla temsil edilmektedir. Aragtirma grubu, demografik
ozellikler acisindan cesitlilik gostermekte olup, 6lgegin farkli yas, egitim ve ¢alisma siiresine sahip bireylerden
olusan genis bir katilma kitlesine uygulanmasi saglanmistir. Bu durum, gelistirilen 0Olgegin
genellenebilirligini ve giivenilirligini desteklemektedir.

4. BULGULAR

Son sekli verilen Olgegin faktor yapisini incelemek amaciyla A¢imlayia Faktor Analizi (AFA) yapilms;
sonugclar Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Gelistirilen Yoneticilerde Empati Yoksunlugu C)Igegine iliskin AFA Sonuclart

5 Lt . : < g
Z Faktor Yiikleri (Varimax c & T8 3
Zc> 3 Rotasyonu) f% < > 85
i} g é < e, o = v>)\
I R ; £34
§ = Yoneticilerde Empati S = =3 8
g Yoksunlugu Olcegi 5 5 S = M
- g ceg =i
(Tek Boyut) A
65 1 - ,901 ,811 2,66 +1,45 ,893
67 2 - ,881 777 2,66 +1,48 ,873
55 3 - ,884 ,782 2,65+1,45 ,876
63 4 - ,886 ,784 2,53 +1,45 ,877
60 5 - ,904 ,817 2,63 +1,44 ,897
64 6 - ,908 ,824 2,53 +1,46 ,900
42 7 - ,918 ,842 2,65+1,43 911
74 8 - ,848 ,720 2,68 +1,48 ,838
53 9 - ,944 ,891 2,60 +1,45 ,939
50 10 - ,937 ,879 2,56 + 1,40 ,932
56 11 - ,933 ,871 2,62+1,47 ,928
47 12 - ,937 ,878 2,67 +1,49 ,932
57 13 - 914 ,836 2,72 +1,45 ,908
33 14 - ,867 ,751 2,46 +1,44 ,857
62 15 - ,903 ,815 2,60 +1,43 ,895
45 16 - ,866 ,749 2,63 +1,40 ,856
44 17 - ,859 ,738 2,68 1,39 ,848
72 18 - ,949 ,901 2,65 +1,43 ,945
31 19 - ,912 ,831 2,57 +1,43 ,904
13 20 - ,913 ,833 2,47 + 1,41 ,905
1 21 - ,922 ,849 2,65+ 1,44 ,915
22 - ,924 ,854 2,60+ 1,48 917
21 23 - ,906 ,821 2,72 +1,40 ,898
23 24 - ,912 ,833 2,72 +1,43 ,905
10 25 - ,937 ,878 2,72 +1,46 ,931
4 26 - ,899 ,808 2,63+1,43 ,891
14 27 - ,914 ,835 2,60+1,43 ,907
9 28 - ,896 ,803 2,50+ 1,42 ,888
Oz Deger: 23,010 - Aciklanan Varyans: %82,18 KMO: 0,983 - Bartlett’s Test: 0,000
Madde Sayist: 28 Cronbach’s Alpha: 0,992
CR: 0,987 AVE: 0,822

Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi'ne iliskin analiz sonuglari, 6lgegin tek boyutlu bir yapiya sahip
oldugunu ve yiiksek diizeyde giivenilirlik ile gegerlilik sundugunu gostermektedir. Faktor yiiklerinin 0.848
ile 0.949 arasinda degismesi, 6lcek maddelerinin 6lciilen boyutla giiglii bir iligki iginde oldugunu ortaya
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koymaktadir. Bu durum, dlgegin 6l¢iim kalitesinin yiiksek oldugunu ve 6lgek maddelerinin ilgili yapiy: etkili
bir sekilde temsil ettigini gostermektedir (Tutar & Erdem, 2020).

