1/112170_1431’

Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2018, Cilt: 9, Sayi: 21, s.102-113.
Suleyman Demirel University Visionary Journal, Year: 2018, Volume: 9, Number: 21, pp.102-113.

ARASTIRMA MAKALESi / RESEARCH ARTICLE

GUC MOTiIVASYONUNUN iS SEVGISINE ETKISINDE GERIBILDIRIM
ARAMA DAVRANISININ DUZENLEYiCi ROLU*

THE MODERATOR ROLE OF FEEDBACK SEEKING BEHAVIOUR ON THE
INFLUENCE OF POWER MOTIVATION ON LIKING OF WORK

Ogr. Gor. Sevil ASLAN?!
Dr. Ogr. Uyesi Omer Liitfi ANTALYALI?
oz

Bu ¢aligmanin amaci, giic motivasonuyla is sevgisi iligskisinde geribildirim arama motivasyonlarinin diizenleyici
roliiniin arastirilmasidir. Alanda yapilan calismalarda, calisanlarin ig sevgisinin bir¢ok etmenin yaninda temel
motivasyon kaynaklar1 ve geribildirim arama motivasyonlariyla iliskili oldugu gériilmiistiir. Isyerinde var olan
performansla ilgili bilgilere erigimi saglayan geribildirim arama, belirsizliklerin azalmasinda etkili oldugundan is
sevgisiyle oldukea iliskilidir. Bunun yaninda, bireyin etkin olma istegini niteleyen gii¢ ihtiyacinin karsilanmasi
sonucunda is sevgisinin pozitif yonde etkilendigi bilinmektedir. Buradan hareketle bu ¢alismada, bireylerin gii¢
motivasyonlarinin ig sevgisine etkisi ve geribildirim arama motivasyonlarinin bu iligkideki roliine odaklanilmistir.
Bu amagla ¢alisma, 6zel hastanelerde calisan 219 hemsireye ulasilarak gergeklestirilmistir. Katilimcilarin temel
motivasyon kaynaklari, ig sevgileri ve geribildirim arama davranislarini 6lgmek amaciyla 3 farkli 6lgekten olusan
anket kullanmilmistir. Anket sonucunda elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlariyla analiz edilerek
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Analiz sonucunda hemsirelerin geribildirime kayitsizlik diizeyinin, gii¢
motivasyonunun ig sevgisine etkisinde diizenleyici rolii oldugu saptanmigtir. Buna goére bireyin geribildirime
kayitsizlik diizeyi arttikga giic ihtiyacinin is sevgisine etkisinin artig gosterdigi tespit edilmistir. Buna karsin
geribildirime defansif yaklagsma diizeylerinin, glic motivasyonunun is sevgisine etkisinde herhangi bir etkisinin

olmadigi gorilmistiir.

Anahtar Kelimeler: Is Sevgisi, Gii¢ Ihtiyaci, Geribildirim Arama Davranisi.
JEL Simflandirma Kodlari: M1, M120, M190.

ABSTRACT

The purpose of the study is to investigate the moderator role of feedback seeking motive in the relationship between
need of power and liking of work. In the literature, besides many factors, it is observed that work liking of
employees is related with basic motivation resources and feedback seeking motives. The feedback seeking which
provide information on existing performance in the workplace, it is highly related to liking of work as it influences
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the reduction of uncertainties. Besides, it is known that liking of work positively affected by fulfilling the need of
power which characterizes the individual's willingness to be active. From this point of view in the study, it is
focused on the affect of need of power on the relationship between liking of work and the role of feedback seeking
motives. For this purpose, the study is carried out by reaching to 219 nurses, who are working in private hospitals.
A questionnaire consisting of 3 different scales is used to measure participants’ basic motivation resources, liking
of work and feedback seeking behaviors. The data obtained as a result of the questionnaire are analyzed by SPSS
and AMOS programs, and then the results are evaluated. As a result, it is determined that the indifference level of
nurses to feedbacks has a moderator role in the effect of power motivation on the liking of work. Accordingly, it
is found that need for power effect on liking of work increases with an increase in the level of individuals’
indifference level to the sign of feedback. On the other hand, it is determined that, the levels of defensive motive
to feedback do not have any influence on the effect of need for power on the liking of work.

Keywords: Liking of Work, Need for Power, Feedback Seeking Behaviour.
JEL Classification Codes: M1, M120, M190.

1. GIRiS

Is sevgisi, ise yonelik duyulan olumlu hislerdir. Bu hisler bazen gercekten isin kendisinden duyulan haz, bazen de
sadece tutumlarla tutarli davranislar gelistirmek igin olusan sempati seklindedir. Festinger’in bilissel celiski
teorisine gore, tutum ve davranislarin dengede olmasi bireylerin zihinsel yonden rahat olmalarimi saglamaktadir
(Powell, 2008: 8). Bu nedenle, birey isin kendisinden haz duymuyorsa ve ayni iste ¢alismaya devam ediyorsa
zihinsel rahatlig1 yasamak icin ise yonelik olumlu hisler besleyebilmektedir (Perkmen ve Dagistanli, 2012: 1046).
Ise duyulan sevgisinin olusma nedeni her ne olursa olsun isin sevilmesi, ise baghlig1 ve is doyumunu artirma,
yilginlik diizeyini ise azaltma etkisine sahiptir (Ozabaci ve Acat, 2005: 215). Ayrica is sevgisi, bireylerin zihinsel
olarak rahatlamalarini saglayarak isyerindeki sorunlardan duyulan rahatsizlifin da azalmasina etki etmektedir
(Dede ve Cinar, 2008: 12). Bu baglamda is sevgisinin, bireylerin kendilerini mesleklerine adamalari (Cohen, 1995:
243), isletme etkinliklerine katilma oranlari, iletisime ac¢ik olma diizeyleri (Orpen, 1997: 519) ve bagkalarim
etkileme c¢abalariyla pozitif iligkisi oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla ¢alisanlarin geribildirim arama ve alma
ihtimalleri de yiiksek olacaktir. Alinan geribildirimin is ortamiyla ilgili daha ¢ok bilgiye erisimi saglamasi,
calisanlarin ig sevgisini artirmada etkili olacaktir (Elloy vd., 1995: 86; Orpen, 1997: 520). Buradan yola ¢ikarak
bu caligma, geribildirime kayitsizlik diizeyinin is sevgisinin artirllmasinda diizenleyici degisken olarak
degerlendirilmesine odaklanmaktadir. Bu amagla gii¢c motivasyonunun is sevgisine etkisi, bireylerin geribildirime
kayitsizlik diizeylerine gore incelenmistir.

