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OZET
TEZIN BASLIGI : KIiSILIK, LIDER-UYE ETKILESIMi VE CALISAN
SONUCLARI
YAZAR : ERKAN SIRIN

Bu calismanin amaci; Buyuk Besli kisilik boyutlariyla is basarisi, is
tatmini, orgutsel baglilik, is stresi ve isten ayriima niyeti gibi gesitli ¢calisan
sonuglari arasindaki iligkiyi ve lider-iiye etkilesiminin (LUE) bu iligkiler
uzerindeki ara degiskenlik etkisini incelemektir.

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullaniimigtir. Anketler
Kirklareli il sinirlari igcindeki ilk ve orta dereceli devlet okullarinda gorevli 253

ogretmen tarafindan doldurulmustur.

Calisma neticesinde c¢alisan tarafindan algilanan lider-Gye etkilesimi
iligki kalitesinin yoOnetici kisiliginden daha fazla etkilendigi bulunmustur.
Calisan kisiliginin sorumluluk boyutu, is basarisi, is tatmini ve orgutsel
baglihgin; nevrotiklik boyutu ise is stresi ve isten ayrilma niyetinin en guglu
belirleyicisi oldugu; yonetici kisiliginin disadonuklik boyutu, is tatmini ve
orgutsel baghligin, nevrotikligin ise is stresi ve ayrilma niyetinin en guglu
belirleyicisi oldugu bulgulanmigtir.

LUE’nin g¢alisan sonuglarina etkisi incelendiginde ise LUE’nin drgiitsel
baghligi agiklamada dnemli bir degisken oldugu sonucuna varilmistir. LUE,
calisan Kkisiligi ve calisan sonuglarindan is tatmini ve orgutsel baghlik
arasindaki iliskide kismi ara degisken roli oynamisg, diger ¢alisan sonuglari

icin ara degiskenlik 6zelligi gostermemistir.

Anahtar Kelimeler: Kigilik, Bes Buyuk Faktor Modeli, Lider-Uye Etkilesimi,

Calisanin Davranigsal Sonuglari.



SUMMARY

TITLE :  PERSONALITY, LEADER-MEMBER EXCHANGE AND
EMPLOYEE OUTCOMES
AUTHOR : ERKAN SiRIN

The purpose of this study is to examine the releationship between
personality, leader-member exchange and employee outcomes such as job
performance, job satisfaction, job stress, organizational commitment and
turnout intention.

It is used survey forms to collect data and the forms are completed by
253 teachers who serves in state owned primary schools and lycees in
Kirklareli.

It is found that leader personality impacts on subordinate’s LMX
perception much more than subordinate personality. It is also found that
employee conscientiousness is the most important predictor of job
performance, job satisfaction and organizational commitment while
neuroticism of job stress and intent to leave and leader extravertion is the
most important predictor of job satisfaction and organizational commitment
while leader neuroticism of job stress and intent to leave.

As for to examine the relationship between LMX and employee
outcomes it is found that LMX has strong impact on organizational
commitment. There is also found that LMX moderates personality-employee
outcomes relationship.

Keywords: Personality, Five Factor Model, Leader-Member Exchange,
Employee Behavioral Outcomes.
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TESEKKUR

Oncelikle beni yiiksek lisans yapmaya ikna eden ve egitimim boyunca
beni surekli destekleyen ve motive eden tez danismanim ve hocam
saygideger Yrd.Dog.Dr. Ercan ERGUN’e tesekkiir ve saygilarimi sunuyorum.
Egitimim esnasinda gelisimime yaptiklar katki ve gdsterdikleri hosgériden

dolay! tum hocalarima tesekkur ediyorum.

Anket calismalarinda bana yardimci olan basta Ozkan KARAOGLAN
olmak Uzere tim arkadas, dost ve calismaya katilan 6gretmenlere sonsuz

tesekkur ediyorum.

Yuksek Lisans egitimine devam konusunda beni destekleyen
amirlerim Hasan TURGUT ve Gokhan TURGUT’a da tesekklru bir borg

biliyorum.

Calismalarim esnasinda kendilerine fazla vakit ayiramadigim igin beni
mazur gobren aileme ve c¢alismama katkisi olan tim herkese sonsuz

tesekkdrler.
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1. GIRIS

Bilimsel ve teknolojik gelismelerin is hayatina yansimasiyla beraber trln
cesitlililigi ve kalitesi surekli artmakta ve Uretim daha ucuz ve bol miktarda
gerceklesmektedir. Her ne kadar yeni uretim sistemleri gin gegtikge kol
gucununun yerini alsa da gerek mal Ureten gerekse hizmet Ureten 6rgutlerde
insan faktoru hala énemini korumaktadir. Yoneticiler hayatta kalmak, orgutsel
amagclara ulasmak, ortalamanin Uzerinde getiri saglamak, rekabet Ustunltgu
kazanmak ve bu Ustinligu korumak maksadiyla bazi stratejik kararlar almak
zorundadirlar. Bu kararlar alinirken kullanilan stratejik yonetim strecinin en
kritik safhalarindan birisi de 6rgiit analizidir. Orgiit igi gevre analizi kapsaminda
isgoren olarak insanlarin islerine kargi takindiklari tutum ve davraniglar da
yakindan analiz edilir ve alinacak stratejik kararlara etkisi degerlendirililir (Ulgen
ve Mirze, 2010). Birgok orgutun degderli, nadir, taklit ve ikame edilemeyen
yetenekleri, temel yetenekleri, arasinda sahip oldugu is gucu bulunmakta olup
bu is glicii hemen hemen biitiin drgltlerde hayati Sneme sahiptir. Orgtler icin
bu kadar hayatiyet arz eden insan faktorinin énemi ise, davranislarinin 6rgit
yarari, etkinligi ve verimliligine ne sekilde katkida bulunacagiyla ilgilidir. Calisan
davraniglarinin drgutler igin ¢ok dnemli oldugu bir baglamda birer insan olarak
calisanlar ister 6zel hayatlarinda isterse is hayatinda ayni durum ve sartlar
altinda farkh davraniglar sergilemektedir. Bu farkli davranigslardan bazilari
orgutce istenen davranis iken bazi davraniglar da istenmeyen davraniglardir.
Bu davranis farkhliklari bilim insanlari tarafindan merak konusu olmustur. Kisilik
psikolojisi bu noktada 6rgut teorisyenlerinin yardimina yetiserek insanlarin ayni
durum ve sartlarda nigin baskalarindan farkl davrandigini kisacasi bir insani
digerinden ayiran farkliliklari agiklamaya calisir (Burger, 2004). Bu farkliliklarin
-kisiligin- ¢alisan sonuglariyla iligkisi birgok arastirmaya konu olmustur (6rn;
Yelboga, 2006; Barrick, Mount ve Judge, 2001; Erdogmus, 2006; Erdheim ve
ark., 2006). Yapilan sayisiz arastirma orgut icin oldukca kritik olan drgttsel
davraniglar Gzerinde kisiligin etkisinin oldukga fazla oldugunu gdstermektedir.
Kigilik psikolojisi her gegen gun ig hayatinda kendi yerini saglamlastirarak
onemini arttirmasina ragmen kisilik psikolojisi ve buna bagli insan kaynaklari

gibi disiplinlerin buyuk ¢ogunlugu Anglosakson Bati kaltirln bir GrinU olarak



gelisip mevcut seklini almistir (Wasti, 1998). 90l yillara kadar bu kultirde
Uretilen bu disiplinlerin tim dlnyaya uygulanabilecegi ve her ise yarayabilecegi
dusundlmustur. Sosyokulturel gercgeklikleri farkli bir ortamda geligtirilen bilgi ve
sistemlerin farkl gercekliklere sahip baska sosyokulturel ortamlara aynen
aktarilmasi ve uygulanmasi her zaman mUmkun olmamaktadir (Baltas,
2010:24). Wasti (1998) yonetim uygulamalarini etkileyen sosyokaultirel faktorleri
ele aldigi calismasinda Amerika ve Japonya sonuglariyla gelismekte olan
ulkeleri karsilastirmigtir. Bir calismasinda Amerika ve Japonya'ya kiyas etmek
maksadiyla gelismekte olan Ulkeyi temsilen ele aldigi ulke Turkiye’'dir. Bu
calismaya gore gelismekte olan ulkelerde olay ve hadiselerin dngoruilebilirligi ve
cevresel kaynaklara ulagsimin kolayhgi gelismis Ulkelere gore dusuklugu, bu
kilture sahip insanlari uzun vadeli girisimcilikten alikoymakta, uzun vadeli
stratejik planlarn zorlastirmakta ve bdylelikle kisi ve kurumlarda sisteme
guvensizlik egilimi olusturmaktadir. Sisteme guvensiz insanlarin varligi mimkadn
oldugu kadar riskten uzak ve gunu kurtarmaya yonelik yaklagimlarin ortaya
cikmasina sebep olmaktadir. Bu yaklasim ise insanlarin basari yonelimli

olmalarini engelleyerek onlari iliski yonelimli olmaya itmektedir (Wasti, 1998).

Calisanlarin iglerine karsi takindiklari tutum ve davraniglarla birlikte diger
is arkadaslar ve Usleriyle gelistirdikleri iligkilerin hem 6rgutd hem de c¢alisanin
ise yonelik davraniglarini etkiledigine dair birgok galisma bulgusu mevcuttur
(Nahrgang, Margeson ve lllies, 2009). Arastirmalar; is arkadaslar ve Ustleri ile
geligtirilen olumlu iligkilerin, is stresi ve isten ayrilma niyetini azalttigini; is
tatmini, is performansi ve Orgutsel vatandaslik davranigini arttirdigini ortaya
koymustur (Gerstner ve Day, 1997; Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007;
llies, Nahrgang ve Morgeson, 2007). Yukarida da bahsedildigi gibi iligki
yonelimli toplumlarda isyeri iligkilerinin is sonuglarina yansima orani basari
yonelimli kiltiirlere gére daha fazla olmasi dogal bir sonugctur. ister basari
yonelimli kdltirde olsun isterse iliski yonelimli kultirde olsun isyeri iligkileri,
calisanlarin ise alismasi ve sosyallesme suregleri acgisindan 6nemli
gorunmektedir (Major, Kozlowski, Chao ve Gardner, 1995). Cunku calisan
davraniglari, kisilikten etkilendigi kadar c¢alisanin orgut icindeki mesai
arkadaslari ve Ustleriyle gelistirdigi iliskilerden de etkilenmektedir. Orgit

calisanlarinin basari, is tatmini ve orgutsel baglilik gibi olumlu davranissal



sonugclara sahip olmalari istenen bir durumken, calisanlarin olumsuz is stresine

maruz kalmalari ve sik sik isten ayrilmalari istenmeyen bir durumdur.

insanlarin topluluk halinde ortak bir amag igin érgitli olarak calistiklari
bir yerde dogal olarak bu toplulugu ortak amaglar igin yonlendirecek bir lidere
ihtiyac duyulur. ister bu ortak amaci gergeklestirmeye ydnelik olsun isterse
bagska maksatlarla olsun liderler kendisini takip eden topluluk fertleriyle resmi
veya 0zel sebeplerle cgesitli yer ve zamanlarda etkilesimde bulunurlar.
Calisanlarda orgute faydali ve istenen davraniglarin meydana getiriimesi ve
istenmeyen, dérgute zararl davranislarin engellenmesi bir 6rgitte liderin yerine
getirmesi gereken onemli fonksiyonlardan birisidir. Klasik liderlik yaklagimlari
yukarida bahsi gegen sonuglari hasil etmek igin liderlerin ¢aligsanlarina tek bir
tarzda ve esit olarak yaklastigini varsayarken (Yukl, 2006) son 40 yildir liderlik
yaklasimlarina getirdigi farkh bir bakis acisiyla lider-Uye etkilesimi teorisi
dikkatleri Uzerine toplamaktadir. Diger yaklagimlara gore lider-uye etkilesimini
O0zgun kilan en onemli farklilik, teorinin liderlerin her bir ¢aliganiyla farkh ve
benzersiz iliskiler gelistirdigini éne surmesidir. Bu alanda arastirma yapan
bircok arastirmaci lider-Uye etkilesiminin hem Kkigilikten etkilendigini hem de is
sonuglarini etkiledigini soylemektedir (Gerstner ve Day, 1997; Graen ve Uhl-
Bien, 1995; Schriesheim, Castro ve Cogliser, 1999).

Tark kdltirinde insan iligkilerinin, 0Ozellikle de yoneticiyle calisan
arasindaki iligkilerin, is hayatinda oynadigi rol kigimsenemez. Hatta birgok
zaman ve yerde insan iligkileri is iligkilerinin 6nine gegmektedir. Yani yukarida
da deginildigi gibi iligski yonelimli olmak is yonelimli olmaya ¢ogu zaman agir
basmaktadir. iste bu noktada ydnetici ile calisan arasindaki iliskiye mercek
tutan lider-uye etkilesimi ve bu etkilesimden dogan iligki niteliginin kigilik ile
cesitli is sonuglari arasindaki iligkiyi nasil etkiledigi arastirmaya deger

bulunmustur.

Calismamizin sonuglart Wasti'nin (1998) bulgularina ¢ok fazla aykiri
dusmemektedir. Zira is basarisi, is tatmini, orgutsel baglilik, is stresi ve ayriima
niyeti gibi is sonugclarinin yoénetici ve galisan arasindaki iligkiyi agiklama orani;

yonetici kisiliginin bu ikili iliskinin niteligini acgiklama oraninin neredeyse



yarisidir. Baska bir deyisle calisanlarin yoneticisiyle arasindaki iligkiyi nasil
algiladiklari ig ile ilgili hususlardan daha ¢ok yoneticinin nasil biri oldugundan

etkileniyor gorinmektedir.



2. KISILIK

2.1. Kisiligin Tanimi

Bir kisiden stz edildiginde bireyin durustligunden, cekingenliginden,
kavgaciligindan, tutuculugu veya benzeri 6zelliklerinden bahsedilir. Bireyin bu
Ozelliklerinden bahsedildiginde de 6zel bir durumdan bahsedilmeyip, belirli bir
zaman dilimi icinde devamh olan davraniglarindan s6z edilmis olunur. Boyle bir
bakisla kisilik denilince, belirli bir durumda veya belirli olaylar kargisinda kiginin
takindigi tavrin davranigsal yonu ve devamlilik gosteren ozellikleri akla gelir.
Bireyin takindigi tavir derken de, kisi belirli bir grup icinde bulundugunda diger
bireyleri nasil etkilemektedir, kendisi nasil gortlmektedir ve dlc¢ilebilir,
degerlenebilir 6zellikleri nelerdir, bunlarin distntlmesi gerekir. Kisilik tanimina
bdyle bir yaklagim yapildiginda ise, kisinin dis gorinusu ile diger kigileri nasil
etkiledigi arastirilacak, her bireyin bagimsiz bir bitin oldugu da
unutulmayacaktir (Erdogan, 1994:235). Kisilik kavramina bu bilgiler 1s1ginda
yaklasinca, iki yoninin oldugu goralmektedir. Birincisi, kisiligin bireysel
farkhliklara dayanan yonu, ikincisi, kisiligin genelleyici bir 6zelliginin oldugudur.
Aslinda kisiligin davranis bilimlerindeki yeri de bu iki 6zellige bagh olarak insan
davraniglarinin genel psikolojisi ve farklilik psikolojisi ile ilgili calismalarda
onemli olculerde goruliur. Dolayisiyla davranigsal acidan kisilik s6z konusu
oldugunda, belirli bir bireyin psikolojik Ozelliklerinin hepsi akla gelir (Guney,
2006:184).

Birgok psikolog yukaridakine benzer kisilik tanimi yapsa da aslinda
psikologlarin “Kigilik nedir?” sorusuna verecek Uzerinde mutabakat sagladiklari
bir cevaplari yoktur. Hatta insan kisiliginin nasil tanimlanacagi ve psikolojinin alt
dali olan Kkigilige hangi konularin dahil edilecedi Uzerine tartismalar sirip

gitmektedir.

Literatir incelendiginde karsilagilan kigilik tanimlamalarindan bazilar

soyledir:



e Dubrin’e gore Kisilik, bireyin yasama bigimidir. Kisilik bireylerin
dogustan getirdigi Ozellikler ile sonradan, sosyallesme sireci ile edindigi

Ozelliklerinin toplami olarak tanimlamigtir (Dubrin, 1994).

e Psikolog ve davranis bilimcilerin gogu igin kisilik terimi, bireylerin
karakteristik Ozelliklerinin ve bu Ozellikler arasindaki iligkilerin, kiginin diger
insanlara ve durumlara uyum gosterme yollarinin incelenmesini kapsayan bir

kavram olarak dusunultr (Turkel, 1992:27).

e Wortman, davranig bilimleri agisindan Kisiligi bireyin zihinsel,
bedensel ve ruhsal farkliliklarinin hepsinin kendi davranis bicgimlerine ve

yasama tarzina yansimasi olarak tanimlamigtir (Ozdevecioglu, 2002:116).

e Kisiligi bir zaman dilimi i¢cindeki davranis turl olarak gérmemek
gerekir. Kisilik, geg¢misin, mevcut zamanin ve gelecegin olusturdugu bir
batindur. Psikolojideki bazi kuramlara goére Kkisilik gelisimi, 6nemli Olgude
ergenlik dénemi sonunda tamamlanir. Ancak, yasamin sonraki dénemlerinde
gelismenin ve degisikliklerin ortaya ¢ikmasi da olasidir. Yetiskinlik déneminde
ne tamamen ayni kalmasi ne de tamamen degismesi s6z konusu olmayan bu
yapl, genetik unsurlar, aile, egitim ve sosyal ¢evre gibi etkenler ve bu etkenlerin
birbiriyle etkilesimleriyle olusur. Yagsam boyunca kiginin diger insanlarla iligkileri,
deneyimleri ve bu yasantilarina iliskin yorumlari ve kararlari kigiligin olusumunu
etkileyen etkenlerdendir (Turktim, 2004:133).

e Psikolog ve davranis bilimcilerinin gogu i¢in kisilik terimi, bireylerin
karakteristik 6zelliklerinin ve bu Ozellikler arasindaki iligkilerin, kiginin diger
insanlara ve durumlara uyum gosterme yollarinin incelenmesini kapsayan bir

kavram olarak dusunulur (Turkel, 1992:27).



2.2. Kisgiligi Olusturan Faktorler

Kisiligi olusturan temel faktorleri saptamak kolay degildir. Kigilik kuramlari
kisiligin karanlk yuzinu bir nebze aydinlattigi gibi kisiligin olusumuna etki eden
faktorlere de hatirn sayilir dlgude aciklik getirmektedir. Arastirmacilar oldukca
karmasik bir yapiya sahip olan insan kisiligini olusturan bircok faktort bes temel

grupta incelemenin mumkuin oldugunu belirtmektedir (Erdogan, 1994).
2.2.1. Kalitsal ve Biyolojik Faktorler

insanoglunun bos bir levha oldugunu ve gevresel faktorleri degistirerek
yeni dogmus bir ¢ocugu istenen Kisilik 6zelliklerine sahip bir yetiskin haline
getirecedini iddia eden kati davraniscilarin aksine artik ginimuzde hemen
hemen tum psikologlar kalitimin insan kisiligi Uzerinde belli bir etkisi oldugunu
kabul etmektedir (Burger, 2004). Biyolojinin insan kisiligi Uzerindeki etkisini
savunan ilk bilim adamlarindan birisi Hans Eysenck’tir. Eysenck, kisiligin anne

babalarin eylemleriyle degil biyolojik yapilariyla ilgili oldugunu éne sturmustar.

Kigiligin olusumunda kalitimin etkisini gosteren calismalardan birisi de
Allport'un (1961) bireyin kendine 6zgu duygusal dogaya sahip olma olgusu
olarak tanimladigi miza¢ Uzerine yapilan ¢alismalaridir. Mizag belirgin Kisilik
ozelliklerinden daha genis Kkisilik egilimlerini yansitir. Yapilan cesitli
deneylerde yeni dogan bebeklerin genel davranis kaliplarinin ayni olmadigi,
bebeklerin birbirinden farkli mizaglara sahip oldugu kanitlanmigtir (Caspi,
1998). Bazi bebeklerin hareketli, bazilarinin ise duragan olmalari, bazilarinin
daha duygusal olmalari kalitimin etkisiyle agiklanmaktadir. Degisik yontemlerle
yapilan arastirmalar huylarin buylk oranda kalitimsal oldugunu gosteren

kanitlar sunmaktadir (Neale ve Stevenson, 1989).

Kalitimin Kisilik Gzerindeki etkisini ortaya koymanin en iyi ydontemlerinden
biri de ikiz arastirmalaridir. Tek yumurta ve ¢ift yumurta ikizleri Gzerinde yapilan
cesitli arastirmalar sonunda yetigkin kisiliklerinin %40’inin anne-babadan alinan

genlerden olustugu 6ne surulmustar.



Ozet olarak insan kisiliginin bazi yénlerinde kalitimin etkisi mevcuttur.
Kalitimla beraber insan anne-babasindan fiziksel yapi, refleksler, icguduler ve
zeka gibi kararli 6zellikleri belli bir 6lgide miras alir. Miras alinan bu 6zelliklerin
hepsi kisilik Uzerinde etkilidir.

2.2.2. Sosyal ve Kulturel Faktorler

Kisiligin gelisimi ve olusumunu etkileyen en énemli faktérlerden birisi de
kisinin iginde dogup buyudugu kultirel ¢cevredir. Aragtirmacilar son zamanlarda
bu faktor Uzerinde daha fazla durmaya baglamiglardir.

Kaltur, bir toplumun yasama, tlrand surdidrme, orgatlerini dizenleme,
ogrenilmis davranis bigimlerini, bilgi, inang ve insanlarla olugsan tum etkinlikleri
kargilamak ve gereksinmelerini yerine getirmek igin geligtirdigi bir yasam
bigimidir. Kultlr bir anlamda insanin gevresine katkisidir; bir toplumun Gyesi
olarak, insanin yaptidi, disundigu ve sahip oldugu her seydir. Degerler,
inancglar, idealler, gelenek ve gorenekler ve sosyal iligkiler bu tanima girer
(Erkal, 2004).

Bir batln olarak bireysel gelisimin en énemli belirleyicilerinden olan kaltur,
Kisiligi olusturan pek c¢ok stratejiyi bicimlendirmektedir. Bu nedenle, Kkisiligin
gelismesinde kulturin 6nemli bir roli oldugu bilinmekte ve belirli bir kulturin

belirli bir kisilik meydana getirmesi beklenmektedir.

Birey davranigi, kultirel durum ve 6geler g6z 6ninde bulundurulmadan
anlagilamaz. Kultar kurumlari da onlara katilan bireyi geregi kadar tanimadan
anlasilmaz. Kaltur ve kisilik konusunda temel agirlik kaltirdedir yani agirlik, bir
kaltarin kendi gereksinimlerine gore Uyelerinin Kigiliklerini ne dereceye kadar
bicimlendirdigi konusuna verilir. Bu gorise gore, yetiskin kisiligin kalibini ilk
yillar bigcimlendirir. Buna gore, benzer ¢ocukluklar, benzer yetigkin kigiler ortaya
cikarir. Kultur, ana-babalarin ¢ocuklarina neler 6gretecedini, hangi bicimde
Oogretecegini saptadigina gore, belirli bir kultartn, belirli bir kisilik tipini meydana

getirmesi beklenebilir. Bireyin i¢cinde yasadidi her toplumda o topluma 6zgu bir



kaltar yapisi, hayat felsefesi, gelenek, gorenek, normlar ve tutumlar vardir.
Kaltdrin bireyden beklentileri vardir ve bazi seyleri surekli bireye empoze eder
(Erkal, 2004).

Guddler, otorite, kabul goéren davranislar, dogru, yanlis kavramlari
kaltirden kaltire farkhlik godsterir. Bir bireyin 6grenme surecine etrafindaki
insanlarin etkisi bayuktar. Aile, arkadaglar ve okul gevresi bireyin 6grenme ve
kisilik olusum surecinde onemli rol oynamaktadir. Benzer sekilde bireyin
yasadigi cevredeki sosyal kurumlar, egitim, din ve medya bireyin ne sekilde
dUsunlp hareket edecegini etkiler. Bu tlr grup ve dérgutler bireyin kendine 6rnek
alacagl rol davraniglari konusunda normlarin olusumunu bulyuk olgude

saglarlar.

Kaltur-kisilik iligkisi hakkinda sunlar sdylenebilir:

1. Birey, bir kultir cevresi icinde dogup, yetigtiginden kulture 6zgu
davranis kaliplarini ve dusunceler sistemini, dolayisiyla da kimligi ve kisiligi

kazanir.

2. Kulture 6zgu bir dusunce sistemi kazanan birey, biyolojik gudulerini

kontrol altina alir ya da bu gutduler, kultar tarafindan bastirilir.

3. Kultire uygun bir kisilik kazanan birey, kultart etkilemeye baglar.

Ergun'a gore (2000:86) ise, bir toplumda topluca yasamak, toplumun
batlin bireylerine 6zgu ortak bir dinamik drgutlenme gerektirmektedir; bu ortak
dinamik orgutlenme, ortak kigilikten baska bir sey degildir. Bu ortak kisilik bagka
bir deyisle belirli bir toplumun, toplumsal, temel ve Kiiltiirel kisiligidir. ilkel ve
modern kulturlerde yapilan gesitli arastirmalar kisiligin bigcimlenmesinde kulttrin
etkisinin genis oldugunu gostermistir. Kultirin gesitli gérinumleri arasinda yer
alan aile bicimi, ana-babalarin toplumsal rolleri, dinsel farklilagsma, toplumsal
degerler, tutumlar ve inanglar ve toplumsal normlarin ayri ayri etkisi ¢ocuk

egitiminden kisiligin gelisimine kadar rol oynar (Mahmut, 1997: 5).
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Kisaca, kultir, once Kkisiligi etkilemekte, sonra da Kisilikten

etkilenmektedir.

2.2.3. Aile Faktoru

Kisiligin olusmasinda insanin i¢inde dogup buyuadugu, yasadigi ev ve aile
ortaminin etkileri bUyuktir. Cocugun ilk sosyal iligkileri dnce annesi ya da onun
yerini tutan kigiyle, sonra babasi ve aile igindeki diger yakin kKigilerle olmaktadir
ve toplumsal gevresi gelistikge sosyal iligki kurdugu kisilerin sayisi ve gesitleri
de artmaktadir. Kigiligin olusmasinda insanin iginde dogup buyudugu aile
ortaminin etkileri ¢ok yonlidir. Ancak ilk sosyal iliskilerde ana-baba ile ¢cocuk
arasindaki iligki ve etkilesim en énemlisidir. Ana-babanin gocuga karsi tutumlari
ile ana-babanin birbiriyle olan iligkilerinin gcocuga yansimasi ilk insanlar arasi
duygu tutum ve kavramlarin olusmasinda birincil derecede etkili bir yer
tutmaktadir. Ebeveynler ¢ocuk yetistirirken farkinda olsunlar ya da olmasinlar,
cocuklar, ebeveynlerin bircok kisilik 6zelliklerini ahlaki ve kultlrel standartlarini
taklit ederek ogrenirler (Zel, 2011).

Ana-babanin g¢ocuga kargi ¢ok hosgoruli ya da hi¢ hogsgorusuz, asiri
koruyucu ya da ilgisiz davranislari, fazla ya da az sevgi vermeleri, ana-babanin
¢ocuga karsi tutum ve davraniglarinda birbirine ters disen tutumlar ya da
cocuga karsi tutumlarindaki degisken, tutarsiz ve kararsiz durumlari, gocukta
kavram ve davraniglarin olumlu, ihmli bir yonde gelismesini engeller. Boylesine
bozuk ve tek yonlu kavramlarla gelisen gcocugun daha sonraki genis toplumsal
¢evre icindeki insanlar arasi iligkilerinde olumlu bir uyum saglamasi da zor
olabilir (Koptagel, 2001:201).

Bireyin aile icindeki yetisme tarzi ile is basarisi arasinda iligki oldugu 6ne
surtulmektedir. En kiguk gocugun kendine glven seviyesinin kiglik olmasi, tek
cocugun dedigim dedik caldigim dudukg¢u olmasi, basarili olarak buylyen
cocuklarin emsalleriyle sik sik catisma yasadigi konuyla ilgili yapilan birgok

arastirma bulgusu arasindadir.



11

2.2.4. Sosyal Yapi ve Sosyal Sinif Faktoru

Bireyin ait oldugu sosyal sinif, onun egitim imkanlarini, yasama bigimini,
dusunce ve edilimlerini, tuketim aligkanliklarini ve cesitli kisisel 6zelliklerini
etkiler (Zel, 2011). Sosyal sinifa gore daha genis bir kavram olan kultar Kisiligi
etkilese de bir kultur iginde degisik sosyal siniflar bulunacagindan her bir sosyal
sinif kendi yapisina gére kultirden farkli olarak kendi sinif mensuplarinin
kisiligini bir dlgude etkiler. Gecekonduda yasayan, geliri disuk, alt tabakadan
birinin deneyim, etkilesim ve kigiligi ile lUks semtlerde yasayan, gelir seviyesi
yuksek, Ust tabakadan birinin deneyim, etkilesim ve kisilik 6zellikleri oldukga
farkh olacaktir (Ceylan, 1998).

2.2.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Kisiligin olusumunda, gelisiminde ve farklilasmasinda iginde buyUnulen
dogal gevrenin etkisi oldugu kabul edilmektedir. Akdeniz ikliminde kiy1 kesimde
dogup buyumus insanlarla, i¢ kesimde karasal iklimde dogup buyumus insanlar
arasinda belirgin seviyede kisilik 6zelligi farklilasmasi mevcuttur. Ornegdin soguk
iklim insanlari sert ve donuk mizagli olabilirken, sicak ve Kkiyi kesimdeki

insanlarin mizaglari daha yumusak ve gevsek mizaglara sahip olabilir.

Cografi ve kulturel faktorlerin kisilik farkhligi olusturdugunu kesfe cgalisan
arastirmalardan birinde, tarafindan 36 farkl kaltirden toplanan veride Buyuk
Besli Olgegi kullaniimig ve Avrupa ve Amerikali deneklerin disa donukluk ve
deneyime aciklik boyutlarinin Asyali ve Afrikali deneklere gore daha yuksek

oldugu saptanmigtir (McCrae, 2004).

2.3. Kisilik Kuramlari

Karmasik davraniglarin kisa ve agik ifadesini saglamak; mevcut bilgilerin
anlamli bir batln olusturacak sekilde bir araya getirilmesi ve yeni olgu, gorus ve

bilgilerin olusmasi, arastirmalarin tegvik edilmesi ve kigiligin baska degiskenler
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Uzerindeki etkilerini incelemeye olanak vermesi bakimindan kisilik kuramlari
onem arz etmektedir (Erkal, 2004). Psikologlarin, insan davranislarinin
arkasinda yatan nedenleri agiklamak igin, Uzerinde anlagmaya vardiklari bir
sebep yoktur. Bu nedenle kisiligi aciklamaya galigan kuramlarin hangisinin
dogruyu sdyledigini sormak yerine, insan davraniglarini daha iyi anlamak igin
bu yaklasimlarin her birinden nasil yararlanilabilecegini disinmek daha
saghkhdir. Burger (2004), kisilik kuramlarini psikanalitik yaklagim, ayirici 6zellik
yaklagimi, biyolojik yaklagim, insancil yaklasim, davranigsal/sosyal 6grenme
yaklasimi ve bilissel yaklasim olmak Uzere alti farkli yaklasim altinda
incelemistir. Yazgan inan¢ ve Yerlikaya (2011) ise kisilik kuramlarini;
psikodinamik kuramlar, davranis¢i ve bilissel kuramlar, arastirma odakl
kuramlar ve insancil/varoluggu kuramlar olmak Uzere dort ana bolim altinda
incelemistir. Bu arastirmada kisilik kuramlari Burger’in (2004) yapmis oldugu

siniflandirmaya uyumlu olarak incelenecektir.

Kisilik, bu arastirmanin bagimsiz degiskenini olusturmaktadir. Bu yluzden
kisiligin bagimli degiskenler olan is basarisi, is tatmini, érglutsel baglilik, is stresi
ve isten ayrilma niyeti gibi 6nemli ¢alisan sonuglari Uzerindeki etkisinin daha iyi
anlagilabilmesi igin insan davranislarini agiklayan Kkisilik kavrami diger
degiskenlere gore daha kapsamli incelenecektir.

2.3.1. Psikanalitik Yaklagim

Psikanalitik yaklagsimin 6ncust olan Sigmund Freud bilinen ilk kigilik
kuramcisi olarak kabul edilmektedir. insan davranisi ve kisiligi tzerine ilk
kapsamli kurami olusturmustur. Freud’a kadar bilingalti kavrami bilinmekteyse
de davraniglari agiklamak icin Freud kadar baska hi¢c kimse bilingalti Gzerinde
bu kadar ¢ok durmamigtir. Freud’'un kurami modern dinyayr o kadar g¢ok
etkilemistir ki gagdas sinema, tiyatro, edebiyat, siyasi kampanyalar, reklamlar
hatta din bile bu etkiden payini almistir. Freud histerik hastalari tedavi etmek
icin hipnoz Uzerinde c¢alisirken bilincaltinin davraniglar Gzerindeki etkisinin

farkina varmistir. Psikanalitik yaklasim agirlikli olarak bilingaltinin davranislar,
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Ozellikle de anormal davranislar Uzerindeki etkisini ortaya koymaya c¢alismistir
(Burger, 2004). Freud, insan davraniglarinin triebe denilen dartd ya da i¢ggudu
olarak tarif edilen kuvvetli icgiidiiler tarafindan gidilendigini belirtmistir. iki tip
ana icgudu vardir: libido, yasam ya da cinsellik; thanatos, 6lum ya da

saldirganlik iggudusudur.

2.3.1.1. Topografik Model

Freud insan Kisiligini biling, biling 6tesi ve bilingalti olmak Uzere Uge
ayirmistir. Biling, bireyin farkinda oldugu distncelerdir. Bu dusunceler, bireyin
kafasina yeni dusunceler girdikge degisir ve eskiler bilingten kaybolur. Hemen
akilda olan bilgiler bilingtedir ve bunlar insan aklindaki bilgilerin az bir kismini
olusturur. Az bir ¢gabayla biling dizeyine ¢agrilan bilgiler biling étesinde bulunur.
Codunlukla insan hafizasindaki bilgilerin biling ve biling 6tesinde bulundugu
dusundlse de Freud bunun buyuk ve énemli kisminin bilingaltinda bulundugunu
iddia eder. Freud’a gore bazi olagan disi kosullar hari¢ bilingaltindaki bilgiler
biling dizeyine gelmez. Ancak gunluk davraniglarin altinda bilingalti malzeme

yatar.

2.3.1.2. Yapisal Model

Topografik modelin insan kisiligine sinirli bir agiklama getirdigini fark
eden Freud yapisal modeli olusturmustur. Bu modele gore kisilik benlik (ego),
alt-benlik (id) ve Ust-benlikten (stiper ego) olusmaktadir.

Alt-benlik (id): Bireyin bencil kismi olup sadece kisisel istekleri tatmin
etmeye calisir, haz ilkesine gore hareket eder ve fiziksel ve toplumsal
kisittamalara uymak istemez. Hazlar ve zevkleri derhal tatmin pesindedir.
Bebek goérdugu bir seyi isteyip ona uzanir. Uzandigi nesnenin bagkasina ait
olmasi 6nemli degildir. Bu reflekssel hareket yetigkinlikte de devam eder ancak
alt-benlik diger bolumler tarafindan denetim altinda tutulur. Alt-benlik durtilerin
cogunlugu bilingaltinda kaldigindan ¢ogu saldirganlik ve cinsel temalardan
olusan bu durtilerin biling dizeyine g¢ikmamasi ve insanin bu durtllerden

haberdar olmamasi insanin ruh ve akil saghgi icin iyi bir seydir.
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Benlik (ego): Gerceklik ilkesine gére hareket eder. Esas gorevi alt-
benligin durtilerini tatmin ederken iginde bulunulan durumun gergeklerini
dikkate almaktir. Ddartuleri bilingaltinda tutma fonksiyonu gorar. Aclik
durumunda alt-benlik etrafta bulunan her tirli yiyecede saldirmak isterken

benlik bu hareketin kabul edilemeyecegini anlar.

Ust-benlik (siiperego): insanin neyi yapip yapamayacag konusunda
daha c¢ok kisitlamalar getirir. Alt-benlik, arkadasinin cizdanini agikta goéren
bireyden bu cizdandan para almasini ister. Benlik bu cizdandan parayi kimse
gbérmeden nasil alinabilecegini bulmaya calisir. Ust-benlik ise kimse gérmeden
alma imkani olsa bile bunu yapmanin dogru olup olmadigini sorgulayarak alt-

benligin bu istegine ilave kisitlamalar getirir.

Bu u¢ benlik hem birbirini tamamlar hem de birbiriyle celigir. Saglkli bir
kiside benlik; alt-benlik ve Ust-benligin kigilik Uzerinde asiri kontrol sahibi

olmasina izin vermez.

2.3.1.3. Savunma Mekanizmalari

Birgcok insan Freud’'un nevrotik kaygi dedigi kabul edilemez bilingalti
dusuncelerin biling engelini asarak bilinglilik dizeyinde ortaya c¢iktigi bir
rahatsizigr yasar. Benligin bu istenmeyen dusince ve arzularla baga
cikabilmek igin bazi teknikleri vardir. Bu tekniklere savunma mekanizmalari

denir.

Bastirma: Benligin tehdit edici malzemeleri biling disinda tutma ve
bilince ulasmasina izin vermeme c¢abasidir. Freud’a gore bastirma psikanalizin

temel tasidir ve savunma mekanizmalarinin en énemlisidir.

Yuceltme: Yontemiyle benlik, tehdit edici bilingalti durtlleri toplumsal
acidan kabul edilebilir eylemlere yOnlendirir. Yuceltme alt-benligin
saldirganligini disa vurmasina izin vererek benligin dartleri biling diginda

tutmak icin harcadigi enerjiden kurtarir.
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Yer degistirme: Dirtiileri tehdit edici olmayan nesnelere yéneltir. is
yerinde amirine sinirlenen birinin bu 6fkesini evinde ailesine yonlendirmesi yer
degistirmeye Ornek verilebilir. Clnku aile fertlerine 6fkeyi kusmak amire
kusmaktan daha az tehlikeli ve kolaydir. Bu sekilde kabul edilmeyen

dusuncelerin biling dizeyine ¢gikmasi engellenmis olur.

inkar: Bir seyin dogru olmadiginda israr etmek demektir. Sik
kullanildiginda bireyin gergekle bagi azalir. Bazi durumlarda benlik

dusuncelerin bilince ulagsmasini engellemek igin inkari kullanabilir.

Karsit tepki gelistirme: Bilingaltindaki tehdit edici dusUncelerden

kacmak icin bilingalti arzularin tersine davranmaktir.

Akla burime: Benligi tehdit edici bir dugtnceyi bilince ulagsmadan dnce
duygusal igerikten arindirmaktir.

Yansitma: Bilingaltt dUrtGsundn bagka birine yakistiriimasidir.
Komsusuna cinsel istek duyan bir kadinin mahalledeki herkesin esini aldattigini
soylemesi gibi.

2.3.1.4. Bilingaltina Ulagsma Teknikleri

Ruyalar: Freud rayalar bilingaltina giden ana yol olarak gorur. Alt-
benligin durtilerinin sergilendigi bir sahnedir, arzu edilen seylerin ve olaylarin
disa vurumudur. Kisiye ¢ok sagma gelen rdyalar Freud'cu terapist icin
ipuglariyla dolu olabilir. Bilingaltt duzeyde rahatsiz edici igerik simgelere
donusur ve rayalara aktarilir. Rahatsiz edici durtuler boyle disa vurulunca biling

rahatsiz olmaz.

Yansitici Testler: Bireyden kendisine sunulan belirsiz bir uyariciya bir
hikaye anlatmasi, nesneyi tanimlamasi ya da ¢izim yapmasi istenir. Cevaplar
kisiseldir ancak bu cevaplarla bilingaltinda neler oldugu hakkinda bir fikir

edinilebilir.
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Serbest Cagrisim: Birey kendisini korumak ya da sagcma sapan
konugmamak i¢in sevimsiz, anlamsiz ve sa¢gma olarak algiladigi dusuncelerini
engellemeye calisir. Serbest ¢agrisim kisinin aklina her geleni higbir engele ve
suzgece tabi tutmadan soOylemesidir. Sayet birey kafasinda akip giden
dusuncelerin  bilincine varmasina izin verebilirse serbest cagrisimi
gerceklestirmis olur. Serbest c¢agrisim bilingaltt malzemeye ulagsmak igin

kullanilan dnemli bir tekniktir.

Freud Sidrcmesi: Freud bazen utandirici veya komik gdértinen dil
surcmelerinin bir anlami oldugunu ve bu surgmelerin bilingaltiyla baglantili

oldugunu One surer.

Hipnoz: Freud hipnozla benlik devre digi birakilarak bilingaltina daha
rahat ulagilabilecegine inanir. Hipnoz surecinde bilincin olugturdugu engeller
ortadan kalkar ve 6nemli bilingalti malzemeye ulasilir. Bu mantiktan hareketle
Milton Ericson 1967’de bilinci sasirtacak ve oyalayacak teknikler gelistirerek
bilingaltiyla dogrudan temas kurmayi hedeflemistir (Burger, 2004). Ancak butin
psikologlar hipnozun bilingaltina giden bir yol oldugunda hemfikir degildir.

Kazalar: Freud’a gore kaza gibi gortinen birgcok olay aslinda bilincalti

durttlerimizden kaynaklanan kasitli eylemlerdir.

Simgesel Davranig: Davraniglarin ¢ogu bilingalti dugtncelerin simgesel
hareketleri olarak gorulebilir. Simgesel olarak goértlen davraniglar benlige bir
tehdit olusturmazlar. Bunun nedeni gergekte olduklari gibi algilanmalaridir.

Ancak bu eylemler bilingalti arzularin ifade edilmesini saglar.

Freud’dan sonraki Kkisilik kuramcilari, kendi kuramlarinin Freud’un
kuramindan nasil farkh oldugunu ya da onda goérdukleri yetersizlikleri nasil
giderdigine isaret etme geredi duymustur. Modern kisilik yaklagimlari Freud'un
gizgisinden ¢ok uzaklagsmis olsalar da muhtemelen Freud'un kisilik kuramindan

pek ¢ok ydnden etkilenmiglerdir (Burger, 2004).



17

2.3.15. Yeni-Freud’'cu Kuram

Psikanaliz takipgilerinin Yeni-Freud’'cu kurami olugturmalarinda Freud'un

uc noktadaki sinirlihdr énemli rol oynamistir (Burger, 2004).

Birincisi; yetigkin kigiliginin bes ya da alti yasina kadar yasanan
deneyimlerle sekillendigi gorusudur. Yeni-Freud'cular yetigkin Kigiliginde
cocukluk deneyimlerinin etkili oldugunu kabul etmekle beraber yetiskinlik

yaslarinda edinilen tecrtbelerin de kisilik Uzerinde etkili oldugunu savunurlar.

ikincisi; Freud'un iggiidiisel etkilerin (izerinde ¢ok durmasi ve kisiligi
sekillendiren 6nemli toplumsal ve kultirel etmenlere yeterince 6nem vermemesi

ve bu konuda kendisine yoneltilen elestirilere tatminkar cevap verememesidir.

Uglinciist; Freud’un insanin olumsuz ve karanlik yonine odaklanmasi

ve genel olumsuz tutumudur.

2.3.1.5.1. Alfred Adler

Adler’in kisiligin anlasiimasina en buyuk katkilar arasinda; Ustun olma

cabasi, kisilik gelisiminde ebeveyn etkisi ve dogum sirasinin dnemi sayilabilir.

Ustiinlik Cabasi: Adlere gore insanin yaptigi her sey yasamdaki
engeller uzerinde bir Ustinluk kurmak ve boylece agagilik duygulardan
kurtulmak icindir. insanin nigin yiiksek not almak, basarili olmak, iktidar ve giic

sahibi olmak igin gabaladiginin cevabini Gstlin olma ¢abasina badlar.

Ebeveyn Etkisi: Adler Freud'un gocukluk yillarinin kigilik olusumundaki
onemi gorustne katiimakla beraber bu slregteki ebeveyn etkisini de
vurgulamistir. ki tir ebeveyn davranisi oldujunu ©ne siirer; birincisi
cocuklarina gok 6zen gosteren ve asirt koruma saglayanlar yani ¢ocuklarini
simartma tehlikesi yaratanlar. Bu ebeveynlerin c¢ocuklari yagsamin getirdigi
sorunlarin biylk bir kismiyla basa ¢ikamayacak hale gelir. ikinciler; birincilerin

tersine ¢ocuklariyla yeteri kadar ilgilenmeyerek onlari ihmal edenlerdir. Biyume
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surecinde anne-babadan ¢ok az ilgi géren cocuk soduk ve supheci olur.

Yetigkinliklerinde sicak ve samimi iligskiler kurmakta zorlanirlar.

Dogum Sirasi: Adlerin bu gorusune gore; ilk gocuklar ortancadan
ortancalar da son doganlardan farkli 6zellikler geligtirir. Basarli insanlarin
ortanca kardeslerden ciktigini iddia eder. Adler'in goértslu bazi ailelere uyabilir
ancak istisnalar ¢oktur. Dogum sirasinin kisilik ve zihinsel gelisim Uzerindeki

etkisi, onun tahmininden ¢ok daha karmasiktir (Burger, 2004).

2.3.1.5.2. Carl Jung

Freud'un kisisel bilingaltisindan ayri olarak ortak bilingaltt kavramini
ortaya atmistir. Jung’a goére bilingalti gibi ortak bilingalti da biling dizeyine
cikarilmasi zor dusunce ve imgelerden olusur. Ancak bu duslnceler bilingle
bastiriimaya galigiimaz. Her insan ortak bilingaltindaki bu malzemeyle dogar ve
bu malzeme temelde her insanda ayni ozellikleri gésterir. insanlar fiziksel
dzellikleri kalitim yoluyla aldigi gibi bilincalti psisik 6zellikleri de alir. Ornegin;
insan ortak bilingaltinda bulunan, anne, karanlik ve Tanri gibi imgelere benzer
tepkiler verir. Jung bu imgeleri arketip olarak adlandirmigtir. Jung'a gore her
erkeksi erkegin iginde disi, disi bir kadinin iginde de erkeksi bir yon vardir.
Bunlari sirasiyla anima ve animus olarak adlandirmistir. Jung, bir erkegin es
secerken kendi bilingaltindaki disiye karsilik gelen, kendi ruhunun yansimasini

kabul edecek bir kadini cezbetmeye calistigini (Jung, 1928/1953) iddia eder.

Jung, Kigiligin bireysel farkhliklarindan oldukga etkilenmistir. Jung kisiligin
bireysel farkhliginda iki temel tutum nitelemigtir. Birinci tip icedonuk tiptir.
iceddniiklerde baskin egilim psisik enerijinin ice yénelmis olmasidir. Bu tiplerin
ilgileri ve enerjileri i¢c dunyalarina donuktur ve toplum iginde c¢ekingendirler.
ikinci tipte ise baskin egilim psisik enerjinin disa odaklanmis olmasidir. Bu tipler

insanlara ve dis dinyaya karsi ilgili aktif tiplerdir.

ilerleyen galismalarinda Jung bu iki tipin ¢ok genel bir siniflandirma
oldugunu ve kigsiler arasindaki farkliliklari yeterince yansitmadigini

disunmastir. Kisinin bilinci ve deneyimi arasindaki iliskiye, yani insanin
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dinyay! nasil algiladigi ve anlamlandirdigina bakarak dort islev belirlemistir;
duyu, sezgi, disunce ve duygu. Duyular baskin iglevse birey deneyimlere
odaklanir. Sezgi baskinsa sagduyuya ve icten gelen sese kulak verilir.
Dusunme islevi baskin olanlar bilgiyi mantiksal ve nesnel yontemle ¢dzimler,
karar vermeden once isin mantigini iyice incelerler. Eger baskin iglev duygu ise,
bilgi duygu ve 6znel izlenimlerle yorumlanir. Karar almada mantik ve ilkeden

ziyade insani yon on planda bulunur.
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Tutum
i§lev Disa Déniikliik ice Doniikliik
Odak noktasi dis dinyayr 6grenmektir. Pratik L )
L o Kendi gorislerini anlamaya caligir. Felsefi konular
ve nesnel diglnur. Gergeklerle ilgilenir. Bazen ST .
. . T ve yasamin anlamiyla ilgilenir. Inatgi, mesafeli ya
Distinme soguk ve mesafeli gorandr. lyi bir bilim adami o - o T
da Kibirli olabilir. Diger insanlardan ¢ok kendini
olur. Mantigini kullanmaya ve kurallari
anlamaya galigir.
uygulamaya meraklidir.
Degisken ve kaprislidir. Grup kurallarina uyum | Derin duygusal deneyimler yasar ama kimseyle
b gosterir. Modalari izlemeyi sever. Bazen asin | paylasmaz. Sessiz ve soguk gorinebilir ama
uygu
vo duygusal olabilir. Yeni durumda duygulari | aslinda iginde glglu duygular saklar. Cogu zaman
kolayca degisebilir. uyumluluk karsitidirlar.
. ) ) . Dis nesnelerden c¢ok kendi dlsince ve
Dis dinyayi deneyimleriyle 6grenmeye calisir. o N L
. o duygulariyla ilgilenir. Kendini sanat veya miuzik
Duyu Cogunlukla sehvete dugkindur ve haz takintisi . =
= o - araciligiyla diga vurabilir ama bu diga vurum kolay
olabilir. Anin tadini ¢ikarmak igin yasayabilir.
anlagiimaz.
Yeni ve farkh gorugleri kesfetmeyi sever ama
derinlemesine gorUsler olusturmak ve bunlari
Surekli yeni heyecan ile ilgiler pesinde kosar. | baskalarina aktarmakta zorlanir. Kendini 6gretileri
Sezgi islerinden ve iliskilerinden gabuk sikilir. Yeni | baskalan tarafindan uygulanacak bir peygamber ya
ortamlardan zevk alir. Kararsiz ve degiskendir. da hayalperest gibi gorir. Gergek dunyayi ya da
toplumsal kurallari anlamakta zorluk ceker, plan
yapmakta zorlanir.
Kaynak: Jung, Carl G. (1933); Modern man in search of a soul. New York: Wiley.
2.3.1.5.3. Erik Erikson

Benligi alt-benligin durtlleri ile Gst benligin talepleri arasinda arabulucu
gibi goren Freud’dan farkli olarak Erikson benligin yapici islevi olduguna
inanmaktadir. Erikson’a gore benlik kisiligin guc¢lu ve bagimsiz bir bolumadar.

Benligin birinci iglevi kimlik duygusunu olugturmak ve korumaktir.

Erikson’a gore Kisilik gelisimi yasam boyunca devam eder. Her insan
kisilik gelisiminde hayati 6nem tasiyan sekiz asamadan ge¢mektedir (Erikson,
1950/1963). Her bir asamada insanin karsisinda hayatinda izleyecegi yol
catallasir ve kisilik gelisiminin alacagi yon bdylelikle belirlenir. Bu agsamalar ve
ikilemler; bebeklik (guvene karsi guvensizlik), yurimeye baslama (6zerklige
kargl utanma ve suphecilik), erken cocukluk (giriskenlige karsi sugluluk
duygusu), ilkokul cagi (basariya kargi asagilik duygusu), ergenlik (kimlik
kazanmaya karsi rol karmasasi), geng¢ yetiskinlik (yakinlik kurmaya Kkargi
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soyutlanma), vyetigkinlik (Uretkenlige karsi durgunluk) ve vyashlik (benlik

batlnltgune karsi umutsuzluk).

2.3.1.5.4. Karen Horney

Horney, Freud’un kadinlarla ilgili bazi géruslerini kabul etmez; cinsiyetler
arasindaki gozle gorulur farkhligin biyolojiden c¢ok kultirel ve toplumsal
etkilerden kaynaklandigini vurgular. Kigilik gelisimindeki kulturel ve toplumsal
etkileri incelemistir. Psikanalitik yaklasima bulundugu énemli katkilar nevroz ve
kadin psikolojisi konularinda olmustur. Horney’in nevrotiklik kuramina goére
nevrotik hastalarin ana 6zelligi, kisilerarasi iligkilerde benimsedikleri, kendine
zarar veren bir tarzin igine sikismig olmalaridir. Bu insanlarin bagkalariyla
iletisime gecerken kullandiklari yéntem onlari aslinda ¢ok istedikleri sosyal
iligkilerden uzak tutar. Horney bu insanlarin i¢inde bulunduklari bu durumun
sebebini, gocukluklarinda aileleri tarafindan kaygi duygulariyla doldurulmalarina
baglar. Anne babanin yaptigi pek ¢ok sey bu duygulara yol acabilir: dogrudan
ya da dolayli egemenlik, kayitsiz kalmak, tutarsiz davraniglar, cocugun bireysel
gereksinimlerine saygl gostermemek, rehberlik etmemek, kiigimseyici tutumlar,
asint hayranhk ya da bunun hi¢ éneminin olmamasi, guvenilir bir sicakligin
eksikligi, asiri ya da yetersiz sorumluluk, asiri korumacilik, diger gocuklardan

soyutlamak, haksizlik, ayrimcilik vb. (Horney, 1945/1966).

Horney kaygi vyaratici ortamlarda buyldyen c¢ocuklarin tehdit edici
insanlarla basa c¢ikabilmek igin strateji gelistirdigini 6ne sirer. Kisa vadede
kaygiyl hafifleten bu stratejiler uzun vadede nevrotik etkilesimin insan
iliskilerinde bir tarz haline donlismesine yol acgar. Horney nevrozlu insanlarin

kaygi arttirici deneyimlerden kaginma g¢abalarini G¢ ana baslikta ele almigtir:

insanlara dogru yonelmek: Caresizligi vurgulayarak kaygiyla basa
¢ikma cabasidir. Bu kisiler baskalarina bagiml olurlar ve yakinlarindan sevgi ve
kabul gormek isterler. Bu ilgi baslangi¢ta kaygiy! hafifletse de g¢ocuklar bu
stratejiyi sonraki iligkilerinde de kullanmaya devam edebilir ve yetigkin hale

geldiklerinde de sevilmek ve kabul edilmek i¢in yogun bir istek duyarlar. Bu
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insanlarla uzun sdreli iliski kurmak zordur, bu tipler karsisindakine yapisir,

sevgiyi paylasmaz, sadece talep eder. iligkileri bitmeye mahkdmdur.

insanlara karsi hareket etmek: Kayglyl azaltmak igin insanlarla
savasmaktir. Yetersizlik ve guvensizlik diger ¢ocuklarin itilip kakilmasiyla telafi
ediimeye calisiir. Bu bireyler c¢ocukluklarinda vyetigkinlerle yasadiklari
iligskilerden dolayi herkesin temelde kotu oldugunu ve baskalarini somurmeye
calistigini dusundr. Bu algilarindan dolayi birisi onlara kotulik yapmadan onlar

kotuluk yapmaya cgalisir.

insanlardan uzaklagmak: Bazi cocuklar da kaygiyl azaltmak igin
dcuncl yolu yani insanlardan uzaklasmayi benimser. Bagkalarina bagimli
olmak veya onlarla savagsmak yerine kimseyle iliski kurmazlar. Bu tur bireylerde
gizlilik ve kendine yeterlik duygulari gucluduar, baska insanlarla ¢ok az iletisime
gececekleri igleri tercih ederler. Kaygidan kaginmanin en saglam vyolu
insanlardan uzak durmaktir. Boyle bir insana asik olmak en buyuk hatadir,

sevgiye karsilik vermez ¢inku bdyle bir sey yasamamistir (Horney, 1945/1966).

Horney'in psikanalitik yaklasima getirdigi bir farkhlik da Freud’'un penis
kiskancligl goruslerine karsilik olarak yerini bulur. Horney (1967), Freud’'a rahim
kiskancgligi ile cevap vermistir. Rahim kiskangligi, kadinlarin gocuk dogurma ve
bakma yeteneklerinin kiskaniimasidir. Freud’'un kadinlarla ilgili gézlemlerinin
kadinin toplum hayatinda geri planda yer aldigi bir doneme ait oldugunu,
aslinda kadinlarin geri planda kalmalarinin sebebinin biyolojik yetersizliklerden
degil toplumsal ve kilturel etkenlerden kaynaklandigini 6ne strmustir (Horney,
1967).

2.3.1.5.5. Harry Stack Sullivan

Pek ¢ok agidan Freud'cu kuramla ayni gizgide bulunan Sullivan kigiler
arasi iliskilerdeki neden ve sonuglara diger psikanalitikgilere gore daha ¢ok
agirhk vermistir. Sullivan’a gore gergek ya da hayal urunu kisiler arasi bir iligki
olmadan, kisilik var olmaz. O’na gore insanin yasadigi ve varhgini buldugu

karmasik kisiler arasi iliskilerden asla soyutlanamaz (Sullivian, 1953). insanlari
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anlamanin yolu onlarin muhtelif kisiler arasi durumlarda nasil davrandiklarini

gozlemlemektir.

