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OZET

Karakocoglu, S. (2023). Sosyotropik-Otonomik Kisilik Ozellikleri ile Calisan
Motivasyonu Arasindaki iliskide Lider-Uye Etkilesiminin Diizenleyici Rolii:
Hemsireler Uzerine Bir Arastirma. Istinye Universitesi. Lisansiistii Egitim Enstitiisii.

Isletme ABD. Yiiksek Lisans Tezi. istanbul.

Bu c¢alismanin amaci hemsirelerin sosyotropik- otonomik kisilik 6zellikleri ile ¢alisan
motivasyonlar1 arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin diizenleyici roliinii ortaya
koymaktir. Veri toplama araci olarak kisisel bilgi formu, sosyotropik- otonomik kisilik
6lcegi, cok boyutlu is motivasyonu 6lgegi ve lider liye etkilesimi 6l¢egi kullanilmstir.
Arastirma kapsaminda Istanbul sehrinde ¢alisan 318 hemsireye ulasilmustir.
Katilimcilar tarafindan doldurulan anketlerden 13 tanesi analiz dis1 birakilarak 305
anket lizerinde analiz yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda sosyotropik kisilik
0zelliginin baskalarint memnun etme boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun kisisel-
ice yansitan diizenleme, maddesel-sosyal dissal diizenleme, i¢csel motivasyon boyutlari
arasinda anlaml bir iligski bulunmustur. Sosyotropik kisilik 6zelliginin ayrilik kaygisi
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun kisisel-ice yansitan diizenleme, maddesel-
sosyal digsal diizenleme, igsel motivasyon boyutlari arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Sosyotropik kisilik 6zelliginin sevilmeme kaygisi boyutu ile ¢ok boyutlu
is motivasyonun kisisel-i¢e yansitan diizenleme, maddesel-sosyal digsal diizenleme,
i¢gsel motivasyon boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Otonomik kisilik
ozelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun kisisel-ice yansitan diizenleme, igsel
motivasyon, motive olmama boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Sosyotropik kisilik 6zelliginin bagkalarini memnun etme boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun kisisel-ice yansitan diizenleme boyutu arasindaki iliskide lider-liye
etkilesiminin anlamli bir diizenleyici etkisi oldugu bulunmustur. Sosyotropik kisilik
ozelliginin bagkalarin1 memnun etme boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun igsel
motivasyon boyutu arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin anlaml bir diizenleyici
etkisi oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Sosyotropik Kisilik, Otonomik Kisilik, Motivasyon, Lider, Lider
Uye Etkilesimi



ABSTRACT

Karakogoglu, S. (2023). The Moderating Role of Leader Member Exchange on The
Relationship Between Sociotropic Outonomic Personality Traits and Employee
Motivation: A Research on Nurses. Istinye University. Institute of Graduate

Education. Department of Business. Master Thesis. Istanbul.

The aim of the research is to reveal the moderator role of leader member exchange on
the relationship between nurses' sociotropic autonomic personality traits and employee
motivations. Personal information form, sociotropic autonomic personality scale,
multidimensional work motivation scale and leader member exchange scale were used
as data collection tools. Within the scope of the research, 318 nurses working in
Istanbul city were reached 13 of the questionnaires filled out by the participants were
excluded from the analysis, and analysis was made on 305 questionnaires. As a result
of the analysis, a significant relationship was found between the satisfaction of others
dimension of the sociotropic personality trait and the personal-introspective
regulation, material-social external regulation, and intrinsic motivation dimensions of
multidimensional work motivation. A significant relationship was found between the
separation anxiety dimension of the sociotropic personality trait and the personal-
introspective regulation, material-social external regulation, and intrinsic motivation
dimensions of multidimensional work motivation. A significant relationship was
found between the anxiety of being disliked dimension of the sociotropic personality
trait and the personal-introspective regulation, material-social external regulation, and
intrinsic motivation dimensions of multidimensional work motivation. A significant
relationship was found between the autonomic personality trait and the self-reflective
regulation, intrinsic motivation, and unmotivated dimensions of multidimensional
work motivation. It was found that leader-member exchange had a significant
moderator effect on the relationship between the pleasing others dimension of the
sociotropic personality trait and the self-introjective regulation dimension of
multidimensional work motivation. It has been found that leader-member exchange
has a significant moderator effect on the relationship between the satisfaction of others
dimension of sociotropic personality trait and the intrinsic motivation dimension of

multidimensional work motivation.

Keywords: Sociotropic Personality, Autonomic Personality, Motivation, Leader,
Leader-Member Exchange



GIRIS

Bu ¢alisma ile Istanbul sehrinde gorev yapan hemsirelerin sosyotropik- otonomik
kisilik ozellikleri ile ¢alisan motivasyonlar1 arasindaki iligskide lider iiye etkilesiminin

diizenleyici roliiniin ortaya koyulmasi amaglanmaktadir.

Yiizyillardir merak konusu olan ve arastirmalara konu olan kisilik kavrami
giiniimiizde de bu 6zelligini korumaktadir. Oyle ki kisilik kavrami organizasyonlarmn da
onem verdigi bir kavram haline gelmistir. Bir¢ok kurumsal organizasyon biinyelerinde
yer alan birimlerde gorevlendirmek {izere ¢alisacak isgdrenleri segerken adaylara kisilik
testi uygulamaktadir. Kisilik, bireylerin olaylara verdigi tepkiyi etkileyen nitelikler, kalic1
egilimler (Ajzen, 1988; Tamkins, 2007) olarak tanimlanmistir. Sadece tanima bakarak
bile kisiligin yasamin her alaninda bireylerin verdigi kararlar1 etkileyen ve davranislarina

yon veren bir kavram oldugu ¢ikartilabilmektedir.

Sosyotropi, duygusal yakinliga gereksinim duyan, diger kisiler tarafindan elestiri
ve reddedilmeye karsi hassas, yiiksek seviyede sosyal bagimli ve devamli onaylanma
endisesi olan kisilikleri tanimlamak i¢in kullanilir (Marfoli ve ark., 2021). Otonomi ise
diger kisiler tarafindan kontrol edilmeyi sevmeme, basar1 ve bagimsizliga 6énem verme,
bagimsizligini ve kisisel haklarini koruyup arttirabilme 6zelligi olarak tanimlanir (Bagby

ve ark, 2001; Lynch, Robins ve Morse, 2003).

Motivasyon, ulasilmak istenen hedefe erisebilmek i¢in g¢aba sarf edilmesini
saglayan giictiir (Langton ve Robbins, 2007). Motivasyonun temelinde davraniglari
harekete gecirme, yonlendirme ve devamliligini saglama ter almaktadir. Organizasyonlar
belirledikleri hedeflere ulasabilmek amaciyla ¢alisanlar1 yonlendirmede motivasyonu

kullanilirlar (S6kmen, 2014).

Lider- iiye etkilesimine gore lider her bir takipgisiyle olan iletisimini ayr1 ayri
degerlendirir ve her bir her bir takipgcisiyle farkli diizeylerde iliski kurar. Lider iiye
etkilesimi, lider ile takip¢i arasindaki iletisim siirecini ve bu siirecin fakli sonuglarin ele
almasindan dolayr diger geleneksel liderlik teorilerinden ayrilir (Bas, Keskin ve Mert,

2010).



Bu arastirma ile hemsirelerin sosyotropik- otonomik kisilik 6zellikleri ve galisan
motivasyonlari arasindaki iligski incelenmis, lider iiye etkilesiminin bu iligkide etkisi olup

olmadig1 arastirilmastir.

Bu kapsamda calisma dort ana kisimdan olusmaktadir. Genel bilgilerin altinda
bulunan ilk kisimda genel olarak kisilik, kisiligi olusturan faktorler ve kisilik kuramlari
ve sosyotropik- otonomik kisilik Ozellikleri, motivasyon, motivasyon kuramlari,
motivasyon teorileri, liderlik kavramu, lider liye etkilesimi kurama, lider iiye etkilesiminin
teorik temelleri, lider liye etkilesiminin boyutlari ele alinmigtir. Materyal ve metod basligi
altinda yer alan ikinci kisimda arastirmanin amaci ve 0nemi, evren ve 0rneklem, veri
toplama araglari, aragtirmanin modeli ve hipotezleri, aragtirmanin analizi yer almaktadir.
Ucgiincii kistmda olan bulgular kisminda ise veri analizi sonucunda otaya ¢ikan érneklem
grubuna iligkin demografik bulgular, aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin gecerlilik ve
giivenirlik analizleri, tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizi bulgulari, normal
dagilim bulgulari, aragtirmanin modeli, regresyon analizi ve diizenleyici etki bulgular
yer almaktadir. Son kisim olan sonu¢ kisminda ise aragtirma 6zetlenerek Onerilere yer

verilmigtir.



1. GENEL BiLGILER
1.1 Kisilik Kavramm

Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “Bir Kimseye 6zgii belirgin ozellik, manevi ve
ruhsal niteliklerinin biitiinii, sahsiyet” olarak tammlanan kisilik kavrammin Ingilizce
karsiligr “person”dan tiiretilen “personality”dir. “Person” kelimesi ise Antik Roma’da
tiyatrocularin gosteriler sirasinda ylizlerine taktiklari “maske” anlamina gelen Latince

“persona” kelimesinden alinmistir. (Kurt ve Yildiz, 2020: 2; TDK Soézlikleri, 2021).

Davranig bilimi alaninda c¢alisan bilim insanlar1 farkli bakis agilari
gelistirdiklerinden dolay1 kisilik kelimesinin tanimiyla ilgili olarak genel anlamda bir fikir
birligi bulunmamaktadir (Luthans, 2002: 215). Literatiir taramasi sirasinda kisiligi

aciklayan bir¢ok tanimla karsilagilmistir.

Koknel (2005) kisiligi, insan1 nesnel ve 6znel taraflariyla diger kisilerden ayiran
duygu, distince, tutum ve davranis Ozelliklerinden olusan bir biitiin olarak

tanimlamaktadir.

Ajzen (1988) ise kisiligi kisinin olaylara verdigi tepkiyi etkileyen nitelikler olarak
tanimlarken Tamkins (2007)’e gore kisilik, kisinin belirli olaylar karsisinda benzer

davranislar sergilemesine neden olan bir 6zellik ya da kalic1 egilim olarak tanimlanir.

Kisilik, diisiince duygu ve davranis gibi psikolojik temelli davranislardaki
ayrimlar belirten sadece kisilerin i¢inde bulunduklar1 zaman, biyolojik yapilariyla veya
sosyal ¢evresiyle tanimlanamayan, degismeyen nitelikler ve yonelimlerdir (Taymur ve

Tiirkgapar, 2012).

Burger (2006)’e gore kisilik tanimi, kisinin 6ziinden gelen kaliplasmis tutarh

davraniglar ve kisilik i¢i siire¢lerinden olusmaktadir.

Kisilerin parmak izleri gibi kisisel ve 6zel olan kisilik 6zellikleri kisilerin hangi
olaylara nasil tepkiler vereceklerinin anlagilmasina yardimer olur (Eysenck, 2018;

Lukaszewski ve ark., 2020).

Bazi olaylarda kisilerin neler yapacagini dngérmeyi Saglayan ozelliklere atifta
bulunan kisilik kavrami, yiizyillarca sosyal hayatin bir pargasi olarak ilgi gorse de kisilik
psikolojisinin 6biir sosyal bilim dallarindan ayri1 bir bilim dali olarak goriilmesiyle

1930’Iu yillarda bilimsel olarak gelismeye baslamistir (Cattell, 1964; Yelboga, 2006).
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Kisiligin incelenmesi, bireyin diger kisilerden hangi noktalarda farklilik gosterdiginin

belirlenmesi agisindan énemlidir (Morgan 1999, s.311).

1.1.1 Kisiligi Olusturan Faktorler

Kalitimsal ve c¢evresel faktorler kisiligin ana yapisimi olustururken kisiligin
gelismesinde yasanilan ¢evre, cografi ve fiziki sartlar, iklim ve aile 6nemli faktorlerdir
(Baumert ve ark., 2017; Cetin ve Beceren, 2007). Ozellikle c¢ocukluktan itibaren
gozlemleyerek 6grenmede rol modellerin alindigi aile kisiligin sekillenmesinde en 6nemli

cevresel faktordiir (Morgan, 2010: 296).

Kisinin fiziksel yapisi, cinsiyeti ile kisiligi arasinda bir bag bulunmaktadir. Diger
kisiler lizerinde etkili olan dis goriiniis kisinin tutum ve davranislarinda etkili olsa da bu
etki kisiden kisiye degisiklik gostermektedir (Abdioglu ve ark., 2015; Kazaferoglu,
2017). Sheldon (1954) kisileri dis goriiniisiine gore iice ayirmistir. Buna gore giiclii bir
bedene sahip olan kisiler kaba ve giiriiltiiciiyken ince uzun bir bedene sahip olan kisiler
durgun, mahcup, tlirkek kisilerdir. Son grupta yer alan kisa ve tombul kisiler ise cana

yakin, sen, memnuniyetlerini gosteren kisilerdir. (Aktaran: Ciiceloglu, 2005).

Kisiler i¢ine dogduklart toplumun kiiltiirel yapisin1 segemezler ve dogduklari
kiiltiirlin kalib1 i¢erisinde yer alirlar. Dolayisiyla var olduklar1 toplumun kiiltiir yapisindan

yogun olarak etkilenirler (Baysal ve Tekarslan, 1996; Eroglu, 2004).

Yasanilan cografi ¢evrenin iklimi, dogas1 ve fiziki kosullar1 bireylerin kisilik
ozelliklerini etkilemektedir. Bu yiizden deniz kenarinda yasayan kisiler ile i¢ kesimlerde
yasayan kisiler arasinda, diizlik alanlarda yasayan kisilerle daglik alanlarda yasayan
kisiler arasinda, sicak ya da soguk iklimde yasayan kisiler arasinda cografi farkliliklardan

kaynaklanan kisilik farkliliklar1 bulunmaktadir (Zel, 2001).

1.1.2 Kisilik Kuramlari
1.1.2.1 Analitik Yaklasim
Analitik yaklagimu ileri siiren Carl Gusta Jung’a gore kisilik birbirini karsilikli

olarak etkileyen bazi sistemlerden meydana gelir. Bu sistemler ego, kisisel bilingalti,

kollektif bilingalt1 ve de arketiplerdir. Ego; algi, ani, duygu ve diisiinceden olusan ve
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kisiligin bilingli bolimiidiir. Egonun komsusu olan kisisel bilingalti 6nceden bilingli olsa
da sonrada bastirilmis, yadsinmig, benimsenmemis yasantilardan olusur. Kollektif
bilingalt1 ruhsal miras olarak da isimlendirilir. Kisilerin dogustan kazandigi, i¢inde
dulundugu kiiltiire 6zgii imge, sembol, dil ve tecriibelerini kapsar. Ruhun ve zihnin bu
tecriibeleri nasil kedi kendine diizenledigini inceler. (Ciiceloglu, 1991; Hall ve Nordby,
1999).

Jung, kisiligi bazi bakimlardan c¢ocukluk doéneminde yasananlarin, bazi
bakimlardan da persona, golge, ben, anima /animus olarak adlandirdig1 arketiplerin

sekillendirdigini ileri siirer (Schultz ve Schultz, 2013).

Persona, kisisel bilingle toplum arasinda iligskiyi kuran, kisiye toplumsal bir
goriinlis veren iki boyutlu hakikattir (Jung, 2016a; Jung, 2016b). Fordham (2001), iyi
dikilmis bir kiyafetin kotii bir bedeni giizel gdstermesi gibi persona da kisiler arasi
iletisimi glizellestirir diyerek bireyler arasindaki iliskide personanin sekillendiriciligini
vurgulamistir. Kisiler toplum igerisinde farkli roller ve sorumluluklar alir. Bu yilizden bir
kisi birden fazla personalar gelistir. Dolayisiyla persona kolektiftir (Hall ve Nordby,2016;
Jung, 2016b).

Golge, bilingdisinda kalan kiginin sevmedigi ve benimsemedigi karanlik yaniyken
ego (ben), gélgenin tersine bilingte olan kisinin en sevdigi, benimsedigi yanidir (Jung,
1998:15). Toplumda kadinin kadinlara ait, erkeginse erkeklere ait cesitli rollere
biirlinmesinin beklemesi kisilerin potansiyellerinin yarisini ger¢eklestirmelerine neden
olur. Kadin ve erkek nasil kars1 cinse ait hormonlar1 biinyelerinde barindiriyorsa yine
birbirlerine ait psikolojik 6zellikleri bilingdisinda tasidiklarina inanan Jung bunu anima
/animus kavramiyla tanimlamistir. Anima erkegin bilingdist disi simgesiyken animus

kadinin bilingdis1 simgesidir (Boeree, 2006; Jung, 2016a; Jung, 2016b; Von Franz, 2009).

Jung kisiligin dort ana psikolojik fonksiyonunu diisiinme, duygu, duyarlilik ve
sezgi olarak agiklamistir. Cogunlukla dort fonksiyondan biri digerlerine gore daha ¢ok

gelisir ve bilingte daha 6nemli bir gorev alir (Gegtan, 1993).



1.1.2.2 Psikanalitik Yaklasim

Psikanalitik yaklagiminin kurucusu Sigmund Freud insan dogasi ile ilgili olumsuz
goriiglere sahiptir. Freud’a gore insan yaratilistan ilkeldir ve i¢giidii adin1 verdigi igsel
giicler tarafindan yénetilir. I¢giidiiniin ana hedefi bedensel ihtiyaglar1 gidererek kisinin
hayatta kalip yasamini siirdiirmesini saglamaktir (Ewen, 2014; Hall, 2010). Psikanalitik
yaklagima gore kisiligin temellerinin atilmasi bebeklik ve ¢ocukluk yillarinda gergeklesir

(Koknel).

Freud kisiligin yapisi, 6grenmesi, gelismesiyle ilgili olarak topografik kisilik
kurami, yapisal kisilik kurami ve psikoseksiiel olmak iizere {i¢ kuramsal yaklasim 6ne

stirmiistiir (Yesilyaprak, 2011: 120)

Kisiler bazi davraniglarint rahatlikla agiklayabilirken bazi1 davranislarini
aciklamakta zorluk cekerler hatta bazen agiklayamazlar. Freud bu agiklanamayan
davraniglart topografik kisilik kurami ile agiklamaktadir. Topografik kuram; biling
(conscious), bili¢ Oncesi (preconscious) ve bilingdist (unconscious) kavramlarindan

olusur (Kurt ve Yildiz, 2020: 73).

Biling, kisinin farkinda oldugu, ger¢eklikle aciklayabildigi hafiza alanidir. Burada
duygu, diisiince, neden sonug iliskisi, zaman ve mekan baglantilari gergege uygun sekilde
kurulur ve bunlarla baglantili eylemler uyum icindedir. Gergek ve zihinsel eylemler ayirt
edilir (Freud, 2014: 84-85). Biling herhangi bir anda farkina vardigimiz, algiladiginiz
anilari, duygularn diisiinceleri igerir. Diger taraftan biling ve bilingdisinin arasinda
bulunan biling éncesi alana erisilebilir hafiza da denebilir. Uzerinde diisiiniilmeyen ama
kolayca bilince tasinabilecek anilari igerir. Bilingdisi alan hafizada en fazla yer kaplana
alandir. Kolayca ulasilamayan, travma ile alakali anilari, diirtli ve iggilidiilerin koklerini
barindirir (Boeree, 2009). Freud’un en ¢ok {lizerinde durdugu alan olan bilin¢dis1 alandaki
anilarin bilince taginabilmesi i¢in hipnoz, serbest ¢cagrisim, anormal ruhsal davraniglarin
kokiine inme gibi baz1 6zel yontemlerin kullanilmasi gerekir. Bu 6zel yontemler
kullanilsa bile ¢ogu bilingdis1 bilgi bilince tasinamaz (Yanbasti 1996; Freud, 1971;
Burger, 2006). Freud’a gore giinliik hayatimizdaki dil stirgmeleri, yanlis okumalar, yanlis
isitmeler birer hata degil bilin¢disinin yansimasidir. Yapilmasi gereken fakat yapilmayan
bir eylem, bilinen fakat hatirlanmayan bir kelime aslinda unutulmamis bilingdist

tarafindan bastirilmistir (Freud, 2017: 306).



Hastalarin1  gozlemlerken topografik kisilik kuraminin bazi1 davraniglar
aciklayamadigini fark eden Freud yapisal kisilik kuramini gelistirmistir. Bu modele gore
kisilik id, ego ve siiperegodan olusur. Id dogustan gelirken ego ve siiperego catismalar
sonucunda zamanla olusur. Kisiligin ilkel yoniinii olusturan id haz ilkesine gore calisir,
icgilidiileri ve yaradilistan gelen tiim bilingsiz diirtiileri barindirir (Yesilyaprak, 2011: 121;
Yavuzer, 1994: 22; Engler, 2014). Freud’ gore ego, ilkel diirtiilerin sahibi id ile toplumu
temsil eden siiperego arasinda arabuluculuk yapar. Egonun islevi, haz ilkesine gore
calisan idin istekleri yerine gerceklik ilkesine kapsaminda toplumun kurallarini
koymaktir. Siiperego ise gercek yasamin ilkelerini igerir ve toplumsal otoriteyi temsil

eder (Freud, 1923: 25: 28).

Freud’un psikoseksiiel gelisim kuramina gore kisiler oral, anal, fallik, gizil (latent)
ve genital olmak tizere bes evreden gecerler (Atkinson ve ark., 2008: 484). Her donemin
kendine 6zgli haz bolgeleri ve catigmalart vardir. Saglikli bir kisilik gelisimi i¢in bu

catismalar ¢6ziime kavusturulmalidir (Kurt ve Yildiz, 2020: 82-83).

Oral donem de haz kaynagi agizdir ve 0-1,5 yas araligin1 kapsasa da 2 yasin
uzadigina dair bazi kaynaklar mevcuttur. Emme, ¢igneme ve 1sirma en biiyiikk zevk
kaynag1 oldugundan donemin catismasi siitten kesilmedir. Anal donem 1,5-3 yas arasini
kapsasa da 4 yasina kadar uzadigina dair kaynaklar mevcuttur. Haz kaynagi anal bilgedir
ve c¢ocuk kakasini tutmaktan/bosaltmaktan haz alir. Tuvalet egitimi bu dénemde
catismaya neden olur. Fallik donem 3-5/6 yas araligin1 kapsar. Bu dénemde haz golgesi
cinsel organdir. Cocuk kendi bedenini tanir, cinsiyetlerin farkina varir. Bu dénemde kiz
cocuklar1 anneyle, erkek c¢ocuklarr babayla gatismaya girer. Kiz ¢ocuklarinin yasadigi
catisma FElektra Kompleksi, erkek cocuklarmin yasadigi catisma Oedipus Kompleksi
olarak adlandirilir. Gizil (latent) donem 6-12 yas yani ergenlige kadar olan donemi
kapsar. Gegirdigi donemlerdeki ¢atismalara takilmamis ¢ocuk bu dénemde cinsel roliinii
kazanir. Cinsellikle ilgili konularla ilgilenmez, derslerine ve sosyal aktivitelere
yogunlasir. Amag 6n plana ¢ikmak ve kendini kabul ettirmektir. Genital donem 12-18 yas
araligini yani ergenlikte yetiskinlige kadar olan donemi kapsar. Beden cinsel olgunluga
erigir. Birey bir yandan bedeni ve ruhundaki degisimler uyum saglamaya ¢alisirken bir
yandan da bir kimlik arayigina girer. Bu donemin ¢atigsmasi sosyal kurallar, egitim

hayatinin tamamlanmas1 ve is bulma gibi konulardir (Ellis, Abrams ve Abrams, 2009).



1.1.2.3 Davramis¢1 Yaklasim

Davranis¢t yaklagimin kurucusu J. B. Watson’dir fakat davranig¢r yaklagimin
felsefi altyapisi J. Locke, fizyolojik altyapisi 1. P. Pavlov, psikolojik altyapisiysa E. L.
Thorndike, B. F. Skinner, C. L. Hul ve L. L. Bernard tarafindan gelistirilmistir
(Yesilyaprak, 2011: 183).

