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OZET

IKY segme ve yerlestirme siireclerinde kullanilan psikometrik testler, érgit ici pek cok
farkli degiskenleri etkileyebilmektedir. Degiskenlerden biri olan uyum; kisinin katildigi
oOrgiitle olan bagini incelemektedir. Kisi — orgiit uyumunu etkileyen faktorlerden biri olan is
tatmini, psikometrik testler aracihigiyla Olgiilmektedir. Bu calismanin amaci, g¢alisanlarm
kisilik 6zelliklerinin psikometrik testler araciligiyla Olciilerek is tatminlerini nasil etkiledigini
incelemektir. Calismada, Ankara ilinin Cankaya bolgesindeki 13 farkli 6zel okulda calisan 219
ogretmene, Biiyiik Bes Faktor Kisilik Testi ve Is Doyum Olgegi uygulanarak; drneklemin bes
farkli kisilik boyutunun, dokuz farkli ig tatmin boyutuna olan etkisi Ol¢lilmiistiir. Ayrica,
calisanlarin yas, cinsiyet, kidem ve egitim seviyeleri gibi demografik bilgileri de bu baglamda
incelenmistir. Kisilik boyutlarmdan 6z disiplin ve uyumlulugun is tatminini pozitif etkiledigi,
aciklik ve disa doniikliigiin ise negatif etkiledigi sonucuna varilmistir. Yas ve kidemin de, is

tatmini ilizerinde pozitif etkileri oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: IKY, Is Tatmini, Psikometrik Testler, Kisilik Boyutlari, Biiyiik
Bes Faktorii, Is Tatmini Olgekleri



ABSTRACT

Psychometric tests used in human resource management selection and placement
processes can affect many different variables within the organization. One of the variables is
consistency which examines one's ties with the organization. Job satisfaction, which is one of
the factors affecting the consistency between the worker and the organization, is measured
through psychometric tests. The aim of this study is to investigate how personality traits of
employees affect job satisfaction by measuring them through psychometric tests. In this study,
the effect of five different personality dimensions on nine different job satisfaction dimensions
was measured on 219 teachers working in 13 different private schools in Ankara. In addition,
demographic information such as age, gender, seniority and education level of the employees
were examined in this context. It was concluded that conscientiousness and agreeableness
were found to affect job satisfaction positively. Openness and extroversion had a negative
effect on job satisfaction. Age and seniority were also found to have positive effects on job

satisfaction.

Keywords: Human Resources Management, Job Satisfaction, Psychometric Tests,

Personality Dimensions, Big Five Factors, Job Satisfaction Scales
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Giris

Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY) uygulamalarinin ¢ahsanlarin tutum ve davranislari
Uzerindeki olumlu etkileri 6rgltsel performansta iyilesme saglamasina ragmen (Huselid,
1995; Wright, McMahan ve McWilliams, 1994), Bowen ve Ostroff (2004) s6z konusu

iliskinin nedenselligi lizerinde galisma geregi ilgili alnada tartismaktadirlar.

IKY uygulamalarinin ¢alisanlarm tutum ve davramslar iizerindeki olasi etKisi,
calisanlar tarafindan davramigsal tepkilerin olugmasinda s6z konusu uygulamalarin nasil
algilanacagi  yorumlanmasi ile ilgilidir. Psikoloji arastirmalardan bilindigi tizere, insanlar
durumlan farkli algilayabilirler (Ichheiser, 1949; Fiske, 1949). Bu baglamda, isletmelerde tim
cahisanlarm  IKY sistemlerini benzer sekilde yorumlamasmi beklemeyiz. Bu, IKY
uygulamalarinin etkisinin her zaman beklendigi gibi olma ihtimalinin bulunmadigm
gostermektedir; bunun yerine, etkiler ¢alisanlarm bu uygulamalara yiikledigi anlamlara bagh

olacaktrr.

Calisanlar, yonetimin IKY uygulamalarina davranissal ve tutumsal olarak cevap verir.
IKY uygulamalarma yonelik davramissal ve tutumsal tepkilere (6rnegin; bagllik,
memnuniyet, istege bagh davranslar, verimlilik, devamsizlik) 6nem veren arastirmalar ilgili
alanda daha az dikkat ¢ekmistir. Tutumsal ve davranissal reaksiyonlarin muhtemel dayandigi
ozellikler goz ard1 edilmistir. Sosyal atif teorisine gore, insanlar sosyal uyaranlara farkl
anlamlar ekleyebilir (Fiske, 1949) ve bu uyaranlan igsleme bigimine dayanarak, bu bilgilere
kars1 tutum ve davranigsal tepkileri farkh olabilir. Nishi, Lepak ve Schneider (2008) yaptiklart
cahsmada da IKY uygulamalarinm, drgiitiin hizmet kalitesini ve calisanlarm refahini arttirma
konusundaki kaygilartyla yonelndirildigini belirlemis ve bunun ¢alisanlarin tutumlan ile
pozitif iligkili, maliyetleri azaltmaya ve g¢alisanlar1 kullanmaya odaklanan tutumlarla olumsuz

yonde iligkili oldugunu bulmuslardir.

Calisan davranis ve tutumlarma yon veren ¢ok yonli iKY uygulamalari arasinda yer
alan ve bireysel sermayeyi 6rglt blinyesine katmada ilk adim olan stratejik segme siirecinde
personel se¢imi ve muhafaza etme karsimiza ¢ikabilmektedir. Personel sec¢imi siirecinde agik
is pozisyonlarinin degerlendirilirken sosyal ag kullanimi, miilakat ve 6n hazirlik siirecleri,
psikolojik testlerin kullanm, referans kullanimm gibi stratejiler bulunmaktadir. Insan
kaynaklarin1 bir destek islevi olarak agiklayan Tlziin (2013), IK biriminin personeli sectikten

sonra, muhafaza edebilmek i¢cin de personele egitim firsatlari, kariyer yollart c¢izmesi

1



gerektigini, fakat personeli muhafaza etmenin kendi birimindeki yoneticilerin sorumlulugunda
oldugunu savunmustur. Bu durumda insan faktoriiniin yine bu siirecte etkisini gérdiiglimiizde,
stratejik se¢im siirecinde ve sonrasinda da, orgiitteki bireylerin psikolojilerinin de birer etken
oldugunu gérmekteyiz. Uysal (2005), orgiit yapilarnin esneklestirilerek, calisanlarm isle ilgili
olan sorunlarmin ¢ozlilmesi, ihtiyaglarmin karsilanmasi gerektigini sdylemis ve bu siireci

calisanlarm Orgiite baghihigmni stratejik bir muhafaza etme siireci olarak goérmiistiir.

Siireci maliyet agisindan degerlendiren Ruvo (2013), stratejik olarak secilmeyen bir
calisanin isletmeye daha fazla zarar1 oldugunu sdylemistir. IK danigmanlhik firmas: olarak
calisan Sasha Corp; saati 8 dolar olan bir ¢alisanin isten ayrilma maliyetinin 5500 dolar
oldugunu soylemistir. Kidemli bir ¢alisanin isten ayrilma maliyetinin ise o g¢alisanin yillik
maasinin yiizde dort yliziine denk gelebildigini sdylemistir. Benzer sekilde New Y ork’taki
Retensa isimli sirket, sirketlere danismanhik verdigi siirecte ¢ikis miilakat1 ve calisanla olan
goriismelerden elde edilen bilgilerin, oOrgiitle ilgili olumsuz yonlere ¢oziim iiretmek i¢in

stratejik bir bilgi olarak kullanilabilecegini soylemistir (Ruvo, 2013).

Insan kaynaklarmin segcme ve muhafaza etme siirecini de kapsayan planlama
siirecinde, secime yonelik farkli yontemler mevcuttur. Bunlar; i¢ kaynaklar ve dis
kaynaklardan g¢alisan secimi altinda, se¢im siirecinin de kendi i¢inde bagvuru siiregleri, 6n
goriisme siiregleri, miilakat, psikometrik testler, referans kontrolii, saglik kontrolleri, son
goriisme gibi evreler barindirir. Is ve c¢alisan arasindaki iliskiyi inceledigimizde, galisanlarm
psikolojilerinin de stratejik se¢im ve muhafaza siirecinde 6n planda oldugunu gérmekteyiz.
Calisanlarin psikolojilerinin incelendigi psikometrik testler, zihinsel dl¢iim anlamina gelir ve
psikometrik testler veya enstriimanlar 8l¢iim cihazlaridir. Olgiim, bireyin davranismi tahmin
edebilmesi ve gelecekteki eylemler i¢in bir temel olusturabilmesi ig¢in anlayis1 kazanmasi igin
kullanilir. Psikometrik testlerin amagclari; bir Orgiitiin se¢cimin dogrulugunu arttirmadaki
performansmi en iist diizeye c¢ikarmak, bireyleri islerle daha iyi eslestirerek calisanlarin elde
tutulmasi, ise alim karariyla ilgili finansal ve kisisel maliyetlerden kaginma, calisanlarmn
kapasitelerinin  kullanimin1 gelistirme faaliyetine odaklanmaya yardimci olarak optimize
etmek, bireysel nitelikleri organizasyon olanaklartyla eslestirerek daha iyi kariyer yonetimi
saglamak olarak siralanabilir. Mesleki alanda bu faydalara ek olarak, klinik kullanim
acisindan da bireyi degerlendirme i¢in kapsam saglar ve ¢esitli rahatsizliklarin belirlenerek

bunlarla basa ¢ikilabilmesi ic¢in bilgi saglar (Edenborough, 2005). Bu bilgilerin kullanilmasi



durumunda, bilgilerden; bireyin orgiitle olan etkilesimindeki uyumunda ve bireyin iste

muhafaza edilmesinde de stratejik ¢ikarimlar yapmak miimkiin olabilir.

Birey ve oOrgiit uyumundaki dikey uyumu, se¢gme ve yerlestirme ile performans
degerlendirme arasindaki bu iligkiyi saglayabilen segme yontemlerinden gormekteyiz. Yatay
uyum olarak degerlendirilebilecek bireyin orgiitle olan uyumunda da, segme yontemlerinden
ozellikle psikometrik testlerin, bireyin diisiinceleri; ge¢mis, simdiki ve daha sonra
gerceklesebilecek davraniglarni girdi olarak saglamasi ile 6grenmek miimkiin olabilir.
Edenborough (2005), segme yontemlerinin bireyin gegmiste gerceklesmis davraniglarinin, su
andaki davraniglartyla kiyaslanip ilerideki davranislarina yonelik bilgi sunabilecegini; segme
yontemlerinin de bu kiyaslamada birer girdi niteliginde performans degerlendirme

yontemlerini etkileyebilecegini savunmustur.

Testlerin tarihgesine bakildiginda, 19. yiizyilda egitim ve farkli alanlarda c¢alisan
Cattell (1890), Binet ve Henri (1895), Simon (1905) ve Wundt (1879) gibi arastirmacilarin bu
alandaki ¢aligmalar1 goriilmektedir. Birinci Diinya Savasi doneminde Yoakum ve Yerkes,
1920 yilinda Amerika Birlesik Devletlerinde orduya geng askerleri se¢gme ve onlart askerlik
biinyesi altinda kendilerine uygun roller verilebilmesi i¢in farkli testler uygulamslardir.
Testlerin standartlarna uygun yapilabilmesi i¢cin Amerika Psikoloji Dernegi (APA) 1905
yilinda galigmalarmi yiiriitmiis ve giiniimiize kadar devam etmektedirler. ikinci Diinya Savast
doneminde de testler, sivillerin de is hayatlarina giris siireclerinde yer almaya devam etmistir.
1961 yilinda Anastasi, yaymladig1 kitabinda, ge¢miste kullanilan pek ¢ok farkli testler igin
yaklasik 1200 adet referans vererek testleri incelemistir. (Edenborough, 2005). Giiniimiizde de

hala kullanilan testler, insan kaynaklarmm da farkli birimlerinde kullanilabilmektedir.

Endiistri ve Orgiitsel Psikoloji biliminin daha yakindan inceledigi ve insan
kaynaklarmin sec¢im siirecinde kullanilan testler; bireysel ve grup testleri, hiz ve giic testleri,
kalem ve kagit ile performans testleri, ¢evrimigi testler seklinde olabilir. Biligsel yetenek
testleri, mekanik yetenek testleri, fiziksel ve duyusal kabiliyet testleri, is becerileri ve bilgi

testleri gibi de pek c¢ok farkl testler mevcuttur (Riggio, 2013).

Calisanlarin  kisiliklerini de sorgulayabilen psikometrik testlerle ilgili yapilan
calismalarda pek cok farkli bulgu paylasimistir. Kisiligin, gorev ve igeriksel performansi
(McManus ve Kelly, 1999), liderligi (Judge ve Bono, 2000), kariyer basarisin1 (Boudreau,
Boswell ve Judge, 2001; Judge, Higgins, Thoresen, Barrick, 1999; Seibert ve Kraimer, 2001)



ve isttihdam durumunu (De Fruyt ve Mervielde, 1999) iceren 6nemli is ¢iktilarini dngordiigii

gosterilmistir.

2003’te yapilan bir ankete gore, Amerika’daki orgiitlerin yalnizca %30’u kisilik
Olgiitlerini i3 adaylarina uygulamislardir. Kisilik Olgiitlerini biitlinliik testleri {izerinden
degerlendiren oOrgiitler, calisanlarin kisiliklerini ve ise olan tutumlarini teste tabi tutmuslardir.
Kullanim orani ise her sene yiizde yirmi oranla artip 2003 yilinda yaklasik bes milyon aday bu
testlere katilim saglamustir (Heller, 2005). Yapilan diger bir ankette ise Fortune 100’de yer
alan orgiitlerden yiizde kirki, segme siirecinde iist diizey yonetimdeki adaylar1 degerlendirmek
Uzere testleri uygulamuslardir (Erickson, 2004). Endiistriyel anketlere gore ise kisilik dlgiitleri
testleri Amerika’da dort yiiz milyon dolarhk degere sahiptir ve yilda yiizde onluk artis
gostermektedir (Hsu, 2004). Testlerin kullanim amaglar aragtirmacilarin bulgulariyla birlikte

adaylarm orgiitteki uyumlarmi gelistirmek ve is giicii devir hizin1 %20 (Geller, 2004), %30
(Berta, 2005), %40 (Daniel, 2005), %70 (Wagner, 2000) oranlarinda azaltmaktir.

Testlerin irdeledigi kisilik kavramina baktigimiz zaman, kisilik kelimesi Latince
“persona’’ kelimesinden tiiretilmistir. Persona, eski Roma doneminde tiyatro oyuncularmimn
rollerine uygun diisecek sekilde taktiklari maskeydi. Bu maskelerin amaci ise belli bir kisiligi
temsil etmek amaciyla onlarin 6zelligini yansitan bir ara¢ olmalartyd1 (Hofstaetter, 1980).
Tosi ve Mero (2003) ise kisiligi, bir insanin karakterine dayali 6zelliklerinin goreceli olarak
sabit bir tesekkiilii olarak goriip insanin essizligini tanimlayan niteliklerinin degismez modeli
olarak ifade etmistir. Yapilan gorgul calismalar sonunda kesfedilen Bes Faktor Kisilik
yaklasimi kisilik 6zelliklerinin bes faktorilinii; nevrotizm, 6z disiplin, uyumluluk, agiklik ve
disa doniiklik olarak, bireyin kisiliginin bes bagimsiz faktor olarakyle tanimlanabilecegini
sOylemistir. Bu model, bir kuramdan daha ¢ok, aciklayici bir kisilik modeli olarak goriilmekte

ve psikologlar tarafindan yeni teoriler liretmeye yonelik kullanilmaktadir (De Fruyt, McCrae,
Szirmak ve Nagy, 2004).

Meta analiz bulgulart 1990 yillarmdan bu yana Bes Biylk Faktor Modelini
desteklemistir (Mount ve Barrick, 1995; Goodstein ve Lanyon, 1999). Psychinfo ve Proquest
veri tabanlarindan alinan bilgilerde, 1994 yilindan 2006’ya kadar olan testlere yonelik
bilgilerde, 181 deneysel arastirmanmn 103’iinde Bes Biiyiikk Faktér Modeli kullanildigi
gorlilmistiir (Rothstein ve Goffin, 2006).

Bes Biiyliik Faktor Modeli incelendiginde, Barrick ve Mount (1991) performans

kriterlerini etkileyen boyutlardan 6z disiplinin, meta analiz bulgulariyla da beraber modelin
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diger boyutlara gore en iyi belirleyicisi oldugunu sdylemislerdir. Tet, Jackson ve Rothstein
(1991) kisilik ve is performansmi model ile birlikte incelediklerinde, basvurulan arastirmanin
niteligi ve is analizi bulgularinin se¢im siirecini sekillendirdigini sdylemislerdir. Buna gore,
dogrulayict bir aragtirma stratejisi kullanildiginda kisilik olgiitleri ile is performansi Olgiitleri

arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikmasi daha muhtemeldir.

Oz disiplin (conscientousness), bireylerin diirtiilerini nasil kontrol edebilecegini ifade
eder. Birey, hedef yonelimlidir. Bireyin basari yonelimli, giivenilir, organize olmus ve
sorumlu olma derecesini ifade eder (McCrae ve John, 1992, 178). Disa doniikliik
(extraversion), bireyin insanlarla olmaktan hoslanan, istekli ve eylem yonelimli oldugunu
ifade eder. Tam tersi olan ice doniik bireyler ise kendini koruma egiliminde olan,
sosyallesmeye daha az bagimlh bireylerdir (McCrae ve John, 1992, 178). Disa doniik bireyler
is ortammi ve ¢alisma cevresini, disa donilikliigii daha az bireylere gore daha olumlu algilar.
Calisma ortamini1 da amacinin bir parcasi olarak goriir. Disa doniikler, is ortaminda pozitif
sosyal cevreyi tecriibe eder, ciinkii arkadaslarindan da benzer pozitif tepkiler alirlar (Alarcon,
Eschleman ve Bowling, 2009). Nevrotizm ya da duygusallik, duygusal istikrar olarak ifade
edilir. Bu olgekte daha yiiksek bireyler kizginlik, kaygi gibi olumsuz duygular1 yasamaya
daha yatkindir. Geleneksel durumlar tehdit edici ve Onemsiz hayal kirikliklari olarak
gorebilirler (Cooper, Golden ve Socha, 2013). Uyumluluk (agreeableness); diisiinceli, dost
canlist ve uzlagmaya istekli bireyleri ifade eder. Kisiligin kisiler arasi yonlerini ifade eder
(McCrae ve John, 1992, 178). Olgekte yiiksek olan bireyler giivenilir, is birlik¢i olan; diisiik
olanlar ise tartismaci, bagkalarina karsi ilgisiz, ben merkezci ve kiskang olma egilimindedirler
(Digman, 1990). Agiklik (openness) kisilik 6zelligi ise bireyin kendine has olmasini, degisimi
ve cesitliligi arzulama derecesini dlger (Costa ve McCrae, 1992). Bu 6zelligi yliksek bireyler
yeni deneyimlere agiktir, duraganlifa karsi geleneksel olmayan yontemleri secerler, hayal

giicli kuvvetli, i¢ duyarlilhig: yiiksek bireylerdir (Thoms, 1996).

1992 yilindan bu yana gegerliligini ve giivenilirligini ¢coklu faktor analizi ile birlikte
koruyan Bes Faktor Kisilik Kurami (Goldberg, 1993; De Fruyt ve ark., 2004), psikometrik
testlerde de kullanilan pek c¢ok kisilik testi ve kuramindan sadece bir tanesidir. Farkli
psikometrik testlerin olmasiyla birlikte, kisilik testleri iizerinden yola ¢ikilan ve Bes Faktor
Kisilik Kurami ele alinarak yapilan arastirmalarda, bagimsiz bir ongoriicii olarak kisiligin
performans1 6ngdérmede biligsel yetenekle uyum icinde nasil c¢alistigr incelenmistir. Mount,

Barrick ve Strauss (1999), 6z disiplin ve bilissel kabiliyetin gesitli mesleklerde (satislar,



yonetimsel vb.) performansin onemli belirleyicileri olmasma ragmen, 6zelliklerin ongoriilen
performansla etkilesime girmedigini bulmustur. Calismada, 6z disiplin ve biligsel kabiliyet
birer performans kriteri olarak bulunsa da; Mount, Witt ve Barrick’in (2000) calismasinda
calisanlarin yaptig1 isin miktar1 ve kalitesinde, bilissel kabiliyet 6zelligi ¢alisanlarin problem
¢ozme; Oz disiplin ise bireylerin yaptiklar isleri kendi iglerinde kolaylastirabilme 6zelliklerini
tahmin edebilmistir. Judge ve ark., (1999) 6z disiplinin sezgisel ve dis kaynaklarin yarattigi
sezgiselimi pozitif yonde etkiledigini sOylemistir. Ayn1 zamanda arastirmacilar biligsel

kabiliyetin kisilik 6zelliklerinden ayri olarak en ¢ok sezgisel basarty1 etkiledigini bulmustur.

Kisilik Ol¢iitlerini yansitan testlerden sadece biri olan Bes Biiyiik Faktor testi disinda,
MMPI (Minnesota Cok Fazli Kisilik Envanteri), 16PF (On Alt1 Kisilik Faktorii Anketi),
MBTI (Myers Briggs Tip Gostergesi) gibi pek ¢ok farkh kisilik testleri olmasiyla birlikte,
arastirmacilar  testleri uygularken testlerin  gilivenilirlik ve gegerliliklerine  dikkat

cekmektedirler.

IKY uygulamalarinin c¢alisan tutum ve davranislari iizerindeki etkisi nedeniyle, IKY
ve Orgiitsel davranig degiskenleri birbiriyle iliskilidir. Yoneticiler, oOrgiitiin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in orgiit ve bilesenleri ile ilgili girdileri, siirecleri ve ¢iktilar1 IKY uygulamalari
araciligi ile elde eder. Girdiler; kisilik, grup yapisi ve siireglere yol agan oOrgiit kiiltlrt gibi
degiskenlerdir. Bu degiskenler daha sonra bir Orglitte ne olacagmin asamasini belirler ve
planlamaya yardimci olur. Siiregler; bireylerin, gruplarn ve orgiitlerin girdiler sonucunda
katilldig1 ve belirli sonucglara yol acan eylemlerdir. Bireysel diizeyde, siirecler ¢alisanlarm
duygularin1 ve ruh hallerini, motivasyonu, algilamay1 ve karar vermeyi igerir. Grup diizeyinde
iletisim, liderlik, gii¢ ve politika ile catisma ve miizakere igerir. Son olarak, orgiitsel diizeyde,
suregler IKY’yi ve degisim uygulamalarini icerir. Ciktilar, agiklamak veya tahmin etmek
istenilen ve diger baz1 degiskenlerden etkilenen temel degiskenlerdir. Arastirmacilar ¢iktilara
yonelik; tutum ve memnuniyet, goérev performansi, geri c¢ekilme davranisi gibi bireysel
seviyedeki sonuglari vurgulamistir. Grup diizeyinde, uyum ve isleyis bagimh degiskenlerdir.
Son olarak, drgiitsel diizeyde genel karliliga ve drgiitiin hayatta kalmasma bakilmaktadr. IKY
araciligiyla elde edilen ciktilar icerisinde ¢alisanlarin ise karsi tutumlart ve stres diizeyleri, is
performanslari, is ortami igindeki davranislari, geri c¢ekilme davraniglari, grup uyumu ve

islevi, verimlilik vb. bulunmaktadir (Robbins ve Judge, 2012).

Bu ¢alisma, 1KY de kullamlan psikometrik testleri kendi iginde inceleyip, psikometrik
testlerden kisilik testlerini ele alacaktir. Kisilik testlerinden biri olan Bes Biiyiik Faktorlii
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Kisilik Testi, boyutlar1 ve gelisim siireci ile is tatmini boyutlar ve gelisim siireci etkilesimli
olarak incelenecektir. Aym zamanda Bes Biiyiik Faktorli Kisilik Ozellikleri boyutlarmn is
tatmin ve boyutlar1 iizerindeki etkisi bir orgiitsel davranis alani olarak IKY baglammda

degerlendirilecektir.

Calismada segilen Orneklem, Ankara’da 6zel sektérde calisan Ggretmenler olup;
cahsma, Ogretmenlerin Bes Biiyiik Faktorli Kisilik Ozelliklerinin is tatminleriyle olan
iliskilerini inceeycektir. Calismada is tatmini boyutlaryla birlikte incelenen Bes Biiyiik
Faktorlii Kisilik Ozelliklerinin 6nceki ¢ahismalardan elde edilen bulgularla birlikte secilen

yeni 6rneklemde yordanacaktir.