Bununla birlikte, ortak varyans degerlerinin 0.720 ile 0.901 arasinda degismesi, 6lcek maddelerinin biiyiik bir
kisminin varyansmin agiklanabilir oldugunu ve olgegin saglam bir yapi gegerliligine sahip oldugunu
gostermektedir. Giivenilirlik analizleri, Slgegin i¢ tutarliliginin oldukga yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.
Composite Reliability (CR) degeri 0.987 olarak hesaplanmis olup, bu deger Olcegin gilivenilirligini
kanitlamaktadir. Aym sekilde, Cronbach's Alpha degeri 0.992 olarak bulunmus ve 6lgegin tutarhiligim
desteklemistir. Bu yliksek giivenilirlik degerleri, 6lgegin o6l¢lim yapisinin homojenligini ve tutarlilifin
yansitmaktadir. Ayrica, Average Variance Extracted (AVE) degeri 0.822 olarak hesaplanmis, bu durum
Olciilen yapinin toplam varyansinin biiyiik bir kisminin Slgek tarafindan agiklandigini gostermistir. AVE
degerinin 0.5'in {izerinde olmasi, dlgegin yap1 gegerliligini desteklemektedir (Tutar vd., 2024; Tutar & Erdem,
2020).

Olgegin agiklanan toplam varyansi %82.18 olarak hesaplanmis, bu oran Slgek maddelerinin gelistirilmek
istenen yapiy1 yiiksek oranda agikladigini gostermektedir. Olgegin gegerlilik analizleri kapsaminda elde
edilen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.983, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosterirken,
Bartlett’'s Testi sonucunun anlamli bulunmas: (p < 0.001), olgegin faktor yapisimin giiclii bir sekilde
desteklendigini ortaya koymaktadir (Tutar vd., 2024; Tutar & Erdem, 2020). Tiim bu bulgular, gelistirilen
Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi'nin tek boyutlu, yiiksek giivenilirlik ve gegerlilige sahip bir &lgiim
aract oldugunu gostermektedir. Faktor yiiklerinin, ortak varyans degerlerinin ve giivenilirlik olgiitlerinin
yiiksek olmasi, 6lgegin yapisal gecerliligini ve dl¢iim etkinligini desteklemektedir.

Elde edilen sonuglar, 6lgegin ilgili yapiy1 6l¢mede etkili bir ara¢ oldugunu ve bu alandaki arastirmalarda
giivenle kullanilabilecegini gostermektedir.

Tablo 3. Gelistirilen Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgeginin Son Hali

YONETICILERDE EMPATiI YOKSUNLUGU OLCEGI

1. Yoneticim psikolojik ihtiyaglarima karg1 duyarsiz kaliyor.

2. Yoneticim is ortaminda kendimi psikolojik olarak rahat hissetmem i¢in ¢aba gostermiyor.
3. Yoneticim moralimi yiiksek tutmam icin 6zen gostermiyor.

4. Yoneticim bireysel sorunlarimi1 anlama konusunda ¢aba gostermiyor.

5. Yoneticim is yerinde motivasyonumu artirmam igin ¢aba gdstermiyor.

6. Yoneticim isle ilgili olmayan sikintilarim karsisinda duyarsiz davraniyor.

7. Yoneticim is stresiyle basa ¢tkmam igin destek olmuyor.
8. Yoneticim karar alirken ¢alisanlarinin goriislerini dikkate almiyor.

9. Yoneticim ig yerindeki psikolojik sikintilarimi gérmezden geliyor.
10.Y6neticim i yerinde kendimi huzursuz hissettigimde bu durumu umursamiyor.

11.Y6neticim i yerinde kendimi degerli hissetmem i¢in ¢aba gostermiyor.

12.Y6neticim kaygilarimi gidermem konusunda yardima olmuyor.

13.Y6neticim isten keyif almam igin ¢aba gostermiyor.

14.Y06neticim isle ilgili 6nerilerimi dikkate almiyor.
15.Y6neticim kendime olan giivenimi artirmama yardimer olmuyor.

16.Yoneticim diger ¢alisanlarla yasadigim sorunlar1 anlamakta zorlaniyor.
17.Yo6neticim yogun is temposundan dolay1 yasadigim yorgunlugu 6nemsemiyor.

18.Y6neticim psikolojik ihtiyaglarimi 6nemsemiyor.
19.Y6neticim duygusal tepkilerime karg: anlayissiz davraniyor.

20.Y6neticim sikintili zamanlarimda gerekli anlayis1 gostermiyor.

21.Y6neticim benim duygusal durumumu anlamakta zorlaniyor.

22.Yoneticim moralimin bozuk olmasini 6nemsemiyor.