Davranisct yaklagim kalitim1 6nemsemeden sadece g¢evresel kosullarla kisiligin
olustugunu savunur. Davranis¢t yaklagim kuramcilari, kisiligi incelemek icin diger
kuramcilarin aksine sadece gozlemlenebilir davranislart incelemis ve davranislarin
zaman icerisinde aligkanlik oldugunu bu aligkanliklarinda kisiligi belirledigini

sOylemiglerdir (Kurt ve Yildiz, 2020: 354).

Kopeklerin sindirim sistemleri ilizerinde deneyler yapan Pavlov sans eseri
davranig¢iligin ilk biiyiik kavrami olarak nitelendirilen klasik kosullanmay1 kesfetmistir.
Kopeklerin yiyecek olmadan zil sesini duyduklarinda ya da bakicilarini gordiiklerinde
salya akitmaya basladiklarini tespit eden Pavlov kdpeklerin sindirim sistemini arastirmayi1
birakip psisik salgilama adini verdigi bu olay1 arastirmaya baslar. Arastirmalarinin
sonucunda zil sesinden hemen sonra kopege et verilirse kopegin bir siire sonra et
olmaksizin zil sesine de salya akittigini bulur. Burada kopek zile kosullanmistir. Bu
kesfiyle Pavlov hem klasik kosullanmay1 bulmustur hem de psikoloji tarihinde ilk defa
bir davranisin ortaya ¢ikma sebebini deneysel olarak agiklamistir (Tiirk¢apar ve Sargin,

2012).

Klasik kosullanma kompleks insan dogasini agiklamada yetersiz kalinca Skinner
kosullanma kavramini ortaya atmistir. Edimsel kosullanma davranis¢i yaklagimin temel
kavramlarindan biridir (Tiirkgapar, 2013; Ellis, Abrams ve Abrams, 2009). Skinner’a
gore edimsel kosullanmada kisinin davraniglari sonucunda ortaya ¢ikan sonuca gore
davranigin tekrarlanma siklig1 artar veya azalir. Klasik kosullanmada verilen tepki
refleksken edimsel kosullanmada motor sistemini de igeren karmasik bir davranis s6z

konusudur (Ciiceloglu, 1994).

Skinner’a gore davranislar her zaman cevre, aile, toplum, devlet gibi bagka bir
faktor tarafindan yonetilir. Davranmis sonrasinda gelen odiiler ve cezalar davranisi
bigimlendirir. Ornegin bir kisinin meslek se¢imi kendi 6zgiir iradesi gibi goriinse de ailevi

kosullarin ya da ekonomik kaygilarin etkisiyle belirlenir (Tiirkcapar ve Sargin, 2012).



1.1.2.4 insancil (Hiimanist) Yaklasim

Insancil yaklasimin kurucusu Carl Rogers’a gore her insan 6ziinde iyidir (Rogers,
1961). Insan dogustan kétiidiir fikrine kars1 ¢ikaran yaklasima gore insan en derindeki
kendi 6ziinli ortaya ¢ikararak yapisina uygun bir sekilde kendini gergeklestirir (Murdock,
2012). Rogers (2012)’ a gore insanlarda bicimlendirme adini verdigi bir egilim
bulunmaktadir. Bigimlendirme egilimine gore yasadigimiz ortamda her sey basitten

baslayip karmasiga dogru bir degisim, gelirim igindedir (Feist ve Feist, 2009).

Insancil yaklasimim onciilerinden Abraham H. Maslow da Rogers gibi insan
dogasiyla ilgili olumlu bir bakis agisina sahiptir (Baysal ve Tekarslan, 2004). Maslow her
ne kadar insan dogasinin iyi oldugunu savunsa da insanlarin kétiilikk yapabileceklerini
gdz ardi etmemistir. Maslow’a gore kotiiliiklerin ana sebebi temel ihtiyaglarin
karsilanmamasidir. Temel ihtiyaclar giderilmezse kisiler yalan sdyleyebilir, birilerini
aldatabilir, hirsizlik yapabilir ya da katil olabilir (Feist ve Feist, 2008). Maslow kisiligin
bir siire¢ sonucunda olgunluga eristigini vurgularken bu olgunlasmada hiyerarsik
ihtiyaglar ile cevre uyumunun dnemini vurgular. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde en
acil ve en cabuk giderilmesi gereken ihtiyaclar en altta yer alir. Insanlar ihtiyaclarin
onceligine ve giderilme acilliklerine gore yukar1 dogru bir sirayi takip ederler (Yanbasti,

1990).

Ihtiyaglar hiyerarsisinin en alt basamaginda yemek igmek gibi fizyolojik ihtiyaglar
yer alir. Fizyolojik ihtiyaclar genel olarak giderildiginde ihtiyag¢lar hiyerarsisinin ikinci
basamagina yani emniyet ve gilivenlik ihtiyaglarina gecilir. Burada giivenli bir alan
korunacak bir yer bulmakla ilgilenilir. ilk iki basamaktaki ihtiyaglar biiyiik dlgiide
giderildiginde sevgi ve ait olma ihtiyact ortaya ¢ikar. Arkadas, sevgili edinme, diger
insanlarla iliski kurma iste§i bu basamakta yer alir. Ilk {ic basamaktaki ihtiyaclar
giderildiginde saygi ihtiyact ortaya cikar. Kisinin kendine duydugu saygi ve bagkalari
tarafindan kisiye duyulan saygi olmak iizere iki tiir saygi ihtiyaci vardir. Kisinin kendine
duydugu saygi yiiksek, bagkalarinin duydugu saygi daha diisiiktiir. Thtiyaclar
hiyerarsisinde en iistiinde bulunan kendini gerceklestirme basamagi kisinin potansiyelini

gerceklestirmesidir (Boeree, 2006b; Maslow, 1970).

Insancil yaklasima gore, kisi kendisinden, davramslarindan ve olusturdugu
kimlikten kendisi sorumludur. Yasami yasamaya deger ve anlaml kilmak kisinin kendi
elindedir. Ge¢gmis ya da gelecek 6nemli degildir, onemli olan yasanilan andir (Dal, 2009).
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1.1.2.5 Biyolojik Yaklasim

Biyolojik yapiyla kisilik 6zellikleri arasinda bir bag olugunu dile getiren ilk
psikologlardan biri olan H. J. Eysenck, deneysel psikoloji ile iligkisel psikoloji arasinda
bir bag kurulmadan calisilmasini elestiristir. Diger bilim dallar1 gibi psikolojide de kanita
dayali olas1 gerektigini belirtip birbirlerini destekleyecek sekilde iki disiplinle de
calismistir (Eysenck 1997). Eysenck (1964)’e gore nasil fizik alaninda elementler
simiflandiriliyorsa psikolojide de ihtiyaglar1 girecek bir siniflandirma yapilmahdir ve

tipoloji kisilik arastirmalarinin ana unsurudur.

Nitelik ve tip kavramlarim ilk kez kullanan Eysenck, bu kavramlarla kisiligin
yorumlamasina yeni bir boyut getirmistir. Nitelik, kisinin belirli bigimde davranma
egilimlerinden olusur. Tip ise, niteliklerin bir araya gelerek orgiitlenmesinden olusur.

Kisilik bunlarin biitiiniidiir (Goodworth, 1988: 35).

Eysenck’in kisilik teorisi ilk baslarda nevrotiklik ve disadoniik-igedoniik olmak
tizere iki boyuttan olusurken daha sonra psikotizm boyutunu da ekleyerek kisilik teorisini
iic boyuta cikarmistir. Nevrotiklik boyutta duygusal olarak tutarsiz, endiseli, gergin,
Ozglveni dustik kisilik 6zellikleri yer alir. Disadoniikliik boyutu sosyal, cabuk iletisim
kuran, girisken, aktif, konuskan kisilik &zelliklerini ifade eder. igedéniik ise bunun tam
tersidir. Psikotizm boyutu ise yasadiklar1 nedeniyle duygusal c¢okiise ugramus,
etrafindakilere soguk ve mesafeli davranan, olaylara asir1 tepki veren, duyarsiz, duygusuz
ve empatiden yoksun kisilik 6zellikleri olusturur (Eysenck ve Eysenck, 1968: 286;
Eysenck ve ark., 1985; Schultz ve Schultz 1998:269).

Eysenck, kisilik yapisim1 yatayda ve dikeyde iki uclu birbirinden bagimsiz iki
boyut lizerinden degerlendirmistir. Yataydaki boyutun sag ucunu ige doniikliik, sol ucunu
disa doniikliikk olusturur. Dikeydeki boyutun iist ucunu nevrotiklik, alt ucunu dengeli
olusturur. Biitlin bireylerin kisilik yapilar1 bu iki boyut arasinda bir yerlerde bulunur.

Kisilik yapisinin bulundugu yer, gézlem, anket ve testlerle belirlenir (Goodworth, 1988).

1.1.2.6 Ayiric1 Ozellik Yaklagim

Ayirict 6zellikler yaklasimi bir davranisin kisiye 6zgii, kisiyi digerlerinden ayiran

ozellikleri agiklamak icin gelistirilmistir (Ozkalp, 2003: 119-120). Ayirict dzellikler

10



konusu ile ilgili bilin ilk ¢alisma 1921°de Gordon Allport tarafindan yapmistir (Burger,
2006: 238).

Allport, davranisin degisik ¢evresel faktorler tarafindan sekillendigini belirterek
kisiligi arastirirken iki genel strateji ortaya koymustur. Bunlar kisiyi grup kurallarina gére
incelemek ve kisiyi kendi i¢inde incelemektir. Yetiskinlerde bazi davranislarin izlerinin
cocukluga kadar indigini kabul etse de davranisin aymi giidiiden kaynaklanmadigini

belirtmistir (Allport, 1961).

Allport, ayirict 6zellikleri tanimlarken sekiz 6l¢iit belirlemistir. Buna gore ayirict
ozellik s6zde bir kavram olmayan, aligkanliklardan daha genel, davranislarda dinamik ve
belirleyici, deneysel olarak kanitlanabilen, bir dereceye kadar birbirinden bagimsiz,
ahlaki ve sosyal yargiyla es anlamli olmayan, 6zelligi tasiyan kisinin 1518inda ya da
toplumun geneldeki dagilimmin 1s1ginda gozlemlenebilen, tutarli ve ayirt edicidir
(Allport, 1966:1). Ayirict Ozelliklerin tutarliligindan kasit kiside diizenli olarak
goriilmesidir. Zaman igerisinde tutarlilik ve durumdan durama tutarlilik olmak tizere iki
cesit tutarlilik vardir. Bugiin goriilen bir davranisin bir ay sonra, bir yil sonra ve bunu
izleyen yillarda da goriillmesi zaman acgisindan tutarliliktir. Bir¢ok degisik durumda
benzer sekilde davranma ise durumdan duruma tutarliliktir (Cervone ve Pervin, 2016;

Roberts ve Del Vecchio, 2000; Bernstein ve ark.).

Ayirict Ozellikler yaklagimimna katkida bulunmus Raymond Cattell, ayirici
ozelliklerin fiziksel veya sinirle ilgili statiisii olmadigini, fakat agik davraniglarin

dl¢iilmesiyle anlasildigini belirtmistir. (Yazgan-Inang ve Yerlikaya, 2016)

Kag tane kisilik 6zelligi oldugunu bulmaya odaklanan Cattell, faktor analizleriyle
on alt1 6zellik bulmustur. Kisiligi olusturan bu ana 6zelliklere kaynak o6zellikler adini

vermistir (Burger, 2006).

Kisiligi, kisinin farkli olaylarda ortaya koydugu davranislart tanimlayan,
devamlilig1 olan, duygusal, deneyime dayali etkilesim tarzi olarak agiklayan Robert
McCrea ve Paul Costa sayesinde ayirici 6zellikler yaklasim ¢alismalar1 yeni bir boyut
kazanmistir (McCrae ve Costa, 1989; Yazgan-inang ve Yerlikaya, 2012: 286). McCrae
ve Costa’nin gelistirdigi bes faktor kisilik ozellikleri ayirici ozellikler yaklagimi
literatiiriinde en ¢ok kullanilan modeldir (Dale ve Harrison, 2017: 7) Bes faktor kisilik

ozellikleri disa doniikliik, nevrotiklik, deneyime agiklik, uyumluluk ve 6z disiplin
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boyutlarindan olusur. Bes faktor kisilik modelinin boylamsal ve ampirik ¢aligmalara
dayali olmasi, Olciilen Ozelliklerin zamanla degigsmemesi, bazi biyolojik temellerinin
olmasi, degisik kiiltiir ve gruplarda gecerliligini ortaya konmasi, psikometrik agidan
kullaniminin ve degerlendirilmesinin kolay olmas1 bu modelin arastirmacilar tarafindan
benimsenmesini ve kisilikle ilgili arasgtirmalarda yaygin bir sekilde kullanilmasini

saglamistir (McCrae ve Costa, 1992).

1.1.2.7 Bilissel Yaklasim

Depresyon lizerine caligmalar yapan psikanalist Aaron Temkin Beck, caligmalarinda
psikanaliz yaklagimini kullaniyordu. Caligmalari ilerledik¢e psikanaliz istedigi sonuglar
vermemeye basladi. Bu siirecte psikanaliz ve deneysel bilimin arasinda kalan Beck,
calismalarini1 dogrultusunda deneysel bilimi tercih etti. Bir bagka ifadeyle tercihini kuram
yerine yontemden yana kullandi. Beck’in psikanaliz yerine deneysel bilimi se¢mesi,
biligsel kurami gelistirmesine olanak saglayan sonuglara ulagmasina neden oldu

(Tiirkcapar ve Sargin, 2012).

Biligsel yaklasim, kisiligin temeline zihinsel siire¢ler ile algiy1 koyarak
etrafimizdaki olaylari nasil anliyoruz, dogayr ve diger bireylerin hareketlerini nasil
anliyoruz, sosyal cevremizden nasil 0greniyoruz, hareketlerimizi nasil anliyoruz ve

Ogreniyoruz sorulari iizerine odaklanir (Friedman ve Schustack 2003: 232).

Bilissel yaklasima gore kisilik farkliliklar kisilerin bilgiyi isleme siireglerindeki
farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Kelly olaylar1 yorumlama ve anlama igin
kullandigimiz biligsel yapilari kisisel yap1 olarak adlandirirken insanlarin kisiliklerinin
benzersiz oldugunu savunur. Kelly’e gore bir kisinin kisilik yapist hi¢ kimsenin kisilik
yapisina benzemez, hi¢ kimse zihnindeki yapiyr baska birine benzer sekilde

diizenleyemez (Kelly, 1955).

Biligsel yaklasim kisilerin hem akilli, mantikli hem de yanlis, mantiksiz
diisiincelerle dogduklarini varsayar. Insanlarin kendilerini koruyup kollamaya, mutlu
olmaya dogal bir egilimi oldugu gibi intihar etmeye, hosgoriisiizliige ve
miikemmeliyetcilige de dogal bir egilimi vardir (Corey, 2008). Duygu ve davranislarin

temelinde diisiinceler vardir ve anormal davraniglarin incelenmesinde bilislere oncelik
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verilmelidir. Kisinin duygu ve davranislari olaylar1 nasil algiladigina baglidir, bu algilarsa

kisinin zihnindeki semalar araciligiyla gergeklesir (Beck, Freeman ve Davis, 2008).

Beck’e gore bilissel yaklasimda kisilik sosyotropi ve otonomi olmak {iizere iki
boyuttan olusur (Beck ve ark., 1983). Beck, sosyotropik ve otonomik kisilik 6zelliklerini
tanimlarken depresyonla ilgili ¢aligmalardan ve modellerden yaralanmistir (Stein, Kupper

ve Schatzberg, 2007).

1.1.2.7.1 Sosyotropik ve Otonomik Kisilik Ozellikleri

Beck., sosyal odakli olan sosyotropik kisilik ozellikleri ile basar1 odakli olan
otonomik kisilik 6zellikleri olmak iizere kisilik 6zelliklerini iki gruba ayirmistir (Gorski

ve Young, 2002).

Sosyotropi, duygusal baga gereksinimi olan, elestiri ve reddedilmeye karsi hassas,
onaylanma istegi, sosyal endise ve bagimlilik seviyesi iist seviyede olan kisilik
boyutudur. Bu ozellikteki insanlar davraniglarini sergilerken daha ¢ok dis diinyadan
etkilendikleri i¢in digsal motivasyon faktorleriyle degerlendirilir. Otonomi ise kisisel
basariya deger veren, kontrol ihtiyaci hisseden, kisiler arasi1 sorunlarla belirlenen kisilik
boyutudur. Diger kisilerden etkilenmeden hareket ettikleri igin igsel motivasyon

faktorleriyle degerlendirilir (Sato, McCann, 2007; Oktem, Turgut ve Tokmak, 2013).

Beck’e gore sosyotropi kisinin diger kisilerle olumlu iligkiler kurmaya yaptigi

yatirim, otonomiyse kisinin kisisel basar1 ve yalnizligina yaptig1 yatirnmdir (Beck, 1983).

Sosyotropik kisilik 6zelligine sahip kisiler hayat doyumundan ziyade diger
kisilerle olan iligkilerine 6nem verirler. Otonomik kisilik 6zelligine sahip bireylerse
kisisel bagarilarina 6nem vererek kisisel {istlinliigii ve ¢cevrelerini kontrol etme yetenegine

sahip olmay1 6nemserler (Sato ve McCann, 2000).

Yiiksek sosyotropik kisilik 6zelliklerine sahip kisiler diger kisiler tarafindan kabul
gorememe kaygisi yasarlar ve sik bir bi¢imde ikili iliskilerindeki baglar1 saglamlastirmak
ve korumak igin memnun edici davranislar ortaya koyarlar. ilgi ve onay beklentileri diger
kisilere gore daha yiiksektir (Fairbrother ve Moretti,1998). Otonomik kisilik 6zelligi

yiiksek olan Kisiler ise kendi aktivitelerini kendileri yonetmekten, belirledikleri hedeflere
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ulagsmaktan, etrafin1 egemenligi altinda bulundurmaktan ve basariya ulasmaktan mutlu

olurlar (Kaya ve ark.).

Sosyotropik ve otonomik kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin, iligkileriyle ilgili
algi, kaygi, davranig ve sorunlart farklilik gosterir (Bent, 2014). Sosyotropik kisilik
ozelligi yiiksek olan kisiler diger kisiler tarafindan terk edilme korkusu yasadigindan
iligkilerini pekistirmek ve giivenceye baglamak i¢in karsilarindaki kisiyi memnun etmeye
yonelik hareketlerde bulunurlar. Baskalar1 tarafindan kolaylikla kullanilabilirler. Inatci
degildirler. Ortak aktivitelerden, birlikte is yapmaktan ve yardim etmekten hoslanirlar.
Kars: taraftan kabul géormek ve sevilmek i¢in iligkilerinin diizgiin ilerlemesine 6nem
verirlerken yasadiklar1 herhangi bir kayip ya da reddedilmede depresyona girme

olasiliklar1 yiiksektir (Lynch, Robins ve Morse, 2003; Sato ve McCann, 1998).

Sosyotropik kisilikli bireylerim mutlu ve verimli olabilmeleri i¢in is arkadaslar
ile yoneticileri tarafindan sevilmeleri, deger gormeleri, onaylanmalar1 gerekir aksi
takdirde depresyona girerek basarisiz olmalari s6z konusudur (Michael ve ark., 2001:
765). Otonomik kisilikli kisiler tek baslarina calisabilecekleri islerde ¢alismaya
meyillidirler (Barutgu, ve Oktem, 2003).

Otonomik kisilik 6zelligi yiiksek olan kisiler daha ¢ok soguk ve ¢ekingen bir tavir
sergilerler. Diger kisilere kars1 daha az sevecen olmalarina ragmen daha igten davranirlar.
Kendi davraniglarin1 kendileri yonettiklerinden diger kisilere kars1 savunmaya gecerek
daha fazla catismalara meyillidirler. Bu kisiler basariya odaklandiklarindan kendilerini
kontrol ederek digerlerine kars1 savunmaci davranirlar. Amaglarinin 6niine gecildiginde,
olusturduklar1 hakimiyet kayboldugunda, basarisiz olduklarinda ya da bagimsizliklar
yok oldugunda depresyona girme egilimi gosterirler (Lynch, Robins ve Morse, 2003).

Kadmlar diger kisilerle iliski kurmayi isterken erkekler daha ¢ok bireysel davranis
sergilemektedir (Bacanli, Ilhan ve Aslan, 2009). Beck ve arkadaslar1 yaptiklar1 calismalar
sonucunda sosyotropik ve otonomik kisilik 6zelliklerinin cinsiyetlere gore bulunma
oranlarinin farklilhik gostermekte oldugunu saptamislardir. Buna gore kadinlarda
erkeklere gore daha dazla sosyotropik kisilik 6zellikleri bulunurken, erkeklerde ise
kadinlara gore daha fazla otonomik kisilik 6zelliklerinin bulunmaktadir (Clark ve Oates,

1995; Kwon, Campbell ve Williams, 2001: 131; McBride, Bacchiochi ve Bagby, 2005).
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Sosyotropik kisilik 6zelliklerinin cinsiyetin yan1 sira yasanilan yer, aile yapisi, kisinin

kendisiyle ilgili karar verme durumu ile iligkilidir (Kaya ve ark.).

Sosyotropik ve otonomik kisilik 6zelliklerinin kaynaginin aragtirilmasi amaciyla
cocukluk yasantilar1 ve anne-baba tutumlari incelenmistir. Arastirmada sosyotropik
kisilik ozelliklerine sahip kisilerin annelerinin baskin, kontrolii seven, duygusal
konularda tutarsiz, basaridan ziyade otoriteye itaat isteyen kisiler olabilecekleri ileri
stiriiliirken otonomik kisilik 6zelliklerinde sahip kisilerin baskin ve kontrolcii baba ile
kontrolcii anne sahip olduklari, anne ve babalarinin tutarli duygusal davranista
bulunmayan, itaatten ¢ok basar1 beklentisi i¢inde olan kisiler olabilecekleri ileri
siriilmiistiir. Yapilan calismada 6ne stiriilen bu hipotezlerin bazilarini dogrulamistir.
Arastirmanin sonucunda sosyotropik kisilik 6zelliginin baskin, kontrolii seven, basaridan
ziyade otoriteye itaat isteyen anneyle baglantili oldugu belirlenmistir. Otonomik kisilik
ozelliginde baskin babalik 6zelligiyle ilgili bir baglant1 bulunamazken kontrolcti, tutarl
duygusal davranista bulunmayan, itaatten ¢ok basar1 beklentisi olan anne baba

ozellikleriyle baglantili oldugu saptanmistir (Kabake1, 1997).

Kimi arastirmacilar sosyotropik kisilik o6zelliklerinin ¢ocukluk ¢aglarinda
edinildigini ve edinilen bu Ozellikler korunarak ilerideki yaslarda kisilerde
gbzlemlenebilecegini O6ne silirmiislerdir. Fakat bu o6zelliklerin edinilmesi ilgili olarak
genelleme yapilabilecek sonuglara erisilememistir. Biligsel kuram kapsaminda sosyotropi
ve otonomiyi degerlendiren arastirmacilarsa ise bu 6zelliklerin edinilmesinde gegmiste
yasanilan hayatin énemini belirtmislerdir. Iginde bulunan durum dogrultusunda kisilerin

farkliliklar gosterebilecekleri varsayillmistir (Beck, Taylor ve Robbins, 2003).

1.1.2.7.2. Sosyotropik ve Otonomik Kisilik Ozellikleriyle ilgili Yapilan Baz
Calismalar

Mcbride, Bacchiochi ve Bagby (2005), sosyotropik otonomik kisilik 6zelliklerinin
cinsiyete gore ortaya ¢ikmasina dair bir arastirma yapmustir. 202 kadin, 118 erkegin
katildig1 arastirma sonucunda kadinlarin sosyotropi seviyelerinin yiiksek oldugu,

erkeklerin ise otonomi seviyelerinin yiiksek oldugu ortaya konmustur.

Kaya ve ark. (2006), hemsirelik 6grencilerinin sosyotropik otonomik kisilik

ozelliklerini ve ilgili faktorleri ortaya koymak icin bir arastirma yapmuslardir.
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Arastirmanin 6rneklemini Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksekokulu’na mensup 366
kadin 3 erkek olmak iizere 369 hemsirelik Ogrencisi olusturmaktadir. Arastirmanin
sonucunda &grencilerin sosyotropik kisilik 6zellikleriyle Istanbul’da kaldiklar vyer,
ailelerinin yapist (otoriter, demokratik vd.) ve kendileriyle ilgili karar1 kimin verdigi;
otonomik kisilik &zellikleriyle smiflari, Istanbul’da kaldiklar1 yer ve kendileriyle ilgili

karar1 kimin verdigi degiskenleriyle istatiksel olarak anlamali iligkiler bulunmustur.