Sullivan Freud’dan farkli olarak kaygiyla ilgili olarak insanin deger verdigi
kisilerle yasadigi iligskilere dikkat ¢ceker. Zayif toplumsal iligkiler, glvensizlik
duygusuna ve kaygiya sebep olur. Bu kaygiy! azaltacak tekniklerden biri segcici
dikkatsizliktir. Secici dikkatsizlikte cocuklar ve yetigkinler kaygi olusturan
durumu gormezden gelip reddeder. Bu teknikle kaygi gegici olarak azaltilsa da
kaygi olusturan bilgiyi surekli gérmezden gelmek zamanla kisiyi gerceklikle ilgili

saglikli izlenim olusturmayi engelleyebilir.

Sullivan’a gore kiginin kendiligiyle ilgili imgeler U¢ ana sinifta ele alinir:
lyi-ben kisilestirmesi; hakkinda iyi hissedilen ve gecmiste &diillendirilen
yonlerden olusur. Kotu-ben Kigilestirmesi; disinmek istenmeyen, gecmiste
odullendiriimemis, kaygiyla 0zdeslesen deneyimleri icerir. Ben-degil
kisilestirmesi; tehdit edici bulundugu igin kendilik sisteminden ¢ozusturulen ve
bilingaltinda saklanan yonleri yansitir. Bu kigilestirme uykuda ya da sizofren
halinde fark edilir. Cozustirme bastirmaya yakin bir kavramdir ve bilingten

istenmeyen dusunceleri uzak tutmak igin surekli enerji gerektirir.

Sullivan kisilik gelisiminde yedi farkh gelisim evresi belirlemistir. Bunlar;
bebeklik, cocukluk, genclik, 6n-ergenlik, erken ergenlik, gec¢ ergenlik, gec
ergenlik ve yetigkinliktir. Bu gelisim evreleri buyuk oranda toplumsal durumlar
tarafindan belirlenir. Sullivan bu yedi evreden tgunu olusturan ergenlik yillarina
dzel 6nem vermistir. On-ergenlik ve bunu takip eden evrelerdeki yasananlarin

yetigkinlikte tatmin edici iliskiler yuritebilmek igin ¢ok énemli oldugunu sdyler.
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Tablo-2.2 Sullivan’in Gelisim Evreleri

Evre Gostergesi

Bebeklik (0-7yas)......cccovveviiiiiiiiieen, Dogum

Cocukluk (1-5yas)............ecovcvvveiiiennnn.... Konusmayi 6grenme

Ilk genglik (6-8 Ya@S)..........coeeveeeuiieneinannnnn., Oyun arkadasi
gereksinimi

On-ergenlik (9-12)....cc.cevvevveiieiieieeeeeeenn.. Ayni cinsiyetten bir
arkadasla yakinlik kurma.

Erken ergenlik (13-17).....cccciviiiiiiniinnannnn. Ergenlik ve cinsel durtd;
karsi cinsiyetten biriyle
yakinlk kurma
gereksinimi.

Gec ergenlik (18-20'ler bagi).............cocen..... Uzun sdreli cinsel iliski

kurma istegi; mesleki ve
maddi konulara ilgi
YEUsSKINK.........ouviiiiii i, Oturmus  bir  meslek
yasami, yetiskin
arkadasliklar, uzun sdreli
cinsel iligki.
Kaynak: Sullivan, H.S. (1953). The interpersonal theory of psychiatry. New York: Norton.

2.3.1.5.6. Erich Fromm

Fromm’a gdre modern demokrasinin yukselmesiyle birlikte insanlar
bircok sinirlamalardan kurtularak istedikleri anda istedikleri yerde olma ve
istedigini yapma ozgurlikleri gittikge artmaktadir. Ancak 6zgurliuk ayni zamanda
kisileri sorumluluklarini almalari gereken onemli kararlar almakla da bas basa
birakir. Fromm 6zgurligu gugsuzlugun ve yalnizhdin dayanilmaz hali olarak
tanimlamistir. insan yetiskin hale gelip bireyselligi ve bagimsizigi arttik¢a
kontrol edemedidi seylerin coklugunun da farkina varir ve caresizce ne kadar
onemsiz olduguyla ylz yuze gelir. Bu duygunun iki tepkimesi vardir:
Ozgurlukten kacis ya da olumlu oOzgurluge yaklasma. Fromm’a gore insan

Ozgurlugun getirdigi  kaygilari azaltmak i¢in U¢ ana strateji gelistirmistir.
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Otoriterlik: Kendini glglt hissedebilmek i¢in daha gugll insan ya da seylerle
O0zdeslesme, kendinden zayif olanlari ezip somurme. Yikicihk: Yasamin tehdit
edici unsurlarindan onlar yok ederek kurtulma c¢abasi. Bu anti sosyal yikicilik
eylemi ¢cogunlukla din, vatan sevgisi ya da gorev duygusu gibi maskeler altinda
mantida blrime seklinde hakli ¢ikarilmaya calisiir. Mekanik uyumluluk
(konformizm): insanlarin gogu ézgiirliikle 6zdesen kaygilarla bas etmek igin
toplumun kendisi i¢in uygun gordugu rolu ve yasam tarzini benimser: Saglam
bir ig, dizenini kurma, evlilik, cocuk sahibi olma ve ¢ogunluga ayak uydurarak
makinenin c¢arklarindan biri olma. Herkesin davrandigi gibi davranan insan
gegici olarak o6zgurluk bilincinin getirdigi kaygilardan kurtulur (Fromm,
1941/1965). Fromm Kkigisel Ozgurlugun getirdigi kaygilara verilecek saglikh
tepkinin insanin kendini bilmek ve kendi olmaktan gectigini savunur. Olumlu bir
Ozgurlik olusturmanin yolu insanin iginden geldigi gibi davranmasidir: yani
kendi gercek arzularini yasamak ve ifade etmek. Bu da ancak insanin ne
yapmasi gerektigini degil de gergcekten ne yapmak istedigini anlamasindan

geger.

Yeni-Freud’'cu kuram Freud’'un yeterince incelemedigi veya g6z ardi ettigi
onemli kavramlari incelemigtir. Bunlardan biri kisiligin olusumu ve degisiminde
toplumsal etkinin kabul edilmis olmasidir. Bu kuram Kkisilik literatirine dogum

siras|, arketipler, otoriter kisilik ve kigilestirme gibi yeni kavramlari getirmistir.
2.3.2. Ayirici Ozellik Yaklagimi

Alport (1961)’e gore kisiligi tanimlamaya doénuk ¢alismalar muhtemelen
dilin ortaya cikigi kadar eskidir. ingilizcede kisiligi ifade etmek igin kullanilan
sifat sayisi 4000’i bulmaktadir. Bu nedenle batun kigilik psikologlari dncelikle
batin kigilik 6zelliklerini  kullanigh  bir yapi halinde bir araya getirmeye
calismiglardir. Ayirici 6zellik, bir insanin belirli bir kisilik 6zelligini ne derece
gdsterdigine gére kisiyi siniflandiran bir kisilik boyutudur. iki énemli varsayim
uzerine kurulmustur. Birincisi; kisilik 6zelliklerinin zaman iginde degismez
oldugu kabul edilir. Kisilik 6lcimlerinden elde edilen sonuglar kisinin yetigkinlige

ulastiktan sonraki dénemlerinde yuksek tutarliik gostererek (Roberts ve Del
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Vecchio, 2000) bu birinci varsayimi destekler. ikinci varsayim; Kisilik

Ozelliklerinin farkl durumlarda kararlihk géstermesidir.

Ayirici 6zellik yaklasimi bireyin bir durumda sergileyecegi davranigi
kestirmekle ilgilenmez. Bunun yerine ayirici 6zellik surekliliginde bir noktaya
denk gelen kisinin nasil davranacagini kestirmekle ilgilenir. Bu yaklagim ayirici
Ozellik surekliliginin iki ucuna dusen bireylerin davraniglarini kestirerek iki birey
arasindaki genel davranig farkliliklarini inceler. Ayirici Ozellik yaklagimi
arastirmacilar, insan davraniglarinin sebebini agiklamaktan ¢ok Kisiligi
tanimlamakla ve tanimlanan bu kisilik surekliliginde davranisin nasil olacagini
kestirmekle ilgilenmislerdir. Ayirici 6zellik arastirmacilari davranig 6zelliklerinin
ardindaki suregleri aciklarken, insanlarin belli bir 6zellige ne derece sahip
olduguna bakarlar. Bu yaklagsimin bir faydasi insanlar arasinda karsilastirma
yapma kolayligi saglar. Ornegin her kadinda bir miktar erkeksilik bulunur.
Boylelikle kadinsilik kigilik surekliliginin bir ucunda bulunan kadin ile diger
ucunda bulunan kadini veya ortalara denk gelen kadini karsilastirma olanagi
bulunur. Diger yaklasimlara nazaran Kkigilik gelisimiyle ilgili fazla gorus

belirtmemisgtir.

2.3.2.1. Gordon Allport

Davranisin gesitli ¢cevresel etkenler tarafindan sekillendigini ve ayirici
Ozelliklerin, bir bireyin ne yapacagini kestiremeyecegini kabul etmistir. Ayirici
Ozelliklerin sinir sisteminin fiziksel 06zelliklerinden kaynaklandigini yeterli
teknolojiyle ndrologlarin  sinir  yapisini  inceleyerek kisilik  6zelliklerinin
belirlenebilecegini iddia etmistir (Allport, 1961). Allport Kisiligi arastirmada
kullanilabilecek iki genel strateji belirlemigtir: Bireyi grup normlarina gore
inceleme yaklagimi ve genel ayirici 0zellikler yaklagimi. Genel ayirici 6zellikler:
Batin insanlarin tek bir boyut Uzerinde (6rnegin giriskenlik ya da kaygi
dizeylerine gore) tanimlanabilecegini 6ne surer. Bireyi kendi icinde inceleme
yaklasimi: Tek bir bireyin Kigiligini olusturan oOzelliklerin benzersiz bilesimini
beliremek mumkunddr. Davranisi tanimlamada en Onemli rold oynadigi
dusundlen 5-10 ayirici 6zelligin belirlenmesidir. Allport bireyin Kigiligini en iyi

tanimlayan bu 5-10 6zellige temel 6zellikler adini verir. Bir insani anlamak igin
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once Kkisilik 6zellikleri belirlenerek kisinin belirlenen bu boyutlarda nereye
dustugine karar vermek gerekir. Bireyi grup normlarina goére inceleyen
yaklasimda, arastirmaci tarafindan secilen ozellikler bazi insanlarda temel,
bazilarinda ise ikincil ayirici 6zellik olabilir.

islevsel Otonomi ve Benlik: Allport ¢ocukluk davranislarinin yetiskin
davraniglarina benzemesine kargin, altlarinda yatan durtulerin ayni olmadigini
soylemektedir. Ornegin; anne babasini mutlu etmek igin kitap okuyan bir
cocugun yetiskinliginde bunu faydal ve eglenceli buldugu icin okumasi gibi.
Allport, belirli yetiskin davraniglarinin izlerinin gocukluga kadar gittigini kabul
etse de yetigkin davraniglarinin daha erken donemdeki davraniglarla ayni
gududen kaynaklandigini kabul etmek igin ortada bir neden olmadigini soyler.

Her birey kendilik kavramindan bahseder ve kendi kimligini
bagkalarindan ayr tutar. Allport yeni dogan cocuklarda cevreden farkli bir
kendilik kavrami olmadigini soyler. Zamanla bedenini ve cevreyi fark eden
bebekler kimlik, kendini begenme ve kendilik duygusu gelistirir. Allport
kendiligin tim ydnlerini tek bir kavram altinda toplayarak bildigim ben

(proprium) adini vermistir.

2.3.2.2. Henry Murray

Henry Murray'in Kkigilik yaklasimi psikanalitik ve ayirici  o6zellik
yaklasiminin bir karisimidir. Murray’in psikanalitik gorugleri, kKigilik alanina
yaptigi baslica katkilardan biri olan Tematik Algi Testinde (TAT) kendini belli
eder. TAT, bilin¢li dislinceye kolayca aktarilamayan malzemelere ulagsmak igin
tasarlanmis yansitici bir testtir. Murray yaklagsimini kigilik bilim (personoloji)
olarak adlandirmis ve Kkisiligin temel gereksinimlerini belirlemigtir. Fiziksel
gereksinimlerden cok psikolojik gereksinimlere odaklanan Murray psikolojik
kokenli gereksinimi “belirli bir kogulda belirli bir sekilde tepki géstermeye hazir
bulunma durumudur” (Murray, 1938:124) seklinde ifade etmigtir. Murray’a goére
her insanda gereksinimler hiyerarsisi vardir. Mesela, ¢ok fazla arkadasa sahip
olmak isteyen birinin yakin iliski gereksinimi vardir. Bagka insanlar igin énemli

olmayabilecek bu gereksinim bireyin diger gereksinimleriyle karsilastirildiginda
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daha baskin olabilir. Ertesi glin énemli bir sinavi olan ve ayni zamanda aksam
bir partiye davetli olan insan icin eger basari gereksinimi eglence

gereksiniminden daha baskin ise oturup ders galisacaktir.

Basariyl kestirmek uzun zamandir aragtirmacilarin odak noktasi
olmustur. Murray da bunlardan birisi olup basari gereksinimi kavramini ortaya
atmigtir. Murray (1938) basari gereksinimini “zor bir gorevi basarmak,
ustalasmak, yonlendirmek ve duzenlemek... engelleri asmak ve ylukselmek;
kendini mikemmellestirmek” seklinde agiklar. Basari gidilenmesi ylksek olan
insanlarin bazi 6zellikleri: orta derecede risk alirlar, basarili olmak isterler ama
basarisizliktan kaginma guduleri de oldukg¢a yuUksektir. Basari gudulenmesi
yuksek insanlar kararlarinin dogru oldugu ve basarili olacaklari konusunda
iyimserdir. Ancak basarili olma istekleri basarisiz olmalarina neden olacak bir
risk almalarina engel olur. Basari gereksinimi ylUksek insanlar sonuglarindan
sorumlu olacaklar igleri yani basariy1 Ustlenmek isterler ancak bu insanlar
basarisizligin sugunu da ustlenirler. Performanslariyla ilgili somut geri bildirim
almak, ne kadar iyi olduklarini 6grenmek ve baskalariyla karsilastiriimak

isterler.

2.3.2.3. Raymond Cattell

Bir kimyagerin arastirmaya baglamadan énce dodada ne tip elementler
bulundugunu tahmin etmeye galismamasi gibi, Cattell de psikologlarin dnceden
belirlenmis bir takim Kigilik 6zellikleriyle ise baslamamalar gerektigini 6ne surer.
Cattell kac tane temel kisilik 6zelligi bulundugunu kesfetmeye calismistir.
Birbiriyle iligkili 6zellikleri gruplayarak ve birbirinden bagimsiz olanlari ayirarak
kisiligin temel yapisinin belirlenebilecegini one surmuagtur. Bu yapiyi olusturmak
icin faktor analizini kullanmistir. Faktor analiziyle yaptigi uygulamalardan elde
ettigi verileri ¢ozimleyerek ka¢ adet temel 6zelligin bulundugunu belirlemeye
calismistir. Bu temel 6zelliklere kaynak 6zellikler adini vermistir. isverenlerin
calisanlariyla ilgili degerlendirme kayitlarini, gercek yasamdakine benzer
durumlarda insanlarin nasil davrandigina dair verileri ve kigilik anketlerinden
alinan sonugclari degerlendirerek gézden gegcirilmis hali halen kullaniimakta olan
16 Faktorlu Kisilik Testi’'nin ilk halini yayinlamigtir (Cattell, 2001).
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2.3.2.4. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri (Biiyiik Besli, Big Five)

Kisilik kuramcilar kigiligi agiklamak igin ¢ok cesitli kuramsal yapilar
ortaya atmiglardir. Bu farkli kaynaklardan ¢ikan kuramlar zaman zaman
birbirleriyle uyum gdsterdikleri gibi zaman zaman da gelismislerdir. Ozellikleri
tanimlayan sifatlar kisiligi tamamen kapsamamakla birlikte, kisiligin ele
alinmasinda genis bir cerceve saglamaktadir. Kisiligin temel boyutlarini
belirleme ve tanimlama c¢abalari, Cattell'in modeliyle sona ermez. Cattell'in
calismalarindan beri, karmasik sayilari ve daha buyuk verileri isleme
yetenegine sahip gelismis istatiksel testler ve bilgisayarlar Cattell'in
arastirmalarina katkida bulunmustur (Burger, 2004).

Kisilik 6zelliklerinin galisilmasinda temel bir yaklasim, insanlarin
gosterdikleri bireysel farklihklarin dunyadaki butun dillerde kodlandigr ve
sozcukler halinde yansidigi hipotezi ve bu hipotezden hareketle kisilik yapisini
kapsayacak bir siniflama olusturma gabasidir (Somer ve ark., 2004). Cattell'in
erken donemlerde yaptigi basarili ¢calismalar meshur Bes Faktor Model kisilik
yapisinin sozcuklere dayali gelisimine baglangi¢ noktasi tegkil etmistir (Boyle,
2008). Kisiligin bes boyutta agiklanmasi 1960l yillarda baglamig, 1980 ve
1990’larda hiz kazanmistir. 1980’lerin sonlarina dogru, kisilik psikologlari kisilik
literatlrindeki karmasik bulgularin dizenlenmesi igin anlaml ve kullanigh bir
siniflandirma saglayabilen ‘Bes Faktor Modeli'nin bes guclu faktoru uzerinde
genel bir anlagsmaya varmiglardir. Cattell'in dnceki parlak arastirmalarin ¢ok
genis bir kismi, Kisilikle ilgili ortak 6zellik yaklagimlarinin gogunun bes faktor
tarafindan kapsanmigs olabilecegi fikrinde birlesmistir. Bu bes boyutlu yaklagsim
Blyuk Besli (Big Five) olarak adlandiriimistir. Bes Faktor Kisilik Modeli, son
zamanlarda kapsamli bir kisilik Ozellikleri modeli olarak olduk¢a dikkat
cekmektedir. Kisiligin temel boyutlarini temsil eden bu bes faktdr dort dnemili

noktaya dayanmaktadir:

a) boylamsal ve gozlemciler arasi ¢alismalar bes faktoru gostermektedir
ve bu bes faktér davranis kaliplarini agiga ¢ikarma gucunu ve etkisini uzun sire

korumaktadir;
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b) her bir faktorle iligkili olan O&zellikler, bu o6zelliklerin arastiriidigi

toplumun dilinde ve kisilik sistemlerinde bulunmustur;

c) bu bes faktor farkli yas, cinsiyet, irk ve dil gruplarinda bulunmustur,

bununla beraber farkl kulttrlerde farkl sekillerde ifade edilebilmektedirler;

d) kalitsallik kaniti tartigiimigtir (Costa ve McCrae, 1992).

Bes Faktor Kisilik Modeli, kisilik o6zelliklerinin  hiyerarsik  bir
organizasyonudur ve bes temel boyutta adlandirimaktadir: Disadonuklik
(Extroversion), Uyumluluk/Yumusak Baslilik (Agreeableness),
Sorumluluk/Ozdisiplin ~ (Conscientiousness),  Nevrotiklik/Duygusal  Denge
(Neuroticism) ve Deneyime Agiklik (Openness to Experience). Bes faktor kisilik
modeli, gesitli kisilik testlerinin ve dlgeklerinin kapsamli bir faktor analizinden ve
kisiligi tanimlamak icin kullanilan sifatlarin kapsamli bir analizinden dogmustur.

Birgok arastirmaci, kisilik ne sekilde olgulirse olgulsun, Blylk Beglinin
yaygin olarak kendini gostermesinden c¢ok etkilenmistir. Her ne kadar bes
bayuk faktor kendi kendini degerlendirme anket sonuglarindan elde edilse de;
ayni sonugclar kisiligin farkli gostergelerine bakilinca da ortaya g¢ikmaktadir.
insanlarin arkadaslarini ve diger insanlar; 6gretmenlerin  dgrencilerini
tanimlarken kullandiklari s6zcukler bunu destekleyen gostergelerden birisidir.
Bu bes faktor anaokulu ogrencileriyle yapilan ¢alismalarda da ortaya ¢ikmigtir
(Donahue, 1994) ve zaman icgerisinde olduk¢a yuksek dizeyde Kkararlilik
gOstermistir (McCrae, 1993; McCrae ve Costa, 1990).

Disadonuiklik (Extroversion): Bu boyut, Eysenck’in Digadonukluk /
icedoniikltik boyutu ile blyik 6élciide benzerlik gdstermektedir. Bu boyutun
Ozellikleri siklhikla sosyal olma, sokulgan olma, hakkini savunma, iddiali olma,
aktif ve konugkan olma Ozellikleriyle birlikte dusunulmektedir. Bu boyutun iki
onemli bilegeni hirs/tutku ve arkadas canlisi olma 6zelligidir (Barrick ve Mount,
1991). Disadonik bireyler etkindirler, sempatiktirler, heyecan arayan

insanlardir. Kendini agma (self-disclosure) davraniglarinda bulunma egilimleri
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de daha yiiksektir (McCrae ve Costa, 1995). Ustiin olma ve 6dil kazanma
istegi disadonuk bireylerin temel motivasyon etkenleri arasindadir. Digaddnuk
bireyler stres durumlarinda sorun odakh basa ¢ikma stratejileri kullanma
egiliminde olmaktadirlar. Digadonuk insanlar enerjik, istekli, dominant, arkadas
canlisi ve konugskan olma egdilimindedirler. Diger insanlarla birlikte olmaktan
zevk alirlar, cesurdurlar, hirshdirlar, politikaci ya da diger ylksek gorus
derecesine sahip olan liderler olma egilimindedirler. ice déniik bireyler ise
utangag, cekingen, uysal ve sessiz olma egilimindedirler. Digaddnuk bireyler
psikolojik yardim alma durumunda daha az zorlanma yasarlarken, ice donuk
bireyler yasadiklari psikolojik problemler kendilerini belli dliizeyde zorlayincaya
kadar profesyonel yardima basvurmamaktadirlar. Bu boyutun bir ucunda asiri
digsa donukler, diger ucunda ise ige donukler bulunur. Disa donukler sosyal
kisilerdir; ayni zamanda enerjik, iyimser, sicakkanli ve giriskendirler. ice
donukler genellikle bu 6zellikleri gostermezler ama asosyal ve enerjisi olmayan
kisiler olduklarini sGylemek de ¢ok dogru olmaz. Costa ve McCrae (1992)ye
gore; ice donukler soguk degil ¢cekingen, izleyici degil bagimsiz, uyusuk dedgil
agir adimh insanlardir. Avustralyali 1158 facebook kullanici Uzerinde yapilan
arastirmada facebook kullanicilari kullanmayanlara nispeten daha disadoénik
ve narsis olmalarina karsin sorumluluk bilinci ve sosyal yalnizligi daha dusuk

seviyede oldugu bulunmustur (Ryan ve Xzenos, 2011).

Uyumluluk/Yumusak Baslihk (Agreeableness): Uyumluluk bir boyut
olarak insanhgin insancil yonuna gerektiren bir boyuttur. Bu boyut, kibar, nazik,
esnek, guvenilir, iyi mizagl, yardim sever, isbirligine yatkin, affedici, yumusak
kalpli ve hosgorili olma o6zellikleriyle birlikte dustnulmektedir (Barrick ve
Mount, 1991). Uyumlu insanlar dostga yaklasimlari olan, isbirlik¢i, gtvenilir,
sicak, algcak gonulll, destekleyici, esnek, diger insanlarla duygusal yakinlik
kuran insanlardir. Rekabetten ¢ok uzlagsmaya dnem vermektedirler. Kigiler arasi
catismalara girmekten kaginmaktadirlar; girseler bile bu ¢atismayi ¢ézmek icin
guc kullanmak ve baski uygulamaktan yana olmamaktadir. Uyumlulugu duisik
insanlar, c¢ikarlari ve inanglari igin kavgayi goze alir. Uyumluluk diizeyi yuksek
olan bireyler elseverdirler (6zgecidirler), diger insanlara yardim etme
davraniglarinda bulunurlar. Bu boyutun olumsuz ucunda yer alan insanlar,

soguk, kavgaci ve kaba olurlar. Bagkalarina karsi dismanca ve kayitsizdirlar,
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ben merkezlidirler, kincidirler ve bagkalarina karsi kiskanghk duygulari

beslerler.

Sorumluluk/Ozdisiplin  (Conscientiousness): Sorumluluk boyutu
(Tlarkge literatlrde yer yer 6zdisiplin olarak da adlandiriimigtir. Bu ¢alismada
sorumluluk kullanilacaktir), egitimsel basari olgimleri ile iligkili oldugu igin
‘basari istedi’ olarak da adlandiriimaktadir. Bu boyut kiginin ne kadar kontrol ve
disiplin sahibi oldugunu gdsterir. Bu boyut, dikkatli olma, 6zenli olma, titiz olma,
sorumluluk sahibi olma, duizenli olma, planh olma, basari ydnelimli olma,
caligkan olma, sebatkar olma o6zellikleriyle birlikte disunulmektedir (Barrick ve
Mount, 1991). Sorumluluk sahibi insanlar, disiplinli, sorunlarla bas edebilmek
icin hazirlikh, etk ilke ve degerlere belirgin bir bicimde bagli, baglanan bir isi
bitirebilme becerisine sahip olma ve eyleme gecmeden 6nce dikkatli bir bicimde
disunme egilimindedirler. Sorumlu insanlar genel olarak dikkatli, glvenilir ve
sorumluluk sahibidirler, islerinde, Ozellikle birlikte yapilan iglerde, iyi olduklari
gorulur. Onlarin sebatkarhigi, sorumlulugu ve guclu kararhlik duygulari
hedeflerine basariyla ulasmalarina yardimci olur ve patronlarinin takdirini
kazanmalarini saglar. Sorumluluk boyutunun olumsuz ucunda bulunan durtisel
insanlar ise dikkatsiz, daginik, duzensiz ve kendilerini kontrolden uzak tutan
insanlardir. Sorumluluk/6zdisiplin boyutunda dusuk ugta yer alanlarin daha sik
trafik kazasi yapmalari bu boyutun gegerliligini destekleyen bir bulgudur (Arthur
ve Graziano, 1996). Sorumluluk boyutu tim meslek gruplarinda ve tim basari
kriterlerinde diger boyutlara gore daha yuksek bir korelasyona sahiptir (Barrick
ve Mount, 1991).

Nevrotiklik/Duygusal Degiskenlik/Duygusal Denge
(Neuroticism/Emotional Stability): Nevrotiklik boyutu siklikla duygusal denge,
denge, duygusallik ya da nevrotiklik olarak adlandiriimaktadir. Bu ¢alismada
nevrotiklik kullanilacaktir. Bu boyutun ortak 6zellikleri kaygilh, depresif, sinirli,
sikilmig, duygusal, Uzgun ve glUvensiz olma faktorleriyle Dbirlikte
dusundlmektedirler (Barrick ve Mount, 1991). Nevrotik bireyler, uzun sireli
olumsuz duygular yasama ve bazi davranig patolojileri geligtirme egiliminde
olmaktadirlar. insanlarla iliski kurmada ve bu iligkileri saglikh bir bicimde

surdirmede zorlanmaktadirlar. Uzun sireli stres yasamaktadirlar. Stres
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yasadiklari durumlarda duygu odakli basa c¢ilkma mekanizmalari
kullanmaktadirlar. Nevrotik insanlar, ¢ok sinirli, gergin, kaygil, sikintili ve
uzgunddurler. Sikintilarini zorunlu bir basari haline ¢evirme ya da kaygilarinin
onlart umursamazliga goturmesine izin verme gibi iki yoldan birinden
gidebilirler. Her iki tlrli insani da gormek mumkdnddr. Duygusal dengeli
insanlar ise sakin ve hallerinden hosnutturlar, uysaldirlar, kendilerine guvenleri

yuksektir, olumlu duygular yagsamaya egilimlidirler (Barrick ve Mount, 1991).

Deneyime Aciklik (Openness to Experience): Deneyime agiklik
tanimlanmasi en zor boyut olarak kabul edilmektedir. Bazi arastirmacilar
tarafindan sadece aciklik olarak da adlandiriimaktadir. Bu ¢alismada deneyime
aciklik kullanilacaktir. Bu boyutta yuksek puan alan kisilerin hayal giict yuksek,
kaltarla, bilgiye ve 6grenmeye merakli, orijinal, agik goruslu, akilli ve sanatgi
duyarlihigina sahip olma 6zellikleriyle iliskili oldugu disunulmektedir (Barrick ve
Mount, 1991). Kisilik olarak deneyime aciklik boyutunda yer alan insanlar,
kurallar konusunda esnektirler, geleneksel cinsiyet rollerini reddederler,
sinavlara mizahi bir bakigla yaklasirlar, yeni deneyimler yasamaya karsi
ilgilidirler. inisiyatif sahibidirler, kurallarin mutlak ve kati bir bicimde yerine
getiriimesi goruslinu kabul etmezler. Kendilerini tanimlamada daha c¢ok
bagimsizlik ve kendine 6zgii olma 6zelliklerini vurgulamaktadirlar.  i¢géri
sahibidirler, cesurdurlar, cesitliligi tek tip olmaya tercih ederler. Deneyime acik
insanlar genel olarak hayal gucli kuvvetli, yaratici, nukteli, orijinal ve sanatgi
olarak gorunmektedirler. Estetik degerlere ve entelektlel ugraslara deger
vermektedirler. Cunku genis bir deneyim ranji aramaktadirlar. Deneyime
acikligi yuksek olan insanlar sanat¢l ya da yazar olabilirler. Bu boyutta dustk
dizeyde olan bireyler, si1§, basit ve sadedirler, kisilerarasi iligkiler konusunda
oldukga geleneksel tutumlara sahiptirler, kuralcidirlar, otoriteye itaat ederler,
yaraticiliklari duguktur, hayal kurma becerileri zayiftir, gesitliligi sevmezler.
Deneyime acgik ve nevrotik Universite dgrencilerinin diger kisilik boyutlarina
sahip 6grencilere nispeten internet kullanimi daha fazladir (Batigin ve Kilig,
2011). Deneyime acikligin internetin eglence ve bilgi edinme amaciyla iligkili
oldugu degerlendirilirken, nevrotikligin internet kullanimi ile iligkisi negatif
yondedir (Tuten ve Bosnjak, 2001).
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Ayirici 6zellik yaklasiminin en ¢ok kullanilan kisilik modellerinden olan
Bes Faktdor Modeli esas alinarak olusturulan ve bes boyut Uzerinden Kisilik
surekliliklerini 6lgmeyi amacglayan Bes Faktor Kisilik Envanterinde (Somer,
Korkmaz ve Tatar, 2004) her bir faktore ait alt boyutlar yer almaktadir. Bu
Ozellikler ve alt boyutlara ait 6zellikler Tablo 2.3 ve Tablo 2.4'te yer almaktadir.
Tablo 2.3'de Bes Faktor Kisilik Envanteri’'ndeki temel faktorler ve Tablo 2.4'te
de Bes Faktor Kisilik Envanteri'nin 17 alt boyut Ozellikleri gosteriimektedir

(Somer, Korkmaz ve Tatar, 2004).



Tablo-2.3 Bes Kisilik Envanterindeki Temel Faktorler
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Disiik Puan " Yuksek  Puan
Ozellikleri Faktor Adi Ozellikleri
Mesafeli, ciddi, dikkat L Canli, girisken
cekmeyen, yalnizhigr | DISADONUKLUK sosyél hareketli,
seven, kararlarini | lgeddnik Disadénlk ! '
baskalarina COSUKUH.J'. rahat,
dayandirmayan dogal, iyimser
insanlara giivenmeyen, Catismadan
isbirliginden daha c¢ok YUMUSAKBASLILIK kaginan, hassas,
yarigmaya mevyilli, merhametli,
bagimsiz, miucadeleci, | Dik baslh UYUMLULUK Uyumlu gecimli,  sakin,
uyanik, tepkisel, insanlara
suipheci, kendini giivenen,
dislnen isbirligine yatkin
Esnek, plansiz, cabuk ) ) E;Zae:“’ kzlfa?::’
karar  veren, fevri, | Dusuk OZ-DENETIM Yiksek temkgi:nii tedbirli’
kurallara ¢ok bagl | 6zdenetim SORUMLULUK sorumluluk ' '
olmayan SO”?”."”'”‘(
sahibi
Kendine glvenli, Tutarh Hassas,
engellerle basa duygusal DUYGUSAL Degisken duygusal,
cikmada etkili, sakin, durum TUTARSIZLIK duygusal durum endiseli, gergin,
uyumlu, telassiz direngsiz, fevri
Muhafazakar, yenilige Analitik distinen,
direngli, ince Somut- _ duyarl, ilgi
distinmeyen, ilgi Pratik DENEYIME ACIKLIK Deneyime agik alanlari  genis,
alanlari sinirli, yenilige acik,
geleneksel yaratici

Kaynak: Somer, O., Korkmaz, M. ve Tatar, A. (2004).
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Tablo-2.4 Bes Faktor Kisilik Envanterinin 17 Alt Boyut Ozellikleri

Diisiik Puan Ozellikleri

Boyutlarin Adlar

Yiiksek Puan Ozellikleri

Yavas yasam akisini tercih eden, | Sakin Canlilik (D1) | Canli Sicak, hareketli, konuskan,

ketum, tedbirli, g6zlemci, 6lc¢ily, neseli, coskulu, dogal, hevesli

soguk ve uzak

Geri planda kalmay! tercih eden, | Cekingen | Girigkenlik Girigken Faal, s6z geciren, dikkat ceken,

dikkat cekmeyen (D2) baskin, yarigmaci, kendine
glvenli, rahat

iceddniik, mesafeli, kapall, | Yalnizligi | Etkilesim Yalniziigr | insanlarla birlikte olmayi seven,

yalnizliktan hoslanan, az konusan, | seven (D3) sevmeye | yalnizliktan hoslanmayan,

sessiz, kendine yeten, hireysel n iletigsime agik

calismayi seven, kendi halinde

Kibirli, kendini begenmis, elestirici, | Hosgorus | Hosgdri Hosgoril | Algakgonilld, bagislayici,

toleransi dusuik Uz (Y1) U uyumlu, elestiriye acgik, iyimser,
insanlarla iyi gecinen, uysal

Cabuk parlayan, zor begenen, | Ofkeli Sakinlik (Y2) | llimh Sakin, ofkesini  dizginleyen,

onyargili, gerektiginde 6fkesini ortaya glven verici, onyargisiz,

koymaktan ¢cekinmeyen elestiriye agik

Kinci, slpheci, inatgl, tartismaci, | Karsit Uzlasma Uzlasma | Insanlara giivenen, yumusak

sabit fikirli, dik kafali, uyanik, ihtiyatli, (Y3) cl huylu, acik kalpli, uysal, birlikte

tetikte olan olunmasi kolay

Kendini Onemseyen, insanlara | Kendine Yumusak Yumusak | Yakin, igbirligine yatkin, ilimli,

aldinssiz, gercekgi, gerektiginde kati | donuk kalplilik / | kalpli — | yardim sever, vicdanli, sicak,

olan Elseverlik Elsever anlayigh, vefali, verici, cana

(Y4) yakin

Titiz  olmayan, pratik, plansiz, | Dizensiz | Duzenlilik Dizenli Dikkatli, titiz, ayrintici,

programsiz, dizensizlikten rahatsiz (6D1) programli, dakik,

olmayan muikemmeliyetgi, planli

Esnek, denetlenmeyi sevmeyen, | Kurallara | Kurallara Kurallara | Otoriteye bagl, temkinli,

boyun egici olmayan, geleneksel | bagli baglhlk bagh glrevsinas, geleneksel,

olmayan, ugari olmayan (GD2) muhafazakar, kati, emin,
glvenilir, basari motivasyonu
yuksek

Fazla hirsli ve amagh olmayan, | Gevsek Sorumluluk / | Sorumlu Oz disiplinli, amagcl, azimli,

kendini sikintlya sokmayan, c¢abuk Kararlihk — Kararl sebatli, sorumluluk sahibi,

sikilan, 6z denetimi zayif (6D3) glvenilir, basari motivasyonu
yuksek

Temkinli, saglamci, kontrollti, | Tedbirli Heyecan Heyecan | Maceraci, aklina geleni yapan,

tehlikeye duyarli arama (OD4) | arayan cllgin, riske ve tehlikeye acik
olan, édile duyarh

Dengeli, olaylarla basa ¢ikabilen, | Duygusal | Duygusal Duygusal | Duygusal inis cikiglari ¢cok olan,

kolayca yilmayan, c¢ok hassas | tutarl degdiskenlik degisken | ¢abuk morali bozulan, ruh

olmayan, kolay etkilenmeyen (DT1) haline gore davranan, kolay

etkilenen, duygusal ruh hali sik




37

degisen
Dayanikh, guUglli, huzurlu, amag¢ | Rahat Endiseye Endiseye | Endigeli, kaygili, kuruntulu,
yonelimli yatkinhk yatkin kétimser, kolay incinen,
(DT2) baskalarinin onayina ihtiyag
duyan, hassas
Kararli, glivenli, kendinden emin ve | Kendine Kendine Kendine Kendisiyle barisik olmayan,
memnun, alingan olmayan glvenli glvensizlik glvensiz | kararsiz, huzursuz, alingan,
(DT3) engellerle bas etmekte
zorlanan
Fikirlerle ugrasmayan, inceleyici ve | Somut Analitik Analitik Kaltdrld, inceleyici, arastirici,
arastirici olmayan, somut | disinen | disinme distinen | soyut, okumaktan hoslanan,
faaliyetlerden hoslanan genis goruslu
insanlara karsi nazik ve anlayish | Hassas Duyarhlik Duyarh ince ruhlu, sanata ve estetige
olmayan, nesnel, empati dizeyi | olmayan | (GA2) duyarl, duygulu, nazik,
disik, duygulariyla karar vermeyen dustnceli, anlayish
Degisiklikten  hoslanmayan, yeni | Muhafaz | Yenilige Yenilige Degisikligi seven, farkli
fikilere direngli, otoriteye baglh, | akar aciklik (GA3) | agik distincelere acik, har
geleneksel ve bilindik durumlari tercih distinceli, deneyimci, yeni
eden durumlara kolay adapte olan

Kaynak: Somer, O., Korkmaz, M. ve Tatar, A. (2004).

2.3.2.5. Buyuk Besli Modelinin Elestirisi ve Sinirliliklar

BlyUk Begli Uzerinde yapilan arastirmalar tutarh ve Uzerinde buyuk
gOrus birligi olusan bulgular Gretmesine ragmen modeli elestiren arastirmacilar
da mevcuttur. Digman (1989) bes faktorun gelisimini, kararhihgini ve
kullanighligini incelemigtir. Kigiligin yapisi aslinda ¢ok daha farkli olsa da
insanlarin mevcut lisanlariyla kisilik boyutlarini tanimlama becerileri lisanda
mevcut sifatlarla sinirlidir. insanlar kisiligi bes faktér seklinde siniflandirsa da
bu model, insan kisiliginin butun karmasikhgini ve ince ayrintilarini dogru bir
sekilde ele almakta yeterli olmayabilir. Bu sinirlamaya aydinlik getirmek
amaciyla birgok arastirmaci ingilizce haricindeki dilleri konusan insanlarin kisilik
yapilarini incelemistir ve az bir istisna haricinde bes faktorli modelin Kisiligi
tanimlamada evrensel bir kalip olabilecegi sonucuna ulagsmislardir (Burger,
2004).
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Bazi arastirmacilar modelin insanin kisilik yapisini sanildigindan daha
dusuk bir oranda acikladigini (Boyle, 2008), kisiligi agciklamada henuz optimal
bir model olmadigi (Saucier ve Goldberg, 2001) optimal bir modelin ise metotlar
aras! yinelenen, kulturlerarasi genellenebilir, kapsayici ve kullanisli olmasi
gerektigini (De Raad ve Perugini, 2002) savunmaktadir. Soldz ve Vaillant
(1999); nevrotiklik, disadoniklik ve deneyime aciklik boyutlarinin 45 yil siren
bazi 6nemli test-tekrar-test korelasyonlarinda basarili oldugunu ancak
uyumluluk ve sorumluluk boyutlarinin basarisiz oldugunu bildirmislerdir. Bazi
test-tekrar-test korelasyonlari ise varyansin sadece kuglk bir miktarini
aciklayabilmis ve yetiskinlik yillarinda Blyuk Besgli kigilik boyutlarinin biyuk
degisikliklere maruz kaldigini ortaya koymustur. Bu degisikligi dogrulayan
ampirik kanitlar da mevcuttur (Cattell ve ark., 2002; Fraley ve Roberts, 2005;
Roberts ve ark., 2006 a,b). Bu ampirik kanitlara istinaden McCrae ve
Terracciano (2005) yetiskinlik yillarinda uyumluluk ve sorumluluk boyutlarinin
fark edilir bir artis gosterirken, digsadonukliuk, nevrotiklik ve deneyime agiklik
boyutunun azaldigini kabul etmiglerdir. Buyuk Besli Olgedi 6nemli cinsiyet
farkhliklarini belirlemekte basarisiz goérinmektedir (Poropat, 2009). Boyle
(2008); boyutlarinin ¢cok fazla genel, heterojen ve spesifiklikten yoksun oldugu
icin gercek yasam kosullarinda isabetli kestirimlere imkan vermediginden, insan
kisiligini yeterince kavrayamadigindan, farkli orneklemlerde tekrarlanabilirliginin
zayifigindan, nevrokimyasal beyin sireci ya da esash bir psikolojik isleyisle
baglantili olmadigindan, ¢ok az sayida genel ve heterojen 6zellikler ile yiuksek
isabetli kestirimler elde edilecegi varsayildigindan, davraniglardaki duzenlilige
duragan bir aciklama sundugundan ve kuramsal bir temele sahip
olmamasindan dolaylr Blyuk Besli modeli elestirmistir. Costa ve McCrae’nin
(1997, 2006) Buyuk Besli boyutlarinin yetiskinlik cagindaki kicuk degisimlere
ugradigi iddiasini kabul etmeyen Boyle (2008), Cattell ve ark. (2002) hayat
tecrubelerine paralel olarak kisilik yapisinin devaml bir deg@isim i¢inde oldugunu
gOrustine dayanarak bes faktorli modelin duragan yapisiyla insan kisiligindeki

bu dinamizmin tam anlamiyla agiklanamayacagini savunmaktadir.

Baska bir elestiri konusu bes faktor kisilik modelin yapisiyla ilgilidir. Bazi
faktor analizi galismalarinda bes faktorli yapiya uymayan kaliplar bulunmustur

(Block, 1995; Waller ve Ben-porath, 1987). Bazi arastirmacilar ise besten az ya
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da fazla kalip ortaya ¢ikarmistir (Church, 1994; Church ve Burke, 1994; Di Bias
ve Forzi, 1999). Kisilik boyutlariyla ilgili karisikh@in bir kismi, faktér analizinde
ne tur veri kullaniimasi gerektigi sorusuna dayanir (McCrae ve Costa, 1995).
Bes faktor bulan arastirmalarin birgogu 6zel ya da gayri ahlaki dzellikler icerir.
Bu 06zellige sahip kavramlar eklendiginde arastirmacilar fazladan iki faktoér
bulmuslardir. Yedi yapili bu modele Blyuk Yedili denmistir (Benet-Martinez ve
Waller, 1997). Dindarlk, dinglik, tutumluluk, mizah ve kurnazlik gibi sira disi
bazi kisilik betimlemeleri besli modele uymadigi iddia edilir (Mac Donald, 2000;
Saucier ve Goldberg, 1998). Modele bir elestiri de faktér analizi ¢alismalarinda
bes faktor cikmis olsa bile arastirmalar arasinda benzer sonuclar elde
edilmedigi yonundedir. Bu elegtiriye tutamak kazandiracak sekilde bazi
arastirmacilar tarafindan faktorlerin nasil adlandirlacagi konusunda ihtilafa
diustlmuUstur. Bu elestirilere cevap olarak modelin savunuculari farkli
yontemlerle ve farkli denek gruplari kullanilarak yapilan arastirmalarda ortaya
cikan benzerligin sasirtici oldugunu savunurlar (John, 1990; McCrae, 2001).
Briggs (1989) ve Eysenck (1997) bes faktorli modeli; model savunucusu
arastirmacilarin faktér analizi yapmadan 6nce kag faktor ya da hangi faktorleri
elde edeceklerini kestirmedikleri icin dolayisiyla modeli kuramsal olmamakla

elestirmigtir.

2.3.2.6. Calisma Hayatinda Biliyuk Besli

Bes faktor kigilik modelinin ¢ikisi personel psikolojisi alani i¢in oldukga
onemlidir. isverenler yillardir ise alma ve terfi ettirme kararlarini verirken, kisilik
testi sonuclarini kullanirlar (Hogan, 1991). Kisiligin birbirinden bagimsiz bes
boyuttan olustugunun goésteriimesi, kisisel farklilik ¢alismalari igin anlaml bir

siniflandirma saglamaktadir (Barrick ve Mount, 1991).

Aragtirmacilar yillardir is yerindeki basariyi kestirmede kisilik testlerinin
onemini tartismislardir, ancak bu tartisma Buylk Besli modelin gelistirimesiyle
yon degismistir (Goldberg, 1993; Landy, Shankster ve Kohler, 1994). s
performansini kestirmek igin birgcok farkl kigilik degiskeni ile ugragsmak yerine
bes faktér modelindeki boyutlar kullanilarak kigilik ve performans arasindaki

iliski incelenmeye baslanmistir. Bu ydnde yapilan arastirmalar Kisilik ile
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performans arasindaki iligkiyi gosteren guglu kanitlar sunmaktadir (Tett,
Jackson ve Rothstein, 1991). Barrick ve Mount (1991) tarafindan yapilan meta-
analiz g¢alismasinda sorumluluk boyutu buatin  meslek gruplarinda
(profesyoneller, polisler, yoneticiler, saticilar ve vasifli/lyari vasifli- ¢alisanlar),
batin is performansi kriterleri (is yeterligi, egitim yeterligi ve personel verileri) ile
tutarli ve anlamli iligkiler gosteren bir kisilik boyutu olarak bulunmustur.
Sorumluluk boyutunda yiiksek puan alan kisiler dikkatli, titiz ve giivenilirdir. isi
bastan savma yapmazlar, isi savsaklamazlar, dogru ve eksiksiz yapmak igin
zaman ayirirlar, diizenli, kararlidirlar. ise baslamadan énce plan yaparlar ve
basariya odaklidirlar. Bu bireyler butin mesleklerde islerini basariyla
tamamlama 6zelligine sahiptirler. Guglu bir kararhlik, yakumluluk ve sebatkarlik
duygusuyla, bu 6zelliklere sahip olmayan bireylerden daha iyi is performansi
sergilemektedirler. Bu 6zelliklere sahip birisinin ise alma ve terfi ettirme
esnasinda nigin tercih edildigini anlamak zor olmaz. Beyaz esya satis
sektorinde yapilan arastirmada (Barrick, Mount ve Strauss, 1993) sorumluluk
puani yuksek satis elemanlarinin nigin diger elemanlara gore fazla satig
gerceklestirdigi ortaya konmustur. Sorumlu satis elemanlari diger elemanlara
gore kendilerine yuksek hedef koymuslardir yani daha yilbasindan planlarini
yllsonu satis rakamlarinda yuksek bir satisa ulagsmak Uzere yapmislardir.
Hedefe ulasmada daha kararli ve daha ¢ok istekli olmusglar ve daha g¢ok gayret
sarf etmislerdir. Kargilarina ¢ikan zorluklardan yilmamiglar, bu zorluklari agsmak
icin daha israrci olmuslardir. Ozet olarak sorumlulugu yiiksek bir kisinin iyi bir
calisan olacagini gosteren bircok neden vardir. Barrick ve Mount (1991)
sorumluluk boyutuyla baglantili 6zelliklerin katkida bulunamayacag! isin
neredeyse olmadigini ifade etmiglerdir. Calisanlarin bu 06zelligi isverenler
tarafindan fark edilir ve bu c¢alisanlar Ustleri tarafindan olumlu degerlendirilir.
Sirketlerin is¢i ¢lkarmak zorunda kaldiginda Ozdisiplin sahibi isgilerin isten
cikarilma olasiliklarinin daha dusuk oldugu tespit edilmistir (Barrick, Mount ve
Strauss, 1994). Sorumluluk boyutuyla egitim basarisi ve mesleki basari

arasinda da olumlu bir iligki vardir.

Uyumluluk boyutu yuksek kisiler ise alinmada guglu adaydirlar (Tett ve
ark., 1991). Bu insanlar guvenilir, isbirlikgi ve yardimseverdir; is yerinde

bulunmasindan keyif alinan, ekip ¢calismasina yatkin kigilerdir.
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Disadonuklik boyutu, yoneticiler ve saticilar igin gegerli bir belirleyici
olarak bulunmustur. Her iki meslek grubunda da bagka insanlarla etkilegim
kurma oOzelligi anlamli bir Ozelliktir. Arkadas canhsi, sosyal, sokulgan,
konuskan, kendine guvenli ve aktif olma bu meslek gruplarinda etkin
performans goéstermeyi saglayan o&zelliklerdir, ancak nitelikli/yari nitelikli
calisanlar ve profesyoneller (6rnegin; muhendisler, mimarlar) igin daha az

onemli olan bir 6zelliktir.

Deneyime Aciklik boyutunun, egitim vyeterligi kriteri i¢in gecerli bir
belirleyici oldugu bulunmustur. Bu bulgunun bir agiklamasi, bu boyutta yuksek
puan alan bireylerin genel olarak 6grenme deneyimine karsi olumlu bir tutuma
sahip olmalari olabilir. Deneyime agiklik boyutunun 6grenme yetenegi kadar
6grenme motivasyonunu da 0I¢tigu sdylenebilir. Benzer olarak disadonuklik
boyutunun da egitim yeterligi kriterini goreli olarak iyi kestirdigi bulunmustur.
Korelasyonlarin ¢cogu Nevrotiklik boyutu icin goreli olarak dusuk bulunmustur.
Uyumluluk boyutunun genis sosyal bilesenleri kapsayan isler icin bile (6rnegin
saticilik ya da yoneticilik gibi), is performansinin énemli bir belirleyicisi olmadigi

bulunmustur.

is performansi ve bes faktdr kisilik 6zellikleriyle ilgili olarak Avrupa’da
yapilan baska bir meta-analiz ¢alismasinda da deneyime acgiklik boyutunun
egitim yeterligi icin gecerli bir belirleyici oldugu bulunmustur (Saldago, 1997).
Sorumluluk boyutu butin meslek gruplari igin [polisler, profesyoneller,
yoneticiler, saticilar ve vasifli isgiler] is performansinda belirleyicidir. Nevrotiklik
boyutu dort meslek grubu icin (profesyoneller, polisler, ydneticiler ve vasifli
isciler) is performansinda belirleyici bulunmugstur. Disadonuklik boyutu polisler
ve yoneticiler icin belirleyici is performansinda bulunmustur. Deneyime agiklik
boyutunun polisler ve vasifli isciler i¢in is performansinda gecerli bir belirleyici
oldugu bulunmustur. Uyumluluk boyutunun, profesyoneller, vasifli isciler ve
yoneticiler icin gecerli bir belirleyici oldugu bulunmustur (Saldago, 1997). is
performansiyla ilgili olarak yapilan baska bir calismada uyumluluk ve

sorumluluk boyutlar erkekler icin is performansiyla iligkili bulunurken, kadinlar
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icin uyumluluk boyutu is performansiyla iligkili bulunmustur (Kieffer, Schinka ve
Curtiss, 2004).

is doyumunun belirleyicilerinden biri bes faktdr kisilik boyutlarindan
sorumluluk boyutu, ikincisi ise yastir. Daha gen¢ ve sorumluluk dizeyi daha
yuksek olan calisanlar yuksek duzeylerde is doyumu bildirmektedirler.
Disadonuk bireyler ise yuksek derecede is doyumu bildirmekle birlikte, isten
ayrilma egilimlerinin de yuksek oldugunu bildirmektedirler (Furnham, Petrides,
Jackson ve Cotter, 2002). Sorumluluk boyutu, disadénuklik boyutu ve
deneyime aciklik boyutu is doyumu ve kariyer doyumuyla anlamli ve olumlu
yonde iligkili olan boyutlardir. Sorumluluk, uyumluluk ve nevrotiklik boyutlariyla,
kisilerarasi etkilesimleri gerektiren islerdeki performansin olumlu yonde iligkili
oldugu bildiriimektedir. Nevrotiklik ve uyumluluk boyutlariyla, takim caligmasi
gerektiren islerdeki performansin, ikili etkilesimleri gerektiren islerdeki
performansa gore daha guglu bir iligkisinin oldugu goérulmektedir (Mount,
Barrick ve Stewart, 1998). ise devamsizigi (absenteeism), disadéniiklik
boyutu olumlu yoénde etkilerken, sorumluluk boyutu olumsuz yo6nde
etkilemektedir (Judge, Martocchio ve Thoresen, 1997). s arayan bireylerle
yapilan bir c¢alismada, nevrotiklik boyutundan yiiksek puan alan bireylerin
yenilikgi ve tutarli orgutsel kulturlerde yer almayir daha az tercih edecekleri
bulunmustur. Digsaddnuklik boyutundan yuksek puan alan bireylerin saldirgan
ve takim yonelimli orgutsel kultarleri tercih edecekleri ve daha az oranda
destekleyici orgutsel kdalturleri tercih edecekleri bildiriimektedir. Deneyime
Acikhik boyutundan ylksek puan alan bireylerin ise daha ¢ok yenilik¢i drgutsel
kultarleri tercih edecekleri, ayrintiya 6nem veren ve takim ydnelimli olan
Orgutsel kalturleri daha az tercih edecekleri bulunmustur. Uyumluluk boyutunda
yuksek puan alan bireylerin destekleyici ve takim yonelimli 6rgutsel kalttrleri
daha c¢ok tercih edecekleri ancak, saldirgan ve sonu¢ yonelimli orgutsel
kiltarleri daha az tercih edecekleri bulunmustur. Sorumluluk boyutundan
yuksek puanlar alan bireylerin ayrinti yénelimli, sonu¢ ydnelimli ve &dul
yonelimli 6rgutsel kalturleri daha cok tercih edecekleri ancak, yenilik getirici
orgutsel kulturleri daha az tercih edecekleri gosterilmigtir (Judge ve Cable,
1997).
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Denetleyicilerin kigilikleri ile kendilerinden daha alt konumda calisan
kisilerin tutumlari arasinda iligski oldugu bulunmustur. Denetleyicinin kisiligiyle alt
konumda calisanlarin doyumlari arasinda guglu bir iligki vardir. Denetleyicilerin
nevrotiklik, disadonuklik ve uyumluluk boyutlar yiksek duzeylerde oldugunda,
alt pozisyonlarda calisan Kigilerin igle ilgili tutumlar daha olumlu olmaktadir.
Denetleyicinin uyumlu ve nevrotiklik boyutlarinda yer almasi g¢alisanin is
doyumuyla olumlu y6énde iligkilidir. Denetleyicinin digadonukliuk boyutunda yer
almasi ise calisanlarin igten ayrilma niyetiyle olumsuz yonde iligkilidir.
Denetleyicinin  sorumluluk boyutunda yer almasi ¢alisanlarin o6rglite karsi
duygusal baglihgiyla olumsuz yonde iligkilidir (Smith ve Canger, 2004). Poropat
(2009) tarafindan yapilan ve toplam 6rneklem sayisinin 70.000’e ulastigi meta-
analizde uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agiklik boyutlariyla akademik

performans arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulundugu ortaya konmustur.

2.3.2.7. Ayirici Ozellik Yaklagiminin Elestirisi

Ayirict 6zellik kuramcilarinin odak noktasi davranigsal degisim ya da
gelisimden daha c¢ok davranigi tanimlamak ve kestirmektir (Burger, 2004).
Ayirici 6zellik yaklagiminin guglu bir yonu yapilan ¢calismalarin deneysel olmasi
ve yapl incelemesinde nesnel Olgumler kullaniimasidir. Yaklagimin baska bir
gucli yonu de akil saghigi, endustriyel ve orgutsel psikoloji, ise alma ve terfi

karari, meslek secimi vb. uygulama alani zenginligidir (Burger, 2004).

Ayirict 6zellik yaklagimina yonelik yapilan olumsuz elestiriler daha ¢ok
bu yaklasimin ne dedigine degil de ne demediginde dairdir (Burger, 2004). Bu
yaklasim insanlari tanimlayacak 6zellikler bakimindan kullanisli olsa da bu
Ozelliklerin nasil gelistigi ve asirn ug¢ puan alan Kkisilik Ozelliklerin nasil
degistirilmesi gerektigini agiklama konusunda yetersizdir. Yaklagimin sorunlari
belirlemekten fazlasini yapmamasi yaklasimin vyararlihgini kisitlamaktadir
(Burger, 2004).