1.1. is Sevgisi

Orgiitsel aragtirmalar incelendiginde, is sevgisinin cogunlukla is tatmini ve is doyumu arastirmalarinda, is
ciktilarini etkileyen bir etmen olarak ele alindig1 goriilmektedir. Oyle ki is tatmininin degerlendirildigi 6lgeklerde,
is sevgisini 6lgmek amaciyla sorular eklenmektedir. Spector (1994)’iin is tatmini dl¢eginin ‘isin dogasi’ alt boyutu
bu amagla dl¢ege dahil edilmistir. Benzer sekilde Mumford (1986)’un is doyumu 6lgeginin ‘is sevme’ alt boyutu
da is sevgisini 6lgmek amactyla kullanilmigtir (Dede ve Cinar, 2008: 5). Bunlara ek olarak motivasyon araglari,
i¢gsel motivasyon dl¢limleri, ise baglilik dlgtimlerinde de ise yonelik olumlu duygularin degerlendirildigi sorulara
da yer verilmektedir (Caliskur ve Demirhan, 2013; Infal ve Bodur, 2011: 78). Ancak sadece is sevgisini lgmeye
ve degerlendirmeye yonelik bir 6lglim aracina rastlanmamis olmasi is sevgisinin, orgiitsel ¢caligmalarin odaginda
olmadigint gostermektedir. Buna karsin orgiitler igin ¢alisanlarin igini sevmesi olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii igini
sevmeyen bireyin, isini layikiyla yerine getirmesi giiglesmektedir (Perkmen ve Dagistanli, 2012: 1046). Ozellikle
farkli egitim seviyelerine ve nitelie sahip meslek gruplarinin bir arada g¢aligmalarini gerektiren saglk
isletmelerinde, bir ¢alisanin verimliliginin diisiik olmasi biitiin ekip iiyelerini etkileyebilmektedir. Bu da is
ortaminda problemlerin yasanma ihtimalini artirmaktadir. Bu problemlerin olusma ihtimalinin azaltilmas1 ve etkili
bir sekilde ¢oziimlenmesi, ¢alisan verimliliginin artirilmasi ve hata oramnin azaltilmasi (Blau, 2003: 469) igin
calisanlarin, islerini sevmelerini saglamanin yaninda (Cetin vd., 2011: 74) performanslariyla ilgili geribildirim
aramalarin1 da saglamak gerekmektedir (Butler ve Winne, 1995: 250). Ayrica isletmede ikna giicii olan,
bagkalarinin duygularin1 ve davraniglarin1 yonlendirmede etkin olabilen ¢alisanlarin (giic motivasyonu yiiksek
caliganlar) varhigi da problemlerin azaltilmasina katkida bulunacaktir (George ve Jones, 2012: 53). Bu sayede
huzurlu bir ortamda ¢aligan bireylerin, basar1 oranlarinin artma olasiligi da artacaktir (Schlett ve Ziegler, 2014:
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73). Bunlara dayanarak is sevgisini etkileyen bir¢cok etmen olmasina karsin bu ¢alismanin odak noktasi giic
motivasyonunun etkisi olarak belirlenmistir. Ayrica geribildirim aramanin giic motivasyonunun is sevgisine
etkisinde diizenleyici olacagi varsayilmaktadir. Bu varsayimi destekleyen bilgilere g¢alismanin devaminda
deginilmektedir.

1.2. Gii¢c Motivasyonu

Gii¢ motivasyonu (ihtiyaci), bireyin baskalarina etki etme (McClelland, 1961, 1975, 1985), baskalar1 {izerinde
duygusal ve davranigsal giiglii bir etki olugturma arzusu (Winter 1973), baskalarin1 yonlendirme (Emmons, 1997,
McAdams, 1994; Veroff, 1992) ve ikna ile sonuglanan iletisim kurma istegi seklinde ifade edilmektedir (McShane
ve Glinow, 2010: 139). Gii¢ motivasyonu, bir bireyin motive olmak i¢in karsilamasi gereken ihtiyaglara odaklanan
temel motivasyon kaynaklarindan biridir (Alderfer, 1972; Herzberg vd., 1959; Maslow, 1954; McClelland, 1961).
Temel motivasyon kaynaklari, bireylerde erken gelisim déneminde farkli diizeylerde gelistigi gibi, tatmin etme
gereksinimi de kisiden kisiye gore degismektedir (Antalyali ve Bolat, 2017: 85). Sosyal psikoloji ve kisilik
psikolojisinde bu baglamda incelenen ihtiyaglar i¢in en yaygimn kullanilan siniflandirmada, McClelland (1961,
1975, 1985) calisanlarin davranislarini ve tutumlarini etkileyen ii¢ temel motivasyon kaynagindan bahsetmistir:
Basari ihtiyaci (the need for achievement), baglanma ihtiyaci (the need for affiliation) ve gii¢ ihtiyaci (the need for
power) (McClelland, 1961, 1971, 1975, 1985). Sonraki siiregte Cacioppo ve Petty’nin (1982) caligsmalar
sonucunda diisiinme ihtiyac1 da (the need for cognition) motivasyon kaynaklarma dahil edilmistir. Dortlii
siniflamaya gore basar: ihtivaci, bireyin 6nceden belirlenmis bazi standartlara gore ¢ok iyi olma ¢abasi, yiiksek
standartlarda basar1 elde etme ve komplike gorevlerin tistesinden gelme ihtiyacidir (Daft, 2008: 529). Baglanma
ihtiyaci, bireyin yakin ve sicak kisisel iliskiler kurma, baskalar tarafindan onaylanma, bagkalarimin beklentilerini
kargilama istegidir (McClelland, 1961, 1985). Diisiinme ihtivaci, zorlu biligsel siireglerin icerisinde olmaktan
(Cacioppo ve Petty, 1982: 118), bizatihi diisiinmenin kendisinden keyif almayla ilgilidir (Antalyali ve Bolat, 2017:
89). Giic ihtivaci ise, baskalarini kontrol etme ve baskalarindan sorumlu olma egilimidir (Daft, 2008: 529). Yiiksek
giic ihtiyaci olanlar, digerlerinin davranislarinin yoniinii belirleyebilecek pozisyonda olmayi sevseler de (Royle ve
Hall, 2012) caligma arkadaslariyla tutarh iligkiler i¢in etki etme arzularmi kontrol altinda tutmaya galisirlar
(Yamaguchi, 2003). Rekabetgi ve statii odakli olmalar1 kendilerine statii kazandiracak firsatlar1 kovalamalarina
neden olmaktadir (Veroff, 1992). Ayrica etkili olma yontemlerinin belirleyicisi olmay:r ve baskalarinit
yonlendirmeyi severler (Emmons, 1997; McAdams, 1994; Veroff, 1992). Bu istekleri karsilandikga ise bagliliklari
artmaktadir. Gii¢ ihtiyaci yiiksek olanlar yonetim kademelerinde olmay1 arzular, diisiik gii¢ ihtiyaci olanlara gore
daha etkili liderlerdir ve terfi konusunda daha basarilidirlar (George ve Jones 2012: 52). Ayni zamanda gii¢ ihtiyact
yiiksek bireylerin, kendilerini gelistirmekten ¢ok isletmelerini gelistirmek igin etki etme giiclinii kullandiklar
bilinmektedir (McClelland ve Burnham, 2003). Biitiin bu olumlu etkilerin yaninda gii¢ arayisinin fazla belirgin
olmasi, nadir de olsa kisiler arasi iletisimde sorunlar yasanma ihtimalini artirabilmektedir (Van Velsor ve Leslie,
1995: 70).