BOLUM1
IS TATMINI VE IKY ILISKIiSi
1.1. Orgiitsel Davramis Alami Olarak Insan Kaynaklar1 Yénetim Siirecinin G elisimi

Yirminci yiizyilin baslarinda, Fransiz sanayici Henri Fayol (1916), tim yoneticilerin
yonetim fonksiyonlarini konu alan; planlama, organize etme, yonetme, koordine etme ve
kontrol etmelerine odaklanmistir. Giinlimiizde bu fonksiyonlar dort ana baslikta; planlama,
orgutleme, yonlendirme ve denetleme olarak karsimiza cikmaktadir. Orgiitler hedeflere
ulasmak i¢in var oldugundan, yonetim bu hedefleri ve bu hedeflere ulagsmanin yollarini
tanimlamahidir. Planlama islevi, bir orgiitiin hedeflerini tanimlamayi, bu hedeflere ulasmak
icin genel bir strateji olusturmayi, faaliyetleri biitiinlestirmek ve koordine etmek i¢in kapsaml
bir plan seti gelistirmeyi igerir. Kanitlar planlama fonksiyonunun en cok, yoneticilerin alt
seviyeden orta seviyeli yoOnetime gegmesi ile arttigini gosterir (Edenborough, 2005).
Yoneticiler ayrica bir Orgiitiin yapisin1 tasarlamaktan da sorumludur. Bu fonksiyona
orgiitlenme denir. Orgitlenme; hangi gorevlerin yapilacagmi, bunlari kimin yapacaklarini,
gorevlerin nasil gruplandirilacagini, kimlere rapor verilecegini ve Kararlarin nerede
almacagmi belirlemeyi igerir.

Her orgiit insanlan icerir ve bu insanlar1 yonlendirmek, koordine etmek ydnetimin
gorevidir. Bu, liderlik fonksiyonlarindan biridir. Yoneticiler ¢aliganlart motive ettiginde,
faaliyetlerini yonlendirdiginde, en etkili iletisim kanallarini segtiginde veya tiyeler arasindaki
anlagmazhklan ¢dzdiigiinde liderlik yapmaya g¢alisirlar. Islerin olmasi gerektigi gibi gitmesini
saglamak icin yOnetim, Orgiitiin performansini izlemeli ve performansi dnceden belirlenmis
hedeflerle karsilastirmalidir. Onemli herhangi bir sapma varsa, Orgiitii yeniden izlemeye
almak yonetimin gorevidir. Bu; izleme, karsilastirma ve potansiyel diizeltme kontrol islevidir.
19601 yillarin sonlarinda, MIT'de lisansiistii 6grencisi olan Henry Mintzberg (1973),
islerinde ne yaptiklarmi belirlemek ig¢in bes yOneticinin incelenmesini saglamistir.
Gozlemlerine dayanarak Mintzberg, yoneticilerin on farkli, birbiriyle ¢ok iliskili rolleri veya
davranig gruplarin1 gergeklestirdigi sonucuna vardi. Bu on rol oncelikli olarak kisilerarasi
roller, bilgilendirme rolleri ve se¢im rolleri seklindeydi. Kisilerarasi roller her ydneticinin,
kendi dogasinda simgesel ve sembolik gorevleri yerine getirmesi gerektigine yonelikti.
Bilgilendirme rolleri tiim yoOneticilerin, bir dereceye kadar, genel olarak medya araglarini
tarayarak ve halkin taleplerindeki degisiklikleri, ne tiir rakiplerin ne gibi planlamalar

yapabilecegini izleyerek ve baskalartyla konusarak dis Orgiitlerden bilgi toplamasi
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seklindeydi. Mintzberg bunu monitor rolii olarak adlandirmisir. Se¢im rollerinde ise girigimei
konumundaki yoéneticiler, oOrgiitlerin performansini artiracak yeni projeleri baglatan ve

denetleyen kisiler olarak goérev almaktaydilar.

Y oneticilerin ne yaptigini1 goéz onlinde bulundurmanm bir bagka yolu da hedeflerine
ulagmak i¢in ihtiya¢ duyduklar becerilere veya yeterliliklere bakmaktir. Arastirmacilar, etkili
olmayan yoneticilerden etkili olanlar1 aywan bir takim beceriler tanimlamislardir. Bunlar;
teknik beceriler, insani yetenekler, kavramsal beceriler seklindedir (Katz, 1974; Bartram,
2005; Scullen, Mount ve Judge, 2003). Luthans (1988), yoneticilerin yaptiklarina biraz farkl
bir bakis agisiyla bakmistir. “Bir orglitte en hizh ilerleyen yoneticiler ayni faaliyetleri yapip,
en iyi isi yapan yoneticilerle ayn1 seviyede yapiyorlar mi?” seklinde soru yonlendirerek
450'den fazla yoneticiyi inceleyerek yoneticileri dort idari faaliyette kategori etmislerdir.
Bunlar; geleneksel ydnetim, iletisim, IKY ve ag iletisimi olarak tanimlanmustir. Geleneksel
yonetimde yoneticiler karar verme, planlama ve kontrol etme islerinden sorumlu olmuslardir.
Iletisimde rutin bilgi ve islem alisverisi yapmuslardir IKY’de motive edici, disiplinli,
anlagmazhg1 yoneten, c¢alisanlara doniik egitim odakli ¢alismiglardir. Ag iletisiminde ise
sosyallesme, siyasi iligkileri yonetme ve yabanci Orgiitlerle etkilesimde bulunma
gerceklesmistir.  Ortalama bir yonetici, vaktinin yizde 32'sini geleneksel yo6netim
faaliyetlerinde, yiizde 29'unu iletisim kurmasmnda, yiizde 20'sini IKY ve yiizde 19'unu ag
kurmasinda harcamistir (Wu, Foo ve Turban, 2008). Basarili olan yoneticiler arasinda
(tanimlanmug Orgiitlerde terfi hizlarn acisindan) ag olusturma basartya goreceli olarak en
biiyiik katkiyr saglamis ve IKY faaliyetleri en az katkiyr saglamustir. Etkili yoneticiler
arasinda (performanslarinin niceligi ve kalitesi ve ¢alisanlarin memnuniyeti ile tanimlanan)
iletisim en biiyiik katkiy1 ve en az aga bagladi. Basarili yoneticiler, etkili yoneticilerin yaptigi
gibi geleneksel yonetim, iletisim, IKY ve ag olusturma konularinda neredeyse tam tersi
bulgular1 vurgulamustir (Tsui, Egan ve Xin, 1995). Bu bulgu, terfilerin performansa dayandigi
varsaymmina meydan okumakta ve orgiitlerde ilerlemede ag olusturma ve politik becerilerin
onemini godstermektedir. Insanlarin yeteneklerinin 6nemi ise hala kara kutu o6zelligini

gostermektedir.

IKY’nin  orgiitsel davrams yapilarma olan katkisi incelendiginde, ilk olarak
yoneticilerin  Orglit kaynaklar1 aracilifiyla kontrol ettigi yonetim islevleri karsimiza
cikmaktadir. Yoneticiler; calisanlar araciligi ile islerin yiirlimesini saglar, karar verir,

kaynaklart kontrol eder ve OoOrgiitiin hedeflere ulagmasi i¢in c¢alisanlarin faaliyetlerini



yonlendirir. Y Oneticiler, caligmalarini ortak bir amag veya hedefler kiimesi igerisinde goreceli
olarak stirekli ¢aligan bireylerden olusan, bilingli olarak koordine edilmis bir sosyal birim olan
oOrgutte yaparlar. Yoneticilerin etkiledigi orgiit i¢i disiplini tanimlamak i¢in yaygin olarak
kullanilan terim orgiitsel davramstir. Orgiitsel davranis bir ¢alisma alamidir. Bir orgiitiin
etkinligini artirmak i¢in bilgileri uygulamak amaciyla bireylerin, gruplarin ve yapmnin oOrgiit
icindeki davranislar iizerindeki etkisini arastirir (Robbins ve Judge, 2012). Orgiitsel davranis
Ozellikle calisan, is, istihdam, devir hizi, verimlilik, ¢aligan performansi ve yonetim gibi
kaygilarla ilgili davranislari vurgular. Orgltsel davranis, basta psikoloji ve sosyal psikoloji,
sosyoloji ve antropoloji olmak iizere pek c¢ok farkli sosyal bilim yapilarmin katkilarma
dayanan uygulamali bir davranig bilimidir. Psikolojinin katkilari temel olarak bireysel ya da
mikro analiz diizeyinde iken, diger disiplinler grup stirecleri ve orgiit gibi makro kavramlarmn
anlagiimasinda katkida bulunmustur. Orgiitsel davranisi anlamak yoneticiler icin oldukca
onemlidir. Orgiitlerdeki degisikliklere baktigimizda tipik ¢ahsanlarm yaslandigi, is yerinde
daha fazla kadin ve farkli etniklerden insanlarin var oldugu; orgiitsel kiiclilme ve gegici
calisanlerin yogun kullanimi, bir¢ok c¢alisan1 isverenlerine baglayan sadakat baglarinin
azaldigi; kiiresel rekabetin, calisanlarin daha esnek olmalarina ve hizli degisimle basa
cikmalarmi gerektirdigi gibi faktorleri gormekteyiz. Bu tip giinlimiiz sartlar ise yoneticilerin
orgiitsel davranig bilimini pratikte ne kadar daha fazla kullanmalarn gerektirdigini

gostermektedir.

Orgiitsel davranisi etkileyen ve orgiitsel baghhg: artirmak iizerine orgitler, yoneticiler
ve diger calisanlar aracilifiyla insan kaynaklari politikalarn1 uygular ve genisletirler.
Giiniimiiz literatiiriinde insan sermayesine yapilan yatirimlarin ve IKY uygulamalarmn
gerceklesmesi sonucunda oOrgiitsel finansal performansi artirabilecegini ortaya koyulmustur
(Huselid, 1995; Huselid, Jackson ve Schuler, 1997; Vandenberg, Richardson ve Eastman,
1999). Bir yandan da, IKY uygulamalarinim orgiitsel sonuglan etkiledigi siirecler veya
mekanizmalar hakkindaki anlayismz da degismektedir. Youndt (2004) bu baglamda IKY
uygulamalarinin ~ orgiitsel performanst dogrudan etkilemedigini; bunun yerine, bu
uygulamalarin ~ Orgiitsel sermayenin artmasma yol agan entelektiiel sermayenin

olusturulmasma ve insan sermayesine olan yatirimlara da yardimeci oldugunu sdylemistir.

IKY’nin geleneksel islevleri olan personel se¢me, egitim, performans degerleme,
odillendirme; Taylor, Weber, Wright gibi bu alanda ismini duyuran aragtirmacilarin

katkilartyla zamanla yerini yeni bir yaklasim sekli olan ve her iglevin kendi i¢inde orgiitsel
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stratejisini igerdigini sdyleyen stratejik yonetim anlayisina birakmustir. Islevlerin kendi
iclerinde olan stratejik yapilarmi sorgulayan Wright ve Boswell (2002), stratejik IKYni;
rekabet amagh taklit edilemeyen istiinliikk kaynagi saglayan, kendi icindeki sistemlerle
uyumlu ¢alisan alt sistemlerden olustugunu One siiriip bu yonetimi, ¢alisan davranig ve

becerilerinin Orgiitle olan uyumu seklinde nitelendirmistir.

Orgut performansm iyilestirme amacinda olan stratejik uygulamalar, érgiitlerin takip
ettikleri stratejiler ile gelisebilmektedir. Miles ve Snow (1984), orgiitsel stratejiyi firsatgr ve
diger orgiitlerdeki stratejik anlayistan uzak, farkl insan kaynaklar sistemlerine sahip sekilde
degerlendirmistir. Stratejik Orgiit yapismin kendi igindeki uyumunu arastiran Chadwick ve
Cappelli (1999), orgutun stratejilerini kendi sistemleri icindeki uyumu makro uygulamalar
seklinde ifade ederken, sistemlerin bireyler lizerindeki etkilerini ise mikro uygulamalar
seklinde anlatmistir. Mikro uygulamalar bireylerin bilgi, beceri, yeteneklerini vb. deneysel

arastirma niteliginde 6lgmektedir.

IKY’ye gegis siirecinde Deckop (1986) farkh calismalari incelemis IKY’den insan
kaynaklart planlamasina yonelen stratejileri ele almistir. Bu dogrultuda insan kaynaklarinin
ana islevleri de sekillenip, stratejik secim, stratejik ddiillendirme, stratejik personel gelistirme
gibi kavramlar ortaya c¢ikmustir (Wright, 2002). Her ne kadar insan kaynaklari iglevlerinin
isim olarak stratejik niteligini tasiyip tagimamasi gerektigi yoniinde tartismalar da olsa, insan
kaynaklarmin kendi icinde oOrgiit performansmi iyilestirecek sekilde bir stratejik yapidan

olustugu, sistematik acidan Orgiitsel Davranis Yaklasimi teorisinin de igindedir.

Orglitsel davranis yaklasimmim gelisim siirecinde mikro analitik yaklasimdan makro
stratejik yaklasima donilismesinde insan1 ele alan g¢alismalardan makro anlamda oOrgiit
acisindan degerlendirilen teorilerin de varligmi gérmekteyiz. 1989 yilinda Fisher, stratejik
nitelikte olan insan kaynaklar uygulamalarmi makro ve micro agilardan degerlendirmis, iist
diizey 1KY yoneticilerinin stratejik uygulamalari ile operasyonel 1KY yéneticilerinin
uygulamalarin1  karsilastrmustir. 1KY nin stratejik yonini alan temel énermelerden olan
rekabet Ustiinliigi, Wright ve ark. (2003) yaptig1 ¢aligmada, insan kaynag: bilgi ve beceri
birikimi olarak gorerek IKYnin stratejik amaclarla bu birikimi nasil giiglendirmesi gerektigi
vurgulannmg, Wilson ve Lado’nun cahismasinda ise (1994) rekabet iistiinliigiiniin 1KY
sistemlerinin baslhi basma taklit edilemez bir unsur olarak stratejik amaglara biiriinmesi
gerektigi savunulmustur. Doty ve Delery’nin ¢aligmasinda ise (1996) stratejik uygulamalarin

etkilerii, IKYnin kuramsal akimlari olan evrenselci, durumsal, bicimlestirici akimlar
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cercevesinde tartisilmistir. Durumsalct akima yonelik calisma yliriiten Miles (1978), orgiit
performansmin hedefine ulasabilmesi icin, IKY sistemlerinin kendi iginde ve alman
stratejilerle uyumlu olmasi gerektigini savunmusg, hangi yontemlerin farkli firmalarda nasil

etkileri olabileceginin analizlerini yapmuiglardir.

Durumsalc1 akim iizerinden g¢alismalarini yiiriiten Wright ve Snell (1998), Lengnick-
Hall ve Lengnick-Hall (1988) ile Milliman ve ark. (1991) iKYnde uyum ve esneklik
kavramlarinda calismus, orgiit stratejisini IKY uygulamalari, calisan yetenekleri ve galisan
davraniglar altinda ii¢ ana bashk cergevesinde incelemislerdir (Lengnick-Hall ve ark., 2009).
Arastirmacilar, esneklik kavramini, orgiitiin kendi icinde ve disindaki cevresi ile olan stratejik
rekabeti saglama amaciyla insan kaynagmi ve insan kaynaklari uygulamalarmi esnek ve
verimli sekilde kullanabilmek olarak tanimlamislardir. Wright ve Snell (1998) caligmalarinda
orgitlerin stratejilerini uyum ve esneklik paylarini artirmalari yoniinde, tamamlayici nitelikte
kullanmalar1 ~ gerektigini savunmuglardir. Orgiitteki uyumda yatay ve dikey uyumun
varhigindan bahseden Lengnick-Hall ve Lengnick Hall (1988), yatay uyumun insan kaynaklar
uygulamalarmm kendi i¢indeki uyumu oldugunu, dikey uyumun ise uygulamalarm orgiitiin
diger boliimleri ile olan uyumu oldugunu sdylemistir. Huselid, Jackson ve Schuler (1997),
uygulamalar1 kendi i¢inde teknik (se¢gme ve yerlestirme, performans degerlendirme, egitim
vb.) ve stratejik olarak ayirip, stratejik uygulamalart insan kaynaklari boliimiiniin orgiit
stratejisini gerceklestirmesi yoOniinde insan sermayesini dogru yonde kullanmasma yonelik
olusturdugu ve uyguladigi yontemler olarak degerlendirmistir. Arastirmalarinda 293 ABD
Orgiitiinde insan kaynaklarini inceleyen Huselid, Jackson ve Schuler (1997), teknik

uygulamalarin orgiit performansiyla iligskisi olmadigmi fakat stratejik uygulamalarin ¢alisan

verimliligi, nakit akimi ve piyasa degerini etkiledigini bulmuslardir.

IKY ve orgiitsel strateji ile performans arasindaki iliskileri aciklayip, iktisat
kuramindan (Penrose, 1958) stratejik yonetim literatiirline tasman kaynak bagimliligi kurami
da; rekabetci istlinliik, Orgiitsel strateji ve orgiitiin i¢sel kaynaklarini islemistir (Wernerfelt,
1984; Schuler ve McMillan, 1984; Wright, 1994). Arastirmacilarm kullandig1 temel yetkinlik
kavrami; analizlerinde gevre ve sektor odakli olan calismalar kaynak bagimliligi kuramu ile
orgiitiin kendisine ve i¢ siireclerine kaydirmustir. Boylelikle de insan unsurunun Orgutin
stratejik basarist icin énemli bir kaynak olusu da yine &n plana gelmistir (Sayilar, 2004). insan
sermayesinin tanimini Tseng ve Goo (2005), orgiitiin ¢alisanlarmm bilgisinin kullanilmasiyla

birlikte istenen sonuglara ulagsmak igin degerlendirilen bir kolektif kapasite olarak verip;

12



calisanlarn  deneyim, bilgi ve tutumlarnin toplami olarak kabul edilebilecegini
sOoylemiglerdir. Durumsalct kuram {izerine, insan kaynaklari uygulamalarinin orgiitlin
stratejisiyle uyumlu olmasini savunan Miles ve Snow (1984) ile Lengnick-Hall ve Lengnick-
Hall  (1988), c¢alisanlarmm  davraniglarmm  da  bu  stratejiler  dogrultusunda
sekillendirilebilecegini savunmuglardir. Calismalarm1  bu alanda ilerleten arastirmacilar
Milliman, Von Glinow, Nathan (1991), Wright ve Snell (1998) insan kaynaklarinin uyuma
yonelik uygulamalarmi degerlendirmislerdir. Her aragtirma oOrgiitiin insan kaynaklarina
yonelik uygulamalarini ele alsa da, insan kaynaklarmin temelini olusturan i ve inSan
Ogelerinden daha ¢ok is lizerine vurgu yapmaktadir. Davranis teorisi lizerine Schuler (1987),
uygulamalarm stratejiye gore degisken c¢alisan davraniglan, yetenekleri ve tutumlari
gerektirdigini de savunmustur (Pena, 2009). Teori, insan kaynaklari uygulamalarinin
calisanlar {izerine motivesi lizerine kurulmus olsa da, c¢alisanlarm uygulamalara karsi olan
tutumlarmi1 degerlendirme acisindan yeterli bilgi verememistir. Benzer sekilde Huselid
(1995), uygulamalarin ¢alisanlarin becerilerini ve motivasyonlarini artiracagini savunmustur.
Insan sermayesi iizerine ise calismalarmda Wright ve ark. (1999) titiz yapilan segim
stireglerinin ¢aliganlarin memnuniyet diizeyini artiracak sekilde birey — orgiit kiiltiirii arasimda
uyum sagladigmi savunmustur. Fakat tiim bu c¢alismalarda insan sermayesindeki faktorler
bireyin is lizerine beceri, yetenek ve bilgilerini kullanabilmesi {lizerine gelismis, bireyin kisilik
ozellikleri kara kutu niteliginde geri planda kalmistir.

Daha once de belirtildigi gibi, son zamanlarda Orgiitlerde etkinligi artirmak ve
yetenekli calisanlar1 elde tutmak icin cesitli yeni IKY uygulamalar &nerilmistir (Arnett ve
Obert, 1995; Pfeffer ve Veiga, 1999; Dessler, 1999). Uygulamalarin odaklandig1 alanlar dar
ve teorik zemin agisindan zayif bulunmustur. Akademik yazinda iki tamamlayici kavramsal
cerceve ¢ok dikkat cekmistir. Birincisi, ¢agdas stratejik IK'Y evriminin arkasindaki ana fikir
olarak goriilen ve Lawler (1986) tarafindan Onerilen yiiksek katilim modelinin (McMahan,
Bell ve Virick, 1998) oOnerdigi dort orgiitsel siirecin isle ilgili tutum ve davranislan
etkileyebilecegini; yani gliglendirme, yetkinlik gelisimi, bilgi paylasimi ve odiillendirmedir.
Ikincisi, Bailey (1993) tarafindan onerilen yiiksek performansli cahisma sistemi modeli;
calisanlarin, katilim firsatlarina sahip olmalar1 durumunda, c¢abalarin1 anlamh kilmak icin
gerekli becerilere sahip olmalart durumunda istege bagl ¢abalar sergileyebileceklerini
belirtmektedir. Buna gore, calisanlar arasinda olumlu davranig ve tutumlarn tesvik etmeyi
amaglayan kapsamli bir IKY stratejisi géz oniinde bulundurulmalidir. Ug temel kosul;

calisanlar, arzu edilen tutum ve davraniglann ortaya cikarmak icin bir tesvike (6rnegin,
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taninma, Odiiller) sahip olmaldir, ¢alisanlar ¢abalarini anlamh kilmak i¢in gerekli becerilere
Sahip olmalidir ve calisanlarin cesitli seviyelerde katilm firsatma sahip olmalari gerekir
seklinde olmustur. Eisenberger, Fasalo ve Davis-LaMastro (1990), Lawler ve Bailey'in
modelleriyle uyumlu olarak, bu ii¢ bileseni giiclendiren IK'Y uygulamalarinm &rgiitsel baghlik
algisini artiracagi, adaleti ve orgiitsel baghlik tutumlarini etkileyecegi ve calisanlar arasinda
ayrilma niyetlerini azaltip olasi {ist yonetime olumlu geri bildirim verme egilimini artiracaktir

seklinde bulgular sunmuslardir.

Bir biitiin olarak orgiitsel stratejinin bagimli degiskeni olan IKY, yoneticilerin
kararlari ile sekillenip, yoneticiler araciligi ile islevlerini yerine getirebilmek i¢in kendi iginde
pek ¢ok farkli degiskenden olusmaktadir (Sayilar, 2004). Bu degiskenler araciligiyla olusan
ve Orgutll etkileyen stratejik karar sistemlerinin temelinde, yetkinlik alanlari da farkli olan
insan unsuru yer almaktadir. Bir sonraki béliimde, IK'Ynin ve 6rgitiin dogrudan etkiledigi ve
etkilendigi farkli degiskenlerden yalnizca biri olan is tatmini unsuru ve boyutlarinin, 6rgiit ve

kisi arasindaki uyumu incelenecektir.

1.2. I Tatmini ve Boyutlar

Orgiitsel vatandashk davranislarmin, calisanlarm orgiitteki gdrev performansini
destekleyen sosyal ve psikolojik baglamlarin korunmasini ve gelistirilmesini destekledigi
dusinilmektedir (Organ, 1997). Yiksek bir orgitsel vatandaslik davranisi seviyesinin
calisanlarin orgiitte yer alma konusundaki gercek istekliligini yansittigr savunulmustur.
Orgiitsel vatandashk davranislarma yardimer olmak, isle ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasinda
goniilllii  olarak bagkalarma yardim etmek veya bunlart Onlemekle ilgilidir. Gorgul
arastirmalar, genel olarak, bu davranis bigimlerinin tiimiinii 6rgiitlerin is devir hiz1 ile isten
ayrilma oranlan ile karsilastirnustir. Ornegin, Chen, Hugi ve Sego (1998) ve MacKenzie,
Podsakoff ve Ahearne (1998), orgitsel vatandaslik davraniglari ve isten ayrilma niyetleri
arasinda negatif bir baglant1 bulurken, her iki calismada da Orgiitsel vatandaslik davraniglar
ile gercek ciro arasinda daha gii¢lii bir negatif iliski oldugu bildirildi. Bu olumsuz baglantiy1
destekleyen anahtar argiiman, g¢aliganlarin bagkalarina ve nezaketine yardimci olarak, grup
cekiciligini, tutarlih@ ve destegi arttirmak ve daha sonra goniillii ciroyu azaltmak yoluyla
ekstra rol davraniglarinin ortaya ¢ikmasi seklinde agiklamistir (George ve Bettenhausen, 1990;
MacKenzie, Podsakoff ve Ahearne, 1998). Bir ¢cok deneysel ¢alisma da, yiiksek kalifiyeli
profesyoneller arasinda is devir hiz1 siirecinde orgiitsel vatandaglik davraniglarinin baskin

roliinli dogrulamaktadir (Igbaria ve Greenhaus, 1992; Igbaria ve Guimaraes, 1999). Bu
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calisamlarda is tatmininin Orgiitsel vatandaglik davranigini agiklayan en 6nemli tutum oldugu

belirtilmistir.