44

2.3.2.8. A ve B Tipi Kisilik Yapisi

A ve B tipi kisilik, ilk olarak Friedman ve Rosenman’in (1974) bazi
davranis Ozellikleri ile kalp hastaligi arasindaki iliskiyi arastirdiklari bir galisma
sonucunda ortaya atilmistir. Fikir ilk defa, oturma odasinin sandalyelerini tamir
eden désemecinin sandalyelerin cogunun sadece 6nden yirtildigini sdylemesi
uzerine ortaya c¢ikmistir. Bu durumdan, iki kardiyolog da kalp hastalarinin
cogunun endiseli olduklarini, otururken zor zamanlar gegirdiklerini anlamislar ve
bu gdzlemi baslangi¢ noktasi olarak kullanarak hastalarinin ¢ok farkli davranis
model tipi sergiledigi sonucuna varmiglardir. Bu dogrultudaki arastirmalar da
onlari farkhliklarin kisilik esasl oldugu sonucuna goturmastir (Moorhead ve
Griffin, 1992).

Bu iki kardiyolog koroner kalp hastaligi olan bireylerde ortak olan bazi
davranig 6zellikleri belirlemigler ve bu 6zelliklere "A-Tipi Davranig Ozellikleri"
adini vermiglerdir. A-tipi kigilik 6zellikleri, kardiyovaskuler rahatsizliklar ve stres
ile olan iligkisi agisindan, literatlirde en sik rastlanan konulardan biridir (Keenan
ve McBain 1979; Jung 1999). "A-tipi" davraniglar tipik olarak, agresif, sabirsiz
ve igine ¢ok fazla dugkun, surekli zamanla yarisan, basari yonelimli insanlarda
gorulur. Bu kisiler hizli galisirlar ve hizli konusurlar. Zaman zaman aceleci tavir
takinarak kendisini surekli bir seyler yapmak zorunda hisseder. Zamanini ¢ok
iyi yonettigi sdylenemez (Aytag, 2002; Durna, 2004). Ayni anda birkag isi birden
yapmaya c¢aligirlar. Sabirsiz ve Ofkelidirler. Beklemeye tahammulleri
olmadigindan konusanin sozunu kesmeye egilimlidirler. Konusmanin gidisatini
denetlemeye calisirlar. Sirada beklemekten nefret ederler, ayni anda bircok
seyi yapmak isterler, adirkanli ve yavas insanlara sabir gdsteremezler. "A-
tip"leri, "miktar" (para, basari ve sorumluluk) kavramini basarilarinin gostergesi
olarak kullanirlar ve nitelikten ¢ok nicelige 6nem verirler (Bluen ve ark. 1990).

Asiri dizeyde rekabetcidirler (Keenan ve McBain 1979; Powell 1995).

A-Tiplerinin tersi Ozellikleri tasiyan bireyler ise, "B-tipi" olarak
adlandirilirlar. Burger (2004), A Tipi-B Tipi gibi bir siniflandirmanin uygun
olmadigini; insanlari A ve B tipi olarak ikiye ayirmaktansa bir ugta asir A tipi

insanlarin diger ugta asiri B tipi insanlarin bulundugu bir Kisilik surekliligi
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disunmenin daha dogru olacagini savunur. "B-tip"leri daha rahat, daha uysal,
daha az rekabetci ve daha az saldirgan olarak tanimlanmaktadirlar. Lazarus
(1994), "B-tip"lerinin de stres yasadiklarini, ancak zorlamalar ve tehditler
kargisinda daha az panige kapildiklarini belirtmektedir. Ayrica bu kigiler, yuksek
kan basinci ve biyokimyasal tepkiler agisindan da A-tipi kisilik ozelliklerine

sahip olan kigilerden ayrilmaktadirlar (Howard ve ark. 1986).

Psikologlar A tipi 6zelligi olusturan U¢ ana 6geyi belirlemiglerdir (Glass,
1977). A tipi insanlari rekabet etme ¢abasi B tipine gére daha yuksektir. A tipi
insanlar zamana karsi yarisirlar, zamanin énemli oldugunu ve harcanmamasi
gerektigini dugunurler. B tipi insanlarsa ertelemeye yatkindir. Son olarak A
tipleri engellenme durumlarinda B tiplerine gore daha ¢ok 6fke ve diusmanca
davranislarla tepki gosterme egilimindedir. A tipi denekler, karsilarindaki insan
kendilerini rahatsiz ettiginde bulylk olasilikla elektrik soku vermekten

cekinmeyecektir (Glass, 1977).

Orgiitlerin cogu A tipi davraniglar gésteren kisileri édiillendirmekte ve
kendi yoneticilerinden A tipi davranis modellerini  benimsemelerini
beklemektedir. Bu nedenle de orgutlerdeki pek cok birey, fiziksel ve zihinsel
saglhgi pahasina bu oOzellikleri gostermektedir (Guglu, 2001:97). Basari igin
caba gosterme, zaman baskisi ve dismanca tepkiler, A tipi insanin karsilastigi
insanlari ve durumlari kontrol etme isteginden kaynaklanmaktadir. Bu
yaklasimla tutarh olarak arastirmacilar A tiplerinin B tiplerine gore bir grup
tartismasinda daha egemen olmaya c¢alistiklarini (Yarnold, Mueser ve Grimm,
1985) ve baskasi bir gorevi basariyla yerine getirse bile o goérev lzerinde
calismaktan vazgecmediklerini (Strube, Berry ve Moergen, 1985) ortaya
koymustur. A tiplerine bir seye sahip olamayacaklari soylendigi zaman bile o
seyi istemeye devam ederler (Rhodewalt ve Comer, 1982).

2.3.2.9. Sosyal Kaygi
Arastirmacilar anketlerden gikan sonuglara gore insanlarin % 40’inin,

kendisini ¢ekingen olarak tanimladigini belirtir (Zimbardo, 1977, 1986). % 40-

50’lik bir kesim de daha onceden c¢ekingen bir insan oldugunu ya da bazi
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durumlarda gekingen davrandiklarini sdylemigtir. Bu arastirmalara dayanarak
hayatinda sosyal kaygi ya da ¢ekingenlik yasamamis insan oraninin ¢ok dusuk

oldugu soylenebilir.

Sosyal kaygi, o6zellikle sosyal iligkilere donlUk ya da sosyal iligkilerde
yasanmasli beklenen bir kaygi tiridur. Sosyal kaygl sorunu olan insanlar su
kayg! belirtilerini gosterirler: fizyolojik uyariima duzeyinin artmasi, dikkatini
toplamada zorluk, gerginlik. Sosyal kaygisi olan insanlar rahatsizliklarinin
kaynaginin o an yasadiklari ya da yasayacaklari toplumsal etkilesim oldugunun
farkindadir. Sosyal kaygi ile iligkilendirilen veya sosyal kaygiyla es anlamda
kullanilan yapilar mevcuttur. Bunlar arasinda g¢ekingenlik, bulusma kaygisi,
iletisim kaygisi, ketumluk ve sahne korkusu sayilabilir. (Burger, 2004). Bazi
psikologlar sosyal kaygi ve bu kavramlar arasinda bir ayrim oldugunu
sOyleseler de (Buss, 1980; Leary, 1983b), gunimuizde ¢ogu arastirmaci sosyal
kayg! ve gekingenlik kavramlarini ayni anlamda kullanmaktadir (Burger, 2004).
Sosyal kaygili insanlarla igeddniikler karistinimamalidir. igeddniikler gogu
zaman kendi baglarina zaman gecirmeyi tercih ederken sosyal kaygisi olan
insanlar bu durumlarindan sikayetcgidir. Sosyal kaygi sahibi insanlar bu

cekingenliklerini ciddi bir sorun olarak gérmektedirler (Pilkonis, 1977a).

Sosyal kaygisi olan insanlar sosyal ortamlarin ¢gogunda zorluk yasar ve
bagkalariyla konusurken kendilerini beceriksiz ve gergin hissederler (Cheek ve
Buss, 1981). Baskalarinin kendileri hakkinda ne dusunduguyle ¢ok ilgilenirler,
yeni biriyle tanigirken ya da bir topluluk ©6ninde konusma yaparken
gerginlesirler (Burger, 2004). Sosyal kaygisi olan insanlar ¢ogu zaman,
yaptiklari seyin yanhs oldugunu, aptalca sey soylediklerini, sersem gibi
gorunduklerini dusundarler. Etkilesime girdikleri insanlar da ¢ekingen insanlari
cekingen olmayanlara gore daha gergin, tutuk ve mesafeli bulurlar (Cheek ve
Buss, 1981). Cekingen insanlarin ¢ekingen olmayanlara goére daha sik
kizarmalarinin nedeni buyuk olasilikla budur. Sosyal kaygisi yuksek insanlar,
sosyal iligkilerinin kota gidecegini dusunurler ve kargilarindaki kisinin onlari
reddettigini gosteren kanitlar bulmaya g¢aligirlar. Ne yazik ki bu koétumserlik,

kaygil insanin korktugu sosyal reddetmeye neden olabilir. ClUnkl bazi insanlar
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cekingenligi ilgisizlik ya da zekad eksikligi olarak algilayabilir (Paulhus ve
Morgan, 1997).

Arastirmacilarin gogu c¢ekingen insanlarin belirli sosyal ortamlarda
gerginlik duyup korkmalarinin sebebinin degerlendiriime korkusundan
kaynaklandigina inanir. Sosyal kaygili insanlar, baskalarinin kendileri hakkinda
ne dusundugunden korkarlar (Baldwin ve Main, 2001; Leary ve Kowalski,
1995). Sosyal kaygil insanlar konustuklari kisinin kendilerini aptal, sikici ya da
toy bulacaklarini duasunurler. Baskalari tarafindan degerlendirilecek olma bu
insanlarda ayrica kaygi yaratir. Bu kaygilyl yenmenin yollarini aramaya
yonelseler de gogunlukla bu kaygiyr azaltmak igin sosyal ortamlardan kagmaya
cahgirlar. Hig kimseyi tanimadiklari partilere gitmezler, tanigmadiklari insanlarla
bulusmazlar, sinif éninde sunum yapmaktansa yazili édev vermeyi tercih
ederler. Durumdan kagmanin mumkuin olmadigi zamanlarda iletisim oranini en
aza indirirler. Bunu yapmanin bir yolu da géz temasindan kagmaktir. Sosyal
iligskilerden kaginma c¢abalari ise yaramadiginda ise konusmalarini kisa tutar ve
tehdit edici olmayan bir hale getirmeye calisirlar. Leary ve ark. (1987)
tarafindan yapilan arastirmada baskalariyla iletisim kuran sosyal kaygisi olan
insanlarin kargi tarafin soylediklerini daha ¢ok onayladiklari ve konugma sirasi
kendilerine geldiginde karsi tarafin soyledigini aciklayici ya da kabul edici
yorumlar yapmakla yetindigi saptanmigtir. Cekingenler bu yolla muhataplarinin
kendilerini degerlendirme olasihdini disirmeye oOzellikle de muhataplarinin
kendilerinde itiraz edebilecegi bir sey bulma olasiliklarini azaltmaya c¢aligirlar.
Bagkalari tarafindan degerlendiriimeleriyle ilgili bu kaygi, sosyal kaygisi olan
insanlarin yeni tanigtiklari birisine kendileriyle ilgili verdikleri bilginin azligini da
aciklar (Meleshko ve Alden, 1993). Bunun dogal sonucu olarak baskalarinin ne
disunduigunu onemsemenin ve elegtiriden kaginmanin agirlik kazandigi
kiulturlerde daha fazla g¢ekingen insana rastlanmaktadir (Okazaki, 1997).
Cekingen insanin etkilesim tarzi, kendini korumaya doénuktir. Olumsuz
degerlendirmeden c¢ok korkarlar ve baskalari Uzerinde yarattiklari izlenimi
denetleyebilmek icin her seyi yaparlar. Yanls bir sey sdyleme korkusu ¢ekingen
insanlari bir gseyler sdylemekten alikoyar.
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2.3.3.Biyolojik Yaklagim

Bir insanin gorinusunin ya da bazi davraniglarinin anne, baba, dayi,
amca, hala vb. akrabalara benzetiimesi yani insanin bazi kisilik 6zelliklerini
kalitsal olarak ailelerinden aldiklari duguncesi toplumda olduk¢a yaygin bir
kabul gorur. Toplum tarafindan yuzyillardir kisiligin bazi ozelliklerinin kalitsal
olarak aileden alindig1 gorusu kabul edilse de akademik psikologlarin ¢odu 30-
40 yil 6ncesine kadar yeni dogmus cocuklara bos bir levha goézuyle
bakmaktaydi. Simdilerde dunyaya geldiklerinde ¢ocuklarin kisiligi olusmus
oldugu soylenemez ise de Kkisiligin biyolojik kalitimdan etkilenmedigini
soyleyecek fazla psikolog da yoktur (Burger, 2004). GUnimuzde artik kisiligi
fizyolojik yapidan badimsiz bir varlikmis gibi ele almak yeterli olmamaktadir.
Birgok psikolog biyolojinin insan kigiligi Uzerinde oynadigi rolu kabul etmektedir.
Biyolojik kurama gore insanlar bir dereceye kadar degigtirilebilir, degisimin

sinirlarini her insanin kendine 6zgu biyolojisi belirlemektedir.

2.3.3.1. Hans Eysenck’in Kisilik Kurami

Hans Eysenck kisilikteki bireysel farkliliklarin fizyolojik farklilklardan
kaynaklandigini éne surmustur. Bagka bircok psikolog gibi Eysenck de Kisilik
Ozelliklerinin altinda yatan seyleri kesfetmeye calismistir. Yillar sdren
arastirmasindan sonra Eysenck, butin kisilik 6zelliklerinin G¢ temel boyutta ele
alinabileceg@ini belirtmistir. Bu boyutlar; digsa donukliuk-ice donukluk,
nevrotiklik ve psikotikliktir. Eysenck’in faktér analizi ¢alismasi butin diger
Ozellikleri kapsayan iki temel boyut ortaya koymustur: disa donuklik-ige
donukluk ve nevrotikliktir.

Hans EysenckK’in kisilik kuraminin en ilgi ¢ekici boyutu da disa donuklik-
ice donuklik olmustur. Tipik bir disa donuk, partilerden hoglanir, ¢cok sayida
arkadasa sahiptir, insanlarla konugsmak ister, kendi basina kitap okumak ya da
ders calismaktan hoslanmaz. ice déniik bir insan ise sessiz, ice kapanik, ice

bakiglar yapan, insanlardan ¢ok kitaplardan hoglanan, ¢ok yakin arkadaslari
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disinda bagkalariyla birlikte olmaktan hoglanmayan bir tiptir (Eysenck ve
Eysenck, 1968). insanlarin codu bu iki nokta arasinda bir yere diiser ancak her
insan da biraz da olsa bu iki ugtan biri baskindir. Eysenck (1967) disa donukler
ve ice donuklerin sadece davraniglarinin degil, fizyolojik yapilarinin da farkh
oldugunu 6ne surer. Eysenck bu goérusunld savunmak icin ice donukler ve disa
donuklerin beyin kabugu uyariima duzeyinin farkli oldugunu iddia etmigtir.
Muteakip arastirmacilar bu iddiay1 dogrulayacak fazla kanit ortaya koyamasa
da ice donuklerin disa donuklere goére uyariimaya karsi daha fazla hassas
olduklari bazi arastirmalarla ortaya konmustur (Bullock ve Gilliland, 1993). ice
donukler digsal bir uyariciyla karsilastiklarinda daha c¢abuk ve guglu bir tepki
gosterir. Bu aragtirmalarda Eysenck’in beyin etkinlik dizeyi yerine uyaricilara
gOsterilen tepkiler baz alinarak disa donuk ice donuk siniflamasi yapilmistir.

Ancak sonu¢ EysencK’in bulduguna yakindir.

Baska bir arastirma da disa donuklik ve igce donuklik arasindaki
farklilhklari agiklamak igin biyolojik temelli pekistirme duyarlihdini kullanmigtir
(Gray, 1982, 1987). Bu arastirmaya gore disa donukler 6dul getirme olasihgi
yuksek aktivitelere daha c¢ok baglihk gosterir. Disa donlik insan eglenme
olanag! elde edince bir etkinlestirme sistemi harekete gecer ve bu insan arzu
duyulan nesneye karsi bir yaklasma istegi duyar, bu yaklasma istegi disa
donukleri daha atilgan davranmaya iterek harekete gegmelerini saglar. Buradan
disa donuklerin tim sosyal faaliyetlere degil de bunlarin edlenceli olanlarina ilgi
duydugu sonucu cikarilabilir. Diga donukler eglenceli bulduklari takdirde kendi
baglarina yurtylsu ice donuklerden daha sik yapabilirler (Lucas ve Diener,
2001).

Eysenck kisilik modelinin ikinci ana boyutu nevrotikliktir. Bu boyutta
yuksek puan alma duygusal davranma egiliminin gostergesidir. Nevrotikler cogu
zaman kuguk engelleme veya sorunla karsilastiklarinda gugli duygusal tepkiler
verirler ve normale donmeleri uzun zaman alir. Daha kolay heyecanlanir,
Ofkelenir ve depresyona girerler. Eysenck’in daha sonra modeline psikotiklik
adini verdigi Uguncu ana boyutu eklemigtir. Bu boyutta yuksek puan alanlar

bencil, saldirgan, mesafeli, soguk, anlayissiz, baskalariyla ilgilenmeyen, genel
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olarak bagkalarinin hakkina ve iyiligine karsi kayitsiz olarak tanimlanir
(Eysenck, 1982).

2.3.3.2. Kisiligin Biyolojik Temeli

insan kisiliginin ne kadarinin sahip oldugu genlerin, ne kadarinin
yasadigl ¢evrenin bir sonucu oldugu vyillardir tartigsilan bir konudur.
Arastirmacilar yetigkin kigiliginin ne kadarinin dogustan geldigini aciklamaya
calismislardir. Bu konuda yapilan bir arastirmada zeka gibi kararlilik gosteren
yetenegdin buylk oranda kalitsal oldugu ortaya atilmistir (Bouchard ve McGue,
1981; Plomin ve DeFries, 1998). Bunun anlami, insanin belli bir zeka
potansiyeliyle dunyaya geldigi ve yetigkinlikteki zeka dtzeyinin bu potansiyel ve

cevre kosullarinin etkilesimi sonucu belirlendigidir.

Eysenck kisilikteki bireysel farkhliklarin biyolojiden kaynaklandigini 6ne
surmusgtur (Eysenck, 1990). Kisiligin disa donukluk-ice donukluk, nevrotiklik ve
psikotiklikten olusan G¢ ana boyuttan olustugunu iddia eden Eysenck, degisik
kaltir ve tarihi gecmise sahip pek c¢ok Ulkede arastirma yapmis ve bu
arastirmalar sonucunda yine Kisiligin U¢ ana boyuttan olustugu sonucuna
ulasmigtir (Barrett ve Eysenck, 1984; Lynn ve Martin, 1995). “Eger biyolojik
etmenlerin baskin roli olmasaydi, bodylesi bir kualtlrler arasi benzerlik s6z
konusu olamazdi” demistir Eysenck. “Kultirdeki, egitimdeki ve ¢evredeki blyuk

farklihklar, farkli kigilik boyutlarinin ortaya ¢cikmasini saglar” (Eysenck, 1990).

Eysenck (1982), Kkisilik gelisimindeki farkin Ggte ikisinin biyolojik
etmenlere baglanabilecegini sdylemistir. Hali hazir kanitlar bdyle bir iddiayi
desteklemese de devam etmekte olan arastirmalar disa donuklerle ice donukler
arasinda biyolojik yonden bazi farklilhklar bulundugunu gostermektedir (Cox-
Fuenzalida, Gillland ve Swickert, 2001; Doucet ve Stelmack, 2000; Stelmack
ve Pivik, 1996).



51

2.3.3.3. Mizag

insanin sokulganlik, utangaglik gibi belirli davranis tiirlerine karsi oldukga
genis egilimlerle dinyaya geldigini dusunen psikologlar bu ameli egilimlere
mizag¢ adini vermislerdir. Mizag, bireyin kendine 6zgu duygusal dogaya sahip
olma olgusudur (Allport, 1961). GUnUimuzde arastirmacilar mizaci, degisik
sekillerde ifade edilebilen ve kiginin yagsam deneyimlerine bagl olarak farkh
kisilik 6zelliklerine donugebilen, genel davranis ve duygu durum kaliplari olarak
tanimlar. Bu genel egilimlerin kararl kigilik 6zelliklerine nasil dénusecedi, kisinin
kalitimsal egilimlerinin ve i¢inde yetistigi cevrenin karmasik bilegkesine baghdir
(Burger, 2004).

Hem cocuklara hem yetiskinlere uygulanabilen genis kabul gérmus bir
miza¢ modeline gore U¢ miza¢ boyutu vardir (Buss ve Plomin, 1984, 1986):
duygusallik, etkinlik ve sosyalliktir. Duygusallik; duygusal tepkilerin
yogunlugudur. Sik sik aglayan ve korkan, oOfkelenen c¢ocuklarda bu boyut
yuksektir. Morali gabuk bozulan ve sinirlenen yetiskinler de genel duygusalligi
yuksek insanlardir. Etkinlik, kisinin genel enerji dizeyini agiklamak igin
kullanilir. Bu huya sahip gocuklar hep hareket eder, hareketli oyunlari tercih
eder, bir sure oturmalar istendiginde hemen kipirdanmaya ve
huzursuzlagsmaya baslarlar. Yetigkinler ise hep ayaktadir, bos zamanlarinda
hareketli seylerle ilgilenirler, zamanlarinin ¢ogunda hep mesguldirler.
Sosyallik ise kiginin baskalariyla yakinlik kurma ve etkilesime girme egilimini

anlatir.

Bebeklerdeki mizag farkliliklari belirlenebildigine gére mizacin genellikle
kalitimsal oldugu sdylenebilir. Gunumuzde bebeklerin ayni 6zelliklere sahip
olarak dogmadiklari genis kabul gormektedir. Degisik yontemler kullanilarak
yapilan arastirmalar, huylarin buylk oranda kaltimsal oldugunu gosteren

kanitlar elde etmistir (Neale ve Stevenson, 1989).

Genel mizacin kigilik 6zelliklerine donisme sureci karmasiktir ve pek gok
etmen tarafindan belirlenir (Capsi, 1998). Genel egilimlerin yetiskin kisiliginin

yonund belirlemesinin bir nedeni, cocugun egiliminin iginde yasadidi ¢evreyi de
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etkilemesidir (Caspi, 1998). Huylar ayrica insanlarin bir gocuga karsi tutumlarini
etkileyebilecek beklentiler de vyaratabilir. Bir arastirma, c¢ocuklarin genel
hareketlilik duzeyleri gozlemlerine dayanarak okul Oncesi 6gretmenlerinin
siniflarindaki ogrencilerle ilgili kigilik beklentilerini incelemigtir. Bu degisik
beklentiler 6gretmenin c¢ocuklara karsi belli tutumlar takinmalarina neden

olmustur (Graziano, Jensen-Campell ve Sullivan-Logan, 1998).

2.3.3.4. Cocuklarda Cekingenlik

2-3 yasindaki ¢ocuk deneklerin kisilik 6zelliklerini 6lgen Kagan ve Moss
(1962), ayni deneklerin kisilik 6zelliklerini 20 yasina gelince de Olgtuler. Cogu
Ozellik zaman iginde degisiklik gosterse de edilgen ve temkinli davranan
cocuklarin 20’li yaslara geldiklerinde de yabancilarin yaninda benzeri bir
cekingenlik gosterdiklerini tespit ettiler. Psikologlar alisik olmadik durumlara
cekingen bir tarzda tepki gostermenin irsi bir egilim oldugunu saptamiglardir
(Kagan, 1989; Kagan, Reznick ve Snidman, 1988; Kagan ve Snidman, 1991a,
1991b). Cekingen cocuklar kontrollti ve naziktir. Top atarken ya da oyuncak bir
kuleyi devirirken bunu kontrolli, kisith ve yumusak bir sekilde yaparlar.
Cekingen olmayan c¢ocuklar ise kendilerini enerjik ve dogal bir bicimde ifade
ederler. Yeni oyuncaklarla hemen oynayip, yeni bir oyun alanina girdiklerinde
birka¢ dakika icinde konusmaya baslarlar. Cekingen cocuklar ¢ekingen birer
yetiskin olmaya mahkdm degildir. Arastirmacilar biyolojik egdilimin yetiskin
kisiligini ne dereceye kadar bigimlendirecegini ¢evrenin belirledigine dikkat
ceker (Kagan ve Snidman, 1991b). Ancak bazi arastirmalarda c¢ekingen
cocuklarin ergenlik doneminde c¢ekingen olmayanlara gore daha utangag
olabilecegini gdstermektedir (Schwartz, Snidman ve Kagan, 1999). Bu nedenle
cekingen cocuklarin ¢ekingen bir yetigkin olacaklarina kesin gozuyle bakmak
dogru olmayacaktir.

2.3.3.5. Biyolojik Yaklagimin Elestirisi
Biyolojik yaklagim kigilik calismalari ile biyoloji arasinda kopru kurmustur.

insan davraniglarini etkileyen pek cok etmenden birisi de biyolojidir. Bu

yaklagimin kisiligin daha iyi anlagiimasina olan katkisi; biyologlarin evrim ve
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kalitimla ilgili bilgi birikimini kigilik literatirine eklenmis olmasidir. Biyolojik
yaklasim, davranis degisikligiyle ilgilenen psikologlar i¢in bazi gergekgi dlgutler
belirlemeyi basarmigtir. Bu yaklasimin savunuculari kalitsal farkhliklarin
cocukluk ve yetiskinlikte nasil bir kigilige sahip olunacaginin genel gergevesini
belirleyecegini sdylemislerdir. Bu yaklasimin savunucularinin  birgogu
gOruglerini arastirmalarla sinayan akademik psikologlardan olusmustur. Bu
husus biyolojik yaklagimin guglu yonlerinden sayilabilir. Bu yaklagimin bagka bir
guclu yonu, taraftarlarinin eski goruslerini ve modellerini glncel arastirma

sonuglarina gére modifiye etmis olmalaridir.

Biyolojik yaklagimin savunucular kendi goruglerini sinama becerilerinde
bazi sinirliliklarla karsilagsmislardir (Burger, 2004). Ozellikle evrimsel kigilik
psikologlari, yaptiklari kiyaslamalarin zayif oldugu ve akilci bir sonug
cikaramadiklari konusunda elestiriimiglerdir (Eagly, 1997). Evrimsel kuram
batin olasiliklari agiklamaya c¢alistigi igin sinanabilirligi oldukga dusuktur.
Dolayisiyla evrimsel kigilik psikologlarinin 6ne surdugu goruslerin ¢ogu igin
fazla deneysel destek yoktur. Biyolojik yaklasima miza¢ konusunda Uzerinde
anlasilmis bir modelden yoksunluktan dolayi elestiri yoneltilebilir. Onde gelen
bazi modeller U¢ ana mizag belirlerken baska modeller bes-yedi-dokuz model
belirlemistir (Bates, Wachs ve Emde, 1994).

2.3.4. insancil Yaklagim

insancil yaklagimi diger kisilik kuramcilarindan ayiran temel nokta,
kisilerin kendi eylemlerinden buyuk oranda sorumlu oldugunu varsaymasidir
(Burger, 2004). insan bazen olaylara bilingalti diirtiiler tarafindan giidiilenerek
tepki gosterse de her an kendi kaderini belirleme ve eylemlerini yapip yapmama

ya da hangi eylemi ne zaman yapacagina karar verme 6zgurligune sahiptir.

Burger (2004), bir kurama insancil etiketini koymadan 6nce o kuramda
su dort 6genin bulunup bulunmadigina bakilmasi gerektigini soyler: 1. Kisisel

sorumluluga yapilan vurgu; insanin basina gelenlerin esas sorumlusu yine
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insanin kendisidir. insancil psikologlar, davraniglarin o an ne yapiimak
istendigini gosteren kisisel tercihleri yansittigini 6ne sirer. 2. Simdi ve buradaya
yapilan vurgu; ge¢mis ve gelecek Uzerine fazla dugunmek anlamsiz ve bosa
harcanmig zamandir. Biri bitmigtir digeri hentz gelmemigtir. Hayati dolu dolu
yasamanin yolu simdi ve burada yasamaktir. 3. Bireyin fenomenolojisine
yapilan vurgu; insancil psikologlara gore birey kendini bagska insanlardan daha
iyi tanir. insancil terapistler davranisin nasil degistiriimesini dikte etmek yerine
sorunun danigan tarafindan nereden kaynaklandiginin anlagiimasini saglamaya
yardimci olurlar. 4. Kisisel gelisim Uzerine yapilan vurgu; yasam sadece temel
gereksinimleri karsilamaktan ibaret degildir. insanlar temel gereksinimleri

kargilandiginda mutlu olmazlar.

insancil psikologlarin énde gelen isimlerimden Abraham Maslow “kendini
gerceklestirme” kavramini ortaya atmistir. Ona goére kendini gergeklestirme,
insanin olabilecedi her seyi olmasindan gegcmektedir (Maslow, 1970). insancil
kisilik kurami esas itibariyle yasamdan bir anlam elde etme ve kisisel doyuma

ulasma c¢abasiyla ilgilenir (Burger, 2004).

2.3.4.1. Carl Rogers

Carl Rogers psikoterapinin 6nculerinden olup danigsani merkez alan
yaklasimi yayginlastiran ilk terapistlerdendir (Rogers, 1951) ve psikoterapiden
ogrendiklerini genel kisilik kuramiyla genisletmigtir (Rogers, 1961). Rogers
cocuklukta yasanilan olaylarin yetiskin kisiligini olusturmada 6nemli bir rol
oynadigini kabul etmekle birlikte, daha ¢ok su anki ihtiyaglar ve bu ihtiyaclari
giderme yonundeki cabalarin Uzerinde durmustur. Rogers’a goére davranis,
gecmiste vuku bulan hadiseler sebebiyle olusmamaktadir. Organizmanin
gidermeye ya da azaltmaya calistigi kaygilar su an var olan ihtiya¢c ve
kaygilardir. Rogers iyi yasamin bir durum degil slre¢ oldugunu soylemistir.
insan yasaminda uygun bir doyum noktasina ulasmak igin dogal bir ¢aba
gosterdigini savunan Rogers, bu doyum noktasina ulasan insana da
potansiyelini tam kullanan kisi demigtir.
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Potansiyelini tam kullanan Kigiler yeni deneyime acik; birbirine benzer,
kaliplasmis davraniglar gostermek yerine, yasamin onlari nereye goéturecegini
gormek isterler. Potansiyelini tam kullanan kisiler, toplumsal beklentiler
tarafindan belirlenmis rollere uymak konusunda, diger insanlara gore daha az
isteklidir. Bunun yerine meslek sec¢imi ve yasam tarzi gibi énemli konularda
onemli kararlar verirken kendi ilgilerini, degerlerini ve gereksinimlerini g6z
ondnde tutarlar (Burger, 2004). Bu insanlar duygularini bagkalarina gore daha

derin ve yogun bir sekilde yasarlar.

Rogers insanlarin  ¢ogunun genellikle mutsuz oldugunu ve
potansiyellerini tam kullanamadiklarini disunmuastur. Rogers’a goére insan
kendisiyle ilgili sahip oldugu bilgilerle tutarli olmayan bir bilgiyle karsilagtiginda
kaygl yasamaya baslar. Bu durum kendilik kavramini ¢ok tehdit ediyorsa
kaygiyla basa ¢ikmak zorlasir. Rogers kendilik kavramiyla tutarsiz bilgi edinen
insanin bu bilgiyi bilin¢g duzeyinin altinda tutmaya caligtigini belirtir. Bu surece
de bilingalti algr demigtir. Bu kaygilarin ¢ok tehlikeli olmayanlar bilingte kalir,
asiri tehlikelileri bilingaltina itilir. Bilingaltina itilen bu tehdit edici bilgilerin bilince
cikarak kaygilya neden olmasini engellemek igin carpitma, inkar etme gibi

savunma mekanizmalari kullanilir (Rogers, 1961).

Tutarsiz bilgiyi kabul etmek ve kendilik kavramiyla butinlestirmek zordur.
Rogers bunun sebebini insanlarin ¢gogunun kosullu olumlu kabul ortaminda
biyUmus olmasina baglar. Kosullu olumlu kabul anne babanin gocugu kendi
beklentileri yerine getirdigi surece sevmesidir. Bunun bir sonucu olarak da
cocuklar kendi duygu ve isteklerini terk etmeyi ve sadece anne babalarinin
uygun gordukleri 6zellikleri surdirmeyi 6grenir. Bu c¢ocuklar yetigkin
olduklarinda ise sevdigi insanlarin onayini, sevgisini ve destegini kazandiracak
olan Ozelliklerini kendilik kavramlariyla butunlegtirme surecini devam ettirirler.
Sevdigi kigilerin onaylamayacagi oOzelliklerini disa vurmak yerine bunlari
carpitarak veya inkar ederek bilincinden uzaklastirmaya c¢alisir. Rogers’a gore
bagkalar tarafindan kabul edilmeyecegi dusunulen 6zellikleri kabullenmek igin
insan kosulsuz olumlu kabule gerek duyar. Anne babalan tarafindan
davraniglari onaylanip kabul edilmeyen c¢ocuklar, buna ragmen aileleri

tarafindan sevileceklerini hissettiklerinde olumlu kabuliin ortadan kalkmasina
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neden olmasindan korktuklari disince ve duygularini inkar etme veya bastirma
geregi duymazlar. Bu bireyler her seyi deneyimlemekte, hatalarini ve
zayifliklarini kendilik kavramlariyla butunlestirmekte ve doya doya yasamakta
Ozgur olurlar (Rogers, 1961).

2.3.4.2. Abraham Maslow

Psikoterapistlerin  ¢ogu, insanlarin neden psikolojik rahatsizliklar
yasadigini anlamaya caligirken Maslow, psikolojinin kigiligin mutlu ve saglikli
boyutuna nasil katkida bulunacagini merak etmistir (Maslow, 1968). Maslow’a
gore (1968), her insanin biyolojik bir temele dayanan, belli dlgide dogal ve
degistirilemez i¢sel bir dogasi vardir. Her insanin sahip oldugu bu i¢sel doganin
bir bolimu tim insanhkla ortak bir bolimu ise bireye 6zgudur. Freud’'un insan
dogasina donuk karamsar ve kasvetli goruslerinin yerine, iyimser ve neseli bir
tablo gizmeye calismistir (Burger, 2004). Maslow, her insanda bulunan i¢sel
doganin temelde kotu olmadigini belirtmisti. Ona gore insanin temel
gereksinimleri ve insani duygu ve yetenekler ilk bakista ya nétr ya da yapici
nitelikleriyle iyidirler. insanlar kendi yasamlarini yénetebilme sansina sahip
olduklarinda daha saglikl, dretken ve mutlu olacaktir. Maslow’a gore insanin
icsel dogasi hayvanlarin iggudulerinin aksine guglu, egemen ve yanilmaz deqil,
zayIf ve hassastir. Aliskanlklara, kultirel baskiya ya da olumsuz tavirlara

kolaylikla boyun eger.

Giidiilenme ve ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow iki tir gudu belirlemistir. Biri, gerek duyulan bir nesnenin
eksikliginden ya da yetersizliginden kaynaklanan yetersizlik gudusudur. Aglk
ve susuzluk gibi temel ihtiyaclar bu sinifa girer. ihtiyag duyulan nesneler elde
edildiginde yetersizlik guduleri doyuma ulasir. Gudulenme mekanizmasinin

temel amaci gerginligin olmadigi bir duruma dénmektir (Maslow, 1970).

Maslow ayrica, karsilik beklemeden sevmek ve Kkiginin kendini
gerceklestirmesi gibi gereksinimleri de blyume gereksinimleri olarak

tanimlamistir. Yetersizlik gereksiniminden farkli olarak biytime giadusi gerek
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duyulan nesne bulundugunda tatmin olmaz. Yetersizlik guduleri gerilimin
azaltimasini ve dengenin kurulmasini hedeflerken buylime veya baska bir
tabirle gelisim guduleri gerilimi, gelecekteki hedefleri elde etmek i¢in canl tutar
(Yazgan inang ve Yerlikaya, 2011). Gelisim gereksinimi gevreden nispeten
bagdimsizdir ve kisiye ézgudur. Bu gereksinimi tatmin etmek eglencelidir, hatta
gereksinim doyuruldukca artar. Maslow yetersizlik gidisu ve biyime
gereksinimini beg ana sinifa ayirarak meshur ihtiyaglar hiyerarsisi veya bagka
bir deyisle ihtiyaclar piramidini olusturmustur. Bu hiyerargiye gore bazi
gereksinimlerin digerlerinden 6nce karsilanmasi gerekir. Arada istisnalar olsa
bile piramidin yuksek yerlerindeki ihtiyaci karsilamadan oOnce alt taraftaki
ihtiyaclarin tatmin edilmesi gerekir. Maslow’a gore insanlarin gogu kendini
gerceklestirme gereksinimi baskin hale gelene kadar alttaki hiyerargilerde
gezinir. Ancak ¢ok az bir insan kendini gerceklestirme noktasina ulagabilir
(Maslow, 1970).

Fizyolojik ihtiyaglar: Hiyerarsinin en alt basamagindaki aglik, susuzluk,
nefes alma, uyumak, digkilanma gibi en temel insani gereksinimler bu dizeyde
yer alr. Tarih boyunca hatta glinimuizde dinyanin bazi yerlerinde bile
insanlarin birgcogu fizyolojik ihtiyaglarini kargilamaya calismakla omdurlerini
tuketmistir.

Guvenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclar karsilaninca giivenlik ihtiyaci
kendini gOsterir. Bunlar; barinma, emniyet, korku ve karmasadan kurtulma ve
uzak durma gibi gereksinimlerdir. Guvenlik ihtiyaci insani acidan, tehlikelerden
ve yaralanmalardan korumakla birlikte kisilik gelisimi énunde bir engel teskil
edebilir. Gelecegiyle ilgili guvensizlik hissine kapilan insanlar riskli igler yerine
daha guvenceli is ve meslekleri segme egiliminde olurlar. Kisisel geligsimleri
guven gereksinimi duzeyinde takilip kalmig insanlar, eder bu konumlar dizen
ve guven duygusu sagliyorsa, mutsuz bir evlilige ya da askeri bir diktatérlige
bile katlanabilirler (Burger, 2004).

Ait Olma ve Sevgi Gereksinimleri: Fizyolojik ve guvenlik ihtiyaglarin
kargilanmasi insanlari mutlu etmeye yetmez. Bu gereksinimlerini tamamlayan

insan insanlarla iliski kurmak, bir grupta ya da ailede yer edinmek ister. Maslow
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iki tir sevgi gereksinimi oldugunu 6ne sturmastir. Birisi aglik gibi bir eksikligin
Uzerine kurulu olan eksiklik sevgisidir. Bir anlamda ici sevgiyle doldurulan
bosluktur. Temelinde bir boslugu doldurmak oldugu igin vermekten ¢ok almak
iste; bencildir. Digeri varlik sevgisidir. Varlik sevgisi, bir bagka kisinin varligina
duyulan bencil olmayan bir ihtiyactir. Bu sevgi biling diizeyinde rahatlikla kabul
edilen ve haz duyulan bir sevgidir. Kimi insanlar givenlik ihtiyaclarinin kolesi
olup enerjilerinin gogunu mesleklerine ayirsa da kimi insanlar arkadaglariyla ve
sevdikleriyle gecirecekleri zaman fedakarlik yapmalarina neden olacak bir is

yasamini pek tatmin edici bulmaz (Maslow, 1970).

Saygi Gereksinimi: Maslow’a gore sevgiden daha 6nemli seyler vardir.
Ait olma ve sevgi gereksinimi kargilaninca insan saygi gereksinimine yonelir.
Maslow bu gereksinimi ikiye ayirmistir. Birincisi; kendini yeterli ve basaril
gérme. ikincisi; begenilme ve diger insanlardan saygi gérme gereksinimi. Para,
es ve arkadaslara sahip bir insan; 0z saygi ve begenilme gereksinimini
kargilayamazsa asagilik duygusuna kapilir ve cesareti kirillir (Maslow, 1970).

Kendini Gergeklestirme Gereksinimi: Maslow’a gére yukaridaki butin
gereksinimler karsilandigi zaman, yeni bir hosnutsuzluk ve rahatsizlik baslar.
Mutluluk ve memnuniyetin gozle gorulir tim kaynaklarini elde eden insanlar,
kendilerini gelistirme cabasina girerler. insan diisik diizeydeki ihtiyaclarini
kargilayinca hayatinin anlamini sorgulamaya baslar. Maslow’a gore cok az
sayida insanin, potansiyellerini tam olarak gelistirebildikleri bir konum olan,
kendini gergeklestirme noktasina ulastigini séyler. insanin yapmasi gereken tek
sey bu gizil glice dogru ilerlemektir (Maslow, 1970).

2.3.4.3. Abraham Maslow’a Gore Psikolojik Yonden Saglkli insan

Maslow kendini gerceklestirme gereksinimini kargilama konusunda
onemli ilerlemeler géstermis insanlari batlinleyici analiz yontemiyle inceleyerek
kendi genel izlenimlerini olusturmustur. Maslow'un bu c¢alismasi Rogers’in
potansiyelini tam kullanan insaniyla benzerlik gosterir. Psikolojik agidan saglikli
insanlar kendilerini oldugu gibi kabul ederler. Zayifliklarini bilirler ve bunlari

gidermek icin gaba gosterirler. Yapmis olduklari hatalardan dolay! fazla
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kaygilanmaz ve sucluluk hissederek zaman kaybetmezler. Cunku kendilerini
olduklari gibi kabul ederler. Bu insanlar mikemmel degillerdir ama kendilerini
olduklari gibi sevip kabul ederler. Psikolojik olarak saglikli insanlar kultur ve
geleneklerin kendilerini kisittamasina fazla izin vermezler. Birgok insan dogru
seyi yapmak icin vyirtinirken kendini gergeklestirmis insanlar toplumun
beklentileriyle uyusmasa da isteklerini disa vurmada 6zgur ve cesur davranirlar.
Okula gitmek, is bulmak, para kazanmak, ev-araba almak, evlenmek, ev
kurmak, cocuk sahibi olmak gibi hayatin nasil ilerlemesi ve hayatta ne
yapiimasi gerektigi konusunda toplum insana birgok dayatmada bulunur.
Psikolojik yonden saglikli insanlar kendi hedef ve istekleriyle uyum iginde
degilse, toplumun baskisina kargi koymaktan c¢ekinmezler. Maslow (1970),
psikolojik yonden saglikl insanlarin sanilanin aksine ¢ok fazla arkadasa sahip
olmadigi ancak sahip oldugu sinirli sayidaki arkadagliklarinda da oldukga derin

ve ddullendirici oldugunu sdyler.

2.34.4. insancil Yaklagimin Elestirisi

GUnumuz terapistlerinin  ¢ogunun kullandigi yontemler insancil
yaklasimdan izler tasir (Mayne ve ark., 1994). Kisilik kuramlarinin gogunlukla
psikolojik sorunlarla ugragsmasina kargilik insancil yaklasim hos bir alternatif
sunar (Burger, 2004). insancil yaklasim dikkatleri yaraticilik, mutluluk, iyilik hali
ve saglikl bir insanin nasil olmasi gerektigi konularina g¢ekmistir. insancil
psikolojinin etkisi sadece psikoloji ve terapiyle sinirli kalmamig; egitim, iletisim
ve yonetim gibi alanlarda da kendini hissettirmistir. is tatminini arttirmak isteyen
isveren ve oOrgut psikologlari ¢alisanlarin Ust dizey gereksinimlerinin

karsilanmasi igin gaba gdéstermektedirler (Burger, 2004).

insancil yaklagim 6zgiir irade kavramina verdigi ©nemden dolayi
elestirilmistir. Bilim, olaylarin diger olaylar tarafindan belirlendigi temeline
dayandigindan davranis bilimleri de davranislarin belirlenebilir, kestirilebilir
oldugunu varsayar. insancil yaklagim bazi davranislarin ézgir irade tarafindan
belirlendigini iddia ettigi icin bilimsel belirlenebilirlik ilkesiyle ters dustugu one
surdldr. Yapilan goézlemlerle 6zglr iradenin var olmadigi kanitlamaz ise de

bilimsel arastirmayla da agiga ¢ikarilamaz. Maslow bunun farkinda oldugu igin
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insan Kisiligini anlamak icin bilimsel yontemlerden farkli ydntemler
kullanilabilecegini belirtmistir. insancil yaklagsima ydneltilen diger bir elestiri de
temel kavramlarin ¢ok iyi tanimlanmamis olmasidir. Bu tanimlama eksikliginden
kaynaklanan belirsizlik psikologlarin insancil yaklagsima ait kavramlari yeterince
inceleyememelerine neden olmaktadir. Rogers, Maslow ve diger insancll
psikologlarin  kullandidi arastirma bulgulari deneysellige ©6nem veren
psikologlarca supheyle karsilanmaktadir. Verilerin zayifigindan o6tura insancil
kuramcilarin soylediklerinin ¢godunun inan¢ ifadesi olarak degerlendiriimesi
gerekir. Psikologlarin ve siradan insanlarin insancil yaklasimi bu kadar cok
benimsemesinin nedeni, bu yaklasimin kanitlarla desteklenmis olmasi degil,

muhtemelen kendi gozlem ve degerleriyle tutarli olmasidir (Burger, 2004).
2.3.5. Davranigsal ve Sosyal Ogrenme Yaklagimi

Psikologlar yillardan beri insanlarin ve hayvanlarin nasil 6grendigini
anlamaya calismigtir. Davranigg¢l bakis agisiyla incelenen konular arasinda
tutum degisikligi, dil 6grenme, psikoterapi, 0grenci-ogretmen etkilesimleri, sorun
gbzme, cinsiyet rolleri ve is doyumu vardir. insan davraniglarini anlamaya
yonelik genis kapsamli bu yaklagim Kigiligi, yani insanlarin tutarli davranig
kaliplari sergileme nedenlerini agiklamaya yonelik modeller ortaya koymustur.
Davranigsal yaklasim, kisiligi 6grenme perspektifiyle agiklamaya galismaktadir.
Bu kuram davraniglarin nedenini bireyin 6grenme gegmiginde arar. Diger kisilik
kuramcilarindan farkli olarak davranigsal kuramcilar kiginin icinde olup
bitenlerle ugrasmak yerine gdzlemlenebilir davraniglarla ugrasmislardir. Bu

kuramcilara gére insan davraniglarinin temel belirleyicisi digsal ¢cevredir.

Davranisgihgin John B. Watson’un “Davranisgilarin Gozuyle Psikoloji”
adli makalesini yazmasiyla basladigi sdylenebilir (Burger, 2004). Watson’a gore
eger psikoloji bir bilim daliysa psikologlarin zihinsel durumlari incelemekten vaz
gegmesi gerektigini savunmustur. Ona gore bilim sadece gozlemlenebilir seyleri
incelemelidir. Bu sebeple psikologlar g6zlemlenebilir, kestirilebilir ve kontrol
edilebilir davraniglari incelemelidir. Paviov'un ¢alismalarindan etkilenen Watson

birka¢ kosullanma ilkesiyle bltlin insan davranislarini agiklayabilecegine ikna
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olmustur. Watson’a gore Kkisilik insanin aliskanlik sisteminin bir son trlintyda.
Yani insanlar hayat boyu belirli bir uyariciya az ¢ok kestirilebilir bir bicimde tepki
gOstermeye kosullanir. Watson c¢evreyi yeteri kadar kontrol edebilirse bir
psikologun bir gocugu istedigi gibi bir yetigkin haline getirebilecegini icten ice
savunmustur (Watson, 1924/1970). Ustelik bunu gocugun kalitsal yetenekleri,

zekasi ya da aile etkisini tamamen g6z ardi1 ederek yapabilecegini iddia etmistir.

2.35.1. B.F. Skinner ve Radikal Davranisgilik

Watson'un galigmalarini ileri gotirmeye calisan ve kendi davranisgilik
anlayigini Radikal olarak adlandiran Skinner, dusunceleri ve igsel deneyimleri
reddetmemistir. Determinist olarak 6zgiir iradeye karsi cikmistir. insan
davraniglarinin gozlemlenebilir ve bilimsel olarak incelenebilir oldugunu 6ne
surmustar. Skinner'a gore insanin tum davranislari daha onceki kosullanmalara
bagli olarak olugsmaktadir. insanlar kendi yasamlari tizerinde dzgiir tercihlerde
bulunabildikleri yanilgisindadir. Bilhassa olumlu 6zellik ve davranislarin kendi
tercihlerinin bir sonucu olduguna inanma egilimindedirler. Ancak Skinner'a gore
insan davraniglari ¢gevre tarafindan belirlenmektedir (Skinner, 1971). Bilimsel
psikolojinin gorevinin davranislari kestirmek oldugunu iddia eden Skinner,
insanin a¢ oldugu i¢in yemek yedigini, 6fkeli oldugu icin saldirgan oldugunu
bilmenin anlamsiz oldugunu disinidr. Ona goére insanin nigin ag, nicin ofkeli
oldugunu bilmek daha anlamli ve faydahdir. Skinner (1953), tepkisel ve edimsel
kosullanma olmak Uzere iki tir kosullanma ve bunlara bagli olarak tepkisel ve
edimsel davranig oldugunu belirtmigtir. Tepkisel davranisa sebep olan uyarici
her zaman bilinirken, edimsel davraniga sebep olan uyarici ¢ok belli degildir.
Tepkisel davranig bilinen bir uyariciya karsi tepki olarak ortaya c¢ikan
davranistir. Edimsel davranig, bilinen bir uyarici tarafindan olusturulmaz,
organizma tarafindan ortaya konur ve ardindan c¢ikan sonuglar tarafindan

kontrol edilir (Yazgan inancg ve Yerlikaya, 2011).
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2.3.5.2. Klasik (Tepkisel) Kosullanma

Klasik kosullanma yoluyla 6grenme ilk kez Rus bilim adami lvan Pavlov
tarafindan ortaya konulmustur. Pavlov'un meshur deneyinde bir kopege yemek
veriimeden Once duzenli olarak zil c¢alinmistir. Belli bir middet sonra zil
calinmis fakat yemek verilmemistir. Ancak képek zil sesini duyunca salya
salgilamigtir. Bu deneyle kopegin zil sesi ile salgi salgilamayi 6grendigi one
surulur. Bu deneyde yemek kosulsuz uyaricidir, salya salgilama kosulsuz
tepkidir. Zil sesi ise kosullu tepkidir. Yemek verilmese bile zil sesini duyunca
kopegin salya salgilamasi, kdpegin davranis dagarcidi icinde yeni bir uyarici-
tepki iligkisi olarak yer alan kosulsuz tepki haline gelmistir (Burger, 2004). Bu ve
buna benzer galigmalardan elde ettikleri bulgulara dayanarak davraniscilar
anlamsiz gibi gérinen bircok korkunun benzer bir kosullanma surecinde ortaya
¢cikmis olabilecegini savunurlar. Ancak bu Onerme sénme kavramini
aciklayamamaktadir. Davranisgilar bazi fobilerin kosullu-kosulsuz uyarici
eslesmesi ortadan kalkmasina ragmen nigin sonmedigini edimsel kosullanma

ile aciklamaya calisirlar (Yazgan inang ve Yerlikaya, 2011).

2.3.5.3. Edimsel Kosullanma

Skinnera (1953) goére davranigin ardindan ortaya c¢ikan sonug,
davranisin devam etmesine ya da azalmasina neden olur. Edimsel kosullanma
davranisin tekrarlanma sikligini etkileyen sonuclarla ilgilidir.  Davranigin
sikligini arttiran sonuca pekistirme, azaltana ise cezalandirma denir. Bir
sonucun pekistirme veya cezalandirma olup olmamasi kisiye ve duruma gore
degiskenlik gosterebilir. Uzun yillardan beri yapilan arastirmalar, psikologlara
pekistirme ve cezalandirmanin davranisi ne sekilde bigimlendirdigi ve kontrol
ettigi konusunda oldukga zengin bir kaynak sunmaktadir (Burger, 2004).
Ardindan 6dul geleceginden olumlu pekistirme ile davranis artis gosterir.
Sinava ¢ok calisip yuksek not alan 6grencinin diger sinavlara da ¢ok ¢alismasi
gibi. Davranisin sikligi olumsuz pekistirme kullanilarak artirilabilir. Bu hos
olmayan sonucu netice veren uyaricinin kaldiriimasiyla mimkin olur. ip
cekildiginde canlarini yakan elektrik sokunun azalmasini fark eden farelerin ipi

cekmeyi daha cabuk 6grenmesi gibi. ister olumlu ister olumsuz pekistirme
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olsun, pekistirmenin iki tiri de kisinin hosuna giden bir etki yarattigindan

davranigin tekrarlanma ihtimalini arttirir.

Bir davranisin ardindan birey igin hos olmayan bir durum yaratarak
davranisin ortaya ¢ikma olasiligini azaltma islemine ceza denir (Skinner, 1953).
Ceza da pekistire¢ gibi iki turlGdar. Birinci tip; hos olmayan durumla kargilasma
ve ikinci tip; hos olan bir sonugtan mahrum kalma. Pekistirmenin insan
davraniglarinda istenen sonucu olusturma konusunda cezadan daha etkili
oldugunu gésteren bircok arastirma bulgusu mevcuttur (Yazgan inang ve
Yerlikaya, 2011). Ceza istenmeyen bir davranisi azaltma veya bastirmada etkili
olsa da istenmeyen bir davranisi istenen davraniga g¢evirme konusunda fazla
etkili degildir (Skinner, 1953). Cezanin baska bir olumsuz yani da saldirgan

davraniglara neden olma ihtimalidir.

Bicimlendirme: Edimsel ve klasik kosullanma davranig ortaya ciktiktan
sonra kullaniimaktadir. Yani bir davranig ancak ortaya c¢iktiktan sonra
pekistirilebilir. Davranisin ilk olarak ortaya c¢ikarilma problemini ¢dézmek igin
istenen davranisin bir benzerinin pekistirildigi teknige bigcimlendirme denir.
Okuma yazma 6grenme asamasindaki bir gocuga okumanin 6zendirilmesi igin
alfabenin, hecelerin ve sozcuklerin okunusunun sevimsizlikten kurtariimasi

bicimlendirmeye 6rnek verilebilir.

Genelleme ve Ayrim: Genelleme insani her yeni duruma yeni bir tepki
vermeyi 0grenme zahmetinden kurtarir. Genelleme, bir uyariciya verilen tepki
pekistirildiginde bu uyariciya benzer uyaricilara da benzer tepkinin verilmesidir.
Ornegin, akrabalarinin yaninda kibar davrandigi icin ddiillendirilen cocuk ilk
tanistigdl insanlarin yaninda da kibar davranacaktir. Genelleme uyarici ve tepki
genellemesi olmak Uzere iki sekilde ortaya ¢ikar. Pekigtirilen tepkinin benzer
diger uyaricilar karsisinda da gdsterilmesi durumuna uyarici genellemesi denir.
Kendisi pekistiriimedigi halde pekistirilen bir davraniga benzedigi igin bir
davranisin gorulme sikhginda artis olmasi durumuna da tepki genellemesi denir
(Skinner, 1953).
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Skinnera gore bir uyarici genellemesi durumunda genellenen tepki
pekistiriimeye devam edilirse davranigin surme olasihgi artacaktir. Kirmizi ve
turuncu halkalarin bulundugu bir kafeste kirmizi halkalari gagaladik¢ca yem alan
guvercinler belli bir sire daha ara sira turuncu halkalari gagalamaya devam
ederler. Ancak bir sire sonra turuncu halkalari gagaladiginda yem verilmedigini

ogrenirler ve sadece kirmizi halkalari gagalarlar. Bu olguya ayirt etme denir.

2.3.5.4. Sosyal Biligsel ve Ogrenme Kurami

Skinner'in radikal davranis¢ihiginin tersine Albert Bandura biligsel
surecglere dnem vermis ve bu surecleri inceleme konusu yapmistir. Bandura,
insanlarin her turlu uyariciy1 pasif bir sekilde alan varlik oldugunu soyleyen
radikal davranisc¢ihigl kabul etmez. Bu kurama goére insan, farkli durumlarda
cesitli davraniglari 6grenmeye yonelik esnek bir yapiya sahiptir. Bandura,
insanin  kendi davraniglarinin  sonuglarini  gozlemleyerek gerceklestirdigi
ogrenmeyle birlikte bagka insanlarin davraniglarini gozlemleyerek de 6grenme
gerceklestirdigi Uzerinde durmaktadir. Bu 6grenmeye dolayli 6grenme demigtir.
Bandura davranisin i¢gsel ya da dissal gugler tarafindan belirlenmesi konusunda
yeni bir acilim getirmigtir. Bandura davranisin hem igsel hem digsal etmenler
tarafindan belirlendigini kabul etmig; ancak davranigin sadece tek bir etmen ya
da basit bir bilesim tarafindan belirlenemedigini belirtmistir. Sosyal bilissel
kuramin ana varsayimlarindan biri de davraniglar, ¢cevre ve kisisel faktorlerin
kargilikli olarak birbirini etkileme ve belirlemesinden olusan Ugli modeldir
(Bandura, 1978). Bu karsilikli belirleyicilik insanlarin kendi yasamlarini
belirleme kapasitesi saglamaktir. Bu kapasite sayesinde insanlar olaylara kargi
beklentiler gelistirebilmekte, yeni fikirler Uretebilmekte ve deneyimlerini
degerlendirmeye yonelik i¢sel standartlar gelistirebilmektedir (Yazgan inang ve
Yerlikaya, 2011). Uglii bu modelin diger iki cevresel unsuru da rastsal olaylar ve
kargilastirmalardir (Bandura, 1982, 2001).