Gili¢ motivasyonu, igletmelerde yonetimde daha ¢ok basar1 elde etmek icin olduk¢a dnemli role sahiptir (George
ve Jones, 2012: 52). Daha ¢ok basari, daha ¢ok sorumluluk ve statii artis1 getirecektir (Antalyali ve Bolat, 2017:
89). Bu durum bagkalarini etkileme diizeylerini artiracagindan bireylerin, tatmin olma diizeylerinin (Daft, 2008:
530) ve is sevgilerinin artmasma etki edecektir. Bu ongorii meslek hayati kalitesiyle ilgili bulgularla da
desteklenmektedir. Buna gore is hayati kalitesiyle ilgili ¢caligmalarda, ¢alisanlarin islerindeki statiileri yiikseldikge
(etki alanlart genigledikge) yasam kalitelerinin artmasina bagli olarak is sevgilerinin de yiikselmesini etkiledigi
gorilmiistiir. Tam tersi durumda ise yani kisilerin etki alanlart az oldugunda, alt kademelerdeki ¢aliganlarin
standart siiregleri takip etmesine bagli olarak is sevgilerinin diismesine etki etmektedir (Tiirk ,2015: 145). Is
sevgisine ek olarak gilic motivasyonunun performansla olan iligkisinden dolay1 isyerinde performansa yonelik
alinan geribildirimden etkilenecegi diisiiniilmektedir. Nitekim psikoloji alaninda yapilan erken ampirik ¢caligmalar,
motivasyon ve performansin geribildirimden gézle goriiniir bir sekilde etkilendigini savunmaktadir (Erdemli vd.,
2007: 72). Benzer sekilde orgiitsel davranis ¢aligmalar1 da motivasyon, performans ve dgrenmede geribildirimin
etkinligini savunmaktadir (Castellan ve Swaine, 1977: 117-118; Koestner vd., 1987: 383). Ayrica iiretimi tegvik
etme 6zelliginden dolay1 yoneticilerin de dnemsedikleri bir olgudur (Rayn ve Deci, 2000: 69). Ciinkii geribildirime
olumlu tutum sergileyen calisanlar1 icin oldukg¢a faydali olan geribildirim, bu bilgiyi almak ya da kullanmak
istemeyenler icin daha az faydali olacaktir (Gabriel vd., 2014: 488). Buna dayanarak geribildirim aramanin gii¢
motivasyonuyla iliskili oldugu sdylenebilir. Buradan hareketle giic motivasyonunun is sevgisiyle iliskisinde
geribildirim aramanin diizenleyici etkisinin oldugu varsayilmigtir. Bu varsayimin altinda yatan nedenlerin
anlagilabilmesi i¢in sonraki baglikta geribildirim arama davranisi ve bu degiskenlerle iligkisi ele alinmistir.
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1.3. Geribildirim Arama Davramsi

Geribildirim; ¢alisanin 6grenmesi, gelismesi, motivasyonu (Lam, 2011: 218) ve is performans: gibi dénemli is
ciktilariyla ilgili bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Nelson ve Schunn, 2009: 376; Lizzio ve Wilson, 2008:
264; Rosen vd., 2006: 211; Ashford, 1986: 465). Ayn1 zamanda bir performansin yonleriyle de ilgili bir araci
(meslektag, amir, miigteri, Ogretmen, kitap, kisinin kendisi vb.) tarafindan saglanan bilgi olarak
kavramsallastirilmigtir (Eksi, 2012: 269; Hattie ve Timperly, 2007: 81). Geribildirim, kisilerin kendi duygu ve
diislinceleriyle ilgili degerlendirme yaparak kendi performanslarini degerlendirmelerine olanak veren (Rosen vd.,
2006: 211; Mory, 2003: 755) ve kendilerini gelistirmelerini saglayan bilgidir (Ashford, 1986: 465). Buna ek olarak;
isletmeler tarafindan kabul goren ve gérmeyen davramislar: (Linderbaum ve Levy, 2010: 1373), is davramiglarinin
kalitesinin degerlendirmesini (Baker vd., 2013 260; Rosen vd., 2006: 211; Steelman vd., 2004) ve ortamda bir
bireyin davraniginin digerleri tarafindan algilanma bilgisini igerir (Ashford 1986).