23.Yoneticim ig-yasam dengemi saglamakta zorlandigimda bunu anlamiyor.
24.Yoneticim is yiikiimden dolay: yasadigim stresi 6nemsemiyor.

25.Y6neticim psikolojik durumumu anlamaya ¢alismiyor.
26.Yoneticim iizgiin oldugumu anlamakta zorlaniyor.

27.Yoneticim isle ilgili yasadigim zorluklar karsisinda duyarsiz davraniyor.

28.Yoneticim iizgiin oldugumda beni anlamaya caligmiyor.
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Geligtirilen “Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi”, Besli Likert tipinde olciildiigii igin olgekten
alabilecek toplam puan minimum 28 (1*28), maksimum 140 (5*28) olarak belirlenmistir. Olcek, yoneticilerin
calisanlarina kars1 empati diizeylerini degerlendirmeyi amaglamakta olup, elde edilen puan dogrultusunda
yoneticinin empati yoksunlugu seviyesini belirlemeye yardimer olmaktadir. Olgegin uygulandig1 ydneticinin
aldig1 puana gore empati yoksunlugu diizeyi asagidaki gibi siniflandirilmistir:

28-55 puan (Cok Diisiik Empati Yoksunlugu - Empatik): Bu araliktaki yoneticiler, empatik bireyler olarak
degerlendirilir. Caliganlarmin duygularim anlama ve onlara duyarli yaklasma konusunda
basarilidirlar. Gliglii empati becerileri sayesinde, calisanlariyla saglikli bir iletisim kurarak giiven ve
is birligi ortamini desteklerler.

56-83 puan (Diigiik Empati Yoksunlugu - Orta Derecede Empatik): Bu seviyedeki yoneticiler genellikle
empatik olsalar da baz1 durumlarda ¢aligsanlarinin duygusal ihtiyaclarini goz ardi1 edebilirler. Empati
gosterme diizeyleri tutarsiz olabilir, belirli durumlarda calisanlarla etkili bir duygusal bag kurmakta
zorlanabilirler.

84-111 puan (Orta Diizeyde Empati Yoksunlugu - Empati Eksikligi Belirgin): Bu puan araliginda yer alan
yoneticilerde empati eksikligi belirgin hale gelir. Calisanlarinin duygularini anlamakta zorlanabilirler
ve is ortaminda iletisimde kopukluklar yasanabilir. Calisanlarin hissettikleri ile yoOneticilerin
gosterdigi anlayis arasindaki mesafe arttikga, is yerinde motivasyon diisebilir ve ¢alisanlarin yonetime
olan giiveni zedelenebilir.

112-125 puan (Yiiksek Empati Yoksunlugu): Bu diizeydeki yoOneticiler, c¢alisanlarinin duygusal
ihtiyaclarini biiyiik Ol¢lide goz ardi eder ve destekleyici bir yonetim anlayisi benimsemezler.
Calisanlarin is yerinde kendilerini degerli hissetmemesi, is memnuniyetini ve baglilig1 olumsuz yonde
etkileyebilir. Bu tiir bir yonetim tarzi, 6rgiit i¢indeki dayanismay1 ve verimliligi zayiflatabilir.

126-140 puan (Cok Yiiksek Empati Yoksunlugu - Asir1 Empati Yoksunlugu): Bu seviyede ciddi bir empati
yoksunlugu s6z konusudur. Yoneticiler, ¢alisanlarin duygularini tamamen gormezden gelebilir,
olumsuz ve soguk bir galisma ortamina neden olabilirler. Empati eksikligi nedeniyle calisanlar
yOneticileriyle giivene dayali bir iliski kurmakta zorlanir ve bu durum, orgiitsel giivenin ciddi sekilde
zarar gormesine yol acabilir. Ayrica, bu tiir ortamlarda calisan devir hiz1 yiiksek olabilir ve isyeri
kiiltiiri olumsuz yonde etkilenebilir.