Geleneksel davranisgl bakis agisini sig bulan psikologlardan Julian
Rotter, insan davranislarinin nedenlerinin hayvanlarinkinden c¢ok daha
karmasik oldugunu one surer (Rotter, Chance ve Phares, 1972). Ona gore

insanlarin belirli ortamlarda nasil tepki gosterecegini kestirmek icin algilar,
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beklentiler ve degerler gibi degiskenleri de géz énunde bulundurmak gerekir.
Rotter, kisiligi agiklamak igin davranig potansiyeli, beklenti ve pekistirme degeri
gibi kavramlan kullanmistir. Davranig potansiyeli, belirli bir ortamda belirli bir
davranisin ortaya ¢ikma olasiligidir. Bir davette bir insana durduk yerde hakaret
edildiginde o insanin hakaret karsisinda verece@i her bir tepkinin farkli bir
davranis potansiyeli bulunmaktadir. Bu hakaret kargisinda diger tepkilere gore
davranis potansiyeli daha ylksek olan tepki gdsterilir. Rotter'a gore davranis
potansiyelinin giicii beklenti ve pekistirme degeri tarafindan belirlenir. insan
belirli bir eylemi gergeklestirmeden 6nce eylemin sonucunda ne gibi bir
pekistiriciyle karsilagsacagi olasiligini ve o pekistiricinin kendisi igin tasidigi
deg@eri hesaplar. Sayet bir eylemin pekistiriime olasiigi disuk ya da elde
edilecek pekigtiricinin 6dulu fazla degilse o eylemin davranis potansiyeli
dusuktur (Rotter ve ark., 1972).

2.3.5.5. Davranigsal Yaklagimin Elestirisi

Davranigsal yaklasima yoneltilen elestirilerin basinda kisiligi dar bigcimde
tanimlamasi gelir. Bu konuda 6zellikle i¢gsel duygulari ve sezgiyi digladidi igin
Skinnerci radikal davraniscilik ¢ok elestirilmistir. Bir grup bilim adami da
kalitima yeteri kadar 6nem vermedigi igin davraniggilari elestirilmistir. Bir baska
elestiri de insanlar laboratuar hayvanlarindan ¢ok daha fazla karmasik canli
oldugu icin laboratuar hayvanlarindan elde edilen verilerin insanlara

genellemenin yanhs oldugu yonundedir (Burger, 2004).

Her ne kadar Skinner’in hipotezleri bilimsel sinanabilirlige sahip olsa da
Skinner’'in yéntemleri bilimsel olmakla birlikte insan davranisinin ve kisiliginin
anlagilmasinda yeterli olmadigi 6ne sirtimustir. One siirdigu fikirlerin bilimsel
olarak sinanip yanliglanabilir olmasi ve sayisiz arastirmaya konu olmasi
agisindan olumlu elegtiriler alan Skinner, insan Kisiligini kapsamli bir sekilde
acikhga kavusturan bir kuram ortaya koyamamistir. Bunun yerine davraniglarin
nedenleri, sonuglari ve ¢evrenin davraniglar Uzerindeki etkilerini agiklayan i¢

tutarlihg yiiksek bir kuram olusturmustur (Yazgan inang ve Yerlikaya, 2011).
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2.3.6. Biligsel Yaklagim

Bilissel yaklasim, Kkisilik farkliliklarinin insanlarin  bilgi isleme
sureclerindeki farkliliga baglar. 1955 yilinda “Psikoloji ve Kisisel Yorumlar” isimli
kitabi yayinlandigindan beri George Kelly'nin ¢aligmalari, biligsel Kkisilik
arastirmacilari ve psikoterapistler igin zengin bir kaynak olusturmaktadir. Kelly
insanoglunun benzersiz oldugunu savunur. insanlarda bilim adamlari gibi kendi
diinyalaryla ilgili hipotezler gelistirip bunlari sinarlar. insan hayatinda mimkiin
oldugu kadar c¢ok seyi belirgin kilmaya ve kontrol etmeye egilimlidir. Olaylarin
nedenini ve diger insanlarin nasil davranacagini kestirememek insani rahatsiz
eder. Kelly’e (1955) goére olay ve davranislari kestirme gereksinimini kargilamak
icin insanlar saydam sablon eslestirmesi surecini yasar. Kelly’e gore insanin
dinya gorugsu saydam sablona benzer, bu sablonu tecribe ettigi olaylarin
Uzerine koyar, sablonla tecribe uyumluysa tekrar kullanmak Uzere sablon
saklanir, uymuyorsa bir sonraki kullanim igin Uzerinde degisiklikler yapilarak

saklanir.

Kelly, insanlarin olaylari yorumlamak ve kestirmek igin kullandigi bilissel
yapilar “kigisel yapilar” olarak adlandirmis ve her insanin kisisel yapisinin bir
bagka insana benzemedigini, her insanin zihnindeki yapilari birbirinden farkl
sekilde duizenledigini 6ne surmastir. Yani Kelly'’e gore kigilik farkhhklar
buyuk ol¢ude insanlarin diinyayr anlamlandirma ve yapilandirma
seklindeki farkhiliktan kaynaklanmaktadir. Ornegin ayni kisiyle ilk defa
tanisan iki kisi yarim saatlik bir gérismeden sonra ayni kisi hakkinda ¢ok farkh
izlenimlere sahip olabilir. Baska bir tabirle insan davraniglarindaki kararli

kaliplar, dinyasini olugsturmada benimsedigi kararli bigimin sonucudur.

Kelly kisilik kuramini temel varsayim olarak adlandirdidi bir varsayim
Uzerine kurmustur. Bu varsayim Kisinin bilgi isleme bigiminin olaylar bekleyis
sekline gore psikolojik olarak yonlendirilebilir oldugudur (Kelly, 1955). Kelly
kisisel yapi sistemleriyle iki insanin birbirinden farkh davraniglar géstermesinin
sebeplerini agiklamaya calismistir. Bu sistemde iki insanin farkli davranmasinin

sebebi; farkli  yapilar  kullanmalarina, vyapilari  degisik  sekillerde
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dizenlemelerine, bazi yapilarin énem derecesine konularak digerlerine gore
daha fazla kullanilmasina baglanir. Kisacasi insanlar dinyalarini yapilandirmak
icin sonsuz sayida yap! kullanabilir ve bu yapilari dizenleme ve kullanma
yontemleri de sinirsiz sayidadir. Kelly’e gore insan yapilandirma sistemini ne
kadar iyi anlarsa bagkasiyla iyi gecinme olasiligini o Olgide yukseltir. Bazi
arastirmacilar benzer yapilandirma sistemlerine sahip insanlarin iyi arkadas ve
romantik es olabildiklerini bulgulamigtir (Duck, 1979; Neimeyer, 1984) yani
bagka birisiyle anlasabilmek igin o kisinin dunyasini nasil yapilandirdigini
anlamak yeterlidir. Kelly psikolojik sorunlarin gec¢miste yasanan sarsici
deneyimlerden kaynaklandigi goérisunud kabul etmez. Psikolojik problemleri
insanlarin yapilandirma sistemindeki arizalardan kaynaklandigini 6ne surer.
Ona gore psikolojik rahatsizliklarin temelinde kaygi yatmaktadir. insanin kigisel
yapilandirmasi c¢evresindeki olaylari anlamlandirmada basarisiz olursa o

insanda kaygl meydana getirir.

2.3.6.1. Biligsel Kisilik Degiskenleri

Son yillarda insan davraniglarini agiklamakta kullanilan biligsel
degiskenlerin hizli geligsimine paralel olarak Kkisilik psikologlari bireysel
farkhliklar ve kisisel suregleri agiklamak maksadiyla ¢ok sayida biligsel kisilik
degiskeni belirlemislerdir. Bunlardan birisi olan Mischel karsilasilan olaylarin
karmasik bir biligssel-duyugsal birimler sistemiyle etkilesime girerek davraniglari
belirledigini 6ne surer. Mischel’in biligsel kigilik modeline gore insan Kigiligindeki
birimler, durumla ve birbirleriyle etkilesime girerek davranigi olusturur (Mischel,
1973, 1979; Mischel ve Shoda, 1995; Shoda ve Mischel, 1996).

Ayni durum karsisinda iki insanin farkl tepkiler gostermesini agiklamaya
yardimci olan biligsel bir degisken de semalardir. $Semalar, bilgiyi algilama,
dizenleme, igleme ve kullanmamiza yardim eden varsayimsal bilissel
yapilardir. insan semalari kullanarak kendisi icin 6nemli seylere dikkat etmesini,
gerisini ise dnemsememesini saglayan sistemler gelistirir. Semalar insanin
cevresindeki nesneleri algilamasina yardimci olur. Ornegin bir kokteylde

kendini ¢ok cekici bulan ve begenen bir kadin diger kadinlarin vicut yapilarina
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ve giyimlerine daha c¢ok dikkat eder. Semasal yonden bu kadinin diger
insanlara gore gorinim ve giyime daha fazla dikkat etmesinin sebebi bu bilgiyi

islemek igin iyi gelistirilmis bir semasinin olmasidir.

Anilari dizenleyen ve saklayan biligsel yapilar icinde belki de en énemli
zihinsel temsil insanin kendisine ait olanidir. insan kiciik yaslardan itibaren kim
olduguna dair biligsel bir temsil gelistirir. Psikologlar bazen bu temsile kendilik
algisi adini verir. Aragtirmacilar diger kigilik yapilari gibi kendilik algilarinin da
zamanla kararlilik gosterdigini bulmustur (Markus ve Kunda, 1986). Arastirma
sonuglari biligsel kendilik temsilleri, bilgiyi isleme ve gevreyle etkilesime gegme

sureclerinde 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir.

Markus (1977, 1983), bazi insanlarin sporu yasaminin bir pargasi haline
getirip diger insanlarin getirememesini sporla ilgilenecek kiginin sporu kendilik
semasina dahil edip edememesine baglar. Kendilik semasi, insanin kendisiyle
ilgili bilgileri duzenlemek ve igslemek icin kullandigi bilissel kendilik temsilleridir.
Kisinin kendilik semasi davranisin o Kisi igin en énemli boyutlarindan olusur.
Hayatta her sey ayni 6nem ve degerde olmadigi i¢in yapilan her sey insan igin
kendilik semasinin bir pargasi olmaz. iki insanin ikisi de ara sira futbol oynayip
dizenli kitap okuma aligkanhgina sahip olabilir. Ancak bu iki faaliyet bu iki

kisinin kendilik semasinda esit Gnemi tagimayabilir.

Bir insanin adi, fiziksel yapisi, yakin aile fertleri gibi onem verdigi
insanlarla iligkileriyle ilgili bilgiler her insanin kendilik semasinin temel 6gelerini
olusturur. Herkes igin farkli da olsa bu temel 6geler neredeyse bitin insanlarda
muhakkak bulunur. Bu temel 6gelerden daha 6nemli olanlarina bazi psikologlar
kisinin benzersiz 6zelligi demigtir (Markus ve Sentis, 1982; Markus ve Smith,
1981). Ornegin bazi kimseler kendini atletik gorebilir ve bu kimseler atletik
etkinlikleri kendisinin bir pargasi olarak gorebilir. Arastirmacilar bu tur kimlikleri
kendilik semalarina ekleyen insanlarin, atletiklikle i¢c ice ge¢mis olan sportif
faaliyetlerle ugragsmaya daha egilimli oldugunu gostermistir (Kendzierski, 1988,
1990). Spor insanin bir par¢asi oldugunda hava kotu de olsa ufak tefek agrilari
da olsa o insan spor yapmaktan kolay kolay vazgecmez. Bir arastirmada

kendilik semalarina fedakarligi eklemis c¢ocuklarin bu kavrami kendilik
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semalarina eklememis ¢ocuklara gore degerli bulduklari esyalarini baskalarina
vermekte daha istekli davrandigi (Froming, Nasby ve McManus, 1998); baska
bir arastirmada ise kendilik semalarina cinselligi eklemis kadin ve erkeklerin,
eklememis kadin ve erkeklere gore daha yuksek duzeyde cinsel istek ve guglu
romantik baglar istedikleri belirtiimistir (Andersen, Cyranowski ve Espindle,
1999; Cyranowski ve Andersen, 2000).

Bazi psikologlar davraniglarin kisinin sadece su andaki kendiligi
hakkinda sahip oldugu zihinsel temsillerle yonlendiriimedigini; ayni zamanda iyi
bir dis gérunus, saygin bir doktor, sosyal bir insan vb. gibi bir gin elde
edebilecegi, zihinsel temsillerin de bu surecgte etkili olabilecegini savunurlar
(Cantor, Markus, Niedenthal ve Nurius, 1986; Ruvolo ve Markus, 1992). Olasi
kendilikler insanin bir glin olabilecegini disindigu zihinsel temsillerdir. Bir
acgidan olasi kendilikler riya ve istekleri yansittigi gibi korkular ve kaygilari da
yansitir. Diger Kigilik olusumlar gibi olasi kendilikler de zaman iginde kararli
kalir. Olasi kendilikler iki 6nemli igleve sahiptir (Markus ve Nurius, 1986).
Birincisi, olasi kendilikler gelecek davranislar icin tesvik olusturur. ikinci islevi,
kisinin kendi davranisinin ve yasaminin olaylarin anlamini yorumlamasina

yardimci olmasidir.

Biligsel kisilik psikologlarindan biri olan Higgins (1987, 1989) insanlarin
kendilikleriyle ilgili G¢ degisik zihinsel temsil bulundugunu éne surerek farkl
kendilik algilari arasindaki iligkiyi kesfetmeye c¢alismigtir. Olusturdugu
yaklasima benlik farklihgi adi verilmistir. Birinci temsil, gergek kendiliktir.
Gercek kendilik, kisinin oldugu ya da olduguna inandidi kisiyle ilgili bilgileri
icerir. ikinci temsil, olmak istenen kendiliktir. Olmak istenen kendilik, disler,
istekler ve hedefler gibi insanin olmak istedigi insanin zihinsel simgesini igerir.
En iyi klasik gitar calan birisi gibi. Her insanin kendiligi ile olmak istedigi
kendiligi baska insanlardan farkhdir. Uclincli temsil, olunmasi gereken
kendiliktir. Bu kendilik kisinin kendisini olmak istedigine inandigi, c¢esitli
kaynaklarin (anne, baba, toplum, din vb.) kisi i¢cin belirledigi gorev ve
yukumlalUkleri yerine getiren kigidir. Bu kurama gore kendilik ile olmak istenen
kendilik arasindaki uyumsuzluk insanda dus kirikligi yaratabilir. Gergek kendilik

ile olunmasi gereken kendilik arasindaki uyumsuzluklar ise gerginlik, kaygi ve



70

suclulukla badlantil duygulara sebep olabilir. Arastirmacilar benlik farkliligi
kuramindan dogan kestirimlerin cogu icin destek bulmustur. Ozellikle gercek
kendilikleri ve olmak istedikleri arasindaki uyumsuzlugun farkina varan insanlar
genelde depresyon yasarken, gercek ve olmalari gereken kendilikleri arasinda
celiski olan insanlar kaygl yasarlar (Higgins, 1999; Higgins, Bond, Klein ve
Strauman, 1986; Strauman ve Higgins, 1987).

2.3.6.2. Biligsel Yaklagsimin Elestirisi

Biligsel kisilik yaklagsiminin gugla yonlerinden birisi, géruslerinin gogunun
arastirma bulgularindan evrilmis ve gelismis olmasidir. Diger bir gugli yon,
psikolojinin guncel ruhuna uygun dugmesidir. Son 30 yilda bilissel kavramlari
inceleyen makale ve doktora tezinde buyuk bir artis gézlenmektedir (Robbins
ve ark., 1999). Bilissel kurama sik olarak yoOneltilen bir elestiri, bazen
kavramlarin deneysel arastirma igin gok soyut kaldigidir. Ornegin, kisisel yapi
ile olasi kendilik kavramlarinin tam olarak ne demek oldugu ¢ok fazla belli
deqildir. Bagka bir elestiri; zaten ¢ok soyut kalmakla elestirilen kavramlarin
davranistaki bireysel farkliliklari agiklamakta kullanilip kullanilamayacagina
yoneliktir. Cesitli biligsel yapilarin birbiriyle ve bellek gibi bilgi islemenin diger
yonleriyle nasil bir iligki iginde olduguna donuk sorularin hala yaniti yoktur
(Burger, 2004).

2.4. Kisiligin Olgiilmesi

Kisiligin nasil degerlendirildigi genellikle benimsenen Kisilik yaklagimina
gore degisiklik gdsterir. Bircok kisilik arastirmacisi katilimcilarin kendileriyle ilgili
sorulan sorulara verecekleri cevaplar araciligiyla kiginin kendi kendisini
degerlendirmesini  kullanir.  Bilingaltt duaslncelerin  anlasilmasi igin de
katihmcinin belirsiz bir etkiye verdigi tepki konunun uzmani bir psikolog
tarafindan gozlemlenip kaydedilir. Davranisgilar ise tutarli davranis kaliplarini,

yani kisiligi, ortaya koymak igin davraniglari gézlemlerler. Ozetle kisiligin nasil
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degerlendirilecegi kigilige nasil yaklasildigina ve kisiligin nasil algilandigina

gore degisiklik gosterir.

2.4.1. Hipotez Test Yaklagimi

Normal insanlar gibi Kkigilik psikologlari da insan davraniglarini
gOzlemlerler, kisilik hakkindaki mevcut kuram ve arastirmalardan edindikleri
bilgilerle gdzlemlerini birlestirerek mantikli bir akil yuritme sonucunda
insanlarin kararl yapilari olan kisilikleri hakkinda hipotezler olustururlar. Daha
sonra mumkun olduk¢a bilimsel yontemler kullanarak topladiklari verilerle

hipotezlerini sinamaya c¢alisirlar.

Kisilik arastirmalarinin ¢cogu kuramla baslar. Kuram, gergeklik hakkinda
dogru mu yanlis mi oldugu bilinmeyen, kanitlanmamig bir tahmindir. Daha kesin
bilgiler elde olmadiginda kuramlar gergekligi anlama ve yorumlamaya yardimci
olur. lyi bir kuramin iki ézelliginden birisi, bir olguyu aciklamada basit ve sade
yani tutumlu olmasidir. ikincisi, sinanabilir hipotezler gelistirebilmeye misait
olmasi yani yararli olmasidir (Burger, 2004). Sinamaya tabi tutulan kuramlar
degil hipotezlerdir.

Saglikl bir arastirma kuramdan hipoteze, hipotezden de deneye yani
hipotezin sinanmasina dogru ilerler. Bir deneyde temel o6geler bagimh ve
bagimsiz degigkenlerdir. Kigilik arastirmalarinda bir bagimh degiskendeki
varyansi acgiklamak icin genellikle birden fazla bagimsiz degisken modelde
kullanilir. Kurulan modellerle hipotezler sinanir ve bulgular elde edilir. Sebep ne
olursa olsun tek bir arastirma sonucunda elde edilen anlamli bir bulgunun,
incelenen olguyu aciklayacak bir kanit olarak kabul edilmesi tehlikelidir. Bu
tehlikeyi azaltmanin yolu bulguyu dogrulamaktan geger. Dogrulama genellikle

ayni arastirmanin farkli drneklem Gzerinde yapilmasiyla saglanir.
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2.4.2. Vaka inceleme Yontemi

Kisilikteki bireysel farkhliklari ve Kigilik sureglerini incelemek igin
kullanilan yollardan birisi de bireyin derinlemesine incelendigi vaka inceleme
yontemidir. Vaka analizinden elde edilen veri gogunlukla betimleyicidir.
Aragtirmaci gozlemledigi bireyin davraniglarinin ne anlama geldigi hakkindaki
izlenimlerini betimler. Kisilik yaklasimlarinin hemen hemen hepsinden c¢esitli
arastirmacilar kisiligi incelemek i¢in bu yontemi kullanmistir. Vaka inceleme
yonteminin en buyuk sinirlamalarindan birisi bir olaydan yola gikarak genelleme
yapmanin guglugudur. Vaka incelemesi esnasinda gozlemlenen bir insanin
olaylara belirli bir bicimde verdigi tepki diger tium insanlar tarafindan da
verilecegini gostermez. Bu ydntemin diger bir sorunu ise neden-sonug iligkisini
incelemenin zorlugudur. Ayrica arastirmaci betimleme esnasinda 6znel yargilar
kullanabilir. Bu da arastirmanin bilimsel nesnelligini etkileyebilir. Bazi
sinirhliklarina ragmen vaka inceleme yontemi baska yontemlerle anlasiimasi
pek mimkin olmayan bir¢ok kisilik kavraminin anlagiimasini saglar. Vaka insan

kisiliginin mahiyeti hakkinda hipotez kurmak i¢in de degerli bir yontemdir.

2.4.3. Dogrudan Yapilan Kisilik Testleri

Arasgtirmalarda degiskenleri iligkilendirmek, genellemeler yapmak, bazi
ongorilerde bulunmak, arastirma bulgularini yorumlamak, psikometrik analizler
yapmak amaciyla ortak bir paradigmanin varhigi gerekmektedir. Kisiligin
kavranmasi ve agiklanmasi zor ve karmasik tabiati geregi kigilik psikolojisinde

Uzerinde mutabakat saglanan tek bir paradigma yoktur.

Cattell, Eysenck ve Allport gibi buyuk kisilik kuramcilari Kigiligi
tanimlayan sifatlara faktor analizleri uygulayarak kigiligi yuzlerce sifatlardan
birka¢ boyuta indirgemislerdir. Bes Faktor Kisilik Modeli de bu sekilde olusan ve
gunumuzde kisilik dlgiminde yaygin olarak kullanilan bir élgektir. Bunlardan en
onde geleni NEO-PI-R’dir.
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Bir diger odlgek klinik psikologlar tarafindan kullanilan Minnesota Cok
Yonlu Kisilik Envanteridir (MMPI). Dolaysiz olarak uygulanan bu testlerin
guvenirligi ve gecerligi katilimcilarin  samimiyet ve ciddiyetle testleri
doldurmalarina baghdir. Testin guvenirligini tehdit eden bir unsur da
katilimcilarin  sosyal begenirlik egilimlerinin gercek durumdan bir miktar

sapmalarina sebep olma ihtimalidir.

Kigilik 6lciminde baska bir yontem olan dolayli testler genellikle yuz
yluze uygulanir ve dogru yanlis belirgin bir cevabi olmadigindan &lglimesi
gugctur. Bu testler kisilik testleri arasinda guvenirlik ve gecerliligi dusuktir.
Rorschach Miirekkep Lekeleri Testi, Goodenough insan Resmi Cizme Testi ve
Tematik Algi Testi baglica dolayli testlerdendir.

Allport kisilikle ilgili ingilizcede 4500 kelime tanimlamistir. Cattell ise bu
kadar fazla kelimeyle kisiligi saptamak ve pratikte uygulamak gug¢ olacagindan
bu kelimelerden faktor analizleriyle 16 boyut ¢ikarmigtir. Cattell kisiler arasi
farkhliklari ortaya koymak igin 16 boyutun vyeterli olacagini dustinmustir.
Eysenck ise Kisiligi disadonukluk, nevrotiklik ve psikotiklik olmak Gizere 3 boyuta
indirgemistir. ilerleyen zamanlarda kisisel &zelliklerin bes farkli boyutta
aciklanabilecegi fikri geliserek Bes Faktor Modeli dogmustur. Costa ve McCrae
(1985) tarafindan gelistirilen NEO Bes Faktor Kisilik Envanteri 60 maddeden

olusmaktadir.

2.4.4. Kisilik Degerlendirmesi

Kisilik degerlendirmesi, kisilik arastirmasinin merkezini olusturur.
Basarlya gudilenme, 6z saygi, digsaddnuklik vb. Kigilikle ilgili kavramlar
Olcllmek isteniyorsa bu kavramlarin mumkun oldugu kadar hatasiz bir bigimde
Olcllmesi gerekir. Bu tur kavramlari 6lgmek igin Kigilik testleri kullanilir. Kisilik
testi yapan arastirmacilar kullandiklari kigilik testlerinin 6lgmek istedikleri

kavramlari ne derecede dogru olglp 6lgmedigini kontrol etmek zorundadirlar.
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Bu zorunlulugu yerine getirmek icin arastirmacilar kullandiklari kisilik testlerinin

guvenirlik ve gecerliklerini kontrol ederler.

24.4.1. Gulvenirlik

Olgme aracinin odlgtigu 6zelligi ne derecede bir kararlilikta Slgmekte
oldugunun gostergesi ve Olgme sonuglarinin tesadufi hatalardan ariniklik
derecesidir (Tekin, 2000:57; Turgut, 1988:31). Bir testin glvenilir olmasi igin
tutarli élgumler yapmasi gerekir. Bu tutarhligin en iyi gostergelerinden birisi de
zaman iginde ne derece tutarh oldugudur. Kigilik 6zellikleri zaman igerisinde
kararhlik gosterdigi icin kigilik o6zelliklerini 6lgmesi beklenen testlerin de farkl
zamanlarda kullanilsa bile birbiriyle tutarli sonuglar vermesi istenir. Bir testin
zaman igindeki tutarhligi yaygin olarak test-tekrar-test guvenirligi katsayisina
bakarak belirlenir. Bu guvenirlik katsayisina devamlilik ya da kararhlik katsayisi
da denir (Tavsancil, 2006:19). Bu yontemde test birgok insana uygulanir, ayni
test birkac hafta sonra ayni insanlara tekrar uygulanir. iki uygulama arasindaki
sonuglar basit bir korelasyon yontemiyle iligskilendirilir ve test-tekrar-test
guvenirlik katsayisi bulunur. Bu katsayi ne kadar yuksek ¢ikarsa guvenirlik de o
kadar yiiksek kabul edilir. Givenirligin bir baska boyutu da i¢ tutarliktir. ic
tutarlik testin butin maddelerinin ayni seyi 6lgmesidir. Testi olusturan
maddelerin bir kismi farkh bir boyutu élglyorsa bu testin i¢ tutarhgr zayif kabul
edilir. i¢ tutarligi élgmek igin i¢ tutarlilik katsayisi kullanilir. Yiiksek katsay! testi
olusturan maddelerin ayni kavrami Ol¢tugunu, dusuk katsayi ise maddelerin

birden fazla kavram &l¢tugunu gosterir.

2.4.4.2. Gegerlik

Guvenirlik testi kisilik degerlendirme aracinin kullaniimasi igin yeterli
degildir. Guvenirlik, testin neyi 06l¢tigu konusunda arastirmaciya bir bilgi
vermeyip sadece testin bir kavrami tutarh bir sekilde olgup 6lgmedigini gosterir.
Bu sebeple guvenirlik testinin yaninda 6lgme aracinin olgulmek istenen kavrami
ne derece olgtigunu belirlemek igin gecgerlik analizi yapilir. Kisilik testlerinin

cogunda gecerligi belirlemek pek kolay degildir. Kisilik arastirmacilari, élgulmek



75

istenen kisilik degiskenini testin dogru bir bicimde Olgtigunu ispatlamak igin
yapl gegerligi olusturmalidirlar (Burger, 2004). Psikologlar, testin yapi
gecerligine sahip oldugunu belirlemek icin testin gorunus, uygunluk, ayirt edici

ve davranigsal gegerligini yapmalidir.

Gorunilis gecgerligi: Testin 0dl¢tugu kavrami ne derece Olgtigunu
anlamanin basit yollarindan biri testin maddelerine bakilir ve 6lgmek istenen
kavramla bile alakasi olup olmadigina bakilir.

Uygunluk gecgerligi: Bir testin sonuglarinin ayni yapinin diger
olglimleriyle ne derece iligkili oldugunu gosterir. Olgek ayni kavrami baska
Olceklerle oOlgcme konusunda yuksek bir korelasyona sahipse uygunluk

gecerligine sahip demektir.

Ayirt edici gecgerlik: bu gecerlik uygunluk gecerliginin tersi olarak test
sonucunun baska bir kavrami Olgen test sonuglar ile korelasyona sahip

olmamasidir.

Davranigsal gecgerlik: Bu gecerlikte test sonuglarinin davranigi 6n
gormesi beklenir. Sayet yukaridaki U¢ gecerliligi saglayan test sonuglari

davraniglari 6n géremiyorsa yapi gegerligi hala eksik kabul edilmelidir.
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3. LIDER UYE ETKILESIMIi (LUE)

3.1. Liderlik

Liderlik birgok farkli sekilde tanimlansa da tanimlamalarin ¢ogu liderligin
hedefe ulasmak maksadiyla insanlarin performansini arttiran bir etkileme sireci
oldugu varsayiminda birlesmektedir. Bazi kuramcilar liderlikle yoneticiligin farkli
roller ve sureglere sahip oldugunu savunmustur. Ancak literatirdeki mevcut
tanimlamalarla liderlikle yoneticiligin sinirlarinin tam olarak nerede ayrildidi ya
da kesistigini belirlemek pek kolay gérinmemektedir. Dahasi liderlik konusunda
tum durumlari kapsayan ve acgiklayan tek ve dogru bir tanimlama da
bulunmamaktadir. Bu noktada 6nemli olan husus liderligin dogru ve gercek
taniminin ne oldugundan daha c¢ok ele alinan tanimin etkili liderligin anlasiimasi
yonunde gelistirilecek anlayisa ne gibi bir katkida bulunacagidir (Yukl,
2006:20).

Literatlrde liderlikle ilgili yapiimis tanimlamalardan bazilari séyledir:

e Liderlik, bireyin bir grubu ortak bir hedefe yonlendirme davranislarndir
(Hemphill ve Coons, 1957:7).

e Liderlik, bir bireyin bagkalarini 6rgutin basari ve etkinligine katkida
bulunmasini saglayacak istikamette etkileme yetenegidir (House ve ark.,
2004:184).

e Liderlik amaca ulagsmak igin vizyon belirleme, degerleri somutlastirma ve
gerekli ortami olusturmayla ilgilidir (Richards ve Engle, 1986:206).

e Liderlik, iletisim sUrecinin yasandigi bir ortamda, dnceden belirlenmis
hedeflere ulasmak Uzere yonlendiriimis kisiler arasi etkilesim surecidir
(Tanenbaum, Wechsler ve Massarik, 1961).

Bu ve literatirde mevcut benzer birgok tanimlamadan ortak bir tanim
cikarmak gerekirse “liderlik; bir grup insani belli bir amag etrafinda toplayabilme
ve bu amagclar ugrunda onlar harekete gecirme ve etkileyebilme bilgi ve

yetenekler batinudur” denebilir.



77

Her birey 6rglte, 6rgutiin ve kendisinin belli amaglarini gergeklestirmek
icin girer. Sayet birey liderin belirledigi amaclara ulasamayacak kadar dusuk
performans gosterirse lider bu bireyi basarili kilmak icin etkileme fonksiyonunu
devreye sokar. Lider bu etkilemeyi cogunlukla bireyin orgute girerken ulagmayi
ve gidermeyi dustindugu emel ve ihtiyaglari kullanmak suretiyle yapar. Liderin
fonksiyonu orgutin hedefledigi amaclar ile bireyin gdsterdigi performans

arasindaki boslugu kapatmaktir (Bons, 1981).

Cesitli sebeplerden o6tura orgltte her bireyin sergiledigi performans
farkhdir. Yani lider her calisana agirlikli olarak gosterdigi performansa gore
farklh davranmak durumundadir. Aksi durumda hedeflere ulagsmak mumkidn
olmaz ve iyi performans gosterenler tavir takinabilir. Bu durumda liderin etkisi
her bireye farkli olmahdir. Lider 6rgut amaclarini gergeklestirmek ile astlarin
ihtiyaclarini gézetmek arasinda sik sik geliski yasar. Bu celigkiyi en iyi sekilde

¢6zmek liderligin en kritik yonlerinden biridir.

Gunumuz teknolojisi ve demokrasi egilimli yonetim anlayisinin etkisi,
liderlige duyulan ihtiyaci eskiye nispeten azaltmis gibi gosterse de insan
cabalarinin birlegtiriimesi ve koordine edilmesi gerektiginde mutlaka bir lidere
ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu yuzden batln orgutler varliklarini devam ettirmek igin
lidere ihtiya¢c duyarlar. Zel (2011) liderlik teorilerini ¢ kategoride toplamanin
mimkin oldugunu belirtmektedir. 1. Ozellik ve nitelik teorileri, 2. Davranig

teorileri, 3. Durumsallik teorileri.

1900’1 yillarin baglarinda bir 6rgutte veya grupta kimin lider olacagi veya
hangi liderin ya da liderlik tarzinin bagari getirecegi arastirma konusu olmustur.
Liderlik aragtirmalarinda bu donem geleneksel veya 6zellikler yaklagimi olarak
kabul edilir. Bu donemde liderlik 6zelliklerine daha fazla sahip olanlarin daha iyi
ve basarih bir lider olacagi anlayigi hakimdi. Bu nedenle bu ddnemdeki
arastirmalarin  ¢gogunlugu liderin Kkisiligi Uzerine yogunlasmistir (Wright,
1996:34). 1930 ve 40’ yillarda yapilan arastirmalar incelendiginde liderin
kisisel Ozelliklerinin Ug temel grupta toplanabilecegi (Zel, 2011) sdylenebilir. Bu
Ozellikler: kisilik 6zellikleri, yetenek/beceriler ve fiziksel 6zelliklerdir. Amerikan

Yonetim Birligi (AMA) tarafindan vyapilan bir arastirmada 1500 nitelikli
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yoneticiden amirlerinin sahip olmasini istedikleri 6zellikleri yazmalari istenmistir.
En cok istenen o6zellikler séyle olmustur: dartst, dogru, guvenilir, karakterli,
inancli, rekabetgi, yetenekli, Uretken, tesvik edici, kararli, yonlendirici (Kouzes,
1991:16). Santa Clara Universitesinin 2600’den fazla st diizey yoneticiyle
yaptigi benzer bir arastirmada liderden beklenen Kkigilik &zelliklerinden ilk
siralarda yer alan bazi Ozellikler sunlardir: darust, yetenekli, gelecegi goéren,

tesvik edici, zeki, adil, genis dusunceli, acik s6zlu (Kouzes, 1991:17).

Liderin kisiligiyle birlikte fiziksel 6zelliklerin lider etkinligini belirleme
durumunu ortaya c¢ikarmaya yonelik calismalar incelendiginde fiziksel
Ozelliklerin liderligi aciklamaya yetecek kadar kanit ortaya koyamadigi
gorulmektedir (Mann, 1959).

Bir arastirmada lidersiz grup tartismalarinda kisilik 6zellikleriyle liderligin
iligkisi incelenmigtir. Bu arastirmada degisik ortam ve gorevlerde hep ayni
kisilerin grup icinde lider olarak sivrildikleri gorulmuastur (Zel, 2011). Grup
icinden lider olarak sivrilen bireylerin Kigilikleri incelendiginde su ortak dzelliklere
sahip olduklar gértulmastur: baskin, disadonlk, sosyal, basari hirsli, sorumlu,
durast, kendine guvenen, duygusal kontrole sahip, diplomatik, isbirlik¢i (Hogan,
1994:496). Kigilik Ozelliklerinin liderlikteki varyansin  blyuk bolimunu
acikladigina olan inan¢ gun gegtikce artmaktadir. Kenny ve Zaccaro (1991)
kisilik 6zelliklerinin liderlikteki varyansin %48 ile % 82 arasinda dedisen
oranlarda acikladigini tespit etmiglerdir. En yluksek korelasyon davraniglari
kontrol altina alma 6zelligiyle bulunmustur. Ozellik ve nitelik teorilerinin zayif
yonu, ortaya konan Kisilik 6zelliklerinin tim liderleri kapsayamamasidir.
Arastirmalar etkili liderlerin hepsinin ayni o6zellikleri tasimadigini ortaya
koymaktadir. Davranis kisilikgileri kisiligin bireyin davraniglarinin gézlemlenerek
tespit edilecegini savunurlar. Bu yaklagima gore farkli kisilige sahip bireyler ayni
durumlarda farkli davranis gosterirler. Northcraft ve ark. (1994) davranis
teorisinin 6zellik teorisine gore lider etkinligini arttirmaya yonelik bazi faydalara

sahip oldugunu one surmustur.

e Ozellikler yerine davraniglari belirlemek bigimsel liderler yaninda

bigcimsel olmayanlarin da ortaya gikmasina imkan verir.
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e Lideri tanimlayabilecek etkili davranis bigimleri ortaya ¢ikarsa, egitim
yoluyla liderlik davraniglari kigilere kazandirilabilir.
e Liderin davraniglarina kargilik takipgi davraniglarinin nasil oldugunu

g6zlemlemek lider-uye iligkilerini yakindan incelemeye imkéan verir.

Liderlerde gorilen belli davranislari ortaya c¢ikarmak icin Ohio
Universitesi liderlik arastirmalari yapmistir. Uzun vyillar siiren arastirmada
1800’e yakin lider Ozelligi belirlenmis faktor analizleriyle bu 6zellikler 150’ye
indirgenmis ve meghur Ohio Universitesi Lider Davranigi Tanimlama Anketi
olusturulmustur. Bu calismalarda g¢alisanlara liderlerinin davranis bigimleriyle
ilgili sorular sorulmus ve bulgularin degerlendiriimesi sonucunda lider
davraniglarinin temelde iki boyutta toplandigi goralmustur. Birinci boyut yapiyi
harekete gecirme (initiating structure), ikinci boyut ise ©6nemseme
(consideration) olarak adlandirniimistir (Yukl, 2006:51).

Ohio arastirmalarindan c¢ikarilan genel sonuglardan bazilari goyle
siralanabilir (Hughes, 1999:261; Csoka, 1985:6):

e Gurubun beklentisi otoriter liderlik ise uygun davranig otoriter
liderliktir.

e Grup beklentisi duguk seviyeli otoriter davranis ise yapiy1 harekete
gegirme davranisi tepkiyle kargilanir.

e Yapilan ig teknoloji geregi cok detayli dizenlenmis ise ve zaman
kisitli ise herkese ilgi gostermeye calisan lider bagarisiz olacak, devamsizlik ve
sikayet artacaktir.

o lsin dzelligi bireyin ve grubun kendini gerceklestirmesini énleyici
nitelikte ise bu yoldan motive etmek faydasiz olacaktir.

e Astlarin Ustlerle irtibati az ise otoriter liderlik olacaktir.

e Liderle devamli temas varsa anlayis beklenecektir.

e insani dnemseyen davraniglar arttikca isgiicii devir orani ve
devamsizlik azalmaktadir.

e Liderin yapiyl harekete gecirmeyi esas alan davranislar arttikga

grup Uyelerinin performansi yukselmektedir.
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Liderlik davranislarini arastirmada ikinci blyuk arastirma programi Ohio
caligmalariyla ayni dénemde Michigan Universitesi tarafindan yapilmistir.
Arastirmanin odak noktasi, lider davranislan arasindaki iligkileri, grup
sureclerini ve grup performans olgutlerini saptamaktir. Bu arastirmadan suzilen
etkili olan ve etkili olmayan yonetsel davraniglarin karsilastiriimasi Likert
tarafindan 6zetlenmistir. Arastirma sonucunda Gg tip etkili ve etkili olmayan lider
davranigi tespit edilmistir (Yukl, 2006:54).

is yonelimli davranis: Etkili lider astlarin yaptigi ayni isi yaparak zaman
harcamaz. Bunun yerine planlama, mesai saatlerini tanzim, astlarin faaliyetlerini
koordine, is icin gerekli kaynaklar tedarik ve teknik yardim gibi is yonelimli
fonksiyonlari yerine getirir. Dahasi etkili lider, performans hedefi olusturmada
astlarini yonlendirir ve onlara kilavuzluk eder. Michigan ¢alismalari Ohio lider
davraniglari  galismalarindan  yaplyr  harekete  gecirmeye  benzerlik
gostermektedir.

iliski yonelimli davranis: Etkili liderler astlarini daha fazla destekler ve
onlara daha c¢ok vyardimci olurlar. Etkili liderlikle korelasyon goOsteren
destekleyici faaliyetler; guven ve itimat gosterme, dusunceli ve dostga yaklagim,
astlarin problemlerini anlamaya c¢alisma, astlarin kendilerini gelistirmelerine
yardim etmek, astlarini her daim bilgili kilmak, bilgi paylagimi ve astlarin basari
ve katkilarini fark etmek olarak siralanabilir. Bu davraniglar da Ohio
calismalarindaki 6nemsemeyle benzerlik gosterir.

Katimci1 davranig: Etkili liderler her bir asti ayri ayri yonetmektense
grubu yonetir. Grup toplantilari, karar alma, iletigsimi gelistirme, isbirligini artirma
ve gatisma ¢ozUmunde ast katkisini ve katilimini kolaylastirir. Etkili liderin grup
toplantisindaki rold, tartismalarin yapici, faydal ve problemin ¢ézimuine odakh

olmasini saglamaktir.

Ayni aragtirmanin bir bagka dikkat ceken sonucu ise kendisiyle kolay

temas kurulabilen, ulagilabilir olan ve igle ilgili hususlari ¢alisanlariyla paylagsan



81

liderler; astlariyla az temas kuran, bilgi paylagiminda bulunmayan, ulasilamaz

liderlere gore etraflarinda daha fazla morale sahip gruplari toplarlar.

Gerek Ozellik gerekse davranisg teorilerindeki bazi eksiklikler daha
gercekci bir yaklasim ihtiyacini dogurmustur. isin nitelikleri ve durumun
gereklerini dikkate alan yeni bir yaklasim olusmustur. Liderligi durumsal
faktorleri goz Onune alarak agiklamaya c¢alisan bu modern yaklagsima gore
liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir (Szilagyi ve Wallace, 1990).

o Gergeklestiriimek istenen amacin mahiyeti,
e Grubun beklenti ve yetenekleri,
o Orgiitiin 6zellikleri ve yapisi,

e Lider ve astlarin kigilikleri ve deneyimleri.

Durumsal yaklasim o6zetle en uygun lider davraniginin duruma gore
degisecegdini éne surer. Durum teorileri belli durumlarda hangi sartlarin daha
onemli oldugunu belirlemeye ve bu sgartlara uygun liderlik tarzinin ne
olabilecegini arastirmaya agirlik verir. Stogdill durumsalligi dort farkli kategoride
siniflandinir. Bunlar; kaltir ve c¢evre, kisisel farklliklar, érgutsel farkliliklar ve
gorev/is farklihgidir. Teknolojik gelismelerin etkisiyle is ve orgutle ilgili
farkhliklarin 6nemi azalmaya baslarken kisilik ve kultirel farkhliklar liderlik

tarzlar Uzerindeki 6nemini surdirmektedir.

3.2. Lider Uye Etkilesimi Kavrami

Bir isyerinde, cgalisanlar arasindaki iligkilerin; calisanlarin Ustlerine, is
arkadaslarina ve islerine karsi takindiklari tavir ve davraniglari 6nemli dlgude
etkiledigi hakkinda oldukga fazla arastirma yapilmistir (Nahrgang, Margeson ve
llies; 2009). Arastirmalar; is arkadaslar ve Ustleri ile gelistirilen olumlu iligkilerin,
is stresi ve isten ayrilma niyetini azalttigini; is tatmini, is performansi ve 6rgutsel
vatandaslik davraniglarini arttirdigini ortaya koymustur (Gerstner ve Day, 1997;
Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007; llies, Nahrgang ve Morgeson, 2007).



82

isyeri iligkileri calisanlarin ise alismasi ve sosyallesme siiregleri agisindan da

onemli gérinmektedir (Major, Kozlowski, Chao ve Gardner, 1995).

Geleneksel liderlik yaklasimlari; liderin izleyicilerine yonelik olarak, cesitli
durumsal faktoérlerle karsilastiginda hangi davranis tarzini sergilemesi gerektigi
Uzerinde durarak liderin tim astlarina ayni tarzda davrandigini éne surerek
hareket etmektedir (Liden ve Garen, 1980:451). Bu yaklagimlarda arasgtirma
cabalar, buylk Olcude liderlerin Ozellikleri, stilleri ya da astlarina karsi
sergiledikleri ortalama davraniglara odaklanmaktadir. (Bas, Keskin ve Mert
2010:1013-1039).

Liderlik davranigi Uzerinde yapilan birgok arastirma ve bu alandaki teorilerin
¢ogu liderlerin her bir calisanina kargi sergiledigi davraniglarin farkl
olabileceg@ini pek dikkate almamistir (Yukl, 2006:116). Geleneksel liderlik
yaklagimlarinin iki temel varsayima dayandigi soylenebilir. Birincisi, liderin tim
grup Uyelerine ayni sekilde davrandigi, ikincisi ise, bir lidere bagli butun astlarin
algi, yorum ve diger degiskenler agisindan homojen bir 6zellik tasidigi ve bunun
dogal sonucu olarak da, liderin gdstermis oldugu davraniglara benzer tepkiler
gosterdikleridir (Basg, Keskin ve Mert, 2010). Ohio Arastirmalarinda elde edilen
“Grup otoriter liderlik beklentisi igerisinde degilse, liderin yapiyr harekete
gecgirme davranisina tepki gosterecektir”, “Liderin yapiyl harekete gecirmeyi
esas alan davraniglar arttikga, grup Uyelerinin performansi yukselecektir”
(Stogdill, 1974) gibi tespitler incelendiginde, geleneksel liderlik yaklagimlarinin
bu varsayimlari daha net bir gsekilde gorulebilir.

Geleneksel liderlik yaklasimlarindan farkl olarak Graen, Dansereau ve
Minami tarafindan 1972'de ortaya atilan Lider Uye Etkilesim (LUE) Teorisi
[Leader Member Exchange (LMX)] liderlerin; galigma grubu igindeki tim grup
uyeleriyle benzer bir liderlik tarzi gercevesinde etkilesimde bulunmadigini,
aksine lider ile Uyeler arasindaki birbirine benzemeyen, her biri digerinden farkli
nitelikte 6zgun iligkiler gelistirdiklerini 6ne surer. Bu teoride lider ile astlar
arasindaki iligkiler homojen olmadigindan, liderin her bir asti ile kurdugu iliskinin
digerlerine goére farkli olabilecegi ve bu nedenle yapilacak arastirmalarin lider

ya da astlar yerine, her ikisi arasindaki etkilesime odaklanmasi gerektigi ileri
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surulmektedir (Graen ve Cashman, 1975, Dansereau ve ark., 1975). Daha acgik
bir ifade ile geleneksel liderlik yaklasiminda arastirma birimi lider ve/veya Uyeler
iken, LUE modelinde her ikisi arasindaki etkilesim arastirma birimi olarak
alinmig ve buna bagl olarak, geleneksel liderlik yaklagimlarinda ihmal edilen
etkilesim siireci ve 6zellikle bu siirecteki farklilasma LUE teorisinin arastirma

konusunu olusturmustur (Bas, Keskin ve Mert, 2010).

Sosyal degisim teorisi temelleri (izerine kurulan LUE modeli, lider ve ast
arasindaki mevcut iliskinin niteligini aciklamaya ve tarif etmeye caligir (Liden ve
Graen, 1980). Ast ile yonetici arasindaki ikili iligkileri modelleyen ve son 40
yildir liderlik arastirmalarinin odagi olan bu model, Ohio ve Michigan Devlet
Universitelerinin etkili yonetim (effective supervision) calismalariyla sunduklari
ve genis Olgcekte kabul géren ortalama liderlik modelinden farklidir (Graen ve
Uhl-Bien, 1995).

Model basglangicta dikey ikili baglanti (vertical dyad linkage — VDL) modeli
olarak adlandirilmistir. Graen ve arkadaslari (Dansereau, Graen ve Haga,
1975; Graen ve Cashman, 1975; Graen, Novak ve Sommerkamp, 1982; Graen
ve Scandura, 1987; Liden ve Graen, 1980) yaptiklari ¢alismalarla o donemin
hakim liderlik modeli olan ortalama liderlik tarzi (average lidership style — ALS)
modeline meydan okumuslardir. Ortalama liderlik tarzi modeli gibi klasik liderlik
yaklasimlari iki temel varsayima dayanmaktadir: (a) ayni ¢alisma grubundaki
tum calisanlar liderlerini yeteri kadar benzer ve birbirlerine yakin derecede
algilar, yorumlar ve ona karsi benzer tepkiler gosterir (b) lider ayni ¢alisma
grubu icindeki her bir astina karsi tutarli ve istikrarli bir davranig gosterir
(Dansereau ve ark., 1975). Graen ve Uhl-Bien (1995) yaptiklari ¢alismada
astlara liderlerinin davraniglarini sormuglardir. Cevap olarak ortalama ve ayni
tarzda bir yonetim davranigi beklenirken, ayni yoneticinin davraniglarinin

astlar tarafindan oldukga farkh sekilde algilandigi ortaya ¢cikmistir.

Bircok caligma, ortalama liderlik tarzlari (ALS) ile dikey ikili baglanti (VDL)
modelini dogrudan karsilastirarak incelemistir. Ornegin Liden ve Graen (1980)
farkhlasan liderlik tarzlari testlerinde liderlerin % 90'dan daha fazlasinin

astlariyla farkli nitelikte iliski kurduklarini fark etmislerdir. Ozellikle de LUE'nin
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bir liderlik modeli olarak ortalama liderlik tarzina gére daha iyi bir perspektif
sunduguna dair yapilan arastirma (Schrieshem ve ark., 1998) bu sonucu
destekleyen kanit sunmaktadir. Arastirmacilar tarafindan yillardir yapilan VDL
ve ALS arasindaki dogrudan karsilastirma soyle sonuglanmaktadir: ALS modeli
liderligin bazi yonlerini agiklamakta yetersiz kalabilir (Dansereau, Cashman ve
Graen, 1973). Dienesch ve Liden (1986) yaptiklari kapsamli ¢alisma sonunda
su sonuca vardilar: Ampirik olarak LUE iligkisi diger liderlik yaklasimlarindan
cok daha iyi olarak varyansi agiklamakta ve kavramsal olarak liderlik surecine

daha iyi bir resim sunmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 631).

Lider ile asti arasinda benzersiz ve her biri kendine o6zgu iligkilerin
bulunduguna dair yeterince bulguya ulagsan arastirmacilar bu 6zgun iligkilerin
nasil olustugunu daha net bigcimde agiklamaya baslamislardir. Clnki hicbir
lider orgutteki islerin hepsini tek basina yapamaz, bazi igleri astlarina delege
etmek zorundadir. Birbiri ardi sira gelen iglerin Ustesinden gelmek ayni
zamanda liderin basari gostergesi olacagindan lider dogal olarak kendi adina
bu iglerin bazilarini halledebilecek glvenilir ast arayisi igine girer (Liden ve
Graen, 1980). Nitekim LUE teorisi sdyle bir temel faraziyeye dayanir: liderler
sinirli orgutsel kaynaklara sahiptir ve bunu astlari arasinda secici davranarak
dagitmak zorundadir. Bu bélistirme farkh nitelikte LUE’lerin olugsmasina yol
acar. Mesela 15 asta sahip bir lider birbirinden fakl 15 LUE iligkisine sahip olur.
Bazi ikili iligkiler karsilikli gliven, saygl ve sadakat yuzinden ylksek nitelikte
olurken bazilari da is akdinde belirtilen sartlarin gok Otesine gegemeyerek
duguk nitelikte kalir (Dienesch ve Liden, 1986).

Maslyn ve Uhl-Bien (2001) temelde LUE iligkisinin ikili arasinda bir dizi
etkilesimden olustugunu 6ne surer. Her bir etkilesimden hem lider hem de ast
birbirlerine kargi glven, saygl ve yukumluluklerinin dogasi hakkinda bir seyler
alir. Sayet bu etkilesimler olumlu bir tarzda devam ederse yuksek nitelikli bir
LUE iligkisi sekil almaya baslar. Bunun aksine eger etkilesim basarisiz olursa,
taraflardan biri digerini guvenilmez gorurse, karsilikli yuokamlulUkleri yerine
getirmede basarisizlik yasanirsa bu ikilide LUE iligkisi muhtemelen diisik
nitelikte olacaktir (Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Scandura, 1987; Maslyn
ve Uhl-Bien, 2001).
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Kaynaklarin paylastiriimasi kacinilmaz  olarak  farkl LUE
formasyonlarinin olugmasina yol agacaktir. Yiksek nitelikli LUE iligkileri tipik
olarak yuksek seviyede tatmin ve etkinlik, karsilikli saygi ve etkileme, acik
iletisim, orgutin kaynaklarina daha fazla erisim ve hatta ilave rol davranisi
tarafindan karakterize edilir (Gerstner ve Day, 1997). Genel olarak sdylemek
gerekirse ylksek nitelikli LUE iligkileri genellikle is akdinde belirtilen resmi
iligkilerin Gzerinde bir iligkidir (Uhl-Bien ve Graen, 1992). Bunun aksine ustluyle
diisuk nitelikli bir LUE iligkisine sahip olan ast daha az oérgitsel kaynaklara
erisim saglayacak, kendisiyle bilgi paylasimi daha kisitli olacak, terfi firsati cok
daha az olacak ve bunlar isg tatminsizligine, dusuk orgutsel baglliga ve
muhtemel is birakmalara yol agacaktir (Gerstner ve Day, 1997; Vecchio, 1997).
Oyle veya bdyle diisiik nitelikli LUE iligkileri resmi is akdini hatirlatacak ve bdyle
bir iliskiye sahip olan g¢alisanlar “kiralik eller” olmaktan 6teye gidemeyeceklerdir

(Dansereau ve ark., 1975).

3.3. Lider Uye Etkilesimi Teorisinin Geligimi

LUE teorisi rol yapma ve sosyal degisim konsepti tizerine kurulmustur.
LUE’nin yaklasik 30 yillik gelisimini 6zetleyen galismalarinda Graen ve Uhl-Bien
(1995), LUE arastirmalarinin dért safhada gelisim gésterdigini ve her safhanin
bir 6ncekine bina edildigini (LUE sirecinin kavramsal acikliga kavusturulmasi
bakimindan) 6ne surduler. Birinci safha arastirmalari; liderlerin astlariyla
farkhlasan iligkiler gelistirdiklerini buldu. Bu safha liderin tUm astlarina tutarh
davranis gosterdigini farz eden oOnceki liderlik yaklasimlarindan ayriima
noktasidir ve su sekilde kavramlastiriimistir: Ortalama Liderlik Stili Modeli. Bu
safhada, “grup ici” ve “grup digi” biciminde farkhlasan ikililerin tanimlanmasina
agirhik verilmigtir. Lideriyle genel cikarlarin paylagimi agisindan iyi olarak
nitelendirilebilecek bir etkilesime sahip olan ast, liderin g6ziinde “grup ici” bir
Uye olarak gorullrken, lideri ile daha az bir genel anlasma ve paylasma iginde
olan ve bu nedenle de muhtemelen grup ici Uyelere daha az sempatik gelen
iliskiye sahip bir ast “grup dis1” olarak degerlendiriimektedir (Baran, 1997: 500).
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ikinci safha liderin ekibiyle sahip oldugu bu farkli iliskilere odaklanmis ve LUE
yapisini gevreleyen davranis kurallari agini (nomological network) agiklamaya
baglamistir. LUE arastirmalarinin ¢ogu ikinci safha merceginden yapilmigtir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Lider Olma Modeli (The Lidership Making Model) (Graen ve Uhl-Bien,
1995), LUE aragtirmalarinin ikinci safhadan tglinct safhaya gegisini saglamis
ve mercedi, lider-aye iligki farklilagsmasindan her biriyle teke tek nasil bir ikili
iligki gelistirebilecegine cevirmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1991:229). Uclinci
safhada, yuksek nitelikli lider-Gye iligkilerinin gelisiminin arastiriimasi ve
tanimlanmasi dikkati ¢cekmektedir. Boylece dikey ikili isbirligi olusturmaya

yonelik tavsiye edici bir yaklagsim on plana ¢ikmigtir.

Son safha, kapsami ikiliden topluluga dogru biraz daha genigletir ve ikili
iligkilerin drgut sistemi icinde ve disinda nasil duzenlendigini inceler. Dorduncu
safhada lider-uye etkilesiminin analizi, dikey ikiliden grup ve 6rgut dizeylerine
dogru kayarak sistem dizeyinde analiz bakis agisi ortaya ¢ikmistir. Bu safhada,
onceki asamalardan elde edilen bulgularin batinlestiriimesi ile 6rgltsel sistem
icinde ikili iligkilerin nasil organize edilebilecedi arastiriimigtir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995: 226).

Lider-Uye etkilesim teorisinin gelisimini temsil eden son iki safha yakin
donemde olan gelismelerdir ve bu evrelerle iligkili galigmalarin gogu teoriktir.
Yuksek nitelikteki etkilesimlere katkida bulundugu dugtnilen faktorlerin
degerlendirildigi ve lider-Uye etkilesimi ve isle ilgili sonuglar arasindaki
baglantilarin analiz edildigi ampirik ¢galismalarin buylk ¢ogunlugu ikinci gelisim

safhasinda yapilmigtir (Gerstner ve Day, 1997: 828).