Orgiitlerde dgrenme, gelistirme ve performans yonetimi konusunda yeni kuramsal bir yap1 olarak geribildirim
yonelimi son zamanlarda énemli hale gelmistir (Gregory ve Levy, 2012: 4). Geribildirim yonelimi, London ve
Smither (2002) tarafindan calisanlarin geribildirim bilgilerini arama, bunlar1 alma, yorumlama, kullanma ve
dolayli olarak performansi sekillendirme olarak ifade edilmistir (Dahling, vd. 2012: 533). Ashford ve Cummings
(1983) geribildirim arama davranisini, kisinin dogruluk ve yeterliligini belirlemeye yonelik bilingli ¢cabas1 olarak
nitelendirmiglerdir. Bu c¢aba farkli bilgi tiirlerinden (gorev, rol, sosyal, oOrgiitsel, performans) olusan
geribildirimlerin, farkli kaynaklardan (meslektas, amir, miisteri, 6gretmen vb.) talep edilmesi seklindedir (Anseel
ve Lievens, 2006: 287). Geribildirim aramayla ilgili ¢aligmalarda Kahn vd. (1964), sorumluluklarini basarili bir
sekilde yerine getirmede gerekli bilgiyi kazanmak icin c¢alisanin, geribildirim dongiisii araciligiyla cevreyle
etkilesime girdigini saptamislardir. Benzer sekilde Taylor ve arkadaglari (1984) geribildirimin aranmasinin,
kurulug tarafindan 6ngoriilen sorumluluklar, gorevler ve performans diizeylerini agikliga kavusturdugunu ve
dolayisiyla geribildirim bilgilerinin belirsizligi azaltarak daha yiiksek is performansi sagladigini belirtmislerdir
(Whitaker vd., 2007: 572). Buna karsin, geribildirim arama kisinin bilmedigi bir seyi duyma ihtimalini artirdig1
icin olumsuz bir degerlendirmeyi duymasina yol acacagindan bazen olumsuz sonuglar yaratabilmektedir. Bu
nedenle bazi bireyler 6zsaygilarini koruma (Nakai ve O’malley, 2015: 2), olumlu diisiinme ve degerlendirme adina
geribildirime kayitsiz kalmaktadir (Ashford, 1986: 470). Bunun yaninda, ¢aligma ortaminda olusturulacak imajimn
bozulma kaygis1 da bireylerin geribildirim aramadan ka¢inmasina neden olabilmektedir. Oyle ki, ¢alisma
arkadaslarinca bilgisiz oldugu izlenimi yaratmaktan ¢ekinen kisiler imajlarini koruma adina daha az geribildirim
talebinde bulunacaklardir (Dahling ve Whitaker, 2016: 2). Bu durumda bireylerin geribildirim aramaya defansif
yaklasmalar1 da beklenebilir. Ozellikle giic ihtiyaci yiiksek bireylerin, imajlarinin sarsiimamasi adina geribildirime
kars1 defansif tavir sergilemeleri muhtemel olarak goriinmektedir. Ancak defansif tavir, calisma ortaminda aranan
geribildirimin belirsizligi azaltma ve problem ¢6ziimiinii kolaylastirma &zelliklerinin is sevgisini pozitif yonde
etkileme diizeyini zayiflatabilecektir. Bu negatif etkinin, gii¢ motivasyonu yiiksek bireylerde daha fazla olmasi
muhtemeldir. Buna dayanarak Hi: ‘Hemsirelerin geribildirime defansif yaklagma diizeylerinin, giig
motivasyonunun is sevgisine etkisinde diizenleyici rolii vardir.” hipotezi aragtirilmistir.

Yukarida deginildigi gibi olumsuz olarak algilanan geribildirim bilgisinin bireylerde geribildirime kars1 kayitsiz
kalmalarina neden olabilmektedir. Geribildirime kayitsizlik, bireylerin geribildirim arama motivasyonlarini ve
geribildirimi algilama bigimlerini etkilemektedir. Bireylerin geribildirime kayitsizlik diizeyi, ¢aligma ortamindaki
geribildirimlerin igerigini dikkate alip almamalan ile ilgilidir (Tayfur, 2006: 60). Yani geribildirime kayitsiz
bireyler, aldiklar1 geribildirimin olumlu ya da olumsuz olmasini dnemsemezler. Bu bireyler aldiklari faydali
geribildirimlerden yararlanmayi secerken, olumsuz geribildirimleri umursamaz tavirlar sergilerler. Ozellikle giig
motivasyonu yliksek bireylerin, statii kazanmak adina ihtiya¢ duyduklart bilgileri segerek kullanma &zellikleri
geribildirime kayitsizlik diizeylerini artirabilmektedir. Bu bireyler, caligma ortaminda kendilerine katkis1 oldugunu
diisindiikleri bilgiler disinda kalan, onlarin ihtiyaglarii karsilamayan, olumsuz olarak algiladiklar
geribildirimleri gormezden gelmeyi secebilmektedirler. Buna bagli olarak bu bireylerin geribildirimlerden negatif
yonde etkilenme diizeyleri azalarak baskalarini yonlendirme gereksinimlerini karsilayacak faydali bilgilerden
yararlanma oranlarim artiracaktir. Dolayisiyla gii¢ ihtiyaclar belli diizeyde tatmin olan bireylerin is sevgilerinin
de artmasi miimkiin olabilecektir. Buna dayanarak gii¢ motivasyonunun is sevgisine etkisinde geribildirime
kayitsizligin etkisi olacagi ongoriilerek bir 6nermede bulunulmustur. Hz: ‘Hemsirelerin geribildirim aramaya
kayitsizlik diizeylerinin, giic motivasyonunun ig sevgisine etkisinde diizenleyici rolii vardir.”
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2. GEREC VE YONTEM
2.1. Evren ve Orneklem