Is tatmini “bir kisinin isinin, o kisinin is degerlerini karsilamasmmn algisi” olarak
tanimlanmaktadir (Locke, 1976). Bu nedenle, bu is degerlerini ve ¢aliganlarin
memnuniyetlerini nasil algiladiklarmi belirlemek is memnuniyeti arastirmalar i¢cin oldukga
onemli olmustur. Orgiitsel davranis yazininda iki ana yaklasimla degerlendirilmistir. Birincisi,
is tatmini ile performans, verimlilik, devamsizlik ve ciro gibi oOrgiitsel sonuglar arasindaki

iliskiye odaklanir. Ikincisi, is tatmininin belirleyicilerini belirleme agisindan analiz eder.

Hoppock (1935) is tatminini, bir insanmn isinden memnun oldugunu sdylemesini
saglayan psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel kosullarin birlesimi olarak tanimlamigtir. Bu
yaklagima gore, is tatmini bircok dis faktoriin etkisi altinda olmasina ragmen, ¢aliganin nasil
hissettigi ile ilgili olmas1 gereken bir sey olarak kalmaktadir. Is tatmini tanimmdaki Vroom
(1964), calisanmn isyerindeki roliine odaklanmaktadir. s tatminini, bireylerin o anda

caligtiklar1 yerlerdeki is rollerine karsi olan duygusal yonelimler olarak tanimlamaktadir
(Vroom, 1964).

Is tatmini konusundaki en sik karsmmza cikan ahntilardan biri, Spector (1997)
tarafindan yapilmustir. Spector, is tatminini; insanlarm islerini ve islerine ait 6zellikleri nasil
hissettigine, islerini sevme veya begenme derecelerine baglamis ve herhangi farkli bir is
durumunda is tatmini ya da memnuniyetsizliginin ortaya ¢ikabilecegini sdylemistir. Is tatmini,
calisanlarin iglerine karsi sahip olduklar1 olumlu ya da olumsuz duygularin bir birlesimini
temsil eder. Orgiitte cahsan bir calisan, beklentilerini belirleyen ihtiyaclar, istekleri ve
deneyimleri beraberinde getirir. s tatmini, beklentilerin derecelerini gdsterir ve derecelerin
isten alnan 6diil ile eslestirdigini gosterir. Is tatmini, o bireyin isyerindeki davranislartyla
yakindan ilgilidir (Davis ve Nestrom, 1985). Statt (2004) da, is tatminini, bir ¢alisannin,
ozellikle icsel motivasyon anlaminda, isinden sagladigi odiiller ile eslesip olustugunu

sOylemistir.

Is tatmini kavramu, insanlarm isleri hakkinda sahip olduklari duygular ifade eder.
Meslege yonelik olumlu ve olumsuz tutumlar is tatminini géstermektedir (Armstrong, 2006).
Insanlarin is tatmini dereceleri, asir1 memnuniyetten asir1 memnuniyetsizlise kadar
degisebilir. Insanlar ayrica yaptiklari is, meslektaslari, amirleri veya maaslar1 gibi islerinin

cesitli yonleri hakkinda da tutum sahibi olabilirler (George ve Jones, 2008).
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Is tatmini, farkli insanlar i¢in farkli anlamlara gelebilecek karmasik ve ¢ok yonlii bir
kavramdir. Is tatmini genellikle motivasyonla baglantilhidir, ancak bu iligkinin niteligi net
degildir. Tatmin motivasyon ile ayni degildir. {s tatmini daha ¢ok i¢sel bir durumdur (Mullins,
2005). Aziri (2008), is tatmininin, isin maddi ve psikolojik ihtiyaglara yonelik sagladigi imkan

algis1 sonucunda ortaya ¢ikan bir duyguyu temsil ettigini sdylemistir.

Is tatminin 6nemi, ozellikle calisan sadakatsizliklerinin olumsuz sonuglari ile ortaya
cikar. Bunlar; sadakat eksikligi, artan devamsizlik, kaza sayilarinda artig olabilir. Spector
(1997) is tatmini igin ii¢ onemli 6zelligi listelemistir. 11k olarak, orgiitlerin insani degerlere
gore yonlendirilip calisanlara adil ve saygih davranmaya yonelik olmasi gerektigini
sOylemistir. Bu gibi durumlarda is tatmini degerlendirmesi c¢alisanin etkinliginin 1yi bir
gostergesi olabilecegi gibi, yiiksek diizeyde is tatmini, calisanlarm saghikli duygusal ve
zihinsel durumunun isareti de olabilir. Ikincisi, calisanlarin is tatmin diizeylerine bagh olarak
davranigi, Orgiitiin isleyisini ve faaliyetlerini etkileyecektir. Bundan, is tatmininin olumlu
davranisa yol acacagl ve bunun tersi, isten memnuniyetsizligin calisanlarin olumsuz
davranislarina yol agacag1 sonucuna varilabilir. Ugiinciisii, is tatmini orgiitsel faaliyetlerin bir
gostergesi olabilir. Is tatmini degerlendirmesiyle, orgiitlerin farkli birimlerindeki farkh

memnuniyet seviyeleri tanimlanabilir, ancak bunun karsihginda, performansi artiracak

orgiitsel birim degisikliklerinin yapilmasi gerektigine dair bir gosterge olabilir.

Christen, Iyer ve Soberman (2006), is tatmini modellerini isle ilgili faktorler, rol
algilar, is performansi ve Orgiit performansini etrafinda yorumlamistir. Lawler ve Porter
(1967), onceki modellerin aksine, is tatminine bagh ddiillere 6nem vermistir. Bu modele gore
calisanlarin is tatmini igsel ve digsal ddiiller dogrudan baglantili olmayip, onlarin hak edilen
iicret seviyesine iligkin algilariyla iligkilidir. Locke ve Latham (1990) farkh bir is tatmini
modeli sunup, belirlenen hedeflerin ve beklentilerin yerine getirilmesinin basar1 sagladigi

varsaymini is tatmini ile yorumlamiglardir.

Is tatminine bagh olan faktdrlerle ilgili farkli cahismalar yapilmistir. Herzberg’in ki
Faktor Teorisi (1976) muhtemelen en sik alinti yapilan bakis acisidir. Herzberg, calisanlarin
calistiklar1 ortamlardaki is tatminine neden olan faktorlerin ve is memnuniyetsizligine neden
olan faktorlerin etkisi altinda olduklarint sdylemistir. Bunun sonucu is tatminini
(motivasyonlar1) ve i3 memnuniyetsizligine neden olan faktorleri (hijyen faktorleri)
belirlemistir. Hijyen faktorleri; orgiit politikalar, siipervizyon, kisilerarasi iligkiler, ¢calisma
kosullari, maas, statili, is giivenligi seklinde olup, motivasyonlar1 ise; basari, tanmnma, igin
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kendisi, sorumluluk, ilerleme ve biiyiime hissi seklindeydi. Rue ve Byars (2003) ise, is
tatminini bir dizi farkl faktorlerin etkisi altinda oldugunu savunmuslardir. Bunlar; yoneticinin
calisanlara olan ilgisi, is dizayni, ¢alisma kosullari, sosyal iliskiler, uzun doénemli hedef

algilari, baska orgiitlerde olan imkan algilari, basar ihtiyaci seklindeydi.

Calisanlarin is tatmin seviyelerinin Ol¢iimiinde farkli anketler kullanilmaktadir.
Bunlar, bashca Minnesota Is Tatmini Olcegi (MSQ), Is Tanmmu Dizini (JDI), is Memnuniyet
Anketi (JSS) olarak karsimiza cikmaktadir. Testlerin gecerlilik ve gilivenilirlikleri farkl is
tatmini ¢ahismalarinda kullanilmistir. Minnesota Is Tatmini Olgegi 1967 yilindan, Is Tanim
Dizini 1969 yilindan ve Is Memnuniyeti Anketi ise 1994 yilindan itibaren kullanilip
gelistirilmeye devam edilmektedir.

Is tatmini, orgiitsel yasamim cesitli yonleri iizerinde bir dizi etkiye neden olur. Is
tatmininin ¢ahsan verimliligi, sadakat ve devamsizlik iizerindeki etkisi gibi bazilar
arastirmalarca incelenmistir. Luthans (1998), yiiksek is tatmininin yiiksek performans
seviyelerine ve performansin da is tatminiyle sonuglandigmi sdylemistir. Vanderberg ve
Lance (1992) is tatmini ve ¢alisan baglihigi arasinda giiclii bir iligki oldugunu savunmus ve is
tatmininin arttik¢a calisan baghiiginin da kuvvetlendigini soylemistir. Sweney ve McFarlin

(2005), is tatmininin ¢alisanlarin devamsizlik seviyelerini azalttigini savunmustur.

Calismalar geleneksel olarak is Ozelliklerini, Orgiitsel Ozellikleri ve is tatmini
belirleyicileri olarak bireysel dzellikleri belirlemistir (Glisson ve Durick, 1988). Is ozellikleri,
calisanlarm Orgiit icindeki belirli faaliyetlerini nasil algiladigin1 belirleyen calisanlarin
gorevleridir. Bu algilamalar, i¢gsel motivasyonla ilgilidir ¢iinkii is1 anlamhi, zorlu ve ilging
olarak tanimlamak, calisanlarin genel davraniglarmi ve mutluluk, saglik, giivenlik ve
profesyonel meslektaslara bakma duygularini etkileyebilir (Hackman ve Oldham, 1980).
Ayrica, bir igin “anlamli” olarak algilanmasi; bireyin Orgiite uyumu, ¢aliganlarin gorevlerini
yerine getirmek i¢in kullanmasi gereken yeteneklerin miktari, calisanlarin is arkadaslari, diger
orgiitler ve toplum yapisi i¢in genel 6nemi ile ilgilidir. Literatiirde en sik tutulan pozisyon, is
tatmininin Orgiitsel baghlig: etkiledigidir (Bateman ve Strasser, 1984; Currivan, 1999; Curry,
Wakefield, Price ve Mueller, 1986; Malik, Waheed ve Malik, 2010; Rayton, 2006;
Vandenberg ve Lance, 1992). Bunun nedeni, islerinden memnun olan ¢alisanlarm orgiitte
kalmaya daha istekli olmalaridir, bu da is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iligki
kurar (Malik ve ark., 2010). Bateman ve Strasser (1984), orgiitsel baghiligin, bireylerin daha

once taahhiit ettikleri durumlara gore davrandigi varsayimina dayanarak ig tatmini agisindan
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one ciktigini one siirmektedir. Bu anlamda, c¢alisanlar nihayetinde bir orgiite bagh olurlar
clinkii orgiite katilmislardir ve bu davranis c¢aligmalarma yonelik tutumlarmi belirler
(Vandenberg ve Lance, 1992). Bateman ve Strasser'in (1984) 786 hemsireye yonelik
uzunlamasina g¢alismasi, ¢alisanlarin memnuniyet tutumlan ortaya ¢ikmadan once bir orgiite
baglt olduklar1 varsaymmini desteklemektedir. Vandenberg ve Lance’in (1992) ¢ok uluslu
biriminin 455 galisan1 {izerine gorgil bulgular yazilim arastirma ve gelistirme sirketi ¢calismasi

dabu bakis agisim1 desteklemektedir.

Hackman ve Oldham (1980) tarafindan oOnerilen is Ozellikleri modeli, Orgutsel
literatiirde hala baskin bir perspektiftir (Clegg ve Spencer, 2007; Reid, Riemenschneider,
Allen ve Armstrong, 2008). Hackman ve Oldham'a (1980) gore, orgiitler isleri bes boyutta
gelistirerek i memnuniyetini artirabilir: beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gorev Onemi,
Ozerklik ve geri bildirim. Bu boyutlar; memnuniyet, i¢sel motivasyon, verimlilik, ciro ve
devamsizlik gibi is sonuglarin1 dogrudan etkileyen kritik psikolojik durumlara yol agmaktadir.
Bu nedenle, is tatmini belirleyicileri arasinda ig ozellikleri yazininda en dikkat ¢eken nokta

olmustur (Finley, Martin, Roman ve Blum, 1995; Glisson ve Durick, 1988; Moynihan ve
Pandey, 2007; Ting, 1996).

Calisanlarin, beklentilerini yerine getirmek igin oOrgiitlerin ekonomik, cevresel ve
finansal kisitlamalar1 dahilinde ellerinden gelenin en iyisini yaptigini algilamasi 6nemlidir. Bu
nedenle, insan kaynaklar1 politika ve uygulamalart bu anlamda orgiitsel 6zellikleri temsil
etmeye ve Oorgiitiin insan varliklartyla ilgili karar vermesine uygundur. Ayrica IK
uygulamalari, orgiit i¢i degerleri ve hedefleri; resmi programlar ve prosedirler araciligiyla
uygun davraniglarla beklenilen sekilde iletmek adma da tasarlanmistir (Judge ve Cable, 1997).
Rothbard, Philips ve Dumas (2005), Orgiitsel politikalarin ve ¢alisanlarin beklentilerinin
uyusmadigr durumlarda is tatmininin diisik olacagmni ileri siirmektedir. Bright (2008),
bireylerin oOzellikleri olarak beceriler, hedefler ve degerler ile orgiitlerin 6zellikleri kiiltiir,
degerler, hedefler ve kaynaklar arasinda yeterli bir eslesmenin c¢alisanlarm is tatmini ile
onemli Ol¢iide iliskili oldugunu ekler. Bu nedenle 6rgiitsel 6zelliklerin is tatminini etkilemesi
beklenmektedir. Ozellikle, orgiitlerdeki temel insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatminini

etkilemesi beklenmektedir.

Bireysel ozellikler kategorisinin de, diger tahmincilere gore daha az dikkat ¢ekmesine
ragmen, is tatmininin Ongoriiclilerinden biri olarak gosterilmistir (Glisson ve Durick, 1988).
Yonetim literatiirlinde, bireysel farkliliklar genellikle cinsiyet, yas, medeni ve ebeveyn
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durumu, egitim diizeyi ve gorev siiresi olarak degerlendirilir. Ancak, deneysel bulgular
bireysel 6zellikler ve is tatmini konusunda tutarli degildir. Yas ve is tatmini arasindaki pozitif
iligki, mesleki deneyim neticesinde artan bir deger degisimine baglanabilir (Henne ve Locke,
1985). Yash calisanlar isleri hakkinda daha olumlu olma egilimindedirler ¢iinkii geleneksel
degerlere sahip olmalart ve beklentiler agisindan c¢alisma ortamina daha iyi adapte olmalar
daha olasidir (Bright, 2008; DeSantis ve Durst, 1996; Moynihan ve Pandey, 2007; Ting,
1996). Egitim diizeyi ile ilgili olarak, arastirmacilar egitim ve ig tatmini arasinda negatif bir
iliski oldugunu 6ne siirmektedir, ¢linkii daha egitimli ¢alisanlarin 6rgiitlerin bulusamayacagi
konusunda daha yiiksek beklentileri vardir (Ting, 1996). Bright (2008), yiiksek derecede
egitimli c¢alisanlarin, daha az egitimli emsallerine kiyasla islerini birakma ihtimalinin daha
yliksek oldugunu bildirmektedir. Son olarak, ayni orgiitteki gorev siiresinin 1§ tatminini
olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur (DeSantis ve Durst, 1996; Moynihan ve Pandey,
2007). Bu, calisanlarin, ayni1 orgiitiin iiyeleri olarak kaldikea, islerinde daha az kendilerini
mesgul edip memnun hissetmelerini saglar. Moynihan ve Pandey (2007), ayn1 orgiitte uzun
stire kalan ¢alisanlarin, kendilerini diger ¢alisanlarla karsilastirmak i¢in daha smirli referans
noktalarina sahip olduklarmi ve bunun da diger Orgitlerde galismanin onlar i¢in daha iyi

olabilecegine inandiklarimi1 6nermektedirler.

1.3. Tutum Olarak Is Tatmini

Yenilik¢i caligmalar, bir kisinin i3 tatmini konusundaki egiliminin etkilerini
gostermektedirler. Bu alandaki ilk ¢alismalardan biri (Staw ve Ross, 1985), bir kisinin is
tatmini puanlarmin, kisinin islerini veya calistiklar1 Orgiitleri degistirdigi zaman da bile
istikrarli oldugunu gostermistir. lgili bir calismada, ¢ocukluk c¢agmdaki mizacm, yetiskin is
tatmini ile 40 yila kadar istatistiksel olarak iligkili oldugu bulunmustur (Staw, Bell ve
Clausen, 1986). Literatiirde biriken kanitlar, ¢alisanlar arasinda is tatmini farklarinmn, kismen
gorev ya da mizaclarindaki farklhiliklarla izlenebilecegini gostermektedir (House, Shane ve
Herold, 1996). Bu nedenle arastirmacilar, is tatmininin nedenlerinin altinda yatan tutumsal
psikolojik siirecleri kesfetmeye baslamislardir. Omegin Weiss ve Cropanzano (1996), bu
egilimin isteki duygusal acidan anlamh olaylarm deneyimini etkileyebilecegini ve bunun da is
tatminini etkiledigini one siirmektedir. Benzer sekilde Brief (1998) ve Motowidlo (1996),
gorevler ve is tatmini arasindaki iligkiyi daha iyi anlamak icin teorik modeller gelistirmistir.
Bu teorik gelismeye devam eden Hakim ve ark. (Hakim ve Bono, 2001; Hakim, Locke,

Durham ve Kluger, 1998) temel bir kisilik 6zelliginin, 6z degerlendirmenin, ¢alisanlarin is
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tatmini ile iligkili oldugunu bulmuslardir. Ayrica, iligkinin temel nedenlerinden birinin isin
algilanmas1 oldugunu da bulmuglardir. Bu nedenle, is tatmini lizerindeki en 6nemli durumsal
etkinin, isin kendisine ait tutumun, is tatminini tahmin etmek i¢in en 6nemli kisilik 6zelliginin
ne olabilecegi ve temel 6z degerlendirme ile iliskili oldugu anlasilmaktadir. Bulgular ayrica,
disa doniiklik ve 0z disiplin gibi bazi diger kisilik Ozelliklerinin de is tatminini
etkileyebilecegini gostermektedir (Hakim, Heller ve Mount, 2002).

14. Is Tatmini Etkenleri

1.4.1. Kulturel etkilerin is tatminine olan etkileri

Calisanlarin tutumlan iizerindeki diger etkileri olarak kiiltiir veya iilkenin, ¢calisanlarin
tutumlar1 ve is tatmini {izerindeki etkileri hakkinda da biiyiiyen bir yazmn vardir. Orgiitlerin
kiiresellesmesi, 1KY uygulayicilari igin yeni zorluklar yaratmaktadir. Kiiltiirleraras:
organizasyonel ve insan kaynaklar konularindaki mevcut arastirmalar, uygulamalar daha iyi
anlagilip ve yonlendirilmesine yardimci olabilmektedir (Erez, 1994; Triandis, 1994).
Calisanlarin tutumlarina iligkin en ¢ok alint1 yapilan kiiltiirleraras1 ¢alisma Hofstede'dir (1980,
1985). Hofstede, 67 iilkede ¢alisan tutumu verileri lizerine arastirmalar yapmis ve verilerin
dort ana boyuta ayrildigmi ve iilkelerin bu boyutlar boyunca sistematik olarak degistigini
bulmustur. Dort  kiiltiirleraras1  boyut; bireycilik ve kolektivizm, risk almaya karst
belirsizlikten kagmma, giic mesafesi veya giiclin esit olarak dagilma derecesi ve daha yakin
zamanda basar1 oryantasyonu olarak adlandirilan erilik veya disilik seklinde olmustur.
Ornegin, ABD bireysellik acisindan yiiksek, giic mesafesi diisiik ve belirsizlikten kaginma (bu
nedenle risk alma konusunda yiksek), Meksika ise kollektivizm agisindan yiiksek, gii¢
mesafesi yiiksek ve belirsizlikten kagmma bakimindan yiiksek bulunmustur. Bu dort boyut,
calisan tutumlarindaki kiltlirel farkliliklart anlamak ve ¢alisan tutumlarinin  kiiltiirel
sebeplerinin 6énemini kabul etmek igin yararli bir ¢er¢eve olusturmustur. Daha yeni analizler
ilke ve kiiltiiriin, bir kisinin sahip oldugu is tiirii kadar calisanlarmn tutumlarnin bir

yordayicist oldugunu da gostermislerdir (Saari, 2000; Saari ve Erez, 2002; Saari ve Schneider,
2001).

1.4.2. Is durumu etkileri

Calisma durumu ayrica is tatmini ve organizasyonun etkisi agisindan da onemlidir.

Baz1 yaygin inanglarin aksine, is tatmini iizerindeki en dikkat cekici durumsal etki, isin
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niteligidir. Uzun yillar boyunca yapilan arastirmalar, orgiitler ve is tiirleri calisanlara
soruldugunda denetim, iicret, terfi olanaklari, is arkadaslar1 ve digerleri gibi islerinin farkh
yonlerini degerlendirmek admna is durumlart en 6nemli etkenlerden biri olarak ortaya gikar
(Judge ve Church, 2000; Jurgensen, 1978). Omegin, is niteliklerinin &nemini inceleyen bir
caligmada, calisanlar ilging isleri en onemli is Ozelligi olarak se¢mis ve iyi licretler besinci
sirada yer alirken, yoneticiler ¢alisanlarin istediklerini diisiindiigli zaman, iyi isler ilk sirada

yer alirken, ilging islerde besinci sirada yer almaktayd1 (Kovach, 1995).

1.4.3. Is tatmini ve is performansi

Is tatmini ve is performansi arasindaki iliskinin incelenmesi tartismal bir gecmise
sahiptir. 1930'larda yapilan Hawthorne c¢alismalari, arastirmacilarin g¢alisan tutumlarinin
performans iizerindeki etkilerini fark etmeleriyle sik sik referans olarak gosterilir. Hawthorne
calismalarindan kisa bir siire sonra, arastirmacilar “mutlu bir ¢alisanin iiretken bir ¢alisan”
oldugu fikrine elestirel bir gézle bakmaya basladilar. Literatiiriin ilk incelemelerinin ¢ogu, is
tatmini ve performans arasinda zayif ve tutarsiz bir iliski oldugunu 6ne siirmiistiir. 1985
yilinda yapilan yazin taramasi, ig tatmini ve performans arasindaki istatistiksel korelasyonun
yaklasik yizde 17 oldugunu gostermistir (Iaffaldano ve Muchinsky, 1985). Bu nedenle
arastirmacilar, is tatmini ve performans arasindaki varsayilan iliskinin aldatict ve degisken
oldugu sonucuna varmislardir. Bununla birlikte, baz1 arastirmalar da bu sonuca
katilmamaktadir. Organ (1988), is tatmini ve performans arasinda giigli bir iliski
bulamamanmn, is performansmni tanimlamak ic¢in siklikla kullanilan dar teorilerden
kaynaklandigmi 6ne siirmektedir. Organ, performansin orgiitsel vatandaglik davranislar1 gibi
performans degerlendirmelerinde genel olarak yansitilmayan onemli davranislar igerecek
sekilde tanimlandiginda, is tatmini ile iliskisinin diizeldigini savunmustur. Arastirmalar,
Organ’m bu is tatmini konusundaki Onerisini desteklemekte ve Orgiitsel vatandashk

davraniglariyla iliskilendirmektedir (Organ ve Ryan, 1995).