Cam ve Ergin (2006) yaptiklar1 arastirmada psikiyatri kliniginde calisan
hemsirelere farkindalik egitimi vererek egitimin bireysel performans standartlaria
etkisini arastirmislardir. Arastirmanin Srneklemini Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi Psikiyatri Ana Bilim Dali’nda ¢aligmakta olan 22 hemsire olusturmaktadir. 12
konudan olusan 72 saatlik egitim programindan sonra hemsirelerin egitim Oncesi ve
sonrast sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri karsilagtirilmigtir. Buna gére hemsirelerin
egitim Oncesi orta seviyede cikan sosyotropik kisilik 6zellikleri egitim sonrasi orta
seviyenin iizerine ¢ikmistir. Orta seviyenin iizerinde ¢ikan otonomik kisilik 6zellikleri ise

egitim sonrasi daha belirgin bir yiikselis gézlemlenmistir.

Sato ve McCann (2007), sosyotropi otonomi ile kisiler arasi sorunlari igeren bir
arastirmalarinda sosyotropik otonomik kisilik ile yakin ve yakin olmayan kisiler arasinda
yasanan sorunlar incelenmistir. Arastirmaya gore sosyotropik kisiler kendilerine yakin
olmayan kisilere karsi sefkatli davranirken kendilerine yakin olan kisilere kars1 kinci,
intikamci davranirlar. Otonomik kisilerin ise kendilerine yakin olmayan kisilere karsi

baskin olurken kendilerine yakin olan kisilere kars1 sosyal olarak ¢ekingen davranirlar.

Otani ve ark. (2012), asir1 ebeveyn korumasi, sosyotropi ve cinsiyet lizerine bir
arastirma yapmiglardir. Arastirmanin 6rneklemi 260 erkek, 156 kadin toplamda 416
saglikl1 Japon olusturmaktadir. Aragtirmanin sonucunda erkeklerin sosyotropik otonomik
0zelliklerinin anne ve babanin yetistirmelerinden etkilenmedigi bulunmustur. Kadinlarda
yiiksek sosyotropi ile yiiksek anne korumasi arasinda bir iligkinin oldugu bulunurken

otonominin etkilenmedigi tespit edilmistir.

Tokmak, Turgut ve Oktem (2013), Baskent Universitesi’nde Turizm Otelcilik
boliimii 6n lisans ve lisans 6grencileriyle sosyotropik otonomik kisilik 6zelliklerinin
iletisim becerilerine olan etkiyi aragtirmistir. Arastirmaya 138 6n lisans, 99 lisans olmak

izere toplamda 237 (141 kadin, 96 erkek) 6grenci katilmistir. Arastirmanin sonucunda
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kadinlarin sosyotropi puanlar1 yliksek cikarken erkeklerin otonomi puanlari yiiksek
ctkmustir. Iletisim becerisinde ise kadinlarin iletisim becerisi erkeklerden daha yiiksel
cikmistir. Aragtirma sonucuna yas gruplari baz alinarak bakildiginda, en diisiik sosyotropi
puani alan 17-19 yas grubunun iletisim becerisi puaninda da en diisiik puani aldigi

gozlemlenmistir.

Gandhi ve ark. (2016), sosyotropi otonomi ile intihar meyilli olmaksizin kendine
zarar vermeyi igeren arastirmalarimi 205 kadin, 196 erkek olmak tizere 401 lise
Ogrencisini katilmiyla gergeklestirmislerdir. Arastirmanin sonucunda intihar meyilli
olmaksizin kendine zarar vermenin otomatik islevi (kendini giiclendiren) ile otonomi

kisilik 6zelligi arasinda pozitif iliski bulunmustur.

Hithit ve Simsek (2021), sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleriyle 6grenilmis
giicliiliik diizeyi arasinda iliskiyi inceleyen bir aragtirma yapmiglardir. Arastirmaya farkli
farkli simif ve subeden 129 kadm, 124 erkek toplanda 253 Ogrenci katilmistir.
Arastirmanin sonucunda kadin 6grencilerin erkeklere gore daha sosyotropik 6zelligi
gosterdikleri, ayrica Ogrencilerin sosyotropik kisilik 6zelligine yatkinliklar1 arttikca

Ogrenilmis giigliiliik diizeylerinin de arttig1 bulunmustur.

Eda, Karakurt ve Kavuran (2022), sosyotropik otonomik kisilik &zellikleriyle
klinik karar verme arasindaki iliskiyi inceleyen bir aragtirma yapmislardir. Arastirmanin
orneklemini ¢alisan 171 hemsire olusturmaktadir. Arastirma sonucunda otonomik kisilik
ozellikleriyle klinik karar verme seviyesin arasinda anlamli bir bag belirlenmistir.
Hemsirelerin otonomik kisilik 6zellikleri arttik¢a klinik karar verme diizeyinin de arttig

bulunmustur.

1.2 Motivasyon

1.2.1 Motivasyon Kavrami

Davranista bulunma eyleminin arkasinda bir seye duyulan egilim, egilimin
arkasinda ise bir amag vardir. Kisiler hayatlari boyunca isteklerde bulunurlar. Bu istekler
gereksinimler sonucunda olusur. Gereksinimler giderilse de giderilmese de Kkisiyi
harekete ge¢cmeye yonlendirir. Kisinin belli amaglara erisebilmek icin mutlaka
gereksinimlerinin giderilmesi gerekir. Bunun temelinde motivasyon etkeni yer almaktadir

(Bingél, 1990: 190).
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Kisiyi belirli davraniglar1 yapmaya yonelten giidiiye, istege motivasyon adi verilir.
Motivasyon ayni zamanda kisiyi belirli eylemleri gegeklestirmeye, bu eylemleri tekrar

etme veya Ozellikle bazi eylemlerden kaginmaya yonelten gii¢ olarak da tanimlanabilir

(Elliot ve Church, 1997).

Weinstein (2014)’ e gére motivasyon, kisiyi davranista bulunmaya sevk eden ve
davranigta bulunmasini saglayan, belirli amaclara ulasabilmesi i¢in gii¢ saglayan,

sorumluluk almasina neden olan siiregtir.

Motivasyon, fizyolojik ya da psikolojik bir eksikligi ortadan kaldirmak igin
yapilan veya hedefe yonelik tutumu ya da diirtiiyii hareketlendiren gereksinimle baglayan
siirectir (Luthans, 2010: 157).

I¢ ve dis faktorlerin etkisiyle kisinin eyleme baslamasina neden olan, yol gdsteren
ve davranisin siirekliligini saglayan, amaclara erisilmesini saglayan olgu motivasyondur

(Sternberg ve Williams, 2009: 345)

Motivasyon kisilerin 6zel ve is hayatindaki 6nemli konulardan biridir. Toplumun
isteklerini tartisan bir siyaset¢i, is giicliniin etkili olmasini isteyen bir is insani,
cocuklarmin gosterdigi cabayi tartisan anne baba, sporcularin sorumluklarindan yakinan

calistirict gibi durumlarin hepsi motivasyon seviyesiyle alakalidir (Roberts, 1992).

1.2.2 Motivasyon Tiirleri

Belirli gorevleri bitirmek gerektiginde tutum ve yetkinliklerin kontrol
edilebilmesi i¢in motivasyon onem arz eder. Ig¢sel ve digsal olmak iizere iki tiirlii
motivasyon vardir. Motivasyonun tiirii kisinin i¢inde bulundugu duruma, kosullara bagl
oldugundan hangi motivasyon tiiriiniin hangi kisiler i¢in daha uygun oldugu séylenemez

(Ryan ve Deci, 2000: 69).

1.2.2.1 i¢sel ve Dissal Motivasyon

I¢sel motivasyon kisinin kendi istekleri ve yetenekleri dogrultusunda, haz ve

doyum saglamak i¢in hareket etmesi, harekete gecmesidir. (Deci, 1975). Kisinin davranisi
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sergilemekten ziyade davranisin sonucu i¢in harekete gegmesi ise dis motivasyondur

(Deci ve ark., 1991: 328).

I¢sel motivasyon igten giidiilenmeyle gergeklesir. I¢ten giidiilenmenin en belirgin
ozelligi kisinin herhangi bir dis etkinin altinda kalmadan kendi istegiyle harekete
geemesidir. Yapilacak olan davranigin sonunda elde edilecek hazzi ve hazzin seviyesini

kisinin kendisi belirler (Argon ve Eren, 2004: 118).

I¢sel motivasyon kisisel faydalari icerir ve kisinin i¢giidiilerinden gelen gergek
diirtiidiir. Yeni bir seyler anlama, 6grenme diirtiisii kisiyi siirekli yeni bilgiler arastirmaya,
kendi kabiliyetlerinin smirlarim1 kesfetmeye iter. Igcsel motivasyon yeni bilgilerin

Ogrenilmesinde itici giigtiir (Arikil ve Yorganci, 2012).

Icel ve digsal motivasyon yakin temas halindedirler. Aradaki farki olusturan sey
ise bir hedefe ulagsmak igin bir digerinin ara¢ olarak kullanilip kullanilmadigidir. I¢sel
motivasyonda davranisin  kendisi motivasyon kaynagidir ve kisinin davranisi
gerceklestirmesiyle bir gereksinimi giderilmis olunur. Dissal motivasyon dolayli ve
faydali gereksinimlerin karsilanmasini saglar. Bir kisinin hobi olarak dag tirmanisi
yagmasi i¢sel motivasyonla gergeklesir fakat bu eylemde digsal motivasyon da vardir.
Para kazanmak bir sonu¢ olmadigindan neredeyse her zaman digsal bir motivasyondur.
Bir kisi para kazanarak ger¢ek gereksinimlerini karsiladigindan para burada sadece aragtir

(Frey ve Osterloh, 2002).

Iki motivasyon tiiriiniin arasindaki en dnemli fark yapilacak olan davranisi kontrol
eden neden kaynaklanir. Davranisi kontrol eden neden kisinin kendisinden kaynakliysa

i¢sel, cevresinden kaynakliysa digsal motivasyondur (Yazici, 2009).

Kisiler yasamlarinin ilk yillarinda genel olarak i¢sel motivasyonun etkisiyle
hareket ederler. Fakat zamanla cevreleriyle kurduklar iliskiler sonucunda igsel
motivasyonun etkisinde azalma meydana gelir, ger¢eklestirilen davranislarin cogu dissal
motivasyonun etkisiyle yapilir. Boylece kisisel tatmin i¢in degil 6diil ve ceza gore

davranis sergilerler (Deci ve Ryan, 2000).
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1.2.3 Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri kisisel ihtiya¢lardan meydana gelen ve igsel etkenlere dayali
yaklagimlar1 igeren kapsam teorileri ve digsal etkenlere bagli siire¢ teorileri olmak iizere
iki grupta incelenir (Kogel, 2005; Keser, 2006). One siiriilen ilk teoriler olmas1 nedeniyle

kapsam teorileri erken motivasyon teorileri olarak da adlandirilirlar (Mullins, 2005: 499).

1.2.3.1 Kapsam Teorileri

1.2.3.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Ihtiyaglar hiyerarsisine gore gereksinimler belirli bir sira ile karsilanarak kisiye

haz verir. Siralamadaki en list basamaga erisme istegi kisiyi motive eder (Maslow, 1943).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yemek, su gibi fizyolojik ihtiyaglar,
tehlikelerden korunma gibi giivenlik ihtiyaci, birileri tarafindan sevilme ve bir gruba ait
olma gibi sevgi ve ait olma ihtiyaci, baskalar1 tarafindan saygi goreme ve kendini
gosterme gibi saygi ve deger gérme ihtiyact en son olarak kendini gerceklestirme
basamaklarindan  olusur. ~ Kendini  gergeklestirme  kisinin  potansiyelini

gergeklestirmesidir. (Griffin ve Ebert 2004, 5.255).

20



Eendim Gercellestirme

Saygl ve Deger

Sevgi ve Ait Olma

Glvenlik

Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 1.1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
Kaynak: Maslow, A. H. (1943). A Theory of Human Motivation, Psychological Review. 50,
370-396

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde, kisinin yapmis oldugu eylemlerin
temelindeki nedenin belirli gereksinimleri gidermeye yonelik oldugu ve bu

gereksinimlerin belirli bir hiyerarsiye gore siralandig1 vurgulanmaktadir (Eren, 1998).

1.2.3.1.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Cift Faktor teorisine gore isin icerigiyle ilgili basar1 sorumluluk gibi etkenler i¢sel
motive araglari olup kisiyi motive ederken maas, ¢calisma kosullar gibi isin disinda digsal

motivasyon araglari kisiyi motive etmez. (Herzberg, 1966).

Iyi yiiz mithendis ve muhasebeci iizerinde arastirma yapan Herzberg, arastirmanin
sonucunda ¢ikan faktorleri motive edici faktorler ve hijyen faktorleri olarak iki gruba
ayiristir. Motive edici faktorler basari, takdir gérme, terfi gibi i doyumu ve motivasyonu
saglayan etkenlerdir. Hijyen faktorleri ise maas, ¢alisma kosullar1 gibi memnuniyetsizlik

ve motivasyon eksikligine neden olan etkenlerdir (Ozer, Topaloglu, 2008: 10-11).
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Is doyumu yasayan calisanlar, yasadiklari bu doyumu i¢ faktdrlere baglarlar,
memnuniyetsiz ¢alisanlar ise memnuniyetsizliklerini dis faktorlere baglarlar. Motive
edici faktorler ¢calisanlarin is doyumlarina katki saglarken hijyen faktorleri calisanlarda

memnuniyetsizligine neden olur. (Padmaja, Bhar ve Gangwar, 2013: 56).

1.2.3.1.3 McClelland’in Basarma ihtiyac1 Teorisi

Murray tarafindan ortaya konan ve McClelland tarafindan gelistirilen teoriye gore
kisiler i¢cinde yasadiklart g¢evrede deneyim kazanarak c¢esitli ihtiyaglar Ogrenirler.
Ogrenilmis ihtiyaglar kisinin olaylar1 algilama seklini degistirip o ihtiyac1 dgrenmeyen
kisiye gore farkli davranmalarina neden olur. McClelland ihtiyaglar basari ihtiyaci, giic

ithtiyaci ve iligki kurma ihtiyaci olarak {i¢ gruba ayirmistir (Cherrington, 1994).

Bagsarma ihtiyaci yiiksek kisiler koyduklar1 yiiksek hedeflere erismek icin yeni
bilgi ve yetenek edinerek motive olurlar. Giig ihtiyaci yiiksek olan kisiler gii¢lerini ve
otoritelerini arttirmak, diger kisileri tesirleri kontrolleri altina almak isterler. Iliski kurma
ihtiyact yiiksek olan kisiler diger kisilerle sosyal iliskiler kurmak, bir grubun {iyesi olmak

isterler (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013: 147-148).

1.2.3.1.4 Alderfer’in (ERG) Var Olma, iliski Kurma ve Gelisme Ihtiyaci Teorisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini destekleyip eksik yonlerini gidermek icin
gelistirilen teoride ihtiyaclar hiyerarsik bir sekilde var olma ihtiyaci, iliski ihtiyaci,

gelisme ihtiyaci olarak ii¢ gruba ayrilmistir.

Var olma ihtiyac1 yemek, igmek, barinmak gibi gereksinimleri igerirken ihtiyaclar

hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglar1 basamaklarina denk gelir.

[liski kurma gereksinimi kisiler arasindaki iliskileri, takdir gérme gibi ihtiyaglart
kapsar. Ihtiyaglar hiyerarsisinde sevgi ve ait olma ve saygi gérme basamaklarina denk

gelir.

Gelisme ihtiyaci ise kisinin kendini gelistirme, potansiyelini ortaya g¢ikarma

ihtiyacidir. Ihtiyaclar hiyerarsisinde kendini gergeklestirme basamagina denk gelir.
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Teoriye gore oncelikle alt basamakta olan var olma ihtiyaci giderilir. Daha sonra sirastyla

iligki kurma ve gelisme ihtiyaci giderilir.

Bu teorinin Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinden farki ihtiyaglar
hiyerarsisinde bir basamaktaki ihtiya¢ giderilmeden bir iist basamaktaki ihtiyaca
gecilemezken Alderfer’in teorinde iki farkli basamaktaki ihtiyaglarin ayni anda

karsilanabilir olmasidir (Ulukus, 2016: 250; S6kmen, 2014: 196-197 ).

Gelisme ihtiyaglar

iliskisel ihtiyaglar

ERG MODELI

Varolus Thtiyaclan

Sekil 1.2 ERG modeli
Kaynak: Tekin, G., & Gérgiilii, B. (2018). Clayton Alderfer'in Erg Teorisi ve Calisanlarin Is
Tatmini. Social Sciences Studies Journal. (4)17, 1559-1566.

1.2.3.2 Siire¢ Teorileri
1.2.3.2.1 Adams’n Esitlik Teorisi

S. Adams tarafindan gelistirilen teoriye gore kisi calistigi organizasyondaki diger
kisilerle esit ilgi gérmeyi ister ve kiginin bu istegi calisma motivasyonuna etki eder
(Gumtis ve Sezgin, 2012: 14). Kisiler ¢alistiklar1 organizasyonda c¢aligsmalari sonucunda
elde ettikleriyle is arkadaslarmin c¢alisarak elde ettiklerini kiyaslar. Bu kiyaslama

sonucunda esitlik veya esitsizlik durumu motivasyon seviyelerini etkiler (Sener, 2010:
403).
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1.2.3.2.2 Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti teorisi, kisinin belirli bir davranista buluma egilimini, davranis
sonucunda belirli bir 6diil alinacagi beklentisine ve bu 6diiliin kisi tarafindan istenme
derecesine bagli oldugunu vurgulamaktadir. Teori valens, aragsallik ve beklenti olmak
lizere Ui¢ temel kavramdan olusur. Valens, davranis sonucunda elde edilecegi odiili
isteme derecesidir. Aragsallik, ortaya konulan davranis sorununda elde edilen 6diilii baska
bir hedefe ulagsmak i¢in kullanilmasidir. Beklenti ise belirli bir davranisin kisiyi odiile
gotiirece8i yoniindeki goriisiiniin siddetidir (S6kmen, 2014: 203-204). Vroom’a gore

motivasyon kisinin basariy1 elde etmeyi isteme derecesine baglidir (Vroom, 1964).

1.2.3.2.3 Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti teorisinin Lawler ve Potter tarafindan gelistirilmesiyle ortaya
¢ikmigtir. Vroom’un beklenti teorisinde yer alan valens, aragsallik ve beklenti kavramlari
bu teoride de yer almakla birlikte caba, yetenek ve kisisel 6zellikler, rol algisi,
performans, algilanan 6diil gibi baz1 kavramlar eklenmistir. Lawler ve Porter’in teorinde
kisinin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmasi gerektigi, kisinin motivasyonu ne kadar
giiclii olursa olsun yetenek ve bilgisi olmadan basarili olamayacagi vurgulanmaktadir

(Yiiksel, 2000: 143; Yildirim, 2007)

1.2.3.2.4 Locke’un Amag Teorisi

E. Locke’nin gelistirdigi teoriye gore kisinin amaglar1 davraniglarini
yonlendirmekte ve motivasyon seviyesini belirlemektedir. Kisi kendisine erisilmesi zor
ve yiiksek amaglar belirlerse ulasilmasi daha kolay amaclar belirlemis kisiye gore daha
fazla c¢aba sarf edip amacina ulagsmak i¢in kendi motivasyonunu saglar. Teorinin
temelinde ulasilmasi istenen amacin erise bilirlik seviyesine gbore motivasyonun

seviyesinin belirlenecegi diisiincesi vardir (Kogel, 2007: 499).

Amaglari belirlemede amacin acikligi, glicliigii ve yogunlugu olmak iizere ii¢ ana
ozellik bulunmaktadir. Amaclarin acikligi, amacin sayisal olarak Ol¢iilebilmesidir.
Amacin giicliiliigii, amaca ulagsmada yeterlilik seviyesidir. Amacin yogunlugu ise amag
belirleme ve bu amaca nasil ulasacaginin belirlenmesidir (Efil, 2006: 158; Can, 1999:

184).
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1.2.3.2.5 Skinner’in Sartlandirma Teorisi

Kisinin davranisi sonucunda alacagi karsilia gore davranisi devam ettirip
ettirmeyecegini arastiran Skinner’a gore kisi davranisi sonucunda hosuna giden bir sonug
alirsa o davranisi tekrar eder, kotii bir durumla ya da tepkiyle karsilasirsa o davranisi

yapmaktan kaginir. (S6kmen, 2014: 199-200).

Sartlandirmanin motivasyon olarak kullanilabilmesi i¢in organizasyonda yapilmasi
istenen ve istenmeyen davranislarin acik bir sekilde belirlenip calisana iletilmesi,
olabildigince odiillerden faydalanilmasi, davranisin hemen sonunda doniit verilmesi

gerekir (Kogel, 2003: 648).

1.3 Lider Uye Etkilesimi
1.3.1 Liderlik Kavram

Tarihler boyunca var olan liderlik kavrami 1920’lerin basindan itibaren bilime
konu edilmis, farkli farli bircok tanimi yapilmistir (Bakan ve Biiylikbese, 2010). Bu

tanimlardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Kendi hedeflerine, degerlerine, tutumlarina gore digerlerini etkisi altina alan
onlarin bu degerleri takip etmesini saglayan ve bu degerlerin faydasina olacak eylemlerde
bulunmalarina sevk eden kisi lider olarak tanimlanmaktadir. Lider, kisisel davraniglari
grup davranisina g¢evir. Sahip oldugu degerler ve hedefler dogrultusunda cevresinde

kendisini izleyecek ve destekleyecek bir grup meydana getirir (Hoggs ve ark., 2005).

Daft ve Marcic liderligi hedeflere ulasabilmek icin digerlerini etkileyebilme
kabiliyeti olarak tanimlarken Adair, liderligi bir yolculuk olarak tanimlamaktadir. Adair’e
gore lider, onden gidip yolu gosteren kisidir. Lider baska insanlara yolculuk yaptirr,
insanlarin yola ¢ikmalarina vesile olur ve insanlarin birliklerinin bozulmamasi i¢in
birbirlerinden ayrilmadan tek bir biitiin olarak bir arada tutar (Daft ve Marcic; 2009: 411,
Adair, 2012: 44).

Lider, beraber yol aldig1 kisilerin dniinden gider ve yol gosterir. Aktif bir sekilde
liderlik yapabilmek icin siradanligi bir kenara birakarak sira dis1 diisiinmek gerekir

(Vries, 2007: 20).
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Liderlik, bir kisinin bir grubu ortak bir amag¢ dogrultusunda yonlendirme

tutumlaridir (Hemphill ve Coons, 1957:7).

Liderlik, ¢alisma amaglarin1 ve stratejilerini ortaya koyma, belirlenen amaglari
gerceklestirebilmek icin gerekli mesuliyeti alma, ahengi saglama, grubun niteligini
belirleyip siirekliligini saglama, organizasyonun kiiltiirlinii olusturma siirecidir (Yukl,

1989).

Lider insanlar1 belirli bir hedef dogrultusunda bir araya getirerek harekete gegirir
ve bu kisiler hedefleri gerceklestirebilmek i¢in biitiin yeteneklerinin giin yiizline
cikartirlar. Bu ylizden liderlik askeriyede, siyasette, akademide kar amaci giiden
giitmeyen organizasyonlarda 6nemle ele alinmistir (Ribiere ve Sitar, 2003; Truckenbrodt,

2000).

Liderlikle 1ilgili yapilan tanimlarda liderlik amaca erisme, grubun ya da
organizasyonun yapist ve grup ya da organizasyona mensuplarinin iliskisi gibi d6gelerin
bir veya birkacin1 kapsamaktadir. Bu da liderlik ile organizasyon arasindaki kuvvetli

bagin gostergesidir. Bu yiizden tiim organizasyonlarda bir ¢esit liderligin varligindan s6z

edilebilir (Andersen, 2006).