LUE teorisi arastirmacilar tarafindan oldukca fazla ilgi gérmesine ve Graen
ve Uhl-Bien (1995) tarafindan teorinin gelisimi  safhalandirilarak
tanimlanmasina ragmen hala bu liderlik yaklasimi hakkinda ciddi tereddutler
mevcuttur. Ozellikle bazi arastirmacilar; teorinin, galismalarda kullanilan
Olceklerin ve veri analizinde kullanilan metodolojinin yeterliligi konusunda ciddi

cekinceler ortaya koymuslardir (Schriesheim ve ark., 1999).
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LUE vyapisi, olcimi ve kuramsal kavramsalligindan kaynaklanan bu
cekincelerin ¢ogu LUE’nin baglangicindan beri evrim gecirmektedir (Yukl,
2006). Schriesheim ve ark. (1999), LUE yaklasimi geligsiminin Graen ve Uhl-
Bien (1995)'in belirttiginin aksine dizgun ve kronolojik bir ilerleme kaydettigini
One surmenin mantikli olmadigini dustinmektedir. Dort safha modeli gelisimin

cesitli evreleri boyunca LUE gelisimine genel bir bakis sunmaktadir.

LUE teorisinin yeterliligini sinamanin en kolay yollarindan biri de LUE’nin
kavramsal gelisimini incelemek olabilir. LUE’nin kavramsal icerigi ve
boyutlulugunun yillar boyunca epey farkhlastigi agiktir. Bu farklilagsma Tablo-
3.1'de gorulebilir. Schriesheim ve ark., (1999) tarafindan bu tablo genis bir
kiitiphane taramasi ve LUE arastirmalarinda ortaya konmus dnemli belli basl
elestirilerden faydalanarak olusturulmustur.Tablo-3.1'de goruldugu gibi en eski
LUE galismalari (Calisma-1 den Calisma-5e kadar) dogasi icabi kesife
dayalidir, LUE yapisinin teorik tanimlamasi ve boyutsalligi hakkinda fazla detay
icermemektedir (6rneg@in alt alanlari ve ilgi sahasi hakkinda). Kesfe dayali bu
yapisi ayni zamanda Ohio Devlet Universitesi Liderlik Calismalarinda lider
davraniglarinin iki boyutu olarak tanimlanan “0nemseme ve yapiyl harekete
gecirme” dlgeklerinin kullanimina da yansimigtir. Bu 6Slgekler LUE boyutlarini
degerlendirmek igin kullanilmistir. Pratik olarak sonralari terk edilmistir ve artik

daha fazla kullanilmamaktadir.

Haga, Graen ve Dansereau (1974) eski ¢calismalarin kesfe dayal agirligini
kirmis ve LUE’nin en yaygin kullanilan islemlerine giden hareketi baslatmistir.
Dansereau ve ark. (1975) ile Graen ve Cashman (1975) tarafindan yapilan
arastirmar daha sonra LUE’nin teorik tanimlamasini daha da gelistirmis ve
LUE’yi 6lgmede kullanilan mevcut dlgeklerin evrimini baglatmistir. Graen (1976)
LUE’nin yeterlik, kisilerarasi iletisim becerisi ve glivene dayali bir degisim iligkisi
oldugunu ortaya atarken, sonralari bu alt boyutlari geniglemis, destek saglama,
0dul ve liderden memnuniyet de bu boyutlara eklenmigtir. Bu arastirmacilar
ayrica LUE’yi hem degisim hem de lider onaylamasi sablonu Uzerinden tarif

etmiglerdir.
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Tablo-3.1 LUE Kavram ve Boyutlulugunun Gelisimi (1999’a kadar)

Calisma

Nu Calisma Teorik Tanimlama Alt Boyut, Alt Alan ya da Alt igerik
1 Graen, Dansereau, ve | Lider ve Uuyenin o6zel ve Onem ve vao
: Minami (1972a) bagimsiz iligkisi yap!.
Graen, Dansereau, ve o . A . .
2. Minami (1972b) Degisim kalitesi Onem, yapl, etkileme, baskinlik ve yeterlik.
Dansereau, Cashman, ve o o
3. Graen (1973) Degisim kalitesi Yapli.
Graen, Dansereau, B
4. Minami, ve Cashman | Degisim kalitesi Onem ve yapl.
(1973a)
Graen, Orris, ve Johnson oo . . .
5. (1973b) Bilgi yok Lider dikkati
Haga, Graen, ve . .
6. Dansereau (1974) Bilgi yok Dikkat.
7 Dansereau, Graen, ve Kisileraras! dedgisim iliskisi Kisilerarasi gekicilik ve sadakat; dikkat. destek,
) Haga (1975) ¥ 91s s ve duyarlihk
8. ag‘%]) ve  Cashman Kisilerarasi degisim iligkisi Kisilerarasi gekicilik ve sadakat.
Yeterlilik, Kisilerarasi kabiliyet, ve gliven genel
9. Graen (1976) Degisim iligkisi anlamda deginilmistir); destek, duyarlilik, ve
gliven (6zel anlamda deginilmistir)
Cashman, Dansereau, e .
10. Graen, ve Haga (1976) Degisim iligkisi Dikkat ve duyarhlk.
1 Graen ve Ginsburgh Degisim paterni: lider onavi Dikkat, duyarlilik, destek, 6ddil, ve liderle olan
) (2977) gisim p ’ Y iligkilerden tatmin olma
Graen, Cashman, . . .
12. Ginsburgh, ve | Baglayici pin kalitesi Eékllilsggér?%%ers%iti’ gf’sée!gdg;kkat‘ duyarlilik,
Schiemann (1977) Y '
Rol vapma: ikli dedisim Kaynaklar, destek ve guven; given,
13. Schiemann (1977) ROl yapma, g% serbestiyet, degisim, modelde tasvir edilen
iligkisi h
etkileme ve destek.
Duyarlilik, dikkat, bilgi ve destek (karsilikl
14 Graen ve Schiemann Degisim kalitesi etkileme, is akdi harici degisim, karsilikh
’ (1978) g1s glven,saygi ve hoslanma ve ortak kader
yuksek nitelikli iligkileri tasvir igin sunulmustur).
15 James, Gent, Hater ve Firsatlara katilim Firsatlara katihm konusunda yoneticinin
) Coray (1979) betimlemeleri ve kararverme serbestiyeti.
16. Liden ve Graen (1980) Degisim kalitesi Glven, yeterlilik ve motivation.
17. Schriesheim (1980) Lider davranisi Liderin yapisal davranigir ve lider 6nemi.
18 James, Hater, ve Jones | Etkileme icin firsatlar: | Mlzakere serbestiyeti, lider dikkati, yonetime
) (1981) Kontrol yakinlik ve disipline edici faaliyet ve hareketler.
19. Katerberg ve Horn (1981) | Bilgi yok Onem ve yaplyi harekete gecirme.
Wakabayashi, Minami, Yardimlasma ve destek, anlayis, serbestiyet
20. Hashimoto, Sano, Graen, | Dikey degisim otorite ve§bi| i ’ s vet,
ve Novak (1981) 9!
Dansereau, Alutto, T - o
21. Markham, ve Dumas | Liderlik dikkati ﬁ:gz{gﬁm‘gmat)‘”'” 11 boyutu (spesifik olarak
(1982) $)-
Graen, Liden, ve Hoel e
22. (1982a) Degisim iligki kalitesi Tartisiimamis
Graen, Novak, ve
23. Sommerkamp Degisim iligki kalitesi Tartisiimamis
(1982b)
24. Kim ve Organ (1982) Is akdi harici sosyal degisim Stllix:rr:mze sosyal degigimnin - normlarindan
Degisim kalitesi, liderin kisisel duyarlilidi,
o5 Green, Blank, ve Liden Dedisim kalitesi degisim kalitesi, liderin astlarina kargi kigisel
’ (1983) g% duyarliligl, astlarin  katki seviyesi, liderin
performans problemleriyle ilgilenmesi
Nachman, Dansereau, . -
26. ve Naughton (1983) Muzakere serbestiyeti Tartisiimamis
Duyarlilik, dikkat ve liderden gelen destek, isle
ilgili faaliyetlerle daha fazla zaman harcama,
27. Rosse ve Kraut (1983) Degisim kalitesi birimin fikirlerine katihmda daha istekli olma ve
mevcut ve arzu edilen rol davranis arasinda
daha biyuk bir értigme.
08. Chassie (1984) Dikey degisim kalitesi Yonetici zamani, dikkat, Uye sadakati ve

baglilik
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29. Fukami ve Larson (1 984) | Yonetsel iliskiler j’art|§|lmam|§.
30. Novak (1984) Degisim Kalitesi !§ .e.lkdl harici yardim etme, is serbestiyeti, isle
ilgili problemlerde yardimci olma
Scandura ve  Graen Yoneticinin serbestiyet taniyabilecegi
31. (1984) Degisim kalitesi soylentisi, karar vermede etkili olma, iletisim,
kendine guven ve 6nem
32. Seers ve Graen (1984) Degisim kalitesi Tartisiimamis.
Snyder, Williams, ve e .
33. Cashman (1984) Yoneticiye gliven Tartisiimamis.
Muzakere serbestiyeti,
34. Vecchio ve Gobdel(1984) | yoneticiyle igeri/disari olma | Tartisiimamis.
durumu
35. \(’l’ggfl‘;’ayasm ve Graen | posicim iliskileri kalitesi Tartigimamis.
36. Ferris (1985) Degisim kalitesi Tartisiimamis.
. Lider-lye etkilesimi; liderlik,
37. Liden (1985 Kisilerarasi duyarlilik Tartigilmamis.
38. Snyder ve Bruning (1985) | Degisim kalitesi Tartisiimamis.
39. Vecchio (1985) Degisim kalitesi Tartisiimamis
40. Dienesch ve Liden (1986) | Degisim Kalitesi eDteksi;IErlnn;ye katki, kargilikli sadakat ve kargilikh
Duchon, Green ve Taber o — Yoneticinin tavsiyelerini alma, problemlere
41. (1986) Degigim kalitesi yardim, ybneticiye dayanma
42 Scandura. Graen ve | Liderlik iligkilerinin degisim | Karsilikli gliven tarafindan karakterize edilen
) Novak (1986) kalitesi ylksek kalite iligki
Vecchio, Griffeth, ve L .
43. Horn (1986) Degisim kalitesi Tartisiimamis
4. Dienesch (1987) Rol olusturma Deg|§|mye algilanan  katki, sadakat ve
etkileme.
Yoneticinin  rol beklentilerini ve diger is
Fairhurst, Rogers. ve | Degisim kalitesine katkida meselelerini ta_r_nmlamaktan daha 90!(
45. Saar (1987) sosval etkilesim baskalariyla muizakere etme  derecesi,
y s kiyaslamali baskinlik ve toplam baskinlik, is
boyutlu sertlik
Degisim kalitesi; muzakere
46. Gast (1987) serbestisi Tartigilmamis
47. Lagace (1987) Kaynak degisim kalitesi Glven.
Kalite (sadakat, destek ve giiven) ve eslesme
48. Graen ve  Scandura Degisim kalitesi (etkileme, delege etme, serbestiyet ve
(1987) L
yenilikgilik).

is akdi harici kaynaklar (giiven, uzmanlik ve

49. Novak ve Graen (1987) Karsilikli degisim kalitesi Brgiit kaynaklarini kontrol dahil)
50. Vecchio (1987 Degisim kalitesi Tartisilmamis
Mentor kalitesi/korunan
51. Blau (1988) kimse kalitesi Katki, karsilikl anlayis ve destek
Endise, destek, 6nem, cekicilik, rol alistirmasi,
52. K'Qbonyo (1988 Rol olugturma pazarlik, aciklik, glven, destek ve geri
besleme
53. Leana (1988) Role serbestiyeti Ast kapasv|te5|_,_ guven,_h_yakat ve daha biyiik
sorumlulugu yuklenme igin motivasyon
54. Peck (1988) iliski kalitesi Aciklik, guven, destek ve geri besleme
55. Scandura (1988) Degisim Gore_v belirleme (meydan okyma), I_<aynaklar|
tahsis etme ve performans degerlendirme
. Muzakere serbestiyeti; .
56. Sidhu (1988) degisim kalitesi !lekat ve destek
57 Steiner (1988) Liderlik degisimsi Is akd_lnln otesinde etkileme ve destek,
otonomi ve sorumluluk.
Wakabayashi, Graen, L .
58. Graen, ve Graen (1988) Degisim kalitesi Tartisilmamis
59. Fairhurst ve  Chveler Degigim kalitesi D__eg|§|mn|n sosyal yapisi; mizakere edilmis
(1989) glc ve sosyal mesafe
Heneman, Greenberger, o - . . e
60. ve Anonyuo (1989) Degisim kalitesi Glven, etkilesim, destek ve oéduller.
61. (Kl%z;g\)/vskl ve Doherty Muzakere serbestiyeti Glven, ihtiyat ve iletisim.
Uye ve emsalleri arasindaki karsilikl
62. Seers (1989) Lider-liye degisim kalitesi | Yardimiasmada isteklilik, fikirleri ve geri
bildirimleri paylasma, bilgiye erisim, yardim ve
emsal grup tarafindan taninma.
63. ‘(’l’g'gg;’ayasm ve Graen | posicim kalitesi Giiven ve destek.
64. Weitzel ve Graen (1989) Calisma iligkileri kalitesi Karsilikh - kontrol ~ve degerli kaynaklarin

degisimsi (uzmanlik dahil)
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65. Zalesny ve Kirsch (1989) | Calisma iligkileri kalitesi is serbestiyeti, karsilikli gliven ve sadakat.
66 Dobbins, Cardy, ve Platz- Dedisim kalitesi Yonetim ve liderlik, gayri resmi geri besleme
) Vieno (1990) 91s ve antrendrlik
Is akdi otesinde etkileme ve destek, karsilikli
Dockery ve  Steiner L . destek, karsilikli gliven, saygi, hoslanma, daha
67. (1990) Degisim kalitesi fazla etkilesim ve ast icin daha fazla
sorumluluk
Graen, Wakabayashi. . I -
68. Graen. ve Graen (1990) Dikey etkilesim kalitesi Tartisiimamis
69. Lagace (1990) Degisim Kalitesi ::trll?;?el destek, serbestiyet ve dikkat; Uye
70. Nystrom (1990) Degisim kalitesi Ihtiyat, dikkat, etkileme, destek, bilgi ve diger
kaynaklar
71. (Tgng"oe)r ve Castlebeny | pesicim Kalitesi Serbestiyet, destek ve dikkat
Turban, Jones, ve o L
72. Rozelle (1990) Degisim kalitesi Hoslanma.
73 Uhl-Bien, Tierney, Graen, Dedisim kalitesi Dikkat, destek, bilgi, etkileme, otorite ve
) ve Wakabayasbi (1990) 91s serbestiyet
Wakabayashi, Graen, o L Guvenilebilirlik, yadimseverlik, gtiven ve iligki
74. ve Uhl-Bien (1990) Degisim kalitesi etkinligi
75. Wayne ve Ferris (1990) Degisim kalitesi Destek, rehberlik ve kararlari etkileme.
Yammarino ve Dubinsk 9 boyut (sadece 3 tanesi hakkinda
76. (1990) y Serbestiyet; yonetici dikkati bilgisaglanmig, cesaretlendirme ve performans
geri besleme
77 Basu (1991) Degisim Kalitesi Sa(_jakat, destek, otonomi ve karar almaya etki,
kalite ve eslesme
G Kisilerarasi gekicilik, karsilikl etkileme, destek
78. Deluga ve Perry (1991) Sosyal degisim iligkisi ve giiven ve formel ve informel diiller.
Sadakat ve destek (olgun iligkilerin karsilikli
lliskinin  olgunlugu  (Lider etki, is akdinde tanimlananlarin diginda ilave
79. Graen ve Uhl-Bien (1991) s 9 9 davranig, guven, saygi, hoslanma ve ortak
yapici model) . . TN .
amaglarn igsellestirme Ozellikleriyle karakterize
edildigi sdylenmekte)
80. Krone (1991) Degisim Kalitesi IIetlglrp.e ve |dar|. faallyetlere katihm, ydnetici
destegi ve heveslilik
Uyenin isiyle ilgili degisikliklerde ydneticinin
81. McClane (1991a) Muzakere serbestiyeti istekliligi, ¢alisanin problemlerini ¢dzmesine
yardimci olmada liderin gii¢ kullanma egilimi
Uyenin isiyle ilgili degisikliklerde ydneticinin
82. McClane (1991b) Muzakere serbestiyeti istekliligi, ¢alisanin problemlerini ¢ézmesine
yardimci olmada liderin gii¢ kullanma egilimi
Salzmann  ve Grasha Yoneticinin degisime uyumlulugu,
83. Degisim kalitesi yardimseverlik, yaklasilabilirlik, is iligkilerinin
(1991) o,
etkinligi
Stenina, Perrewe, N . TR .
8a. Wassell.  Hahis, ve | Degisim kalitesi ESXSEemL”,iZ'SeJZ “Sdeer%eesrf')éffgi t;"g:j ﬁ:';"eme'
Mayfield (1991) 9 e duy
85. Uhl-Bien (1991) Rol olusturma suregleri Glven ve karsilikl bilgi ve kaynak degisimi
86. Waldron (1991) Degisim kalitesi Yardim, dikkat, destek, informal 6dil ve
mizakere serbestiyeti.
87. Baugh (1992) Degisim kalitesi Glven, dikkat ve destek.
Carnevale ve Wechsler L . Glven, mizakere serbestiyeti ve yodneticiye
88. Degisim kalitesi .
(1992) glven
89. Day ve Crain (1992) Degisim kalitesi Gilven, etkilesim, destek ve 6dul
9. Deluga (1992) Sosyal Degisim iliski kalitesi Eiﬂ%li“rl:ilslsietk”eme’ sadakat, destek ve kader
Dunegan, Duchon, ve . o Alinan ilave kaynaklar (bilgi, etkilesim ve
9L Uhl-Bien (1992) Degigim kalitesi kisisel meselelerin etkilesim kalitesi).
Dunegan, Tierney, ve _— I
92. Duchon (1992) Etkilesim kalitesi Tartisiimamis
93. Gerras (1992) Degisim kalitesi Sorumluluk, gliven ve yeterlilik
94, Gerras (1992 Degisim  kalitesi; ol | ¢y, otii ve sadakat
olusturma
Graen ve Wakabayashi [T N . e
95. (1992) Liderlik iligkisinin olgunlugu Karsilikh gliven, saygi ve yikiumlalik
Markham,  Murry, ve L - S .
96. Scott (1992) Degisim kalitesi Liderlik dikkati
Schriesheim, Neider.
97. Scandura, ve Tepper | Degisim kalitesi Algilanan katki, sadakat ve etki
(1992a)
98. Schriesheim, Scandura, Degisim kalitesi Algilanan katki, sadakat ve etki

Eisenbach, ve Neider
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(199213)

ilave sorumluluk, risk alma ve is akdi harici is

99. Tiemey (1992) Degisim kalitesi ve faaliyetler
Karsilikli etkilemeyle karakterize edilen olgun
100. Uhl-Bien ve Graen (1992) | Lider olugturma modeli |I|§kller, s akdi harici davraniglar, I.(a.r§'“!f|!
guven, saygi, hoslanma ve kader birlikteligi
hissi
Yammarino ve Dubinsk . Yoneticinin performanstan mamnun olmasi, is
101. (1992) Y| Ust-ast iliskileri uyumlulugu. Dikkat (destek ve 6nem) ve is
serbestiyeti (ihtiyathlik ve 6zgurlik).
102. ESJQ)%? Graen ve Page Takim galismasi iligkileri Tartigilmamis.
Duarte, Goodson, ve L - . S -
103. Klich (1993) Degisim kalitesi Glven. etkilesim, istirak, destek ve 6dul
Glven. Ortak hedefleri i¢sellestirme, is akdi
104. Fairhurst (1993) Artan etkileme harici davraniglar ve 6dil, karsilikh etkileme ve
destek
Jones, Glaman, ve S o
105. Johnson (1993) Etkilesim kalitesi Tartisiimamis
106. Judge ve Ferris (1993) Degisim kalitesi Tartisiimamis
107. I(‘iggg) Wayne, ve Stilwell Degisim kalitesi Glven, saygl, hoslanma ve karsilikl etkileme.
108. Murry (1993) Degisim kalitesi §adakat ve h0§!anma, yeterlilik, liderlik dikkati
Uist ast memnuniyeti.
Phillips,  Jveran, ve e .
109. Howell (1993) Degisim iligkisi Katki, etki ve sadakat.
110. Scott (1993) Degisim kalitesi gBileslenpayla§|m|, otorite ve otonomi, destek
Tanner Dunn ve Destek alis-verisi, is akdinde belirtilenden daha
111. Chonko’ (1993) ’ Degisim iligkisi quality fazla rol yuklenme, ylksek kalite iletisim ve
kaynaklar.
112. Tansky (1993) iliski kalitesi Tartigiimamis.
Guven, saygl, hoslanma, kader birligi duygusu,
113. Vansudevan (1993) Degisim kalitesi is akdinde belirtilenden daha fazla rol
yuklenme ve karsilikli etkileme.
114. Vecchio (1993) iliski kalitesi Tartisiimamis
115. Wayne ve Green (1993) Degisim kalitesi Guven, e“‘"e§"7f" __destek ve bigimsel ve resmi
ve gayri resmil 8dul.
116. \(’1’32‘33')’“ Herd, ve Steiner | e icim kalitesi Giiven, destek, etkilesim ve 5dill.
Ashkanasy ve O’Connor . o Ozgirlik, daha iyi is pozisyonlarina atanma ve
117. (1994) Degisim kalitesi liderle galismak icin daha iyifirsatlar.
118. Bauer ve Green (1994) iliski kalitesi Tartigiimamis.
Borchgrevink ve Boster - e Glven, saygl, sadakat. liking, destek, aciklik
1109. (1994) Kisilerarasi degisim iligkisi ve diiriistlik.
120. Deluga ve Perry (1994) | Kisilerarasi degigim iliskisi g‘;ﬁgg edeStek’ Kisilerarasi cekicilik ve karsilikls
Duarte, Goodson, ve | . ., .. . .
121. Klich (1994) lligki kalitesi Glvene karsi mesafe.
122. Kinicki ve Vecchio (1994) | Ikili sosyal degisim Tartigilmamig
Phillips  ve  Bedeian o o
123. (1994) Degisim kalitesi Tartisiimamis.
124. Scandura ve Schriesheim Degisim kalitesi Tartigilmamis.
(1994)
125. Scott ve Bruce (1994) Degisim kalitesi Given, kar§'|I|kI| hoglanma ve saygl, daha
fazla otonomi ve karar verme serbestiyeti.
Sadakat, O6zsaygi, guven, arzu edilen is
126. Basu ve Green (1995) Degisim kalitesi pozisyonuna atanma, hizli ilerleme ve
arkadaslik.
127. Dansereau (1995) Bireysel liderlik Kendi 6z degerini saglama.
Gliven, sayg! ve 6zellikle LUE boyutlari olarak
o . tanimlanan yukumlalUkler, anlayig, baglilik,
128. Graen ve Uhl-Bien (1995) | Ekip olugturma sadakat, karsilikli etkileme ve destek de
tartisiimigtir.
Keller ve Dansereau . — Glven, gonulli katki, sadakat ve icra edilen
129. (1995) Degisim kalitesi gorevlerde serbestiyet
130. Kramer (1995) Degisim kalitesi Karslilikli etkileme ve glven.
Major, Kozlowski, Chao, Lt Ll . .
131. ve Gardner (1995) lliski kalitesi Glven ve sosyal bitlinlesme.
Yuksek seviyeli guven tarafandan karakterize
132. Sias ve Jablin (1995) Sosyal degisim edilmis yuksek nitelikli iliskiler. Acik iletisim,

daha fazla muizakere serbestiyeti, daha az
dogrudan yoénlendirme, artan idari destek ve
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karar vermede astlari daha fazla etkileme
Yuksek seviyeli karsilikh given ve saygi
133. Bauer ve Green (1996) Degisim sireci tarafandan karakterize edilmis yiksek nitelikli
iligkiler
134, Bhai ve Ansari (1996) Degisim Algillanan katki, sadakat (destek) ve etki
(hoslanma).
Maslvn Farmer ve | Yuksek seviyeli etki tarafandan karakterize
135. Fedo): (’1996) ' lligki kalitesi edilmis ylksek nitelikli iligkiler, bilgi, kaynaklar
ve destek.
Green, Veerson, ve o o
136. Shivers (1996) Degisim kalitesi Tartisiimamis
137. (Sl‘;%r‘sd)“ra ve Lankau | e icim Kalitesi Karsilikli saygt, giiven ve kargilikli yikamlalik.
Settoon, Bennett, ve o . is akdinde belirtlenden daha fazla rol
138. Liden (1996) Degigim kalitesi yuklenme
Thibodeaux ve Lowe | i. .\ 1\ .
139. (1996) lligki kalitesi Tartisiimamis.
Williams, Gavin, ve .
140. Williams (1996) Bilgi yok Tartisiimamis.
141. Basu ve Green (1997) Degisim kalitesi Sadakat, destek, otonmi ve etkileme.
142. Engle ve Lord (1997) Degisim kalitesi Tartisiimamis
Mutekabiliyetin ¢ ana boyutu tartisiimis:
Sparrowe  ve Liden aninda geri donug, donlsun karsiligi ve misli
143. (1%97) Degisim olma ve alig veristen her iki tarafin dogal
olarak ve belli bir derecede menfaat
saglamasi.
144 Wayne, Shore ve Liden Sosval dedisim Artan kaynaklar tarafandan karakterize edilmis
: (1997) yal degls yitksek nitelikli iliskiler, bilgi ve destek.
145. Klein ve Kim (1998) ikili iliski kalitesi Etkileme, glven ve saygi.
146. Liden ve Maslyn (1998) Degisim kalitesi Katki, sadakat, etki ve profesyonel saygi.
Schriesheim, Neider ve o o )
147. Scandura (1998) Degisim kalitesi Sadakat, etki ve algilanan katki.

Kaynak: Schriesheim, Chester A., Castro Stephanie L. Ve Cogliser Claudia C., 1999, Leader-Member
Exchange (LMX) Resaerch: A Comprehensive Review of Theory, Measurement and Data-Analytic
Practices, Leadership Quartery, 10 (1), 63-113.

3.4. Lider Uye Etkilesimi iligkisinin Gelisimi

Mevcut ampirik arastirma bulgulari, lider-Uye iligkisinin ¢alisani drgute
alistirma konusundaki ehemmiyetini (Major ve ark., 1995) ve 6nemli sonuclara
etkisini (Gerstner ve Day, 1997; llies ve ark., 2007) gosterse de iliskinin zaman
icinde nasil gelistigi hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Hatta iligkinin ilk
etkilegsiminden itibaren gelisimini inceleyen arastirma daha da azdir. Aksine
arastirmacilar ¢ogunlukla iligkileri belli bir olgunluga ulagsmis ciftlerin iliskilerinin
bir kesitini ele alarak inceleme yapmaya meyilli olmuslardir, bu da konu
hakkindaki ampirik aragtirmalarin en zayif yonlerinden birini tegkil eder
(Gerstner ve Day, 1997; Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997). Bu ylzden iligkinin
ilk safhalari sekillenirken iligkinin hangi etmenlerin tesirinde kaldigi ve zamanla

bu etmenlerin farklilagip farklilagsmadigi hakkinda bilinenler oldukg¢a azdir.
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Lider-tUye etkilesim teorisine gore, 6rgut Gyelerinin rolleri Ustleriyle olan
etkilesim ve ikili iligkilerine bagli olarak gelisir. Belli bir sure¢ halini alan bu
etkilesim ve iligki, her bir ast ile Ust arasinda farkli bir nitelik kazanabilir. Buna
gore bir lidere ya da Uste bagli astlar, Ustleriyle yuksek ve dusuk nitelikte is
iligkisi iginde bulunabilirler (Graen ve Scandura, 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien,
1995: 220). Maiyeti veya takipgisi olduklari lider ile yuksek nitelikli iligki iginde
olan astlar, bu iliskinin hatirina yuksek duzeyde gaba gosterme ve Ustlerine
kisisel baglilik duyma egiliminde olabilirler. Yuksek nitelikli iliski devam ederken
ya da iligskinin niteligi artarken, ast liderin ve grubun performansini yukseltmek
ve hedeflerine ulasmak ugruna Ozveride bulunarak ilave gayret sarf eder.
Liderler de buna karsilik bu tur astlara daha fazla sosyal destek, orgutsel
kaynak ve odullerle kargilik verme egiliminde olurlar (Schriesheim ve ark.,
2001: 526).

Ustliyle yiksek nitelikli bir iligki iginde olan ast, muhtemelen daha iyi bir
pozisyon, daha dolgun bir Ucret, daha guzel sosyal ayricaliklar ve daha yuksek
statl elde eder. Bunun karsiliginda ast ek gorevler ve sorumluluklar Ustlenir. Bu
sekilde Ustlyle ylksek nitelikli bir iliskiye sahip olan asttan daha ¢ok ¢alismasi,
lidere bagh olmasi ve liderin idari bazi iglerine omuz vermesi ve ona daha gok
destek olmasi beklenir. (Schriesheim ve ark., 2001: 526).

Yuksek etkilesim ve nitelikli ikili iligki; etkilesim déngusu tekrar ettikge
karsilikli guglendirme davranislari ile zaman iginde yavagga gelisir. Bu dongu
kesintiye ugramadikga, iligki ylUksek derecede karsilikli guven, baglihk ve
destedin oldugu bir noktaya dogru gelisir. Liderin ylksek nitelikli etkilesimden
elde ettigi yararlar agiktir. Yonetim sorumlulugunu yerine getirebilme surecinde,
yeterli zamani ve enerjisi olmayan lider igin kendini ise adamis astlarin yardimi
¢cok onemlidir. Ancak, yiksek dizeyde etkilesim, lider icin belirli zorunluluk ve
kisittamalar da olusturur. Lider bu iligkilerini devam ettirebilmek igin, astlarina
ilgi gostermeli, ihtiyac ve duygularina cevap vermeli ve onlari ikna etme ve
danigmanlik yapma gibi vakit alici etkileme metotlarina daha fazla zaman
ayirmalidir. Lider o6zel iligkisini tehlikeye atmadan baski kurma veya otoritesini

agir bicimde kullanma imkanina sahip degildir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 700).
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Arastirmacilar su 6nemli sorunun cevabini aramaktadirlar: bir grup
dahilinde Dbirbirleriyle etkilesim icinde olan lider ile Uye arasindaki etkin is
iligkileri nasil geligir ve gelisen bu iligkiler nasil muhafaza edilir? (Graen ve
Scandura, 1987; Graen ve UhI-Bien, 1995). Lider-uye iligkisindeki kritik
hususlardan birisi, iliskinin ilk etkilesiminden baslangi¢ safhalarina kadar nasil
gelistigini anlamaktir (Liden, Wayne ve Stilwell, 1993). Arastirmacilar buna 6zel
onem vermiglerdir ¢cunku ilk etkilesim zamanlarinin kritik oldugunu ve iligkinin

muteakip zaman dilimindeki niteligini belirledigini dusunmektedirler.

Nahrgang ve ark., (2009) ilk tanisma safhasindan itibaren baslangi¢
safhalarina kadar bir lider-Uye iligkisinin zamanla nasil geligtigini incelemigler ve
baglangi¢c safhasinda astlarin Ustleri hakkindaki ilk izlenimlerini Ustlerinin
uyumluluguna bina ettiklerini, Ustlerin astlar hakkindaki ilk izlenimlerini astlarin
disaddnulklerine bina ettiklerini  bulmuslardir. Ayrica ayni arastirmacilar yine
ayni ¢alismalarinda, lider ile Uyenin ilk etkilesimlerinden belli bir stre sonra, is
performansi gibi davraniglarin hem lider hem de astin nazarinda iligki niteligini

belirleyen esas faktor haline geldigini saptamislardir.

Tipik bir lider-Uye etkilesiminin U¢ safhada gelistigi (Graen ve Scandura,
1987) ve Iiligkinin gelisiminde bagslangic safhalarinin gok 6nemli oldugu
(Dansereau ve ark., 1975; Graen ve Scandura, 1987) 6ne surilmektedir. Tipik
bir iliski rol alma (rol taking) safhasiyla baslar. Bu safhada lider astin
yeteneklerini tartar, motivasyonunu yoklar ve limitlerini 6grenmeye calisir. Lider
bunu astina goreviler (bu gorevlerin ifasinda gerekli olan bazi rolleri
ustlenmesini bekleyerek) vererek yapar ve astinin tepkisini dlger. Lider astindan
aldigi geri bildirimlere ve goénderdigi roli oynama derecesine gore astini
degerlendirir ve yeni bir rol gondermesi yapip yapmayacagina karar verir. Daha
sonra iligki rol olugturma (rol making) safhasina ilerler. Bu safhada iliskinin
yapisi belirlenip cergevesi gizilir ve son safha olan rol rutinlegsmesi (role
routinization) safhasina ilerlenir. Bu safhada iliski daha istikrarlidir, karsilikli
beklenti ve anlayislar net ve agik bir sekilde gelisim gosterir (Graen ve
Scandura, 1987).
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Bauer ve Green (1996) LUE gelisimini kisaca ikilinin birbirine gliven
olusturma sureci olarak tanimlamislardir. Bu iki arastirmaci; given duygusuyla
ilisigi olabilecek tum Kkisilik Ozellikleri ve davranislarin, delegasyonun,
yoneticiyle caligan arasindaki kisilik benzerliginin ve c¢alisan performansinin

LUE olusumu siirecinde etkili olabilecegini 6ne stirmiistir.
3.5. Lider Uye Etkilesiminin Cok Boyutlu Yapisi

LUE hakkindaki ¢ogu arastirma, onu tek boyutlu bir kavram olarak ele
almis ve onun igle alakali etkilesimleri Uzerinde yogdunlasmistir. Bu
arastirmalarda ikili iliskinin sosyal etkilesim yonu Uzerinde ya ¢ok az durulmus
ya da bu ydne hi¢c deginiimemistir. LUE baslangigta tek boyutlu bir kavram
olarak ele alinmakla birlikte (Graen ve Cashman, 1975), ozellikle rol teorisi ve
sosyal degisim teorisine dayali olarak yapilan c¢alismalar, ¢ok boyutlu bir
modelin lider ile Uyeler arasindaki iliskinin dogasini daha iyi agiklayabilecegini
one surmausgtur. Bir lider Gye ikilisinde farklilasan etkilesimin niteligini geligtirmek,
rol (Graen, 1976) ve sosyal degisimi (Graen ve Scandura, 1987) gelistirmek
olarak anlasiimaktadir. Lider ve Uye arasinda ikili iliskilerin etkilesim icinde
oldugu ve karsilikh degisimin gerceklestigi bir atmosferde lider, her bir astinin
ayri ayri motivasyon ve yeteneklerini degerlendirir ve onlarin kabiliyetlerine ve
karsilikli alg-verise istekli olup olmadiklarina gore is akdi ile tanimlanmig
gorevlerin haricinde tanimlanmamis gorevleri de yerine getirmeleri i¢in onlara
maddi ve manevi tesviklerde bulunur. Bunun sonucunda astlarin rollerini

kendilerine 6zgu bir sekilde tanimlamalari beklenir.

Rol teorisi LUE kavraminin olusmasina (Graen, 1976) temel teskil eden
teorilerdendir. Rol teorisine goére roller, ¢ok boyutludur ve goérev yonelimli
olmayla sosyal etkilesimin farkli kombinasyonlarindan olugur. Graen ve
Scandura (1987) LUE iligkisinin bir cesit rol yapici olaylar zinciri sonucu
gelistigini dne slrmektedir. isin temelinde ydneticiler verdikleri gorevlerle
astlarina onlardan oynamalarini bekledikleri rolleri iletirler. Astlarin kendilerine
gonderilen bu rol beklentilerini kargilamalar Olgusiinde Ustler kaynaklar

sunmakla, daha iddiali gorevlere atamakla ve astin otonomisini arttirmakla
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karsilik verir (Graen ve Scandura, 1987). Bundan hareketle LUE baslangicta
isle alakali degisimlere dayali ve tek boyutlu olarak kavramlagsmistir (Katz ve
Kahn, 1978). Ornegin rol belirsizligi ve rol catismasi kavramlari, insanlarin
isyerinde ustlenebilecekleri gorevlerin farklilasabileceginin gostergesidir (Liden
ve Maslyn, 1998). Mintzberg (1973) yoOneticinin 6rglt icinde tek basina kukla
yonetici (figurehead), lider, irtibat, izleme, yayici (disseminator), sdzcu,
girisimci, kargasa Onleyici, kaynak tahsis edici ve arabulucu gibi rolleri
oynayabilecegdini ortaya koymustur. Benzer sekilde bazi astlar pozisyonlarinin
gerektirdigi islere odaklanirken bazilari mesai arkadaglarina yardim etmek ve
yararlihk géstermek gibi isle dogrudan ilgisi olmayan meselelere odaklanabilirler
(Borman ve Motowidlo, 1993; Liden ve ark., 1997). Boylece ikilinin rol Ustlenme
egilimlerine bagl olarak LUE iligkilerinin farkli gesitleri ortaya c¢ikmis olur
(Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998; Liden ve ark., 1997).
Dolayisiyla, bir érgutteki yonetici ve galisanlarin faaliyetleri rol teorisi i1s1ginda
incelendiginde, LUE'nin kapsaminin, taraflarin kabul ettikleri rollere bagli olarak
sekillenecegi ve ig iligkilerinin otesine gecgebilecegi soylenebilir (Hui ve ark.,
1999).

LUE gok boyutlulugu sosyal degisim teorisi perspektifinden bakilarak da
daha iyi anlagilabilir (Dienesch ve Liden 1986; Liden ve Maslyn, 1998; Liden ve
ark., 1997). Sosyal Degisim teorisi de rol teorisi gibi LUE modelinin gelisimine
blylk katki saglamistir (Sparrowe ve Liden, 2005). Madem LUE terimi sosyal
degisim zeminine oturtulmug iligkiler olarak ifade ediliyor. Blau (1964)nin
kaydettigi gibi ekonomik alig-verigin tersine, sosyal degisim, artan bir
yukuimlalik, minnet ve glven hissiyle sonuglanir. Bunun dogal sonucu olarak
yonetici ve ast arasindaki sosyal degisim arttikga, yonetici ile ast arasindaki

iligkinin niteligi de muhtemelen artacaktir (Greguras ve Ford, 2006).

is ortaminda cesitli maddi manevi degerler sosyal etkilesimler dahilinde
alig-verise konu olur (Liden ve Maslyn, 1998). Ornegin, tavsiye, bilgi, caba,
sosyal destek ve dostluk potansiyel birer alig-veris emtiasi olarak
tanimlanmaktadir. Dienesch ve Liden (1986) yaptiklari ¢aligmalarda lider Uye
iligkilerinin  sosyal degisim metainin degQis tokusa tabi tutulmasiyla

farkhlasabilecegini tartismiglardir. Nitekim lider-tUye iliskileri ¢esitli sosyal
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degisimlerden kaynaklanabildigi gibi, bu ikili iligkiler ancak sosyal degisimler
farkhlastigi zaman daha saglikli degerlendirilebilir. Bundan dolayi tek boyutlu
LUE olgegiyle bakildiginda ikilinin birbirine gok benzer gériinen iligki kalitesi
(6rnegin; yuksek nitelikli bir iliski) gercek anlamda cok cesitli ve farkl tipte
degisimlerle belirlenebilir ve gergek iligki kalitesi tek boyutla dlguldigunden ¢ok
farkli olabilir (Liden ve Maslyn, 1998; Liden ve ark., 1997). Ornegin baz
calisanlar bulunduklari pozisyonun is gereklerine odaklanirken, bazilari sosyal
iligkilere agirlik verebilir, bazilari ise bu ikisini bir arada gergeklestirebilir. Buna
bagli olarak, galisanlarin liderleri ile kurduklari etkilesimin kaynagi, ¢alisanlarin
kisisel dzellikleri, liderin beklentileri, calisma ortami gibi faktérlere bagh olarak
farkhlik gosterecektir (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve ark., 1993) ya da bir
LUE iligkisi bir projeyi bitirmek (izere ilave mesai yapmaya dayanabilirken bagka
bir iligki, ikililerin birbirlerinin ortakliklarindan hoslanmalarina dayanabilir. Bu
lider-liye ciftlerin ikisi de ylksek kalitede bir LUE iliskisine sahip olduklarini
sOyleseler de bdyle bir algilamaya sebep olan etkilesimleri gegmisi ve sonuglari
itibariyle gok farkh olabilir. Bu durumda LUE'yi tek boyutlu 6lgekle
degerlendirmek, iligkinin dogal mecrasini tam anlamiyla

yakalayamayacagindan yetersiz olabilir (Greguras ve Ford, 2006).

Rollerin ve degisimlerin ¢ok boyutlulugu g6z Onune alindiginda
arastirmacilar (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998) LUE’nin de
¢ok boyutlu ele alinmasi gerektigini éne strmuglerdir. Fakat bu boyutlarin
tanimlanmasi igin yapilmis arastirma azdir. Baglangigta Dienesch ve Liden
(1986), LUE iligkilerinin (¢ farkli degisim metaina dayandigini 6ne strmslerdir:
Bunlar; ikilinin iliskinin ortak amaglar igin ortaya koyduklari ise donutk gayretler
(katki-contribution), diger kisilere genel anlamda destekgi olunduguna dair
ifadeler ve soylemler (sadakat-loyalty) ve birbirine duskin olma, birbirlerine
karsi hissettikleri duygusal yakinlik, duygusal etkilesimde bulunma derecesi
(etki-affect). Miteakip arastirmalar LUE iligkilerinin daha etraflica ele alinmasi
icin dérdlncu bir boyutun (6rnegin; profesyonel saygi — professional respect) da
gerekli oldugunu ortaya koymustur (Liden ve Maslyn, 1998). Bu nedenle Liden
ve Maslyn (1998) bu dort LUE boyutunu 6lgmek igin Cok Boyutlu LUE Olgegini
(LMX-MDM) gelistirdi ve gecerliligini test etti. Yalniz bu oélgek, iliskinin sadece

astin bakis acisi tarafindan degerlendiriimesini kapsamaktadir.
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Dienesch ve Liden’in (1986) LUE arastirmalarina ydnelttikleri genel
elestirilerden biri de bu arastirmalarin kiiguk ve dar 6érneklemlere dayanmasidir.
Ayni gekilde Liden ve Maslyn (1998) da bu ¢ok boyutlu 6lgegin farkli 6rneklem

ve degisik orgutlerde test edilmesi gerektigini belirtmektedirler.

Yine de su ana kadar LUE'nin 6lglimesinde kullanilan en yaygin
olgeklerden biri Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen dért boyutlu LUE
Olcegidir. Bas, Keskin ve Mert (2010) bu Olgegin Turkcedeki gecerlilik ve
guvenilirlik analizini yapmisglardir. Yaptiklari ¢alismada Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen Olgegin Turkcede yuksek gecerlik ve guvenirlige sahip
oldugu belirlenmistir. Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen dort boyutlu

bu 6lgedin boyutlari sunlardir:

Katki (Contribution): Dienesch ve Liden (1986) algilanan katkiyi soyle
tarif etmektedir: “ikilinin ortlk veya acgilk misterek cikar ve beklentileri
istikametinde ortaya koyduklari isle ilgili faaliyetlerin algilanan miktar, kalite ve
yonelimidir’. iliskinin baslangicinda lider, her bir astina delege ettigi gérevde
astin performansini degerlendirir. Performansiyla liderini etkileyen ast, ayni
zamanda liderin kendisiyle geligtirmesi muhtemel yUksek nitelikli bir iligki i¢in
hazir olduguna yesil 1sik yakar. Performansiyla liderini etkileyemeyen ast icin
bu durum s6z konusu degildir. Gosterdigi performansin devami olarak lideriyle
yuksek nitelikli iligki gelistirmeye baslayan asta lider 6rgut kaynaklarini diger
astlara nispeten daha fazla sunmaya baslar. Bunun karsiiginda ast
performansini daha fazla arttirir. Boylelikle lider ve ast arasinda ikili iligkinin
niteligi artarak is baslangicta imzalanan is s6zlesmesinde yazili hikimlerin

uzerine ¢ikar (Graen, 1976; Liden ve Graen, 1980; Wayne ve Green, 1993).

Sadakat / Vefakarlik (Sadakat): Dienesch ve Liden (1986) tarafindan
Onerilen ikinci boyut lider ile astin birbirlerine sadakat derecesidir. Sadakat
boyutu: “lider ve Uyenin birbirlerinin hareketlerini ve karakterlerini herkesin
onunde alenen destekleme derecesidir’ seklinde tanimlanmistir. Graen ve
calisma arkadaslarinin sadakatin LUE gelisim sirecinin bir sonucu (Graen,

1976; Graen ve Scandura, 1987) oldugu iddialarini genigleterek Diensch ve
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Liden sadakatin LUE’nin bir unsuru ya da iligki gelisiminin énemli bir pargasi
oldugunu ve iligki gelisimi ve idamesinde kritik rol oynadigini iddia etti. Liderler
sadik astlarina bagimsiz ya da sorumluluk gerektiren gorevler vermeye

egilimlidir (6rn. Liden, Graen 1980; Scandura ve ark., 1986).

Etki (Etki): Dienesch ve Liden (1986) etkiyi sOyle tarif etmektedir:
“Ikililerin sahip olduklar karsilikli etki ve birbirine diskinlik, ikilinin is ve
profesyonel degerlerinden daha ¢ok kisisel cazibelerinden kaynaklanir”. Lider
ve astin birbirinden hoslanmasi ve birbirlerinden pozitif elektrik almalar
sonucunda farkli seviyelerde nitelikli bir ikili iliskinin gelismesi beklenebilir
(Dienesch ve Liden, 1986). Agirlikli olarak is performansindan neget eden
iligkilerin gelisimi blyuk oranda katki boyutuyla gelisir, bu tur iligkilerde etki
boyutunun iligkinin gelisimindeki roli azdir veya hi¢ yoktur (Liden ve Maslyn,
1998). Bunun yaninda bazi iligkiler etki boyutunun etrafinda gelisebilir. Ornegin;
ayni takimi tutuyorlarsa, esleri ¢ok iyi arkadassa, hatiri sayilir musterek arkadas
ve dostlari varsa. Aslinda birgok iyi arkadaslik ig iligkileri esnasinda olugur
(Bridge ve Baxter, 1992). Bazi ampirik arastirmalarda etkinin LUE gelisiminde
(Dockery ve Steiner, 1990; Liden, Wayne ve Stilwell, 1993) ve devam
ettirilmesinde (Judge ve Ferris, 1993; Wayne ve Ferris, 1990) kritik bir role
sahip oldugu belirtiimektedir. Liden ve ark. yaptigi calismada hoslanmanin,
liderin asta ait performans degerlendirmesinden daha iyi bir belirleyici oldugunu

saptanmistir.

Profesyonel / Mesleki Saygi (Professional saygi): Her iki tarafin da
orgut icinde veya disinda insanlarin nazarinda kazanmis olduklari mesleki
sayginligi algilama derecesidir. Bu algi kargi tarafin gegmisiyle ilgili duyulanlarla
olusabilir. iki taraf birbiriyle tanismasa bile bu boyut olugabilir. Ornegin érgiit ici
veya diginda muhatabin mesleki yeterliligi konusunda duyulanlar, ge¢miste

alinan odiller vb.
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3.6. Lider Uye Etkilesiminin Olgiilmesi ve Olciime

Yoneltilen Elestiriler

LUE ile ilgili ilk calismalar Graen, Danserau ve Minami (1972a, 1972b),
Danserau, Minami ve Cashman (1973a) tarafindan Ohio Calismalari Lider
Davraniglari Betimleme Anketindeki maddelerden faydalanilarak yapilmis ve
ginimuze kadar lider davraniglari ve lider Uye etkilesimi ¢ok farkl
enstrimanlarla Olgiimeye cahsilmistir (Schriesheim ve ark., 1999). Bu
enstrumanlar, 2 maddeden 25 maddeye kadar gesitlilik gostermektedir
(Diensch ve Liden, 1986).

Genel bir elestiri olarak LUE iligkilerinin nasil élglilmesi gerektigine dair
su iki husus net degildir. Birincisi: LUE iliskisi kimin bakis agisindan
belirlenecek? ikincisi: iligkinin hangi yénleri 6lgiilecek? LUE arastirmalarinda
yaygin uygulama iligkiyi sadece astin bakis acisindan o&lgmek olmustur
(Scandura ve Schriesheim, 1994). Bu uygulamanin muhtemel sebebi LUE
mahiyetini karsilikli anlayis esasinin teskil ettigi ve liderin astin sahip oldugu bu
anlayistan farkli bir anlayiga sahip olamayacagi ve dolayisiyla iligki niteligi

algisina ekleyecegi fazla bir sey olamayacagi dusuncesidir

Bugiine kadar LUE o&lgumlerinde agirlikli olarak kullanilan &lgeklerin
temelde birbiri Uzerine binen gegici dort safhada gelisim gosterdigi soylenebilir.
(1) Lider Davranigi Betimleme Anketi (LBDQ; Stogdill ve Coons, 1957), (2)
LMX-7"nin 6ncullt olan dlgekler, (3) LMX-7 ve (4) LMX-MDM (Dana, Daniel ve
Hock-Peng, 2011).

LUE 6lgme aragtirmalart; lider distncelerini ve bireyi harekete gecirme
yeteneklerini 6lgmek icin yapilan Ohio Eyalet Calismalarindan (Stogdill ve
Coons, 1957) neset etmektedir. Lider Davranigi Betimleme Anketi kisa
zamanda liderin yardimseverligine, galigsanin is degisimine karsi gosterdigi
esnekligine, lider destegine ve galisan goruslerine karsi acgikligina odaklanan ¢
bes maddelik daha kisa Olgeklere yerini birakti. Bu 0&lgekler LMX-7'nin
geligtiriimesine onculuk etmigtir. 1984’te Scandura ve Graen (1984) LMX-7'yi
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gelistirmistir ve bu tarihten sonra LMX-7 en popluler dlgek haline gelmistir. Daha
sonra 1998’de Liden ve Maslyn (1998) tarafindan c¢ok boyutlu LMX-MDM
geligtiriimigtir. Lider Davranis Betimleme Anketinden, LMX-7 &nciullerine,
oradan LMX-7'ye ve LMX-MDM uzanan gelisim sertvenini Dana ve ark. (2011)
gelisiglizel bulmaktadirlar. Ayni yapiyl yani lider ile takipgisi arasindaki iliski
kalitesini degerlendirmek icin birbirinden farklh ve c¢ok sayida olgegin
kullaniimasinin bu alandaki bilimsel gelisime sekte vurdugunu buna gerekge
gOstermektedirler.

Joseph, Newman ve Sin (2011), LUE literattriini ve LUE ile ilgili meta-
analizleri incelemisler ve LUE'de kullanilan 6lgekleri 1999 6ncesi ve 1999
sonrasi olarak ikiye ayirmiglardir. Suphesiz tarihin 1999 olarak belirlenmesinde
Liden ve Maslyn’in 1998'de gelistirdikleri cok boyutlu LUE dlgegi, Gerstner ve
Day (1997) ile Schriesheim, Castro ve Cogliser’in (1999) yaptigi iki 6Gnemli meta

analiz galismasi etkili olmustur.

3.6.1. 1999’a Kadar Kullanilan Olgeklere Yoneltilen
Elestiriler

Bircok yonetim arastirma pratigi LUE dlgeklerinin; 6zel amach (ad-hoc)
ve evrimsel temele dayanan, acgik bir mantik sunmaksizin ya da olgekte yapilan
degisiklikler teori tarafindan dogrulanmaksizin geligtiriimekte oldugunu 6ne
surmektedirler. LUE élglimii (izerine buyiik tesiri bulunan calismaya sahip
arastirmacilar (Schriesheim ve ark., 1999), kullanilan LUE dlgeklerine yeteri
kadar tartismadan ve irdelemeden madde eklenmesi ve c¢ikariimasi ve bu
degisikliklerin dlgek gecerliligini nasil etkileyecegi Uzerinde fazla durulmamasi

hususunda da 1999’a kadarki dlcme calismalarini elestirmiglerdir.

1999’a kadarki olgme calismalari Olgek gecerliligi konusunda da
elestirilere hedef olmustur. Gecgerlilik degerlendirmelerinin  tim olceklere
uygulanmasi lazimken (Guion ve Schriesheim, 1997; Nunnally ve Bernstein,
1994) LUE'yi 6lgmede kullanilan lgeklerin higbirisi ne sistematik psikometrik

calismalara ne de agik yapi gegerliligine dayanmig gorunmektedir (Dienesch ve
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Liden, 1986; Bhal ve Ansari, 1996 ve Vecchio ve Gobdel, 1984). Schriesheim
ve ark. (1992) de mevcut LUE dlgeklerinin gecerlik bakimindan tatmin edici
olmadigini éne sirmektedirler ve buna sebep olarak da LUE 6lgeklerinin
genellikle modelin bir o6nceki teorik tanimlamasindan ve alt alanlarinin
iceriginden kopuk olarak geligtiriimekte oldugunu go6stermiglerdir. LUE
gecerliligine atfedilen bu yetersizlik, Nunnally ve Bernstein (1994) tarafindan da
belirtilen, Olgek gelistirme c¢alismalarina yonelttikleri elestirilerle tutarlilik
gostermektedir. Bu arastirmacilar LUE dlgeklerini; 6lgek gelistirmenin 6nemli
kurallarindan biri olan “dlgek gelistiren kisi yapi kurduktan sonra degerlendirme
yapmaktansa gergek test gelistiriimeden 6nce iyi formile edilmis plan ve test
olusturma prosedurleri bakimindan igerigin gegerlilige sahip oldugundan
(insanlarin test edildigi ornekleme materyalinin yeterliligi) emin olmaldir’

kuralina uymadigi icin elestirmislerdir.

Gegerligin 6nemli bir unsuru olan igerik gecgerligi 6Gnemsiz bir psikometrik
ozellik degildir. igerik gegerligine sahip olmayan bir dlgek, yapisal gegerlige de
sahip olamaz ¢unkl yapisal gecerligin 6ntindeki en buylk tehlikelerden birisi
yapinin kullanim éncesi yeterince tarif edilip agiklanamamasidir (Cook, Campell
ve Perrachio, 1990). Bu yuzden Schriesheim, Castro ve Cogliser (1999),
sistematik bir gelistirme programi ve gecerlilik uygulanmadan ve olgeklerin
hakikaten neyi OI¢tigu tam olarak bilinmeden mevcut literattirle kalici, saglam
bir sentez yapmak fazla bir anlam ifade etmeyeceginden dolayi LUE yapisinin
gergekte bugline kadar kullanilan bazi LUE olgekleri tarafindan élglldigu gibi
olmayabilecegini 6ne slUrmuslerdir. Bu ylzden LUE vyapisinin tekrar
kavramlastirimasina ve daha uygun bir LUE &lceginin gelistiriimesine ve

Olcegin gecerliginin arttirlmasina ihtiya¢g duyuldugunu sdylemisglerdir.

LUE olgiimune yoneltilen baska bir elestiri de dlgme isinin ne ise
yarayacagl konusundadir. Mevcut LUE teorisinde, lider ile astin etkilesim siireci
hakkindaki aciklamalar yetersiz bulunmaktadir (Dansereau ve ark., 1995a;
Dienesch ve Liden, 1986). Liderin farkli astlarina kargi gelistirecegi ikili iligkilerin
lider etkinligini optimize icin ikili arasindaki degisimin ne derecede olmasi
gerektigi de yeterince agik degildir (Yukl, 2006). Dahasi LUE’nin bir degisim

siireci oldugu iddia edilmesine ragmen hemen hemen hicbir LUE 8lceginde ne
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lidere, ne de asta ikili iliskiden alinmasi gereken fayda ve karsiligin ne olmasi

gerektigi sorulmamistir (Gerstner ve Day, 1997).

Bazi arastirmacilar tarafindan LUE'nin bazi muhtemel boyutlari ileri
surulmektedir (Graen ve Scandura, 1987). Bu bakimdan bu hususta gelecek
LUE arastirmalarinda teorinin psikometrik yoninii gliglendirmek igin firsatlar
dogabilir. Geg¢migteki hatalarindan kaginmak igin gelecekteki psikometrik
calismalar yerlesik olgek gelistirme ve gecerlik uygulamalarina uygun olarak
dikkatle yapiimalidir; (Nunnally ve Bernstein, 1994; Schriesheim ve ark., 1993).
Ayrica daha iyi, daha net ve kesin olarak olgeklerini tanimlama ve kullandiklari
Olcegin evvelki Olgeklerle iliskisini ve nigin diger Olgeklere tercih edildigini
aciklayabilme hususlarinda gelecek arastirmacilar zorlanabilirler (Schriesheim,
Castro ve Cogliser, 1999).