1.4.4. Cahisan psikolojisinin ve yasmn is tatminine olan etkileri

Is tutumu son zamanlarda orgiitsel davranis yazininda en eski, en popller ve en etkili
arastirma alanlarindan biri olarak tanimlanmustir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012). Bunun
sebeplerinden biri, geleneksel olarak cesitli onemli isle ilgili davranislarm belirleyicisi olarak
algilanmalaridir. Calisgan memnuniyeti ve rol i¢i performans arasindaki iliski uygulamali

psikolojide en sik ¢alisilan alanlardan biridir (Brief ve Weiss, 2002). Staw ve Ross (1985) ile
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Steel ve Rentsch (1997) gibi ilk arastirmacilar, tutumlarin zaman i¢inde nispeten istikrarl
oldugunu saptamislardir. Daha yakin zamanlarda, bu yaklasim i¢in daha fazla kanat, kisiligin
Bes Faktorlii Modeli (McCrae ve Costa, 1987) dahil olmak iizere 6nde gelen egilimsel
modeller arasindaki enine kesitsel ve wuzunlamasma iliskileri gosteren c¢aligmalarla
saglanmustir. Ayrica, yas - tutum iligkileri hakkindaki arastirmalar, geng ve yash g¢aliganler
arasmdaki verimlilik, is tatmini veya is katilimm agisindan farklilik anlayisimizi gelistirebildigi
icin aragtirmacilar, ¢alisanlarmn tutumlarmin degisip degismedigi konusunda giderek daha

fazla bu alanla ilgilenmeye baslamislardir.

Yas ve farklh is tatmini formlar1 arasindaki iliski hakkinda bir¢cok arastirma
yapilmistir. Yash c¢alisanlar, gen¢ c¢alisanlardan daha yiiksek memnuniyet bildirme
egilimindeyken, yas boyunca 6nemli farkliliklar yaygin olarak goriiliir (6rn. Doering, Rhodes
ve Schuster, 1983; Glenn, Taylor ve Weaver, 1977; Warr, 1992), Genel is memnuniyetinde
gbzlenen yas farklihiklari; cinsiyet, egitim, etnik koken veya gelir ile iligkili bulunmustur
(Clark, 1993; Weaver, 1980). Ancak, iki soru arastirmacilarca cevapsiz kalmistir. Birincisi,
yas ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu goz Oniine alindiginda bu iligkinin sadece
dogrusal m1 yoksa dogrusal olmayan bir bilesen mi icerdigi yoniindedir. Ikinci olarak, hangi
altta yatan degiskenlerin yas gruplan arasindaki is tatmini farklarinin modelini

aciklayabilecegi sorgulanmustir.

Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell (1957) genel olarak is tatmininin genc
cahsanler arasinda yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Is tatmini gen¢ cahisanlarm istihdam
yillarmm ilk birka¢ yilinda disiis egilimindedir. Diisiikk noktaya, calisanlerin orta ve ge¢
yirmili yaslarinda veya otuzlu yaslarinin bagindayken ulasilir. Bu siireden sonra, is tatmini
yasla birlikte siirekli tirmanmaktadir. Bu U’ seklindeki Oriintii, calisanlarn is giicti
piyasasina yeni girmeleri ve yetigkinlige ge¢me durumlart hakkinda olumlu hissetmelerine
bagli olabilmektedir. Bununla birlikte, artan sikinti1 ve azalan firsatlarn algilanmasinin,
gelecek yillarda is tatmininin azalmasma yol actigi diisiiniilmektedir. Bu diislinceler
Handyside (1961) tarafindan da 1000 Ingiliz erkek ve kadmin genel is tatmini verilerini

kullanarak rapor edilmis, ancak daha yakin zamanda sinirh bir destek almustir.

ABD Istihdam Kalitesi Anketinde 1977 yilinda elde edilen genel is tatmini puanlarinin
yas acisindan U seklinde oldugu bulunmus, ancak aymi seriyi kullanan daha 6nceki
aragtirmalar (1969 ve 1973'te toplanan veriler) en gen¢ grup arasinda Ozellikle diisiik

memnuniyet bulmustur (Quinn ve Staines, 1979). Janson ve Martin (1982), Kalleberg ve
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Loscocco (1983) ve Wright ve Hamilton (1978), 1973 verilerinin (U-sekli olmayan) detayli
degiskenlerini analiz ettiklerini bildirmistir. Gen¢ calisanlar arasinda Ozellikle diisiik is
tatmininin genel olarak kabul edildigi goriilmektedir (6rnegin, Doering etal., 1983). Yine de
Herzberg ve meslektaslari tarafindan saglanan hesap Warr (1992) tarafindan daha yakm bir

zamanda desteklenmistir.

iIk olarak, bir ¢ok yash insan daha tatmin edici olmalar1 beklenebilecek &zelliklere
sahip islere tasiir (Janson ve Martin, 1982; Kalleberg ve Loscocco, 1983; Wright ve
Hamilton, 1978). Bu rol gegisleri bazen farkli kariyer asamalar1 agisindan incelenir. Temel is
niteliklerindeki farkliliklar1 istatistiksel olarak kontrol ettikten sonra, isle ilgili refahtaki
onemli bir yas farki tipik olarak korunur (Glenn, Taylor ve Weaver, 1977; Kalleberg ve
Loscocco, 1983; Warr, 1992). Daha ¢ekici islere gecis bu nedenle pozitif yas degisim

derecesini tamamen hesaba katamaz.

Yagh calisanlarin, genc¢ calisanlara gore daha az arzulanan fakat daha cekici is
Ozellikleri saglayan belirli i degerlerine sahip olduguna dair kanitlar vardir. Wright ve
Hamilton (1978) ile Kalleberg ve Loscocco (1983) birgok is 6zelliginin puanlanmis 6neminin
yaslar boyunca sabit oldugunu; ancak gelir ve terfi firsatlarmin yash ¢alisanlar i¢in daha az
endise verici oldugunu tespit etmislerdir. Eger genel olarak calisanlar bu 0Ozelliklerden
nispeten memnun kalmazlarsa, gen¢ c¢alisanler icin daha biiyilk 6nemi is tatmini ile yas
arasinda pozitif bir iliski olusturacaktir. Bazi arastirmacilar, Olglilen is degerlerindeki

farkhliklarin, yasla birlikte is tatmini artisini hesaba katabildigini incelemislerdir.

Yash calisanlerin bazi agilardan beklentilerini azaltmalari muhtemel goriinmektedir.
Geng calisanlar, standartlarina uymayan islerin tecriibesiyle degisebilir ya da sonraki yillarda
azalan ylksek beklentilere sahip olabilir. Bu tiir azaltilmig karsilastirma standartlarinin,
gercek ve ideal is arasindaki algilanan boslugun daha kiiciik hale geldiginden daha olumlu i
tutumlart liretmesi muhtemeldir. Yash insanlar herhangi bir olasi ise daha az beklentiyle
gelirlerse, o zaman diger olasiliklara gore kendi konumlarinin = karsilastirmali
degerlendirmeleri, kendi isleri hakkinda daha olumlu hisler doguracaktir. Clark ve Oswald

(1996) ve Clark (1994), bu karsilastirmal siirecin gelir algilaryla ilgili olarak ¢alistigmi

kanitlamustir.

Ng ve Feldman (2010) ve Schwall (2012), kronolojik yasin sadece bir endeks oldugu
ve psikolojik degiskenlerdeki yasa bagh degisikliklerin is tutumlar1 gibi orgiitsel sonuglari

nasil etkilediginin daha iyi anlasilmasmin énemine dikkat gekmislerdir. isle ilgili tutumlarin
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egilim kaynaklar1 hakkindaki detayli literatiire dayanarak, bu konuda 6zellikle vurgulanan
0zel bir gelisim siireci, yetiskinlik doneminde kisilik 6zelliklerinde gegisleri igermektedir.
Omegin, Ng ve Feldman (2010), bir kisinin yasami iizerindeki uyumluluk ve 6z disiplindeki
artiglarin, yasin igle ilgili daha olumlu tutumlarla neden iliskili olacagma iliskin bir agiklama
saglayabilecegini One siirmiislerdir. Benzer sekilde, Costanza, Badger, Fraser, Severt ve Gade
(2012), is tatmininde gozlenen kusak farklari i¢in olast bir agiklayici mekanizma olarak, disa
donitikliikk, 6z disiplin ve nevrotizm gibi Ozelliklerde bireysel degisiklikler onermislerdir.
Bununla birlikte, bugiine kadar higbir ¢calisma bu mekanizmay1 gorgul olarak dogrulamaya
calismamustir ve bu alandaki arastirmalarin yetersizligine dikkat cetmektedir (Rineer,

Zaniboni ve Fraccaroli, 2012).
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BOLUM 2: SECME SURECI VE iS TATMINI

2.1. Cahsan Tutumlarmi Ol¢gme ve Etkileme

Etkin bir sekilde kullanilan calisan anketleri, ¢alisanlarin katilimmi gelistirmek ve
orgiitsel degisim tretmek i¢in iyi bir arag olabilirler. Anket geri bildirimi vermek, orgutsel
degisimi desteklemek ve yonlendirmeye yardim etmek, yoneticiler tarafindan IK
profesyonelleri i¢in en 6nemli yetkinlik olarak degerlendirilir (Ulrich, Brockbank, Yeung, ve
Lake, 1995). Cok sayida anket geri bildirimi ve eylem c¢esidi olmasmma ragmen, 6nemli bir
arastirma bulgusu, yalnizca geri bildirim oturumlarina katilimin orgiitte biiylik degisiklik
yaratmayacagl seklinde olmustur ve bu genellikle kuruluslarm yetersiz kaldigi yerlerdir.
Rynes, Colvert ve Brown (2002), arastirma olgusuna aykir1 olarak yanit veren IKY
profesyonellerinin en yiiksek yiizdelerinden birinin ¢ahsanlarmm karar alma siirecine
katimalarmi saglamanin, Orgilitsel performansi iyilestirmek i¢in performans hedefleri
belirlemekten daha o6nemli oldugunu belirtmislerdir. Kapsamli arastirmalar bu bildirimi
desteklemese de IKY profesyonellerinin %82'si dogru oldugunu belirtmiglerdir. Yalnizca
anket geri bildirim tartigmalarma ve planlarm gelistirilmesine dahil olmamakla birlikte, fiili
eylem, bir galisan anketinin performansmin iyilesmesine yol agmasi i¢in kritik 6neme sahiptir.
Somut hedeflerle sonuglanan geri bildirim oturumlar1 ve sonuglanan eylemler en fazla etkiye
sahiptir. Bu, belirli hedeflere sahip olmanm motivasyon ve performans i¢in 6nemli bir faktor

oldugunu gosteren hedef belirleme teorisi {izerine yapilan kapsaml arastirmalarla

desteklenmektedir (Locke ve ark., 1980; Locke ve Latham, 2002).

Calisanlarin tutumlarmin Olgiilmesi ve uygulayicilar igin potansiyel olarak yararh
bilgiler saglayan iki ek husus vardir. Birincisi, is tatmini Olgltleri (JDI gibi) isin cesitli
boyutlarimi Slgerler. Baz1 boyutlar isin genel 6zelliklerine ait olup bazilar ise karsi tek, genel
bir duyguyu 0Slcer. Genel bir 6lglime 6rnek “Genel olarak, isinizden ne kadar memnunsunuz?”
seklindedir. Scarpello ve Campbell (1983), isin cesitli yonleriyle ilgili bireysel sorunlarin,
genel is tatmini olgiisii ile iyi bir korelasyon gostermedigini bulmustur. Bununla birlikte, eger
biri bireysel sorunlardan ziyade ayni veya farkli boyuttaki soru gruplarina dayanan is tatmini
puanlarin1 kullaniyorsa, genel is tatminin bagmmsiz bir Olgiisiinii tahmin etmek igin iliski
oldukca daha yiiksektir. Baska bir yerde belirtildigi gibi (Judge ve Hulin, 1993) is tatmini

puanlari, genel is tatminini dlgmek icin kendiiglerinde yeterince iligkilidir.
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Ikincisi, cogu is tatmini arastirmacis1 genel olarak, tek maddeden olusan &lgeklerin
giivenilmez oldugunu ve bu nedenle kullanilmamasi gerektigini varsaydigi halde, bu goriis
tartisilmistir.  Wanous, Reichers ve Hudy (1997), tek maddeli is tatmini Olgiitlerinin
giivenilirliginin yizde 67 oldugunu bulmustur. Bu nedenle, uygulayicilar genel olarak tek
maddeli i tatmini Sl¢iisii ile saygin bir glivenilirlik seviyesi elde edilebilir, ancak bu seviyeler

is tatmini Ol¢eklerinin ¢ok maddeli 6l¢iim araglarindan biraz daha diistiktiir.

Ilgili yazinda, en kapsamli olarak onaylannus iki calisan tutumu anketi Slgiitii Is
Tanimlama Indeksi (JDI) (Smith, Kendall ve Hulin, 1969) ve Minnesota Memnuniyet
Anketidir (MSQ) (Weiss, Dawis ve Lofquist, 1967). Minnesota Memnuniyet Anketi ¢cok
yoOnliilik avantajina sahiptir. Uzun ve kisa formlarm yani sira ¢ok yonliidiir. Bu 6lgeklerin
timii, c¢ahsanlarin tutumlarinin daha bilimsel olarak anlagilmasini saglamistir ve en blylk
etkileri arastirma amach olsa da bu oOlgekler uygulayicilar i¢in de faydali olabilir.
Uygulamada, kuruluglar  genellikle c¢alisanlarin  tutumlarmm  daha ayrntih  bir
degerlendirmesini almak veya sirketlerine 6zgii sorunlari degerlendirmek igin anketlerini
Ozellestirmek istemektedir. JDI, katilmcilarin islerini ne Olglide tanimladiklarma gore
degerlendiren sifatlari ve ciimleleri degerlendiren 72 maddelik bir dlgektir. Is, ddeme, terfiler,
denetleme ve is arkadaslariyla ilgili memnuniyet puanlar saglamak i¢cin madde cevaplar
toplanir. JDI Olgiitlerinin i¢ tutarhlik gilivenilirlikleri 0,8’lerdedir ve coklu c¢aligmalarda
ortalama olarak ortalama test-tekrar test guvenilirlik katsayilari, tiim alanlarda yiizde 56 ile 67
arasinda degigsmektedir. Meta analitik kanitlar, JDI alt 6l¢cegi puanlarmin yakinsak ve ayrimci
gecerliligini de destekler; dlciit puanlar, dlgiit degiskenleriyle dngoriilen yonlerde korelasyon
gosterir (Kinicki, Mckee-Ryan, Schriesheim ve Carson, 2002). Daha kisa olan JSS, dokuz
olciitii (Odeme, terfi, denetleme, maas dis1 haklar, kosullu &diiller, ¢alisma prosediirleri, is
arkadaslar, isin dogasi ve degerlendirilmesi) icin alt1 puanlhk bir Olgege (kesinlikle
katilmiyorum ile kesinlikle katilmiyorum) 36 madde kullanir. Faktorler icin Spector (1985)
tarafindan bildirilen i¢ tutarhilik giivenirligi, toplam puan ic¢in 0,91 ve 0,37 ile 18 aylik test-
tekrar test katsayilari arasinda ylzde 60 ile 82 arasinda degismektedir. JSS ve JDI olgiit
skalalar1 kullanilarak ¢ok uglu ve ¢ok modIlu bir matris analizi yap1 gecerliligini desteklemistir
(Spector, 1985). Son olarak, MSQ, bircok arastirmacinin arzu ettigi bir kapsamlilik
saglayarak, toplam 20 is tatmini yoniinii degerlendiren, 100 maddelik ve 20 maddelik
(memnun degil ile son derece memnun arasinda degisen 5 puanlik 6l¢ek) versiyonlarina
sahiptir. Olgek puanlari, 88'in {izerinde ortanca bir i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisma, 0,83'"iin

ortanca bir haftalik test-tekrar test korelasyonuna ve ayrt edici korelasyonlara ve memnuniyet
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grup farklihklarindan eszamanli gecerlilik kanitina sahiptir (Weitzel ve Nezzer, 1974;
Dunham, Smith ve Blackburn, 1977; Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1967).

Kiiresel is tatminin sik kullanilan 6lciitlerinden biri, JDI ile uyumlu olarak kullanilmak
lizere tasarlanmis 18 maddelik bir dlcek olan Genel Olgekli s envanteridir. (JIG; Ironson,
Smith, Brannick, Gibson ve Paul, 1989). Kiiresel, daha degerlendirmeli ve daha uzun zaman
dilimi icinde Olcilen JIG maddeleri, JDI ile ayni1 cevap 6lgeginde eslestirilmis sifatlar veya
kisa ifadelerden olusur. I¢ tutarliik tahminleri, diger kiiresel memnuniyet &lcekleriyle .66 ile
.80 arasindaki yakimsak korelasyonlarla, .91 ile .95 arasinda degismektedir. Bir¢ok
arastirmaci, 6zellikle is tatmini bir ¢calismada ikincil bir odak noktasi oldugunda, kiiresel is
tatmini igin ¢ok kisa onlemleri tercih etmektedir. Ornegin, Chen ve Spector (1991) .85 alfa
veren ve yakinsak ve ayirt edici kriter degiskenleriyle ongoriilen yonlerde korelasyon gosteren
3 maddeli bir 6lgek kullanmustir. Genellikle tek maddeli olgekler de kullanilir (6rnegin,
“Isinizden ne kadar memnun kaldigimzi sdylersiniz?”, Quinn ve Staines, 1979). Tek maddeli
Olcekler siklikla elestirilmektedir, ancak Wanous, Reichers ve Hudy (1997), meta analitik bir
caligmada, tek maddeli ve ¢ok maddeli memnuniyet 6lgiimleri arasindaki diizeltilmis ortalama
korelasyonun r = .67 oldugunu ve tahmin edilen minimum test tekrar gilivenilirliginin

oldugunu gostermistir.

2.2. Psikometrik Testler

Psikometri alanindaki biiyiik gelismelerin ¢ogu, basta ABD'de olmak iizere gecen
ylizyllda meydana gelmistir. Ancak, testin kdkenleri cok daha eski tarihlere dayanmaktadir.
Calismalar, Cin'in 4000 yildan daha uzun bir siire 6nce kamu diizeninde kullanilan testlere
sahip oldugunu gostermektedir (DuBois, 1970, 1972). Cin'de bu donemlerde, her ii¢ yilda bir
is degerlendirmeleri ve terfi kararlarinin belirlenmesine yardimci olmak icin sozlii smavlar
yapilmaktaydi. Han Hanedanhg tarafindan (M.O. 206 ile M.S. 220) kullamlan test
envanterleri; medeni hukuk, askeri iliskiler, tarim, gelir ve cografya gibi farkli konularla
ilgiliydi. Testler Ming Hanedanhgi (M.S. 1368—1644) tarafindan oldukca iyi bir sekilde
gelistirilmistir. Bu donemde ulusal birgok asamali test programlari, 6zel test kabinleri ile
donatilmis yerel ve bolgesel test merkezlerinde yapilmaktaydi. Yerel seviyedeki testlerde
basarili olanlar daha kapsamli deneme smavlari icin il baskentlerine gitmekteydi. Ikinci
testten sonra, en yliksek test puanina sahip olanlar, final turu i¢in iilkenin baskentine gidip

ticilincii test setini gegmekle yiikiimli olup kamu ¢alisan1 olmaya hak kazanmaktaydi.
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Bat1 diinyas1 biiyiik olasilikla Cinliler tarafindan gelistirilen test programlarini
ogrenmistir. Ingiliz misyonerleri ve diplomatlarin raporlari Ingilizleri tesvik etmistir. Dogu
Hindistan Sirketi, 1832'de Cin sistemini yurtdisindaki gorevler i¢in ¢alisanlari segme yontemi
olarak kullanmaktaydi. Test programlari sirket icin iyi galistif1 icin, Ingiliz hiikiimeti 1855'te
kamu hizmeti i¢in benzer bir test sistemi benimsemistir. 1883 yilinda ABD hiikiimeti, bazi
devlet isleri i¢in rekabet¢i smavlar gelistiren ve yoneten Amerikan Kamu Hizmeti
Komisyonu'nu kurmustur. Bati1 diinyasinda test hareketinin hizlanmasi bu donemde

gergeklesmistir (Wiggins, 1973).

Insanlar uzun zaman once bireylerin farkli oldugunu fark etmelerine ragmen, bu
farkliliklar1 6lgmek icin araglar gelistirmek kolay degildi. Bireysel farkliliklari anlama
yolunda atilan 6nemli bir adim, 1859'da Charles Darwin’in son derece etkili kitabi olan
Tiirlerin Kokeni kitabinin yaymlanmasiyla gelmistir. Darwin’in teorisine gore, tiiriin i¢indeki
bireysel yasam formlar arasindaki farklhiliklar nedeniyle, daha yiiksek yasam formlar kismen
gelismistir. Bir tiire ait bireysel tiyelerin farkli oldugu goéz Oniine alindiginda, bazilarinin
belirli bir ortamda diger liyelerinkinden daha uyumlu veya basarili olma o6zellikleri vardir.
Darwin ayrica, en 1yi veya en uyumlu 6zelliklere sahip olanlarin daha az formda olanlara gore

daha ¢ok hayatta kalip 6zelliklerini yeni nesillere aktardiklarina inanmaktayd:.

Darwin’in bir akrabasi olan Sir Francis Galton, Darwin’in teorilerini insanlar
iizerindeki c¢alismalara uygulamaya baglamistir. Galton, 1869'da yaymlanan Hereditary
Genius adli kitabinda dile getirdigi bir teori olan en zinde ve bireysel farkliliklarmn hayatta
kalma kavramlar g6z Oniine alindiginda, bazilarnmn digerlerinden daha uygun ozelliklere
sahip oldugunu gostermek i¢in yola koyuldu. Galton (1883) pozisyonunun gegerliligini
belgelemek icin bir dizi deneysel ¢alisma baslatti. Bireysel farkliliklarin reaksiyon zamani,
gorme keskinligi ve fiziksel gilic gibi insanin duyu ve motor islevlerinde var oldugunu
gostermeye yogunlasti. Bunu yaparken Galton, simdi bilimsel psikolojinin en 6nemli
alanlarindan biri olan insan bireysel farkliliklari ile ilgili bilgileri aramaya basladi. Galton’un
calismalar, ABD’deki psikolog James McKeen Cattell tarafindan zihinsel test terimini icat
etti (Cattell, 1890). Cattell’in doktora tezi, Galton’in tepki siiresindeki bireysel farkliliklar

konusundaki caligmalarina dayaniyordu. Bu nedenle, Cattell, nihayetinde modern testlerin

gelistirilmesine yol agan kuvvetleri siirdiirdii ve tegvik etti.

1879'da Leipzig Universitesinde bir laboratuvar kuran Wilhelm Wundt; Weber ve

Fechner gelenegini takiben psikoloji biliminin kurulusuna adim atmustir (Hearst, 1979).
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Whipple, 1919 yilinda Thurstone, E. Strong ve diger 6nde gelen ABD psikologlarmm
katildig1 Carnegie Enstitiisiinde bir seminer diizenleyerek test alanindaki biiyiik degisikliklerin
temelini olusturdu. Seminerden sonra psikolojik testler en az iki sorgulama hattindan
geligmigtir: biri Darwin, Galton ve Cattell’in bireysel farkliliklarin 6lciilmesine dayanan,
digeri ise Herbart, Weber, Fechner ve Wundt araciligryla gelisen deneysel psikoloji seklinde
olmustur. Bu akimlardan, bir deney gibi test etmenin de siki bir deney kontrolii gerektirdigi

fikri ortaya ¢ikmustir.

Modern testlerin yaratilmasinda 6nemli bir atilim 20. yiizyilin basinda gerceklesmistir.
Fransiz kamu talimati1 bakani, entelektiiel acidan normal olmayan bireylerin egitim
alabilmeleri amaciyla onlar1 belirleme yollarmi incelemek icin bir komisyon atadi. Bu
komisyonun bir iiyesi Alfred Binet'ti. Fransiz doktor T. Simon ile birlikte ¢alisan Binet, ilk
genel zeka testini gelistirmistir. Binet’in erken ¢abalari, insan zekasinda bireysel farkliliklari

degerlendirmek i¢in ilk sistematik girisimi baglatt1.