1.3.2 Lider Uye Etkilesimi Kuram

Lider tiye etkilesimi kurami ilk olarak Dansereau, Graen ve Haga tarafindan dikey
ikili baglantt modeli (vertical dyad linkage model) 1975 yilinda ortaya atilmig daha sonra
adi1 lider tye etkilesimi (leader member exchange) olarak degistirilmistir (Dansereau,

Graen ve Haga, 1975).

Dikey Ikili Baglant1 ile ilgili yapilan ¢aligmalar sonucunda lider ve iiyeler
arasindaki ikili etkilesimin varligi kanitlanmis, lider tiye etkilesimi ile etkilesimin niteligi

ve organizasyonlar i¢in ne ifade ettigi agiklanmaya c¢alisilmistir (Graen ve Uhl-Bien,
1995).

Geleneksel liderlik kuramlari, liderin takipgilerine yonelik hangi durumlarda nasil
davranmasi gerektiginin iizerinde durarak lider takip¢i arasindaki iletisimde liderin
takipgilerine benzer ya da ayni tarzda davrandigimi varsayar (Liden ve Graen, 1980).

Lider iiye etkilesimi kuraminda ise liderin takipcileriyle benzer bir liderlik tarzi i¢erisinde

26



iletisimde bulunmadig1 varsayimi ortaya konarak liderlik etkilesimsel bir tarzda ele alinir

(Scandura, Graen ve Novak 1986).

Lider tiye etkilesimi kuramu lider ile her bir takipg¢isi arasinda giin gectik¢e deSisen
iligkiyi tanimlar. Bu kurami diger liderlik kuramlarindan ayiran en biiylik fark liderin
biitiin grup tyeleriyle ayni liderlik tarziyla iletisim kurmayacagi varsayilmasidir (Yukl,

2013: 222).

Lider iiye etkilesimi kurami var olan liderlik kuramlarindan ayrisarak lider ve
takipgileri arasinda farkli etkilesimler olabilecegini varsaymaktadir. Genel olarak
liderlerle her bir takipgileri arasinda tek tek bir etkilesim yasanmasa da liderin bazi
nedenlerden otiiri  kimi takipeileriyle daha farkli ve ozellikli etkilesimler

gerceklestirebilecegi goriilmektedir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014).

Lider iiye etkilesimi kuramina goére liderin zaman ve kaynak agisindan smirh
imkanlara sahip olmasi nedeniyle takipgilerinin hepsine ayni sekilde -etkilesim
kuramazlar. Dolayistyla lider sahip oldugu zamani ve kaynaklar takipgileriyle olan
etkilesiminde nasil kullanmasi gerektigini ortaya koymalidir. Lider iiye etkilesimi
kuraminda liderin neden baz1 takipcileriyle daha fazla, yiiksek kaliteli etkilesim icerisinde
olurken bazi takipgileriyle daha az ve diisiik kaliteli etkilesim icerisinde oldugu
belirlenmeye ¢alisilmaktadir (Bolat, 2011).

Geleneksel liderlik kuramlariin arastirma konusu olarak lider ve takipgi ayr1 ayri
ya da birlikte ele alinirken iiye etkilesimi kurami lider ve takipgi arasindaki etkilesimi
konu olarak ele alir. Lider iiye etkilesiminin aragtirma konularini lider ve takipei

arasindaki etkilesim siireci ve bu siiregte yasanan farklilagmalar olusturmaktadir (Bas,

Keskin ve Mert, 2010).
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Geleneksel Liderlik Lider Uye Etkilesimi

Sekil 1.3 Geleneksel liderlik-lider iiye etkilesimi

Kaynak: Dansereau, F., Cahman, J. ve Graen, G. (1973). Instrumentality Theory and Equity
Theory as Complementary Approaches in Predicting the Relationship of Leadership and Turnover
Among Managers. Organizational Behavior and Human Performance, 10, 184-200.

Olumlu bir lider iiye etkilesimi saglandiginda lider ile iiye arasindaki etkilesimin
olumlu bir iletisimin yani sira organizasyonun verimli bir sekilde ¢alismasina da etki eder.
Yani olumlu bir lider iiye etkilesimi hem liderin hem de iiyelerin sorumluluklarin1 daha

nitelikli bir sekilde yerine getirmelerini saglar (Turgut, Tokmak ve Ates, 2015).

1.3.2.1 Lider Uye Etkilesimi Gelisim Siireci

Lider ile tiyeleri bir araya geldiginde aralarinda birbirlerini etkiledikleri bir bag
kurulur ve bu bag liderlik siirecini olusturur (Graen ve Uhl-Bien, 1991; Yammarino ve
Danserau, 2008).

Yapilan arastirmalar sonucunda lider iliye etkilesiminin olusma siirecinin dort

evreden olustugu belirlenmistir.

[k evreye dikey ikili baglanti adi verilmistir. Lider iiyeleriyle esit ya da bezer bir
etkilesim i¢inde olmayip her bir iiyesiyle farkli farkli etkilesim halinde oldugu
savunulmaktadir. Bu evrede zaman ve kaynak eksikliginden dolayr lider {iyeleri

icerisinden giivenebilecegi kisileri segmeye calisir. Bu evrenin odak noktasi liderdir ve
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lider liyeleriyle az sayida yiiksek kaliteli etkilesim igerisine girebilir (Graen ve Uhl-Bien,
1995).

Ikinci evrede lider iiye arasindaki iliskilerin niteligine ve sonuglarma dair lider
tiye etkilesimi kurami yer alir. Lider ve tiyelerinin arasindaki etkilesimin gelistigi, tutum
ve davraniglardan etkilenildigi siire¢ bu evrede yer almaktadir. Bu siirecte bahsedilen
etkilesimin drgiitsel sonuglar1 ortaya konur (Graen ve Uhl-Bien, 1995). ikinci evre liderin
iiyelerine sorumluluk verdigi evredir. Lider oOzelliklerine gore iiyelerine gorev
verdiginden ilk evreye gore daha ¢ok birbirlerini tanimaya baglarlar ve aralarindaki giiven

seviyesi olusmaya baglar (Dienesch ve Liden, 1986).

Ugiincii evrede ikili ortakligin meydana gelis sekli tarif edilir bu agmaya liderlik
olusturma ad1 verilir. Yiiksel seviyeli lider iiye etkilesimi gelisiminin arastirilmasina ve
tanimlanmasina odaklanilir. Bir 6nceki evrenin sonucu dogrultusunda i¢ grup ve dig grup
olusturmanin Gtesine gecerek iiyeleri arasindaki farkliliklar: belirleyerek her bir iiyesiyle
etkilesimi ve ortakligini ilerletmek icin caba sarf eder (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Uciincii
evre liderin tiyelerine verdigi sorumluluklara karsilik davranig gelistirdigi evredir. Lider
iiye etkilesiminde iiyenin katki sagladig1 asama olarak da degerlendirilmektedir. Uye bu
evrede aldig1 sorumluluklar1 yerine getirerek ve lideri etkileme yontemleriyle lider iiye

etkilesimine katki saglar (Schriesheim, Castro ve Yammarino, 2000).

cok grup ve sistemsel diizeyi yer almaktadir. Takim olusturma ve yetkinlik ag1 olarak
adlandirilir. Daha 6nceki evrelerden alinan sonuglarin degerlendirilmesine gore orgiitsel

sistemde iliskilerin nasil diizenlenecegi analiz edilir. (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
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Lider iiye etkilesiminin gelisim siireci Sekil 1.4°de gorsel olarak yer almaktadir.

Takipginin o

Davranisi Liderin Etkilesimin
ve Tutumlan % Nielig

Tutumlar

\-. ///
.
A

Liderin
Cevabi
Sekil 1.4 Lider iiye etkilesimi geligim siireci

Kaynak: Dienesch, R. M., & Liden, R. C. (1986). Leader-Member Exchange Model of
Leadership: A Critique and Further Development. Academy of Management Review, 11(3), 618-
634.

Liderin
Ozellikleri \

Takipginin
Ozellikleri

Tk
Etkilesim

Liderin Yetki
Vermesi

1.3.2.1.1 i¢ Grup ve Dis Grup

Lider tiye etkilesimine gore lider ve takipgileri bir araya geldiginde belli bir zaman
igerisinde aralarinda bir etkilesim olusur (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Fakat zaman ve
kaynak eksikliginden dolay1 lider tiim {iyelerine ayni seviyede ilgi gdsteremez. Bu ylizden
onemli sorumluluklar alabilecek, gilivenebilecegi iiyelerine daha ¢ok zaman ayirip ilgi

gosterir (Dansereau, 1975).

Lider ile iiyeler arasindaki etkilesimin niteligi {yelerin ortaya koydugu
performansa bagli olusur. Gosterilen performansa gore lider ve iiyeler arasinda yiiksek ya
da dusiik kaliteli etkilesimler meydana gelir. Lider ile iiyeleri arasindaki etkilesim
seviyesi belirlenirken liderin beklentileri de belirleyici olmaktadir. Lider 6nemli gérevleri
begendigi ya da yiiksek performans ortaya koydugunu diisiindiigii iiyelere vermektedir.
Onemli sorumluluklar alan iiyeler ile lider arasinda giivene ve destege dayali, yiiksek
kaliteli etkilesim kurulur. Lider ile {iye arasinda diisiik kaliteli bir etkilesim oldugundaysa
bu durumun tam tersi olmaktadir (Dienesch and Liden,1986). Bu etkilesim seviyelerine
gore liderin yiiksek kaliteli etkilesimde bulundugu grup i¢ grup, daha resmi ve diisiik
etkilesimde bulundugu grup ise dis grup olarak adlandirilir (Liden ve Graen,1980).

Lider etkilesimde oldugu iiyeleri i¢ grup ve dis grup olmak iizere iki farkli grupta
gormektedir. Bu ayrim liderin algilama becerisi sonucunda ortaya ¢ikmakta olup iiyenin
etkinligi ve beklentisi bu ayrimda bir etken olmaktadir (Arslantas, 2007).
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Lider iiye arasindaki etkilesimi belirleyen unsurlardan biride karakter
ozellikleridir. Benzer karakter 6zelliklerine sahip lider ile iiyeler arasinda daha yakin bir

etkilesim olusmas1 miimkiindiir (Aslan ve Ozata, 2009).

Lider i¢ grup tiyelerine sadakat ve performanslar karsiliginda 6nemli bilgileri
paylagma, kariyerlerinde ilerlemelerini kolaylastirma, daha iyi bir ¢alisma ortam1 saglama

ve licret artig1 gibi arzu edilen ddiilleri sunar (Vecchio, 1998; Scandura, 1999).

I¢ grup iiyeleri orgiit i¢in dis grup iiyelerine gore daha fazla zaman ve caba
harcadiklarindan lider i¢ grup iiyelerini daha degerli goriir (Dansereau, Graen, ve Haga,

1975).

Lider

Yiiksek Iy Doyumu Diigiik Iy Doyumu

Yiksek Bagar Diizik Bagan
Artan Yetli Zorunlu Iligld
Terfi
Maag Artiz1
Desteklenme

Yenilikgi Davraniy

A 4

Sekil 1.5 Lider iiye etkilesimi i¢ grup-dis grup

Kaynak: Dienesch, R. M., & Liden, R. C. (1986). Leader-Member Exchange Model of
Leadership: A Critique and Further Development. Academy of Management Review, 11(3), 618-
634.
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Yiiksek diizeyli etkilesim lider i¢in belirli zorluk ve kisitlamalar da getirir. Lider
yiiksek seviyeli etkilesimini koruyabilmek icin siirekli ilgi gostermeli, ihtiyaglarina ve
duygularia karsilik vermeli ve iiyelerini ikna etme, danismanlik yapma gibi etkileme
yontemlerine daha fazla zaman ayirmalidir. Lider etkilesimini tehlikeye sokmadan baski
altina alma otoritesini baskin bir sekilde kullanma olanagina sahip degildir (Maslyn ve

Uhl-Bien, 2001).

Lider ve tliyeleri arasindaki yiiksek etkilesim dogrultusunda lider iiyelerine
yapmakta istekli olacaklari ek sorumluluklar ve degisik gorevler verebilir. Buna karsilik
tiyeler liderlerinden giiven, sayg1 ve sadakat isterler. Lider ve iiyeleri arasindaki diistik bir
etkilesim oldugunda iiyeler tanimli sorumluluklarinin disinda hareket etmek istemez ve
ek sorumluluk ya da gorev istemezler (Mahsud, Yukl ve Prussia, 2010). Baska bir
ifadeyle i¢ grup tyeleri is tanimlarinin disina ¢ikip daha ileriye giderken dig grup tiyeleri

sadece kendilerinden beklenilen ¢abayi sarf ederler (Luneburg, 2010).

Uyenin liderine kars1 giiven duymasi orgiit basarisinin ve is tatmini diizeyinin

armasinda odnemli bir etkendir (Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1996).

Yiiksek kaliteli bir lider iiye etkilesimi olustugunda iiyeler giiven ve saygi
hissederler ve yiiksek bagar1 gosterirler. Diisiik kaliteli bir lider iiye etkilesimindeyse
tiyeler diisiik gliven ve saygi hissine sahiptirler ve zorunluluk hissettiklerinden basarilar

diisiik olur (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Lider iiye etkilesimi sonucunda i¢ ve dis grup olugmasi Orgiit icerisinde
kutuplagmalara neden olabilir. Bu kutuplagsmalar sonucunda takim calismalar1 sona
erebilir ya da takim ruhu zarar gorebilir. D1s grupta yer alan iiyeler lidere itaat etmeyerek

kotii duygular hissedebilir (Tabak, 2005:47).

1.3.3 Lider Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

Gelistirilmesi bir¢ok teoriye dayanan lider {iye etkilesiminin temeli rol ve sosyal
degisim teorilerine dayanmaktadir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993). Lider ve iiye
arasindaki etkilesimin gelisimi organizasyondaki esitlik ve adalet algilarindan
etkilenmektedir (Omilion-Hodges ve Baker 2013). Sonug olarak lider tiye etkilesimi rol,

sosyal degisim, esitlik ve adalet teorileri baz alinarak gelistirilmistir (Scandura, 1999).
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1.3.3.1 Rol Teorisi

Rol teorisi, tiyelerin bulunduklar1 pozisyonlara gore sergilemeleri gereken roller
ya da davranislar lizerine kurulmustur. (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Teoriye gore lider
iiyelerine rol beklentisini iletmekte ve beklentisine karsilik cesitli ddiiller sunmaktadir.
Uyelerinde sergiledikleri davranislara karsilik ne gibi ddiiller alacaklariyla ilgili bir rol
beklentisi vardir. Burada iiyeler rol alic1 pasif kisiler olarak gériilmemelidir. Uyeler
liderin verdigi rolleri kabul etmeyebilir ya da tartismaya acabilir (Graen ve Uhl-Bien,
1995).

Rol teorisi {ic asamadan olusur. ilk asama rol alma asamasidir ve burada lider
iiyeden bir gorevi yapasini ister. Uye gorevi yaparken lider {iyenin motivasyonuna ve
potansiyeline dikkat ederek iiyenin performansini ve davranislarini degerlendirir, degisik
roller alip alamayacaginin kararini verir. ikinci asama rol yapma asamasidir. Bu asamada
lider iiyeye ¢esitli firsatlar sunar ve iiyenin de bu firsatlar1 degerlendirir. Lider liye
arasindaki etkilesim gelisir ve giiclenmeye baslar. Uye kariyerin ilerlemesinde etkisi
biiyiiktiir. Son asama rol rutinlesmesidir. Lider ve iiye arasinda ortak bir anlatis gelisir,

karsilikli etkilesim istikrarli bir ¢izgide devam eder (Graen ve Scandura, 1987).

1.3.3.2 Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi lider ve iiyelerin rollerine yogunlagsmak yerine lider ve liye

arasindaki etkilesime yogunlagmaktadir (Kang ve Stewart, 2007).

Teoriye gore bir liyenin organizasyonun ve liderinin yararia efor harcamasinin
altinda yatan neden organizasyonun ve liderin sagladigi firsat ve olanaklara karsilik
verme arzusu veya karsilik vermek zorunda oldugunu hissetmesidir (Kuvaas ve ark.,

2012).

Uyelerin olusturduklar iliskiler karsiiklilik esasina dayanmaktadir. Uyeler
cabalarina karsilik olarak organizasyon ve liderden bir beklenti igine girerler.
Beklentilerinim karsiliginda ise yiiksek sadakat ve gayret doniisiinde bulunurlar

(Eisenberger ve ark., 2014).

Liderin i¢ grup tyelerin yliksek, dis grup iiyeleriyle diisiik kaliteli etkilesim

icerisinde olmasi bu teoriyle agiklanmaktadir. (Kanbur ve Kanbur, 2015) Buna gore
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yiikksek kaliteli etkilesimin olmasi sosyal degisim ilkesini acgiklar. Diisiik kaliteli

etkilesimin olmasi ekonomik degisimi ifade eder (Bolat, 2011).

1.3.3.3 Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi liyenin ortaya koydugu gayret ile kazandig1 6diiliin diger iiyelerin
gayretleri sonucunda aldiklar1 6diillerle esit olup olmadigini karsilastirmasini ifade eder

(Luthans, 2010:172).

Uyelerin kendi bilgileri, deneyimleri, gosterdikleri cabalarin karsiliginda elde
ettikleri miikafatlar ile diger tiiyelerin bilgi, deneyimleri ve gdsterdikleri c¢abalar
karsiliginda elde ettikleri miikafatlar esit olursa mensubu oldugu o6rgiit icin olumlu
diistiniir. Yaptig1 karsilagtirma sonucunda herhangi bir esitsizlik algilayan {iye orgiitii icin

olumsuz diisliniir ve motivasyonu diiser (Lee, 2000: 21).

Lider iiye etkilesiminde i¢ grup, dis grup olusumunun temelinde esitlik teorisi
vardir. Bir iiye kendisiyle diger grup {yelerini karsilastirdiginda liderinin esit
davranmadigin1 disiiniirse sadece is taniminin getirdigi sorumluluklar1 yerine getirir
ekstra caba sarf etmez. Diger iiyelere gore daha fazla miikafat alan iiye grup igerisinde

kalabilmek ve edindigi miikafatlarin devam etmesini ister (Stirticii, 2021).

Esitlik teorisinde kiyaslama sirsinda sadece maddi agidan elde edilen miikafatlar
degerlendirilmemektedir. Uyenin kazandig itibar, pozisyon, yan haklar, diger iiyeler
tarafindan taninma ya da bir 6vgii esitlik kuramina gore degerlendirilebilmektedir (Seker,
2014).

1.3.3.4 Adalet Yaklasimi

Organizasyon igerisindeki etkilesimlere bagli olarak ortaya konan ddiillerin esit
paylastirilmamas1 gibi sorunlar nedeniyle sosyal adalet kavraminin organizasyonlara
uyarlanmasina ve orgiitsel adalet kavraminin gelismesine neden olmustur. Orgiitsel
adalet, liderin organizasyon ve liyelerle ilgili kararlarinin ve uygulamalarinin liyelerce

olumlu algilanmasidir (Icerli, 2010).
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Organizasyon iiyelerinin liderlerine yonelik adalet algis1 olusmasinda ve liderlerin
adaleti saglamadaki gayretleri iiyeler arasindaki etkilesimin gelismesinde 6nemli rol

oynar (Kasli, 2009).

Orgiitsel adalet dagitimsal adalet, islevsel adalet ve etkilesimsel adalet olmak

lizere li¢ boyuttan olusur (Scandura, 1999).

Dagitim adaleti, iiyelerin deneyim, bilgi ve gayretlerinin karsilifinda maas,
ikramiye, terfi gibi ddiillerin iiyeler arasinda adil bir sekilde dagitilmasidir (Greenberg,

1990).

Islevsel adalet, organizasyonda plan yapilirken ya da karar alinirken ne kadar adil
olunup olunmadigiyla ilgilidir (Eren, 2012: 552). Uyeler cabalar1 sonucunda elde
edecekleri miikafatin ne oldugunun yani sira bu miikafatin nasil ortaya kondugunu da
bilmek isterler.  Uyelerin ortaya koyduklari basarilarin nesnel olgiitlere gore
degerlendirilmesi 6znel Olglitlere gore degerlendirilmesinden daha adil olarak

algilanmaktadir. Nesnel degerlendirmeler olusan basarinin degerlendirilmesinin yani sira

iyelerin adalet algisin1 da etkilemektedir (Greenberg, 1990).

Etkilesimsel adalet, liderlerin 6diillendirme kararini aldiklar siireci iiyelerine
saygili ve dogru bir bi¢imde aciklamasidir (Greenberg, 1990). Dogruluk, naziklik,
zamaninda bilgilendirilme gibi davranislara resmi siireglere gére daha ¢ok onem verilir

(Igerli, 2010).

Uyeler liderlerinin kendilerine adil davrandigini diisiiniirse aldiklari iistlendikleri
gorevlerin niteliginde artis meydana gelir ve liderlerine yonelik daha i¢ten davranislar

sergilerler (Moorman, 1991).

1.3.4 Lider Uye Etkilesiminin Boyutlar

Dienesch ve Liden tarafindan lider iiye etkilesiminin katki, baglilik (sadakat) ve
etki olmak iizere {i¢ boyuttan olustugunu belirtmistir. Liden ve Maslyn var olan boyutlar
inceledikten sonra yaptiklar1 calismalar sonucunda dordiincii boyut olarak profesyonel

saygiy1 One siirmiislerdir (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998).
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Lider iiye etkilesimi ¢cok boyurlu bir yapiya sahiptir fakat boyutlara verilen 6nem
tiyeden liyeye degismektedir (Liden ve Maslyn, 1998).

1.3.4.1 Katki Boyutu

Katki, iiye i¢in is taniminda ya da sdzlesmesinde yazmayan gorevleri alma ve
tamamlama derecesiyken lider i¢in ise is taniminda ya da sbzlesmesinde yazmayan
gorevleri alan liyelere bu gorevleri tamamlamalart i¢in gerekli imkan ve destegi saglama
derecesidir (Liden ve Masyln, 1998). Liderin iiyelere dnemli ve fiziksel kaynaklara
ulasabilme olanagi sunmasi verilen gorevin iiyelere daha cazip gelmesini ve iiyelerin

gorevi yerine getirmek icin daha ¢ok ¢aba harcamalarini saglar (Arslantas, 2007).

1.3.4.2 Baghlik (Sadakat) Boyutu

Lider ile iiyenin karsilikli birbirlerine duydugu bagin dl¢iisiidiir. Lider ile liye
arasindaki iliskinin saglamlagsmasinda ve siirekliliginin korunmasinda 6nemli bir etken
olan baghlik lider ve {iyenin birbirlerini desteklediklerinin bir gostergesidir. Baglilik,
lider ile {yenin birbirlerinin aldiklar1 karara ve sergiledikleri davraniglara saygi

gostermeyi, herhangi bir durumda digerlerine kars1 birbirlerini himaye etmeyi kapsar

(Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998).

1.3.4.3 Etki Boyutu

Is hayatiyla ilgili olmayan kisilerin birbirlerine duyduklar1 sevgi, ¢ekimi ifade
eden etki diger boyutlara gore daha etkili bir degere sahiptir. Lider ve tiyeler arasindaki
etkinin derecesine gore daha igten ve dostca bir is atmosferi olusur. Olusacak etkinin
derecesini kisilik ozellikleri, yas, cinsiyet, egitim seviyesi gibi etkenler etkileyebilir

(Lidenve Maslyn, 1998; Dienesch ve Liden, 1986).

1.3.4.4 Profesyonel Saygi Boyutu

Uyelerin bulunduklar1 pozisyon sayesinde organizasyon icinde ya da disinda

kazandiklar1 mesleki itibar1 ifade eden profesyonel saygi birebir iletisimde bulunarak,
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gecmisteki basarilardan etkilenerek veya kisiye ait bilgilere ulagilarak olusabilir (Liden
ve Maslyn 1998).

1.3.5 Lider Uye Etkilesimiyle Ilgili Yapilan Bazi Calismalar

Lee (2005), lider, lider iiye etkilesimi ve baglilik tizerine bir arastirma yapmaistir.
Aragtirmaya 201 Ar-Ge uzmani katilmistir. Arastirma sonucunda doniistimcii liderligin

lider tiye etkilesiminin boyutlar1 ve orgiitsel baglilikla pozitif iligkili oldugu bulunmustur.