Ozel hastanelerin birincil amac1 kar etmek oldugundan verimlilik, ¢alisan performansi, hasta memnuniyeti oldukca
onem arz etmektedir (Kaya, 2008: 133-137; Ozkan vd., 2013: 16; Yener ve Oksiiz, 2017: 224). Bu durum, 6zel
sektorde galisan hemsgirelerin temel motivasyon kaynaklarinin tatmin edilme ve is sevgilerini artirma g¢abasinin
daha fazla olmasi, ¢alisma ortamindaki geribildirimin daha ¢ok dnemsenmesi gibi durumlara neden olmaktadir
(S18r1, 2007: 272). Bu nedenle arastirmanin amacina uygun olarak aragtirma evreni, saglikli verilerin toplanmasi
i¢in 6zel hastanelerde ¢alisan hemsireler olarak belirlenmistir. Caligma verilerinin yeterli sayida, tek bir ilden elde
edilebilmesi icin Tiirkiye’de 6zel sektor hemsire sayisinin en yiiksek oldugu il olan Istanbul tercih edilmistir.
Orneklem grubu seciminde amagl &rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmanin yapilmasina onay veren
kurumlarda, ¢aligmaya katilim sartlarini saglayan ve katilimda goniillii olan ¢alisanlarin fikirlerinin derinlemesine
aragtirilmasina olanak verdigi i¢in 6rnekleme seciminde bu ydntem tercih edilmistir. Ozel hastanelerde hemsirelik
hizmetlerinde; Hemsirelik boliimii lise ve lisans mezunlari, Acil Tip Teknisyenligi ya da Paramedik olarak egitim
gorenlerin galistig1 tespit edilmistir. Bu nedenle her hastanede en az 3 ay calisan ve hastanedeki ¢alisma ortamini
taniyan, hemsirelik hizmeti veren, biitiin ¢aliganlara ulagilarak ¢calismaya goniillii olan 219 katilimciyla arastirma
gerceklestirilmistir. Ameliyathane ve yogun bakim tinitelerindeki hemsireler, ¢alisma saatlerinin uygun olmamasi
ve ¢alistiklart birimlerin izole olmasi nedeniyle ¢alismaya dahil edilmemistir.

2.2. Veri toplama araclari

Calisma verilerinin toplanmasinda anket yontemi tercih edilmistir. Iki boliimden olusan anketin ilk bdliimiinde
arastirilan degiskenleri etkiledigi varsayilan demografik 6zelliklere yonelik sorular yer alirken, ikinci boliimde
Geribildirim Arama Motivasyonu, Temel Motivasyon Kaynaklar1 (TMK) ve Is sevgisini 6lgmek amaciyla
Spector’iin Is Tatmini 6lgeginin Isin Dogas1 alt boyutuna iliskin sorular yer almaktadir. Arastirma verilerinin temel
analizlerinde (korelasyon, frekans) SPSS 21 istatistik programi, faktor analizi igin AMOS programi, modelin
analizi i¢in PROCCES makrosu kullanilmistir. Yapisal esitlik modellemesinde incelenen diizenleyici etki, iki
degisken (neden-sonug iliskisi olan) arasindaki iligkinin giiclenmesi adina neden ya da sonu¢ degiskeniyle direk
iliskisi olmayan tigiincii bir degiskenin gerekliligini ifade etmektedir (Heyes 2013: 209).

Geribildirim_Arama_Motivasyonu Olcegi (FSMS): Tukey, Brewer ve Williamson tarafindan 2002 yilinda
gelistiren Olgekte, geribildirim arama davranisina etki eden motivler ve kiginin geribildirim arama
davranislarina ek olarak, bireyin aldig1 geribildirim tiiriine gore (olumlu-olumsuz) kisinin geribildirim arama
davraniginda degisiklik olup olmadigmin degerlendirilmesi amaglanmistir. Bu c¢aligmada kullanilan
‘Geribildirim Arama Motivasyonu Olgegi’ ODTU Psikoloji Anabilimdalinda Tayfur (2006) tarafindan Yiiksek
Lisans Tezi kapsaminda tiirk¢eye ¢evrilerek gecerlenmis ve Tiirkiye’de uygulanmistir. Tayfur (2006), agiklayici
faktor analizi sonucunda 27 soruluk dlgekten 9 soru atarak 3 faktdrlii bir yap1 elde etmistir. Bu yapida dlgek alt
boyutlari; Yararli Bilgi Arama (4 ifade), Geribildirime Defansif Yaklasim (5 ifade) ve Geribildirime Kayitsizlik
(9 ifade) olarak isimlendirilmistir. Olgegin giivenirligi icin degerlendirilen Cronbach Alpha degerleri: Faydali
Bilgi Arama; 0,81, Geribildirime Defansif Yaklasim; 0,78, Geribildirime Kayitsizlik; 0,79 seklinde tespit
edilmistir. Olgek yanitlar1 ‘Kesinlikle dogru degil ve Kesinlikle dogru’ arasinda derecelenen 5°1i Likert ile
degerlendirilmistir. Bu calismada ise yanitlar, anket biitiinliigline uygun olarak ‘Hi¢ katilmiyorum’ ve
‘Tamamen katiliyorum’ arasinda derecelenen (1= hig, 2= ¢ok az, 3= az, 4= orta, 5= fazla, 6= ¢ok fazla, 7= tam)
7’li Likert tipi 6l¢ekle degerlendirilmistir.