2.2.1. Zeka ve standart basari testlerinin evrimi

Binet’in zeka testinin tarihi ve evrimi 6greticidir. Testin Binet-Simon Olgegi olarak
bilinen ilk sirimii 1905'te yaymlanmistir. Bu test, artan zorluk derecesinde 30 maddeyi
iceriyordu ve entelektiiel agidan normal olmayan bireyleri tanimlamak igin tasarlanmstir. Tyi
yapilandirilmig  tiim testler gibi, 1905'teki Binet-Simon Olgegi bir karsilastirma veya
standardizasyon Ornegi ile artirldi. Bu standardizasyon oOrnegini elde ederken, Binet ve

Simon, herhangi bir yeni sonuglar1 Kkarsilastirabilecekleri normlara sahipti (Kaplan ve
Sacuzzo, 1986).

1908 yihna gelindiginde, Binet-Simon Olgegi biiyiik olgiide iyilestirilmistir. 1905
Olgeginin neredeyse iki kati1 kadar maddenin dahil edilmesi revize edilmistir. Daha da
onemlisi, standardizasyon Orneginin biiylikligli 200'den fazlaya yiikseltilmistir. 1908 Binet-
Simon Olgegi ayn1 zamanda ¢ocugun zihinsel yasmi belirlemis ve bdylece tarihsel olarak
anlamli bir kavram ortaya koymustur. Basitlestirilmis terimlerle, zihinsel yasi, o yas
grubundaki diger cocuklara gore testte c¢ocugun performansinin bir Ol¢iimii olarak
disiiniilebilir. Bir ¢gocugun test performansi, drnegin 8 yasinda olan ortalama yasma esitse,
zihinsel yagt 8'dir. Cocugun, kronolojik yasit 4 veya 12 olabilir, ancak test performansi

acisindan, ¢ocuk ortalama 8 yas ile ayni seviyede calisir. Zihinsel yas kavrami, gézden
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gecirilmis 1908 Binet-Simon Olgeginin en &nemli katkilarindan biriydi (Binet ve Simon,
1905).

1911'de Binet-Simon Olgegi kiigiik bir revizyon almistir. Bu zamana kadar, zeka testi
fikri diinyaya yayilmustir. 1916'da Stanford Universitesinden L. M. Terman, Amerika Birlesik
Devletlerinde kullanilmak {izere Binet testini revize etmisti. Terman’m Stanford-Binet Zeka
Olgegi (Terman, 1916) olarak bilinen revizyonu, Binet testinin tek Amerikan versiyonuydu.
Terman’in 1916 Stanford-Binet Zeka Olgegi, yeni gelisen test hareketine saygmlik ve ivme

kazand rmistir.

2.2.2. Basan testleri

Birinci Diinya Savasindan sonraki en onemli gelismeler arasinda standart kazanim
testlerinin  gelisimi bulunmaktadir. Deneme testlerinin aksine, standartlastirilmis basar
testleri, yeni smav sonuclarinin karsilastirilabilecegi normlar tiretmek igin genis bir érneklem

iizerinde standardize edilmis ¢oktan se¢meli sorular sunmaktadir.

Okul ortamlarinda, standartlagtirilmig basar testleri, cok sayida ¢ocuk i¢in ayni test
kosullarin1 ve puanlama standartlarin1 korumay1 saglamistir. Bu tiir testler ayrica daha genis
bir icerik kapsamima izin vermistir ve denemelerden daha ucuz ve daha verimli olmustur.
1923'te, standartlastirilmis basart testlerinin gelistirilmesi, Stanford Basari Testinin T. L.
Kelley, G. M. Ruch ve L. M. Terman tarafindan yayinlanmasiyla sonuglanmstir. 1930'lara
gelindiginde, bu yeni standartlastirilmig testlerin gegerliligi ve giivenilirliginin deneme
sinavlarindan daha istiin hale geldigi igin testler genis ¢apta yayilmustir (Kaplan ve Sacuzzo,
1986).

1930'larin  sonlarina dogru gelistiriciler testleri yeniden degerlendirmistir. Yeni,
gelistirilmis testler 6nceki yirmi yilin bilgi ve deneyimini yansitmaktaydi. 1937'de Stanford-
Binet yeniden revize edildi. Pek ¢ok gelisme arasinda 3000'den fazla kisiden olusan bir
standardizasyon 6rneginin dahil edilmesi vardi. Stanford-Binet testinin 1937 revizyonundan

sadece 2 y1l sonra, David Wechsler, Wechsler zeka dl¢eklerinin ilk versiyonunu yaymlamistir
(Wechsler, 1939).

2.2.3. Kisilik testleri

II. Diinya Savasindan once ve sonra, kisilik testleri ilk kez ortaya ¢ikmaya baglamustir.

Zeka testlerinin yetenek veya potansiyel Olglilmesine karsin, kisilik testleri teorik olarak
30



davranislarin altinda yatan olasihiksal &zellikleri dlgmekteydi. Ozellikler, bir kisiyi digerinden
aymran goreceli olarak kalici egilimlerdir (herhangi bir durumda belirli bir sekilde hareket

etme, diislinme veya hissetme egilimleri).

En eski kisilik testleri yapilandirilmis kagit-kalem grubu testleridir. Bu testler, genis
bir gruba uygulanabilecek ¢oktan se¢meli ve dogru-yanlis sorular icermektedir. ilk
yapilandirilmis kisilik testi, Woodworth Kisisel Bilgi Envanteri, I. Diinya Savasi sirasinda
gelistirilmistir ve savastan hemen sonra son formunda yaymlanmistir. Bununla birlikte, II.
Diinya Savasindan sonra, farkli varsayimlara dayanan kisilik testleri ortaya c¢ikmuistr.
Yapilandmrilmis  kisilik  testlerinin  yiikselisi sirasinda, projektif testlere ilgi artmaya
baglamistir. Genel olarak nispeten belirsiz bir test uyaricisi ve spesifik alternatif tepkiler
saglayan yapisal kisilik testlerinin aksine, yansitict kisilik testleri belirsiz bir uyaricit ve
belirsiz bir cevap gereksinimi saglar. Ayrica, projektif testlerin puanlamasi genellikle 6zneldir

(Kaplan ve Sacuzzo, 1986).

Erken yapilandirilms kisilik testlerinden farkl olarak, projektif Rorschach Miirekkep
Testine ilgi yavaslamistir. Rorschach testi ilk kez 1921'de Isvigre'de Herman Rorschach

tarafindan yaymlanmistir.

Projektif testlerin kabulii ve kullanimi i¢in bilimsel literatiire eklenmesi, 1935'te Henry
Murray ve Christina Morgan tarafindan gelistirilen Tematik Algi Testinin (TAT) ile
gerceklesmistir. Testin uyaricilari, ¢esitli sahneleri ve durumlar gosteren belirsiz resimlerden
olusmaktaydi. Denekten, miirekkep lekesinin ne olabilecegini agiklamasini isteyen Rorschach
testinin aksine, TAT, konunun belirsiz sahne hakkinda bir hikaye olusturmasini istemektedir.
TAT, insan ihtiyaclarini Slgmeyi ve boOylece motivasyondaki bireysel farkliliklar tespit
etmeyi 6nermistir (Murray, 1943).

1943'te Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri (MMPI) yapilandirilmus kisilik testleri
icin yeni bir c¢ag baslatmistir. Woodworth gibi erken yapilandirilmis kisilik testleriyle ilgili
problem, sonraki bilimsel arastirmalarm kanitlayamadigr kadar ¢ok fazla varsayimda
bulunmalartydi. MMPI'nin yazarlari, aksine, bir test yanitinin anlammin yalnizca deneysel
arastirmalarla belirlenebilecegini savunmugtur. MMPI, giincellenmis hali MMPI-2 ile birlikte
(Butcher, 1989, 1990), su anda en yaygin kullanilan ve referans verilen kisilik testidir. Gorgl

veriye duyulan ihtiya¢ tizerindeki vurgusu, on binlerce caligmanin gelisimini saglamustir.
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MMPI ortaya ¢iktig1 anda, faktor analizi olarak adlandirilan istatistiksel prosediire
dayanan kisilik testleri ortaya ¢ikmaya baglamistir. Faktor analizi, ¢cok sayida degiskeni
hesaba katan faktorler ad1 verilen minimum boyut sayisini (6zellik, nitelik) bulma yontemidir.
1940'larin baslarinda, J. R Guilford yapilandirilmis bir kisilik testi gelistirilmesinde faktor
analizi tekniklerini kullanmak i¢in ilk ciddi girisimi yapmistir. Bu on yilin sonunda, R. B.
Cattell, On Alt1 Kisilik Faktort Anketini (L6PF) tanitmustir. Diisen popiilaritesine ragmen, en
iyi yapilandirilmig kisilik testlerinden biri ve faktor analizi ile gelistirilen testin dnemli bir

ornegi olmaya devam etmektedir. Bugiin, faktor analizi hemen hemen tim ana testlerin

tasariminda veya onaylanmasmda kullanilan bir aractir (Butcher, 1989, 1990).

1940'larda sadece psikolojik testlerde yepyeni bir bilimin ortaya ¢ikmasi degil,
psikolojinin uygulamali yonlerinin de biiylimesi goriildii. Birinci Diinya Savasinda kullanilan
testlerin rolii ve 6nemi, Ikinci Diinya Savaginda yeniden tanimlandi. Bu zamana kadar, ABD
hiikiimeti uygulamali psikoloji biliminin gelisimini siirdiirmeye tesvik etmeye baslamistir.
Sonug olarak, 6nemli miktarda federal fon, klinik odakl psikologlar i¢in iicretli ve denetimli

egitim saglamistir. 1949'da resmi {iniversite egitim standartlar gelistirilip kabul edilmis ve

klinik psikoloji dogmustur (Kaplan ve Sacuzzo, 1986).

1980'lerde, 1990'larda ve 2000'lerde uygulamali psikoloji alaninda ndéropsikoloji,
saglik psikolojisi, adli psikoloji ve ¢ocuk psikolojisi gibi birkag yeni ana dali ortaya ¢ikmis ve
canlanmigtir. Psikolojinin bu 6nemli alanlarinin her biri psikolojik testlerden genis Olciide
faydalandigindan, psikolojik testler yeniden anlam kazanmugtir. Testler su anda diinya
genelinde gelismis iilkelerde kullanilmaktadir (Marsh, Hau, Artelt, Baumert ve Peschar,
2006; Black ve William, 2007).

2.3. Insan Kaynaklan Yonetiminde Kullanilan Psikometrik Testler

2.3.1. Anket

Kisiligin insanlarm i hayatindaki basarisinda, yasamlarmin diger yonlerine
yaklagimlarindan daha az oldugu c¢ok onemli oldugu uzun zamandir bilinmektedir. Kisilik
Ol¢climil agikca biitiin test alanlarinin bir pargasidir, ancak kisilik dnlemlerinin etiketlenme ve
aciklama sekli degisir. Amerikan Psikologlar Birligi, teknik onerilerinde (1954), “test” yerine
“anket” teriminin genellikle kisilik Olciitleri baghiginda kullanilmasi gerektigini Onerdi.

Anketler hala giinimiizde IK'Y nde aktif sekilde kullamilmaya devam etmektedir.
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2.3.2. Ozellikler, turler ve faktor testleri

Kisilik olgtitleri, bireylerin hem kendi baslarina hem de diinyayla ilgili olarak kendileri
gibi davrandiklann karakteristik sekillere bakmaktadir. Kisisel Ozelliklere ait testler bu
karakteristik sekilleri incelemektedir. “Faktorler” terimi ise “faktor analizi” olarak bilinen
istatistiksel teknikler tarafindan belirlenen ozellikler igin ayrilmistir. Bu tiir testler ¢cok sik
olarak, bir kisinin bir baskasina veya bir baskasiyla iligkili olarak davranisi agisindan mesleki
ortamlarda ilgi goriip kullanilmaktadir. FIRO-B'de ¢’ katilm” gibi Ol¢ekler (Schutz, 1978),
16PF5'te grup odakl ve 6z giivene dayali grup ve Gordon Kisisel Profilinde “sosyallik™ gibi
Olcekler ornek olarak verilebilir. Ayrica, “bilinglilik” (16PF) veya “basartya ihtiya¢c duyma”
(Edwards Kisisel Tercih Programi - EPPS) gibi meslekle ilgili alanlara da i¢ goru
kazandirlabilir. Bir biitiin olarak ele alindiginda, bu tiir araglar, belirli bir bireyin en iyi
sekilde nasil desteklenebilecegi veya motive edilebilece§i konusunda yoneticilere ipuglari

vermektedir.

Birgok kisilik anketi, psikolojik bir kisilik teorisi temelinde tasarlanmistir. Ornegin,
Myers Briggs Tip Gostergesi (MBTI) (Myers ve ark., 1998), Jung tarafindan sunulan
psikolojik tip teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye gore, insanlarin diinyaya verdigi tepkiler,
yani kisilikleri, diger seylerin yani sira, yargilamalarmn nasil yapildigini, rasyonel mi yoksa
duygusal m1 oldugunu ve bilgilerin nasil algillandigmni yansitmaktadir. Bu “zihinsel islevler”,
dis diinyanin mantiksal, duygusal veya sezgisel olarak algilandigin1 gosteren* tutumlar  ile

birlikte ¢alismaktadir.

2.3.3. Projektif testler

Projeksiyon fikri, Freud'un ve diger 19. ylizy1l psikanalistlerinin ¢alismalarina dayanir.
Rorschach Testi (1942) gibi bazi psikometrik prosediirlerin gelismesine yol agmustir. Bu,
kisinin neye benzedigini sOyleyerek karsilik verdigi bir dizi miirekkep lekesinden olusur.
Yanitlar, duygusallik ve hayal giicli de dahil olmak tizere ¢esitli 6zellikler icin puanlanir. Cok
fazla arastirmaya ragmen, bu testin gecerliligi siipheli kalmistir. Giiniimiizde projektif testler

tehditlerin algilanmalarinin gerekli oldugu ve dogru bir sekilde tartilmasi gereken yiiksek

derecede risk iceren mesleklerde kullanilmaktadir.
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2.3.4. Yetenek ve uygunluk testleri

Yetenek ve uygunluk testleri, genellikle entelektiiel veya biligsel nitelikte olan
davranisa daha fazla veya daha az ozgillilkle bakmak i¢in kullanilir. Bu nedenle, zihinsel
giicli veya genel bilgi islem yetenegi olarak kabul edilebilecek genel zeka testleri ve sozel akil
yiriitme gibi 6zel yetenek odakl farkh testler vardir. Yetenek terimi, genellikle belirli bir
alandaki becerinin kazanilip kazanilmayacagini 6ngdrmeye yonelik testler igin ayrilmustir.
Cesitli kritik muhakeme testleri, 6rnegin Watson-Glaser Elestirel Diisiinme Degerlendirmesi,
say1 kabiliyeti testleri ve Raven’m Ileri Matrisler gibi soyut muhakeme testleri &rnek

gosterilebilir.

2.3.5. Kazanim testleri

Genellikle bagari testleri olarak adlandirilirlar. Bunlar egitimsel degerlendirme ile
ilgili olarak mesleki ortamlarda oldugundan biraz daha yaygin kullanilir. Belirli bir alanda o
anda ulasilan veya ulasilan beceri miktarin1 degerlendirmenin standart yollarin1 gosterirler.
Ornegin, Psikolojik Kurum (1988) tarafindan yaymlanan Temel Beceri Degerlendirmesi
(OSO) yetiskinlerde aritmetik ve okuryazarlik becerilerindeki kazanmmlar1 &lgmek igin

tasarlanmigtur.

2.3.6. Adaptif testler

Adaptif testler, aninda yanitlar1 puanlamak icin bilgisayarlar1 kullanmak, testlerdeki
performans seviyelerini izlemek ve zorluk seviyelerinin ayarlanabilmesi gibi adimlart igeren
testlerdir. Bu sekilde, maksimum performans seviyesi sabit bir grup lizerinden daha hassas ve

daha hizli bir sekilde tespit edilebilir. Bireysel gelisimde performans hakkinda ayrintili geri

bildirim veren yaklasimin farkli ¢esitleri giiniimiizde de kullanilmaya devam etmektedir.

2.3.7. Egitilebilirlik testleri

Egitilebilirlik testleri, bir isin yiiriitiilmesinden 6nce alinacak kesin ve farkli bir egitim
imkaninin oldugu durumlarda kullanilmak iizere tasarlanmistir. Bu nedenle, bir tur yetenek
testi olustururlar ve cok 0zel uygulamalara sahip olma egilimindedirler. Cogu fiziksel
koordinasyonun bir zorunluluk oldugu rollerle ilgili olarak gelistirilmistir. 1988 yilinda

Ingiltere'de yapilan bir arastrma (Bevan ve Fryatt, 1988), egitilebilirlik testlerinin
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kullaniminin  biiyilk bir kismmm manuel mesleklerde yapilmasma ragmen, yonetim
alanlarinda zayif kaldigini 6ne slirmiistiir. Bu tiir testler 1970'lerde meslek rolleriyle ilgili
olarak gelistirilmeye baglanmustir. Dis hekimleri, ormancilik ve gemi insa ¢iraklariyla birlikte
agir ekipman operatorleri gibi farkli meslek gruplarinda kullanilmustir. (Downs, 1973; Smith
ve Downs, 1975)

2.3.8. lgi testleri

Ozellikle kariyer rehberligi ve kariyer yonetimi planlamasina yardime1 olmak icin 6zel
olarak bir dizi psikometrik test prosediirii gelistirilmistir. Spesifik testlerden bazilari, belirli
aktivite tiirleri i¢in tercihlere bakar ve daha sonra bunlar1 meslek gruplariyla iligkilendiren
Olcekler gelistirir. Bazen sonuglari, daha 6nce smava giren kisi tarafindan degerlendirilmeyen
meslek alanlarin1 o kisiye Onerebilir. Bazi durumlarda da, bir meslek tiiriiniin diglanmasina
yol acabilirler. Mesleki Ilgi Envanteri (SII), Kariyer Degerlendirme Envanteri (CAI) bu

testlerden bazilandir.

2.3.9. Motivasyon testleri

Motivasyon testleri, bireyin i durumundan ne istedigini ve giinliik islerle nasil basa
cikacagimi arastirir. Operasyonel gorev odagi ile gorevi kisisel basar1 agisindan gormek
arasindaki dengeyi icerir. Birgok test yayimncilarinin listelerinde motivasyonel testler
bulunmaktadir. Motivasyon teriminin agik olmamasit (Reber, 1995), durumsal olarak
degisebilen kisilik faktorleri de testlerin giivenilirligi agisindan arastirmacilarca tartigmalara
yol agmustir. I¢sel Giidiilenme Envanteri (IMI), Basari Motivasyonu Olgegi (AMI) bu

testlerden bazilandir.

2.3.10. Dogruluk testleri

Son yillarda artan bir ilgi uyandiran bir alan biitlinliik testi ya da dogruluk testidir.
Diirtistliik testleri, giivenilirlik degerlendirmeleri agisindan oOrgiitlerde ilgi ¢ekici olmustur
clinkli hirsizlik ve sahtekarlik gibi durumlar icin ¢esitli mesleki gruplarda ¢alisan bireylerde
uygulanmasi gerektigi diigiiniilmiistiir. Yalan testleri olarak da gegebilen testler, cilt yiizeyinin
elektrik iletkenligini Glgen galvanik cilt tepkisi (GSR) yoluyla gergeklesir. Birinin yalan
soyledigini sOylediginde, terlemede bir artis oldugu, cildin iletkenliginin artti1 ve bunun

Ol¢iilebilir oldugu iddia edilmektedir.
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2.4. Bes Biiyiik Faktorlii Kisilik Testi ve Ozellikleri

Kisilik, cesitli teorik bakis acilarindan kavramlastirilmistir (John, Hampson ve
Goldberg, 1991; McAdams, 1995). Kisilik kavrami i¢indeki davranig ve deneyimdeki bireysel
farkliliklar anlayisimiz cesitli teorilerle pekistirilmistir. Bununla birlikte, kisilik 6zellikleri ve
bunlann Olgmek i¢in tasarlanan Olcekler oldukga ilgi gormiistiir (Goldberg, 1971).
Arastirmacilar ve kisilik degerlendirmesi alanindaki uygulayicilar dlgeklerin ve ¢aligmalarin

devammi getirmislerdir.

Onlarca yil siiren arastirmalardan sonra, alan “Biiyiik Bes” kisilik boyutlar1 olan genel
bir kisilik 6zellikleri taksonomisi konusunda fikir birligine varmistir. Bu boyutlar belirli bir
teorik bakis acgisim1 temsil etmemektedir, ancak insanlarin kendilerini ve bagkalarin
tamimlamak i¢in kullandiklart dogal dil terimlerinin analizlerinden elde edilmistir. Onceki tiim
sistemleri degistirmek yerine, Biiyiik Bes biitiinlestirici bir isleve hizmet eder, ¢ilinkii kisilik
tanimmin ¢esitli sistemlerini ortak bir ¢ergevede temsil edebilir. Boylece, sonugta nedensel ve
dinamik olarak tanimlayici taksonominin agiklanmasma ve goézden gecirilmesine yol

acabilecek giiclii aragtirma ve kuramlar i¢in bir baslangi¢ yeri saglar.

Paylasilan taksonominin baslangi¢c noktalarindan biri, kisilik tanimlamasmin dogal
dilidir. Klages (1926), Baumgarten (1933) ile Allport ve Odbert (1936) ile baslayarak, ¢esitli
psikologlar, bilimsel bir taksonominin nitelik kaynagi olarak dogal dil lizerinde ¢alismislardir.
Kisilikle ilgili tiim terimlerin sozliikten ayiklanmasiyla baslayan bu calisma, genellikle
sozciiksel yaklagim tarafindan yonlendirilir (John ve ark., 1988; Saucier ve Goldberg, 1996).
Sozluksel Onerge, sosyal olarak alakali ve gbze carpan kisilik 6zelliklerinin ¢ogunun dogal
dilde kodlanmis oldugunu gostermektedir (Allport, 1937). Boylece, bir dogal dilin
sozliiklerinde yer alan kisilik kelime hazinesi, o dili konusan insanlarin giinlik

etkilesimlerinde onemli ve yararli buldugu genis ve smirl bir nitelik seti saglar (Goldberg,
1981).

Baumgarten'in (1933) Almanca'daki ¢alismasmin ardindan, Allport ve Odbert (1936),
kisaltilmamus bir Ingilizce sozliigiinde kisilikle ilgili terimlerin seminal bir sozliik ¢alismasimi
yapmustir. “Bir insanin davranisini digerinden ayirt etmek i¢in” kullanilabilecek tiim terimleri
iceriyorlard1 (Allport ve Odbert, 1936). Arastirmacilarin tam listesi neredeyse 18.000 terim
icermekteydi. O zamanlar, bu listenin sasirtict boyutu “anlamsal bir kabus gibi” gibi

gorilintiyordu (Allport, 1937). Allport ve Odbert, bu binlerce kisilik 6zelligini tatmin edici bir
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taksonomide organize etmenin bir psikologu “yasam boyu iste” tutacagimi disiintyordu

(1936). Bu gorev 60 yildan fazla bir siiredir kisilik {izerine ¢alisan psikologlar isgal etmistir.

Allport ve Odbert (1936) yarattiklar1 semantik kabusa bir diizen getirmeye calistilar.
“’Sozliige ne tiir kisi tanimlayicilarn dahil edilir?”” sorusuyla Allport ve Odbert dort ana
kategori belirledi. 11k kategori, “genellestirilmis ve kisisellestirilmis belirleyici egilimler, bir
bireyin ortamma uyumunun tutarlh ve istikrarh modlar’” olarak tanmmladigi kisilik
ozellikleriydi (6rnegin, sosyal, saldirgan ve korkulu). Ikinci kategori gecici ruh hallerini
(korkmus, sevindirici ve sevingli aktiviteler) icermekteydi. Uciincii kategori; miikemmel,
layik, ortalama, itibar gibi kisisel degerlendirmelerinden olusmaktaydi. Her ne kadar bu
terimler birey icindeki bazi ozellikleri 6ne siirse de, bireyin bagkalart veya genel olarak
toplum tarafindan degerlendirilmesine yol agan spesifik Ozellikleri belirtmez. Son kategori
fiziksel ozellikler, kapasiteler ve yetenekler, diger lic kategoriden hi¢ birine atanamayan

terimlerdi.