4.1. Gelistirilen Olgege iliskin DFA Sonuclar

Bu béliimde, Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi'nin tek faktorlii yapisimin gegerliligini test etmek ve
Onerilen modelin veri ile uyumlulugunu degerlendirmek amaciyla Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA)
sonuglar: sunulmaktadir. DFA, dlgegin dl¢iim modelinin gegerliligini ve giivenilirligini degerlendirmek i¢in
kullanilmigtir. DFA analizleri kapsaminda Smart PLS ve AMOS yazilimlarindan yararlanilmigtir. Analiz
siirecinde, ol¢lim modelinin uyum iyiligi indeksleri, faktor yiikleri, hata varyanslari ve modelin genel
uyumuna iliskin istatistikler incelenmistir. DFA sonuglari, 6lgegin yap1 gecerliligini destekleyici bulgular
sunmus ve gelistirilen 6lgegin gii¢lii bir 6l¢lim araci oldugunu ortaya koymustur. Asagida, DFA ile elde edilen
bulgular detayli bir sekilde sunulmaktadir. Gergeklestirilen analizler sonucunda, standartlastirilmis yol
katsayilarinin tamaminin 0.5'ten yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun yani sira, faktorler arasindaki
kovaryans degerlerinin oldukca yiiksek oldugu ve beklendigi {izere tamaminin pozitif yonlii oldugu
goriilmiistiir. Uyum indeks degerleri ile beta katsayilarina iliskin istatistikler Tablo 4’te detayli olarak
sunulmustur.
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Sekil 1. Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegine iliskin Standardize Edilmis

Degerler (DFA)
Tablo 4. Olcegin DFA’sina iliskin Elde Edilen Bulgular
Maddeler Alt Faktorler B Standartlastirilmis S.H. t Ij- .
B degeri
S1 — Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,000 ,896 - - -
S2 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,992 ,875 ,033 29,718 0,000
S3 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,976 ,876 ,039 25,295 0,000
54 «— Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,981 ,877 ,039 25,392 0,000
S5 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,991 ,897 ,037 26,866 0,000
S6 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,022 ,907 ,037 27,599 0,000
S7 — Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,006 ,914 ,036 28,176 0,000
S8 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,958 ,840 ,042 23,018 0,000
S9 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,058 ,944 ,034 30,964 0,000
S10 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,012 ,938 ,033 30,291 0,000
S11 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,058 ,931 ,036 29,638 0,000
S12 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,076 ,938 ,035 30,334 0,000
S13 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,017 ,910 ,037 27,843 0,000
S14 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,955 ,860 ,039 24,235 0,000
S15 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,989 ,897 ,037 26,870 0,000
S16 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,924 ,859 ,038 24,197 0,000
S17 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,913 ,851 ,039 23,679 0,000
S18 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,048 ,950 ,033 31,502 0,000
S19 — Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,007 911 ,036 27,972 0,000
S20 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,990 ,910 ,036 27,861 0,000
521 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,021 ,920 ,036 28,712 0,000
522 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,053 ,924 ,036 29,062 0,000
523 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,971 ,901 ,036 27,128 0,000
524 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,000 ,907 ,036 27,589 0,000
S25 — Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,056 ,936 ,035 30,146 0,000
526 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,984 ,895 ,037 26,670 0,000
S27 — Yoneticilerin Empati Yoksunlugu 1,001 ,907 ,036 27,588 0,000
528 « Yoneticilerin Empati Yoksunlugu ,977 ,891 ,037 26,419 0,000
(CMIN) x?(265)=462,718 RMSEA=0,046 < 0,05 CFI=0,988 > 0,90
(CMIN/sd) x?/sd=1,746 <2 RMR=0,026 < 0,05 GFI=0,917 > 0,90
p=0,000 NFI=0,973 > 0,90 TF1=0,988 > 0,90
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Olgegin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) bulgulari, yoneticilerin empati yoksunlugunu 6lgmeyi hedefleyen
maddelerin faktdr yiiklerinin yiiksek oldugunu ve modelin genel olarak iyi bir uyum sergiledigini
gostermektedir. Her bir maddenin yoneticilerin empati yoksunlugu ile olan iligkisinin standartlastirilmig 3
degerleri incelendiginde, degerlerin biiyiik ¢cogunlugunun 0.85 ile 0.95 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglar, maddelerin 6l¢meye ¢alistigi kavramu giiglii bir sekilde yansittigini ifade etmektedir. Modelin uyum
iyiligi indeksleri incelendiginde, modelin genel uyumunun oldukga iyi oldugu gozlemlenmistir. CMIN/df
degerinin 1.746 olmasi (<2), modelin gozlemlenen verilerle uyumlu oldugunu gostermektedir. Ayrica, RMSEA
degerinin 0.046 olmasi (<0.05), uyumun ideal diizeyde oldugunu desteklemektedir (Tutar vd., 2024; Tutar &
Erdem, 2020). Bu bulgu, modeldeki hata oraninin diisiik oldugunu ve modelin veriyle uyumlu oldugunu
gostermektedir. Diger uyum indekslerine bakildiginda; CFI (0.988), GFI (0.917), NFI (0.973) ve IFI (0.988
degerlerinin tamaminin 0.90'in iizerinde olmasi, modelin genel olarak yiiksek bir uyum performansi
sergiledigini ortaya koymaktadir. Bu degerler, olgegin yapr gegerliliginin oldukga giliclii oldugunu
gostermektedir.