Temel Motivasyon Kaynaklari Olcegi (TMK): Bu calismada kuramsal temeli 6grenilmis ihtiyaclara dayanan ve
bireyden bireye degisen ihtiyaglarin diizeyinin tespit edilmesini hedefleyen Temel Motivasyon Kaynaklart (TMK)
Olcegi Antalyali ve Bolat (2017) tarafindan Tiirkiye’deki arastirmalarda kullanilmasi i¢in kiiltiire uyumlu olarak
gelistirilmistir. Aragtirmacilarin yaygin olarak kullandig: basari ihtiyaci, baglanma ihtiyaci ve gii¢ ihtiyacina ek
olarak diisiinme ihtiyac1 boyutu da eklenerek TMK dért boyutlu olarak incelenmistir. Olgek toplam 4 boyut ve 24
maddeden olusmakla birlikte her boyutta 6’sar madde yer almaktadir. Olcegin Tiirkce uyumluluk calismasinda
ogrenciler ve ¢aliganlar i¢in ayr1 ayri analizler gergeklestirilmistir. Buna gore boyutlarin her biri igin elde edilen
Cronbach alfa giivenilirlik katsayilar1 6grenciler ve ¢aligsanlarda sirasiyla; basari ihtiyaci i¢in 0,78; 0,74, baglanma
ihtiyaci i¢in 0,73; 0,74, diisiinme ihtiyac1 i¢in 0,79; 0,80, gii¢ ihtiyac1 i¢in 0,82; 0,82 olarak tespit edilmistir. Olgek
degerlendirmesinde ‘Beni hi¢ tanimlamiyor' ve 'Beni tam olarak tanimliyor’ olmak iizere 7°1i Likert kullanilmustir.
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Is Sevgisi Olcegi: Spector (1994) tarafindan bireylerin islerine yonelik tutumlarini 6lgmek amaciyla gelistirilen
Is Tatmini Olgegi (Job Satisfaction Scale)’nin ‘Isin dogas1’ alt boyutudur. is tatmini 6lgegi, her biri 4’er soruyla
Olciilen 9 alt boyut (icret, terfi, amirler, ek imkanlar, performans temelli ddiiller, caligma prosediirleri, ¢aligma
arkadaslari, isin dogas1 ve iletisim) ve toplam 36 sorudan olusmaktadir. Spector, bu ¢aligmanin odak noktast
olan is sevgisini 6lgmek amaciyla ‘Isin dogas1’ alt boyutunu dlgege dahil etmistir. Bu ¢alismada Yelboga (2009)
tarafindan Tirk¢e uyumluluk caligmasi yapilan, is tatmini Ol¢eginin 4 soruluk isin dogasi (IS) alt boyutu
kullanilmugtir. Tlgili alt boyutun Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 0,83 tiir. Yamtlar ‘Kesinlikle katilmiyorum!'
ve 'Kesinlikle katiliyorum’ arasinda derecelenen 6’li Likert tipi 6lgekle degerlendirilmistir. Bu ¢alismada ise
yanitlar, ‘Hi¢ katilmiyorum’ ve ‘Tamamen katiliyorum’ arasinda derecelenen 7°1i Likert tipi olgekle
degerlendirilmistir.

3. BULGULAR

Caligmaya katilan hemsgirelerin %81,8’inin kadin, % 18,2’sinin erkek, %64’iiniin lise mezunu, % 35,2’sinin ise
lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %57’sinin 24 yasin altindaki bireylerden ve meslekteki
calisma siiresine gore de %49’unun 4 yilin altinda ¢alistig1 tespit edilmistir.

Tablo 1’de caligmanin odaklandig1 degiskenlere (is sevgisi, faydal bilgi arama, geribildirime defansif yaklasim,
geribildirime kayitsizlik ve gii¢ motivasyonu) uygulanan korelasyon analizi bulgulari, ortalama, standart sapma ve
6leek giivenirlik katsayilart yer almaktadir. Tablo igerisinde bold ve alt1 ¢izili olarak verilen degerler giivenirlik
degerlerini gosterirken, parantez icerisindeki degerler oOlgiilen degiskenin soru sayisimi ifade etmektedir.
Gtivenirlik bulgularina bakildiginda biitlin 6l¢eklerin giivenirliginin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 1. Degiskenlerinin Ortalamalari, Standart Sapmalar1, Korelasyon Katsayilar1 ve Olgeklerin Giivenilirligi

Degiskenler 1 2 3 4 5
1. s sevgisi 0,82(4)
2. Faydali bilgi arama 0,08 0,76(4)
3. Geribildirime defansif yaklagim 0,06 0,07 0,73(5)
4. Geribildirime kayitsizlik 0,06 0,21** 0,16* 0,81(9)
5. Gii¢ motivasyonu 0,14* 0,06 0,02 0,21** 0,84(6)
Ortalama 5,77 6,10 3,19 4,39 3,99
Standart sapma 1,38 1,05 1,69 1,98 1,87

*0,05 diizeyinde anlamlilik, **0,01 diizeyinde anlamlilik degerlerini gostermektedir.

Tablo 1°‘de yer alan korelasyon bulgular1 incelendiginde, gii¢ ihtiyacinin hem ig sevgisiyle (r=0,14*) hem de
geribildirime kayitsizlik diizeyiyle (r=0,21**) pozitif yonde iligkisi oldugu gozlemlenmektedir. Ancak diger
geribildirim alt boyutlariyla (faydali bilgi arama ve geribildirime defansif yaklasim) giic motivasyonu arasinda
iliski yoktur. Gii¢ motivasyonuyla is sevgisi arasindaki iliski biraz zayif olmakla birlikte anlamlidir. Degiskenlerin
ortalamalar1 en yiiksek 7 ve en diigiik 1 degerlerini alabilme durumlarina gore degerlendirilmelidir. Orta deger ise
4’tiir. Is sevgisinin ortalamasi 5,77’dir. Buna gére, katilimcilarin isi sevme diizeyi en yiiksek degere (7) yakin
oldugu icin hemsirelerin islerini severek yaptiklar1 sdylenebilir. Hemsirelerin = geribildirim arama
motivasyonlarinin ortalamalarina bakildiginda, en fazla faydal bilgi arama davranist (ort=6,10) gosterdikleri,
geribildirime defansif yaklasimin ise en diisiik degerde (ort=3,19) oldugu goriilmektedir. Geribildirime kayitsizlik
diizeyinin 4,39 degerle ortalamanin {izerinde oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara bakildiginda hemsirelerin
performanslarini gelistirmek icin geribildirim talep ettikleri ve ¢alisma ortamindaki geribildirimden faydalanmay1
sectikleri sonucuna ulasilmistir. Hemsirelerin gii¢ ihtiyaglari ise orta (ort=3,99) diizeydedir. Bu bulgu da
hemsirelerin otorite kurma, bagkalarni etkileme ve yonlendirme ihtiyaglarmin orta diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Gilic motivasyonunun is sevgisine etkisinde faydali bilgi aramanin bir roliiniin olmas1 beklenmediginden bu
iligkiyle ilgili bir hipotez kurulmamustir. Nitekim korelasyon bulgularinda gii¢ motivasyonu ile faydali bilgi arama
davranigi arasinda bir iligki tespit edilmemistir. Ancak geribildirime defansif yaklagimin, giic motivasyonunun is
sevgisine etkisinde diizenleyici olacagi diisiiniilerek buna yonelik hipotez kurulmustur. Fakat yine gii¢
motivasyonu ile geribildirime defansif yaklasim arasinda iligki tespit edilememistir. Buna ragmen Ongoriilen
iligkinin incelenmesi amaciyla model olusturulmustur. Olusturulan model sonucunda Hi: ‘Hemsirelerin
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geribildirime defansif yaklagma diizeylerinin, giic motivasyonunun ig sevgisine etkisinde diizenleyici rolii vardir.’
hipotezi ret edilmistir.