Erdogan, Liden ve Kraimer (2006), adalet, lider iiye etkilesimi ve orgiit kiiltiirii
lizerine bir arastirma yapmuslardir. Arastirmanin orneklemini Tirkiye’deki liselerde
calisan 516 6gretmen olusturmaktadir. Arastirma sonucunda orgiitsel kiiltiir profilindeki
insana saygi boyutunun etkilesimsel adalet ve lider liye etkilesimi arasindaki iliskiyi

giiclendigi bulunmustur.

Aslan ve Ozata (2009)'min lider iiye etkilesimiyle yoneticiye duyulan giiveni
arastirdig1 ¢calismanin 6rneklemini Karaman sehrinde bes farkli igletmede ¢alisan 9 kadin
127 erkek olmak {izere 136 katilimci olusturmaktadir. Arastirma sonucunda lider iiye
etkilesimini pozitif degerlendiren kisilerin 6rgiitsel giiven seviyelerinin de yiiksel oldugu

bulunmustur.

Yukl, O'Donnell ve Taber (2009), lider davranislar1 ve lider iiye etkilesimini
inceledikleri bir arastirma yapmuglardir. Arastirmanin 6rneklemini gesitli sektorlerden
248 katilimcr olusturmaktadir. Arastirmada destekleme, tanima, danigsma ve yetki verme
davraniglariyla lider iiye etkilesiminin giiclii bir iligkisi oldugu bulunurken agiklama,
planlama ve izleme gibi goreve yonelik davranislarla lider iiye etkilesimi arasinda anlamli

bir iliski bulunmamustir.

Bolat (2011), lider iiye etkilesimiyle tiilkenmislik arasindaki iligkiyi arastirmistir.
Aragtirmanin 6rneklemini Ankara’da bulunan bir otelin 131 ¢alisan1 olusturmaktadir.
Katilimcilar 84 erkek ve 47 kadindan olusmaktadir. Arastirmada lider iiye etkilesimi

niteliginin ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerini etkiledigi bulunmustur.

Sahin (2011), lider tiye etkilesimi ve isten ayrilma niyetini cinsiyetin etkisine gore
inceleyen bir arastirma yapmistir. Arastirmanin Orneklemini Mugla’da cesitli

isletmelerde ¢alisan 103 kadin, 100 erkek toplamda 203 kisi olusturmaktadir. Arastirmaya
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gore lider iiye etkilesimiyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Cinsiyetin ise lider etkilesiminin isten ayrilma niyetine 6énemli bir etkisi

oldugu vurgulanmistir.

Goksel ve Aydintan (2012), lider liye etkilesimiyle orgiitsel baglilig1 inceleyen bir
arastirma yapmustir. Arastirmanin drneklemini Gazi Universitesi Hastanesi'nde calisan 57
katilimer olusturmaktadir. Aragtirmada elde edilen verilere gore lider liye etkilesiminin

orgilitsel baglilig pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Kanbur ve Kanbur (2015)’un lider iiye etkilesimi ve orgiitsel sinizmi inceledigi
arastirmanin Orneklemini 219 kamu calisan1 olusturmaktadir. Arastirmanin sonucunda
lider {iye etkilesiminin orgiitsel sinizmin biitiin alt boyutlarin1 negatif olarak etkiledigi

bulunmustur.

1.4 Sosyotropik Otonomik Kisilik, Motivasyon, Lider Uye Etkilesimi Arasindaki
Tliskiler

Gilinimiizde basta gelismis iilkelerde olmak {iizere kas giicii gerektiren yogun
tiretim sekli gegmiste kalmig artik bilgi isciligine gegilmistir. Bu gecis sonrasinda bilgili,
yetismis insan kiymetli hale gelmistir. Bilgi iscilerini biinyesine kazandirmak isteyen
organizasyonlar ¢alisanlara ¢esitli cazip firsatlar sunmaktadirlar. Bu firsatlar maddiyatla
sinirli kalmay1p ¢alisan motivasyonuna yonelik sosyal olanaklari da igermektedir (Kantar,
2008: 15). Kisiler organizasyonlarda fazla 6zgiiliige eristiklerinde kisilikleri davraniglar
tizerinde daha 6nemli etkiler yaratir (Bauer, Erdogan, 2012: 112). Motivasyon kisisel
bir siire¢ olarak diisiiniilebilir. Onceki boliimlerde motivasyona iliskin kuramlardan da
anlagilabilecegi gibi bu siirecte en 6nemli belirleyiciler ihtiyaglar ve beklentilerdir.
Ihtiyaclarin giderilmesi ve beklentilerin karsilanmasi konusunda araci gorev yapan her
sey motivator olabilir. Ancak bu ihtiyaglar ve beklentiler ise kisiseldir. Her bireyin
ihtiyac1 ve beklentisi konu ayni olsa bile farklilik gosterebilir. Dolayisiyla kisilik,
bireylerin motivasyon siireclerini ve hedefe yonelik davraniglarini belirleyen dnemli bir
degiskendir. Birgok kuramci kisiligi farkli degiskenlere gore farkli farkli siniflandirmistir.
Biligsel kisilik kuramecis1 Beck kisiligi bagimli olan sosyotropik ve 6zerk olan otonomik
olmak tizere iki boyutta siiflandirmistir. Sosyotropi duygusal yakinlia gereksinim

duyarken, elestiri ve reddedilmeye kars1 hassas, onaylanma gereksinimi, sosyal endige ve
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bagimlilik seviyesi yiiksek kisilik boyutunu tanimlamada kullanilirken otonomi bireysel
basarisina 6nem veren, yanlishigi seven ve etrafini kontrol etmeye ihtiya¢ duyan kisilik
boyutunu tanimlamada kullanilir (Sato, McCann, 2007). Ihtiyaclarin giderilmesi ve
motive olma arasinda bir iliski bulunmaktadir. (Kiran, 2019) Bu durumda liderlerin
kisilerin ihtiyaglarina yonelik uygun motivasyon faktorleri kullanip kullanmamalar
kisilerin motivasyon seviyelerini etkileyeceginden bahsedebiliriz. Yapilan ampirik
arastirmalarda sosyotropik ve otonomik kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin, kisiler arasi
iliskilerde alg1, endise, davranis ve problemlerinin farklilik gosterdigi bulunmustur (Bent,
2014). Sosyotropik kisilik 6zelligine sahip kisiler etrafindakiler tarafinda sevilmek,
sayilmak, onaylanmak istediklerinden digsal motivasyon faktorleriyle, otonomik kisilik
ozelligine sahip kisiler icinse bireysel basarilar1 ve bagimsizliklar1 6nem arz ettiginden
igsel motivasyon faktdrleriyle iliskili olabilecegi degerlendirilmektedir (Oktem, Turgut

ve Tokmak, 2013).

Diger taraftan orgiitlerin belirlenen amaclara ulagmasi ve istenen basari 6l¢iitlerini
gerceklestirebilmesi bireylerin motivasyonlarina baghidir. Bu nedenle agir rekabet
kosullarinda varliklarini siirdiirmeye ve vizyonlarini gergeklestirmeye ¢alisan oOrgiitler
igin motive olmus ya da edilmis ¢alisanlar 6nemli bir varliktir. Dolayisiyla, neredeyse
tlim organizasyonlarda yonetici ve liderler organizasyonun hedeflerine ulagabilmek igim
takipgilerinin motivasyon seviyeleriyle ilgilidirler (Civilidag ve Sekercioglu, 2017). Bu,
modern orgiitlerde etkili yonetici ve liderlerin en temel meselesi haline gelmektedir.
Motivasyon bireyi belirli bir davranisa yonlendiren kuvvet, psikolojik ve fiziksel
davranig1 baslatan devamini saglayan ve yonlendiren siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Budak 2005). Bir¢ok kisisel etken kiginin motivasyon seviyesine etki etmektedir
(Akbaba, 2006). Bu noktada liderlerin iiyeleriyle olan iliskisi liderlik siirecinin en 6nemli
¢iktis1 olmasi beklenen motivasyonu 6nemli dlgiide etkileyebilmektedir. Liden ve Maslyn
(1998)’e gore lider iiye etkilesiminde kimi takipgiler verilen gorevi yerine getirirken
sosyal etkilesimde bulunmay1 reddederler, kimi takipgi ise islerinden daha ¢ok sosyal
etkilesime odaklanirlar. Burada lider takipginin kisilik 6zelligine gére davranmasina izin

verirse kisinin motivasyonuna olumlu etki yapacagi ¢ikartilmaktadir.

Yukaridaki acgiklamalar ve yapilan literatiir arastirmasi ve gergeklestirilen

arastirmalarin sonuglart degerlendirildiginde kisiligin motivasyon iizerinde onemli bir
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etkisi oldugu goriilmektedir. Ancak, bu noktada bireylerin liderleriyle olan iliskilerinin

bu ikisi arasindaki iligskide diizenleyici bir rolii olabilecegi dngoriilmektedir.
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2. MATERYAL VE METOD
2.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmada hemsirelerin sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri ile c¢alisan
motivasyonlar1 arasindaki iligskide lider {iye etkilesiminin diizenleyici roliiniin ortaya

konmas1 amag¢lanmustir.

Kisilik 6zellikleri ¢alisan performans: iizerinde ¢ok etkili bir degiskendir.
Sosyotropik ve otonomik kisilik 6zellikleri 6zellikle hemsirelerin kisilik 6zelliklerinin
belirlenmesiyle ilgili énemli veriler saglamaktadir. Aymi sekilde motivasyon c¢alisan
performansini etkileyen en énemli degiskenlerden biridir. Ozellikler zor sartlar altinda
calisan hemsireler i¢cin motivasyon ¢ok dnemlidir. Motivasyonla ilgili birgok 6l¢iim araci
ve farkli farkli tipolojiler gelistirilmis olmasina ragmen iilkemizde motivasyonu c¢oklu
boyutta ele alan ¢ok az ¢alisma bulunmaktadir. Tabi ki kisilik 6zellikleri ve motivasyon
disinda calisgan motivasyonuna etki eden diger 6nemli degiskenlerden biri de lider
etkisidir. Lider etkisiyle ¢calisan motivasyonu 6nemli dl¢lide arttirilabilir. Dolayisiyla bu
ticlii iligkinin bir arada bakilmasi ¢ok dnemlidir. Ulusal ve uluslararasi literatiirde bu ii¢
degiskeni ele alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu anlamda da calisma 6zgiindiir.
Aragtirma iilkemizde sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri tizerine ¢alisma yapacaklar
icin kavramsal bir kaynak saglarken hemsirelerin motivasyonun arttirilmasi acisindan
onemli olan kisilik ve lider liye etkilesimi degiskenlerinin etkisini incelemesi agisindan
onemli bir boslugu dolduracag: diisiiniilmektedir. Gelecekte bu konularda arastirma
yapmayi planlayanlar i¢in bir altyap1 saglarken sahada hemsirelerin motivasyonunu

arttiramaya yonelik uygulamalarda yoneticilere yol gosterici olacag: diisiintilmektedir.

2.2 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde c¢alisan hemsireler olusturmaktadir.
Orneklemin temsil yeterliligini artirmak amaciyla arastirma siiresi elverdigi olgiide
miimkiin olan en fazla katilmciya ulasilmasi hedeflenmis ve sonug¢ olarak 318
katilimciya ulasilmistir. Katilimcilarin doldurdugu anketlerin kontrol edilmesi sirasinda
13 anketin istenilen verileri tam olarak i¢cermedigi goriilmiis ve analiz dis1 birakilmistir.
Analiz dis1 birakilan anketler sonucunda 305 anket {izerinde analiz islemleri yapilmistir.

Orneklem sayisinin evreni temsil yeteneginin olup olmadigmi anlamak amaciyla

41



G*Power 3.1.9.7 programi kullanilmistir. Bu programda 0,95 giiven aralig1 ve 0,05 hata
pay1 ile 6rneklem sayis1 166 ¢ikmistir. Boylece 305 kisilik 6rneklemin aragtirma evrenini

temsil edecek yeterlilikte olduguna karar verilmistir.

2.3 Veri Toplama Aracglar

Arastirma i¢in anket ile veri toplama yontemi kullanilmistir. Veri toplama aract
olarak hazirlanan anket Kisisel Bilgi Formu, Sosyotropik Otonomik Kisilik Olgegi, Cok
Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi ve Lider Uye Etkilesimi Olgeklerinden olusmaktadir.
Anket kagida basili ve Google Forms olmak lizere iki sekilde hazirlanmistir. Anket,
birebir ulasilan katilimcilara kagida basili olarak, birebir erisim olmayana katilimcilara
Google Forms araciligiyla ulastirllmigtir. Arastirma anketine Ekler boliimiinde yer

verilmigtir.

Ankette kullanilan Olgekler literatiirde yaygin olarak kullanilan gecerliligi ve
giivenirligi ispatlanmig Olgeklerdir. Ankette yer aldigi sirayla lgek bilgileri asagidaki

boliimde detaylica verilmistir.

2.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Katilimeilarla ilgili demografik bilgilere ulagsabilmek adina arastirmaci tarafindan
olusturulmustur. Kisisel bilgi formu cinsiyet, yas, medeni hal, egitim diizeyi, ¢alisilan
kurum, is hayat1 tecriibesi, calisilan kurumdaki ¢alisma siiresi, gorev yeri gelir diizeyi

bilgilerini icermektedir.

2.3.2 Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi

Gagné ve arkadaslar tarafindan 2010 yilinda gelistirilen 6l¢cek 2017°de Civilidag

ve Sekercioglu tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Olgek 19 sorudan olusmaktadir.

Anket kisisel diizenleme (8,10,12), dissal diizenleme-maddesel (13, 15, 17,19),
dissal diizenleme-sosyal (7,9,11), motive olmama (1,3,5), ice yansitilan diizenleme (14,
16,18), i¢sel motivasyon (2,4,6) olmak {lizere 6 boyuttan olusur. (Civilidag ve
Sekercioglu, 2017).
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2.3.3 Lider Uye Etkilesimi Ol¢egi

Graen ve Uhl-Bien tarafindan 1995°te gelistirilen 6lgek Tiirkge’ ye 2015°te
Caligkan tarafindan uyarlanmistir. 5°1i likert tipindeki 6l¢ek 7 sorudan olusmaktadir ve
tek boyutludur (Caliskan, 2015).

2.3.4 Sosyotropik Otonomik Kisilik Ol¢egi

Beck ve arkadaslar1 tarafindan 1983°te gelistirilen 6lgek 1993 yilinda Sahin,
Ulusoy ve Sahin Tiirk¢e‘ye uyarlanmistir. Olgek 30 sosyotropi alt dlgegi, 30 otonomi alt
Olgegi olmak iizere toplamda 60 sorudan olusmaktadir 5°1i likert tipi dlgekte sosyotropi
sorulart 1, 4,5,7,8, 11, 15, 17, 18, 19, 24, 26,27, 29, 31, 33, 34, 35, 38, 40, 44, 46, 47,
49, 50, 52, 53, 56, 58 ve 59. maddelerde yer alirken otonomi sorular1 2, 3, 6, 9, 10, 12,
13,14, 16, 20, 21, 22, 23, 25, 28, 30, 32, 36, 37, 39, 41, 42, 43, 45, 48, 51, 54, 55, 57 ve
60. maddelerde yer alir.

Sosyotropi alt 6l¢egi onaylanma kaygis1 (11,17,18,24,27,29,33,38,44,50), ayrilik
kaygist  (4,8,19,26,31,34,35,40,47,49,53,58,59) ve baskalarint memnun etme
(1,5,7,15,46,52,56) olmak iizere 3 alt boyuttan olusur.

Otonomi alt 6lcegi kisisel basar1 (2,3,9,12,14,20,30,32,39,45,48,60), o6zgiirliik
(6,13,21,22,23,28,36,41,43,54,55,57) ve yalmzliktan hoslanma (10,16,25,37,42,51)

olmak tizere 3 alt boyuttan olusur.

Maddelerden her biri 0-4 arasinda puan alir. Sosyotropi den alinan yiiksek puan
yiiksek sosyotropik kisilik 6zelligini gosterirken otonomiden alinan yiiksel puan yiiksek

otonomik kisilik 6zelligini gostermektedir (Sahin, Ulusoy, ve Sahin, 1993).

2.4 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci sosyotropik kisilik 06zelliklerinin ¢alisgan motivasyonu
arasindaki iligki ve bu iligkide lider liye etkilesiminin roliinii incelemektir. Amaca yonelik

gelistirilen arastirma modeli Sekil 2.7’ de yer almaktadir.
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Modelde sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri bagimsiz degisken, calisan

motivasyonu bagimli degisken olarak yer alirken lider iiye etkilesimi moderator degisken

olarak yer almaktadir.

Onaylanma Kaygisi

Ayrilik Kaygisi

Baskalarini Memnun

Lider Uye
Etkilesimi

Kisisel Diizenleme

Dissal Diizenleme
Maddesel

Digsal Diizenleme
Sosyal

Motive Olmama

Ice Yansitilan

.

Etme Kaygisi
\.
(
Kisisel Basari
.
(
Ozgiirliik
\
(
Yalnizliktan
Hoslanma

Diizenleme

I¢sel Motivasyon

J/

Sekil 2.6 Arastirma modeli

Yapilan literatiir taramas1 ve kullanilan 6lceklerin orijinal yapilar1 géz Oniine

alindiginda ortaya ¢ikan aragtirma ana hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Sosyotropik kisilik 6zelligi boyutlar1 (onaylanma kaygisi, ayrilik kaygisi, baskalarini

memnun etme kaygisi,) ile is motivasyonun boyutlar1 (kisisel diizenleme, dissal

diizenleme maddesel, dissal diizenleme sosyal, motive olmama, i¢e yansitilan diizenleme,

i¢csel motivasyon) arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H2: Otonomik kisilik 6zelligi boyutlar (kisisel basar1, 6zgiirliik, yalnizliktan hoglanma)
ile is motivasyonun boyutlar1 kisisel diizenleme, digsal diizenleme maddesel, dissal
diizenleme sosyal, motive olmama, i¢e yansitilan diizenleme, i¢gsel motivasyon) arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H3: Sosyotropik kisilik 6zelligi boyutlar1 (onaylanma kaygisi, ayrilik kaygisi, bagkalarini
memnun ectme kaygisi,) ile is motivasyonun boyutlar1 (kisisel diizenleme, dissal
diizenleme maddesel, dissal diizenleme sosyal, motive olmama, i¢e yansitilan diizenleme,

icsel motivasyon) arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

H4: Otonomik kisilik 6zelligi boyutlar1 (kisisel basari, 6zgiirliik, yalnizliktan hoglanma)
ile i3 motivasyonun boyutlar1 (kisisel diizenleme, dissal diizenleme maddesel, digsal
diizenleme sosyal, motive olmama, ige yansitilan diizenleme, igsel motivasyon)

arasindaki iliskide lider {iye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

2.5 Arastirmanin Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve gilivenirliliklerini belirlemek igin
oncelikle aciklayici faktor analizleri daha sonra dogrulayici faktor analizleri yapilmastir.
Orneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizi i¢in uygun olup olmadigi KMO (Kaiser-Meyer-
OlKkin) testi ile, verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi ise Bartlett Kiiresellik
Testi ile belirlenmistir. I¢ giivenirligi test etmek icin Cronbach Alpha katsayisi
kullanilmistir. Arastirmada kullanilan degiskenlere ve alt boyutlarina ortalama ve standart
sapma degerlerini goOsteren tanimlayict istatistikler hesaplanmistir. Ayni zamanda
degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla Pearson korelasyon degerleri
hesaplanmistir. Arastirmaya uygun olan analiz yontemini segebilmek igin verilerin
normal dagilma uygun olup olmadigi analiz edilmistir. Aragtirma hipotezlerini test etmek
icin regresyon analizi uygulanmistir. Agiklayict faktor analizleri SPSS 25 programu ile
yapilirken dogrulayici faktér analizleri AMOS 21 paket programi ile yapilmustir.
Diizenleyici etki hipotezleri SPSS eklentisi PROCESS Macro 4.1 ile test edilmistir.

45



3. BULGULAR
3.1 Orneklem Grubuna iliskin Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 305 kisiye ait olan demografik 6zellikler asagidaki tabloda

gosterilmektedir.

Tablo 3.1 Demografik bulgular

Demografik Bilgiler n (%)
Cinsiyet

Kadm 249 (%81,6)
Erkek 56 (18,4)
Medeni Durum

Bekar 203 (66,6)
Evli 102 (33,4)
Mesleki Kidem

1 yildan az 60 (%19,7)

1-5 yil aras1

130 (%42,6)

6-10 y1l arast

39 (%12,8)

11-14 y1l 10 (%3,3)
15 yil ve {izeri 44 (%14,4)
10-16 yil arast 22 (%7,2)

Kurumda Cahisma Siiresi

1 yildan az

104 (%34,1)

1-5 yil aras1

132 (%43,3)

6-10 y1l arast

39 (%12,8)

11-14 y1l 10 (%3,3)
15 il ve tizeri 4 (%1,3)
10-16 y1l aras1 16 (%5,2)
Egitim Diizeyi

Lise 102 (%33,4)
On lisans 109 (35,7)
Lisans 71 (23,3)
Yiiksek Lisans 21 (6,9)
Doktora 2(0,7)

Yas

18-25 171 (%56,1)
26-35 77 (%25,2)
36-45 46 (%15,1)
46-54 3(%1,0)

55 ve lzeri 8 (%2,6)
Gelir

3000 TL ve alt1 57 (18,7)

3001-3500 TL

105 (%34,4)

3501-4000 TL

58 (%19,0)

4001-4500 TL 21 (%6,9)
4501-6000 TL 44 (%14,4)
6001TL ve iizeri 20 (%6,6)
Gorev Yeri
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Poliklinik 36 (%11,8)
Klinik 97 (%31,8)
Acil Servis 12 (%3,9)
Yogun Bakim 67 (%22,0)
Ameliyathane 17 (%5,6)
Diger 76 (%24,9)
Kurum

Ozel Sektor 279 (%91,5)
Kamu 23 (%7,5)
Vakif 3 (%1,0)

Calismaya 305 kisi katilmistir. Calismaya katilan hemsirelerin %81,6’1 Kadin,
%18,4’1 erkektir. Katilimcilarin %66,6’1 bekar, %33,4’1 evlidir. Egitim durumlarina
bakildigindan %33.,4 lise, %35,7 on lisans, %23,3 lisans, %6,9 yiiksek lisans, %0,7
doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %91,5’in1 6zel sektdr ¢alisanlarin
olustururken, %7,5 kamu, %]l ise vakif kurumlarinda calismaktadir. Caligmaya
katilanlarin %19,7’si meslek hayatinda 1 yildan daha az bulunmaktadir. %42,6 1-5 yil
arasi, %12,8 6-10 yil arasi, %3,3 11-14 yil arasinda, %14,4°1 15 yil ve iizerinde kideme
sahiptir. %7,2’s1 ise 10-16 y1l arasinda mesleki deneyime sahiptir. Katilimcilarin %31,8
klinikte, %11,8’1 poliklinikte, %3,9’u acil serviste, %22’si yogun bakimda, %5,6’s1

ameliyathanede ¢aligmaktadir.

2.2 Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Bu boliimde arastirmada kullanilan sosyotropik otonomik kisilik 6zelligi, ¢cok
boyutlu is motivasyonu ve lider iiye etkilesimi 6l¢eklerine iliskin gegerlilik ve giivenirlik
analizlerine yer verilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik kapsaminda oncelikle agiklayict
faktor analizleri daha sonra ise dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Agiklayici faktor
analizleri SPSS 25 programu ile yapilirken dogrulayici faktor analizleri AMOS 21 paket

programui ile yapilmistir.

2.2.1 Sosyotropik Otonomik Kisilik Olcegi

Sosyotropik otonomik kisilik 6l¢eginin degisken yapisini belirlemek amaciyla
aciklayici faktor analizi yapilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizi igin uygun

olup olmadigin1 gésteren KMO degerinin ,60 ve iizeri olmasi gerekmektedir (Giirbiiz ve
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Sahin, 2018, s. 319). Analiz sonucuna bakildiginda KMO’nun ,870 oldugu goriilmektedir.
Bu da 6rneklemin yeterli biiyiikliikte oldugunu gostermektedir. Korelasyon matrisinde
yer alan veriler arasindaki iligskinin kabul edilebilir seviyede olup olmadigini gosteren
Bartlett Kiiresellik testinin p degerinin p<.05 olmasi beklenir. Analiz sonucuna gore

degiskenler arasinda korelasyon iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Sosyotropik otonomik kisilik 6lgeginde 30 soru sosyotropik kisiligi, 30 soru
otonomik kisilik 6zelligini 6lgmektedir. Asagidaki tabloda sosyotropik kisilik 6zelligi ve

otonomik kisilik 6zelligine ait agiklayici faktor analizine iliskin bulgular yer almaktadir.