Maddelerin faktor yiikleri ve standart hata (SH) degerleri incelendiginde, tiim maddelerin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (t ve p degerleri <0.05). Tiim maddelerin p-degerinin 0.000 olmasi, faktor
yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu dogrulamaktadir. Bu sonuglar, 6lgegin empati yoksunlugunu
Ol¢me yeteneginin giiclii oldugunu ve her bir maddenin bu faktorii temsil etme giicliniin yiiksek oldugunu
ifade etmektedir. DFA bulgulari, bu 6lgegin yoneticilerin empati yoksunlugunu 6lgmede gegerli ve giivenilir
bir ara¢ oldugunu desteklemektedir. Modelin uyum iyiligi indeksleri ve maddelerin faktor yiikleri, lgegin
yap1 gegerliligi agisindan gii¢lii bir dayanak sagladigini gostermektedir. Elde edilen bulgular, olgegin
akademik ve kurumsal aragtirmalarda giivenle kullanilabilecegini kanitlamaktadir.

5. TARTISMA

Yoneticilerde empati yoksunlugu, ¢alisan memnuniyeti, 6rgiit iklimi ve genel ¢alisma performansi gibi bircok
kritik alani etkileyen Onemli bir Orgiitsel davranis problemidir. Bu calismada, yoOneticilerin empati
yoksunlugunu 6l¢meye yonelik bir lcek gelistirilmesi amaclanmuistir. Arastirma, nicel yontemler kullanilarak
ii¢ temel asamada gerceklestirilmistir:

e Olcek gelistirme asamasi: Literatiir incelemesi ve uzman goriisleri dogrultusunda 74 maddelik bir 6lgek
olusturulmustur.

e  Dilot uygulama: 225 katilimci ile yapilan A¢imlayici Faktor Analizi (AFA) sonucunda, faktor yiikii diigiik
veya birden fazla faktore yiiklenen maddeler ¢ikarilmis ve 28 maddelik tek faktorlii bir 6lgek elde
edilmistir.

e Ana calisma: 356 katiimcidan elde edilen verilerle, Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
gerceklestirilmistir.

Aragstirmanin bulgulari, gelistirilen 6l¢egin hem teorik hem de ampirik olarak desteklenen saglam bir yapiya
sahip oldugunu gostermistir. Faktor yiiklerinin yiiksek (0.85-0.95) ve istatistiksel olarak anlamli (p < 0.05)
bulunmasi, 6lgegin maddelerinin yoneticilerin empati yoksunlugu kavramin etkili bir sekilde temsil ettigini
kanitlamaktadir. Model uyum iyiligi indeksleri de 6lgegin giiclii bir yapiya sahip oldugunu desteklemektedir:
RMSEA = 0.046 (cok iyi uyum), CFI = 0.988, Cronbach's Alpha = 0.992, Bilesik Giivenilirlik (CR) = 0.987,
Ortalama Varyans Agiklama (AVE) = 0.822. Bu yiiksek giivenilirlik ve gegerlilik degerleri, 6l¢egin akademik
arastirmalarda ve kurumsal degerlendirmelerde giivenilir bir 6l¢iim aract olarak kullanilabilecegini ortaya
koymustur. Empati yoksunlugu, calisan performansindan psikolojik sagliga kadar genis bir yelpazede kritik
etkilere sahiptir. Bu ¢alismanin sagladig: 6lgek, empati yoksunlugunu daha nesnel ve sistematik bir sekilde
inceleme imkani sunmaktadir.

Gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinden elde edilen bulgular, 6l¢gegin hem akademik hem de pratik kullanim
i¢in uygun bir 6l¢iim araci oldugunu gostermektedir. Bu 6l¢ege bagh olarak su alanlarda gesitli uygulamalar
gelistirilebilir:

e Empati yoksunlugunu azaltmak amaciyla egitim ve farkindalik programlar: olusturulabilir.
e Farkl kiiltiirel ve sektorel baglamlarda test edilerek lgegin genellenebilirligi artirilabilir.

e Empati yoksunlugunun uzun vadeli etkilerini incelemek icin boylamsal ¢alismalar yiiriitiilebilir.

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 636 Journal of Business Research-Turk



H. Tutar — H. T. Mutlu - H. Uzun 17/1 (2025) 676-688

Bu calismanin bulgulari, yonetimsel baglamlarda empati yoksunlugunun anlasilmasi ve degerlendirilmesine
onemli katkilar sunmaktadir.

6. SONUC

Yoneticilerde Empati Yoksunlugu Olgegi’nin gelistirilmesi ve gecerliligi, bu yapiy1 dl¢gmek icin giivenilir ve
baglam-6zgii bir ara¢ sunarak oOrgiitsel arastirma ve uygulamalarda kritik bir boslugu gidermektedir.
Sonuglar, yoneticilerdeki empati yoksunlugunun duygusal ihmal, kiiciimseyici iletisim ve destekleyici
liderligin eksikligi gibi temel davrams kaliplarimi icerdigini gostermektedir. Bu tespitler, mevcut teorik
cercevelerle (Goleman, 1998) ve liderlik teorileriyle uyumludur ve etkili yonetimde empatinin merkezi roliinii
vurgulamaktadir (Humphrey, 2013). Calismanin bulgular: ayrica, empati yoksunlugunun isyeri dinamikleri
ve galisan refahi iizerindeki olumsuz etkilerini vurgulayan 6nceki aragtirmalar1 da dogrulamaktadir (Kock
vd., 2019; Maslach & Leiter, 2016). Empati yoksunlugu olan yoneticiler, diisiik moral, azalan giiven ve yiiksek
calisan devir hiz ile karakterize edilen ig ortamlari yaratma egilimindedir. Olgegin yiiksek i¢ tutarlilik ve yap1
gecerliligi gibi gliclii psikometrik ozellikleri, hem arastirma hem de uygulama agisindan 6nemini ortaya
koymaktadir. Kesifsel ve dogrulayici faktor analizlerinin dahil edilmesi, 6lgegin yapisi icin saglam kanitlar
sunarken, gli¢lii ongoriicii gegerlilik dlgegin pratik 6nemini artirmaktadir. Ancak, calismanin dikkate alinmasi
gereken bazi sinirlamalar1 da vardir. Gelecekteki arastirmalarin su alanlara odaklanmasi 6nerilmektedir:

e  Farkli sektorler ve kiiltiirel baglamlarda dlgegin uygulanabilirliginin test edilmesi. Boylece Slgegin
genellenebilirligi artirillabilir.

e  Kesitsel tasarimin yarattig1 sinirlamalarin asilmasi i¢in uzunlamasina ¢alismalarin yiiriitiilmesi. Empati
yoksunlugunun zaman igindeki evrimini ve rgiitsel sonuglara olan uzun vadeli etkilerini anlamak i¢in
uzunlamasina arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

e  Empati yoksunlugunun 6nciillerinin daha ayrintili incelenmesi. Kisilik 6zellikleri, 6rgiitsel kiiltiir ve
stres gibi faktorlerin empati yoksunlugu tizerindeki etkilerini arastirmak, bu olgunun kokenleri
hakkinda daha derin bir kavrayis saglayabilir.

Bu faktorlerin anlasilmasi, yonetici rollerinde empati yoksunlugunu 6nleme ve azaltmaya yonelik stratejilere
rehberlik edebilir.
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