Norman (1967) daha sonra Allport ve Odbert’in ilk siniflandirmasini hazirlad ve alani
yedi igerik kategorisine ayirdi: kararli “biyofiziksel” Ozellikler, gecici haller, faaliyetler,
sosyal roller, sosyal etkiler, degerlendirme terimleri, anatomik ve fiziksel terimler. Bu
kategoriler, dogal dildeki kisilik sozliigiiniin ¢ok sayida kavram icerdigini gostermektedir.
Bireyler, kalici ozellikleriyle, tipik olarak yasadiklari i¢sel durumlarla (6fkeli), katlandiklar
fiziksel durumlarla (titreyen), yaptiklar faaliyetlerle (¢iglik atarak), sahip olduklart etkilerle
tanimlanabilirler. Digerleri iizerinde (korkutucu), oynadiklart rollerle (katil) ve davraniglarmin
sosyal degerlendirmeleriyle (kabul edilemez, kotii) kabul gorebilirler. Dahasi, bireyler
anatomik ve morfolojik 6zelliklerinde (kisa) ve bu goriiniim 6zelliklerine bagh kisisel ve

toplumsal degerlendirmelerinde (sevimli) farkhilik gosterirler.

Allport ve Odbert (1936) ile Norman (1967) sozliikten ¢ikarilan kisilige bagh terimleri
karsilikli olarak 6zel kategorilere aymmuslardir. Smiflandirmalarn  hizli  bir  sekilde
incelenmesi; kategorilerin Ortlisen fakat bulanik smirlara sahip oldugunu, bazi arastirmacilarm
kisilik tanimlayict smiflart arasindaki farklarn keyfi oldugunu savunmasi ve kaldirilmasi
gerektigi sonucuna varmasina yol agtigmi gostermektedir (Allen ve Potkay, 1981). Allport ve
Odbert’in (1936) smiflandirmasi, kisilik sozliigii i¢in bazi baslangic yapilar saglamistir.
Bununla birlikte, pratik degere sahip olmak igin, bir taksonomi, insanlarin davraniglarindaki
ve deneyimlerindeki bireysel farkliliklari aymt etmek, siralamak ve adlandumak igin

sistematik bir ¢erceve saglamalhidir (John, 1989). Bdyle bir taksonomiyi hedef alan Cattell
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(1943), Allport ve Odbert listesini cok boyutlu kisilik yapist modeli i¢in bir baslangi¢c noktasi
olarak kullanmustir. Bu listenin biiylikliigli arastirma amaciyla ¢ok zor oldugundan, Cattell
(1943, 1945) 4.500 ozellik teriminin alt kiimesiyle baslamistir. Nitekim, ¢ogu taksonomik
arastirma, diger Ozelliklerin daha az 6nemli olmamasina ragmen, kisilik 6zelligi kategorisine
odaklanmistir. Hem bilimsel anlam hem de gorgil kiimeleme prosediirlerinin yani sira, o
zamanki kisilik literatiirii hakkindaki kendi incelemelerini de kullanarak (John, 1990), Cattell
4.500 ozellik terimini yalnizca 35 degiskene indirmistir. Bagka bir deyisle, Cattell, Allportun
(1937) savundugu terimlerin yiizde 99'undan fazlasim ortadan kaldimustir. Bu siddetli
azalma, Oncelikle biiyiik degisken kiimelerin faktor analizlerini biiyiikk olglide maliyetli ve
karmagik hale getiren, zamanmin veri analitik smirlamalar tarafindan belirlenmistir. Bu
kiigiik degisken setini kullanarak, bir ¢ok faktor analizi yapmis ve sonunda 16 Kisilik Faktori
(16PF) anketinin bir parcasi olan 12 kisilik faktoriinii tanimladig1 sonucuna varmistir (Cattell,

Eber ve Tatsuoka, 1970).

Cattell'in Oncii calisgmasi ve nispeten kisa bir degiskenler listesinin bulunmasi, diger
arastirmacilart 6zellik puanlarmm boyutsal yapisini incelemeye tesvik etmistir. Biiyiikk Bes
boyutlarmin kesfedilmesi ve netlestirilmesinde birka¢ arastirmaci yer almustir. ilk olarak,
Fiske (1949), 22 Cattell degiskeninin basitlestirilmis tammlarm1  yapmustir. Oz
derecelendirmelerden, akranlarin derecelendirmelerinden ve psikolojik personel iiyelerinin
derecelendirmelerinden elde edilen faktor yapilari oldukca benzerdi ve daha sonra Biiyiik Bes
olarak bilinenlere benziyordu. Bu faktorleri agikliga kavusturmak igin, Tupes ve Christal
(1961), cesitli sekiz 6rneklemden korelasyon matrisini yeniden analiz etmis ve meslektaslari,
danismanlari, Ogretmenleri veya deneyimli klinisyenlerin puanlarmi incelemistir. Tiim
analizlerinde, Tupes ve Christal bes goreceli olarak giiclii ve birbirini tekrarlayan faktorler ve

benzer sonuclar bulmuslardir (1961, s. 14).

Bes faktorlii yapi, Cattell'in 35 degiskeninden tiiretilen listelerde Norman (1963),
Borgatta (1964) ve Digman ve Takemoto-Chock (1981) tarafindan gogaltilmistir. Norman'dan
(1963) sonra, ilk olarak faktorler etiketlenmislerdir. Bu faktorler disa doniikliik (extraversion),
0z disiplin (conscientousness), aciklik (openness), nevrotizm (neuroticism), uyumluluk
(agreeableness) seklindeydiler. Bu faktorler nihayetinde Biiyiik Bes olarak bilinmektedirler
(Goldberg, 1981). Biiyiik Bes yapi, kisilik farkliliklarmm yalnizca bes o6zellige
indirgenebilecegi anlamina gelmez. Aksine, bu bes boyut en genis soyutlama diizeyindeki

kisiligi temsil eder ve her bir boyut ¢ok sayida farkli, daha belirgin kisilik Ozelliklerini Ozetler.
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2.4.1. Disa Doniikliik

Disa doniikliik; sosyallik, atilganlik, etkinlik ve konuskanlik gibi 6zellikleri igerir.
Girisimler diismanca degil, takipgilerden bagimsiz ve duragan olmayan sekilde gerceklesir.
Diga doniikliik, olumlu duygular ve deneyimler ile tanimlanir ve bu nedenle olumlu bir etki
olarak goriiliir (Clark ve Watson, 1991). Disa doniikliigiin, satig personeli ve yoneticiler gibi
sosyal etkilesim ile karakterize edilen islerde gecerli bir performans gostergesi oldugu
bulunmustur (Barrick ve Mount, 1991; Bing ve Lounsbury, 2000; Lowery ve Krilowicz,
1994; Vinchur, Schippmann, Switzer ve Roth, 1998)

2.4.2. Nevrotizm

Nevrotizm; korku, liziintii, utang, o6fke, sucgluluk ve igrenme gibi olumsuz etkileri
deneyimleme egilimini gosteren bir kisilik boyutudur. Yiiksek skor gosterenler bazi
psikiyatrik problemler igin risk altinda olabilirler. Nevrotizm skorunun yiiksek olmasi, bir
kisinin irrasyonel fikirlere sahip olmaya, diirtiileri daha az kontrol edebilmeye ve stresle basa
cikmada zayif olmaya yatkin oldugunu gosterir. Diisiik bir nevrotizm skoru duygusal
istikrarin  gostergesidir. Bu insanlar genellikle sakin, rahat ve stresli durumlarla iiziilmeden
yiizlesebilirler (Hough, Eaton, Dunnette, Kamp ve McCloy, 1990). Hérmann ve Maschke
(1996), nevrotizmin ¢esitli mesleklerde performansin bir gostergesi oldugunu bulmustur.
Dunn, Mount, Barrick ve Ones (1995), duygusal adaylarin istihdam edilebilirligini etkileyen
ikinci en 6nemli 6zellik oldugunu gostermistir. Son zamanlarda yapilan bir calismada Hakim,
Higgins, Thoresen ve Barrick (1999), nevrotizmin is performansiyla ters orantili oldugunu

bulmustur.

2.4.3. Uyumluluk

Uyumlu bir kisi temelde fedakar, bagkalarma sempatik ve onlara yardim etmeye istekli
ve karsihiginda bagkalarmm esit derecede yardimer olacagma inanir. Uyumlulugu diisiik
insanlar, egosantriktir, bagkalarmin niyetine siipheyle yaklagir ve is birliginden ziyade
rekabetcidir. Salgado (1997), uyumlulugun egitim basarisiyla ilgili oldugunu bulmustur.

Uyumlu kisilerin, i birligi niteligi, ekip ¢calismasmin oldugu mesleklerde daha basarili oldugu

ortaya ¢cikmustir (Judge ve ark. 1999).
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2.4.4. Oz Disiplin

Oz disiplin; 6z kontrolii ve aktif planlama, organizasyon ve gorevleri yerine getirme
surecini ifade eder (Barrick ve Mount, 1993). Oz disiplini yiiksek kisiler; amach, istekli ve
kararh bir kisilerdir. Oz disiplin, basar1 yonelimi (caliskan ve kalic1), giivenilirlik (sorumlu ve
dikkatli) ve diizenlilik (planl ve organize) seklinde kendini gosterir. Olumsuz tarafi, yiiksek
0z disiplinliligin sinir bozucu titizlik, zorlayici veya iskolik davranisa neden olabilmesidir.
Diisiik puanlayicilar mutlaka ahlaki ilkelere sahip olmayabilir, ancak bunlar1 uygulamada
daha az titizdirler. Borman, White, Pulakos ve Oppler (1991) ve Hough ve ark. (1990)
guvenilirlik ile is performansi arasinda 0,80'lik bir korelasyon bulmustur. Cesitli

aragtirmacilar 6z disiplin ve is performansi arasinda anlamli iligskiler oldugunu bildirmistir.

2.4.5. Acikhk

Aciklik; aktif hayal giicii, estetik hassasiyet, i¢sel duygulara dikkat, ¢esitlilik tercihi,
entelektiie]l merak ve yargi bagimsizligmni icerir. A¢iklik konusunda diisiik puan alan insanlar
davranigta gelencksel ve goriinim acgisindan muhafazakar olma egilimindedir. Agiklik
boyutunda yiiksek puan alan insanlar sira dis1 olma egilimindedir, otoriteyi sorgulamaya
isteklidir ve yeni etik, sosyal ve politik fikirleri benimsemeye hazirdir. A¢ik bireyler hem i¢
hem de dis diinyalar1 merak eder ve yasamlar1 deneysel olarak daha zengindir. Yeni fikirleri
ve sira dist degerleri kovalamakta isteklidirler ve hem olumlu hem de olumsuz duygular
kapali bireylerden daha keskin bir sekilde yasarlar. Arastimalar, agikhigin damigmanhk
(Hamilton, 1988), egitim (Barrick ve Mount, 1991; Vinchur ve ark., 1998) ve degisime uyum
saglama konusundaki basarisi ile iliskili oldugunu gdstermistir (Horton, 1992; Raudsepp,
1990). Buna karsilik, Johnson (1997) ve Hayes, Roehm ve Castellano (1994), basaril
calisanlarin (basarisiz calisanlarla karsilastirildiginda) aciklikta belirgin sekilde daha diisiik
puanlar elde ettiklerini bulmuslardir. Tett, Jackson ve Rothstein (1991), agikhgm is

performansmin gegerli bir gostergesi olmadigmi bildirmistir.

2.5. Biiyiik Bes Envanteri (BFI)

Bes faktorli yapinin, kapsamli degisken kiimelerin faktorii alindiginda farklh
turlerdeki drneklemler, puanlayicilar ve metodolojik varyasyonlar arasinda giivenilir sekilde
genellestirildigi  goriilmektedir. Dil ve kiiltiirler arasinda genellenebilirlik, kisilik
taksonomilerinin degerlendirilmesinde 6nemli bir kriterdir (John, Goldberg ve Angleitner,

1984). Baska dillerde ve Kkiiltiirlerde yapilan taksonomik arastirmalar, diger kiiltiirel
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baglamlarda bir taksonominin faydasmi belirleyebilir ve diller ile kiiltiirler arasindaki bireysel
farklihklarin kodlanmasinda evrenseller ve varyasyonlar igin test yapabilir (Goldberg, 1981).
Kiiltiirel evrensellerin varhigi, bireysel farkliliklarm dogal dilde kisilik kategorileri olarak

kodlanma bi¢iminin evrimsel bir yorumuyla tutarli olacaktir.

Ingilizce olmayan ilk iki taksonomi projesi, Ingilizce ile yakindan ilgili olan
Hollandaca ve Almanca'y1 igeriyordu. Hollandali proje; Hofstee ve De Raad tarafindan
Hollanda'daki Groningen Universitesindeki meslektaslari tarafindan yiiriitiilmiistiir (De Raad,
ve ark., 1988; Hofstee ve ark., 1997). Hollanda projelerinden elde edilen sonuglar genellikle

Amerikan Ingilizcesi arastirmasindan elde edilenlerle tutarli olmustur.

Kisilik sozligii yakin zamanda Cince (Yang ve Bond, 1990), Cekce (Hrebickova,
1995), ibranice (Almagor, Tellegan ve Waller, 1995), Macarca (Szirmak ve De Raad, 1994),
Italyanca (De Raad, Di Blas ve Perugini, 1998) ve Tirkce (Somer ve Goldberg) olarak
calisilmistir. Yapilan bir inceleme (De Raad ve ark., 1998), Avrupa'daki ¢aligmalarin ¢gogunu,

faktor benzerligini nicel olarak tahmin etmek icin c¢evirileri kullanarak karsilastirmistir. En

genel olarak, Biiylik Bes'e benzer faktorler bir ¢cok dilde bulunmustur.

Kisilik sozliigii literatiiriindeki arastirmacilar Biiylik Bes'e kanit Dbiriktirirken,
biitiinlestirici  bir c¢er¢eveye duyulan gereksinim, anket Olcekleriyle kisilik calismis
aragtirmacilar arasinda daha da zorlayici hale gelmistir. Farkli aragtirmacilar tarafindan
gelistirilen anketlerin ortak faktor analizleri, iki genis boyutun (disa dontikliik ve nevrotizm)
cogu kisilik envanterinde bir sekilde veya bagka bir sekilde goriindiiglinii gostermistir.
Bununla birlikte, bu “Biiyiik iki” nin &tesinde (Wiggins, 1968), anket formundaki cesitli
modellerin birkag yakinsama isareti gosterdigi goriilmiistiir. Oregin Eysenck (1991),
“Gergekten tist iiste binen, ancak ayni zamanda belirli bir varyans ve 6zellik iceren yuzlerce
envantere sahip oldugumuzda, her bir gorgul bulgunun sadece belirli bir 6zellik ile ilgili

oldugu sdylenebilir’’ demistir.

1980'lerin basinda, Costa ve McCrae'nin ii¢ genis kisilik boyutunu 6lgmek icin NEO
Kisilik Envanterini gelistirirken; nevrotiklik, disa doniikliik ve aciklik gibi boyutlar
degismeye baslamistir. Costa ve McCrae (1976), Cattell’in erken sozciiksel caligmasindan
kaynaklanan 16PF’nin kiimelenme analizleriyle (Cattell ve ark., 1970) calismaya baglamist.
Analizleri yine her yerde bulunan disa doniikliik ve nevrotizm boyutlarini ortaya ¢ikarmus,
ancak aym1 zamanda Costa ve McCrae'yi, pek ¢ok Cattell’in birincil faktoriinden (yaratici,

deneysel gibi) ortaya c¢ikan a¢ikligin dnemine ikna etmistir. 1983 yilinda Costa ve McCrae,
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NEO sistemlerinin, Biiyiilk Bes faktoriin ii¢iine yakin oldugunu fark etse de, sistemler,
uyumluluk ve 6z disiplin 6zelliklerini kapsamiyordu. Dolayisiyla,modellerini yeniden revize
etmislerdir. Bazi ¢alismalarda, McCrae ve Costa (1985; 1987), bes anket Olgeginin, agiklik
anlayismin sozciiksel analizlerden ortaya g¢ikan zekd veya hayal faktoriinden daha genis

goriinmesine ragmen, Biiyiik Bes'in sifat temelli dnlemleriyle birlestigini gostermistir (Saucier
ve Goldberg, 1996b).

Aragtirmacilar arasinda yaygm olan Biiyiik Bes'in prototip bilesenlerini 6lgen kisa bir
enstriiman ihtiyacini ele almak icin, John, Donahue ve Kentle (1991) Biiyiik Bes Envanterini
(BFI) insa etti. 44 maddelik BFI, gozlemci kisilik derecelendirmelerinde uzman
degerlendirmesi ve ardindan faktor analitik dogrulamasi yoluyla gelistirilen prototip
tanimlarmi temsil etmek i¢in gelistirilmistir. Amag, bireysel 6zelliklerin daha farkli bir sekilde
Olciilmesi gerekmediginde bes boyutun verimli ve esnek bir sekilde degerlendirilmesine
olanak saglayacak kisa bir envanter olusturmakti. BFI tekil sifatlart madde olarak kullanmaz,
¢linkli bu maddeler tanimlara veya ayrintilara eslik ettiklerinden daha az tutarh bir sekilde
cevaplanir (Goldberg ve Kilkowski, 1985). Bunun yerine BFI, Biiyiikk Bes'in prototip
belirtecleri olarak bilinen 6zellik sifatlarimi temel alan kisa ifadeler kullanir (John, 1989,
1990). Bir veya iki prototipik 6zellik sifati; ayrintili, agiklayici veya baglamsal bilgilerin

eklendigi 6ge ¢ekirdegi olarak gorev yapar.

Bes faktor kisilik envanterine (BFI) dayanan Myers-Briggs Tip Gostergesi, Kisilik
Arastirma Formu, California Psikolojik Envanteri, Guilford Zimmerman Miza¢ Anketi,
Kisileraras1 Sifat Olgegi, Neo Kisilik Envanteri, 16 Faktdr Kisilik Envanteri gibi pek ¢ok
Ol¢lim araclart bulunmaktadir. Biiyiik Bes-50 Kisilik Testi (SFKM), Tiirk¢e’ye cevirildikten
sonra farkli c¢aligmalarda test edilmis ve benzer diger Tiirkce testlerle birbirine yakin

giivenilirlik ve gegerlilik sonuglari elde edildigi rapor edilmistir (Tatar, 2017).
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BOLUM3
BES BUYUK FAKTORLU KiSILIK OZELLIKLERI BOYUTLARININ

IS TATMINi BOYUTLARIUZERINDEKI ETKILERI

3.1. Bes Biiyiik Faktorlii Kisilik Ozellikleri ve Is Tatmini

1960 yillarindan bu yana, bazi arastirmacilar, personel se¢im amagclari igin kisilik
kriterlerinin gecerliligini arastirdilar. Arastirmalarin temel amaci, kisilik ozelliklerinin ig
performansmi etkileyip etkilemedigini 6grenmekti. Bu ¢aligmalardan elde edilen genel sonug,
kisiligin is performansinin yordayicist olarak gegerliliginin oldukga diisiik oldugu yoniindeydi
(Ghiselli, 1973; Guion ve Gottier, 1965; Locke ve Huh, 1962; Reilly ve Chao, 1982). Ancak
bu ¢alismalar yapildig: sirada, kisilik 6zelliklerini siniflandirmak ic¢in kabul edilmis sistematik
bir yapt bulunmamaktaydi. Sonu¢ olarak, farkli mesleklerde belirli kisilik yapilar ile
performans kriterleri arasinda tutarli, anlaml iligkiler olup olmadigmm belirlenmesi miimkiin
degildi. 1980li yillardan itibaren, bir¢ok kisilik tizerine ¢alisan psikologlarm goriisleri,
kisiligin yapist ve kavramlart hakkinda bir araya geldi. Genel olarak arastirmacilar, kisilik
ozelliklerini smiflandirmak i¢in anlamh bir sistematik yap1 gorevi gorebilecek bes kuvvetli

kisilik faktorii oldugu konusunda hem fikir olmuslardir (Digman, 1990).

Kisilik yapilarmi diizenlemeye yonelik sistematik calismalar, farkli aragtirmacilarca
(McDougall, 1932; Catell, 1943; Fiske, 1949; Tupes, 1957; Tupes ve Christal, 1961)
gerceklestirilmistir. Fiske (1949) ve Tupes ve Christal (1961) tarafindan elde edilen 5 faktorlii
model daha sonra gergeklestirilen dort farkli ¢alismada dogrulanmistir (Borgatta, 1964;
Hakel, 1974; Norman, 1963; Smith 1967). Borgatta’nin bulgularn dikkat cekici olmustur
¢linkii bes veri toplama yonteminde bes istikrarli faktor elde edilmistir. Norman’mn ¢aligmalari
Ozellikle 6nemlidir ¢iinkii kisilik 6zellikleri (disa doniikliik, nevrotizm, uyumluluk, agiklik ve
0z disiplin) literatiirde sik¢a kullanilir ve daha sonralar “Norman’m Biiyiik Besi” veya sadece

“Biiyiik Bes” olarak adlandirilmustir.

198011 yillarda, 5 faktorlii modelin gilivenilirlik ve gegerliligine dair kanitlar saglayan
aragtirmalar yapilmistir (Goldberg, 1981; Conley, 1985; Costa ve McCrae, 1988; Lorr ve
Youniss, 1973; McCrae, 1989; McCrae ve Costa, 1985, 1987, 1989; Bond, Nakazato ve
Shiraishi, 1975; Noller, Law, ve Comrey, 1987; Digman ve Inouye, 1986; Digman ve
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Takemoto-Chock, 1981; Fiske, 1949; McCrae ve Costa, 1987; Norman, 1963; Norman ve
Goldberg, 1966; Watson, 1989) ve 6zellikle o dénemlerde endistriyel ve 6rglt psikolojisi
alaninda testin kullanimi artmigtir. Farkli aragtirmacilar kisiligin bes boyutunu genel olarak is
performansi ile karsilastirmistir (Mount ve Barrick, 1991, 1998; Rothman ve Coetzer, 2003;
Hurtz ve Donovan, 2000). Bes faktorlii modelin is tatmini ve dolayisiyla orgiitsel davraniga
yonelik arastirmalari, is performansina yonelik olan aragtirmalardan sonra gergeklesmistir.
Judge, Keller ve Mount (2002), yaptiklar1 meta analiz ¢aligmalarinda boyutlar kendi i¢lerinde

is tatmin seviyeleri iizerinde karsilagtirmiglardir.

Testin bes boyutundan ilk boyut olan Eysencks’in disa doniikliik boyutu genis ¢apta
kabul gormektedir (Botwin ve Buss, 1989; Digman ve Takemoto- Chock, 1981; Hakel, 1974;
Hogan, 1983; Howarth, 1976; John, 1989; Krug ve Johns, 1986; McCrae ve Costa, 1985;
Noller ve ark., 1987; Norman, 1963; Smith, 1967). Bu boyut ile sik¢a iliskilendirilen
ozellikler arasmda sosyal, hrsli, iddiah, konuskan ve aktif olmak yer alr. Ikinci boyut
hakkinda genel bir anlagsma bu boyutun en sik olarak duygusal stabilite, istikrar, duygusallik
veya nevrotizm olarak adlandirilmasina yonelik olmustur. (Borgatta, 1964; Conley, 1985;
Hakel, 1974; John, 1989; Lorr ve Manning, 1978; McCrae ve Costa, 1985; Noller ve ark.,
1987; Norman, 1963; Smith, 1967). Bu faktorle ilgili ortak oOzellikler endiseli, depresif,
kizgin, utanmus, duygusal, endiseli ve giivensiz olmaktir. Ugiincii boyut genel olarak
uyumluluk olarak yorumlanmistir (Borgatta, 1964; Conley, 1985; Goldberg, 1981; Hakel,
1974; Hogan, 1983; John, 1989; McCrae ve Costa, 1985; Noller ve ark., 1987; Norman; ,
1963; Smith, 1967; Tupes ve Christal, 1961). Bu boyutla ilgili Ozellikler kibar, esnek,
giivenen, iyi huylu, igbirligine acgik, bagislayici, yumusak yiirekli ve hosgoriilii olmayi igerir.
Dordlincu boyuta en ¢ok 6z disiplin denir (Botwin ve Buss, 1989; Hakel, 1974; John, 1989;
McCrae ve Costa, 1985; Noller ve ark., 1987; Norman, 1963). Uygunluk veya givenilirlik
olarak adlandirlir (Fiske, 1949; Hogan, 1983). Son boyut ise agiklik olarak yorumlanmustir
(Borgatta, 1964; Digman ve Takemoto-Chock, 1981; Hogan, 1983; John, 1989; Peabody ve
Goldberg, 1989). Bu boyutla yaygm olarak iliskilendirilen &zellikler arasinda yaratici,

kiiltlirlii, merakli, 6zgiin, genis goriislii, zeki ve sanatsal a¢idan hassas olma yer alir.