Aciklayicr faktor analizi sonucunda 30 soru ve 3 boyuttan olusan sosyotropik
kisilik 6zelliginin hemsireler iizerinde toplam varyansin %50,31’ini agiklayan 4 boyut ve

24 ifadeden olustugu tespit edilmistir.

11,15, 17,19,27,34 ve 38 numarali sorular “Onaylanma Kaygis1”, 24,26, 33, 44,
46, 47, 49, 50 numarali sorular “Sevilmeme Kaygis1”, 31,35,40,53,59 numarali sorular
“Ayrilik Kaygis1”, 1,4,5,7 numarali sorular “Bagkalarini Memnun Etme” boyutlarini
olusturmaktadir. 8,18,29,52,56,58 numarali sorular diisiik faktor yiik degerine sahip
olduklar1 i¢in analizden c¢ikarilmistir. Giivenilirlik Olglitii olarak Cronbach alpha i¢
tutarlilik degerine bakildiginda o degerlerinin ,657 ile ,809 arasinda deger aldigi ve
giivenilir oldugu goriilmektedir.

Otonomik kisilik 6zelligine ait agiklayic1 faktdr analizi sonucunda 30 soru ve 3
boyuttan olusan 6lgegin hemsireler lizerinde toplam varyansin % 44,50’sini agiklayan tek

boyut ve 9 ifadeden olustugu tespit edilmistir.

6,9,10,12,13,14,16,20,21,22,25,28,30,36,37,39,45,51,54,57,60 numaral sorular
,40’1n altinda faktor degerine sahip oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir. Giivenilirlik
tespiti olarak Cronbach Alpha degerine bakildiginda degerin ,840 oldugu ve giivenilir

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.2 Sosyotropik Otonomik Kisilik Olgeginin AFA Sonuglari

.. Aciklanan | Faktor
Faktor ve Sorular o Varyans Yiikii
1. Faktor: Onaylanma Kaygisi 197 15,255
11.Insanlar zayif yonlerimi, hatalarimu bilirlerse, beni sevmeyecekler ,691
diye endigelenirim.
15.Digerlerini memnun etmek i¢in kendime ters diisen igler yaparim. 711
17.Diger insanlarin beni sevmeleri, dnemli bagarilar elde etmemden ,601
daha énemlidir.
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19.Hayatimdaki bir insanin bana gercekten ilgi duydugunu ;599
hissetmezsem yaptigim islerden zevk almam.

27.Eger bir arkadasim beni uzun siire aramazsa, beni unuttugunu 542
diisiinerek endigelenirim.

34.Geceleri evde tek bagima kaldigimda, kendimi yalniz hissederim. ,523
38.Biri benim dig goriinlisiimii elestirdiginde, diger insanlarn da ,654
beni ¢ekici bulmayacaklarimi diisiiniiriim.

2. Sevilmeme Kaygisi ,809 13,961
24.Diger insanlarin yanindayken benden ne beklediklerinden emin ,673
olamazsam rahatsiz olurum.
26.11k defa gidecegim bir yeri tek bagima ziyaret etmek, benim igin ,557
eglenceli olmaz.
33.Diger insanlarin hoslanmayacagini diislinerek sdyleyecegim ,486
seyleri dikkatlice segerim.

44 Yeni tanistigim bir kisinin beni begendigini ya da sevdigini ,546
anlayamazsam rahatsiz olurum.

46.Bagkalarini rahatsiz ettigimi diisiinmek bana kaygi verir. 450
49.Diger insanlarla yakin iliskiler kurdugumda kendimi emniyette ,645
hissederim.

50.Diger insanlarla beraber oldugumda, onlarin benimle birlikte ,520
olmaktan hoslanip hoslanmadiklarini anlamak i¢in ipuglar1 ararim.

3.  Ayrilik Kaygisi (12 11,349
31.Sevdigim insanlardan ayri olmak benim i¢in zordur. ,696
35.S1k sik ailemi ya da arkadaslarimi diisiindiigiimii fark ederim. ,482
40.Bos zamanlarimi diger insanlarla birlikte gecirmekten hoslanirim. ,661
53.Basima tatsiz bir olay gelirse, basvuracagim bir yakinimin ,689
oldugundan emin olmak isterim.
59.Sevdigim bir insanin dlecegini diisiinerek ¢ok endiselenirim. ,639

4. Baskalarim1 Memnun Etme ,657 9,747
1.Kendimi diger insanlara hep iyi davranmak zorundaymus gibi ,660
hissederim.
4.Yasadigim giizel olaylar1 baska insanlarla paylastigimda o olaylar 472
bana daha da giizel gelir.
5.Diger insanlarin duygularini incitmekten korkarim. ,769
7.Insanlara “hayir” demek bana zor gelir. 672

5. Otonomik Kisilik ,840 44,505
2.0zgiir ve bagimsiz olmak benim i¢in ¢ok énemlidir. ,629
3.1yi bir is yaptigimda bunu benim bilmem, bagkalarmin bilmesinden 577
daha 6nemlidir.
23.Duygularimi kontrol altinda tutmanin énemli olduguna inanirim. 745
32.Bir amaca ulastigim zaman insanlardan gelecek dvgiilerden ¢ok, ,760
0 amaca ulagmaktan 6tiirli memnunluk duyarim.
41.0zel hayatima kansildigini diisiindiigiim icin, 6zel sorulari ,589
yanitlamay1 sevmem.

42 Bir sorunum oldugunda, baskalarinin beni etkilemelerine izin ,691
vermektense, sorunu kendi bagima diisiiniip, bir ¢oziim bulmayi

tercih ederim.

43 Insanlar kisiler arasi iliskilerde genellikle, birbirlerinden ¢ok sey ,719
beklemektedirler

48.Bir isi bitirmek, bana gore o is icin verilecek 6diilden daha ,685
zevklidir.

55.Insanlarin benim 6zel hayatima ait konularda soru sormalarindan 578
ya da fikir vermelerinden hoglanmam.

Sosyotropik kisilik 6zelligine ait dogrulayict faktor analizi sonuglarina iliskin

bilgiler agsagidaki tabloda yer almaktadir. Tablo incelendiginde X?2/d degerinin 1,864
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oldugu ve ¢ok iyi uyum degerine sahip oldugu kabul edilmektedir. RMSEA, CFlI
ve GFI degerlerinin kabul edilebilir degerler aldig1 goriilmektedir.

Tablo 3.3 Sosyotropik kisilik 6zelligi dogrulayici faktor analizi

Model X2 df X2/df RMSEA CFI GFI
Sosyotropik Kisik
Dort Faktorlii Model 408,262 219 1,864 ,053 ,914 ,900

Otonomik kisilik 0Ozelligine sahip olan dogrulayic1 faktér analizine gore
X2/df’nin 1,995 oldugu ve ¢ok iyi uyuma sahip oldugu gorillmektedir. CFI ve
GFl ise ,95 tizerinde deger almistir. Bu durum her iki degerin ¢ok iyi uyuma sahip

oldugunu gostermektedir. RMSEA ,057 ile kabul edilebilir deger almistir.

Tablo 3.4 Otonomik kisilik 6zelligi dogrulayici faktor analizi

Model X2 df X2/df RMSEA CFI GFI
Otonomik Kisik
Tek Faktorlii Model 41,888 21 1,995 057 977 ,969

2.2.2 Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi

Aciklayic faktor analizinde 6ncelikle Kaiser-Meyer-Olkin testi yapilmaktadir. Bu
test Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapmak icin uygun olup olmadigim
gostermektedir. KMO degerinin 1’e yakin olmas1 6rneklemin yeteri biiytikliikte oldugunu
gostermektedir. Analiz sonucuna bakildiginda KMO degerinin ,867 oldugu
goriilmektedir. Degiskenler arasinda korelasyon olup olmadigini gosteren Bartlett’s
kiiresellik testinin anlamli (p<.05) ¢ikmas1 6l¢egin faktor analizi i¢in uygun oldugunu

gostermektedir.

AFA sonuglarina gore ¢ok boyutlu is motivasyonu 6l¢egi dort faktorlii bir yapiya
sahiptir. 4 faktorlii yap1 degiskene ait %64,78 varyansi agiklamaktadir. 19 soru igeren
orijinal 6l¢ekte bulunan 17. soru madde yiikii ,40’mn altinda oldugundan analizden
cikarilmustir. Olgek giivenilirligi icin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik degerine bakilmustir.
Olgek boyutlarmin Cronbach Alpha degerleri ,671-,914 arasinda oldugu gériilmektedir.

Bu sonuglar ¢ok boyutlu is motivasyonu dlgeginin giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3.5 incelendiginde (8,10,12,14,16,18) numarali maddelerin birinci faktor
olan “Kisisel-Ice Yansitilan Diizenleme”, (7,9,11,13,15,19) numarali maddelerin ikinci
faktor “Maddesel-Sosyal Digsal Diizenleme”, (2,4,6) numarali maddelerin ti¢iincii faktor
“I¢sel Motivasyon”, (1,3,5) dordiincii faktdr olan “Motive Olmama” altinda en yiiksek

faktor yiik degerine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.5 Cok boyutlu is motivasyonu dlgeginin AFA sonuglar

Faktor ve Sorular a Aciklanan Fa.l.( t(.).r
Varyans Yiikii

1. Faktor: Kisisel-ice Yansitilan Diizenleme 914 23,732
8.Isimde caba sarf etmenin benim igin 6zel bir anlami var. ,688
10.Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ,790
ediyorum.
12.Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak onemli oldugunu , 753
diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba gosteriyorum.
14.Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kétii hissederim. ,868
16.Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup ,857
hissederim,
18.1sim, kendimle gurur duymami sagladigi igin isimde gaba sarf ,819
ediyorum.

2. Faktor: Maddesel-Sosyal Digsal Diizenleme ,807 17,342
7.Baskalarimin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak i¢in isimde 151
caba sarf ediyorum.
9.Bagkalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi ,720
duymasi i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.
11.Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik , 751
elestirilerinden kagcinmak i¢in igsimde ¢aba sarf ediyorum.
13.Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalar1 (igveren, ,664
amir vb.) beni ekonomik olarak ddiillendirirler.
15.1simde yeterince caba sarf edersem baskalar1 (isveren, amir vb.) ,675
bana daha fazla is giivenligi saglarlar.
19.Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde g¢aba sarf ,587
ediyorum.

3. Faktor: i¢sel Motivasyon 815 12,464
2.1lginc oldugu i¢in isimde caba sarf ediyorum. , 754
4.Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. ,832
6. Isimi yaparken eglendigim icin isimde ¢aba sarf ediyorum. 187

4. Faktor: Motive Olmama 671 11,247
1.Zamanimi israf ettigimi disiindigim igin isimde c¢aba sarf ,709
etmiyorum.

3. Caba sarf etmeye deger olmadigini disiindiigiim i¢in isimde az ,803
¢aba gOsteriyorum.
5.Isim anlamsiz olmasma ragmen neden hala bu isi yaptigimi ,7120
bilmiyorum.

Toplam 64,785

Agiklayict faktor analizinden sonra belirlenen faktorlerin ve maddelerin
dogrulanmas1 amaciyla belirlenen 6l¢iim yapisinin teoriye uygun olup olmadigini
belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir (Torun, 2016). Dogrulayici

faktor analizine iliskin uyum iyiligi sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir.

51



Tablo 3.6 Cok boyutlu is motivasyonu dogrulayici faktor analizi

Model X2 df X2/df RMSEA  CFI GFI

Cok Boyutlu Is Motivasyonu

4 Faktorlii Model 292,58 117 2,501 ,070 ,931 ,905
0

X2/df (CMIN/df) degerinin 2 veya daha az olmasi ¢ok iyi uyum oldugunu
gosterirken bu degerin 5’in altinda olmast kabul edilebilir aralikta oldugunu
gostermektedir (Munro 2005; Simsek 2007; Hooper ve Mullen 2008). X2 / df degeri bu
dlgek igin (2,501) oldugun kabul edilebilir bir deger oldugu gériilmektedir. Olgek yapisal
gegcerliligini gosteren RMSEA degerinin ,05 ile ,08 arasinda bir deger olmasi kabul
edilebilir uyum iyiligini gostermektedir. CFI degeri yordayicilar arasinda bir iliskinin
bulunmadigini dngérmektedir ve bu degerin ,90’nin {izerinde olmasi iyi uyum oldugunu
gostermektedir (Munro, 2005). Ol¢iim modelinin érneklemdeki kovaryans matrisini ne
olgiide olgtiigiinii gosteren GFI degerinin ,90 iizerinde olmasi iyi uyum oldugunu
gostermektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda GFI ve CFI degerinin iyi uyum

gosterdigi goriilmektedir.

2.2.3 Lider Uye Etkilesimi Ol¢egi

Lider tiye etkilesimi 6lgegi igin gergeklestirilen agiklayici faktor analizinde KMO
analizi sonucunda hesaplanan ,901 degerinin 1’e yakin olmasi 6rneklemin analiz i¢in
yeterli bliylikliikte oldugunu gostermektedir. Bartlett Kiiresellik degerinin (p<.05)
anlamli ¢ikmasi1 ise Olcegi olusturan degiskenler arasinda korelasyon oldugunu
gostermektedir. Tek faktorlii yapi, degiskene ait varyansin %71,04’iinii a¢iklamaktadir.
Giivenilirlik analizi gostergesi olan Cronbach Alpha degerinin ,931 oldugu

goriilmektedir. Bu deger 6lgegin giivenilirliginin yiiksek oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 3.7 Lider tiye etkilesimi AFA sonuglari

Faktor ve Sorular a Aciklanan Fa.l.( t(.).r
Varyans Yiikii

1. Faktor ,931 71,024
1.Yoneticim, is ile ilgili sorunlarimi ve ihtiyaglarimi bilir ve anlar. 872
2.Yaptigim isin, yoneticimi ne kadar memnun edip etmedigini her ,834
zaman bilirim.

,901
3.Yoneticim ile ¢ok iyi bir is iliskim var.

e . TP ,830
4.Y 6neticim benim potansiyelimi iyi bilir.
5.Gerekirse, yoneticim kendi zarar1 pahasina, beni zor bir ,804
durumdan kurtarir.
6.Y dneticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak ,868
kadar bana giiveni vardir.
7.Y dneticim, gerekirse, is ile ilgili sorunlarimi ¢6zmemde bana ,784
yardim etmek i¢in pozisyonunun giiciinii kullanir.

Tablo 3.8°de dogrulayict faktér analizi sonuglart bulunmaktadir. Analiz
sonuglarina gore X2/df Ki kare ve RMSEA degerleri kabul edilebilir araliktadir.
Olgegin yapisal gecerliliginin gdstergesi olan CIF ve GFI degerleri ise ,95

iizerinde deger almasi 6l¢egin miitkemmel uyuma sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.8 Lider iiye etkilesimi dogrulayici faktor analizi

Model X2 df x2/df RMSEA  CFI GFI

Lider Uye Etkilesimi
Tek Faktorlii Model 16,575 5 3,315 ,079 ,993 ,984

3.3 Tamimlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizi Bulgular

Arastirmada kullanilan degiskenlere ve alt boyutlarina ortalama ve standart sapma
degerlerini gosteren tanimlayici istatistikler hesaplanmistir. Ayni1 zamanda degiskenler
arasindaki iligkileri incelemek amaciyla Pearson korelasyon degerleri hesaplanmistir.

Analiz sonuglarina iligkin bilgiler asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 3.9 Tanimlayici istatistikler
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el | 2| 25 |B_|Es| 88| 5| 8| 2
8 E| 5| ¥ 2| ¥ | S| 2B| 52|05 £ | E | 2
% = 5 s M 9 — e | 2= | ™8| 52X 8 e} =
350 < [92] =] ~ =] S = =9 o > 2 ) o
J9) € : =] = 5] = EN| o5 g A S 4 >
A o | B g E E | = SO |l T8 53| = = =
@ A O =R g 22| 82| 3 S 5
£ < 5 | % s % S5 & = 3
o n m v J
Sosyotropi
k Kisilik
Ozelligi
Onaylanma | 7,4 ,616* | ,256* | ,216* ,241%* ,202*
Kaygist 4 764 1 - * - -,024 | -,063 - ,097 - ,029
Ayrilik 3,0 ,616* ,499* | 376* | ,405* | ,214* | ,288* | ,182* ,212*
K;’;zlgllm 3 848 * 1 * * * * * * -,015 *
Sevilmeme | 3,5 ,256* | ,499* ,352* | ,607* | ,284* | ,191* | ,224* ,234*
kaygisi 7 831 * * 1 * * * * * -,039 *
Bagskalarini * * * * * * *
memnun 3(')5 ,862 '2],;6 ‘316 '322 1 ’4i4 ’3],;0 ,1&10 JA21* | -111 ’227
etme
Otonomik * * * * * R *
wisiik | 37| 762 | ~0za [ AP OQTT ATy S0 p | AT ge0x | 2P
Ozelligi *
Cok
Boyutlu s
Motivasyo
nu
Ki$isel'k}e * * * * * * - *
vansitilan 3%8 1,;2 - 063 ,214 ,234 ,310 ,324 1 ,325 ,420 207* ,3il
motivasyon *
Maddesel-
Sosyal 25 | 1,00 | ,241* | ,288* | ,191* | ,150* ,305* ,404* | ,190*
D1$Zal 7 6 * * * * ,001 * 1 * * ,126*
Diizenleme
fcsel 31| 1,20 ,182* | [224* | |121* | ,197* | ,450* | ,404* ,189*
Motigvs;syon 1 4 097 * * * * * * 1 022 *
Motive | 1,5 | 0,71 | ,202* - § ,190*% | ,022* §
olmama 6 9 . -015 | -,039 | -111 ,129* ,237* . - 1 ,127*
Lider U; 35 | 1,03 ,212* | |234* | ,207* | ,239* | ,321* | ,126* | ,189* -
Etkilesn}s; 5> | o | 029 | T * * . " " L

Not: **p<.01, *p<.05

Calismaya katilan hemsirelerin anketlere verdikleri sonuglar incelendiginde en

yiiksek degeri onaylanma kaygisinin aldigi goriilmektedir (7,44). Bu durum sosyotropik

kisilik ozelligine sahip olan kisilerin en ¢ok kaygi duyduklart1 konunun bagkalari

tarafindan onaylanmak oldugunu goéstermektedir. Cok boyutlu is motivasyonunun alt

boyutu olan motive olamamanin (1,56) ise en diisik ortalama sahip oldugu

gorilmektedir.

Degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmigtir.

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasinda herhangi bir iliski olup
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olmadigin bir iligki varsa bu iliskinin derecesini belirten bir analizdir. Korelasyon analizi
rile gosterilir. “r”” +1 ile -1 arasinda bir deger almaktadir. “r” katsayisinin + deger almasi
degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu, - deger almasi ise negatif yonlii bir
iliski oldugunu gostermektedir. Korelasyon katsayisinin 0.7 ile +1 arasinda bir deger
almas1 degiskenler arasinda ¢ok kuvvetli iligkinin oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2008, s. 261-263). Tablo incelendiginde onaylanma kaygisi ile ayrilik kaygisi
arasinda pozitif yonlii iliski oldugu goriilmektedir (+.616, p<.01). Onaylanma kaygisi ile
otonomik kisilik 6zelligi (-.024) ve kisisel-ice yansitilan diizenleme (-.063) arasindaki
negatif yonlii olan iliski anlamli degildir. Onaylanma kaygisi ile i¢sel motivasyon

arasindaki iliski anlamsizdir.

Lider iiye etkilesimi ile motive olamama arasinda negatif yonlii anlaml bir iligki
bulunmaktadir (-.197, p<.01). Onaylanma kaygisi ile lider {iye etkilesimi arasinda anlaml
bir iliski bulunmamaktadir. Lider {iye etkilesimi ile ayrilik kaygisi, sevilmeme kaygisi,
baskalarint memnun etme, otonomik kisilik 6zelligi, kisisel-ige yansitan diizenleme,
maddesel-sosyal digsal diizenleme ve i¢sel motivasyon arasinda pozitif yonlii anlamli bir

iligki vardir (p<.01)

Motive olamama ile kigisel-ige yansitilan diizenleme arasinda negatif yonli

anlamli iliski bulunmaktadir (-.297, p<.01).

3.4 Normal Dagilim Bulgular:

Arastirmaya uygun olan analiz yontemini segebilmek i¢in Oncelikle verilerin
normal dagilma uygun olup olmadigi analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore verilerin
normal dagilim gosterdigi goriilmektedir. Normallik analizi i¢in verilerin basiklik ve
carpiklik degerlerine bakilmistir. Basiklik ve ¢arpiklik degerleri -1 ile +1 arasinda bir
deger aldiginda verilerin normal dagildigi sdylenebilmektedir (Giirbiiz, 2007: 14).

Basiklik ve carpiklik degerleri normal deger araliginda bulunmustur.

3.5 Arastirmanin Modeli

Yapilan agiklayict ve dogrulayicr faktor analizleri sonucunda ortaya ¢ikan faktor
yapilarina uygun olarak arastirmanin modeli yeniden olusturulmus ve Sekil 2.7° de

gosterilmistir.
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Sekil 2.7 Yenilenen arastirma modeli

3.6 Regresyon Analizi ve Diizenleyici Etki Bulgular

Yapilan agiklayict ve dogrulayici faktor analizleri sonucunda ortaya ¢ikan faktor

yapilarina uygun olarak aragtirmanin hipotezleri yeniden olusturulmustur.

H1: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “kisisel-ice yansitan diizenleme” boyutu arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Hla: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “kisisel-ige yansitan diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider-iiye

etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

H2: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygisi” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “maddesel-sosyal dissal diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H2a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “maddesel-sosyal digsal diizenleme” boyutu arasindaki iligkide lider-iiye

etkilesiminin diizenleyici roli vardir.
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H3: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “i¢sel motivasyon” boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “i¢gsel motivasyon” boyutu arasindaki iliskide lider-liye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

H4: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “motive olmama” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “motive olmama” boyutu arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

HS5: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarint memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “kisisel-ige yansitan diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “bagkalarint memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu
is motivasyonun “kisisel-ice yansitan diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider-liye

etkilesiminin diizenleyici roli vardir.

H6: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarint memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “maddesel-sosyal dissal diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hé6a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “bagkalarini memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu
1$ motivasyonun “maddesel-sosyal digsal diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider-liye

etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

H7: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarint memnun etme” boyutu ile cok boyutlu is

motivasyonun “igsel motivasyon” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “bagkalarint memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu
is motivasyonun “i¢gsel motivasyon” boyutu arasindaki iliskide lider-liye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

HS: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarint memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “motive olmama” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H8a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarint memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu
is motivasyonun “motive olmama” boyutu arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

H9: Sosyotropik kisilik o6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “kisisel-ige yansitan diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H9a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile c¢ok boyutlu is
motivasyonun “kisisel-ige yansitan diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider-iiye

etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

H10: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile c¢ok boyutlu is
motivasyonun “maddesel-sosyal dissal diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hl10a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygisi” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “maddesel-sosyal digsal diizenleme” boyutu arasindaki iligkide lider-liye

etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

HI11: Sosyotropik kisilik 06zelliginin “ayrilik kaygisi” boyutu ile c¢ok boyutlu is

motivasyonun “i¢sel motivasyon” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hlla: Sosyotropik kisilik ozelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile c¢ok boyutlu is
motivasyonun “igsel motivasyon” boyutu arasindaki iliskide lider-liye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

H12: Sosyotropik kisilik 06zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile c¢ok boyutlu is

motivasyonun “motive olmama” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H12a: Sosyotropik kisilik o6zelliginin “ayrilik kaygisi” boyutu ile c¢ok boyutlu is
motivasyonun “motive olmama” boyutu arasindaki iliskide lider-liye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

H13: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “kisisel-i¢ce yansitan diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H13a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “kisisel-ige yansitan diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider-iiye

etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.
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H14: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “maddesel-sosyal dissal diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hl14a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “maddesel-sosyal digsal diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider-iiye

etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

HI15: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “i¢sel motivasyon” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H15a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygisi” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “i¢gsel motivasyon” boyutu arasindaki iligkide lider-liye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

H16: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is

motivasyonun “motive olmama” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hl16a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1” boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun “motive olmama” boyutu arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin

diizenleyici rolii vardir.