Giic motivasyonunun is sevgisine etkisinde geribildirime kayitsizlik diizeyinin diizenleyici rolii

Risk diizeyi yiiksek ayni zamanda hata toleransi oldukga diisiik olan saglik sektoriinde (Hsu vd., 2010: 1593-1594)
tedavilerin genellikle birka¢ kigi tarafindan tstlenilmesi ya da takip edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle
calisanlarn ikili iliskilerinin iyi olmasi, birbirlerinin sorumlulugunu iistlenmeleri ve gerektiginde birbirlerine is
yaptirma gii¢lerinin olmasi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin iglerindeki statiileri yiikseldikge yani etkiledikleri
kisi sayisi1 ya da kisileri etkileme oranlar1 arttik¢a gii¢ ihtiyaglarinin tatmin diizeyi artmaktadir. Buna bagl olarak
is sevgilerinin de yilikselmesini etkilemektedir. Bu nedenle gii¢ motivasyonunun is sevgisine etkisi incelenmis ve
korelasyon bulgularinda iki degisken arasinda iliski tespit edilmistir (r=0,140; p<0,05). Dogrusal regresyon analizi
sonucunda bagimsiz degisken olarak tanimlanan giic motivasyonunun is sevgisine (R?=0,03; p<0,05) pozitif ydnde
etki ettigi belirlenmistir. Buna gore gii¢ motivasyonu arttikca is sevgisi de artmaktadir. Gii¢ motivasyonu yiiksek
hemsirelerin bagkalarini etkileme (Winter, 1973), otorite kurma (Daft, 2008: 529) ve statii kullanarak kontrolii
ellerinde tutma arzulari (Veroff, 1992) yiiksek olacagindan geribildirim aramaya kayitsiz kalacaklari
distintilmiistiir. Bu nedenle sik1 bir hiyerarsik diizende isleyen saglik sektoriinde, ¢alisma ortamindaki geribildirim
aramaya kayitsizlik diizeyinin gii¢ motivasyonunun is sevgisine etkisinde diizenleyici olabilecegi diisliniilmiistiir.
Hz: ‘Hemsirelerin geribildirim aramaya kayitsizlik diizeylerinin, glic motivasyonunun is sevgisine etkisinde
diizenleyici rolii vardir’ hipotezi SPSS PROCESS makrosunda diizenleyici degisken etkisini 6l¢en Model 1 ile
analiz edilmistir. Model 1’in sekilsel gosterimi asagidaki gibidir.

Sekil 1. Gii¢ Motivasyonunun s Sevgisine Etkisinde Geribildirime Kayitsizlik Diizeyinin Diizenleyici Rolii

Geribildirime
Kayitsizhk

Giic ]
- Motivasyonu Is Sevgisi

Y

Hemgsirelerin geribildirim aramaya kayitsizlik diizeylerinin, giic motivasyonu ile is sevgisi arasindaki iligkiye
diizenleyici etkisini incelemek amaciyla olusturulan model bulgulari Tablo 2°de verilmistir. Bu amagla olusturulan
modelde, giic motivasyonunun is sevgisiyle pozitif yonde anlamli iligkisi oldugu saptanmustir (p<0,05; p=0,13;
t(211)=2,01; SE=0,07). Ancak, geribildirim aramaya kayitsizlik diizeyinin is sevgisiyle anlamli bir iliskisi
olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir. Hemsirelerin gii¢ motivasyonunun is sevgisiyle iligkisinde, geribildirim
aramaya kayitsizlik diizeyinin diizenleyici etkisi oldugu belirlenmistir (F(3,211)=3,18; $=0,08; SE=0,04; t=2,02;
p<0,05). Diizenleyici etkiyi detayli incelemek amaciyla geribildirim aramaya kayitsizligin ortalamasinda, 1 SD
altinda ve 1 SD iizerinde giic motivasyonu ile is sevgisi arasinda iliski incelenmistir. Bulgular Tablo 2 ve Sekil
2’de yer almaktadir.
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Tablo 2. Hemsirelerin Gii¢ Motivasyonunun Is Sevgisine Etkisinde Geribildirim Aramaya Kayitsizlik Diizeyinin
Diizenleyici Etkisi

Bagimsiz Degisken | B [SE [t | p | LLCI [ uLcl
R?=0,034 F(3,211)=3,178 p<0,025 4 R*=0,014 F(1,211)=4,06 p= 0,045
Sabit 5,574 0,086 | 64,42 | 0,000 | 5,404 5,745
Geribildirim aramaya kayitsizlik 0,01 0,068 0,151 0,879 -0,124 0,145
Gii¢ motivasyonu 0,13 0,65 2,011 | 0,045 | 0,003 0,259
Geribildirim aramaya kayitsizlik x Giig 0,081 0,04 2,015 | 0,045 | 0,002 0,160
motivasyonu

Etki SE t p LLCI ULCI
Farkl geribildirim aramaya kayitsizlik diizeylerinde hemsirelerin gii¢c motivasyonlarinin is sevgisine etkisi (M + SD)
-1SD 0,034 0,075 | 0,459 | 0,646 | -0,114 0,184
M 0,13 0,065 | 2,011 | 0,045 | 0,003 0,259
+1SD 0,226 0,085 | 2,663 | 0,008 | 0,059 0,394

Not: LL = alt limit; CI = 95% giiven araligi; UL = {ist limit.

Yanlilik hatasindan arindirilmig 5000 6rneklem bootstrap metodu kullanildi. Regresyon katsayilar standardize
edilmedi. Geribildirim aramaya kayitsizlik ve gilic motivasyonu degiskenleri analiz 6ncesi ortalamaya gore
standardize edildi (mean centered).