3.6.2. 1999 Sonrasi ve LMX-7 ile LMX-MDM Uzerindeki
Mutabakat

Literatiir incelendiginde 1999 éncesi LUE nasil ve ne ile dlgiilecedi
hususunda belirgin bir mutabakatin olmadigi ve LUE 6élgeklerinin birbiri ardina
patlayip durmakta oldugu gorulmektedir. 1999 vyillarinda asagida Ozetle
deginilecek olan ti¢ 6nemli gaisma LUE odlgliminde blyiik bir degisime sebep
olmus ve bu degisim sonucu LUE yapisinin en saglikli olarak LMX-7 ve LMX-

MDM olgekleriyle dlgulebilecedi Uzerinde mutabakat saglanmis gérinmektedir.

Schriesheim ve ark.,, (1999) LUE olgimu hakkindaki kapsamli
elestirilerinde; arastirmacilarin  birgcok farkh o6lgme enstrimani kullandigini
ortaya koymustur. Bu arastirmacilar LUE olgeklerinin genel anlamiyla gok
kisaltimis ve 0Ozel amacgh (ad-hoc) oldugunu ve acik bir yapisal gecerlilik
uzerine bina edilerek gelistiriimediklerini ifade etmektedirler. Hatta bu oOlgeklerin
gercekten neyi 6lctiginin belirsiz oldugunu bildirmislerdir. LUE ortaya ciktig
giinden bugiine kadar incelendiginde LUE literatiirinde fenomenin dogasi ya
da belirsiz iligkilerin bazen beklenen sonuglari verdigine dair bir karigiklik
olmasi sasirtici degildir (Gerstner ve Day, 1997). Ayrica diger liderlik alanlarina
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tek bir yapi tanimlamasi kullaniimadan ve kullanima hazirlanmadan ¢aligsmalar
arasli karsilastirma yapmak ya da ¢alisma bulgularinin yinelenmesi konusunda
ilerleme kaydetmek oldukga giigtiir. LUE yaraticisi kuramcilar da zaman zaman
LUE arastirmalarinda kullanilan élgme araglarinin élgmeye yarayip yaramadigi

konusundaki belirsizligi itiraf etmistir (Schriesheim ve ark., 1999).

Gerstner ve Day (1997) ise LUE literatiri hakkinda yayinladiklari
kapsamli ve esasli meta analitik elestirilerinde LUE olglimiyle ilgili gelecek
arastirmacilara daha ¢ok tek boyutlu dlgcek olan LMX-7’yi kullanmalarini tavsiye
etmiglerdir. Bu tavsiyelerinin iki dayanagi bulunmaktadir. Birincisi; LMX-7'nin
diger olceklere gore cok daha yiiksek bir i¢ tutarllik géstermektedir. ikincisi;
LMX-7’nin diger oOlgeklere nispeten, is basarisi, is tutumu, rol gatismasi ve rol

acikligi ile daha guglu bir olgut gegerliligi korelasyonu gdstermis olmasidir.

Liden ve Maslyn (1998), 1998'de ¢ok boyutlu olarak bilinen (LMX-MDM)
yeni bir Olgek gelistirdiler. Dienesch ve Liden (1986) tarafindan
kavramsallastirlan ve Diesnesch (1986) ve Schriesheim ve ark., (1992)
tarafindan genisletilen 6lcek gelistirme calismalarini, LUEnin birden fazla
boyutunu yakalamaya calistiklari bu Olgegi gelistirmek icin kullandilar. Bu ¢ok
boyutlu 6lgek gelistirme galismalari bircok yonden diger LUE odlgek gelistirme
calismalarina 6rnek olarak gosterilmistir. Bu yeni ¢ok boyutlu Olgcek kisa ve
kullanighdir. Ahsilmadik gugte bir yapi gegerliligine sahip olmus ve bu gecerlilik
cesitli ve ¢ok sayidaki uygulamalardan elde edilen kanitlarla desteklenmisgtir.

Bu arastirmacilara gbére en yaygin olarak kullanilan iki dlgekten birisi
LMX-7 (Graen, Novak ve Sommerkamp 1982b; Kim ve Organ 1982), digeri ise
LMX-MDM (Liden ve Maslyn, 1998) olcegidir. Yukarida belirtilen Gg galismanin
birbiri ardina birer yil arayla yayinlanmasi LUE aragtirmalarinda bir dénim
noktasi olmus ve 1999 yilindan itibaren LUE arastirmacilarinin LUE 6lgcuimiinde
LMX-7 veya LMX-MDM kullanmalari konusunda ortak bir anlayis olugsmustur.
Joseph ve ark. (2011) hesaplarina gére 1999'dan énce LUE 6lgimiinde hangi
Olcegin kullanilacagina dair ortak bir anlayis bulunmamakla birlikte bu dénemde
yapilan LUE arastirmalarinin % 22’sinde LMX-7 dlgedi kullaniimistir. Fakat

1999’dan sonra yani yukarida bahsedilen iki bluyik ve 6nemli meta-analitik



105

calisma vyayinlandiktan sonra LUE arastirmalarinin % 66’sinda LMX-7
Olceginin, % 19unda ise LMX-MDM dlg¢edinin kullanildigr gorulmektedir.
Gegmise bakildiginda 90’h yillarin sonlari LUE &lgimi Gzerindeki mutabakat
konusunda 6nemli bir gegis donemi olarak gorinmektedir. Bu donemde LMX-7
ve LMX-MDM’nin yapiy! degerlendirmek icin fiili standartlar getirdigi (Joseph ve
ark., 2011) ve bu standartlarin olusmasinda bahsi gecen t¢ énemli calismanin

buyuk roli oynadigi sdylenebilir.

Ozetlemek gerekirse LUE 6lcme calismalari iki élcedin kullaniminda
birlesmis gériunmektedir. Bunlar yukarida da bahsedildigi gibi LMX-7 (Scandura
ve Graen, 1984) ve LMX-MDM'dir (Liden ve Maslyn, 1998). Bu Olcekler
kullanildiginda LUE g¢ogunlukla genel ve yiiksek degerli bir yapi olarak
kavramsallagsmistir. LMX-MDM’nin ¢ok boyutlu bir yapiyi ol¢tigu iddia edilse de
LMX-7 ile beraber toplamda reorectea=-9 korelasyon goésterdiginden tek boyutlu
yaplyl Olgcen ve LMX-7'nin alternatifi bir enstriman  olmaktan
kurtulamamaktadir. Dana ve ark. (2011), analiz ettikleri iki ¢coklu Ozellik-goklu
metot veri setine istinaden LUE-Lider ile LUE-Uye’nin farkli iki yapi oldugunu
one surmustir. LMX-7 ve LMX-MDM olceklerinin ikisi de liderden memnuniyetle

¢cok guclu bir korelasyona sahiptir.
3.7. Lider Uye Etkilesimi Teorisine Yoneltilen Elestiriler

LUE teorisinin ve modelinin hem kuramsal hem metodolojik olarak
yeterliligi hakkinda bazi elestiriler bulunmaktadir. Kuramin eksikliklerinden birisi,
lider ve uye arasindaki etkilesim ve degisim surecinin acgik bir sekilde
tanimlanip tarif edilmemis olmasi ve kuramin zamanla nasil gelisip aritildiginin
aclk olmamasidir (Schriesheim, Castro ve Cogliser, 1999:10). Lider ve Uye
arasindaki degisim, kuramin varsaydigindan daha karmasik olup yeniden
kavramsallastiriimaya ihtiyaci vardir (Yukl, 2006).

LUE teorisi kultirlerarasi diizlemde lider-tiye degisiminin zenginligini
yeterince yakalayamadigi igin elegtiriimigtir (House, Javidan, Dorfman ve Sully
de Luque, 2006). Uygun yaklagimin kultire 6zgu modeller ve olgekler
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gelistirmek olabilecegi 6ne surtlmustar (Khatri, 2011). Hatta bu yénde bazi
calismalar mevcuttur (Altman, Bournois, Rojot ve Han, 2008; Chen, Friedman,
Yu, Fang ve Lu, 2008; Law, Wong, Wang ve Wang, 2000) Adi gegen
arastirmacilar Cin'’e 6zgu GUANXIyi gelistirmiglerdir. Kuramsal alt yapiyi

zenginlestirmek igin buna benzer birgok arastirmaya ihtiyag vardir.

LUE teorisini gelistiren kuramcilar lider-lye arasindaki iliski kalitesinin
yuksekliginin bazen orgute istenmeyen sonuglar getirecegini 6nemsememis
gorunuyorlar. Bazi arastirmalar yakin iligkinin olumsuz sonuglarina dikkat
cekmekte ve bu olumsuz sonuglarin gérmezden gelinemeyecegini iddia
etmektedirler (Deluga ve Perry, 1994; Green, Anderson ve Shivers, 1996;
Judge ve Ferris, 1993; Prendergast ve Topel, 1996; Yu ve Liang, 2004). Yakin

iligkiden dogan bu istenmedik sonuglar kuramsal bir agiklama beklemektedir.
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4. GALISAN SONUCLARI

Lider-Uye etkilesimi ile ilgili galigmalar yuksek nitelikli lider-tye iligkilerinin
organizasyonlar i¢cin dnemini ortaya koymaktadir. Lider-Gye etkilesimi ile ilgili en
fazla arastirmanin yapildi§i Kuzey Amerika kokenli calismalarda yuUksek
dizeydeki ast-ust etkilesiminin astin Ustinden daha fazla destek gérmesi, astin
daha fazla is tatmini duymasi ve daha ylUksek is performansi sergilemesi, astin
ustiin verdigi kararlari daha fazla etkilemesi ve daha dusuk is goren devri ile
iligkili oldugu saptanmistir (Gerstner ve Day, 1997; Humphrey, Nahrgang ve
Morgeson, 2007; llies, Nahrgang ve Morgeson, 2007). Buna karsin, Ustleriyle
dusuk duzeyde iligki iginde olan Gyeler Ust ile daha az ulagmakta, daha az
kaynaga sahip olmakta, daha kisitli bilgi edinmekte ve bu durum potansiyel
olarak is tatminsizligine yol agcmakta, orgute baghligi azaltmakta ve isten

ayrilma egilimini arttirmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697).

LUE teorisiyle ilgili yapilan kapsamli bir meta-analiz (Gerstner ve Day,
1997) yiiksek kalite LUE iligkisinin; isle ilgili ylksek is basarisi, yiiksek is
tatmini, yuksek orgutsel baglihlk ve dusuk oranli is birakma orani gibi bazi

arzulanan sonuglari getirdigini gostermektedir.

4.1. is tatmini

Teknolojik gelisme her gegen giin is dinyasina yansimaktadir. is
hayatinda teknoloji yogun bir trend mevcut ise de insan unsuru buylk oOl¢lde
onemini hala korumakta ve korumaya da devam edecek goérinmektedir. Belli
amaclar gergeklestirmek Uzere kurulmus orgatlerin en onemli kaynaklarindan
birisi hi¢ sUphesiz insan kaynagi, yani calisanlardir. Orgitin amaglarina
ulasmasi, insanlarin bu amaci tahakkuk ettirecek istikamette verimli bir sekilde
is gdrmeleriyle mimkindir. is gdrenlerin drgit amaglar istikametinde verimli
bir sekilde galigabilmesi i¢in saglikli bir galigma ortaminin bulunmasi, galisanin

motive olmasi, kendisini orgut iginde saglikli ve mutlu hissetmesi gerekir.
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Calisanlarin kendilerini fiziksel ve psikolojik olarak mutlu ve huzurlu hissetmeleri

is tatminiyle yakindan iligkili bulunmustur.

Modern yonetim kuramcilari, hizmet etkinligi ve c¢alisan tatminini
saglanmayi yénetimin iki temel hedefi olarak gérmektedir. is tatmini, 6zellikle
son yillarda davranig bilimcilerin en fazla énem verdigi davranissal konulardan
biri olup, drgitsel etkinlik ve verimlilik tGzerinde etkisini hissettiren bir kavram
olarak dikkat cekmektedir (Ozaltin ve ark., 2002: 423).

is doyumu arastirmalarin amaglari, potansiyel sorunlari teshis etmek,
devamsizlik ve isten ayrilmalarin nedenlerini ortaya ¢ikarmak, isgoren
tutumlarindaki  orgutsel degdisimlerin etkisini degderlendirmek, yOnetimle
calisanlar arasinda iyi bir iletisimin tesvik edilmesi, yonetim ve sendika
arasindaki gatismalarda dogru bilgi sunmak olarak acgiklanmaktadir. Bunlara
dayanarak temel amacin; insanin Uretim icin gudulenmesi, uretime katilmasi,
baska bir deyisle insanin davranigini 6rgut yonetiminin arzu ettigi yone kanalize

etmek oldugunu soylenebilir (Becerikli, 2003).

is tatmini 1920’li yillarda ortaya ¢ikmis ve 1940’lardan itibaren daha énemle
incelenmeye baglanmistir. is tatminine iligkin ilk sistematik bilgiler 1930’lu yillara
dayanmaktadir. is tatmininin ydnetim alaninda cok énemli bir konu olmasinin
temel sebebi, isle ilgili olumlu bir takim sonuglari elde etmenin blyuk Olctde is
tatminini saglamaya bagh olmasidir. Onemli olmasinin bir diger nedeni ise
yasam doyumu ile iligkili olmasidir ki bu durum kiginin fizik ve ruh saghgini

dogrudan etkilemektedir.

Calisanin isinden memnun olmasi; ¢alisani mutlu ettigi kadar ¢alisanin igine
baglanmasi, verimli galismasi, defolu ve hatali Grin oraninin azalmasi, isgucu
devir oraninin dismesi gibi yonleriyle isletme igcin de olumlu sonuglari netice
verir. Bunun aksine calisanin is doyumsuzlugu veya isinden tatmin olmayisi,
orgutsel baghlik zayiflamasi, yabancilasma, stres, makine ve tesislere zarar
verme, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar, verimsizlik artisi, ise ge¢ gelme,
devamsizlik, performans dusukligu ve sik is degistirme gibi olumsuz sonuglari

netice verebilir.
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Fred Luthans’a gore is doyumunun Ug¢ énemli yonu vardir (Luthans, 1995:3):

- Is doyumu, duygusal yénii agir basan bir kavramdir. Clinkii gérillemez
ve sadece hissedilebilir.

- Is doyumu, genellikle ciktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile
ifadelendirilebilir.

- Is doyumu, birbiriyle ilgili bircok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar
genellikle is, uUcret, terfi olanaklari yonetim tarzi, g¢alisma arkadaglari v.b
tutumlardir.

Solmus (2004:186)’'a gore ise yapilan tanimlarin temel olarak U¢ ortak
noktasi bulunmaktadir. Bunlar su sekilde acgiklanabilir:

- Is doyumu, calisanin ise iliskin siibjektif ve i¢sel duygularini ifade eder,
genel olarak gdzlenemez ancak kisinin davraniglarindan anlasilabilir.

- Is doyumu, calisanin elde etmek istedigi ya da hak ettigine inandig
Odullere ulastigi ya da beklentilerinin 6tesinde kazanimlar elde ettigi durumda
yasanir.

- is doyumu, birbirlerinden ayri ama birbiri ile ilgili birkac tutum objesini

kapsamaktadir.
4.1.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

is tatminini etkileyen birgok faktér bulunmakla beraber bu faktorler
siniflandinimak istenirse, kisilerin is tatmininin; hem i¢sel guc¢ler hem de dissal
gugler, kisisel ozellikler ve igle ilgili 6zellikler, bireysel veya diger faktorler

tarafindan etkilenmekte oldugu sdylenebilir

Kisisel Faktorler: is tatminini yas, cinsiyet, kisilik, is deneyimi gibi birgok
kisisel faktor etkileyebilir. is tatmini calisanlarin is tutum ve davranislarini
etkilese de bu faktorler igverenler tarafindan degistiriliememektedir. Bununla
beraber calisanlarin is tatminini etkileyen faktorler gesitli yollarla
kestirilebilmektedir. is tatminiyle ilgili kisisel bir faktdr olan yas simdiye kadar
yapilan arastirmalar incelendiginde is tatmini Uzerinde etkiye sahip oldugu

sOylenebilir. Genel olarak sdylemek gerekirse yas arttikca is tatmini de
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artmaktadir. Geng insanlarin ¢gogu sorumluluk duyduklari ve kendilerini yeterli
hissetlikleri bir is bulmakta basarili olamadiklari i¢in ilk islerinde hayal kirikligina
ugramaktadirlar. Yasgh caliganlarin daha yuksek is doyumu hissetmelerinin
sebepleri sunlar olabilir:

(1) Beklenen c¢alisma sgsartlariyla gergeklesen c¢alisma sartlarinin
mukayesesini daha iyi yapabildiklerinden sahip olduklari ¢alisma sartlarinin
kiymetlendirmesini daha saglikli yapabilirler.

(2)  Yashlar daha kidemli olduklarindan genellikle daha yuksek maas
ve daha fazla 6dul almaktadirlar.

(3) Yaslilar yaslanmanin getirdigi biyolojik etkiyle is ortamina daha iyi
uyum saglamaktadirlar.

(4) Farkli iglerde galisma ve kendi yeteneklerini kegsfetme imkan ve
zamanlari daha fazla oldugundan kendilerine gore is bulma ihtimalleri genclere
oranla daha yuksek dolayisiyla kendilerine gore bulduklari isten daha ¢ok

memnundurlar.

Ancak bazi arastirmacilar 30’lu yaslarda artan basariyla birlikte is
doyumunun da arttigini, 40’ yaslarda dustugini ve 50’li yagslarda tekrar
arttigini, bir diger arastirmaci yasla birlikte is doyumunu arttigini bulurken diger

bir arastirmaci ise is doyumunun yasa gore degismedigi bulunmustur.

is doyumunu etkileyen baska bir faktér de cinsiyettir. Literatir
incelendiginde kadin ve erkek galisanlarin is doyumlari arasinda tutarsizlik
bulundugu gorulmektedir Bazi ¢alismalarda kadin ve erkek calisanlarin is
doyumlar arasinda yuksek bir fark bulunurken bazi c¢alismalarda anlamli bir
fark bulunmamistir. GinUmuzde artik kadinlarin g¢alisma hayatindaki orani
artmakta ve simdiye kadar erkekler tarafindan yapilan bir¢gok is kadinlarca da
yapiimaya baslamigtir. Kadinlarin erkeklere gobre yuksek is doyumu
bildirmelerinin sebebi beklentilerinin disuk olmasi ve hosnutsuzluk bildirmeme
egilimlerinin erkeklere nispeten daha yiksek olmasina baglanabilir. Bagka bir
calismada kadin ve erkek calisanlarin is doyumu, orgutsel baglilik ve isten
ayrilma niyetleri bakimindan farklilagsmadiklari bildirilmistir (Campbell ve

Campbell, 2003). Yonetici pozisyonda calisan kadin ve erkeklerin is doyumunu
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inceleyen bir arastirmada erkek yoneticilerin is doyumu puanlari kadin

yoneticilerinkinden daha yuksek bulunmustur (Akinaltug, 2003).

is doyumunu etkileyen diger bir faktér de kidemdir. ise yeni baglayan bir
calisana is ilging ve gekici gorunebilir. Kidemli ¢alisanlar rutinlikten kaynaklanan
bazi bikkinliklar ve isin orijinalligini yitirmesi sebebiyle bazi tatminsizlikler
yasanabilir. Yeni baslayanlar ig alistirma surecinde gesitli egitimlere tabi olabilir
ve bu farkhliklar ve mesleki olarak aldigi katkilar hissedilen i doyumunu
arttirabilir. Kidemin is tatminini ne ydnde etkiledigiyle ilgili genel bir cevap
vermek dogru olmayabilir. isin mahiyeti, isveren calisan iliskileri, calisma sartlar
gibi sebepler bu etkiye tesir edebilir. Ancak yapilan bazi ¢alismalarda baslangig
yillarinda is doyumunun daha yuksek oldugu bulunmustur (Schultz ve Schultz,
1998).

ise yeni baglayanlar, emsallerinden ve kidemlilerden sosyal destek elde
edemezlerse daha yuksek duzeylerde is doyumu bildirmektedirler (Nelson ve
Quick, 1991). Turkiye'de yapilan baska bir c¢alismada hizmet suresinin is

doyumunu etkilemedigi bulunmustur.

is doyumunu belirleyin diger kisisel faktér Kigiliktir. Arastirmalara gére
uyumlu ve nevrotik olmayan calisanlarin is doyumlari daha yliksek olmaktadir.
is doyumu ile nevrotiklik arasindaki iliskide sebep-sonug iliskisi cok net degildir.
Calisanin nevrotik oldugu i¢in mi is doyumu yasayamadidi yoksa is doyumu
yasayamadigi i¢cin mi nevrotik oldugu acik degildir. Yabancilasmayi az hisseden
ve i¢ kontrol odagina sahip olan c¢alisanlarin is doyumlarinin yiksek olmasi
muhtemeldir. A tipi kisilik de is doyumuyla iligkili bir kigilik degiskenidir. Bagari
icin ¢abalamanin is doyumuyla olumlu bir iligkisi vardir (Schultz ve Schultz,
1998). Olumsuz duygusallik (negative affectivity) da is doyumuyla iligkili
bulunan bir kisilik degiskenidir. Olumsuz duygusallik, bireyin pek ¢ok durum
kargisinda anksiyete ya da depresyon gibi olumsuz duygular yagsama egilimidir.
Olumsuz duygusalligi yuksek olan bireylerin iglerine karsi da olumsuz bir
yaklasimlari vardir ve is doyumsuzlugu yasamalari daha muhtemeldir (Spector,

1996). is doyumu ile zaman yénetimi arasinda da anlamli bir iligki vardir.
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Zaman yoOnetimi becerileri iyi olan, zamani iyi kullanan bireylerin is doyumu

yuksektir.

isle ilgili Faktorler: isin muhtevasinin ilging ve zevkli olmasi, isgérenin
ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, is tatminini etkileyen baslica faktordur.
Bu faktoriin en dnemli ¢ unsuru; bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve yeteneklerin
kullanilabilmesidir” (Altundas, 2000:43). Ozel bilgi ve yetenek gerektiren iglerde
calisan is gorenlerin, yaptiklarn iglerden daha fazla tatmin sagladiklari
belirlenmistir. isin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif calisma
programlarinin ve esnek c¢alisma saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin
isgorenin yaraticiligini gerektirmesi, is rotasyonu ve is zenginlestirmenin
muUmkuin olup olmamasi, is tatminini dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte
isgorene, fazla sorumluluk ve rol ylkleyen islerin de isgéren Uzerinde strese ve
zihinsel anlamda tukenmisglige yol agabilecedi unutulmamalidir. Bu nedenle;
ancak orta duzeyde gesitligi olan igler tam bir is tatmini saglayacaktir (Altundas,
2000: 44).

is doyumunu etkileyen isle ilgili baska bir faktér de tcrettir. Ucret,
ekonomik, politik ve sosyal yasami etkileyen faktorler arasinda ilk sirada yer
almaktadir. Literatirde Ucretle is tatmini arasinda dogrusal ve pozitif bir iligki
bulunmamaktadir (Andrews, 2003:35). Bu bulgu soyle yorumlanmalidir,
insanlar elbette is doyumu igin belli bir miktar tcret beklentisine girecektir ancak
ucretlerinden tatmin olma konusunda aldiklari Ucretin degil de, Gcretlerini baska
kisilerle kiyaslamalari kriter olarak alinmadigi i¢in anlamli sonuglar
clkmamaktadir, Ucretten tatmin olma bagkalariyla kiyaslanarak yapildiginda

anlamli sonuglar gcikmaktadir (Basaran, 1991).

Saglik ve guvenlik, is yerinde istenen gevre sartlarindandir. Gun gegtikce
is dunyasl, igverenleri, ¢alisanlarin saghk ve guvenligini koruyucu kosullari
olusturmaya ve bu kosullari gelistirmeye ve bu kosullarin olusturulmasi igin
daha fazla maliyete katlanmaya itmektedir. Bu zorunlulugu kanun koyucunun
getirdigi galisma sagligi ve guvenligi standartlari, igverenlerin calisanlarina
kargi sosyal sorumlulugu ve c¢alisanlarin verimini arttirma amaci

olusturmaktadir. Bu nedenle c¢alisma kosullar iyilegtirimeye baslanmis,
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calisanlarin saglik ve guvenliginin korunmasina yonelik ¢alismalar yapilmistir.
Calisanlarin saglik ve gulvenliklerinin korunmasi eylemi, onlari ¢evresel
kirlilikler, yuksek gurultu duzeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi
tehlikelerden koruyan bir calisma gevresi yaratmay igermektedir (Bingdl, 2003:
454).

is yeriyle ilgili bir bagka is doyumu faktori terfi imkanlandir. Terfi, rutbe,
itibar, sayginlk, statu artisini ifade eder (Halsey, 1988:801). Genel olarak terfi
imkani, calisanin daha Ust kademede, daha genis yetki ve sorumlulukla, daha
fazla Ucret karsiliginda, daha ayricalikli ve daha az gbézetime tabi, daha fazla
serbestiye sahip bir pozisyonu edinme imkanidir (Bingdl, 2003:440). Calisanin
daha yuksek bir pozisyona gelmesi veya bu ihtimali duginmesi isinden aldigi
tatmini ve motivasyonu artiracaktir. Elbette terfi imkanlarn dagitimsal adalete
uygun olarak ve firsat esitligi icinde c¢alisanlarin erisimine sunuldugunda

beklenen sonucu verir.
4.1.2. Is Tatmininin Olgiilmesi

Bircok arastirmaci is tatminini, i¢sel (isin kendisi, kisisel gelisim ve basgari
olanaklari gibi) ve digsal (Ucret, 6rglt politika ve uygulamalari, yonetici destegi
ve iligkileri gibi) bir takim faktorler tarafindan olusan bir kavram olarak ele alir
(Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1976). Bazi arastirmacilar da is doyumu ve
doyumsuzlugunun farkh faktorlerden etkilendigini 6ne surmustir (Herzberg,
Mausner ve Synderman, 1959). Yani is doyumu basari, sayginlik gibi unsurlarla
iliskiliyken doyumsuzluk kétu calisma kosullar, kotu iligkiler gibi unsurlarla iligkili

olabilmektedir.

Hackman ve Oldham (1975) isin temel yapisina ait bes temel faktor
belirleyerek is doyumunu o6lgmek igin gelistirdikleri tatmin dlgegini bu boyutlara
dayandirmislardir. Bunlar; isin gerektirdigi beceri gesitliligi, isle 6zdeslesme, igin
anlami, otonomi ve geri bildirimdir. Bu arastirmacilara gore bir isin ¢aligani

tatmin etmesi icin bu 6zelliklere sahip olmasi gerekir.
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Baska bir is doyum 6élcegdi de Minnesota is Doyum Olgegidir (MSQ). Bu
Olcek Weiss ve ark. (1976) tarafindan gelistirilmigtir. 20 boyuttan olusan bu
Olgcek dunyada ve Turkiye'de yaygin olarak kullanilmaktadir (Oran, Baskaya,
1989; Se¢cmen, 2001; Dikme 2003).

Diinyada yaygin olarak kullanilan diger bir is doyumu dlgegi de is
Betimlemesi Olgegdi (Job Descriptive Index - JDI) Smith, Kendall ve Hulin (1969)
tarafindan gelistirilmistir. Olgek Tirkgeye Ergin (1997) tarafindan gevrilmistir.
Olgek genel olarak calisma arkadaslari, yonetim, isin kendisi, Ucret ve terfi

imkanlar gibi boyutlarla is doyumunu 6lgmeye ¢alismaktadir.

is doyumunu bitiincil bir yaklagimla élgmeye calisan dlgekler de mevcut
olup bu odlgekler diger oOlgeklere gore daha az maddeden olusmaktadir. Bu
Olcekler ¢alisanin is tatminini genel hatlariyla dlger. Bunlardan bir tanesi Quinn
ve Shepard (1974) tarafindan geligtiriimigtir bes maddelik dlgektir. Bu dlgegin bir

maddesi: “Tim hususlari g6z éniine aldigimda isimden memnunum”

MSQ ve JDI gibi olcekler Turkceye cevrilerek psikometrik calismalar
yapilarak belli bir bosluk doldurulmus olsa da bati kultirine yonelik geligtirilen
Olcekler yer yer Turk orneklemde uygulandiginda bazi sorunlar ortaya
¢cikmaktadir. Bu sorunlarin basinda maddelerin anlasiimazligi gelmekte olup

bazen yiiz ylize miilakati zorunlu kilmaktadir (Unsal ve Tiiretgen, 2005).

4.2. is Basarisi

is basarisi, belirli bir zaman diliminde gdsterilen basari, 6rgitiin
amaclariyla uyumlu olarak, yoneticilerin beklentileri ve isin gerektirdigi beceri
diizeyine ¢ikmak olarak tanimlanmistir (Giiltekin, 2009). s basarisi sahip
olunan potansiyel ve yeteneklerin kurum hedef ve beklentilerine ulasmak i¢in ne
dlciide kullanilabildigiyle ilgili bir kavramdir. is basarisi galisanin gorevini yerine
getirmek i¢in harcadigi maddi ve manevi enerjiden farkli olarak etkili enerji
sarfiyla ilgilidir. Sarf edilen bu enerjiye ¢aba denir. Calisanin gorevini yerine
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getirmek icin goOsterdigi ¢aba miktarini ¢alisan igin dnemli sayilabilecek odul
beklentisi olusturur. Basari de@erlendirmesi, Kisilerin, birimlerin ya da
kurumlarin basarilarinin 6nceden belirlenmis bazi kistaslara gore ya da
emsallerin basarisina kiyasen olgme iglemi igeren bir suregtir (Mohrman,
Resnick-West ve Lawler, 1989).

is ortaminda kisiler, yaptiklari isle ilgili, baskalari tarafindan kendilerine
atanan is rollerine uygun davraniglar gosterirler. Genellikle durumsal kosullar
tarafindan sinirlanmalarina ragmen, bu davranis sekilleri ve bunlara bagl is
sonuglari, kisiden kisiye énemli farklar gdsterebilir. Bir batliin olarak 6rgutlerin
basarisi i¢in buyluk 6nem tagiyan bu kisiler arasi farklari saptamak amaciyla is
ortaminda bazi élgitler gelistirilir ve bu élgiitlere genel olarak kriter adi verilir. is
kriterleri, is ve Orgut psikolojisi alaninin baslangicindan itibaren, o6rgltsel
davraniglarla ilgili teorilerin sinanmasi, g¢esitli insan kaynaklari uygulamalarinin
geligtiriimesi ve caliganlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasi gibi birgok
kuramsal ve uygulamali konuda arastirmaci ve yoneticilerin ilgilendigi oncelikli

konulardan birisi olmustur (Austin ve Villanova, 1992).

is basarisi, arastirmacilar igin oldugu kadar orgitler, ydneticiler ve
calisanlar icin de temel bir olgudur. Nitekim orgutler, kurumsal hedeflere
ulasabilmek ve icinde bulunduklari sektdrde rekabet gucl kazanabilmek icin
islerinde yuksek basari gosteren calisanlari istihdam etmek ister. YUksek is
basarisi, orgutler icin oldugu kadar c¢alisanlar iginde onemlidir. Gdorevlerini
geregi gibi tamamlamak ve isinde yuksek basari gostermek, Kigiler icin bir
gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; yliksek basari, daha yuksek gelir,
daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler igin dnem tagiyan birgok is
sonucunun da temel kosuludur (Sonnentag ve Freese, 2002). Literatirde ¢ok
cesitli basari degerlendirme yontemleri bulunmaktadir. Bagari degerlendirme
yontemleri, gbrevin niteligine ve degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi alana
gore farklihk gostermektedir. Degerlendirme yontemleri literatirde, klasik ve
modern yontemler olarak veya a. Kigilerarasi karsilagtirmaya dayali, b. Ortak
Performans ve Standartlarina Dayali c. Bireysel Performans Standartlarina

Dayali yontemler olarak veya her ikisi birlikte de gruplandiriimaktadir (Beach,
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1980). Her 6rgutin kullandigi yontem onun gereksinmelerine ve kiltiriine gére
degisiklik gostermektedir. Her bir ydntemin kendine &6zgu avantajlari ve
dezavantajlari  bulunmaktadir. Bu yontemlerden hangisinin kullanilacagi
hususunda, karar verilme asamasinda, her teknigin yapisini, neyi olgtugunu iyi
analiz etmek gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993). is basarisinin
degerlendirmesinde dikkat edilecek nokta degerlendirmenin yansiz, dogru ve
nesnel olmasi ve basari Uzerinde yogunlasmasidir. Degerlendirme sonugclari
ilgiliye acikgca aktariimalidir. Boylece birey, degerlendirmenin sagladigi geri
bildiriminden yararlanir, gucli ve eksik yanlarini 6grenir. Ast-ust iligkilerinin ve
yonetsel otoritenin yipranmamasi agisindan degerlendirme sonuglarinin gizli
kalmasi gerektigi ileri suruliyorsa da, bilgilerin acikligi personel moralinin
yukselmesine ve kurumun amagclarinin benimsenmesine daha ¢ok yardimci
olacagl goérlisu gunimuizde agirhk kazanmaktadir (Yelboga, 2003). Basari
degerlendirme sistemi, belirli bir kurumsal ortamda ve belirli kosullarda
gelistirilip uygulandigindan, etkinligini strdurebilmek igin degisen kosullara ve
ortama uymak zorundadir. Gerek sistemin zamanla gereksinmeleri
kargilamaktan giderek uzaklagmasini, gerekse hatali bir bigimde uygulanmasini
engellemek bakimindan, performans degerlendirme sistemi Uzerinde etkin bir
denetimin saglanmasina gereksinme vardir. Sistemin surekli olarak gozden
gegiriimesi ve degisen kosullara gore gelistiriimesi, her sistemin oldugu gibi,
performans dederlendirme sisteminin de baslica niteliklerinden birisidir (Dicle,
1982). is basarisini degerlendirmede gerekli olan kosullarda, beklenen yarari
saglamasi ve etkili sonuglar vermesi igin is degerleme yontemlerinin de bazi
Ozelliklere sahip olmasi beklenir (Can ve ark., 2001). Bu kosullar asagida

siralanmistir:

1-Basari degerleme adil olmahdir.

2-Basari degerleme gelistirici olmalidir.

3-Basari degerleme gideleyici olmalidir.

4-Basari degerlemesi farkli durumlara uygun olmalidir.
5-Bagari degerleme kapsamli olmalidir.

6-Bagari degerleme surekli olmalidir.

7-Basari degerleme calisanin katilimina imkan tanimalidir.

8-Basari degerleme gecerli ve guvenilir oimaldir.
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Basari kavramini daha iyi anlayabilmek igin basariyi olugturan ve
etkileyen faktorleri incelemek oldukga faydalidir. Gultekin (2009) is basarisini
etkileyen faktorleri kigisel, orgutsel ve gevresel olmak lzere U¢ kategoride
incelemenin anlayis kolayligi saglayacagdini dusunmustur. Kisisel 6zellikler;
fiziksel, psikolojik, psiko-sosyal, calisan ihtiyaclari ve motivasyon-stres
basliklari altindan gruplayarak incelenmistir. Orglitsel faktorler; orgutiin
fonksiyonel gevresi, orgut kulturt, orgut yapisi ve orgut igi egitim uygulamalari
bagliklari altinda gruplandirilarak incelenmigtir. Cevresel faktorler ise; fiziki
sartlar, 6rgut yapisi ve gevresi, aile yapisi, genel egitim, sosyallesme, sosyal
gruplara katilim, toplumsallasma ve iginde vyasanilan toplum kurallarini

benimseme ve uygulama basliklari altinda incelenmisgtir.

4.2.1. is Basarisini Olgme

is basarisini dlgmenin iki amaci oldugu sdylenebilir; birincisi ¢alisanlara
geri besleme sagdlamak. ikincisi, calisanla yénetici arasinda bilgi alis-verisini ve
calisanlarin katkisini saglayan bir form olusturmak. Literatirde pek ¢ok basari
degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Bu ydntemler, goérev niteligi ve
degerlendirme sonucunun kullanilacagdi alana goére farkhlik arz eder. Beach
(1980) bu yontemleri: a. Kigiler arasi kiyasa dayanan, b. Miugterek basar ve
standartlara dayanan, c. Bireysel basari standartlarina dayanan yontemler
olmak Uzere U¢ sinifa ayirmistir. Her orgut kendine mahsus basari
degerlendirme yontemine ihtiya¢ duyar. Her degerlendirme yénteminin kendine
gore fayda ve mahsurlari bulunmaktadir. Hangi yontemin kullanilacagina karar
vermeden Once kullanilacak yontemin neyi nasil olgtugunu yontemin yapisini iyi
analiz etmek gerekir. Degerlendirme objektif, nesnel ve basari Olgimune
odaklanmis olmalidir. Her ne kadar degerlendirme geri bildirimi Gstin asti
uzerindeki otoritesini zedeledigi iddia edilse de geri bildirimin acik ve seffaf
olmasi g¢alisan moralini yukseltip Oorgutsel amagclarin benimsenmesine daha
fazla yardimci olacagi gorisu gunimuizde agirhk kazanmis gorunmektedir
(Palmer ve Winters, 1993).
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4.3. Orgiitsel Baglihk

Orgutsel baghlik kavrami, “bir 6rgiitiin bireyden bekledigi formel ve
normatif beklentilerin Otesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik
davraniglar1”, “bireyin o6rgut cikarlarini kendi c¢ikarlarindan Ustin gormesi”,
“bireyin orgutteki yatinmlari, tutumsal nitelikteki bir baghlikla sonuglanan
davraniglara yonelimi ve orgutun amag¢ ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi”
seklinde tanimlanabilir (Bayram, 2005:128). Baglilik, kisiyi belli bir dugtunceye,
kisiye veya gruba karsi oOnceden hazirlayan bir davranis olarak
nitelendiriimektedir. Bu davranig, amaca sureklilik kazandiran duygular ve
amacin gergeklesmesini saglayan eylemlerle sekillenmektedir. “Orgiitsel
Baghlik” konusu ise, ilk kez 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmigtir. Whyte
asirt baghligin tehlikelerini dile getirdigi “6rgut insan1” adli galismasinda,
Orgutsel insani sadece drgutte isgoéren degil, ayni zamanda o6rglte ait olan kigi
olarak tanimlamaktadir. Orgit insani grubu, yaraticilik kaynagi olarak goriirken
ayni zamanda, bir yere ait olma duygusunun kendisinin nihai gereksinimi
olduguna inanmaktadir. Bu bakimdan o6rgutsel baglilik, kisinin bir ihtiyacidir ve
toplumsal yasaminin her alaninda bu ihtiyaci gidermek icin calisir. Orgiitsel
baglilik ile ilgili bircok arastirma yapilmigtir. Bu arastirmalardan en ¢ok kabul
gorenleri ise Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), O'Reilly ve Chatman
(1986) ve Allen ve Meyer (1990) dir. Yapilan yeni birgok arastirmada da bu
arastirmacilarin  yaptiklari siniflandirmalar kullanilmistir (Kog, 2009:202).
Beckera (1960) go6re baglihk, isgorenin baglihk duymadigr takdirde
kaybedeceklerinin bilincinde olmasi nedeniyle ortaya c¢ikar. Kanter (1968)
orgutsel baglihgi, 6rgat icin gerekli ve bireysel deneyimlere dayanan bir duygu
olarak tanimlamig ve érgutsel bagliligi devama ydnelik bagllik, uyum baghligi

ve kontrol baghligi olarak siniflandirmistir.

O'Reilly ve Chatman (1986:493) 6rgutsel baglihgi, isgorenlerin orgute
psikolojik olarak baglanmasi olarak tanimlamiglar ve orgutsel baghligin uyum
baglhgi, ozdeslesme baghligi ve icsellestirme baglhhgr olarak UG¢ boyutu
oldugunu ileri surmuslerdir. Mowday, Steers ve Porter (1979:225) drgutsel
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baglilgi, bireyin davranislan araciliiyla faaliyetlerine ve oérglte olan ilgisini
guglendiren inanglarina baglanmasi seklinde tanimlayarak, davranigsal baglhlik
ve tutumsal baghlik olarak iki boyutta siniflandirmistir. Davranigsal baghlik;
daha c¢ok igsgorenlerin gegmis davraniglari nedeniyle oOrgute bagh kalma
sureciyle ilgilidir. Davranigsal baglilik, isgorenlerin belli bir érgltte ¢ok uzun
sure kalma sorunu ve bu sorunla nasil basa ciktiklariyla ilgili bir kavramdir.
isgdren bazi kosullarda belirli davraniglar gelistirmekte, bu davranigini devam
ettirmekte ve bir slre sonrada bu davranisina baglanmaktadir. Bu baglanma
sonucu davranigina uygun veya onu megru ve hakl g¢ikaran tutumlar gelistirir.
Tutumsal baghlik ise, isgorenlerin 6rgit amaclari ile 6zdeglesmelerini ve bunlar
dogrultusunda calisma istekliligini gostermektedir.  isgérenin  6rgitl
degerlendirmesi sonucunda olusan ve onu oOrgute baglayan bir modeldir. Bu
yaklasim, isgérenlerin drgltleriyle olan iligkilerine odaklanir. isgérenin icinde
bulundugu kosullar, onun psikolojik durumunu etkilemekte ve bu da isgéren
davranisinin surekli hale gelmesine yol agmaktadir. (Gul, 2003:77; Boylu, Pelit
ve Gugcer, 2007:56).

Allen ve Meyer (1990:3) 6rgutsel baglihgi, isgorenlerin érgutle iligkisi ile
sekillenen ve oOrgutin surekli bir Gyesi olma karar almalarini saglayan bir
davranis olarak tanimlamislardir. Orgitsel baglihgi; duygusal, devamhlik ve
normatif baghlik olmak (zere (¢ boyutta ele almiglardir. U¢ boyutlu 6rgiite
bagliik modeli, o&rgite baghhgi c¢ok boyutlu bir kavram olarak
degerlendirmektedir. Bu modele gore; duygusal, devamlilik ve normatif baghlik
olmak Uzere Ug farkl sekilde ortaya ¢ikan orgute baglilik boyutlarinin dort ortak
Ozelligi vardir (Meyer ve Allen, 1997). Psikolojik durumu yansitirlar, birey ile
orgut arasindaki iligkileri gosterirler, 6rgut Gyeligini sirdurme karari ile ilgilidirler
ve isgucu devrini azaltici yonde etkileri vardir. Farkli deneyim ve uygulamalara
bagli olarak gelisen duygusal, devamlilik ve normatif baghlik boyutlarinin
psikolojik yapilari ve ortaya c¢ikis nedenleri birbirinden farklidir (Uygug ve
Cimrin, 2004).

Duygusal baglilik bireylerin 6rguitleri ile 6zdeslesmelerini, 6rgutin Uyesi
olmaktan mutlu olduklarini ve 6rgute glgcli sekilde bagh olduklarini gosteren

duygusal bir ydnelmeyi ifade etmektedir. Duygusal baghligi yiksek olan bireyler
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“istedikleri icin” 6rgutte kalirlar ve érgutin ¢ikarlar igin baylk ¢aba gdstermeye
istekli olurlar. Bu ylUzden, orgltlerde gerceklesmesi en cok arzu edilen ve
calisanlara agllanmak istenen baghlik tiridir. is deneyimleri ve bireysel
Ozellikler duygusal baglilik Uzerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. (Allen ve
Meyer, 1990; Meyer ve ark., 1993; Meyer ve Allen, 1997).

Devamliik baghhg: bireyin calistigi orgutten ayrilmasi durumunda
ortaya gikacak maliyetlerden ve/veya ig alternatiflerinin azhgindan 6tura 6rgut
dyeligini strdirmesidir. Devamlilik baglihgr yluksek olan bireyler finansal veya
diger kayiplardan kaginmak icin orgutte kalmayi zorunluluk olarak goérirler.
Algilanan is alternatiflerinin azlig1 nedeniyle de “kosullar gerektirdigi igin” orgut
ayeligini surdararler ve orgut Uyeligini surdurmek igin gerekli asgari ¢alisma
duzeyinde performans sergilerler ki bu o&rgutler acgisindan istenmeyen bir
baghlk taruduar. Bir g¢alisanin orgutte calistigi sure iginde sarf ettigi emek,
zaman, ¢aba, edindigi para, statu gibi kazanimlar (yatirimlar) ne kadar fazla ise
orgutten ayrildigi takdirde ayrilmanin getirecedi maliyetler o kadar fazla olur ki
bu da bireyin orgute baghhgini artinr (Uygu¢ ve Cimrin, 2004). Ayrica,
calisanlar kendileri i¢in uygun is alternatiflerinin az olduguna inaniyorlarsa
mevcut igerine ve/veya igverenlerine bagliliklari daha ylksek olacaktir (Allen ve
Meyer, 1990; Meyer ve ark., 1993; Meyer ve Allen, 1997). Nitekim arastirma
sonuglari da érgute yapilan yatirimlarin ve is alternatifleri azhiginin, varsayildigi
uzere, devamlilik baghliginin belirleyicileri oldugunu go&stermektedir (Wasti,
2000).

Normatif baghhk ise bireylerin ahlaki bir yukimlilik duygusu ile
“zorunluluk hissettikleri icin” gosterdikleri baghliktir. Normatif baglihgr ylksek
olan bireyler bireysel deQerlere veya oOrgutte kalma yukimlalugundn
olugsmasina yol agan ideolojilere dayanarak, orgutte ¢alismayi kendisi icin bir
gorev olarak goérdugu ve orgutte kalmanin ya da 6rgutine baglilik géstermenin
“‘dogru bir davranis” oldugunu hissettikleri igin 6rgat tGyeligini strdurirler (Uygug
ve Cimrin, 2004). Diger bir ifade ile normatif baghlik bireylerin kisisel sadakat
normlari ile iligkili olup onlarin sosyal ve kulturel 6zelliklerinden etkilenmektedir
(Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve ark., 1993; Meyer ve Allen, 1997). Ulkemizde

yapilan arastirmada normatif baghligi en ¢ok etkileyen degiskenlerin “sadakat
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normlari, aile etkisi, toplulukgu 6rgit kaltiri ve es-dost ricasi ile ise alinma”
oldugu gériilmustir (Wasti, 2000). Orgiitine bagl bireylerin performanslari
yiksek olacaktir. ise devamsizliklari azalacak, ge¢ kalma, isten ayriima gibi
oranlarin azalmasina neden olacaktir (Mathieu ve Zajac, 1990)

4.4. is Stresi

Sozlukler incelendiginde stres, baski yapmak, bastirmak, germek,
yuklemek, zorlamak, baski, basing, gerilim, glg, kuvvet, siddet, vurgu, yuk,
zarar, zor karsihgl anlamina gelmektedir. Birgok bilim adami stresi birgok farkl
sekilde tanimlamaktadir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak ortak bir tanim yapmak
gerektiginde stres, birey uUzerindeki Ozel fiziksel, psikolojik talepler ile olay
sonucu olan bireysel farkliliklar veya psikolojik sureglerle ortaya konan bir uyum
tepkisi (Ozcan, 2008) seklinde tanimlanabilir. Stres genellikle olumsuz ve
zararlh anlamda ele alinmaktadir. Ancak stresin olusturdugu zorlamalarin
insani, yenileri aramak, calismak konusunda harekete gegcirdigi de bir gercektir.
Bu zorlanma, fiziksel kosullarinin insani bedensel olarak zorlamasindan, doga
guglerine, beyin guglerine ulasmak ve bunlari tanimak merakiyla olusacak
zihinsel zorlanmalara kadar uzanir. Bu anlamiyla belli bir dozdaki stres
bireylerin performansini arttirici etkiye sahip olabilir (Baltas, 1995). Stres
yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi gereken 6nemli bir kavramdir. Clnku
stres, calisanlarin verimlilik, basari, is doyumu gibi bazi ig davraniglarini
dogrudan etkilemektedir. Stres hem bireysel hem de orgutsel nedenlerle ortaya
cikabilmektedir. Stresli ortamlarda c¢alisan isgorenlerde psikolojik tatminsizlik
meydana gelmekte ve bunun sonucunda fiziksel ve zihinsel davranis
bozukluklari olusmaktadir (Akinci, 2002).

is stresi ile o6rgltsel baglihk arasinda 6énemli davranissal iligkiler
bulunmaktadir. Demografik degiskenler de géz o6nunde bulunduruldugunda
badlilik ve is stresi, isten ayrilma ve is tatmini igin iyi bir gdsterge olmaktadir.

isyerinde rol belirsizligi, asiri is yiikii, rol ¢atismasi ve kaynak yetersizligi gibi
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nedenlerle ortaya c¢ikan is stresinin 6rgutsel baghligi ve is tatminini olumsuz
yonde etkiledigi kabul edilmektedir (Erdil ve ark., 2005).

4.5. isten Ayrilma Niyeti

isten ayrilma niyeti calisanlarin geri ¢ekilme davranislarindan biri olarak
on plana ¢ikmakta ve “bireyin drgutten uzaklasmasi, yeni is arayisina girmesi”
olarak tanimlanmaktadir (Martin, 1979:316; Mobley, 1982:112; Moore,
2000:145; Marsh ve Mannari, 1977:58). Bagka bir arastirmaciya gore isten
ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalari durumunda
gostermis olduklari yikici ve aktif eylemlerdir (Rusbelt ve ark., 1988). Price ve
Muller (1981: 546) ise kavrami “bireyin 6rgut Uyeligini devam ettirme ya da
ettirmeme olasilig1” olarak tanimlanmaktadir. Bu niteligi geregi 6rgutten ayriima
niyeti bireylerin bir tur geri gekilme davranisi olarak kabul edilmektedir (Blau,
1988: 21-22). Ancak Orgutten ayrilma niyeti olumsuz bir davranisi ifade ettigi
icin genel kabul goren pek ¢ok g¢alismada arastirmacilarin 6rgitte kalma istedi,
orgutte kalma niyeti kavramlarini kullanildiklari go6zlenmektedir (Cohen,

1997:12; Steers, 1977:50; Bedeian ve ark., 1991: 159).

isten ayrilma niyetinin, érgltsel etkinligi etkiledigi yoniinde yaygin bir
kanaat bulunmaktadir. isten ayriima niyetini etkileyen unsurlarin belilenmesiyle
birlikte arastirmacilar isten ayrilma davraniglarini dnceden tahmin etmekte ve
aciklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalari énlemek icin tedbirler
gelistirmektedirler (Hwang ve ark., 2006). Birgok arastirma isten ayrilma niyetini

etkileyen unsurlarin en baginda ig tatmininin geldigini ortaya koymustur.

isten ayrilma niyeti gercek devamsizhigin bir gdstergesi olup érgiite hatiri
sayilir bir kulfet getirmektedir. Literatirde isten ayrilma niyeti ile is tatmini
arasinda negatif bir iligkinin oldugu yonuinde hem teorik hem de ampirik
bulgular bulunmaktadir (Blau, 1985; Blau, 1988; Blau, 2000; Scott ve ark.,
2006). is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda genellikle isten ayriima niyetinin
daha dusuk oldugu goérulmektedir (Rusbelt ve ark., 1988; Shalley ve ark.,
2000).
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isten ayrilma niyeti ve is tatmini pek ¢ok endustriyel ve érglitsel psikolog,
yonetim bilimci ve sosyologun ilgi alaninin merkezinde yer almaktadir. Bunun
sebebi ampirik arastirmalarin igten ayrilma niyetinin bir orgutin etkinliginin
tamamini olumsuz yonde etkileyecegine yodnelik bulgular ortaya koymasidir
(Samad, 2006). Calisanlarin ayrilma niyetleri yeteneklerin kaybi, ilave eleman
toplama ve yonetim maliyetlerini artirma gibi pratik bir takim problemlere neden
olmaktadir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen cevresel faktorler,
Orgut kaltird ve degerleri, calisma arkadaslan ile iligkiler, is / rol talep ve
beklentileri ile kariyer gelistirme firsatlari ve otonomi gibi &dullendirme

yapilaridir (Takase ve ark., 2005).

Literatlrde is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide oldugu gibi
orgutsel baglilikla isten ayriima niyeti arasinda da acgik bir negatif iliski
bulunmaktadir (Loi ve ark., 2006). Obstroff (1992) orgutsel baghligin
calisanlarin daha iyi 6rgutsel performans ve dusuk is birakma gibi egilimlerle
iligkili oldugunu belirtmektedir (Obstroff, 1992). Calisanlarin bagliliklar ytuksek
ise isgucu devir orani dusuk, bagliliklar disuk ise isgucl devir orani veya isten
ayrilma niyetleri yiiksek olacaktir. isten ayrilmayi engelleyen faktérler; is tatmini,
ise yapilan yatinmlar, alternatif is imkéanlari ve orgutsel odullerdir.

Orgiitsel baglilik ve is tatmini érgiitsel éneminden dolayi hem isten
ayrilma niyeti hem de gercek ayrilma tzerinde etkili olmaktadir (Karsh ve ark.,
2005).
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5. KAVRAMSAL MODEL VE HIPOTEZLER

5.1. Galisan Kisiligi ile LUE iliskisi

Lider ile ¢alisan arasindaki iliskinin zamanla nasil gelistigiyle beraber,
iliski kalitesinin lider ve c¢alisanin Kkigiligiyle iligkili olup olmadidi bircok
arastirmacinin dikkatini ¢ekmigtir. Bir lider nigin bazi astlarini kendine yakin
gorurken bazilarini uzak gorur ve her iki gruba farkl bir yaklagim sergiler? Lider
ile Uye arasindaki iligkinin niteligini arttiran ve azaltan faktorler gercekten merak
konusudur. LUE olusum ve gelisme siirecini ve ikili iliskinin niteligini daha iyi
anlamak igin kigilik 6zelliklerinin bu sureci ve iligki niteligini nasil etkiledigini
incelemek onem arz etmektedir (Phillips ve Bedeian, 1994). Hem ¢alisanin hem
liderin kisiliginin LUE iliskisinde oldukgca etkili oldugu kabul edilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986). Ancak kisilik ve LUE arasindaki iligki arastirmacilar

tarafindan cok fazla incelenmemistir.

Bernerth ve ark. (2007), fazla arastirimadigindan golgede kalmis bu
konuyu kismen aydinlatacak bir aragtirma yapmislar ve kisilik ile LUE niteligi
algisi arasinda bir iligki bulundugu sonucuna varmiglardir. Aragtirmacilar kisiligi
blyuk besli ile 6lgmustlir. Bu ¢alismaya gore ¢alisanin nevrotiklik ve deneyime
acikhgl calisan tarafindan algilanan LUE Kkalitesi ile negatif bir iligkili
bulunurken; diga donukluk ve sorumluluk boyutlari pozitif bir iligkili bulunmustur.
Ayni calismada yoneticinin uyumluluk ve sorumlulugu calisan tarafindan

algilanan LUE kalitesiyle pozitif iliskili bulunmustur.

Disaddnukluk: Disadonuklugun sosyal iligkilerde ayri bir yeri vardir.
Sosyal degisim iki insan arasindaki iligkinin merkezinde bulunur. Buna uygun
olarak disadonuklik surekliliginde ylUksek puan alan bireylerin sosyal olarak
girisken, toplulugu seven ve sokulgan, kendine guvenen ve iddiali, canl,
enerjik, grup icinde rahat davranabilen ve birgok arkadasa sahip olmasi beklenir
(Costa ve McCrae, 1988; Watson ve Clark, 1997). Disa donukler hayat

tecribelerinin  olumlu yanlarini gérmeye egilimli olduklarindan insanlarla
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kurduklari iliskilerden de daha fazla tatmin olmalari daha olasidir. Digsaddntkler
grup icinde genelde popdller tiplerdir (Mann, 1959). Disadonukler baska
insanlarla iletisim kurma, yeni tecribeler edinme ve karmasik, gesitli ve yogun
bir uyariima egdilimindeyken; icedonikler daha sakin, topluluktan mumkin
mertebe uzak durma, kendini dinleme ve asina olay ve insanlari olmayanlara
tercih etme egilimindedirler (Eysenck, 1986). Disadonuklik surekliliginde dusuk
puana sahip bireyler haliyle itaatkarlia ve caresizlie daha elveriglidirler. Bu
caresizlik ve itaatkarliga musaitlik ikili iligkilerde bir tarafin diger taraf Uzerinde
avantaj elde etmesine sebep olabilir. Mutekabiliyet ilkesinin bir geregi olarak ikili
iliskilerde denge uzun doénemde bir sekilde kurulmalidir aksi halde karsilikli
degisimde ortaya esit bir degisim metai koyamayan taraf bir ¢esit mueyyideyle
kargilagir (Gouldner, 1960). Bu mueyyideler haliyle bazi o6rgut imkanlarina
erisimden mahrumiyet, glven kaybi, destek azalmasi ya da gayret ve baglilik
azalmasi, isi aksatma seklinde su ylzine cikabilir. Disadonukler 6rgut
ortaminda da icedonuklerin tersine, orgut Uyeleriyle daha fazla etkilesime
gegme egiliminde olduklarindan kuskusuz bu egdilimden liderler de nasibini alir.
Disadonukler yeni ve sira digi tecribeler edinmeye istekli olduklarindan daha
zor gorevlere talip olarak bu goérevleri hizli ve hayranlik uyaracak sekilde
sonlandirirlar. Liderinde hayranlik uyandiran digsadonuk bir ¢alisanin, ikili iligkiyi
gelistirmede igcedonuklere nispeten daha fazla potansiyele sahip oldugu

soylenebilir. Dolayisiyla;

Hia. Caligsanlarin digadéniikliik boyutu, LUE kalite algisiyla pozitif
iligkilidir.