H17: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “kisisel-ige yansitan

diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H17a: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢gok boyutlu is motivasyonun “kisisel-i¢e yansitan

diizenleme” boyutunun arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

H18: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal digsal

diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H18a: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal digsal

diizenleme” boyutunun arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

H19: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “igsel motivasyon”

boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H19a: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢cok boyutlu is motivasyonun “igsel motivasyon”

boyutunun arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.
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H20: Otonomik kisilik 6zelligi ile cok boyutlu is motivasyonun “motive olmama” boyutu

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H20a: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “motive olmama”

boyutunun arasindaki iligkide lider-iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

3.7 Regresyon Analizi ve Diizenleyici Etki Bulgular:

Arastirmada hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir.
Diizenleyici etkiyi arastirmak icin Hayes (2022) tarafindan olusturulan model
kullanilmistir. Spss eklentisi PROCESS Macro 4.1 ile diizenleyici etki hipotezleri test
edilmistir. Diizenleyici etki analizi i¢in model 1 kullanilmistir. Analiz sonuglarina goére

bazi hipotezler kabul edilirken bazilar1 reddedilmistir.

Tablo 3.10 Bagkalarint memnun etmenin kisisel-ige yansitan diizenleme tizerindeki etkisi

- r. Std. R:,310
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata t Anlamhhk R2: 096
Baskalarini F: 32,126
Memnun Etme e 071 15,668 8 Anlamlilik:
Bagimh Degisken: Kisisel-Ice Yansitan Diizenleme ,000

Tablo 3.10’da sosytropik kisilik 6zelliginin alt boyutu olan bagkalarint memnun
etmenin kisisel-ice yansitan diizenleme ile arasindaki iliskiye iligskin analiz sonuglar1 yer
almaktadir. Tablo incelendiginde olusturulan regresyon modelinin anlamli oldugu
gorilmektedir (F:32,126; p<.05). Yani baskalarinit memnun etme boyutunun kisisel-ige
yansitan diizenleme iizerinde anlamli bir etkisi vardir (p<.05). R degeri bagimli degisken
ile bagimsiz degisken arasindaki korelasyonu gostermektedir. Bu degerin yiiksek olmast
bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda iyi bir iliski oldugunu gostermektedir.
Bagimli degiskendeki degisimlerin ne kadarinin bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklandigin1 R? degeri gostermektedir. Bagimli degiskendeki varyansin ne kadarimin
bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini ise diizeltilmis R? degeri gostermektedir
(Giirbiliz ve Sahin, 2018). R? degerine gore kisisel-ige yansitan diizenlemede meydana
gelen ,096’lik degisim bagkalarini memnun etme tarafindan agiklanmaktadir. Analiz

sonucuna gore H5 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.11 Bagkalarint memnun etmenin maddesel-sosyal digsal diizenleme {izerindeki etkisi

o <. Std. R:,150
Bagimsiz Degisken | Beta(f) Hata t Anlamhhk R2: 022
Baskalarinit Memnun F: 6,958

Etme 175 066 2,638 ,009 Anlamlilik:
Bagimh Degisken: Maddesel-Sosyal Digsal Diizenleme ,009

Yukaridaki tablo incelendiginde baskalarinit memnun etme boyutu ile maddesel-
sosyal digsal diizenleme pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (F:
6,958;p<0,05). R degerine bakildiginda bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda
diistik bir iliski oldugu goriilmektedir (R:.150). Maddesel-sosyal dissal diizenlemede
meydana gelen ,022’lik degisim baskalarini memnun etme tarafindan agiklanmaktadir.

H6 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.12 Bagkalarini memnun etmenin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisi

Bagimsiz Degisken | Beta(p) I—Slg’:[la t Anlamhhk 52’102 115

Baskalarini Memnun F: 4,525
Etme 170 080 2,121 L Anlamlilik:

Bagimh Degisken: i¢sel Motivasyon ,034

Tablo 3.12 incelendiginde kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu
gorilmektedir (F: 4,525;p<.05). Yani bagkalarini memnun etmenin igsel motivasyon

tizerinde anlamli bir etkisi mevcuttur. Dolayisiyla H7 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.13 Ayrilik kaygisinin kisisel-ige yansitan diizenleme tizerindeki etkisi

o < Std. R:,214
Bagimsiz Degisken | Beta(f) Hata t Anlamhihk R2: 046
Ayrilik Kaygisi ,284 ,074 3,820 ,000 F: 14,593
Bagimh Degisken: Kisisel-Ice Yansitan Diizenleme %ggamhhk:

Ayrilik kaygisinin kisisel-ice yansitan diizenleme iizerindeki etkisini gosteren
analiz sonucu incelendiginde modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F: 14,593, p<.05).
R2 degerin ,046 bulunmustur. Buna gore bagimli degiskende meydana degisiminin ,046’s1

bagimsiz degisken tarafindan agiklanmaktadir. H9 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.14 Ayrilik kaygisinin maddesel-sosyal digsal diizenleme tizerindeki etkisi

o < Std. R:,288
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata 1 Anlamhhk R2: 083
Ayrilik Kaygisi 341 ,065 5,230 ,000 F: 27,350
Bagimh Degisken: Maddesel-Sosyal Digsal Diizenleme %gbamhhk:

Tabloda ayrilik kaygisinin maddesel-sosyal digsal diizenleme iizerindeki etkisine
ait analiz sonuglar1 verilmistir. P<.05 modelin anlamli oldugunu yan1 ayrilik kaygisinin
maddesel-sosyal digsal diizenleme {izerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir.

H10 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.15 Ayrilik kaygisinin i¢sel motivasyon tizerindeki etkisi

- " Std. R:,182
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata t Anlamhhk R2 033
Ayrilik Kaygisi ,259 ,080 3,227 ,001 F: 10,410
Bagimh degisken: i¢sel Motivasyon %Iallamhhk:

Ayrilik kaygis1 bagimsiz degiskeninin igsel motivasyon bagimli degiskeni
tizerindeki etkisini gosteren tablo incelendiginde olusturulan modelin anlamli oldugu
gorilmektedir. (F: 10,410; p<.05). Bu nedenle H11 hipotezi kabul edilmistir. Tablodaki
R degeri incelendiginde bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki korelasyon

iligkisinin zayif oldugu goriilmektedir (R:.182).

Tablo 3.16 Sevilmeme kaygisinin kisisel-ige yansitan diizenleme tizerindeki etkisi

< <. Std. R:,284
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata t Anlamhhk R2: 081
Sevilmeme Kaygisi ,384 ,075 5,155 ,000 F: 26,576

Bagimh Degisken: Kisisel-ice Yansitan Diizenleme %gloamhhk:

Sevilmeme kaygisinin kisisel-igce yansitan diizenleme iizerindeki etkisini gdsteren
model anlamli bulunmustur (F: 26,576, p<.05). Tablo incelendiginde sevilmeme

kaygisinin kisisel-ige yansitan diizenleme tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi vardir
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(B:.384,p<.05). Beta katsayis1 bagimsiz degiskende meydana gelen bir birimlik artigin
bagimli degiskeni ne kadar degistirdigini gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Buna
gore sevilmeme kaygisinda meydana gelen bir birimlik artis kisisel -ige yansitan

diizenlemeyi ,384 birim arttirmaktadir. H13 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.17 Sevilmeme kaygisinin maddesel-sosyal digsal diizenleme tizerindeki etkisi

- < Std. R:,191
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata 1 Anlamhhk R2 036
Sevilmeme Kaygisi ,231 ,068 3,381 ,001 F: 11,432

Bagimh Degisken: Maddesel-Sosyal Digsal Diizenleme Aagllamhhk:

Yukaridaki tabloda sevilmeme kaygisinin maddesel-sosyal digsal diizenleme
tizerindeki etkisi verilmistir. Analiz sonucuna gére model anlamlidir (F: 11,432, p<.05).
R? degeri .036 cikmistir. Buna gore kisisel-ige yansitan diizenlemedeki toplam
degiskenligin .036’lik kismi sevilmeme kaygisi ile aciklanmaktadir. Beta katsayisina
bakildiginda pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (,231, p<.05). H14 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 3.18 Sevilmeme kaygisinin igsel motivasyon tizerindeki etkisi

< < Std. R: ,224
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata t Anlamhihk R2: 050
Sevilmeme Kaygisi 325 ,081 4,005 ,000 F: 16,040

Bagimh degisken: I¢sel Motivasyon %gloamhhk:

Sevilmeme kaygisinin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisini gosteren regresyon
analizi sonucu asagidaki tabloda verilmistir. R? degeri ,050 cikmistir. Bu deger i¢
motivasyondaki varyansin ,050’lik kismi1 sevilmeme kaygisi tarafindan agiklanmaktadir.
B degerine (,325) bakildiginda sevilme kaygisinda meydana gelen bir birimlik degisimin
icsel motivasyonda ,325’lik pozitif yonlii bir artisa neden oldugu goriilmektedir. H15

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.19 Otonomik kisilik 6zelliginin kisisel-ige yansitan diizenleme tizerindeki etkisi

o < Std. R: ,364
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata t Anlamhhk R 133
Otonomik Kisilik ,538 ,079 6,811 ,000 F: 46,395
Bagimh Degisken: Kisisel-Ice Yansitan Diizenleme %gbamhhk:

Tablo 3.19°da otonomik kisilik 6zelliginin kisisel-ige yansitan diizenleme
tizerindeki etkisine ait analiz sonuglar1 yer almaktadir. Analiz sonuglar1 incelendiginde
olusturulan regresyon modelinin anlamli oldugu yani otonomik kisilik 6zelliginin kisisel-
ice yansitan diizenleme ilizerinde pozitif yonlii etkisi vardir (B: ,538, F: 46,395, p<.05). R?
degerine gore kisisel-ige yansitan diizenlemedeki varyansin %13’lik kismi otonomik

kisilik 6zelligi tarafindan agiklanmaktadir. Sonug olarak H117 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.20 Otonomik kisilik 6zelliginin i¢sel motivasyon lizerindeki etkisi

- <. Std. R: ,197
Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata t Anlamhhk R2: 039
Otonomik Kisilik 311 ,089 3,492 ,001 F: 12,194
Bagimh Degisken: i¢sel Motivasyon %gllamhhk:

Yukaridaki tablo incelendiginde otonomik kisilik 6zelliginin i¢sel motivasyon
tizerinde pozitif yonlii anlamhi bir etkisi vardir (B: ,311, F: 12,194, p<.05). R degeri
otonomik kisilik 6zelligi ile i¢sel motivasyon arasindaki korelasyonun %19 oldugunu

gostermektedir. H19 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.21 Otonomik kisilik dzelliginin motive olmama tizerindeki etkisi

o < Std. R: ,169

Bagimsiz Degisken | Beta(p) Hata t Anlamhihk R2: 029

Otonomik Kisilik -,160 ,053 -2,984 ,003 F: 8,902
Bagimh Degisken: Motive Olmama %glgamhhk:

Tablo 3.21 incelendiginde otonomik kisilik 6zelliginin motive olmama tizerinde
negatif yonlii anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (B: -,160, F: 8,902, p<.05). R degeri

bagiml degisken ile bagimsiz degisken arasindaki korelasyonu gostermektedir. Buna
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gore otonomik kisilik 6zelligi ile motive olmama arasinda %16 korelasyon mevcuttur.

H20 hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmada diizenleyici etkinin varhi§im1 ortaya koymak i¢in Hayes (2022)
modeli kullanilmigtir. Aragtirmada yer alan hipotezlere uyun olan diizenleyici etkiyi
analiz eden “model 17 ile sonuglar elde edilmistir. Asagidaki Sekil 1.3 “model 17’1
gostermektedir. Modele gore X bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni ve W
diizenleyici degiskeni gostermektedir. Diizenleyici etki degiskeni etkilesim degiskeni
olarak tabloda yer almaktadir ve bagimsiz degisken ile diizenleyici degiskenin ¢carpimiyla
olugmaktadir. Analiz sonucunda diizenleyici etkiden s6z edebilmek i¢in bu degiskenin
anlamli deger (p<.05) araliginda olmasi gerekmektedir. Yapilan analizler sonucunda H5a
ve H7a hipotezleri anlaml1 sonuglar verirken diger modeller anlamsiz etkiye sahip oldugu

icin tablolarina yer verilmemistir.

Sekil 2.8 Model 1

Tablo 3.22 Bagkalarii memnun etme boyutu ile kisisel-ige yansitan diizenleme boyutu
arasindaki iligkide lider iiye etkilesiminin diizenleyici rolii

Standart

Bagimsiz Degiskenler Beta(p) Hata Anlamhhk
Baskalarinit Memnun Etme 770 ,232 ,0010
LUE 713 220 0013
Baskalarin1 Memnun Etme*LUE -,124 ,062 0485
Bagimh Degisken: Kisisel-Ice Yansitan Diizenleme

R 418

R? ,175

F 21,3283

Sig ,0000

P<.05
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Tablo 3.22 incelendiginde modelin tamaminin anlamli oldugu goriilmektedir (F:
21,3283, p<.05). Kisisel-ige yansitan diizenlemedeki varyansin % 17’si model ile
aciklanmaktadir. Model incelendiginde hem bagimsiz degisken olan bagkalarint memnun
etmenin hem de diizenleyici degisken olan lider iiye etkilesiminin bagimli degisken yani
kisisel-ice yansitan diizenleme {iizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi bulunmaktadir
(p<.05). Diizenleyici etki, bagkalarint memnun etme*lider {iye etkilesimi degiskeni ile
analiz edilmektedir. Tablo incelendiginde diizenleyici degiskenin bagimli degisken
tizerinde negatif yonlii anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (B: -.124, p<.05). Bu
nedenle H5a hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.23 Bagkalarini memnun etme boyutu ile i¢gsel motivasyon boyutu arasindaki iligkide lider
iiye etkilesiminin diizenleyici rolii

Standart

Bagimsiz Degiskenler Beta(p) Hata Anlamhhk
Bagkalarinit Memnun Etme ,6778 ,2654 ,0111
LUE ,7353 2521 ,0038
Baskalarini Memnun Etme*LUE -,1581 ,0717 ,0283
Bagimh Degisken: I¢sel Motivasyon
R ,2405
R? ,0578
F 6,1585
Sig ,0004
P<.05

Tablo 3.23 lider iiye etkilesiminin baskalarint memnun etme ile i¢sel motivasyon
arasindaki iligkide diizenleyici etkisine iliskin sonuglar bulunmaktadir. Tablo
incelendiginde modelin genel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F: 6,1585, p<.05).
Diizenleyici etkinin bagimli degisken olan i¢sel motivasyon iizerine negatif yonlii anlamli
bir etkisi oldugu goriilmektedir (B:-.1581, p<.05). Dolayisiyla H7a hipotezi kabul

edilmistir.
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4. SONUC

Bu calismanm amaci, Sosyotropik Otonomik Kisilik Ozellikleri ile Calisan
Motivasyonu Arasindaki iliskide Lider Uye Etkilesiminin Diizenleyici Rolii’niin
incelenmesi ve olusturulan arastirma modelinin ampirik olarak test edilmesidir.
Arastirmanin ana degiskenleri olan sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri, calisan
motivasyonu ve lider iiye etkilesimi degiskenleri daha once farkli degiskenlerle farkli
farkli aragtirmalara konu edilse de daha 6nce bu ii¢ degiskeni beraber konu edinip
arasindaki iligkiyi aciklayan herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu yiizden ¢ikan
sonuglarin incelenen konuyla ilgili ileride yapilacak arastirmalara 1s1k tutmasi

beklenmektedir.

Arastirma sirasinda Orneklemin evreni temsil ettigi ve ver toplam aracinin
calismanin amacina hizmet ettigi varsayilmistir. Ayrica 6rneklem grubunun anket
sorularini cevaplarken samimi oldugu ve dogru cevaplar verdigi varsayimlar igerisinde

yer almaktadir.

Arastirma dort boliimden olusmaktadir. Ik béliimde kisilik kavrami, kisiligi
Olusturan faktorler, kisilik kuramlari, motivasyon kavrami, motivasyon tiirleri,
motivasyon teorileri, liderlik kavramu, lider iiye etkilesimi kuramu, lider iiye etkilesiminin
teorik temelleri, lider iiye etkilesiminin boyurlarini igeren kavramsal bilgilere
deginilmistir. Ikinci béliimde arastirmanin amaci ve dnemi, evren ve drneklemi, veri
toplama arac1 ayrmtili bir sekilde acgiklanmustir. Ugiincii béliimde Istanbul sehrinde
calisan 305 hemsirenin doldurdugu anketlerden elde edilen verilerin istatistiki analizleri
yer almaktadir. Son bdliim olan sonu¢ boliimiinde arastirma sonuclarina gore bir

degerlendirmeler ve Oneriler yer almaktadir.

Arastirma verisini elde edebilmek adma Istanbul sehrinde calisan hemsirelerin
doldurmasi igin literatiirde siklikla kullanilan Olgeklerden bir anket formu
olusturulmustur. Arastirma kapsaminda 318 hemsireye ulagilmistir. Doldurulan
anketlerden 13 tanesi gerekli uygunluga sahip olmadigi i¢in analiz dis1 birakilmistir. 305
anketten elde edilen veriler analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda hipotezlerin

kabul ve ret durumlar1 asagidaki Tablo 4.1°de verilmistir.
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Tablo 4.24 Analiz sonrasi hipotezlerin kabul/ret durumu

Hipotez
No

Hipotez

Sonug

H1

Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygisi” boyutu ile
cok boyutlu is motivasyonun “kisisel-ice yansitan diizenleme”
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ret

Hla

Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygisi” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “kisisel-ige yansitan diizenleme”
boyutu arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin diizenleyici roli
vardir.

Ret

H2

Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygisi” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal digsal
diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ret

H2a

Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal digsal
diizenleme” boyutu arasindaki iligkide lider {iye etkilesiminin
diizenleyici rolii vardir.

Ret

H3

Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “igsel motivasyon” boyutu arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Ret

H3a

Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygisi” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “igsel motivasyon” boyutu
arasindaki iliskide lider {iye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

Ret

H4

H4: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1” boyutu
ile cok boyutlu is motivasyonun “motive olmama” boyutu
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ret

H4a

H4a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “onaylanma kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “motive olmama”
boyutu arasindaki iliskide lider tiye etkilesiminin diizenleyici
rolii vardir.

Ret

H5

HS5: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarini memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “kisisel-ige yansitan
diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.10

H5a

H5a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarint memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “kisisel-ige yansitan
diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin
diizenleyici rolii vardir.

Tablo3.22

H6

Hé6: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarini memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal dissal
diizenleme” boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.11

H6a

H6a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarini memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu i motivasyonun “maddesel-sosyal dissal
diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin
diizenleyici rolii vardir.

Ret

H7

H7: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarini memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu i motivasyonun “i¢sel motivasyon”
boyutu arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.12

H7a

H7a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “bagkalarini memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu i motivasyonun “i¢sel motivasyon”
boyutu arasindaki iligkide lider {iye etkilesiminin diizenleyici
rolii vardir.

Kabul
Tablo3.23
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H8

HS: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarini memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “motive olmama”
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ret

H8a

H8a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “baskalarin1 memnun etme”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “motive olmama”
boyutu arasindaki iliskide lider tiye etkilesiminin diizenleyici
rolii vardir.

Ret

H9

HO: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygisi1” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “kisisel-ige yansitan diizenleme”
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.13

H9a

H9a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “kisisel-i¢e yansitan diizenleme”
boyutu arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin diizenleyici
rolii vardir.

Ret

H10

H10: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal digsal
diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.14

H10a

H10a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygisi” boyutu
ile cok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal digsal
diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider iiye etkilesiminin
diizenleyici rolii vardir.

Ret

H11

H11: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “igsel motivasyon” boyutu
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.15

Hlla

Hl11a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygisi” boyutu
ile cok boyutlu i motivasyonun “i¢sel motivasyon” boyutu
arasindaki iligkide lider tiye etkilesiminin diizenleyici rolii
vardir.

Ret

H12

H12: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu ile
¢ok boyutlu is motivasyonun “motive olmama” boyutu arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Ret

H12a

H12a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “ayrilik kaygis1” boyutu
ile cok boyutlu is motivasyonun “motive olmama” boyutu
arasindaki iligkide lider iye etkilesiminin diizenleyici roli
vardir.

Ret

H13

H13: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu i motivasyonun “kisisel-ige yansitan
diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.16

H13a

H13a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “kisisel-ige yansitan
diizenleme” boyutu arasindaki iligskide lider iiye etkilesiminin
diizenleyici rolii vardir.

Ret

H14

H14: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu i motivasyonun “maddesel-sosyal dissal
diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kabul
Tablo3.17

H1l4a

H14a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “maddesel-sosyal digsal
diizenleme” boyutu arasindaki iliskide lider {iye etkilesiminin
diizenleyici rolii vardir.

Ret

H15

H15: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu ig motivasyonun “i¢sel motivasyon”
boyutu arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.18
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H15a

H15a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “i¢sel motivasyon”
boyutu arasindaki iligskide lider tiye etkilesiminin diizenleyici
rolii vardir.

Ret

H16

H16: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “motive olmama”
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ret

Hl6a

Hl16a: Sosyotropik kisilik 6zelliginin “sevilmeme kaygis1”
boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun “motive olmama”
boyutu arasindaki iligskide lider tiye etkilesiminin diizenleyici
rolii vardir.

Ret

H17

H17: Otonomik kisilik 6zelligi ile ok boyutlu is motivasyonun
“kisisel-i¢e yansitan diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Kabul
Tablo3.19

H17a

H17a: Otonomik kisilik 6zelligi ile cok boyutlu is motivasyonun
“kigisel-i¢e yansitan diizenleme” boyutunun arasindaki iligkide
lider iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

Ret

H18

H18: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢cok boyutlu is motivasyonun
“maddesel-sosyal digsal diizenleme” boyutu arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Ret

H18a

H18a: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun
“maddesel-sosyal digsal diizenleme” boyutunun arasindaki
iligkide lider iiye etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

Ret

H19

H19: Otonomik kisilik 6zelligi ile ok boyutlu is motivasyonun
“i¢csel motivasyon” boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.20

H19a

H19a: Otonomik kisilik 6zelligi ile cok boyutlu is motivasyonun
“i¢sel motivasyon” boyutunun arasindaki iliskide lider iiye
etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

Ret

H20

H20: Otonomik kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun
“motive olmama” boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kabul
Tablo3.21

H20a

H20a: Otonomik kisilik 6zelligi ile ok boyutlu is motivasyonun
“motive olmama” boyutunun arasindaki iligskide lider iiye
etkilesiminin diizenleyici rolii vardir.

Ret

bagimli ve 6zerk kisilik ozelliklerini tanimlamaktadir. Buna gore sosyotropik kisilik
ozelligine sahip kisiler onaylanmay1 beklerler, ayrilik kaygist yasarlar, baskalarim
memnun etme ihtiyact duyarlar, kars1 tarafla duygusal bag kurma ihtiyaci duyarlar,
elestirilmeye ve reddedilmeye karsi duyarlidirlar (Beck, 1983; Marfoli ve ark., 2021).
Otonomik kisilik 6zelligine sahip kisiler ise kisisel bagimsizliklarina 6nem verirler ve

ozgiurliikleri onlar icin ¢ok Onemlidir. Basarisin1 ve 6zgirliigiinii koruyabilmek icin

[k kez Beck tarafindan ortaya atilan sosyotropik otonomik kisilik &zellikleri

etrafindakileri kontrol etmek isterler. (Robins, Block ve Peselow, 1989).

Latincesi’ ne kadar dayanir. Bir kisinin hareket etmesini saglayan durum anlamini 15.

yiizyilda kazanmistir (Online Etymology Dictionary, 2023). Giiniimiizde motivasyonu
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degisik kuramcilar tarafindan olusturulmus birgok tanimi bulunmaktadir. Motivasyon,
kisinin eyleme baslamasina neden olan, yonlendiren ve eylem davam etmesini saglayan,
kisinin hedeflerine erismesinde katki sunun, i¢sel ve dissal faktorlerin etkisiyle kisinin
kendisini harekete gecirmesini saglayan olgudur (Sternberg ve Williams, 2009: 345). Bu

tanim var olan tanimlardan sadece biridir.