Geribildirim aramaya kayitsizlik diizeyinin, gii¢ motivasyonu ile is sevgisi arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin
incelenmesi sonucunda asagidaki bulgulara ulagilmistir:

e Geribildirim aramaya kayitsizlik diizeyi diisiik olanlarda (-1 SD), giic motivasyonunun is sevgisine etkisi
yoktur (B=,03; SE=0,08; t=0,46; p>0,05).

e Geribildirim aramaya kayitsizlik diizeyi orta diizeyde olanlarda, giic motivasyonu is sevgisini pozitif yonde
etkilemektedir (B=0,13; SE=0,07; t=2,01; p<0,05).

e QGeribildirim aramaya kayitsizlik diizeyi yiiksek diizeyde olanlarda (+1 SD), giic motivasyonu i§ sevgisini
pozitif yonde ve giiglii bir sekilde etkilemektedir (B=0,23; SE=0,09; t=2,66; p<0,05).

Sekil 2. Geribildirime Kayitsizlik Diizeyine Gore Gii¢ Motivasyonunun Is Sevgisine Etkisinin Degisimi

Geribildirime
Kayitsizlik

== Dusuk
=== Crta
= uksek

is Sevgisi

T T T
Dusuk Orta Yuksek

Gil¢ Motivasyonhu

Hz: ‘Hemsirelerin geribildirim aramaya kayitsizlik diizeylerinin giic motivasyonunun is sevgisine etkisinde
diizenleyici rolii vardir’ hipotezi kabul edilmistir.
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4. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢aligmada bireylerin gii¢ motivasyonunun is sevgisine etkisinde geribildirim arama davramiginin diizenleyici
roliiniin belirlenmesi amaglanmigtir. Bu amagla so6z konusu iligkide geribildirime defansif yaklagim ile
geribildirime kayitsizlik alt boyutlart aragtirilmustir. Faydali bilgi aramanin bu iligkide etkisi olmasi
beklenmediginden bu degisken kontrol edilmemistir. Olumsuz geribildirimlerin bireylerin imajlarini zedeleme
ihtimali ondan kaginmalarina neden olabilmektedir. Bu nedenle geribildirime defansif yaklasimin, giic
motivasyonunun is sevgisine etkisinde diizenleyici etkisinin kontrol edilmesi amaglanmigtir. Bu amagla
olusturulan model sonucunda, diizenleyici etki tespit edilememistir. Diizenleyici etkinin olmamasi nedeniyle
‘Hemsirelerin geribildirime defansif yaklasma diizeylerinin, giic motivasyonunun is sevgisine etkisinde
diizenleyici rolii vardir.” hipotezi ret edilmistir. Bu hipotezin sonraki ¢aligmalarda bagka orneklem gruplarinda
tekrar test edilmesi isabetli olabilir.

Calismanin diger odak noktasi olan, geribildirime kayitsizlik diizeyinin ise gii¢ ihtiyacinin is sevgisine etkisinde
diizenleyici roliiniin oldugu tespit edilmistir. Buna gore, bireyin aldig1 olumsuz geribildirimi fazla dnemsemesi,
kisinin dzgiiven disiikliigii yasamasina neden olabilmektedir. Buna bagli olarak bireyin geribildirimden olumsuz
yonde etkilenmesi, bireyin is sevgisinin yiikselmesinde herhangi bir roliiniin olmasini engelleyecektir. Ancak
alman geribildirimin igeriginin dnemsenme diizeyi azaldik¢a, olumsuz etki de azalacagindan gii¢ ihtiyacinin is
sevgisini yiikseltme etkisi pozitif yonde olacaktir. Gii¢ ihtiyaci yiiksek bireylerin, sorumluluklarini ve etkileme
giiclerini artirmaya odaklandiklar1 bilinmektedir (Royle ve Hall, 2012: 26). Bunu saglamak amaciyla da bu
bireyler, daha ¢ok kisiyi yonlendirme, daha ¢ok otorite kurma, daha ¢ok kisiye s6z gecirmek adina farkli stratejiler
gelistireceklerdir. Ayrica bu bireylerin geribildirime kayitsizlik diizeyleri de yiiksekse eger, geribildirim alip
almama ya da aldiklar1 geribildirimin igeriginin ne olduguyla ilgilenmeyeceklerdir. Onun yerine aldiklar
geribildirimin faydali bulduklar1 kismun1 dikkate alarak statiilerini yiikseltmenin yollarini arayacaklardir. Bu
yondeki beklentileri de karsilandik¢a daha c¢ok tatmin olacaklar i¢in iglerine duyduklari sevgi de artacaktir.
Dolayisiyla performanslarinin  yiikselmesi ve is siireclerindeki basar1 orani artacaktir. Isletmelerin terfi
stireglerinde giic motivasyonu yiiksek calisanlarin geribildirim arama motivasyonlarmin da dikkate almasi
Onerilmektedir.

Calismada gii¢ motivasonu yiiksek bireylerin is sevgilerini yiikseltmede bireylerin geribildirim arama davranislart
dikkate alinmistir. Ancak alinan geribildirim tiirii ¢aligmada incelenmemistir. Bu nedenle elde edilen bulgularda
olumlu-olumsuz geribildirimlerin etkisi 6l¢iilememistir. Ayrica is sevgisinin yiikseltilmesinde sadece gii¢
motivasyonu kontrol edilmistir. Daha kapsamli bilgilere ulagsmak i¢in is sevgisine etki eden diger etmenlerin de
arastirilmasi gerekmektedir. Bu nedenle is sevgisine yonelik yapilacak arastirmalarda farkli degiskenlerin etkisinin
dikkate alinmasi Onerilmektedir. Bu c¢alismanin sonucunda, gii¢ motivasyonunun ig sevgisini pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica is sevgisinin yiikseltilmesinde geribildirime kayitsizligin da etkisi oldugu
goriilmiistiir. Bu etkinin giic motivasyonunun ig sevgisine etkisinde diizenleyici rolii oldugu g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bu bulgunun rekabetin zorlu oldugu 6zel sektor icin dnemli olacagi ve sonraki ¢aligmalara yol
gosterecegi diisiiniilmektedir.
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