Deneyime Aciklik: Deneyime aciklik boyutu diger buylk besli
boyutlarina nazaran daha az dikkat gcekmis olsa da deneyime agiklik boyutunun
calisanlarin yoneticileriyle geligtirdikleri iligkiyi etkiledigini sdylemek i¢in birgok
sebep 6ne surllebilir. Deneyime agiklik surekliliginde yuksek puan alan kisiler;
zeki, hayal glcu yuksek, kalttrlt, merakli, genis fikirli ve yaraticidirlar (Barrick
ve Mount, 1991). Agik insanlar olaylara herkesin baktigindan farkh bakabilir,
varsayimlari ve genel kabulleri sorgularlar, yeni bakis acilari gelistirme
gayretindedirler. Deneyime agciklar ayni zamanda yenilikleri 6grenme ve

yeniliklere uyum saglamada daha iyidirler (Costa ve McCrae, 1988) Yonetici ve
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astlar kendileriyle boy Olgusebilecek derecede zeki, entelektlel kisilerle iliski
kurmaktan hoglanir ve bu iligkiden faydalanirlar. Agik fikirli insanlar ikili
iligkilerde gerceklesen sosyal degis tokusta kargi taraftan ne aldiklarini ve
verdiklerini kapali fikirli insanlara gore daha iyi algilarlar. Dolayisiyla iligkilerinde
aciklik derecesi dusuk bireylere gore daha ¢ok doyuma ulasir ve daha saglikli

bir ikili iligki geligtirebilir.

Hiv. Calisanlarin deneyime acgiklik boyutu, LUE kalite algisiyla pozitif
iligkilidir.

Sorumluluk: Ayirt edici kisilik yaklagiminin kisiligi aciklamaya yonelik
yaygin olarak kullanilan teorilerden birisi olan Bes Faktor Modeli sorumluluk
boyutunda yiksek puan alan galisanlar glvenilir, sorumluluk sahibi, ¢aliskan,
0z disipline sahip, sebatkar, planli ve organizedir (Barrick ve Mount, 1991:
Judge ve Bono, 2000). Sorumlu ¢alisanlar kendilerini isten alikoyacak her turll
mesguliyetten uzak tutmaya calgir. Oldukga fazla sayida arastirma is
basarisiyla en fazla korelasyona sahip kisilik boyutunun sorumluluk oldugunu
gostermektedir (Barry ve Steward, 1997). Yine LUE iligki gelisiminde iliskinin
kalitesini ilk etkilesim esnasinda karsilikli hoslanma ve ¢alisan disadonuklugu;
daha sonraki safhalarda is basarisinin belirledigi (Nahrgang ve ark., 2009) g6z
onune alinirsa sorumlu c¢alisanlarin, yodneticileriyle yulksek nitelikli iligkiler
kurabilecegi sonucuna rahatlikla varilabilir. Ayrica liderin LUE kalite algisi da
agirhkli olarak galigsanin yeterliligi, guvenilirligi ve basarisina dayandigi (Duchon
ve ark., 1986; Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Scandura, 1987) icin bu
dayanaklar en fazla karsihdini ¢alisan kisiliginin sorumluluk boyutunda bulur.
Lider g6zunde iligki kalitesini arttiran en dnemli etkenin is basarisi oldugunu
gOsteren ¢ok miktarda ampirik aragtirma mevcuttur (6rn. Bauer ve Green, 1996;
Deluga ve Perry, 1994). O halde sorumlu calisanin iyi performans gostermesi
ve liderin dikkatini gekmesi beklenir. Basarisiyla liderin dikkatini ceken ve onun
bedenisini kazanan asta, sosyal dedisim teorisi geregince lider tarafindan
karsilik verilir ve bu karsilik daha ¢ok kaynak sunma, belli oranda yetki devri,
daha fazla otonomi vb. seklinde gerceklesir. Liderden bu yonde karsilik alan
calisan bunlarin karsiigini vermek Uzere is basarisini arttirir ve odrgutsel

vatandaglik davranisi gibi olumlu is tutumlari sergilemeye baslar. Karsilikli alig-
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veris devam ettikge ikili arasindaki iligki de olgunlasir ve iligki kalitesi artar.
Dolayisiyla kigiliklerinin sorumluluk boyutu yuksek olan galisan ve yoneticilerin

LUE iligki algilari da yiiksek olmasi beklenir.

H... Calisanlarin sorumluluk boyutu, LUE kalite algisiyla pozitif
iligkilidir.

Uyumluluk: Uyumlu Kigiler insan iligkilerinde samimi dostluk kurma
yonunde daha fazla i¢gsel motivasyona sahiptir (Judge ve ark., 2002). Ayni
sekilde Buss (1991) da uyumluluk boyutunun insan iliskilerinde karsilikli sosyal
degisim yeteneginde énemli bir faktdr oldugunu 6ne sirer. Onceki arastirmalar
da takim calismasi ve basarisinda uyumlulugun 6nemli bir rol oynadigini
bulgulamistir (Kichuk ve Wiesner, 1997; Mount ve ark., 1998). Uyumlu bireyler
dayanigsmaci, gecimli, ortama uygun davranmayi bilen, ilimh, tevazu sahibi,
duyarl, kibar ve saygili, iyi huylu, guler yizli ve sempatik olduklarindan esasen
bagkalarini digunen 6zgeci kisilerdir. Sempatik, bagkalarini disunen ve onlara
yardimci olmaya istekli biri baskalarinin da ayni sekilde kendisine yardimci
olmaya calisacagini ve iyi yaklasimiyla ayni olcide kendisine iyilikle
yaklagilacagini bekleyebilir. Uyumluluk surekliliginin asagr ucunda olan
uyumsuz bireyler muhalif dusunceli, gegimsiz, bencil, baskalarinin niyetlerine
kargl sUpheci, dayanismaci olmaktan ziyade rekabetgi kisilie sahiptirler (Costa
ve McCrae, 1992). LUE iliskisinin ilk safhalarinda karsilikli hoslanma iliski kalite
algisini etkileyen 6nemli etmenlerden (Dockery ve Steiner, 1990; Wayne ve
Ferris, 1990) oldugundan uyumlu kisilerin girin ve pozitif tabiatlari muhtemelen
yoneticilerinin kendileri hakkinda edinecekleri izlenimleri olumlu etkileyecektir.
Ayrica uyumlu calisanlar kendilerine tevdi edilen gorevlerin ¢ogunu
sorgulamadan ve itiraz etmeden yuklenme egiliminde olduklarindan ydneticiler
uyumlu astlara gorev verirken daha rahat olurlar. Uyumlu astlar kendilerine
tevdi edilen zor belirsiz gorevileri itiraz etmeden kabul ettikleri icin bu
davraniglari yoneticisiyle ikili iligkisini olumlu etkileyecektir. Buna karsilik sayet
lider tarafindan onerilen gorev ve talepler cevapsiz kalir ya da muhalefet ederek
karsilanirsa ikili iliski muhtemelen gerilecek ve kisitlanacaktir. Dolayisiyla;
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H.q. Calisanlarin uyumluluk boyutu, LUE kalite algisiyla pozitif
iligkilidir.

Nevrotiklik: Buylk beglinin son boyutu olan nevrotiklik disuk 6zsaygi ve
olumsuz duygulanma ile karakterize edilir. Ozsaygisi diisiik olan bireyler zor
kosullarda pes etme ve geri c¢ekilme egilimindedirler. Kendi kabiliyet ve
yeteneklerine guvenleri azdir. Geri bildirime kapalidirlar, kendilerini
bagkalarindan daha az cekici bulurlar (Turban ve Dougherty, 1994). Ayni
sekilde olumsuz duygulanma olay ve hadiseleri olumsuz bir ruh haliyle gérme
egilimini ifade eder (Watson ve Clark, 1984). Olumsuz duygulanma ikili
iligkilerin olusum ve gelisiminde 6nemli bir rol oynar. Cunkd hayata olumsuz
bakis acgisindan bakan biri muhatabiyla olan iligkisinde kargisindakinin ve
kendinin olumsuz ydnlerine saplanip kalma egilimindedir (Levin ve Stokes,
1989; Watson ve Clark, 1984). Arastirmalar gostermistir ki nevrotik kigiler
sosyal yonden kendilerini bir hayli kisitlamig bireylerdir (Judge ve ark., 1997).
Bagskalarina glivenmeyi, sosyal beceriyi ve baglihgi gerektiren uzun dénemli ve
saglikli iliski kurmalari diisiik olasiliktir (Raja ve ark., 2004). insanlara olan
itimatsizlik ve fonksiyonel olmayan inaniglar kiginin kafasinda ulasiimaz iligki
standartlari belirlemesine yatkinlik saglayabilir (Baucom ve Epstein, 1990;
Eidelson ve Epstein, 1982). ikili iligkide ister ast tistiinden gercekgi olmayan bir
beklenti icinde olsun isterse Ustin beklentilerini kargilayamayacagini dastnsin
her halde de nevrotiklik surekliliginde yluksek puan alan ¢alisanlar liderleriyle
saglikli bir LUE iligkisi kuramaz.

H.e. Calisanlarin nevrotiklik boyutu, LUE kalite algisiyla negatif
iligkilidir.
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5.2. Yénetici Kisiligi ile LUE iligkisi

Lider Uye etkilesiminde iliskinin diger tarafinda bulunan yonetici kisiliginin
de iligkiyi nasil etkiledigine bakmak arastirmayr daha kapsamli kilacaktir.
Yonetici kigiligine bagh olarak yoneticinin is yerinde sergiledigi davranislar is
yeri iligkilerini etkileyecektir.

Disadoniikliik: Lider kisilik 6zelliklerinin calisan LUE iliski kalitesini ne
sekilde etkiledigini inceleyen fazla arastirma yoktur. Bu arastirma kithgindan
lider disadonuklugu de nasibini almistir. Ancak her ne kadar lider
disadonikligu fazla arastirimamis olsa da liderin disaddonUkligu ile galisan
LUE iligki kalite algisi arasinda bir baglanti oldugunu éne siirecek kadar sayida
arastirma bulgusu mevcuttur. Digadonukligin sosyal iligskilerde ayri bir yeri
vardir. Disadonuklugun sosyal ortamlarda liderlikle iligkili oldugu bazi
arastirmalarca ortaya konmustur. Sosyal degisim iki insan arasindaki iligkinin
merkezinde bulunur. Buna uygun olarak disadonuklik surekliliginde yuksek
puan alan bireylerin sosyal olarak girisken, toplulugu seven ve sokulgan,
kendine guvenen ve iddiali, canli, enerjik, grup icinde rahat davranabilen ve
bircok arkadasa sahip olmasi beklenir (Costa ve McCrae, 1988; Watson ve
Clark, 1997). Disadonukllik liderin ortaya ¢ikmasi ve etkinligiyle yuksek bir
iliskide oldugu bulunmustur (Judge ve ark., 2002). Etkin olarak gorulen ve
liderlik Ozellikleriyle toplulukta 6n plana ¢ikan liderlere daha fazla guvenilmesi
ve saygl gosteriimesi beklenir. Disadonik liderle bir astin daha fazla iligki
kurmasi beklenir. Bunun sebebi isle ilgili problemlerin ¢ézimuyle ilgili dneri
isteme, karmasik durumlarin belirginlige kavusturulmasi beklentisi ya da kariyer
tavsiyesi isteme olabilir. Bu tur iletisimler liderin ige donuk iletisime kapali, kendi
halinde yani daha az guvenildigi ve saygl duyuldugu bir ortamda pek
gerceklesmez. Birgok arastirma LUE’nin cogunlukla karsilikli giiven ve saygi
alis verigi Uzerine kuruldugunu gostermektedir (Dienesch ve Liden, 1986;
Graen, 1976). Dolayisiyla;

H,a. Yéneticinin disadéniikliik boyutu, ¢calisan LUE kalite algisiyla
pozitif iligkilidir.
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Deneyime Aciklik: Deneyime aciklik boyutu diger buylk besli
boyutlarina nazaran daha az dikkat ¢gekmis olsa da deneyime agiklik boyutunun
calisanlarin yoneticileriyle geligtirdikleri iligkiyi etkiledigini sdylemek icin birgok
sebep one surulebilir. Deneyime agiklik surekliliginde yuksek puan alan kisiler;
zeki, hayal glcu yUksek, kaltirlt, merakli, genis fikirli ve yaraticidirlar (Barrick
ve Mount, 1991). Acik insanlar olaylara herkesin baktigindan farkl bakabilir,
varsayimlari ve genel kabulleri sorgularlar, yeni bakis acilari gelistirme
gayretindedirler. Agiklar ayni zamanda yenilikleri 6grenme ve yeniliklere uyum
saglamada daha iyidirler (Costa ve McCrae, 1988; Judge ve Bono, 2000).
Yonetici ve astlar kendileriyle boy olglsebilecek derecede zeki, entelektiel
kisilerle iliski kurmaktan hoslanir ve bu iliskiden faydalanirlar. Agik fikirli insanlar
ikili iligkilerde gerceklesen sosyal degisimde karsi taraftan ne aldiklarini ve
verdiklerini kapali fikirli insanlara gore daha iyi algilarlar. Dolayisiyla iligkilerinde
aclklik derecesi duslk bireylere gore daha ¢ok doyuma ulasir ve daha saglikli

bir ikili iligki gelistirebilir.

H.p. Y6neticinin deneyime aciklik boyutu, ¢alisan LUE kalite algisiyla
pozitif iliskilidir.

Sorumluluk: Bu boyutta yiksek puan alan bireyler guvenilir, sorumluluk
sahibi, ¢aligkan, 6z disipline sahip, sebatkar, planli ve organizedir (Barrick ve
Mount, 1991). Sorumlu bireyler; harekete gegcmeden Once disinme, geg
memnun olma, planlama, dnceliklendirme ve norm ve kurallari takip etme gibi
sosyal i¢ duartulerini iyi kontrol ederler (Witt, 2002). Baskalarini yonetme
konusunda sorumlu yoneticilerin kendilerini kontrol etme ve astlar tarafindan
sergilenen olumlu davraniglari fark ederek karsilik verme 6zellikleri ¢alisanlarin
lider algisini etkileyecektir. Onceki arastirmalar ikili iliskilerde duygusal
duyarllik is tatmini ve ig basarisinin onemli belirleyicisi oldugunu ortaya
koymaktadir (6rn., Dienesch ve Liden, 1986; Wayne ve Ferris, 1990). Yine
evvelki arastirmalar sorumluluk boyutunun bir pargasi olan basari yonelimli
bireylerin grup performansi konusunda daha ilgili oldugunu gostermistir (Zander
ve Forward, 1968). Dolayisiyla galisan performansiyla ilgilenme hususunda
sorumlulugu ylUksek yoneticiler yiksek olmayanlara goére daha ilgili olacaktir.

Yoneticinin bu yaklasimi calisanin ilgisini ¢eker gayretini arttirir, daha iyi
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performans gostermeye yoneltir ve karsilikli déngusel iligskiyi besler. Bunun
karsiliginda yonetici de sorumlu davraniglarini devam ettirir. ister sorumlu lider
calisanin davraniglarina karsilik versin, isterse galisanina yardim etme hissiyle
hareket etsin her iki durumda da liderin bu yaklagimi sosyal degisim geligimini
besleyecektir. Basarisiyla liderin dikkatini ¢eken ve onun begenisini kazanan
asta, sosyal degisim teorisi geregince lider tarafindan karsilik verilir ve bu
karsilik daha ¢ok kaynak sunma, belli oranda yetki devri, daha fazla otonomi
vb. seklinde gercgeklesir. Liderden bu yonde karsilik alan g¢alisan bunlarin
karsihigini vermek Uzere is basarisini arttirir ve érgutsel vatandaslik davranisi
gibi olumlu ig tutumlari sergilemeye baglar. Karsilikli alig-veris devam ettikge
ikili arasindaki iligki de olgunlagir ve iligki kalitesi artar. Dolayisiyla kigiliklerinin
sorumluluk boyutu yiiksek olan yéneticilerin LUE iligki algilari da yiiksek olmasi

beklenir.

H... Yéneticinin sorumluluk boyutu, calisanin LUE kalite algisiyla
pozitif iligkilidir.

Uyumluluk: Calisan uyumlulugunun LUE olusumundaki potansiyel
faydalarina ilaveten yonetici uyumlulugunun da iligki gelisimine yardim ettigine
iliskin arastirma bulgulari mevcuttur. Uyumlu kisiler insan iligkilerinde samimi
dostluk kurma yoninde daha fazla icsel motivasyona sahiptir (Judge ve ark.,
2002). Ayni sekilde Buss (1991) da uyumluluk boyutunun insan iligkilerinde
kargilikli sosyal degisim yeteneginde Oonemli bir faktor oldugunu oOne surer.
Dolayisiyla galisanlar uyumlu liderlere kargi daha aciktir. Sicak ve iletisime acgik
bir lideri ast ¢ekici bulur. Uyumlu liderler ¢alisanlari birlikte calismaya motive
eder ve calisanlariyla daha fazla bilgi paylasir (Heller ve ark., 2002). Boyle
yapan lider astiyla arasindaki statu ve gug¢ farkinin 6nem derecesini azaltmis
olur. Sosyal degisimde karsi tarafla ilgilenici yani temel olarak bagkalarini
disinmeye yonelimli liderler kargi tarafin davranislarina karsi daha fazla
karsilik verme hissiyle besleneceklerdir ve bu da yakin calisan-yonetici
iligkisiyle sonuglanacaktir. Calisanlar kendilerine kargi nazik uyumlu liderlere
daha fazla karsilik verme ihtiyaci hissedecektir. Bunu yapmadiginda caliganlar
yoneticisinin bu iyilik dolu yaklagimina yeterli karsilik vermedidi i¢in sucluluk

hissedecektir. Dolayisiyla;
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H,q. Y®neticinin uyumluluk boyutu, ¢alisan LUE kalite algisiyla
pozitif iligkilidir.

Nevrotiklik: Blylk beglinin son boyutu olan nevrotiklik disuk 6zsaygi ve
olumsuz duygulanma ile karakterize edilir. Ozsaygisi diisiik olan bireyler zor
kosullarda pes etme ve geri c¢ekilme egilimindedirler. Kendi kabiliyet ve
yeteneklerine guvenleri azdir. Geri bildirime kapalidirlar, kendilerini
bagkalarindan daha az cekici bulurlar (Turban ve Dougherty, 1994). Ayni
sekilde olumsuz duygulanma olay ve hadiseleri olumsuz bir ruh haliyle gérme
egilimini ifade eder (Watson ve Clark, 1984). Olumsuz duygulanma ikili
iligkilerin olusum ve gelisiminde 6nemli bir rol oynar. Cunklu hayata olumsuz
bakis acgisindan bakan biri muhatabiyla olan iligkisinde kargisindakinin ve
kendinin olumsuz ydnlerine saplanip kalma egilimindedir (Levin ve Stokes,
1989; Watson ve Clark, 1984). Arastirmalar gostermistir ki nevrotik kigiler
sosyal yonden kendilerini bir hayli kisitlamig bireylerdir (Judge ve ark., 1997).
Bagskalarina givenmeyi, sosyal beceriyi ve baglihgi gerektiren uzun dénemli ve
saglikli iliski kurmalari diisiik olasiliktir (Raja ve ark., 2004). insanlara olan
itimatsizlik ve fonksiyonel olmayan inaniglar kiginin kafasinda ulasiimaz iligki
standartlari belirlemesine yatkinlik saglayabilir (Baucom ve Epstein, 1990;
Eidelson ve Epstein, 1982).

Liderligin dogasi geregi liderin stres, problem, karmasiklik ve calisma
ortamindaki kaygi gibi durumlarla bas edebilecek yeteneklere sahip olmasi
beklenir. Kisilik literatiri incelendiginde Mann (1959) liderin Kigsilik
degisimlerinin bir grup icerisinde liderin stati ve popdulerligini etkiledigi
sonucuna ulagsmigtir. Duygusal bakimdan kararli bireyler daha dusuk duzeyde
kaygl ve dusmancil hisler besler. Bu bireyler calisanlarini idare ederken
ofkelerine daha az yenik duserler ve kolaylikla kendilerini kaybetmezler (Smith
ve Canger, 2004). Nevrotik yoneticilerin 6zguvenleri ve 6zsaygilari dusuk
oldugu icin ve 6zsaygi ile 6zguven bireye duyulan guvenin bir par¢asi oldugu
icin galisanin nevrotik lidere guvenme olasihgl dusuktuar (Kirkpatrick ve Locke,
1991).
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H,e. Yéneticinin nevrotiklik boyutu, calisan LUE kalite algisiyla
negatif iligkilidir.

5.3. Kisilik ve Galisan Sonuglari iligkisi

5.3.1. Kisilik ve is Basarisi

Calisanlarin is basarisi, insan davraniglarinin diger tim yo6nlerinde
oldugu gibi, bireyin sahip oldugu kigisel Ozellikleri ve igerisinde bulundugu
durumun ortak bir fonksiyonudur. Caliganlar sorumlu olduklari islerini yaparken

birbirinden ¢ok farkli ortam ve durumlarin igerisinde yer alirlar.

Kisilik ve is basarisi arasindaki iligki Uzerinde ¢ok fazla arastirma yapilan
konulardan birisidir. Kigilik ile is basarisi arasindaki iligkiyi anlamak endustriyel
ve oOrgutsel psikologlarin en temel ilgi alanlarindan birisi olmustur. Barrick ve
ark. (2001) Buyuk Besli ve is basarisi hakkinda yapilan 15 meta-analizi
inceleyen calismalarinda sorumluluk boyutunun tim meslek dallarinda gecerli
bir belirleyici oldugunu, nevrotikligin genel is basarisina genellenebilir bir
etkisinin oldugunu ancak bazi basari kistaslari ile bazi meslek gruplarinda
sorumluluk boyutuna gére daha az uyumlu oldugu sonucuna varmiglardir. Ayni
arastirmacilar disa dénuklik, uyumluluk ve deneyime acgiklik boyutlarinin genel
anlamda is basarisinin belirleyicisi olmasa da belirgin bazi meslek gruplarinda

belirgin bagari kistaslarinin belirleyicisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Sorumluluk boyutu diger boyutlara goére basarinin en buylk
belirleyicisidir (Barrick ve Mount, 1991; Barrick ve ark., 2001; Brent ve ark.,
2005). Sorumluluk, 6zdisiplin ve goreve baghliktir. is basarisiyla birlikte
sorumluluk boyutu hafiza kuvveti, faydali sosyal faaliyetler, aile hayatinda
denge, sagdlik ve esenlik sahibi olma gibi muspet neticelerle iligkili bulunmustur
(Furnham ve ark., 2002). Basari yonelimi ile sorumluluk boyutu arasinda pozitif
iliski bulunmustur. Sorumluluk surekliliginde yuksek puan alan bireylerin bagari

gereksinimi fazla oldugundan daha fazla basari gésterme egiliminde olurlar.
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Devamsizlik gibi basariyl olumsuz etkileyecek davraniglardan kaginirlar. (Judge
ve ark., 1997). Farkli kultirlerde de sorumluluk boyutu Blylk Besli arasinda en

onemli kigilik 6zelligi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Dietz, 1999).

Disadonuklik boyutu sosyal, girisken, konugkan, aktif, faal gibi kigilik
sifatlariyla acgiklanmaktadir. Digsadonuklik puani yuksek olan kigiler topluluk
icinde bulunmaktan hoslanirlar. igedéniikler daha kapanik, kendi hallerinde ve
bagimsiz calismayi severler. insanlarla iliskilerin agir bastigi meslek
gruplarinda ya da goérevlerde disaddnuklik boyutu énem kazanir ve bu tir
meslek ve goérevlerde disadonukllk ile basarn pozitif iligkili bulunmustur. Rutin
ve monoton iglerde ise disadonuklerin devamsizlik egiliminde oldugu

gozlenmigtir (Judge ve ark., 1997).
Hsa. Calisan kisiligi, calisan is bagarisiyla iliskilidir.

Hsa. YOnetici kisiligi, caligsan is basarisiyla iliskilidir.

5.3.2. Kisilik ve is Tatmini

Calisanlar tarafindan igle ilgili hangi hususlarin ne derecede o6nemli
olarak algilandiginin kigilik ozellikleri yardimiyla kestirilip kestirilemeyecegi
arastirmacilar tarafindan merak konusu olmustur. Yakin doénemli birgok
arastirma Kkisilik Ozellikleriyle is tatmini arasinda iligkinin varligini ortaya
koymaktadir (6rn. Connolly ve Viswesvaran, 2000; Hart, 1999; Judge, Higgins,
Thoresen ve Barrick, 1999).

Salgado (1997) Avrupa datasina istinaden yaptii meta-analizde
sorumluluk boyutunun is tatmininin en blyuk belirleyicisi oldugunu belirtmistir.
Yine Barrick ve Mount (1991) cesitli meslek gruplarindan olugsan 117 ¢alismayi
inceleyerek yaptiklari meta-analizde sorumluluk boyutunun ig yeterliligi ve
performansinin en guglu belirleyicisi oldugunu ortaya koymuslardir. Buradan

kisilik 6zelliklerinin isyeri davraniglariyla iligkili oldugu séylenebilir.
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Hsp. Calisan kisiligi, ¢alisan is tatminiyle iliskilidir.

Hap. YOnetici kigiligi, caligsan is tatminiyle iligkilidir.

5.3.3. Kisilik ve Orgiitsel Baghlik

Birgok arastirmaci Kkisilik ile orgutsel baglihk arasinda bir iligkinin
oldugunu o©ne surmustur (Erdogmus, 2006; Zorluer, 2002). Meyer ve
Herscovitch (2001) bu iligkinin temelinin baglanmanin kisiyi belli faliyetleri
yapmaya yonlendiren psikolojik durum veya zihin cercevesi olan zihin
kaliplarina dayandigini iddia etmektedir. Buylk Begli aragtirmacilari sorumluluk
boyutu kisilik 6zellikleriyle 6rgutine normatif bagllik gosteren bir bireyin kisilik
Ozelliklerinin buyldk Olglide ortistuguni 6ne surmektedirler (Meyer ve Allen,
1991). Yani sorumlulugu yuksek calisanlar orgutte kalma yoninde kendilerinde
bir zorunluluk hissetmektedirler. Baska bir arastirmaci ekibi digadonuk
calisanlarin da iste kalma egilimlerinin yUksek oldugunu iddia etmistir (Zedeck
ve Moiser, 1990) ancak bu her zaman gecerli olmamaktadir. Digaddnuklerin
aktif ve dis dunyayla kolay iliski kurma yetenekleri sebebiyle disaddnuk
calisanlar caligtiklari isyeri haricinde kendilerine cazip gelen bagka isleri
kovalama ediliminde olabilirler. Daha cazip bir is bulduklarinda ise mevcut
iglerini birakmaktan c¢ekinmeyecekleri igin bu gibi durumlarda digadonuk

calisanlarin isten ayrilma egilimleri yuksek olabilir (March ve Simon, 1958).
Hsc. Calisan kisiligi, 6rgtitsel bagllik ile iligkilidir.

H4c. YOnetici kisiligi, orglitsel baghlik ile iliskilidir.
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5.3.4. Kisilik ve is Stresi

ister mal ister hizmet Ureten érgitlerde calisiyor olsun uzun sireli stres
kosullari galigsanlarin is verimliligini ve genel saghgr olumsuz yodnde
etkilemektedir. Bireyin kigilik 0Ozelliginin stres kaynagi oldugu bazi
arastirmalarda vurgulanmaktadir (Aktag, 2001). Ayni sekilde Kose (1985) de
orta duzey yoneticiler Uzerinde yaptigi arastirmada stres ile kisilik arasinda
anlamli bir iliski tespit etmistir. Yine yapilan arastirmalarda A tipi kisilik
Ozelliklerine sahip bireylerin B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylere gére daha
fazla strese maruz kaldiklari tespit edilmigtir (Friedman ve Rosenman, 1974).

Binden fazla Universite 06grencisi Uzerinde yapilan bir arastirmada
(Lemos-Giraldez ve Fidalgo-Aliste, 1997) Sorumluluk ve uyumluluk boyutlarinin
sigara ve alkol icme, dizenli egzersiz yapma, diyet ve stresin belirleyicisi

oldugu bulunmustur.
Hsq. Calisan kisiligi, calisan is stresiyle iliskilidir.

Haq. YOnetici kigiligi, caligsan is stresiyle iliskilidir.

5.3.5. Kisilik ve isten Ayrilma Niyeti

Unsar (2011)in galisanlarin kigilik dzelliklerinin isten ayriima egilimine
olan etkisini belirlemeye yonelik yapmis oldugu alan calismasinda; kadin is
gorenlerin “disa donUklUk” erkek is gorenlerin ise “duygusal tutarhlik” alt
boyutlarinda, bekar is gorenlerin “uyumluluk” alt boyutunda, égrenim durumlari
bakimindan Universite mezunu is gorenlerin ilkokul mezunlarina oranla
“disaddnikItk” alt boyutunda farkli duslndukleri belirlenmigtir. Universite
mezunu is gorenlerin ilkokul mezunlarina oranla isten ayrilma egilimlerinin farkl
olduklari gértlmustir. DisadonuklUk alt boyutu ile isten ayrilma egilimi arasinda
pozitif yonde bir iligki bulunmustur. Yani disa donuk kisilik alt boyutuna sahip

olan ig gorenlerin igten ayrilma egilimlerinin yuksek oldugu belirlenmistir.
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Hse. Calisan kigiligi, isten ayrilma niyetiyle iliskilidir.
Hse. YOnetici kigiligi, isten ayrilma niyetiyle iligkilidir.

5.4. Lider Uye Etkilesimi ve Calisan Sonuglari

Gegmis arastirmalar LUE’nin birgok 6nemli galisan sonucuyla kayda
deger bir iligkisi oldugunu ortaya koymustur. Gerstner ve Day’in (1997) meta-
analizi, baz literatur inceleme g¢alismalari (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Liden,
Sparrowe ve Wayne, 1997; Schriesheim, Castro ve Cogliser, 1999) ve Graen
‘in 2004'te yayinlanan kitabi gostermektedir ki yiiksek kalite LUE iligkisi bircok
onemli 6rgutsel ve bireysel soncu etkilemektedir. Birgok olumlu sonug, LUE’nin
de temel esaslarini olusturan rol teorisi ve sosyal degisim teorisine istinaden
olusur. Yuksek kalite sosyal degisime sahip c¢alisan daha iyi gorevler alir,
yoneticisiyle daha yogun iletisim kurar, daha ¢ok guven temin eder ve

yoneticisine daha fazla ve kolay erisim saglar (Harris ve ark., 2007).

Dogasi geregi LUE; érgiitsel baghlk, liderden memnuniyet, lider
tarafindan degerlendirilen is basarisi, hedef odakli basari, artan Orgutsel
baglilik, orgutsel vatandaslik davranigi, is tatmini, 6zel amacl aidiyet, kazalarda
azalama ve emniyet kurallarina riayet ve terfi sikligi gibi gesitli is sonuglariyla
pozitif; isten ayrilma niyetiyle de negatif iligkilidir (6rn.; Ang ve ark., 2005; Bhal
ve Ansari, 2007; Graen ve ark., 1982; Gerstner ve Day, 1997; Wayne ve ark.,
1997; Hofmann ve ark., 2003; Pellegrini ve Scandura, 2006; Schriesheim ve
ark., 1999; Vecchio ve Gobdel, 1984; Duchon ve ark., 1986).

Hiab.c.de. LUE, caligan sonuglariyla iligkilidir.
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu bolimde tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili agsamalar ve bu
asamalarda yapilan islemler siralanmigtir. Bu bélumde ¢alismanin amacindan
ve kapsamindan, arastirmanin érneklemine ait temel bilgilerden, verilerin nasil

toplandigindan ve verilerin analizinden s6z edilecektir.

6.1. Calismanin Amaci

Arastirmanin amaci Buyuk Besli temel kisilik boyutlariyla is tatmini, is
basarisi, érgutsel baglilik, is stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi ve

lider-Gye etkilesiminin bu iliskideki rolinU incelemektir.

6.2. Veri Toplamada Kullanilan Olgekler

Veri toplamada kullanilan anket formlarinin cevaplandiriimasinda 5’li
likert 6lgedi kullaniimigtir. 1 — kesinlikle katiimiyorum, 2 — katilmiyorum, 3 —

kararsizim, 4 — katiliyorum, 5 — kesinlikle katiliyorum.

Bes Faktor Kisilik: Kigilik 6zelliklerini 6lgmek icin Costa ve McCrae (1985)
tarafindan gelistirlen NEO Bes Faktér Envanterinden alinan ve bircok
calismada Turk drneklem Uzerinde kullanilarak gelistirilen sorular kullaniimistir.
Disadonukluk igin ornek madde: “Girigken ve kolay sosyal iligki kurabilme”.
Deneyime aciklik icin drnek madde: “Estetik ve yaratici olan”. Sorumluluk igin
érnek madde: “isin en iyi/miikemmel yapilmasini isteyen”. Uyumluluk icin érnek
madde: “Durlst, baskalarina 6nem veren”. Nevrotiklik icin 6érnek madde:

“‘Kaygilr”.

Lider-Uye Etkilesimi: Scandura ve Graen (1984) tarafindan hazirlanan tek
boyutlu 7 maddelik LMX-7 6lcegdi kullanilmistir. iliski kalitesini dlgen yedi
maddeden birisi: “Yoneticimle verimli ve etkili bir is iligkimiz vardir’ seklindedir.
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Is tatminini: Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1976) tarafindan gelistirilen ve
Baycan (1985) tarafindan Turkceye cevrilerek gecerlik ve guvenirlik analizleri
yapllan Minnesota is Tatmin Olgeginden secilen ve Tirk 6rneklemde
uygulamalarla geligtirilen 12 soru kullaniimistir. Ornek madde: “isim, tim

kosullari disindigumde beni memnun ediyor”.

Is Basarisi: Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan kullanilan dért maddelik is
performansi 6lgegdi ile 6lgtlmustir. Ornek madde: “Bazen géstermekle yikiumli

bulundugum performansi gostermekten sarfi nazar ederim”

Is Stresi: 1998 yilinda Babin ve Boles (1998) tarafindan gelistirilen ve Arasli ve
Tamer (2008) tarafindan Turkiye'de gecerlik ve guvenirlik galigmasi yapiimis
olan is stresi dlgedi kullaniimistir. Ornek madde: “Kendimi sik sik stres altinda

hissederim”.

Orgiitsel Baglilik: Orglitsel baglilik, Meyer ve Allen'in (1991) gelistirdigi U¢
boyutlu orgutsel bagliik modelinde yer alan (duygusal, devamlilik, normatif )
boyutlardan duygusal baglilikla ilgili dlgegi kullanilimistir. Olgmede kullanilan

ornek bir madde goyledir: “Bu kurumun benim igin 6zel bir anlami var”.

isten Ayrilma Niyetini dlcen dért soru, Rusbelt, Farrell, Rogers, Mainous
(1988) calismalarindan elde edilen sorulardir 6rnek bir madde sdyledir: “Sik sik

isten ayrilmayi dusuniyorum?”.

6.3. Veri Toplama Aracinin Olusturulmasinda Dikkat

Edilen Hususlar

Veri toplamak igin ilgili degiskenleri ve bazi demografik bilgileri igeren
anket formu hazirlanmigtir. Anket formu on yuzunun baglangicina doldurma
talimati konmustur. Bu doldurma talimatinda katilimcilarin istenen ve arzu
edilen durumu degil mevcut durumu g6z Onlne alarak isaretleme yapmalari

vurgulanmistir.
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6.4. Guvenirlik ve Gegerlilik

Guvenirlik, 6lgme aracinin élgtugu 6zelligi ya da dzellikleri, ne derecede
bir kararhlikla 6lgmekte oldugunun gostergesidir (Tekin, 2000:57). Baska bir
tanimlamaya gore guvenirlik, bir 6lgme aracindaki butun sorularin birbiri ile
tutarlihgini, ele alinan olusumu 6lgmede tirdesligini ortaya koyan bir kavramdir
(Ozdamar, 1999:512). Kisaca giivenirlik 6lgme sonuglarinin rastgele hatadan

ariniklik derecesi (Turgut, 1988:31) olarak tanimlanabilir.

Guvenirlik genellikle iki yaklagsimla saptanmaktadir. Birincisi, 6lgmenin
standart hatasini bulmaktir. ikincisi ise ayni objelerle ilgili iki 6lctim arasindaki
korelasyonu hesaplayan guvenirlik katsayilarini kullanmaktir. Bu arastirmada
tek bir Glgek, ornekleme bir defa uygulandigi icin Olgek guvenirligi saptama
yontemleri iginde yaygin olarak kullanilan Cronbach Alfa katsayisi kullaniimistir.
Olgme aracinda Likert o6lgegi gibi derecelendirilmis testler kullanildiginda
Cronbach Alfa Katsayisi hesaplanir (Thorndike ve ark., 1991). Bu katsayinin
duguk olmasi olgegin birkag Ozelligi bir arada oOl¢tugunun gostergesi olabilir.
Alfa katsayisi icin genel kabul 0.70 ve tzeridir (Nunnally, 1978; Ergin, 2003).
Ozdamar alfa katsayisi ile yapilan giivenirlik testlerini derecelendirmistir. Alfa
0.40'dan dusuk ise Olgek guvenilir degildir. 0.40 ile 0.60 arasinda dusuk
guvenirliktedir. 0.60 il 0.80 arasinda oldukg¢a guvenilirdir. 0.80 il 1.00 arasi
yiuksek derecede givenilirdir. Arastirmada kullanilan 6lgme araglarina ait
guvenirlik katsayilari Tablo-6.1'de gorilmektedir. Tablo-6.1’den de anlasilacagi

gibi aragtirmada kullanilan olgekler guvenilir sinirlar arasindadir (a>,70).
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Tablo-6.1 Guvenirlik Analizi Sonuglari

DEGISKENLER Soru Sayisi Alfa Katsayisi (a)
Calisan Disadonuklik 4 ,781
Calisan Deneyime Agiklik 7 ,840
Calisan Sorumluluk 5 778
Calisan Uyumluluk 6 ,830
Calisan Nevrotiklik 4 ,718
Yo6netici Digaddnuklik 4 ,898
Yoénetici Deneyime Aciklik 3 ,827
Yonetici Sorumluluk 5 ,924
Yo6netici Uyumluluk 6 ,953
Yonetici Nevrotiklik 4 ,739
Lider-Uye Etkilesimi 6 876
is tatmini 7 921
is Bagaris| 4 ,842
Orgutsel Baglihk 6 ,913
is Stresi 7 ,904
isten Ayrilma Niyeti 4 ,881

Gegerlik, bir 6lgme aracinin neyi Ol¢tugu ve bu igi ne kadar iyi yaptigi
anlamina gelmektedir (Anastasi ve Urbina, 1997). Davranigsal 0Ozellikler
Ozellikle de biligsel ve duyussal 6zellikler dlgullrken kullanilan élgme araglarinin
Oolcmek istenen Ozelligi olgme dereceleri arastiriimalidir. Bir 6lgek ne kadar
nitelikli ve az hatayla 6lcum yapiyor olursa olsun, dlgmek istenen 6zelligi baska
Ozelliklerle karistirmadan olgmiyorsa o Olgek ise yaramaz. Kisaca “blcek
gecerliligi olgcegin istenen 6zelligi 6lcme ve bu isi diger Ozelliklerinin etkilerine
kapali kalarak yani onlarin etkilerini dlgime yansitmadan yapma derecesidir
denebilir’ (Tavsancil, 2006). Guvenirlik gegerlik icin on kosuldur. Zira bir test
guvenilir degilse gecerli de degildir (Bailey, 1994).

Her arastirmaci kullandigi Olgegi olusturan maddelere cevaplayicilarin
verdigi tepkiler arasinda belli bir duzen olup olmadigini ortaya koymak ister.
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Faktor analizi sosyal Dbilimlerde kullanilan ¢ok degiskenli analiz
tekniklerindendir. Bu analiz, ortak boyutlar saptanarak, boyut indirgeme ve
bagimlilik yapisinin yok edilmesi yontemidir. Faktor analizi ile dlgegi olusturan
maddelerin arasindaki korelasyon hesaplanir. Belirli bir faktor toplam varyans
icinde diger faktoérlerden daha c¢ok agirlik kazanir ve faktér yuka disuk olan
maddeler Olgekten cgikarilarak (Tavsancil, 2006:33) acgiklanan toplam varyans
yukseltilir. DUguk yukli madde c¢ikarildiginda alfa katsayisi da yukselmelidir.
Dusuk yuklu faktorlerin olgekten gikariimasiyla oOlgegin homojenlik derecesi

artar ve guvenirligi yukselir.

Faktor analizi uygulanirken o6rneklem buyukligu onem arz etmektedir.
Genel bir kural olarak 6rneklem buyukligunun degisken sayisinin beg veya on
katt (Cramer, 2001:263) civarinda olmasi istenir. Comrey ise Orneklem
blayUklugu olarak 50’yi ¢ok zayif, 100’G zayif, 200’G orta, 300’0 iyi, 500’0 ¢ok iyi,
1000’i ise mukemmel olarak degerlendirmistir. Buna gore 253 olan
drneklemimiz orta kategorisinde yer almaktadir.

Faktor analizi tim veri yapilari i¢in uygun olmayabilir. Verilerin faktor
analizi igin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett kuresellik
testi ile incelenebilir. KMO katsayisi, veri matrisinin faktor analizi i¢in uygun olup
olmadidini, veri yapisinin faktor ¢ikarma igin uygunlugu hakkinda bilgi verir.
Verilerin faktér analizi yapilabilmesi icin KMO’nun ,60'dan blyuk olmasi
beklenir. Barlett testi ise degiskenler arasinda iligki olup olmadigini kismi
korelasyonlara dayanarak inceleyen bir testtir. Hesaplanan Kki-kare
istatistiginin anlamh ¢ikmasi veri matrisinin uygun olduguna isarettir. Bu
testin anlamh c¢ikmasi puanlarin normalliginin de bir kaniti kabul edilir
(Buyukozturk, 2011:126).

Calisan Kisiligi icin toplanan verilerin faktdor analizine uygunlugu icin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve varyans homojenligini tespit icin Bartlett
Kuresellik Testi uygulanmistir. KMO igin bulunan deger ,830 6rneklem yeterliligi
icin kabul edilen ,60 katsayisindan buyuk oldugu i¢cin mevcut drneklem miktari

ile faktor analizi yapilabilir.
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Tablo-6.2 Calisan Kisiligi (Bagimsiz Degisken) KMO ve Barlett Testi

Calisan Kisiligi KMO ve Bartlett Testi
KMO Orneklem Yeterliligi ,830
Yaklasik Ki-Kare 2619,233
Bartlett'in kuresellik testi Df 325
Anlamhlik ,000

Yonetici kisiligi icin toplanan verilerin faktdér analizine uygunlugu icin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve varyans homojenligini tespit icin Bartlett
Kuresellik Testi uygulanmistir. Bulunan deger ,921 oOrneklem yeterliligi icin
kabul edilen ,60 katsayisindan buylk oldugu ve ki-kare anlamli ¢iktigi icin

mevcut drneklem miktari ile faktor analizi yapilabilir.

Tablo-6.3 Yonetici Kisiligi (Bagimsiz Degigsken) KMO ve Barlett Testi

Calisan Kisiligi KMO ve Bartlett Testi
KMO Orneklem Yeterliligi ,921
Yaklasik Ki-Kare 4225,285
Bartlett'in kuresellik testi Df 231
Anlamhlik ,000

Lider-uye etkilesimini olgmek icin toplanan verilerin faktor analizine
uygunlugu icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve varyans homojenligini tespit
icin Bartlett Kuresellik Testi uygulanmigtir.  Bulunan deger ,825 6&rneklem
yeterliligi icin kabul edilen ,60 katsayisindan buyuk oldugu ve ki-kare anlamli

ciktigi icin mevcut orneklem miktari ile faktor analizi yapilabilir.
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Tablo-6.4 Lider-Uye Etkilesimi (Ara Degisken) icin KMO ve Barlett Test Tablosu

is Tatmini, is Basarisi, Orgiitsel Bagllik, is Stresi ve isten
Ayrilma Niyeti KMO ve Bartlett Testi
KMO Orneklem Yeterliligi ,825
Yaklasik Ki-Kare 798,866
Bartlett'in kuresellik testi Df 15
Anlamlilik ,000

Caligan Sonugclari igin toplanan verilerin faktor analizine uygunlugu igin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve varyans homojenligini tespit igin Bartlett
Klresellik Testi uygulanmistir. Bulunan deger ,858 o&rneklem yeterliligi igin
kabul edilen ,60 katsayisindan buylk oldugu ve ki-kare anlamli ¢iktigi icin

mevcut orneklem miktari ile faktor analizi yapilabilir.

Tablo-6.5 Calisan Sonuglari (Bagimh Degiskenler) icin KMO ve Barlett Test

Tablosu

is Tatmini, is Basarisi, Orgiitsel Bagllik, is Stresi ve isten
Ayrilma Niyeti KMO ve Bartlett Testi

KMO Orneklem Yeterliligi ,858
Yaklasik Ki-Kare 4791,946
Bartlett'in kuresellik testi Df 351
Anlamlilik ,000

Calisan kisiligini bes buyluk faktérde olgmek igin katilimcilara
digsadonuklik igin 8, deneyime aciklik igin 9, sorumluluk igin 7, uyumluluk igin 8
ve nevrotiklik icin 10 soru olmak Uzere toplam 42 soru sorulmustur. Agiklanan
varyansi artirmak ve bes buyuk faktér boyutunun élgme keskinligini arttirmak
amaciyla faktdr yuklerinden baska boyutlara kayan ve ,55 altinda yuk alan
maddeler analizden gikariimigtir. Boyut indirgeme sonucunda disadonukluk 4,
deneyime agiklik 7, sorumluluk 5, uyumluluk 6 ve nevrotiklik 4 maddeye
indirgenerek toplam 26 soruyla oOlgegin gecerlik testi yapilmistir. Agiklanan

varyans % 58,434 olarak bulunmustur.
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Yonetici  kisiligini bes blyuk faktorde olgmek igin katilimcilara
digsadonuklik igin 8, deneyime aciklik igin 9, sorumluluk igin 7, uyumluluk igin 8
ve nevrotiklik icin 10 soru olmak Uzere toplam 42 soru sorulmustur. Agiklanan
varyansi artirmak ve bes buyuk faktér boyutunun dlgme keskinligini arttirmak
amaciyla faktdr yuklerinden baska boyutlara kayan ve ,55 altinda yuk alan
maddeler analizden gikariimigtir. Boyut indirgeme sonucunda disadonukluk 4,
deneyime agiklik 3, sorumluluk 5, uyumluluk 6 ve nevrotiklik 4 maddeye
indirgenerek toplam 22 soruyla olgegin gecerlik testi yapilmistir. Agiklanan

varyans % 76,499 olarak bulunmustur.



Tablo-6.6 Calisan Kisiligi Faktor Analizi

Faktor Yukleri

3

4

Kisilik-Disadonklik-galisan-1

,859

Kisilik-Disadonklik-galisan-2

,851

Kisilik-Disadonklik-galisan-7

,611

Kisilik-Disadonklik-galisan-8

,550

Kisilik-Deneyime Aciklik-calisan-1

,688

Kisilik-Deneyime Aciklik-calisan-2

, 743

Kisilik-Deneyime Aciklik-calisan-3

,609

Kisilik-Deneyime Aciklik-calisan-5

,676

Kisilik-Deneyime Agiklik-galigsan-6

,709

Kisilik-Deneyime Agiklik-galigsan-7

,619

Kisilik-Deneyime Agiklik-galigsan-8

, 754

Kisilik-Sorumluluk-galisan-1

,608

Kisilik-Sorumluluk-galisan-2

,580

Kisilik-Sorumluluk-¢calisan-4

,665

Kisilik-Sorumluluk-galigan-5

,667

Kisilik-Sorumluluk-caligan-6

, 758

Kisilik-Uyumluluk-galisan-1

,719

Kisilik-Uyumluluk-galisan-2

,719

Kisilik-Uyumluluk-galisan-3

644

Kisilik-Uyumluluk-galisan-4

773

Kisilik-Uyumluluk-galisan-5

, 761

Kisilik-Uyumluluk-galisan-6

,693

Kisilik-Nevrotiklik-galisan-1

, 740

Kisilik-Nevrotiklik-galisan-2

773

Kisilik-Nevrotiklik-galisan-3

,690

Kisilik-Nevrotiklik-calisan-5

,634

Aciklanan toplam varyans: % 58,434

Déndirme Yontemi: Kaiser Normallestirmeli Varimax.
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Tablo-6.7 Yonetici Kisiligi Faktor Analizi

Faktor Yukleri

2

3

4

Kisilik-Disadoniiklik-yoneticil

,883

Kisilik-Disadénuklik-ybnetici2

,904

Kisilik-Disadénikluk-ybnetici4

732

Kisilik-Disadoniiklik-yonetici5

,665

Kisilik-Deneyime Agiklik-Yoneticil

,769

Kisilik-Deneyime Aciklik-Yonetici2

,709

Kisilik-Deneyime Aciklik-Yonetici5

,791

Kisilik-Sorumluluk-Ydneticil

,514

,679

Kisilik-Sorumluluk-Ydnetici4

752

Kisilik-Sorumluluk-Y®oneticis

,698

Kisilik-Sorumluluk-Y®oneticié

,812

Kisilik-Sorumluluk-Ydnetici7

,759

Kisilik-Uyumluluk-Yéneticil

,836

Kisilik-Uyumluluk-Y6netici2

,821

Kisilik-Uyumluluk-Yénetici3

,781

Kisilik-Uyumluluk-Y®&netici4

,706

Kisilik-Uyumluluk-Y&netici5

,693

Kisilik-Uyumluluk-Y6netici6

,681

Kisilik-Nevrotiklik-yoneticil

,817

Kisilik-Nevrotiklik-yonetici2

,819

Kisilik-Nevrotiklik-yonetici5

122

Kisilik-Nevrotiklik-yonetici8

,561

Agiklanan toplam varyans: % 76,499

Doéndlrme Yontemi: Kaiser Normallegtirmeli Varimax
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Tablo-6.8 is Tatmini, is Stresi, Orgiitsel Bagllik, is Basarisi ve isten Ayrilma

Niyeti Faktor Analizi

Faktor Yukleri

3

is Tatmini6

,869

is Tatmini4

,845

is Tatmini7

,827

is Tatmini5

,804

is Tatmini8

776

is Tatmini3

, 740

is Tatmini11

,565

is Stresi6

,833

is Stresi4

,828

is Stresi5

,821

is Stresi2

,786

is Stresi3

,766

is Stresi7

,694

is Stresit

,618

Orgiitsel Baglilik3

,870

Orgiitsel Baghlik5

,864

Orgiitsel Baglilik4

,860

Orgiitsel Baglilik6

, 763

Orgiitsel Baghlik2

,752

Orgiitsel Baglilik1

, 740

Bireysel Performans2

,856

Bireysel Performans3

,829

Bireysel Performans4

,763

Bireysel Performansl

,760

isten Ayrilma Egilimi2

,922

isten Ayriima Egilimi3

,897

isten Ayriima Egilimi5

122

Agiklanan toplam varyans: % 70,292

Dondirme Yéntemi: Kaiser Normallestirmeli Varimax



150

Tablo-6.9 Lider-Uye Etkilesimi Faktor Analizi

Faktor Yukleri
1
LMX2 ,822
LMX3 ,756
LMX4 ,827
LMX5 ,803
LMX6 ,680
LMX7 ,846

Agciklanan toplam varyans: % 62,597.

Doéndirme Yontemi: Kaiser

Normallestirmeli Varimax .

Calisan Sonugclarini dlgmek amaciyla katilimcilara is tatmini igin 12, is
basarisi i¢in 4, is stresi igin 7, orgutsel baghlik igin 7 ve isten ayrilma niyeti i¢in
5 soru olmak Uzere toplam 35 soru sorulmustur. Agiklanan varyansi artirmak ve
bes farkli galisan sonucunun Olgme keskinligini arttirmak amaciyla faktor
yuklerinden baska boyutlara kayan ve ,55 altinda yuk alan maddeler analizden
cikarilmistir. Boyut indirgeme sonucunda is tatmini 7 maddeye, is basarisi 4
maddeye, is stresi 7 maddeye, orgutsel baglhlik 6 maddeye ve isten ayrilma
niyeti 3 maddeye indirgenerek toplam 27 soruyla 0&lgedin gecerlik testi

yapilmigtir. Agiklana varyans % 70,292 olarak bulunmustur.

Lider-Uye etkilesim kalite algisini 6lgmek Uzere calisanlara 7 soru
sorulmustur. Baslangigta tek boyutlu LMX-7 Olgeginde yer alan bir soru ikinci
boyutta yer aldigi igin bu soru analizden gikarilmistir. Kalan 6 soru ile LUE
Olceginin gegerlik testi yapiimigtir. Toplam agiklanan varyans % 62,597°dir.
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6.5. Orneklem ve Ozellikleri

Veri toplama metodu olarak anket yontemi secilmigstir. Kirklareli ilk ve

orta dereceli devlet okullarinda goérevli 300 6gretmene anket formu dagitilmistir.

Geri donen 272 formdan 253 tanesi analize dahil edilmigtir.

253 6gretmen bu arastirmaya katilmistir. Arastirmaya katilanlarin ytzde
37,2'si erkek, % 60,5’i kadindir.

Tablo-6.10 Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet

Frekans | Yuzde (%) | Gegerli Yizde | Toplam Yizde
(%) (%)
Erkek 94 37,2 38,1 38,1
Gegerli Kadin 153 60,5 61,9 100,0
Toplam 247 97,6 100,0
Kayip 6 2,4
Toplam 253 100,0

Katilimcilarin % 73,9'u evli, % 24,1'i bekardir.

Tablo-6.11 Medeni Hal Frekans Tablosu

Medeni Hali

Frekans | Ylizde (%) | Gecgerli Yizde | Toplam Yizde

(%) (%)
Bekar 61 24,1 24,6 24,6
Gegerli Evli 187 73,9 75,4 100,0
Toplam 248 98,0 100,0

Kayip 5 2,0
Toplam 253 100,0
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Katilimcilarin egitim seviyeleri asagidaki tabloda gorulmektedir. Ancak

yuksek okul mezunu olan égretmenlerin cogunun yasi 40’in tzerindedir.

Tablo-6.12 Egitim Seviyesi Frekans Tablosu

Egitim Seviyesi
Frekans | Yuzde (%) | Gecerli Yiizde | Toplam Yizde
(%) (%)

Yiksek Lisans ve Doktora 13 51 53 53
Gegerl Lisans 216 85,4 88,9 94,2

Yiksek Okul 14 5,5 5,8 100,0

Toplam 243 96,0 100,0
Kayip 10 4,0
Toplam 253 100,0

Katilimci yas ortalamasi 34,06'dir. Kidem ortalamasi 9,26 yildir.

Ogretmenlerin midurleriyle calisma siresi ortalamasi 2,71 yildir. Katilimcl
ogretmenlerin gorev yaptiklari okullarda galigan 6gretmen sayisi ortalamasi
37,78'dir.

Tablo-6.13 Demografik Degiskenlere Ait istatistik Tablo

Betimleyici istatistik Tablo
Orneklem | Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart Sapma | Varyans
Yas 240 22,00 58,00 34,0667 7,79629 60,782
Kidem 248 1,00 38,00 9,2620 7,99459 63,914
Yéneticiyle Calisma Suresi 235 1,00 20,00 2,7191 2,56494 6,579
Calisan Sayisi 233 2,00 50,00 17,7811 8,00153 84,086

6.6. Veri Analizi

Veri analizi igcin SPSS 20.0 programi kullaniimistir. Analizler sirasiyla

katihmcilarin

demografik  o6zellikleri,

korelasyon

analizi

ve regresyon

analizlerinden olugsmaktadir. Analizler asagida sirasiyla agiklanmigtir.
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7. ARASTIRMANIN BULGULARI

7.1. Korelasyon Katsayilari, Ortalamalari ve Standart

Sapma Degerleri

Korelasyon katsayisi iki degisken arasindaki iliskinin derecesi ve yoni
hakkinda bilgi verir. Hesaplanan korelasyon katsayilari -1,00 ile +1,00 arasinda
bir deger alir. Katsayinin +1,00 olmasi demek iki degisken arasinda pozitif
yonde mukemmel bir iliski var demektir. Katsayinin -1,00 olmasi ise iki
degisken arasinda negatif yonluU mukemmel bir iliskinin varligini ifade eder. 0,00

sonucu iki degisken arasinda higbir iligkinin olmadigi anlamina gelir.