Ik olarak Dansereau, Graen ve Haga’nin 1975’te dikey ikili baglanti modeli
adiyla ortaya atilan fikir daha sonradan adi1 degiserek lider iiye etkilesimi adin1 almistir.
Geleneksel liderlik kuramindan farkli olarak lider ve takipgileri arasindaki iligkiyi inceler
ve lider ve takipeileri arasindaki iligkinin giin gectikge farklilastigini, liderin takipgileriyle
ayni liderlik tarziyla iletisim kurmayacagini varsayar (Dansereau, Graen ve Haga, 1975;
Yukl, 2013: 222).

Literatiirdeki kisilik 6zellikleri ve motivasyon ile ilgili ¢alismalar bu iki degisken
arasinda bir iligkinin oldugunu kanitlamaktadir. Furnham, Forde ve Ferrari’nin 1999
yilinda is basvurusunda bulunan 92 kisi iizerinde yaptigi calisma bunlardan biridir.
Calismaya gore kisilik 6zelliklerinin is motivasyonu {izerinde 6nemli bir etkisi vardir.
Ayrica c¢alismada disadoniikliigiin - motivasyon/igsel faktorler ile, nevrotikligin
hijyen/dissal faktorler ile iliskili oldugu saptanmistir (Furnham,, Forde ve Ferrari’nin
1999). Bu calisma kisilik Ozellikleri ve motivasyon arasindaki iligkiyi ortaya koyan
aragtirmalardan biridir. Sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri ve motivasyonla ilgili
olarak literatiirde bu kadar kapsamli ¢aligmalar bulunmamaktadir. Ulusal literatiirde
sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri ve motivasyon ile ilgili sadece bir calismaya
ulasilmistir. Oktem, Turgut ve Tokmak’mn yaptigi ¢alismada kisisel basari icsel
motivasyonu pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, Onaylanma kaygisinin dissal
motivasyonu pozitif ve anlaml olarak etkiledigi, kisisel basarinin digsal motivasyonu
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi ortaya konmustur (Oktem, Turgut ve Tokmak, 2013).
Literatiirde sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri ve lider iiye etkilesimi ile ilgili hi¢bir
calismaya ulagilamamistir. Bu da ¢calismanin 6zgiinliiglinii ve literatiir i¢in 6nemini ortaya

koymaktadir.

Sonug olarak bu c¢alismada Sosyotropik kisilik 6zelliginin baskalarint memnun
etme kaygis1 boyutu ile ¢cok boyutlu is motivasyonun kisisel-ice yansitan diizenleme
boyutu, maddesel-sosyal dissal diizenleme boyutu, igsel motivasyon boyutu arasinda

anlamli bir iligki bulunmustur. Sosyotropik kisilik 6zelliginin ayrilik kaygisi boyutu ile
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¢ok boyutlu is motivasyonun kisisel-ige yansitan diizenleme boyutu, maddesel-sosyal
digsal diizenleme boyutu, icsel motivasyon boyutu arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Sosyotropik kisilik 6zelliginin sevilmeme kaygisi boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun kisisel-ige yansitan diizenleme boyutu, maddesel-sosyal dissal diizenleme
boyutu, i¢sel motivasyon boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Otonomik
kisilik 6zelligi ile ¢ok boyutlu is motivasyonun kisisel-i¢e yansitan diizenleme boyutu,
i¢gsel motivasyon boyutu arasinda pozitif; motive olmama boyutu arasinda negatif anlamli
bir iliski bulunmustur. Diizenleyici etkinin varligini ortaya koymak i¢in olusturulan
hipotezlerden H5a ve H7a kabul edilirken diger hipotezlere reddedilmistir. Buna gore
sosyotropik kisilik 0zelliginin baskalarint memnun etme boyutu ile ¢ok boyutlu is
motivasyonun kisisel-i¢e yansitan diizenleme boyutu arasindaki iliskide ve sosyotropik
kisilik 6zelliginin “bagkalarint memnun etme” boyutu ile ¢ok boyutlu is motivasyonun
“i¢sel motivasyon” boyutu arasindaki iliskide lider-tiye etkilesiminin diizenleyici rolii
oldugu belirlenmistir. Kuramsal g¢er¢eve kapsaminda sosyotropik otonomik kisilik

ozellikleri géz oniine alindiginda arastirma beklenen sonuglar1 vermistir.

Yiiksek sosyotropik kisilik 6zelligine sahip kisiler sevmeye, baskalari tarafindan
sevilmeye, onaylanmaya, deger géormeye onem verirler. Bagkalarini memnun etme, bir
kisinin diger kisilerin duygularina ve ihtiyaglarina dikkat ederek bu dogrultuda hareket
edip, onlarin hoslarma gidecek davraniglarda bulunma olarak degerlendirilebilir.
Motivasyonun gurur, utanma, sugluluk gibi igsel faktorlerden etkilenen Kkisisel-ige
yansitilan diizenleme boyutu; diger kisilerden elde edilen 6diil ve cezalara gore sekillenen
motivasyon boyutu olan maddesel-sosyal digsal diizenleme boyutu ve kisinin kendi
yaptig1 davraniglardan aldig1 zevki igeren i¢sel motivasyon boyutu arasinda anlamli bir
iliskinin olmas1 beklenen bir durumdur. Bu dogrultuda olusturulan H5, H6, H7 hipotezleri
kabul edilmistir. Kabul edilen bu hipotezler sonucunda kisinin bagkalarint memnun etme
istegi ile is motivasyonu iizerinde etkili olan yaptig1 igin kendisi i¢in 6zel bir anlam ifade
etmesi, isin kisisel degerlerine uygun olusu, isi yapamadiginda mahcup ve hissetmesi, isi
basardiginda gururlanmasi, yaptigi isten dolay1 onaylanmasi ve saygi gormesi, ekonomik
olarak odillendirilmesi, 1s glivencesi saglanmasi, isin ilging ve heyecan verici olmasi
arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir. Bagkalarin1t memnun ederek motivasyon saglayan
calisanlar digerleri tarafindan sevildiklerinde, kabul edildiklerinde ve deger
gordiiklerinde bunu bir 6diil olarak algilayip mevcut davraniglarini devam ettirmek

isteyeceklerdir. Yaptiklari isin onlara bu firsati sunmasi ise islerinden aldiklar1 zevki
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arttirabilir. Bu durum, sosyotropik kisilik ozellikleri ile hem igsel hem de dissal
motivasyon arasindaki pozitif yonli iliskinin temeli agiklayabilir. Yine sosyotropik
kisilik 6zellikleri diistintildiigiinde kisinin i¢inde bulundugu gruptan, tanidiklarindan ayr1
diismesi, baginin kopmasi (ayrilik kaygisi boyutu) veya bulundugu grup igerisinde,
tanidiklar1 arasinda istenilmemesi, hoslanilmamasi, sevilmemesi (sevilmeme kaygisi
boyutu) sosyotropik kisilerin kisisel-ige yansitilan diizenleme, maddesel-sosyal digsal
diizenleme ve i¢sel motivasyon boyutlar1 arasindaki iliskilere yonelik H9, H10, H11,
H13, H14 ve H15’in gelistirilmesine neden olmustur ve bu hipotezler yapilan aragtirmalar
ile dogrulanmistir. Ayrilik kaysisi veya sevileme kaygisi tasiyan caliganlarin digerleri
tarafindan onaylanip saygi gosterilmesi, sevilmesi motivasyonlarinda bir artis meydana
getirecektir. Yaptiklar1 islerden aldiklari maddi ve manevi odiillerin bu kaygilarin

azalmasinda etkili oldugu sdylenebilir.

Diizenleyici etki olarak bakildiginda, sosyotropik kisilik 6zelligine sahip kisilerin
bagkalarint memnun etmek i¢in sergiledikleri davranislar sirasinda liderleriyle olan
etkilesimlerinin gurur, utang, sugluluk hissetmelerini etkiledigi ve buna bagl olarak is
motivasyonlarin da etkilendigi; yine baskalarini memnun etmek i¢in sergiledikleri
davraniglar sirasinda liderleriyle olan etkilesimlerinin kendi yaptiklar1 isten zevk
almalarin1 yani i¢sel motivasyonlarini etkiledigi arastirma sonucunda ortaya konmustur.
H5a ve H7a hipotezi kabul edilmistir. Bu durum sosyotropik kisilik 6zelligine sahip
kisilerin birlikte ¢alistig1 lider konumundaki kisilerle arasinda kurulan iligkinin kalitesinin
de sosyotropikler tarafindan bir 6diil ya da motive edici bir gii¢ olarak algilandigini ortaya
koymaktadir. Daha 6nce de agiklandigi gibi sosyotropiklerin liderleriyle kurduklari
iliskiden memnun kalmalar1 onlar tarafindan onaylandiklari, sevildikleri, kabul ve deger

gordiikleri anlamina gelebilir.

Yalnizlig1 seven, ozgiirliigiine diigkiin, basar1 odakli otonomik kisilik 6zelligine
sahip kisilerin motivasyonlarinin kendi i¢ faktorlerinden ve davramiglarindan aldigi
zevkten etkilenmesi beklenen bir durumdur. Kendisine karisilmasini sevmeyen, grup
calismasindan c¢ok bireysel ¢alismaya yatkin olan otonomik kisilik 6zelligine sahip
kisilerin bu kosullarda isi yapmaya yonelik duyduklar istekte ve heveste bir azalma
meydana gelmesi sasirtict degildir. Otonomik kisilik 6zelliginin seviyesi arttikga bu
durumun gériilme olasiligi da artacaktir. H17, H19, H20 hipotezlerinin kabul edilmesiyle

bu durum kanitlanmistir. Otonomik kisilik 6zelligine sahip kisilerin kendileri igin
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anlamli, degerlerine uygun, ilging, eglenceli ya da heyecan verici bir iste ¢aligmalar
yaptiklart isten aldiklart zevki arttirarak motivasyonlarini olumlu ydnde arttiracagi
sOylenebilir. Calismalar1 sirasinda otonomik kisilere yapilan miidahaleler, islerine
karigsilmasi ya da kendi haline birakilmamasi bu kisilerin isten aldiklar1 zevki olumsuz

olarak etkileyip motivasyonlarinin diismesine neden olabilecektir.

Tez c¢alismast konusu ve igerigi ile dikkat c¢ekici olmasinin digsinda analizler
sonucunda ortaya ¢ikan bulgular konuya iliskin gelecekte daha fazla arastirma
yapilmasint ve tartismalarin daha {iist seviyeye c¢ikartilmasi gerektigini ortaya
koymaktadir. Bu baglamda gegekteki calismalara fikir olabilmesi agisindan asagidaki

Oneriler siralanmistir:

- Bu tez c¢alismasimmin veri toplama asamasi pandemiye denk geldigi ig¢in
hemgirelerin is yogunlugu ve duygu durumlarinda meydana gelen farklilasmalar
anket sorularia verilen cevaplari etkilemis olabilir. Bu yiizden ayni ¢alisma
orneklem biiyiikliigii arttirilarak tekrarlanabilir.

- Literatiirde sosyotropik otonomik kisilik 6zellikleri, motivasyon ve lider iiye
etkilesimi degiskenlerini igeren bir arastirma bulunmamaktadir. Ayni degiskenler
saglik sektoriinde farkli meslek gruplarinda ya da farkli sektorlerde
tekrarlanabilir.

- Liderlerin sosyotropik otonomik kisilik ozellikleri iizerine bir arastirma
yapilabilir. Liderin takipgilere olan davranislarini etkileyen 6nemli faktorlerden
biri de kisiligidir. Buradan hareketle, liderin sosyotropik ya da otonomik kisilik
ozelliklerine sahip olmasi1 da takipgilere olan davraniglarini ve dolayisiyla
etkilesimini belirleyebilir.  Benzer sekilde; liderlik tiplerinin sosyotropik
otonomik kisilik o6zellikleri {izerine bir arastirma yapilabilir. Farkli liderlik
tiirlerinin ortaya ¢ikmasinda liderin sosyotropik ve otonomik kisiligi belirleyici
olabilir. Bu tiir calismalar liderlik arastirmalarmma ve tipolojilerine katki
saglayabilir. Lider davranisi ve tarzinin olusumunu etkileyen etmenleri ortaya
koymasi agisindan énemli bir boslugu doldurabilir.

- Lider tiye etkilesiminde i¢ grup ve dis grup {lyelerinin sosyotropik kisilik
ozelliklerine dair bir inceleme yapilabilir. Gruplarda yer alan iiyelerin Kisilik
ozelliklerinin bilinmesi tiiyelerin ihtiyaglar1 ve beklentileri konusunda ya da

tiyelere nasil yaklagsmasi konusunda liderlere yol gosterici olabilir.
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- Sosyotropik otonomik kisilik 6zelligi nispeten yeni bir konu oldugu i¢in ve bu
konuya dair ¢ok fazla arastirma bulunmadigi i¢in daha fazla nitel arastirma

yapilarak gelisimine katki saglanabilir.
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EK -1 : Anket Formu

EKLER

Bu c¢alisma tarafimca yapilmakta olan isletme yiiksek lisans tez caligmasinin

arastirma sorularini icermektedir. Anketin hedef Kitlesi Istanbul sehrinde calisan

hemsirelerdir. Anketten elde edilen veriler sakli tutulacak, sadece arastirmacilar

tarafindan bilimsel amagla degerlendirilecek ve istatistiksel analizlere tabi tutulacaktir.

Katilimcilardan kurum ve kisi isimleri istenmemekte ve anketi dolduranlarin kimlikleri

bilinmemektedir.

Calismanin giivenilirligi agisindan tiim sorulara eksiksiz olarak cevap vermenizi

rica ederiz. Degerli vaktinizi ayirdiginiz ve gosterdiginiz ilginiz igin tesekkiir ederiz.

Gorev Yeriniz

() Ameliyathane

Onayhyorum
Arastirmaya gOniillii olarak katilmaktayim. Anket formunda
paylastigim verilerin sakli tutulup sadece arastirmacilar tarafindan
bilimsel amacla degerlendirilmesini ve istatistiksel analizlere tabi
tutulmasini kabul ediyorum.
Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek
()18-25 () 26-35 () 36-45
Yay Grgggh= () 46-55 ()55 ve iizeri
Medeni Haliniz () Bekar () Evli
() Lise () On lisans
Egitim Diizeyiniz () Lisans () Yiiksek Lisans
() Doktora
Calistiginiz Kurum () Kamu () Ozel Sektor () Vakif
_ () 1 yildan az () 1-5 y1l aras1
Is Hayat1 Tecriibeniz () 6-10 y1l aras1 ()11-14 yul
() 15 y1l ve iizeri
Bu Kurumda Calisma () 1 yildan az () 1-5 y1l aras1
. () 6-10 y1l aras1 () 11-14 y1l
Stireniz .
() 15 y1il ve iizeri
() Poliklinik () Klinik
() Acil Servis () Yogun Bakim

Gelir Diizeyiniz

() 3000 TL ve alt1
() 3501-4000 TL
() 4501-6000

()3001-3500 TL
() 4001-4500 TL
()6001TL ve tizeri
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Bu soru listesini “Su anki isinizde neden ¢aba sarf
ediyorsunuz?” sorusunu diisiinerek yanitlaymiz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihhyorum

Tamamen
Katihyorum

Zamanimi israf ettigimi diisiindiigiim icin isimde
caba sarf etmiyorum.

Ilging oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim
icin isimde az ¢aba gosteriyorum.

Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum.

Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi
yaptigimi bilmiyorum.

Isimi yaparken eglendigim igin isimde caba sarf
ediyorum.

Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini
almak icin isimde ¢aba sarf ediyorum.

Isimde caba sarf etmenin benim igin dzel bir anlami
var.

Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha
fazla saygi duymasi icin isimde ¢aba sarf ediyorum.

Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in
isimde c¢aba sarf ediyorum.

Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana
yonelik elestirilerinden kaginmak i¢in isimde ¢aba
sarf ediyorum.

Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak dnemli
oldugunu diislindiiglim i¢in isimde ¢aba
gosteriyorum.

Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari
(isveren, amir vb.) beni ekonomik olarak
odiillendirirler.

Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii
hissederim.

Isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1
(isveren, amir vb.) bana daha fazla is giivenligi
saglarlar.

Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde,
kendimi mahcup hissederim.
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Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi
kaybetme riskim olur.

Isim, kendimle gurur duymami sagladig1 igin
isimde caba sarf ediyorum.

Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde
caba sarf ediyorum.

Dogrudan bagh bulundugunuz yoneticinizin ile is
iliskinizi diisiinerek, asagidaki ifadelere ne derecede
katilip katilmadiginiz1 belirtiniz.

Hicbir

Zaman
Cok

Nadir

Bazen

Sikhikla

Her

Zaman

Y oneticim, is ile ilgili sorunlarimi ve ihtiyaglarimi
bilir ve anlar.

Yaptigim isin, yoneticimi ne kadar memnun edip
etmedigini her zaman bilirim.

Yoneticim ile ¢ok 1iyi bir ig iliskim var.

Y 6neticim benim potansiyelimi iyi bilir.

Gerekirse, yoneticim kendi zarar1 pahasina, beni zor
bir durumdan kurtarir.

Y 6neticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi
savunacak kadar bana giiveni vardir.

Y oneticim, gerekirse, is ile ilgili sorunlarimi
cozmemde bana yardim etmek i¢in pozisyonunun
giiclinii kullanir.

Asagidaki ifadeler sizi ne kadar tanimliyor?

Hicbir

Zaman
Cok

Nadir

Bazen

Sikhikla

Her

Zaman

Kendimi diger insanlara hep iyi davranmak
zorundaymis gibi hissederim.

Ozgiir ve bagimsiz olmak benim i¢in ¢ok énemlidir.

Iyi bir is yaptigimda bunu benim bilmem, baskalarinin
bilmesinden daha dnemlidir.

Yasadigim giizel olaylar1 bagka insanlarla paylastigimda
o olaylar bana daha da giizel gelir.

Diger insanlarin duygularini incitmekten korkarim.

Insanlar benim davranislarimi ya da yaptigim isleri
yonetmeye kalkarlarsa rahatsiz olurum.

Insanlara “hayir” demek bana zor gelir.
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Hafta sonlarinda baskalariyla birlikte olacagim bir
etkinlik planlamazsam kendimi kétii hissederim.

Bir grubun iiyesi olmaktansa, kendine 6zgii bir
birey olmay1 daha degerli goriiriim.

Kendimi hasta hissettigim zaman yalniz kalmay1
tercih ederim.

Insanlar zayif yonlerimi, hatalarimu bilirlerse, beni
sevmeyecekler diye endiselenirim.

Bir konuda kendimi hakli goriiyorsam, bagkalarinin
hosuna gitmese de diisiince ve duygularimi agikca
sOylemekten ¢cekinmem.

Misafirlikteyken sadece oturup konugmaktan
rahatsiz olurum. Bunun yerine, kalkip bir seyler
yapmaya1 isterim.

Bir iste insanin kendi amaclarina ve standartlarina
ulagmasi, diger insanlarin koydugu standartlara
ulasmasindan daha 6nemlidir.

Digerlerini memnun etmek i¢in kendime ters diisen
isler yaparim.

Yalniz basima uzun yiirliylisler yapmaktan
hoslanirim.

Diger insanlarin beni sevmeleri, dnemli basarilar
elde etmemden daha 6nemlidir.

Bir lokantada kendi basima aksam yemegi yemek
beni rahatsiz eder.

Hayatimdaki bir insanin bana gergekten ilgi
duydugunu hissetmezsem yaptigim islerden zevk
almam.

Bir sey yapmaya karar verirken bagka kisilerin
diistincelerinden etkilenmem.

Kalkip istedigim yere gidebilme 6zgiirliigline sahip
olmak benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

Isimde basarili olmak benim i¢in arkadas
edinmekten daha 6nemlidir.

Duygularimi kontrol altinda tutmanin 6nemli
olduguna inanirim.

Diger insanlarin yanindayken benden ne
beklediklerinden emin olamazsam rahatsiz olurum.

Diger insanlara yardim etmeyi, onlarin bana yardim
etmelerinden daha rahat kabul ederim.

[k defa gidecegim bir yeri tek basima ziyaret
etmek, benim i¢in eglenceli olmaz.

Eger bir arkadasim beni uzun siire aramazsa, beni
unuttugunu diisiinerek endiselenirim.

Diger insanlarla yakin iliskiler i¢inde olmaktansa,
stirekli ¢alisip is ¢ikarmak benim i¢in daha
Oonemlidir.
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Beni sevmediklerini bildigim insanlarin yaninda
rahatsiz olurum.

Bir amag benim i¢in 6nemli ise, diger insanlari
rahatsiz etse bile o amaca ulagsmaya ¢alisirim.

Sevdigim insanlardan ayr1 olmak benim i¢in zordur.

Bir amaca ulastigim zaman insanlardan gelecek
ovgiilerden ¢ok, o amaca ulagmaktan Otiirii
memnunluk duyarim.

Diger insanlarin hoglanmayacagini diisiinerek
sOyleyecegim seyleri dikkatlice se¢erim.

Geceleri evde tek basima kaldigimda, kendimi
yalniz hissederim.

Sik sik ailemi ya da arkadaslarimi diistindiigtimii
fark ederim.

Kendi planlarimi kendim yapmay tercih ederim,
boylece digerleri tarafindan kontrol edilmem.

Cevremde baska insanlarin olmasina ihtiyag
duymadan, biitlin bir giin rahat¢a tek basima
kalabilirim.

Biri benim dig goriintigiimii elestirdiginde, diger
insanlarin da beni ¢ekici bulmayacaklarini
diigtiniirtim.

Bir isi bitirmek, insanlarin o konuda nasil tepki
gostereceklerini diisiinlip endiselenmekten daha
onemlidir.

Bos zamanlarimi diger insanlarla birlikte
gecirmekten hoslanirim.

Ozel hayatima karisildigini diisiindiigiim igin, 6zel
sorular1 yanitlamay1 sevmem.

Bir sorunum oldugunda, baskalarinin beni
etkilemelerine izin vermektense, sorunu kendi
basima diisiliniip, bir ¢dziim bulmay1 tercih ederim.

Insanlar kisiler arasi iliskilerde genellikle,
birbirlerinden ¢ok sey beklemektedirler

Yeni tanigtigim bir kisinin beni begendigini ya da
sevdigini anlayamazsam rahatsiz olurum.

Diger insanlarin hedeflerini kabul etmektense,
kendi hedeflerimi ve standartlarimi kendim
belirlemeyi tercih ederim.

Bagkalarini rahatsiz ettigimi diistinmek bana kaygi
Verir.
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Digerleri tarafindan begenilip sevilmek ya da
onaylanmak benim i¢in 6nemlidir.

Bir isi bitirmek, bana gore o is i¢in verilecek
odiilden daha zevklidir.

Diger insanlarla yakin iliskiler kurdugumda
kendimi emniyette hissederim.

Diger insanlarla beraber oldugumda, onlarin
benimle birlikte olmaktan hoslanip
hoslanmadiklarini anlamak i¢in ipuglar1 ararim.

Yalniz bagima uzaklara gidip, yeni yerler
kesfetmeyi, arastirmay1 severim.

Herhangi bir kisinin bana kizdigin1 diisiinsem de,
Oziir dilemek istemem.

Basima tatsiz bir olay gelirse, bagvuracagim bir
yakinimin oldugundan emin olmak isterim.

Uzun bir toplantida sonuna kadar oturmak zorunda
kalirsam, kendimi hapsedilmis gibi hissederim.

Insanlarin benim 6zel hayatima ait konularda soru
sormalarindan ya da fikir vermelerinden
hoslanmam.

Digerlerinden farkli olmak beni rahatsiz eder.

Bence bir hapishanede bulunmanin en zor yani,
Ozglirce dolasamamaktir.

Yaslanmanin en kotii yani yalniz kalmaktir.

Sevdigim bir insanin 6lecegini diislinerek ¢ok
endiselenirim.

Diger insanlar beni reddedecek olsa bile haklarimi
savunmaya devam ederim.
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