Nevrotik bireyler, diger bireylere gore (Magnus, Diener, Fujita ve Pavot, 1993) daha
fazla olumsuz yasam olaylan yasarlar, ¢iinkii kendilerini olumsuz etkileyebilecek durumlara
maruz kalmaya daha yatkindirlar (Emmons, Diener ve Larsen, 1985). Bu gibi durumlar da is

ortaminda i§ tatmininin azalmasma yol agacaktir. Nevrotizm, negatif duygu halinin temel
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sebebi oldugu i¢in is tatminiyle ilgili olan baglantis1i Connolly ve Viswesvaran’in (2000) meta
analizinde calisilmistir. Nevrotik bireyler, olumsuz duygu durumlarimi1 deneyimlemeye daha
yatkinken, disa doniik bireyler ise pozitif duygulart deneyimlemeye yatkindir (Costa ve
McCrae, 1992). Pozitif duygusallik, Connolly ve Viswesvaran'm (2000) meta-analizi ile
gosterdigi gibi, is tatmini i¢in genellesir. Kanitlar ayrica, disa doniik bireylerin daha fazla
arkadasa sahip olduklarini ve sosyal durumlarda ice doniik olanlara gore sosyallesmeye daha
fazla zaman ayirdiklarin1 ve sosyal olanaklarindan 6tiirii kisilerarasi etkilesimlerini (is yerinde
meydana gelenler gibi) daha faydali bulduklarin1 gostermektedir (Watson ve Clark, 1997).
Aciklik, is tatmini ile yakindan iligkili bulunmamistir. Ayrica, DeNeve ve Cooper (1998)
aciklik boyutunun, bireyleri hem iyi hem de kotii duygu halini daha derinden hissetmeye
yatkm kilan riskli bir boyut oldugunu sdylemis ve is tatminiyle olan iliskisini de zayif olarak

belirlemiglerdir.

McCrae ve Costa (1991), uyumlulugun mutluluga bagh olmasi gerektigini, ¢linkii
uyumlu bireylerin kisileraras1 yakinlik elde etmek i¢in daha fazla motivasyona sahip
olduklarmi ve bu da daha iyi refah diizeylerine yol acacagmi savunmustur. Uyumlulugun
goreceli olarak diisik bir diizeyde olmasina ragmen (ortalama r = .16) yasam tatminiyle
pozitif olarak iligkili oldugunu bulmuslardir. Bu motivasyonlarin is ortammda var oldugunu
varsayarsak, ayni siire¢ is tatmini agismdan da islemelidir. Organ ve Lingl (1995) de,
uyumlulugun baskalariyla iyi, tatmin edici iliskiler icinde anlagmay1 icerdigin sdyleyerek
McCrae ve Costa (1991)’y1 desteklemislerdir. Organ ve Lingl (1995), 6z disiplinin i tatmini
ile ilgili olmasi gerektigini, ¢iinkii bu boyutun ¢alisma egilimi olan bireylerde hem resmi
(licretlendirme, terfi) hem de gayri resmi (taninma, basari duygusu) tatmin edici is odiilleri
kazanma olasiligina yol actigini savundu. Ayrica, bireysel ruh saglig: literatiiriinde yapilan

calismalar da 6z disiplin ve i tatmini arasmda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir
(DeNeve ve Cooper, 1998).

Meta analitik derlemenin sonuglari, bes faktorlii modelin is tatmini ile olan iligkisini
incelemek icin verimli bir temel oldugunu gdstermektedir. Ozellikle nevrotizm, disad éniiklitk
ve 0z disiplin 6zellikleri i tatmini ile 1lmli bir iliski sergilemistir. Nevrotizm, is tatmininin en
giiclii ve en tutarh iliskisi olarak ortaya c¢ikmustir. Duygusal istikrar (diisiik nevrotiklik) ve
disadoniikliik, “mutlu kisiligin™ kilit unsurlaridir (DeNeve ve Cooper, 1998). Kisi duygusal
olarak istikrarlh ve disadoniik ise, yasamda mutlu olmalar1 ve islerinde de mutlu olmalar

beklenmekteydi. Tokar, Fischer ve Subich (1998) derlemelerinde yiiksek is tatmininin; diisiik
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nevrotiklik, yiiksek disa doniikliik ve ilgili 6zelliklere bagh oldugunu sdylemistir. Oz disiplin,
is tatmini ile ikinci en giiclii iliskiyi gostermektedir. Diger iki 6zellik uyumluluk ve agiklik, is
tatmini ile nispeten zayif korelasyonlar gostermistir. Ayni1 zamanda daha once yapilan meta
analitik incelemelerine uygun olarak (Organ ve Ryan, 1995), 6z disiplin orgiitsel vatandaglik
davranisi ile giiclii bir sekilde iliskiliydi. Ayrica Ilies ve ark. (2009), is tatmininin Orgiitsel
vatandaslik davranisi ile pozitif bir iligkisi oldugunu ve is tatminindeki kisilik boyutlarinin
yalnizca Orgiitsel vatandashk davranisi tizerindeki etkilerine aracilik etmedigini, ayni
zamanda kriter puanlarmda ek farkliliklari acikladigmi da bulmuslardir. Oz disiplin ve
uyumluluk boyutlarmm da oOrgiitsel vatandashk davranisi lizerine dogrudan etkileri oldugu

bulunmustur.

Cesitli egilim modelleri uygun olmasina ragmen, Biiyiikk Bes modelinin simdiye kadar,
egilim degisimlerinin is tutumlarindaki degisimlerle nasil iligkilendirildigini incelemek i¢in en
uygun oldugu sdylenmektedir. Ik olarak biiyiik bes modeli; 6zellikleri, is tutumlar, is
performansi, liderlik ve is motivasyonu dahil olmak tizere, orgiitsel davranistaki bir¢ok kritere
uygun oldugunu kanitlamig olan en popiiler ve en ¢ok arastirilan kisilik taksonomisi olma
avantajma sahiptir (Hakem, Heller ve Klinger, 2008). Ikincisi, Biiyiik Bes modeli dzellikleri;
is tatmini (Judge ve ark., 2002) gibi etki odakli tutumlarla ve isin bireylere goreceli olarak
onemini vurgulayan ve daha deger odakl (Hakim ve Ilies, 2002) tutumlarla ilgilidir. Son
olarak, kisilik literatiiriindeki merkezi konumlarma bakildiginda, Biiylik Bes 6zelliklerin uzun
vadeli degisim yoriingeleri genis bir sekilde belgelenmistir (Roberts, Walton ve Viechtbauer,
2006).

Isle ilgili tutumlarin altinda yatan istege bagh siireler iizerine yapilan hemen hemen
tiim arastirmalar is tatminine odaklanmistir. Motowidlo (1996) is memnuniyetini bir dizi bilgi
isleme adim olarak nitelendirmis ve bireysel farklhiliklarm memnuniyetin degerlendirmesini,
hatirlanmasini ve raporlanmasmi nasil etkileyebilecegini not etmistir. Ayn1 zamanda, Weiss
ve Cropanzano (1996) tarafindan yapilan duygusal olaylar teorisi, Orgiitsel olaylarin
calisanlarin duygusal tepkilerinin nasil yapilandirdign1 ve bu duygusal deneyimlerin
nihayetinde davranislar1 nasil etkiledigini agiklamustir. Is tatmini konusundaki gelistirilmis
literatiirtin aksine, kisilik siireci modelleri ve is tatmini digindaki isle ilgili tutumlar eksiktir.
Bu baglamda kritik oneme sahip bir konu, tutumlarn duygusal etkililik mi yoksa deger
etkililigi tarafindan mm degistigidir (Bowling ve ark. 2006). Riketta’nin (2008) genel tanimi

iizerine insa edilmis, ise iliskin tutumlar, bu bilesenlerin her birinin agiligina gore farkl
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tutumlar gosteren en az iki merkezi bileseni, bir degerlendirme ve 6z kimliklestirme bilesenini
icerir. Ornegin, is tatmini dncelikli olarak degerlendirme bilesenine girer. Calisma ortamlart
veya bu ortamlardaki belirli 6geler begenilir veya begenilmez ve olumlu veya olumsuz olarak
degerlendirilir. Isle ilgili diger tutumlar, dncelikle genel olarak isle ya da somut is gibi is
ortaminin belirli yonleriyle 6zdeslesmenin derecesinin bir islevidir (Riketta, 2008). Bu
bakimdan, ise katihm 6z kimliklestirme agisindan “isin, kisinin kimligine psikolojik etkisi”
olarak tanimlanan en tipik ornektir (Ng ve Feldman, 2010, 2012; Rabinowitz ve Hall, 1977).
Dolayisiyla, tatmin “mutluluk” veya “memnuniyetlilik” anlamma gelirken, degerlendirme
stirecinin sonucuna atifta bulunurken, katilim bir 6z kimliklestirme siirecinin sonucu olan

“vaat” anlamma gelir.

Bu genis tutum bilesenlerinin (degerlendirme ve 6z kimliklestirme) ortaya ¢ikarilmasi,
Blyiik Bes oOzelliklerin her birinin agik¢a isle ilgili tutumlart acgikga etkileyebilecegini
anlamada yardimeci olabilir. i1k olarak, dzellikler degerlendirme siirelerini etkileyebilir ve bu
daha sonra memnuniyetle ilgili tutumlara yansiyacaktir. Ornegin, nevrotizmi yiiksek olan
bireyler kizgin, utanmis, endiseli, diismanca, depresif, endiseli ve gergin olarak
tanimlanmaktadir (Costa ve McCrae, 1992). Olumsuz duygusal durumlar1 deneyimleme ve
durumlar1 karamsar bir sekilde yorumlama egilimi ile karakterize edilirler. Buna karsilik, disa
donukluk konusunda yiksek olan bireyler, dogada sevgi dolu, daha iyimser ve eglencelidir
(Costa ve McCrae, 1992). Genel olarak hayata ve 6zel olarak kariyerlerine daha olumlu
degerlendirmeler yaparlar (Judge, Higgins, Thoresen ve Barrick, 1999). Benzer sekilde,
uyumluluk konusunda daha yiiksek puan alan bireyler, giivenilir, esnek, is birligine agik, kibar
ve hosgoriilii olarak tanimlanabilir. Genelde, degerlendirmelerinde 1limh ve bagislayict olma
egilimindedir; oysa ki daha nahos bireyler sert ve aykiri olma {inline sahiptir (Costa ve
McCrae, 1992). Ek olarak, Biiylik Bes 6zellikleri de degerlendirme bilesenini dolayl olarak
etkileyebilir. Organ ve Lingl (1995), daha fazla 6z disiplinli olmanmn, olumlu is
degerlendirmelerini kolaylagtiran daha fazla olumlu is o6diilii alma olasihig ile iliskili
oldugunu savunmuslardir. Benzer sekilde, uyumluluk konusunda daha yiiksek olan bireylerin,
islerini olumlu degerlendirebilmeleri i¢in baskalariyla daha iyi geginerek motive olduklar
iddia edilmektedir (Organ ve Lingl, 1995). Bu nedenle, bu iki 6zelligin is ddiilleri i¢in veya
kisileraras1 iligkiler yerine getirilmesi yoluyla is degerlendirmesinde dolayl etkileri oldugu
tanimlanmaktadir. Son olarak, is degerlendirmesinde agikliga dogrudan veya dolayl olarak

bir etki tanimlanmanustir. Oregin, DeNeve ve Cooper (1998), acikhk 6zelliginin, bireyleri
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hem iyiyi hem de kotiiyii daha derinden hissetmeye yatkin kilan “cift kenarh bir kili¢”

oldugunu belirterek, duyussal degerlendirmeler lizerindeki etkisini belirsizlestirmistir.

Ozellikler ayrica, isle 6zdeslesme ve 6z kimliklestirme siireclerini de etkileyebilir.
Giiven ve iyimser olmadiklart diislintildiiglinde, nevrotiklik konusunda yiiksek olan bireylerin
kariyerleriyle ilgili hirslart gelistirme ve performans ile kariyer hedeflerini buna gore
belirleme olasiigi daha diisiiktiir. Ornegin bir arastirma, nevrotizm ile motivasyon arasmda
negatif bir iliski oldugunu gostermistir (Judge ve Ilies, 2002). Disa doniikliikte yiiksek olan
bireylerin aksine, yiiksek puanlarin yiiksek i3 performanst motivasyonuna eslik ettigi
gosterildiginden is roliine daha fazla baghlik gdsterme olasiliklar1 daha yiiksektir (Judge ve
Ilies, 2002). Benzer sekilde, 6z disiplin konusunda yiliksek puan alan bireyler basari i¢in
stirekli ¢aba gosterirler ve zorlu hedefler koyma ve basarili olmak i¢in ne gerekiyorsa yapma
egilimini ifade ederler (Barrick, Mount ve Strauss, 1993). Son derece 6z disiplinli bireylerin,
is rolii dahil olmak iizere dahil ettikleri her role kars1 giiclii bir gorev duygusu oldugu da ifade
edilmistir (Organ ve Lingl, 1995). Uyumluluk ile ilgili olarak, bu 0Ozellikte yiksek olan
kisilerin, baskalariyla is ve kariyer basarist konusundaki iliskilerine 6ncelik verdikleri iddia
edilmistir (Judge vd., 1999). Bu nedenle, isle daha diisiik 6zdeslesme gostermeleri gerekir.
Son olarak, agiklik konusunda yiiksek olan bireyler icin, calisma meraklarmi, yeni bakis
acilarmi kesfetme isteklerini ve yaptiklarn herhangi bir faaliyet i¢in gercek ilgi gelistirme

egilimlerini gergeklestirmeleri i¢in is ortami uygun bir ortam olabilmektedir.

Tutumlar ve kisilik arasindaki korelasyonlu degisimin 6n sarti, Ozelliklerin zaman
icinde degisme potansiyeline sahip olmasidir. Her ne kadar kisilik 6zellikleri tipik olarak
uygulamali arastirmalarda kararli olarak kavramsallagtirilmis olsa da, kisilik alanindaki son
gelismeler bu bakis agismin artik tamamen gecerli olmadigini gostermektedir (Woods,
Lievens, De Fruyt ve Wille, 2013). Belirgin olarak, kisilik gelisimi literatiirii, insanlarmn 20 ile
40 yagslart arasinda gergeklesen yetiskinlik donemindeki degisimin etkisiyle birlikte, yasam
stiresince Biiyiik Bes 6zelliklerinde ortalama diizeyde degisiklik modellerinin ortaya ¢iktigmni
gostermistir (Roberts ve Wood, 2006). Cahismalar 6zellikle uyumluluk ve 6z disiplindeki
artiglart ve nevrotizmdeki diisiisleri gostermistir (Roberts ve ark., 2006) ve bu yas farklar
artik ¢ogu sanayilesmis iilkede (Soto, John, Gosling, ve Potter, 2011) yaygm olarak
kanitlanmaktadir. Teorik olarak, daha Once agiklanan 6zellik degisiklikleri, genglikten orta
yetiskinlige kadar gecen siirede psikolojik olgunlugun arttigma isaret etmektedir (Caspi ve
ark., 2005; Roberts ve Wood, 2006). Bu baglamda olgunluk; iiretken ve topluma katkida
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bulunma kapasitesini kapsayan, islevsel bir perspektiften anlasilmalidir (Caspi ve ark., 2005).
Aragtirmacilarin  bakis acgisina gore, islevsel olgunluk, bir insanin toplulugunda sevilme,

begenilme ve saygi duyulma derecesi ile ilgilidir (Hogan ve Roberts, 2004).
3.2. Arastirmanin Sorunsal ve Modeli

Arastrma biinyesinde; ilk olarak Bes Blyiuk Modelinin alt unsurlari olan disa
donuklik, aciklik, nevrotizm, uyumluluk ve 6z disiplinin katilimcilarin genel is tatminlerine
olan etkisi, ikinci olarak kisilik unsurlarinin is tatminin alt unsurlarina iligkin etki diizeyleri,

son olarak ise kontrol degiskenleri olan cinsiyet, kidem ve yas araliginin kisilik boyutlar1 ve is

tatminine olan etkileri incelenecektir.
Bu baglamda caligamanin iki temel arastirma sorusu soyledir;

AS1: Bes Biiyilk kisilik boyutlarmm genel is tatmini tiizerindeki etkisi nasil
farklilasmaktadir?

AS2: Bes Biyiik kisilik boyutlarinin i tatmini boyutlar1 {izerindeki etkisi nasil
farklilasmaktadir?
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Arastirmanin Modeli:

Bilyiik Bes Maodeli - is Tatmini

| Mevrotizm Maas |

| Diza Dondklik b Terfi |

| Acikhk ‘-ﬁ\\‘ Slpervizyon |
: \-“\""

| Uyumiuluk %ﬁ“&\m lletigim |
‘h&\

| 0z Disiplin Ny “-‘, Yan Haklar |

Performans Bazh Odiiller |

| K.ontrol Degiskenleri

Isletme Prosediirleri |

| Cinsiyet

i5 Arkadaslar |
| Fidem

i5 Gereklilikleri |
| Yag

S |
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3.3. Arastirmanin Y 6ntemi

3.3.1. Evren ve 6rneklem

Calismada, is tatmini ve kisilik 6zelliklerinin degerlendirilip karsilagtirilmas: amaciyla
Ankara ilinin Cankaya ilgesindeki 13 farkli 6zel lisede ¢alisan 219 G6gretmen ulasilabilir
orneklem olarak segilerek goniillii olarak g¢aligmaya katilmalari istenmistir. Katilimeilara,
caligma ile ilgili bilgi verilmis, onaylar1 almmis ve sonuglarin icilinciil sahislarca
paylasiimamasi konusunda bilgi veren bir onam formu imzalatilmistir. Ardmdan
katilimcilardan okul biinyelerinde bulunan sessiz bir oda igerisinde yalmiz sekilde 6nce bir
adet demografik bilgileri 6lcen anketin, daha sonra ise iki farkli test materyalinin yaklasik
yirmi dakika icerisinde doldurmalart istenmistir. Ek olarak, ¢alismayr uygulamak adma
katilimcilara Baskent Universitesi Tez Komitesi tarafindan alman etik kurul onay: ile her

okulun yoneticisinden alinan bir izin kagid1 da gosterilmistir.

3.3.2 Veri toplama ve araglari

Calismada kullanilan demografik bilgileri 6lgen anket, katilimcilarm cinsiyet, yas
araligi, medeni durumu, Ogrenim durumu, mezun olduklan fakiilte ve boliim, mesleki
kidemler; okullarin kendilerine sunduklart imkanlar ileri, ortanin iistii, orta, ortanin alt1 ve
zayif seklinde puanlayabilecekleri tek maddelik sorudan olusmaktadir. Is tatminini dlgen Is
Doyum Olgegi (Spector, 1994), 36 maddeden ve altili likert 6lceginden olusan bir envanterdir.
Yelboga (2009) tarafindan Tirkce’ye cevirilen halinde, 6l¢ekteki katilimlar sirastyla birden
altiya kadar hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum ve tamamen
katiliyorum seklindedir. Olgek, calisanlarin islerine yonelik 9 farkhi tutumlarina bakmaktadir.
Bunlar; maas, terfi, siipervizyon, yan haklar, performans bazl 6diiller, isletme prosediirleri, is
arkadagslar, is gereklilikleri ve iletisim seklindedir. Her tutum iginse 4 farkli madde
bulunmaktadir. Puanlamasi ise en az 36 ve en fazla 216 puan iizerinden yapilmaktadir.
Puanlar katilimcilarin tatmin olma veya olmama durumlarma gore yapilmaktadir. Her bir
tutum igin 4 maddenin puan araligi 4 ile 24 arasinda olup, katilimcilarin 4 ve 12 puan arasi
tatmin olmama, 12 ve 16 puan aras1 kararsiz olma, 16 ve 24 puan arasi olan sonucu ise o
tutumdan tatmin olma durumunu géstermektedir. Kisinin isinden genel olarak tatmin olma
aralig1 144 puan, kararsiz olmasi 108 ve 144 puan, tatmin olmama aralig1 ise 36 ile 108 puana

denk gelmektedir. is Doyum Olgeginin gegerlilik ve analiz icin uygunluguna dair arastirma
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sonucu ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0.91, Bartlett Kiresellik Test sonucu x2 (1225)
=1750.03 p= .05 seklinde olmustur (Yelboga, 2009).

Kisilik 6l¢egi olarak kullanilan ve Tatar (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evirilen Biiytik
Bes — 50 Kisilik testi ise 50 maddeden olusup her farkli faktor basina 10 madde gelecek
sekilde kisiligin disa doniikliilk, uyumluluk, 6z disiplin, nevrotizm ve agiklik bdliimlerini
incelemektedir.  Envanterin puanlanmas: ise besli likert 6lgeginden olusmaktadir. Olgek
puanlamasi sirasiyla birden bese kadar hi¢c uygun degil, uygun degil, orta ya da kararsiz, biraz
uygun ve ¢ok uygun seklindedir. Puanlama kararlar1 olumsuz ifadeler icin ise ters sekilde
yapilmaktadir. Testlerin puanlamalarinin degerlendirmesinde ise, her faktériin Goldberg
tarafindan belirlenen Cronbach alfa degerleri i¢ tutarliliklart ise 0.79 ve 0.87 arasinda
olmustur. Biiyiikk Bes — 50 Kisilik testinin Tiirkce uyarlamasinin gegerliligi ve faktor analiz
icin uygun olmasi ise Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0.878, Bartlett Kiiresellik Test sonucu 2
(1225) =13534.75; p<0.001 elde edilerek goriilmiistiir (Tatar, 2017).

52



Tablo 1: JSS — is Doyum Olgegi Maddeleri

1 [Yaptigim is karsih@inda adil bir Gcret aldigirmi disindyorum.
2 |isimde yiikselme sansim cok disiktir.
3 |Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir.
4 |isimin karsiiginda bana saglanan hak ve édeneklerden memnun degilim.
5 |isimiiyi yaptiim zaman takdir edilmekteyim.
6 |isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmarm zorlastirmaktadir.
7 |Birlikte cahsti@im insanlan seviyorum.
8 |Bazen yaptifim isin cok anlamsiz oldugunu hissediyorum.
g |isyerimdeki iletisimin iyi cldugunu disiniyorum.
10 |isyerimde iicret artislan az oluyor.
11 |isini iyi yapana adil bir sekilde viikselme sansi verilivor.
12 |Yoneticim bana kars adil degildir.
13 |isyerimde verilen hak ve adenekler difer pek cok isletmeden kadar iyidir.
14 |Yaptigim isten hosnut olmadigimi disindyorum.
15 |iyi bir is yapmak icin harcadifim cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir.
16 |Birlikte calishi@im insanlarin yetersiz olmasindan dolay isimde daha cok calismak zorundayim.
17 |isyerimde yaptigim islerden hoslanyorum.
18 |Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.
19 |Bana verdikleri Gcreti disindigimde takdir gérmedigimi hissediyorum.
20 |Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizh yakselmektedirler.
21 |Yaneticim, calisanlanimin hislerine cok az ilgi gdsterir.
22 |isyerinde aldigimiz hak ve &denekler adildir.
23 |Buisyerinde cahsanlar cok az édillendiriyorlar.
24 |isyerinde yapmam gereken cok is var.
25 |is arkadaslanmdan hoslanryorum.
26 |Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.
27 |Yaptigim isten gurur duyuyorum.
28 |Ucretimdeki artiglardan memnunum.
29 |isyerinde almarmiz gerekip de almadifirmiz ek ddenekler ve haklar var.
30 |Yoneticimi seviyorum.
31 |Bu isyerinde cok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim.
32 |Cabalarimin gerektigi kadar odillendirildigini sanmiyorum.
33 |Yiokselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu disindyorum.
34 |isyerimde ok fazla cekisme ve kavga var.
35 |isimden hoslanyorum.
36 |Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.
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Tablo 2: B5KT-50-Tr Olgegi Maddeleri

Toplantilarm gézdesiyimdir.

Baskalanna pek ilgi duymam.

Her zaman hazirhiklymmdir.

Eolayca kendimi bash altinda hissederim.

Elelime hazinem zengindir.

Cok konugmam.

Inzanlarla ilgilenirim.

Eligisel egyvalarmm etrafta boralarim.

Genelde rahatimdir.

Soyut fikirler kavramakta zorlamrnm.

Inzanlarm arazmda kendimi rahat hissederim.

Inzanlara halaret ederim.

Detaylara dildcat ederim.

Her zeye endigelentrim.