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo-7.1'de
gorulmektedir. Tablo incelendiginde yénetici kisiligi ile LUE arasinda tiim
boyutlarda diger degiskenlere nispeten yuksek bir korelasyon gorulmektedir.
LUE ile galisan kigiliginin deneyime agiklik ve sorumluluk boyutlarinda goze
carpici bir korelasyon goértlmektedir. Dikkat ¢ekici baska bir korelasyon ise
calisan sorumlulugu ile is basarisi arasindadir (,531 ve p<0,05). Orgiitsel

baghlik ile LUE arasinda p<0,05 diizeyinde ,470 korelasyon goriilmektedir.



Tablo-7.1 Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Tablosu
ortalama Standart Orneklem
Sapma Miktari

Caligan Digaddniikliik 4,1921 ,56914 252
Caligan Deneyime Acikhk 4,1077 ,57695 252
Calisan Sorumluluk 4,2669 ,51534 251
Calisan Uyumluluk 4,5130 ,47859 252
Calisan Nevrotiklik 2,4631 ,83450 251
Yonetici Digsadoniiklik 3,8262 ,92010 246
Yonetici Deneyime Agiklik 3,6890 ,91402 246
Yonetici Sorumluluk 4,2010 ,79481 247
Yonetici Uyumluluk 3,9909 ,99135 247
Yonetici Nevrotiklik 2,7048 ,86894 246
Lider-Oye Etkilesimi 3,3728 ,88357 247
isTatmini 3,3229 ,90012 252
i§ Basarisi 3,9997 ,59860 253
(")rgijtsel Baglilik 3,3781 ,89739 253
is Stresi 2,7335 ,91018 253
isten Ayrilma Niyeti 2,0526 ,94467 252
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Tablo-7.2 Korelasyon Tablosu
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Calisan Kisilik Yonetici Kisilik
Degiskenler @) ) 3) 4) (5) (6) (1) (8) 9) (10) 11) (12) (13) (14) (15) (16)
Disadoniikliik 1
o 1)
= Deneyime wx
T | Aciklik (2 393 1
c Sorumluluk 207" | 493" 1
© 3)
iy
:«; Uyumluluk (4) | ,238 ,320 ,469 1
Nevrotiklik (5) | -,071 | -073 | -,163" | -,274" 1
D'§ad(%r)'”k'”k 091 | 326" | 334" | 248" | -238" | 1
X n
= Den eyime >k . >k >k .
| Acikik (7 120 | 406" | 232" | 262" | 160" | 512 1
S Sor”(rg)'”'”k 265" | 363" | 307" | 273" | -139" | 500" | 645 | 1
©
=>S_ Uyumluluk (9) | ,132" | 260" | ,180" | ,279" | -217" | 621" | 618" | 745" 1
Ne"(rloé;k"k 029 | -130" | -150" | -182" | 539" | -,318" | -206" | -229" | -,333" | 1
LUE (11) 2247 | 241" | 171" | 128" | -176 | 648" | 555 | 526 | ,660 | -293" 1
iS TATM (12) | ,149" | 228" | 258" | ,160" | -126 | ,272" | 209" | ,179" | 152" | -153" | ,363" 1
BASARI (13) | 253" | ;344" | 531" | 302" | -,106" | ,189" | ,147" | ,170" | ,115 | -083 | ,193" | 395" 1
BAGLILIK (14) | 252" | ,143" | 284" | 081 | -087 | ,426" | 203" | 280" | ,310" | -,226 | ,470" | ,406" 169" 1
AYRLMA - - - -
NIYETI (15) | 053 | -084 | -045 | -133* | 319" | -050 | -108 | -062 | -088 | 244 -,089 | -,347 1617 | -,225 1
STRES (16) | -,073 | -,009 | -042 | -011 | ,320" | -230* | -158* | -,199* | -184" | 323" | -165 | -417 | -047 | -228" | 380" 1

**_Korelasyon p<0.01 seviyesinde anlamli (2-kuyruklu).

* Korelasyon p<0.05 seviyesinde anlaml (2-kuyruklu).

**: p<0,01; *: p<0,05;
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7.2. Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Regresyon analizi, aralarinda iligski olan iki ya da daha fazla degiskenden
birinin bagimh degisken, digerlerinin bagimsiz degisken olarak ayrimi ile aralarindaki
iligkinin  bir matematiksel esitlik ile aciklanmasi surecini ifade etmektedir
(Buyukozturk, 2011:91). Buyukozturk (2011) regresyon analizinin amaglarini dort

maddede acgiklamistir. Bunlar:

1. Bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi regresyon esitliginde
aciklamak.
2. Modelin  bilinmeyen parametreleri tahmin edildiginde, bagimsiz

degigkenlerin bilinen degeri igin bagimli degiskenin alacagi degeri tahmin etmek.

3. Bagimsiz degiskenlerin bagiml degiskende gbzlenen degismelerin ne
kadarini agikladiklarini determinasyon katsayisi ile belirtmek.

4. Bagimsiz degiskenlerin bagimh degiskeni anlamli sekilde kestirip
kestiremediklerini; birden fazla bagimsiz degisken var ise bunlarin bagimli degisken

Uzerindeki nispi 6nem derecelerini saptamak.

Model-1'de galigan kisilik 6zelliklerinin ve yonetici kigilik 6zelliklerinin ayri ayri
LUE uzerindeki etkisi, model-2'de calisan ve yonetici kisilik ozelliklerinin ayri ayri
calisan is basarisi Uzerindeki etkisi, model-4’'te ¢alisan ve yonetici kisilik 6zelliklerinin
ayrl ayri ig basarisi uUzerindeki etkisi, model-6'da c¢alisan ve yonetici kigilik
Ozelliklerinin ayri ayri 6rgutsel bagllik tzerine, model-8'de galisan ve yonetici Kigilik
Ozelliklerinin ayri ayri is stresi Uzerine etkisi, model-10’da galisan ve yonetici Kigilik

Ozelliklerinin ayri ayri isten ayrilma niyeti Gzerine etkisi sonuglari gériimektedir.



Tablo-7.3 Calisan-Yénetici Kisiligi, LUE ve is Basarisi Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari
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Model 1a Model 2a Model 12 Model 3a
LUE is Basarisi is Basarisi is Basarisi
Bagimsiz Degiskenler B t B t B t B t
Sabit 1,431* 2,092 ,883* 2,157 3,634** 24,596 ,836* 2,024
Calisan
L ,158* 2,346 ,081 1,369 - - ,073 1,227
Disadoniklik
Calisan Denym.
,159* 2,146 ,080 1,231 - - ,073 1,103
Acikhk
Calisan Sorumluluk ,096 1,252 ,453** 6,744 - - ,A448** 6,651
Calisan Uyumluluk -,088 -1,225 -,029 -,451 - - -,033 ,516
Calhisan Nevrotiklik -,019 -,294 -,003 -,059 - - -,004 ,075
Lider-Uye Etkilegimi - - - - ,160* 2,557 ,048 ,849
E 4,729% 20,504** 6,540T 17,187**
o R 088 296 025 298
Diizeltilmis R ,070 281 ,022 ,281
Model 1b Model 2b Model 12 Model 3b
LUE is Basarisi is Basarisi is Basarisi
Sabit ,565 1,654 3,431* 11,776 3,634** 24,596 3,363** 11,548
Yonetici D.doniklik ,267%* 3,990 ,173*% 2,059 - - ,125 1,458
Yonetici Den. Agikl. ,032 457 ,054 ,616 - - ,050 ,570
Yonetici Sorumluluk ,053 ,654 ,167 1,636 - - ,157 1,546
Yonetici Uyumluluk ,374** 4,263 -,236* -2,155 - - -,307** -2,702
Yonetici Nevrotiklik ,042 773 ,024 ,357 - - ,015 ,215
Lider-Uye Etkilesimi - - - - ,160* 2,557 ,181* 2,236
E 30,338** 1,979 6,540T 2,516
R 391 040 025 060
Duzeltiimis R 378 020 ,022 ,036

**: p<0,01; *: p<0,05; T: p<0,10




158

Tablo-7.4 Calisan-Yénetici Kisiligi, LUE ve is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Model 1a Model 4a Model 13a Model 5a
LUE is tatmini is tatmini is Tatmini
Bagimsiz Degiskenler B t B t B t B t
Sabit 1,431* 2,092 2,002** 2,881 2,189** 10,319 1,603* 2,381
Calisan Digadoniikliik ,158* 2,346 ,051 , 762 - - ,010 ,151
i:::.akn Denym- 159+ 2,146 129 1,740 - - 081 1,127
Calisan Sorumluluk ,096 1,252 ,205** 2,691 - - ,179* 2,447
Calisan Uyumluluk -,088 -1,225 -,115 -1,606 - - -,093 -1,344
Calisan Nevrotiklik -,019 -,294 -,158* -2,502 - - -,154* -2,5634
Lider-Uye Etkilesimi - - - - ,330** 5,523 ,281** 4,615
F 4,729** 5,853 30,501** 8,834
R ,088 107 ,109 ,180
Diizeltilmis R® ,070 ,089 ,106 159
Model 1b Model 4b Model 13b Model 5b
LUE is tatmini is Tatmini is Tatmini
Sabit ,565 1,654 2,569** 6,167 2,189** 10,319 2,374* 5,903
Yodnetici D.donuklik ,267** 3,990 ,268** 3,295 - - ,176* 2,187
Yonetici Den. Agikl. ,032 457 ,132 1,545 - - 121 1,475
Yoénetici Sorumluluk ,053 ,654 ,140 1,414 - - 121 1,273
Yonetici Uyumluluk 374 4,263 -,299** -2,811 - - -,430** -4,049
Yonetici Nevrotiklik ,042 773 -,113 -1,713 - - -,129* -2,025
Lider-Uye Etkilesimi - - - - ,330** 5,523 , 347+ 4,573
F 30,338** 5,540%** 30,501** 8,494
R? 391 ,105 , 109 ,179
Diizeltimis R® ,378 ,086 ,106 ,158

**: p<0,01; *: p<0,05
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Tablo-7.5 Calisan-Yénetici Kisiligi, LUE ve Orgltsel Baglilik Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Model 1a Model 6a Model 14 Model 7a
LUE Orgiitsel Baghlik Orgitsel Baghlik Orgiitsel Baghlik
Bagimsiz Degiskenler B t B t B t B t
Sabit 1,431* 2,092 1,191 1,738 1,767 12,565 ,563 ,903
Calisan Digadoniikliik ,158* 2,346 ,212%* 3,208 - - ,144* 2,393
Calisan Denym. -,052 -, 723
Agikiik ,159* 2,146 - - -, 121 -1,829
Calisan Sorumluluk ,096 1,252 ,287** 3,828 - - ,246** 3,629
Calisan Uyumluluk -,088 -1,225 -,107 -1,517 - - -,069 -1,085
Calisan Nevrotiklik -,019 -,294 -,059 -,951 - - -,051 -,913
Lider-Uye Etkilegimi - - - - LAT70** 11,271 A429%* 7,597
F 4,729** 6,919* 70,868** 16,726**
R ,088 124 221 292
Diizeltiimis R® ,070 ,106 218 275
Model 1b Model 6b Model 14 Model 7b
LUE Orgiitsel Baglilik Orglitsel Baglilik Orgiitsel Baglilik
Sabit ,565 1,654 1,921** 4,850 1,767* 12,565 1,704** 4,518
Ydnetici D.donuklik ,267** 3,990 ,\374%* 4,888 - - ,272%* 3,637
Yonetici Den. Agikl. ,032 457 -,093 -1,152 - - -,103 -1,358
Yoénetici Sorumluluk ,053 ,654 ,119 1,279 - - ,098 1,115
Yonetici Uyumluluk ,374** 4,263 ,020 ,204 - - -,125 -1,270
Yonetici Nevrotiklik ,042 773 -,093 -1,485 - - -,110 -1,861
Lider-Uye Etkilegimi - - - - LAT70** 11,271 ,383** 5,446
F 30,338** 11,997 70,868** 16,085**
R? 391 ,202 ,221 ,291
Diizeltimis R® ,378 ,185 ,218 ,273

**: p<0,01; *:p<0,05




Tablo-7.6 Calisan-Yénetici Kisiligi, LUE ve Is Stresi Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Model 1a Model 8a Model 15 Model 9a
LUE is Stresi is Stresi is Stresi
Bagimsiz Degigkenler B t B t B t B t
Sabit 1,431* 2,092 1,550* 2,247 3,291* 14,846 1,787* 2,598
Calisan Digadoniiklik ,158* 2,346 -,094 -1,425 - - -,069 -1,040
Calisan Den. Agikhk ,159* 2,146 ,031 423 - - ,057 J77
Calisan Sorumluluk ,096 1,252 -,019 -,253 - - -,004 -,047
Calisan Uyumluluk -,088 -1,225 ,103 1,454 - - ,089 1,263
Calisan Nevrotiklik -,019 -,294 , 341+ 5,432 - - ,338** 5,446
Lider-Uye Etkilegimi - - - - -,165** -2,642 -,162** -2,597
F 4,729** 6,426** 6,978 6,605**
R ,088 116 ,027 ,140
Diizeltilmis R® ,070 ,098 ,023 ,119
Model 1b Model 8b Model 15 Model 9b
LUE is Stresi Is Stresi is Stresi
Sabit ,565 1,654 2,764** 6,609 3,291* 14,846 2,808** 6,704
Ydnetici D.donuklik ,267** 3,990 -,125 -1,566 - - -,101 -1,215
Yonetici Den. Agikl. ,032 457 -,007 -,081 - - ,005 ,065
Yoénetici Sorumluluk ,053 ,654 -,135 -1,391 - - -,137 -1,393
Yonetici Uyumluluk ,374** 4,263 ,088 ,846 - - ,092 ,841
Yonetici Nevrotiklik ,042 773 ,281%* 4,315 - - 271 4,125
Lider-Uye Etkilegimi - - - - -,165** -2,642 -,050 -,635
F 30,338** 7,153* 6,978 5,511*
R? ,391 ,131 ,027 ,123
Diizeltimis R® ,378 ,113 ,023 ,101

**: p<0,01; *: p<0,05

160



Tablo-7.7 Calisan-Yénetici Kisiligi, LUE ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari
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Model 1a Model 10a Model 16 Model 11a
LUE isten Ayrilma Niyeti isten Ayrilma Niyeti isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz Degiskenler
B t B t B t B t
Sabit 1,431* 2,092 0,951 1,314 2,378* 10,105 1,787* 2,598
Calisan Disadoniiklik 158* 2,346 0,055 0,822 ; ; -0,069 -1,04
CGaligan Den. Acikhk 150* 2,146 130" 1,78 - - 0,057 0,777
Calisan Sorumluluk 0,096 1,252 0,042 -0,556 . . -0,004 -0,047
C}all§an Uyumluluk -0,088 _1'225 -0,078 _1,101 _ _ 0,089 1,263
Calhigsan Nevrotiklik -0,019 -0,294 305%* 4,859 ; ; ,338** 5,446
Lider-Uye Etkilegimi } } } } -0.089 1418 -,162** -2,597
F 4,729** 6,856** 2,011 6,605**
R? 0,088 0,124 0,008 0,14
Duzeltilmis R® 0,07 0,106 0,004 0,119
Model 1b Model 10b Model 16 Model 11b
LUE isten Ayrilma Niyeti isten Ayrilma Niyeti Isten Ayriima Niyet
1 *%
Sabit 0,565 1,654 1,287 2,85 B t 2,808 6,704
Yonetici D.dontklik 267 3,99 0,081 0,975 2.378%* 10,105 -0,101 -1,215
Yonetici Den. Acgikl. 0,032 0,457 0112 1,284 i i 0,005 0,065
Ybnetici Sorumluluk -0,137 -1,393
0,053 0,654 0,047 0,467 - -
Yonetici Uyumluluk 3740 4.263 0,024 0218 i i 0,092 0,841
Yonetici Nevrotiklik 271 4,125
) 0,042 0,773 ,250** 3,702 - -
Lider-Uye Etkilesimi . ) } - -0,089 1,418 -0,05 -0,635
F 30,338** 3,468* 2,011 5,511**
R? 0,391 0,068 0,008 0,123
Diizeltilmis R® 0,378 0,049 0,004 0,101

*%

1 p<0,01; *: p<0,05; t: p<0,10
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7.2.1. Calisan ve Yénetici Kisilik Ozelliklerinin Lider-Uye
Etkilesimi Uzerindeki Etkisi

Calisan kisilik Ozelliklerinin lider-uye etkilesimi Uzerindeki etkisinin
arastirldigr model-1a, istatiksel olarak anlamh bulunmustur (F=4,729;
p<0,01). Regresyon analizi sonucunda ¢alisan Kkisiliginin; digadonuiklik ((B:
,158, p<0,05) ve deneyime agiklik (3:,159; p<0,05) boyutlarinin g¢alisanin
lider-uye etkilegsimi kalite algisini artirdigi; diger boyutlarin ise galiganin lider-
uye etkilesimi kalite algisina anlamli bir etkide bulunmadigi gorilmektedir.

Bu bulgular dogrultusunda H1a,b desteklenirken H1lc,d,e desteklenmemisgtir.

Yonetici kisilik Ozelliklerinin lider-Uye etkilesimi Uzerindeki etkisinin
arastinldigi model-1b, istatiksel olarak anlamh bulunmustur (F=30,338,
p<0,01). Regresyon analizi sonucunda yonetici kisiliginin digadonukliuk ((3:
,267, p<0,01) ve uyumluluk (B: ,374, p<0,01) boyutlarinin ¢alisanin lider-tye
etkilesimi kalite algisini arttirdigi; deneyime agiklik, sorumluluk ve nevrotiklik
boyutlarinin ise ¢aliganin lider-Uye etkilegimi kalite algisina anlamli bir etkide
bulunmadigi gorulmektedir. Bu bulgular dogrultusunda H2a,d desteklenirken,

H2b,c,e desteklenmemistir.



163

Tablo-7.8 Kisilik ve LUE Arasindaki iligkiye Ait Hipotez Test Sonuglari

Hipotez

Kabul / Red

Hla

Calisan kisiliginin digadoniikliik boyutu ile ¢alisanin
lider-Uye etkilesimi kalite algisi arasinda pozitif iligki

vardir.

Desteklendi

H1b

Calisan kisiliginin deneyime ag¢iklik boyutu ile
calisanin lider-0ye etkilesimi kalite algisi arasinda

pozitif iliski vardir.

Desteklendi

Hlc

CGalisan kisiliginin sorumluluk boyutu ile galisanin
lider-tye etkilesimi kalite algisi arasinda pozitif iligki

vardir.

Desteklenmedi

Calisan kisiliginin uyumluluk boyutu ile ¢alisanin
lider-tye etkilesimi kalite algisi arasinda pozitif iligki

vardir.

Desteklenmedi

H1d

Calisan kisiliginin nevrotiklik boyutu ile ¢alisanin
lider-tye etkilesimi kalite algisi arasinda negatif iligki

vardir.

Desteklenmedi

H2a

Yonetici kisiliginin digadénukluk boyutu ile
calisanin lider-tye etkilesimi kalite algisi arasinda

pozitif iliski vardir.

Desteklendi

H2b

Yonetici kisiliginin deneyime acgiklik boyutu ile
calisanin lider-tye etkilesimi kalite algisi arasinda

pozitif iliski vardir.

Desteklenmedi

H2c

Yoénetici kisiliginin sorumluluk boyutu ile ¢calisanin
lider-Uye etkilesimi kalite algisi arasinda pozitif iligki

vardir.

Desteklenmedi

H2d

Yoénetici kisiliginin uyumluluk boyutu ile ¢alisanin
lider-Uye etkilesimi kalite algisi arasinda pozitif iligki

vardir.

Desteklendi

H2e

Yoénetici kisiliginin nevrotiklik boyutu ile galisanin
lider-Gye etkilesimi kalite algisi arasinda negatif iligki

vardir.

Desteklenmedi
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Sekil-7.1 Calisan Kisilik Boyutlarinin Lider-Uye Etkilesimi
Kalite Algisi Uzerindeki Etkileri
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7.2.2. Galisan Kisiliginin is Basarisi Uzerindeki Etkisi

Calisan Kigiliginin is basarisi Uzerindeki etkisinin arastirildigi model-
2a, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=20,504, p<0,01). Bu modelde,
sadece galisanin sorumluluk boyutu is basarisini arttirdigi :,4 53, p<0,01)

diger boyutlarin basariyi etkilemedigi gértulmektedir. H3a desteklenmisgtir.

Hipotez Kabul / Red

H3a Calisan kisiligi calisan is basarisi ile iligkilidir. Desteklendi

7.2.3.  Calisan Kisiliginin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Calisan kisiliginin is tatmini Uzerindeki etkisinin arastirildigi model-4a,
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,853, p<0,01). Bu modelde,
¢alisanin sorumluluk (B: ,205, p<0,01) ve deneyime agiklik (B: ,129, p<0,10)
boyutlarinin isg tatminini arttirdigi; nevrotiklik boyutunun (: -,158, p<0,05)
ise is tatminini azalttidi, diger boyutlarin is tatminini etkilemedigi
gorulmektedir. H3b desteklenmistir.

Hipotez Kabul / Red

H3b Calisan kisiligi calisan ig tatminiyle iligkilidir. Desteklendi

7.2.4. Calisan Kisiliginin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Calisan Kkigiliginin drgutsel bagliik Uzerindeki etkisinin arastirildigi
model-6a, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,919, p<0,01). Bu
modelde, ¢alisanin digadonukluk (B: ,212, p<0,01) ve sorumluluk (B: ,287,
p<0,01) boyutunun drgutsel baghligi arttirdidi; diger boyutlarin ise 6rgutsel

bagliliga anlaml bir etkide bulunmadigi gérulmektedir. H3c desteklenmistir.
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Hipotez Kabul / Red

H3c Cahigan kigiligi orgutsel baghlikla iligkilidir. Desteklendi

7.2.5. Calisan Kisiliginin is Stresi Uzerindeki Etkisi

Calisan Kkisiliginin is stresi Uzerindeki etkisinin arastirildigi model-8a,
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,426, p<0,01). Bu modelde, ¢alisan
nevrotikliginin (B: ,341, p<0,01) is stresini arttirdidi; diger boyutlarin ise ig

stresine anlamli bir etkide bulunmadigdi gérilmektedir. H3d desteklenmistir.

Hipotez Kabul / Red

H3d Calisan kisiligi is stresiyle iligkilidir. Desteklendi

7.2.6. Calisan Kisiliginin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi

Calisan kisiliginin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinin arastirildigi
model-10a, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,856, p<0,01). Bu
modelde, calisanin deneyime agikhgi (B: ,130, p<0,10) ve nevrotiklik (B:
,305, p<0,01) boyutunun isten ayrilma niyetini arttirdigi; diger boyutlarin ise
isten ayrilma niyetine anlamli bir etkide bulunmadigi gértilmektedir. H3e

desteklenmistir.

Hipotez Kabul / Red

H3e Calisan kisiligi isten ayrilma niyetiyle iligkilidir. Desteklendi
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7.2.7. Yonetici Kisiliginin is Basarisi Uzerindeki Etkisi

Yonetici kisiliginin is basarisi Uzerindeki etkisinin arastirildigi model-
2D, istatiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=1,979, p>0,05). Model anlamli
olmadigi icin yonetici kigiliginin is basarisini etkiledigi soylenemez.

Dolayisiyla H4a desteklenmemistir.

Hipotez Kabul / Red

H4a Yonetici kisiligi calisan ig basarisi ile iligkilidir. Desteklenmedi

7.2.8.  Yonetici Kisiliginin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Yonetici kisiliginin is tatmini Uzerindeki etkisinin arastirildigi model-4b,
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,540, p<0,01). Bu modelde,
yoneticinin digadonukliik boyutunun (B: ,268, p<0,01) is tatminini arttirdidi;
uyumluluk boyutunun (B: -,299, p<0,05) ise is tatminini azalttigi, diger
boyutlarin ig tatminini etkilemedigi gorulmektedir. H4b desteklenmistir.

Hipotez Kabul / Red

H4b Yonetici kigiligi galisan ig tatminiyle iligkilidir. Desteklendi

7.2.9. Yonetici Kisiliginin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki
Etkisi

Yonetici kisiliginin orgutsel baglilik Gzerindeki etkisinin arastinidigi
model-6b, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=11,997, p<0,01). Bu
modelde, yoneticinin digadonukliik (B: ,374, p<0,01) boyutunun o6rgutsel
baghhg arttirdigi; diger boyutlarin ise orgutsel bagliiga anlamli bir etkide
bulunmadigi gorulmektedir. H4c desteklenmistir.
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Hipotez Kabul / Red

H4c Yonetici kigiligi orgutsel baghlikla iligkilidir. Desteklendi

7.2.10. Yénetici Kisiliginin is Stresi Uzerindeki Etkisi

Yonetici kisiliginin is stresi Uzerindeki etkisinin arastinldigi model-8b,
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=7,153, p<0,01). Bu modelde,
yonetici nevrotikliginin (B: ,281, p<0,01) is stresini arttirdigi; diger boyutlarin
ise ig stresine anlamli bir etkide bulunmadigi goérulmektedir. H4d

desteklenmistir.

Hipotez Kabul / Red

H4d Yonetici kigiligi is stresiyle iligkilidir. Desteklendi

7.2.11. Yonetici Kisiliginin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi

Yonetici kigiliginin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisinin arastirnildigi
model-10b, istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,468, p<0,05). Bu
modelde, yoneticinin nevrotiklik (B: ,250, p<0,01) boyutunun isten ayrilma
niyetini arttirdigi; diger boyutlarin ise isten ayrilma niyetine anlaml bir etkide

bulunmadigi gértlmektedir. H4e desteklenmisgtir.

Hipotez Kabul / Red

H3e Yonetici kigiligi isten ayrilma niyetiyle iligkilidir. Desteklendi
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171

7.2.12. Lider-Uye Etkilesiminin Calisan Sonuglari Uzerindeki
Etkisi

7.2.12.1. Lider-Uye Etkilesiminin is Basarisi Uzerindeki Etkisi

LUE’nin ig basarisi Gizerindeki etkisinin arastirildigi model-12, istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=6,540, p<0,10). Bu modelde, LUE’nirB:(
,160, p<0,01) is basarisini arttirdigi gértlmektedir. H4a desteklenmisgtir.

Hipotez Kabul / Red

H4a LUE, is basarisiyla pozitif iligkilidir. Desteklendi

7.2.12.2. Lider-Uye Etkilesiminin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

LUE’nin ig tatmini Uzerindeki etkisinin arastirildigi model-13, istatiksel
olarak anlaml bulunmustur (F=30,501, p<0,01). Bu modelde, LUEnirB:(
,330, p<0,01) is tatminini arttirdigi goértilmektedir. H4b desteklenmisgtir.

Hipotez Kabul / Red

H4b LUE, is tatminiyle poxzitif iligkilidir. Desteklendi

7.2.12.3. Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Baglihk Uzerindeki Etkisi

LUE’nin orgiitsel baghlik tzerindeki etkisinin arastirildigi model-14,
istatiksel olarak anlamli bulunmustur (F=70,868, p<0,01). Bu modelde,
LUEnin B: ,4 70, p<0,01) orgltsel baghligi arttirdigi goérilmektedir. Hac
desteklenmistir.

Hipotez Kabul / Red

H4c LUE, orgutsel baghlikla pozitif iligkilidir. Desteklendi
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7.2.12.4. Lider-Uye Etkilesiminin is Stresi Uzerindeki Etkisi

LUE'nin is stresi Gizerindeki etkisinin arastirildi§i model-15, istatiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=6,978, p<0,10). Bu modelde, LUEninp{ -
,165, p<0,01) is stresini azalttigi gérilmektedir. H4d desteklenmistir.

Hipotez Kabul / Red

H4d LUE, is stresiyle negatif iliskilidir. Desteklendi

7.2.12.5. Lider-Uye Etkilegiminin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

LUE’nin isten ayrilma niyeti (izerindeki etkisinin arastirildigi model-16,
istatiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu modelde, LUEniB:( -,089,
p<0,05) isten ayrilma niyetine anlamli bir etkide bulunmadigi gorilmektedir.

H4e desteklenmemistir.

Hipotez Kabul / Red

H4e LUE, isten ayrilma niyetiyle negatif iligkilidir. Desteklenmedi




Is
Basarisi
A
B: ,160*
Ils Orgutsel
Tatmini Bag'lllk
[3: ,330** B: A70%*

Lider-Uye
Etkilesimi
Kalite Algisi
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7.3. Ara Degisken Etkileri

Baron ve Kenny'e (1986) gore bir degiskenin ara degigsken
saylilabilmesi igin;
1. Bagimsiz degiskenin (kisilik) ara degisken (LUE) uizerinde bir etkiye sahip
olmasi (model-1ab).
2. Bagimsiz degigkenin (kisilik) bagimli degigskende (calisan sonuglari) bir
etkiye sahip olabilmesi (model 2ab,4ab,6ab,8ab,10ab),
3. Ara degigskenin (LUE) bagimli degisken (galisan sonuglari) lizerinde bir
etkiye sahip olabilmesi (model-12,13,14,15,16),
4. Ara deg@isken modele dahil edildiginde bagimsiz degigkenlerin bagimh
degisken uzerindeki etkisini kaybetmesi (tam ara degisken) veya etkisinde
azalma olmasi (kismi ara degisken) (model-5a,7a) sarti aranir.

Model-1ab’de kisilik 6zelliklerinin lider-tUye etkilesimi Gzerindeki etkisi,
Model-2ab,4ab,6ab,8ab,10ab’da kisilik Ozelliklerinin ¢alisan sonugclari
uzerindeki etkisi,

Model-12,13,14,15,16 lider-Uye etkilesiminin ¢alisan sonuglari Uzerindeki
etkisi,

Model-3ab,5ab,7ab,9ab,11ab’'de ise lider-Uye etkilesimi modele dabhil
edildiginde kisilik ozelliklerinin ¢alisan sonuglari Uzerindeki etkisinde

meydana gelen degismenin incelenmesi hedeflenmisgtir.

LUE’nin ara degisken olabilmesi icin saglamasi gereken sartlardan ilki,
temel kisilik 6zellikleri olan bagimsiz degiskenlerin ara degisken olan LUE
uzerinde etkili olmasidir. Bu baglamda calisan digsadonuklik ve deneyime
aciklik; yonetici disadoniikliik ve uyumluluk boyutlari LUE (zerinde anlaml

bir etkiye sahiptir.

LUE’nin ara degisken olabilmesi icin tasimasi gereken ikinci sart da
bagimsiz degiskenler olan Kkigilik boyutlarinin, bagimli degiskenler olan
calisan sonuglari Uzerinde etkili olmasidir. Model-2a,4ab,6ab,8ab,10ab’de
gOrulecegi uzere:

e Calisan kisiliginin sorumluluk boyutunun is basarisi Gzerinde,
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e Calisan kigiliginin sorumluluk, deneyime aciklik (p<0,10) ve
nevrotiklik ile yonetici kisiliginin disadonuklik ve uyumluluk boyutlarn is
tatmini Gzerinde,

e Calisan kigiliginin disadonuklik ve sorumluluk ile yoOnetici
kisiliginin disadonukluk boyutlari érgutsel baghlik Gzerinde,

e Calisan ve yonetici Kkisiliginin nevrotiklik boyutu is stresi
uzerinde,

e Calisan kisiliginin deneyime aciklik (p<0,10) ve nevrotiklik ile
yonetici kisiliginin nevrotiklik boyutlari igsten ayrilma niyeti Gzerinde istatiksel

olarak anlamli bir etkiye sahiptir.

LUE'nin ara degigken olabilmesi igin saglanmasi gereken sartlardan
Uciinciisu ise, ara degigken olan LUE’nin bagimh degiskenler olan calisan
sonuglari Uzerinde etkili olmasidir. Model-12 (p<0,10), modell3 ve model-
14'de gorilecegi lzere LUE, is basarisi, is tatmini ve orgitsel baghlik

uzerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

LUE’nin ara degisken olmasi icin gerekli son sart olan ara degiskenin
modele dahil edilmesi durumunda bagimsiz degisken olan kisiligin, bagimli
degisken olan g¢aligan sonuglari Uzerindeki etkisini tamamen kaybetmesi ya
da etkisini azaltmasi gerekmektedir.

e Model-3a’da goérildigi gibi LUE, galisan kisilik dzellikleriyle is
basarisi arasindaki iligkiye dahil edildiginde modelde istatistiksel bir
anlamlilik géstermediginden galisan kisilik 6zellikleriyle is basarisi arasindaki

iliskide ara degisken roll gostermemistir.

e Model-3b ise model olarak istatistiksel anlamhliga sahip
olmadigindan LUE, ydnetici kisiligi ile is basarisi arasinda ara degiskenlik

etkisi gostermez.
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e Model-5a’da gorildiigi gibi LUE, galisan kisilik 6zellikleriyle
is tatmini arasindaki iligkiye dahil edildiginde hem model hem de LUE'nin
kendisi modelde istatistiksel bir anlamhhk (B: ,281**) gostermis ve
sorumlulugun etkisini B: ,205** den B: ,179* a; nevrotikligin etkisini ise B: -
,158* den B: -,154* e indirerek kismi ara degigkenlik; deneyime agikligin
etkisini ortadan kaldirarak da tam ara degiskenlik gostermistir. LUE, galisan
kisiligiyle is tatmini arasindaki iligkiye dahil edildiginde acgiklanan toplam
varyansi %8,9'dan %15,9'e ¢ikarmistir. Baska bir deyisle yonetici kisiligi ile
beraber LUE, galisan sonuglarindaki degisimin % 15,9'ini agiklamaktadir.

e Model-5b’da gériildigu gibi LUE, yonetici kisilik 6zellikleriyle
is tatmini arasindaki iliskiye dahil edildiginde hem model hem de LUE'nin
kendisi modelde istatistiksel bir anlanBhlik347**) dgermis ve
disadoniklagun etkisinif: ,268* * den B: ,176* ya indirerek; uyumigilun
etkisini ise B: -,299** dan B: -,430™ e cikararak kismi ara degiskenlik
gostermistir. LUE, yonetici kisiligiyle is tatmini arasindaki iliskiye dahil
edildiginde aciklanan toplam varyansi %8,6’dan %15,8’e ¢ikarmistir. Bagka
bir deyisle yénetici kisiligi ile beraber LUE, calisan sonuglarindaki degisimin
% 15,8’ini agiklamaktadir.

e Model-7a’da gorildiigi gibi LUE, galisan kisilik 6zellikleriyle
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye dahil edildiginde modelde istatiksel bir
anlamlilik gostermis (B: ,429**) ve disadonukligun etkisini B: ,212** den f3:
,144* e duslrerek calisan Kisiliginin disadonuklik boyutuyla érgutsel baghlik
arasindaki iliskide kismi ara degisken rolii oynamistir. LUE, calisan
kisiligiyle oOrgutsel bagllik arasindaki iliskiye dahil edildiginde aciklanan
varyansi %10,6’dan % 27,5’e ¢ikarmistir.

e Model-7b’de goriilecegdi gibi LUE, yénetici kisilik 6zellikleriyle
orgiitsel baghhk arasindaki iliskiye dahil edildiginde modelde istatistiksel bir
anlamlihk gostermis @: ,383**) ve idadonuklugun etkisiniB: ,374** den
,272** ye dusurerek yonetici kisiligiyle orgutsel baglilik arasinda kismi ara
degisken rolii oynamigtir. LUE modele dahil oldugunda agiklanan varyansi
%8,6’dan % 27,3’e gikarmistir.
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e LUE, isten ayriima niyeti ve is stresi tizerinde anlamli bir etkiye
sahip olmadigindan Kkisilik Ozellikleriyle bu iki ¢alisan sonucu arasindaki

iliskide ara degisken roli oynamamistir.

Model-13
Model-1a F=30,501**
F=4,729% R’=,106
R%=,070

Den Aciklik: B: ,129"den B:,081’e

b ¢ ¢ b ¢ mm o ¢ e o o e o . e e e e o e ¢ s e+ e s wm— o — >
Sorumluluk: B: ,205**den B:,179** a )
Calisan  F-----mmmmmmm e > Is Tatmini
Kisilik .
Nevrotiklik: B:- ,158*den pB:-,154* e
________________________________ >
Model-4a Model-5a
F=5,853** F=8,834**
R’=,089 R’=,159

—— Dogrudan iligki
_____ +» Kismi ara degisken

_ » Tam ara degisken

Sekil-7.5 LUE’nin Calisan Kisiligiyle is Tatmini Arasindaki Ara Degisken Rolli
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Model-1b
F=30,338**
R?=,378

Model-13
F=30,501**
R%=,106

Disadonuklik: B: ,267**den B:,176* ya

Yonetici Uyumluluk: B: -,299**dan B: -,430** a Is Tatmini
Kisilik | oo N

Model-4b Model-5b
F=5,540** F=8,494**

R?’=,086 R®=,158

—— Dogrudan iligki
_____ +» Kismi ara degisken

—_ » Tam ara degisken

Sekil-7.6 LUE'nin Yonetici Kisiligiyle is Tatmini Arasindaki Ara Degisken Rolii
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Model-14
Model-1a F=70,868*
F=4,729* R=,218
R?=,070

Disaddniiklik: B: ,212** den B:,144* e

Calisan Orgutsel
Kisilik Sorumluluk: B: ,287**den f:,246™*ya Baglilik

Model-6a Model-7a
F=6,919** F=16,726**
R’= 106 R’= 275

——» Dogrudan iligki
_____ +» Kismi ara degisken

—_ » Tam ara degisken

Sekil-7.7 LUEnin Calisan Kisiligiyle Orgltsel Baghlik Arasindaki Ara
Degisken Rolu
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Model-14
Model-1b F=70,868**
F=30,338** R*=218

R%= ,378

Disadonuklik: B: ,374**den B:,272**e
YOnetici ~ fe-e-eememmemmeeeeeeeeeeeeeeaas > Orgutsel
Kisilik Baglihk
Model-6b Model-7b
F=5,540** F=16,085**
R’=,086 R’= 273

——» Dogrudan iligki
_____ +» Kismi ara degisken

—_ » Tam ara degisken

Sekil-7.8 LUEnin Yonetici Kisiligiyle Orgutsel Baglilik Arasindaki Ara
Degisken Rolu
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8. SONUC

Calisan ve yonetici kisiligiyle LUE arasindaki iligkiye iligkin sonuglar su
sekilde 6zetlenebilir; calisan kisiligi ve LUE arasindaki iligki incelendiginde
(model-1a) ¢alisan kisiliginin bes buyuk faktér boyutlarindan digadonukliik
ve deneyime acgikligin LUE uzerinde anlamh bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Caligan kisiliginin calisan tarafindan algilanan LUE iligki
kalitesindeki varyansin % 7' sini (duzeltimis R% ,070) acikladig
gorulmektedir. Calisan tarafindan algilanan LUE iligki kalitesinin yénetici
kisiligine bakan yénii LUE ¢alismalarinda cok az incelenen bir husustur. Bu
iligki incelendiginde (model-1b) yoénetici kisiliginin LUE tzerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu gorulmektedir. Yonetici kisiliginin sadece digadonukliuk
(B: ,267**) ve uyumluluk (B: ,374**) boyutlar ast tarafindan algilanan LUE
iliski kalitesine anlamli bir etkide bulunmaktadir. Yonetici kisiliginin ¢alisan
tarafindan algilanan LUE iligki kalitesindeki varyansin % 37,8'ini (dizeltilmis
R? ,378) acikladigi goriilmektedir ki bu agiklama orani oldukga yiiksektir.
Buradan calisanlarin LUE iligki kalite algisi lizerinde ydnetici kisiliginin cok
daha fazla etkisi oldugu sonucuna varilabilir. Burada ¢alisan sorumlulugunun
da LUE kalite algisini etkilemesi beklenirdi. Clnki bu boyuta sahip kisiler
basari yonelimlidirler ve etrafindakilere gore kendi basarilarinin
farkindadirlar. Basari yonelimli olmak, sorumluluk surekliliginde yuksek puan
alan kisileri duslik puanhlara gore daha basarili kilmaktadir. Basarih bir
calisanin yoneticisiyle arasindaki iligkisinin olumlu denebilecek bir nitelikte
olmasi beklenir. Ancak bu galismada calisan sorumlulugu ile LUE Kkalite
algisi arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Buna sebep olarak LUE kalite
algisinin yoneticinin bakis acgisiyla dlgiimemis olmasi 6ne surulebilir. Sayet
LUE kalite algisi yoneticilere de sorulmus olsaydi sorumluluk boyutu yiiksek
olan calisanlarla olan iligkilerini olumlu olarak nitelendirebilirlerdi.
Beklenmeyen bu sonucun muhtemel bagka bir sebebi de su olabilir;
katihmcilarin LUE kalite algilasi iginde is boyutu cuizi bir yer almis, iligki
sosyal iligki olarak algilanmis olabilir. Aslinda arastirma bu sapmayi kendi
icinde dogruluyor gériinmektedir. iliskinin is iliskisinden uzakta sosyal ve

insani bir iliski olarak algilanmasindan dolayi sosyal, girgin, sicakkanli olan
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disadénuklerin hem iliski algisinda hem de is sonuglarinda sorumluluga gore

daha baskin bir rol oynamigtir.

Nahrgang ve ark., (2009) ilk tanisma safhasindan itibaren baslangi¢
safhalarina kadar bir lider-Uye etkilesimi iliskisinin zamanla nasil gelistigini
incelemis ve baslangi¢ safhasinda astlarin Ustleri hakkindaki ilk izlenimlerini
ustlerinin uyumluluguna; Ustlerin astlar hakkindaki ilk izlenimlerini astlarin
digsadonuklerine bina ettikleri sonucuna varmiglardir. Bu ¢alismada her ne
kadar iligski kalitesi yonetici bakis agisiyla belirlenmemigsse de c¢alisan ve
yonetici kisiliginin LUE Uzerindeki etkisine dair bulunan sonugclar Nahrgang

ve ark., (2009) bulgulariyla buyuk olgude tutarhlik gostermektedir.

Calisan Kkigiligiyle calisan is sonuglari arasindaki iligkiye iligkin
sonuglar su sekilde 6zetlenebilir; yapilan regresyon analizlerinde galisan is
basarisinin en buyuk ve istatistiki olarak anlamli tek belirleyicisinin ¢aligsanin
sorumluluk boyutu (B: ,453**) oldugu sonucuna ulasiimistir. Bu sonug¢
literattirle son derece tutarhdir. (Barrick, Mount ve Judge, 2001; Hurtz ve
Donovan, 2000; Salgado, 1997). Toplam 117 calismaya istinaden yapilan
meta-analizde sorumluluk boyutunun tum is dali, meslek grubu ve basari
degerleme sistemlerinde is basarisinin yanilmaz ve en gigcli belirleyicisi
oldugu bulunmustur (Barrick ve Mount, 1991). Calisan Kisiliginin is
basarisindaki varyansin % 28,1'ini (diizeltimis R? ,264) acikladig
gorulmektedir. Barrick ve Mount (1991) “Sorumluluk boyutuyla baglantisi
olan kigisel Ozelliklerin katkisinin olamayacagi bir is yok gibidir’ ifadesiyle
sorumluluk duygusunun is hayatindaki ©6nemini vurgulamaktadirlar.
Sorumluluk duygusunun is basarisini etkiledigi durumlar igin sorumluluk
duygusu yuksek caliganlari igse almalar ya da ¢alisanlarin sorumluluk
duygularini gelistirici tedbirler almalari isveren ve yoneticiler i¢in gbz oninde
bulundurulmasi gereken 6nemli bir husustur. Yénetici kisiligiyle is basarisi

arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir.

Calisan kisiligiyle is tatmini arasindaki iligkiye bakildiginda, calisan
Kisiliginin sorumluluk (B: ,205**) boyutunun pozitif, nevrotikligin (B: -,158%)

ise negatif yonde is tatminini etkiledigi goriimektedir. Calisan kKisiliginin ise is
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tatminindeki varyansi aciklama orani %8,9 (diizeltimis R? ,089) olarak
bulunmustur. Konuyla ilgili literatirde Organ ve Lingl (1995) de sorumluluk
boyutunun ig tatminini pozitif etkiledigini belirtmiglerdir. Judge ve ark. (2002)
ve Furnham ve ark. (2002) yaptiklari meta-analizde, sorumluluk boyutu ile is
tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski saptamislardir. Ayrica literatiirde
nevrotikligin is tatminiyle negatif iligkili oldugu gorulmektedir (6rn.; Demirci,
2003; Demirkan, 2006; Judge ve ark., 2002; Troysen ve ark., 2003). Ydnetici
kisiligiyle is tatmini arasindaki iligki incelendiginde digadoénuklugun pozitif
(B: ,268**), nevrotik@iin ise negatif @ -,299**) yonde calisan is tatminini
etkiledigi gortlmustar. Yonetici kisiliginin is tatminindeki varyansi agiklama

orani % 8,6 olarak bulunmustur.

Calisan kisiligiyle orgutsel bagliik arasindaki iliskiye bakildiginda,
cahsan kisiliginin digadontikliik ve sorumluluk boyutlarinin érgitsel baghlik
uzerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gorulmektedir. Disadonukluk @3:
,212**) ve sorumluluk (B: ,287**) ile pozitif iliskiliye sahiptir. Calisan kisiliginin
orgitsel baglhgr kestirme orani % 10,6 (dizeltiimis R%* ,106) olarak
bulunmustur. Yonetici kisiliginin ¢alisan dorgutsel baghligini kestirme orani
%18,5 olarak bulunmustur. Bu oran cgalisan kisiliginin baghligi kestirme
oranindan daha yuksektir. Buradan hareketle her ne kadar fazla bir fark
olmasa da yonetici kisiliginin 6rgutsel baghligi ¢alisan kisiliginden daha fazla
etkiledigi sonucuna ulasmaktayiz. Ayrica yoOnetici Kisiliginin sadece
disadoniikluk boyutu (B: ,374**) orgutsel baghhgr anlamh bir sekilde
etkiledigi diger boyutlarin ise baghlikla anlamh bir iligkisi olmadigi
gorulmektedir. Bu sonuca dayanarak orgutsel baglhligin énem kazandigi
kurum ve isletmelerde disadonuk yonetici istihdaminin baglihgdi arttiracagi ya
da mevcut yoneticilerin digsadonuklik yonlerinin gelistirimesinin galisan
baghhgini arttiracagi sdylenebilir.

Calisan kisiligiyle is stresi arasindaki iligki incelendiginde, nevrotikligin
(B: ,341**) ig stresini pozitif etkiledigi, diger boyutlarin is stresini etkilemedigi
gorulmektedir. Calisan kisiliginin is stresindeki degigskenligi agiklama orani
%9,8 (diizeltiimis R? ,098) olarak bulunmustur. Yénetici kisiligiyle is stresi

arasindaki iliski incelendiginde, nevrotikligin (B: ,281**) is stresini pozitif
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etkiledigi gorulmektedir. Yonetici kisiliginin is stresindeki varyansi agiklama

orani % 10,4 (diizeltiimis R? ,104) olarak bulunmustur.

Calisan kisiligiyle isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde,
nevrotiklik (B: ,305**) boyutunun ayrilma niyetini arttirdigi goriimektedir.
Calisan Kkisiliginin tek basina isten ayrilma niyetini agiklama orani % 10,6
(diizeltiimis R% ,106) olarak bulunmustur. Yoénetici kisiligiyle isten ayriima
niyeti arasindaki iliski incelendiginde, nevrotilfik ,250**) boyutunun
ayrilma niyetini arttirdigi gértlmektedir. Yonetici kisiliginin tek basina isten
ayriima niyetini agiklama orani % 4,9 (diizeltimis R?% ,049) olarak

bulunmustur.

LUE ile galisan sonuglari arasindaki iliski incelendiginde, LUE’nin is
basarisi 3: , 160%), is tatminip( ,3 30**) ve orgutsel baglihg: (B ,470**)
etkiledigi gorulmektedir. Arastirmalar; is arkadaglari ve Ustleri ile gelistirilen
olumlu iligkilerin, is stresi ve isten ayrilma niyetini azalttigini; is tatmini, is
performansi ve orgutsel vatandaslik davranigini arttirdigini ortaya koymustur
(Gerstner ve Day, 1997; Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007; llies,
Nahrgang ve Morgeson, 2007). Elde edilen bu sonu¢ LUE literatiriyle de
son derece tutarlilik géstermektedir. LUE’nin galisan sonuglari arasinda en
fazla etkisini orgltsel baglihk Uzerinde (gosterdigi  dikkatlerden
kagmamaktadir. Orgiitsel baghliktaki varyansin % 21,8’ (diizeltilmis R*: ,218)
LUE tarafindan agiklamaktadir. Buradan hareketle disadonik yoneticilerin
astlariyla dahya yuksek nitelikli iligkiler gelistirdikleri ve astlarinin 6rgute

baglilik duyma egilimlerini olumlu ettikleri sonucuna varabiliriz.

Calisan kigiligiyle is basarisi arasindaki iliskide LUE modele dahil
edildiginde (model-3a) LUE istatistiksel anlamlilik kazanamadigindan ara
degiskenlik 6zelligi gdsterememigtir. Literatire aykiri disen bu sonug
ogretmen mesleginin kendine 6zgl durumlariyla agiklanabilir. Calisma
zamaninin buyuk bir kismini sinifin igcinde ogrencileriyle gecgiren 6gretmen
bagka meslek gruplarina gore yoOneticisiyle igin igerigiyle ilgili ¢ok fazla
iletisim kurmamaktadir. Dolayisiyla o6gretmenin Kigiligiyle basari algisi

arasindaki iliskiye muaduartyle sahip oldugu ikili iligki tesir edememektedir.
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Calisan Kkisiligiyle is tatmini arasindaki iliskide LUE modele dahil
edildiginde (model-5a) LUE, deneyime agikh@in etkisini ortadan kaldirmig,
sorumluluk ve nevrotiklik boyutlarinin is tatmini Uzerindeki etkisini azaltmis ve
aciklanan varyansi %8,9’dan % 15,9’a yuUkseltmistir. Yonetici  kigiligiyle is
tatmini arasindaki iliskide LUE modele dahil edildiginde (model-5b) LUE,
digadonuklugun etkisini (B: ,268**)’'den (3: ,176)’ya; nevrotikligin etkisini (B: -
,299**)Ydan (B: -,430**)'a c¢ikararak is tatmini Uzerindeki etkisini azaltmig ve

aciklanan varyansi % 8,6'dan % 15,8’e ¢ikarmistir.

Calisan Kkisiligiyle 6rgltsel baghlik arasindaki iligkide LUE modele
dahil edildiginde (model-7a) LUE sorumluluk ve disadoniikliik boyutlarinin
orgutsel baghlik Uzerindeki etkisini azaltarak kismi ara degisken rolu
oynamistir. LUE Kisiligin 6rglitsel baghhg acgiklama oranini % 10,6’dan %
27,5’e cikarmigtir. Yonetici kigiligiyle 6rgitsel baglilik arasindaki iligkide LUE
modele dahil edildiginde (model-7b) LUE disaddniiklik boyutunun orgitsel
baglilik Gzerindeki etkisini azaltarak (B: ,374** den B: ,272** ye) kismi ara
degisken rolii oynamistir. LUE yonetici kisiliginin orgitsel bagligr aciklama

oranini % 8,6'dan % 27,3’e ¢ikarmigtir.

Calisan ve yonetici kigiligiyle is stresi arasindaki iliskide LUE ara
degiskenlik 6zelligi gostermez ¢linku bagimh degisken olan is stresi ile ara

degisken olan LUE arasinda anlaml bir iligki yoktur (model-15).

Calisan ve yonetici kKisiligiyle isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
LUE ara degiskenlik 6zelligi gdstermez clnki bagimli degisken olan isten
ayriima niyeti ile ara degisken olan LUE arasinda anlamli bir iligki yoktur
(model-15).

Demografik 6zelliklerin arastirma degiskenleriyle iliskisi incelendiginde
yoneticiyle calisma siresinin LUE, is basarisi, is tatmini ve bagliiga disik
dereceli bir etki yaptigr goraimustur.
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9. SINIRLILIKLAR VE ONERILER

Calisan ve yonetici Kigilik 6zelliklerinin tespitinde yalnizca caligsanin
beyani esas alinmistir. Kigilik 6zelliklerinin tespitinde yoneticilerin kendi
deg@erlendirmeleri ve c¢alisan is arkadaslarinin degerlendirmelerinden de

istifade edilmesi daha isabetli kigilik tespitine katki saglayacaktir.

Yoneticilerin kisilik ozelliklerinin tespiti ¢alisan degerlendirmelerine
dayanilarak yapilmistir. Ayni sekilde yonetici kisilik tespitinde birkag farkli
degerlendiricinin degerlendirmeleri esas alinarak yapilmasi daha isabetli
kisilik tespitini mumkun kilacaktir.

Lider-Uye etkilesim iliski kalitesi c¢alisan degerlendirmeleri esas
alinarak degerlendirilmigtir. Halbuki yonetici ve galigan arasindaki ikili iligki
cogunlukla farkh sekilde degerlendiriimekte ve algilanmaktadir. Bazen ast
ustlyle olan ikili iligkilerinin niteligini yiksek gorurken Ust diusuk gorebilmekte
ya da tam tersi olabilmektedir. Ust ve astin iliski niteligini birbirleriyle tutarli
olarak deg@erlendirmeleri de s6z konusudur (Cogliser ve ark., 2009). Bu
nedenle caliganin iligkiyi nasil algiladigiyla birlikte yOneticinin arastirmaya
katilan her bir ¢alisaniyla arasindaki ikili iligki kalitesini nasil algiladigi da
Olclilmesi arastirmaya zenginlik katacaktir. Kuskusuz bunu basarmak
arastirmayi ¢cok daha zahmetli yapacaktir. Ayrica veri toplamada kullanilan
LUE 6lgegi (LMX-7) bati kiltiri baz alinarak gelistiriimis bir dlgektir. Cin
kultarine 6zgu gelistirilen GUANXI 6rneginde oldugu gibi Turk kalttrine
O0zgu yonetici calisan ikili iligskisini daha saglkh Olgebilecek bir oOlgek
geligtirilebilir. Zira faktér analizinde yedi maddelik 6lcekten bir madde

cikarilmasina ragmen agiklanan varyans % 61,966’da kalmigtir.

Calisan is basarisi ¢alisanin kendi degerlendirmesine dayanilarak

Olcllmastur. Basari 6lgimunde yonetici degerlendirmesi de alinabilir.

Arastirma sonucunda olumlu is sonuglari olan is basarisi, is tatmini ve

orgutsel baghligi en ¢ok etkileyen Kkisilik boyutunun sorumluluk oldugu
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soylenebilir. Olumsuz sonuglar olan is stresi ve isten ayrilma niyetini

etkileyen en 6nemli kisilik boyutunun ise nevrotiklik oldugu sdylenebilir.

Kisilik ile calisan sonuglar arasindaki iliskide modele LUE dahil
edildiginde LUE, kisiligin calisan sonuclari Uzerindeki etkisini tamamen
ortadan kaldiramamistir. Genellemek gerekirse, LUE’ye gére kisilik, ¢alisan
sonuglar lzerinde daha kuvvetli bir etkiye sahiptir. LUE sadece kisiligin
calisan sonuglari Uzerindeki etkisini hafifce azaltmaktadir. Mesai saatinin
cogunu sinif ortaminda o6grencilerini egitmekle geciren ve bdylelikle
yoneticisiyle idari konular haricinde isin igerigiyle ilgili asgari temas kuran
ogretmenlerin kisiliklerinin is sonuglarina yansima oraninin mudurleriyle olan
ikili iliski kalitelerinden ¢ok daha fazla olmasi gayet dogaldir. Ancak
yoOneticisiyle surrekli temas halinde bulunan askerlik gibi mesleklerde LUE, is
sonuglari Uzerinde daha fazla etkili olabilir. Gelecek arastirmacilar bu konu

Uzerinde durabilirler.

Mevcut arastirmada, lider-tye iliskisinin 6énemli sonuclara etkisi
incelenmis olup iliskinin zaman iginde nasil gelistigi incelenmemistir. LUE
literatlru incelendiginde iligkinin zaman iginde nasil gelistigi hakkinda ¢ok az
sey bilindigi gérilmektedir. iligkinin ilk etkilesiminden itibaren gelisimini
inceleyen arastirma yok denecek kadar azdir. Literatirde mevcut
arastirmalarin gogu gibi mevcut arastirmada da iligkileri belli bir olgunluga
ulasmig ciftlerin iligkilerinin bir kesiti ele alinarak inceleme yapilmigtir. Bu
husus LUE hakkindaki ampirik arastirmalarin en zayif yonlerinden birini teskil
eder (Gerstner ve Day, 1997; Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997). Bu ylzden
iliskinin ilk safhalari sekillenirken iliskinin hangi etmenlerin tesirinde kaldigi ve
zamanla bu etmenlerin farklilagip farklilasmadigi hakkinda daha fazla
arastirmaya ihtiyag vardir. Ayrica LUE teorisi ortaya atildigi giinden beri
yuksek nitelikli lider-tye iligkisinin prensip olarak olumlu sonuglar doguracagi
kabul edilmig, orgut icin faydali mi zararli mi olacagi c¢ok fazla
arastirlmamistir. Yiksek nitelikli LUE algisinin gergekten 6rglte nasil ve ne
sekilde faydali veya zararli olacagi arastiriimayi bekleyen bir husustur.
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