Olaylan zihnimde canlandirmm.

Arka planda kalmay tercih ederim.

Bagkalanmm duygularm anlzyip paylagrm.

I5leri karmakangik yaparim.

Nadiren kendim: keyifsiz hissederim.

Soyut fikirlerle ilgilenmem.

Eonugmayl genelde ben baglatmm.

Bagka inganlarm problemleriyle ilgilenmem.

Isler: hemen hallederim.

Eolayca huzursuz elurm.

E AR R

Miikemmel fikirlerim vardir.

26.

Sdylevecek gok gevim yoltir.

27

Y umugak kalplivim.

28

Genellikle egyalan yerlenne koymayl unutonmm.

20

Moralim gabul: bozulur.

30

Hayal giiciim krvveth degildir.

3L

Toplantilarda degigik insanlarla konugabilirim.

32

Azlinda baglalanyla pek ilgilenmem.
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33

Diizem severim.

34

Buh halim gok sk degigir.

Olaylan anlamada mzhymdir.

36.

Dildeat kendi fizerime gelanekten hoglanmam.

3.

Bagkalanna zaman ayirrum.

38

Garevlerimden kacarim.

39

Buhsal dengem sik degigir

Zor kelimeler kullamnm.

41

Ilgi odag olmaktan rahatzizlike duymam.

42,

Bagkalannm duygular hiszederim.

43

Bir plan talip ederim.

Cabulk rahatsiz obonm.

45.

Olaylar fizerinde diginersk vakit gegiririm.

Tabancilarm arasinda genelde sessizimdir.

47

Inzanlan rahatlatinm.

48.

Izimde titizmmdir.

49,

(-ofu zaman kendimi keyifsiz hizsederm.

0.

Fikirlerle doluyumdur.




3.4. Arastirmanin Bulgular:

Calisma i¢in olusturulan anketler toplamda 219 kisiye uygulanmis, ancak anketlerden
14 tanesi eksik veya hatali olmasindan dolayr analiz kapsammin disinda birakilmastir.
Verilerin analiz edilmesinde SPSS 23.0 istatistik Paket programindan yararlamlmis ve elde
edilen analiz sonuclar1 degerlendirilmistir. Likert tipi ordinal dl¢eklerin kullanildigi sorularda
faktor analine bagvurulmus ve faktorlerin giivenilirligini 6lgmek igin Cronbach Alpha
kullanilmistir. Degiskenler arasindaki birebir iliski korelasyon analiziyle ortaya konurken,

arastirmanin Onergelerini test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmistir.
3.4.1. Faktor analizi

Arastirmada degiskenleri 6lgmek amaciyla kullanilan 5°1i likert dlgege gore hazirlanan
86 ifadenin (kisilik tipi i¢in 50 ifade; is tatmini i¢in 36 ifade) faktor analizi sonucunda 16
ifade dagilim gostermediginden ya da baska faktorlere diiserek Olgek giivenilirligini

diisiirdiigiinden dolay1 6lgek kapsaminin disinda birakilmustir.

SPSS istatistik paket programi kullanilarak bagimsiz degisken kisilik tipleri, bagimsiz
degiskenin (kisilik tiplerinin) tiizerinde etkisi aragtirllan bagimli degiskenler is tatmini
degiskeni ile faktor analizine tabi tutuldu. Calismada faktor analizine tabi tutulan degiskenler
ve degiskenleri 6lgmek i¢in kullanilan 6lgekler faktor yiikleriyle birlikte asagidaki Tablo 4’te
ve Tablo 5’te gorilmektedir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, kisilik tipi beklendigi gibi 5 faktoére, is doyumu
oOlgegi 9 faktore dagmistr.

Kisilik 6zelligi dlceginde yer alan 5 faktorlii yapmm bu ¢aligmanim verileriyle uyum
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla dogrulayicit faktér analizi (DFA) yapilmustir.
Modelin uyum iyiligi diizeyini belirlemek igin y?/df, RMSEA (root mean square error of
approximation), GFI (goodness of fit index), AGFI (adjusted goodness of fit index), ve CFI
(the comparative fit index) istatistikleri kullanilmistir. DFA sonuglar (x?= 3967,231, df=1170
, y2ldf= 3,39, RMSEA=.074, AGFI= .88 CFI=.97, GFI=.90) kisilik ozellikleri 6lgeginin 5

faktorlii yapisinin uyum indeksinin iyi oldugunu gostermistir.
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Tablo 3: Bes Faktor Kisilik Modeline iliskin Faktor Analizi Sonuglart

SORULAR

Disa

Dénukluk

Uyumluluk

Oz Disiplin

Nevrotizm

Aciklik

Insanlarin arasinda kendimirahat hissederim

779

Insanlarin arasinda kendimirahat hissederim.

,753

Konugmayi genelde ben baslatinnm

712

Toplantilarda degisik insanlarla konusabilirim

,706

Dikkat kendi lizerime ¢ekmekten hoslanmam

,695

Ilgi odagi olmaktan rahatsizhik duymam.

998

Yabancilarin arasinda genelde sessizimdir

592

Insanlarla ilgilenirim

,885

Insanlara hakaret ederim

792

Baskalarinin duygularini anlayip paylasirim.

747

Bagka insanlarin problemleriyle ilgilenmem.

728

Aslinda bagkalarnyla pekilgilenmem.

,665

Bagkalarinazaman ayiririm.

,616

Bagkalarinin duygularni hissederim.

593

Kisisel esyalarimietrafta birakirim.

893

Detaylara dikkat ederim.

878

Isleri hemen hallederim.

847

Diizeni severim.

839

Gorevlerimden kagarim.

822

Isimde titizimdir.

749

Bir plan takip ederim.

703

Kolayca kendimi bask1 altinda hissederim

,884

Genelde rahatimdir

879
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Her seye endiselenirim ,865
Nadiren kendimi keyifsiz hissederim 817
Moralim ¢abuk bozulur. 779
Ruh halim ¢ok sik degisir. 167
Ruhsaldengem sik degisir. 127
Olaylar lizerinde diisiinerek vakit gegiririm ,701
Kelime hazinem zengindir ,801
Olaylan zihnimde canlandiririm. , 760
Olaylart anlamada hizliyimdur. 745
Olaylar tizerinde diisiinerek vakit gegiririm. 675
Fikirlerle doluyumdur. ,605

Aciklanan Toplam Varyans %69,890

Kaiser-Meyer-Olkin Value: .808 df: 465

Bartlett Significance Value: .000 Chi-Square Value: 3967.231
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Tablo 4: is Doyumu Modeline iliskin Faktor Analizi Sonuglari

P =
jen - 1) D = = )
o © c = ) = <
SORULAR ~ X |2 3 = = =
B < |EC |2 3 3 Z | 8
- I = S 4 o
@ = 5 o = g 3 < ] (2
s |5 | & | & |5 3|28 |, 5| %
= [t » s @ 2lza |leg 2 |2 0| =2
Yaptigim is karsihiginda adil bir iicret aldigim1 diisliniiyorum. ,892
Isyerimde iicret artislar az oluyor. ,826
Bana verdikleri ticreti diisiindiigiimde takdir gormedigimi hissediyorum. 761
Ucretimdeki artislardan memnunum. 714
Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. ,861
[sini iyi yapana adilbir sekilde yiikselme sansi veriliyor. 847
Bu igyerindeki insanlardiger isyerlerindeki kadarhizli yiikselmektedirler. ,7135
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum. ,692
Yoneticim yaptigiiste oldukca yeterlidir. 778
Yoneticim bana karsi adildegildir. 712
Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok azilgi gosterir. ,643
Yoneticimi seviyorum. ,582
124

Isimin karsihginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim.
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Isyerimde verilen hak ve 6deneklerdiger pek cok isletmeden kadariyidir.

667

Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.

602

Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek ddeneklerve haklarvar.

548

[simi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

,782

Yaptigim isten hognut olmadigimi diisiiniiyorum.

630

Bu igyerinde ¢ahsanlarc¢ok az 6diillendiriyorlar.

547

Cabalarnmimn gerektigi kadarddiillendirildigini sanmiyorum.

465

Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmanu zorlastirmaktadir.

821

Iyibir is yapmak icin harcadigim ¢abalarnadiren formalite isler tarafindan engellenir.

172

Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

,667

Bu igyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri iglerle ugragsmak zorundayim.

580

Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum.

911

Birlikte calistiZim insanlarin yetersiz olmasindan dolayr isimde daha ¢ok ¢alismak zorundaym.

,864

Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.

7197

Isyerimde ¢ok fazla cekisme ve kavga var.

,762

Bazen yaptigim igin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

,810

Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

,763
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Yaptigim isten gurur duyuyorum. 712
Isimden hoslantyorum. ,663
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. ,655
Bu igyerinin hedefleri bana a¢ik ve belirgin gelmiyor. ,627
Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum. ,593
Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir. 561

Aciklanan Toplam Varyans %61,220

Kaiser-Meyer-Olkin Value: .827 df: 45

Bartlett Significance Value: .000 Chi-Square Value: 972,311

Is doyumu &lgeginde yer alan 36 madde ve 9 faktdrlii yapmin bu ¢alismanm verileriyle uyum gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
dogrulayic1 faktér analizi (DFA) yapilmstir. Modelin uyum 1iyiligi diizeyini belirlemek i¢in y2/df, RMSEA (root mean square error of
approximation), GFI (goodness of fit index), AGFI (adjusted goodness of fit index), ve CFl (the comparative fit index) istatistikleri
kullanilmistir. DFA sonuglan (y>= 54.22, df=34 , y?/df= 1.5, RMSEA=.05, AGFI= .91 CFI=.89, GFI=.93) is doyum 6l¢eginin 36 madde ve 9

faktorlii yapismm uyum indeksinin iyi oldugunu gostermistir.
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3.4.2. Guvenirlik ve gegerlilik analizi

Giivenirlik, 6l¢egin her uygulamada istenen 6zelligi gosterme derecesidir. Giivenirligi
Olecmede en cok kullanilan deger Cronbach's Alpha degeridir. Cronbach's Alpha o6lgegi
olusturan tiim maddeler arasindaki iligkiyi ifade eder. Tablo 6’da goriilecegi lizere Cronbach's
Alpha degeri 0 ile 1 arasnda degisir. Cronbach's Alpha degerini 1’e yaklasmasi yiiksek
giivenirligi 0’a yaklasmasi ise diisiik giivenirligi ifade eder. Gegerlilik ise 6lgegin istenilen

ozelligi 6lgme derecesini ifade etmektedir (Pallant, 2016: 18).

Cronbach alfa giivenirlik katsay1 tablosu asagida verilmistir (Kilig, 2016: 48).

Tablo 5: Cronbach Alfa Giivenilirlik Katsay1 Tablosu

Giivenirlik Katsayis1 (Cronbach Alfa) Yorum

0,81<0<1.00 Olgegin giivenilirligi yiiksektir.
0,61<0<0,80 Olgegin giivenilirligi orta diizeydedir.
0,41<a<0,60 Olgegin giivenilirligi diisiik diizeydedir.
0,00<a<0,40 Olgek giivenilir degildir.

61



Literatiirde Cronbach Alfa Katsayist 0,70 ve {izeri olan dlglimler sosyal bilimler i¢in
yeterli kabul edilmektedir. Asagidaki tabloda da goriilldiigli {lizere genel olarak alfa
degerlerinin 0,70’ten biiyiilk olusu oOlgeklerimizin giivenilirligini, degiskenlerimizin igsel

tutarlihga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: Faktorlerin Giivenilirlik Degerleri

. Cronbach Alfa (o)
Degiskenler Boyutlar Ifade Sayisi
Degerleri
Disa Doniiklitk 10 ,8647
Uyumluluk 10 ,8288
Kisilik Tipleri Oz Disiplin 10 8174
Nevrotizm 10 7729
Aciklik 10 ,8965
Maas 4 8621
Terfi 4 7739
Sitipervizyon 4 ,7591
Yan Haklar 4 ,8876
. Performans Bazh | 4 8749
s Doyumu Odlller
Isletme Prosediirleri 4 8122
Is Arkadaslan 4 7231
Is Gereklilikleri 4 8489
Tletisim 4 ,7091

3.4.3. Normallik analizi

Normal dagilimi rassal degiskenler i¢in en onemli dagilimlardan birisidir. Bunun
temel nedeni 1se gilinliikk yasantida karsilagilan birgok konunun normal dagilima
uymasindandir. Bununla birlikte aragtirma konusu verilerin pesinen normal dagildigi
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varsayimi da yanls istatistiksel analizler yapilmasmma yol acgabilir. Dolaysiyla arastirma
verilerinin dogru analizi i¢in hangi dagilma uygun oldugunun belirlenmesi isabetli bir
yaklasim olacaktir. Ancak istatistiksel ¢ikarimlarda kullanilan temel dagilim modelinin
normal dagilim olmasi (Aslanargun — vd., 2012: 161) dolayisiyla 6ncelikle normal dagilim
analizi yapilacaktir. Verilerin normal dagilip dagimadigini test etmede kullanilan genel
yontemlerden biri Skewness ve Kurtosis degerlerini incelemektir. Skewness ve Kurtosis
degerleri hesaplanan istatistiki degerin o degere iligkin standart hatasina oranmi ile elde

edilmektedir (Ozer, 2007: 16-20). Tabachnick ve Fidell (2001: 73)’e gore Skewness ve

Kurtosis degerlerinin +2 ile -2 arasinda olmasi verilerin normal dagildigin1 gostermektedir.

Is tatmini Slceginin ve bes faktdr kisilik dlgeginin alt boyutlar: ile birlikte normal

dagilip dagilmadiklarima iliskin analiz sonuclar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 7: Is Tatmini ve Kisilik Ozellikleri Normallik Analizi

Olgekler Istatistik Standart Hata Deger
Toplam Is Tatmin | Skewness 0,104 0,111 1,169
Olcegi i

Kurtosis -0,639 0,206 -1,075
Toplam Kisilik | Skewness 0,124 0,111 1,873
Olgegi -

Kurtosis -0,558 0,206 -0,241

Tablo 8°deki verilere bakildiginda Skewness ve Kurtosis degerlerinin genel olarak +2 ile

-2 arasmda hesaplandigi goriilmektedir. Dolayisiyla bu analizde kullanilan verilerin normal
dagildig ifade edilebilir.

3.4.4 Betimleyici istatistikler

Katilimeilarin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin betimleyici istatistikler asagidaki

tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 8: Katilimcilarm Sosyodemografik Ozellikleri

Degiskenler N % Degiskenler N %
Yas Cinsiyet

Kadin 85 415
25 vealt1 5 24 Erkek 120 58,5
26-30 20 9,8 Toplam 205 100,0
31-35 50 24,4 Medeni Durum
36-40 75 36,6 Evli 135 65,9
41-45 25 12,2 Bekar 50 244
46 ve Uzeri 30 14,6 Dul 20 9,8
Toplam 205 100,0 Toplam 205 100,0
Egitim Deneyim
Yiksekokul 5 24 0-5 y1l 15 7,3
Universite 100 488 6-10 y1l 50 24,4
Yiksek Lisans 90 43,9 11-15y1l 70 34,1
Doktora 5 24 16-20 y1l 50 24 4
Diger 5 24 21 ve lizeri 20 9,8
Toplam 205 100,0 Toplam 205 100,0
Mezun Oldugu Fakiilte imkan
Egitim Enstitiisii 20 9,8 Tleri 75 36,5
Egitim Fakiiltesi 110 53,7 Ortanin Ustii 85 415
Edebiyat Fakiltesi 45 22 Orta 35 171
Diger 30 14,5 Ortanin Alt1 10 49
Toplam 205 100,0 Toplam 205 100,0
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3.4.5 Korelasyon analizi

Arastirmada kullanilan degiskenler ve boyutlarinin birbirleri arasindaki iligkilerin analiz
edilmesi amaciyla korelasyon analizleri tek asamali olarak gerceklestirilmistir. Asagida yer
alan tabloda da goriilecegi gibi, kisilik 6zellikleri boyutlart olan diga doniikliik, uyumluluk, 6z
disiplin, nevrotizm ve aciklik; is tatmini alt boyutlar1 olan maas, terfi, supervizyon, yan
haklar, performans bazli odiiller, isletme prosediirleri, is arkadaslari, is gereklilikleri ve

iletisim arasindaki birebir iligkiler analiz edilmistir.

Arastrma Onergeleri 1s1ginda degiskenlere ait ortalamalar, standart sapmalar ve

korelasyon katsayilar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 9: Degiskenler Arasmdaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler =
o 3 .
E | = g >
8|2 | % < . S S 2 5| % =
@ = = =] = < X g = | 2 =
S — i = 2 B 2 = © g w o =B = )
3 s | a = 2 5 = > T = 3 S| £ £ E
° I [a) hut ~ @» = S = £ s [® %) 72}
£ S | g 3 > = = = g = TS| 8| < & 2
ju S <y > N [ > s o S < 5 © 2 2 )
) nh | & - o) z < = - a > e O |.Z2 a |2 Ry =
Diga 344 10,72 |1
Donuklik
Uyumluluk 4,14 | 053 ,368**| 1
Oz Disiplin 3,90 | 0,79 | ,235** | 176** | 1
Nevrotizm 3,24 | 0,80 | ,297**| ,137* ,138** [ 1
Agiklik 399 | 052 ,392**| 366** | ,133** | ,099** | 1
Maas 4,11 | 055 | ,287**| ,400** [ 243** | 177** | 395** | 1
Terfi 4,11 | 0,57 | ,293** | 552** | 194** [ 096> A439%* [ 543** | ]
Siipervizyon 3,84 | 0,66 | ,284**| 268** | [134** | 208** | ,462** | 493** | 492** | 1
Yan Haklar 3,48 | 0,76 | ,182** | ,188** | 567** | 215** | 435** | 427** | 396** | 421** | 1
Odiiller 4,07 | 0,66 | ,196** | 269** | 207** [ 313** | A431** | 296** | ,248** | 408** | 543** |1
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Isletme 345 | 0,72 | ,066 ,187* 257** | 375%* | 226** | 241%* | ,198** | 392** | 134** | 293** |1

Prosedurleri

Is Arkadaslan | 3,15 | 0,71 | ,093* [ ,197* J182** | 097** | 248** | 280** | 279** | ,298** | 567** | ,284** | 208** | 1

Is 3,38 | 0,56 | ,182** | ,057 L201*%* | 136** | ,146** | ,094* 245** | 259** | 207** | 182** [ 215** | ,196** | 1
Gereklilikleri

Tletisim 4,03 | 057 | ,156* | ,169* ,057 ,109** | 096* ,040 ,006 ,106* ,257** | 057 ,313** [ 066 ,133**
*p<0,05 **n<0,01
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Tabloda yer alan korelasyon sonuglarma goére, 6nergeler kapsaminda kisilik 6zellikleri
ile is tatmini alt unsurlan arasindaki iliskiler degerlendirildiginde, degiskenlerin birbirleri ile
aralarinda genel olarak pozitif yonlii ve anlaml iliskilerinin bulundugu tespit edilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkilerin ¢ok gii¢lii olmamasi, herhangi bir dogrusallik probleminin
bulunmadigini gostermektedir. Ancak is tatmini alt boyutlarindan olan iletisim degiskeni ile 6z
disiplin, maas, terfi, performans bazli 6diiller ve is arkadaslarn degiskenleri arasinda anlaml

bir iligkinin bulunmadig1 gorilmektedir (p>0,05).

3.4.6 Kisilik Ozellikleri ve kontrol degiskenlerinin is tatmini Uzerine etkisine

yonelik hiyerarsik regresyon analizi

Arastirmanin  Onergelerini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizinden
faydalanilmistir. Arastirmada; kisilik 6zellikleri bagimsiz degiskenler, cinsiyet ve yas kontrol
degiskenleri, genel is tatmini ise bagiml degisken olarak ele alinmustir. ilk asamada kontrol
degiskenleri (cinsiyet ve yas), ikinci asamada da kisilik Ozellikleri modele dahil edilerek

hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 10: Genel Is Tatmini Diizeyi ile 1lgili Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

BIRINCI ASAMA IKINCI ASAMA
Degiskenler B t B t
Yas ,16 2,74** ,16 2,85**
Cinsiyet 11 1,94 ,08 1,44
Deneyim 23 3,07%** 22 3,74%**
Disa Doniikliik -,27 -4 20***
Uyumluluk 24 377***
Oz Disiplin 22 3,68%**
Nevrotizm ,07 1,13
Aciklik -21 -3,39***
R? ,04%x** 16%***
Diz. R? ,05*** 09***
F (degisim) 6,34*** 9,57**
*p<,05 **p<,01 ***p<,001

Genel is tatmini diizeyine yonelik gerceklestirilen hiyerarsik regresyon sonuglar
yukaridaki tabloda gosterilmektedir. Bes faktor kisilik 6zelliklerinin R? degerini .04’ten .16’ya
yiikselttigi gorilmektedir. Bagka bir ifade ile kontrol degiskenleri modeldeki varyansin
%4’1iinii agiklarken, bes faktor kisilik 6zellikleri modele dahil edildiginden modelin agiklanan
varyanst %16’ya ¢ikmaktadir. Her bir kisilik oOzelliginin tek baglarina modele katkilari
incelendiginde, uyumluluk (B = .24, p<.001) ve 6z disiplin (B =.22, p<.001) degiskenlerinin

genel is tatmini {izerinde pozitif ve anlamh bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Disa

69



doniiklik (B = -.27, p<.001) ve agiklik (B = -.21, p<.001) degiskenlerinin ise genel is tatmini
diizeyi iizerinde negatif ve anlaml etkileri bulunmaktadir. Ayrica bu modelde kisilik
oOzelliklerinin yaninda yas (B = .16, p<.001) ve deneyimin (f = .22, p<.01) de genel is tatmini
diizeyini etkiledigi goriilmektedir. Nevrotizm ve cinsiyet degiskenlerinin is tatmini tizerinde

onemli bir etkisinin bulunmadig1 goriilmektedir.

3.4.7. Kisilik Ozelliklerinin is tatmini boyutlar1 Gzerine etkisine yonelik regresyon
analizi

Kisilik o6zelliklerinin is tatmini {izerindeki etkilerinin arastirildigi bu tez calismasinda

genel arastirma modeliyle ilgili olusturulan Onergeler, regresyon analizleri ile test edilmistir.

Buna gore regresyon analizinde bagimsiz degisken olarak algilanan kisilik 6zelliklerinin
alt unsurlar1 olan disa doniiklik, uyumluluk, 6z disiplin, nevrotizm ve agiklik degiskenleri
alinirken, bagimli degisken olarak is tatmini alt unsurlar1 olan maas, terfi, slipervizyon, yan
haklar, performans bazlh Odiiller, isletme prosediirleri, is arkadaslari, is gereklilikleri ve
iletisim degigkenleri alinmigtir. Regresyon analizlerinin sonuglart asagidaki tabloda detaylica

gosterilmektedir.
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Tablo 11: Is Tatmini Alt Unsurlari ile Ilgili Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglart

Bagimsiz Bagimh Standart § | Sig. Diizeltilmis F Degeri
Degiskenler Degiskenler R?
Disa Doniikliik ,035 533
Uyumluluk ,130 ,061
1. Regresyon Oz Disiplin Maas ,228** ,002 459 23,907
Nevrotizm L24TH** ,000
Aciklik 346%** ,000
Disa Doniikliik 257*** ,001
Uyumluluk -,023 742
2.Regresyon Oz Disiplin Terfi ,315%** ,000 447 22,799
Nevrotizm ,002 976
Agiklik 367 *** ,000
Disa Dontikliik -,024 ,738
Uyumluluk ,060 375
3.Regresyon Oz Disiplin Siipervizyon ,216** ,003 447 25,670
Nevrotizm ,355%** ,000
Acikhk ,325%** ,000
Disa Doniikliik ,029 728
Uyumluluk ,106 ,183
4.Regresyon Oz Disiplin Yan Haklar 237** ,005 ,293 12,168
Nevrotizm ,187* ,033
Agiklik ,249%** ,000
Disa Doniikliik ,038 227
Uyumluluk ,281%** ,000
_ Performans
5.Regresyon Oz Disiplin Bazl Odiiller ,154%** ,000 420 109,029
Nevrotizm ,200%*** ,000
Agiklik ,359*** ,000
Disa Doniikliik 327*** ,000
Uyumluluk 147> ,000
Oz Disiplin ; ,092* ,012
6.Regresyon Nevrotizm Isletme" ) 116> 001 ,086 12,552
Proseddirleri ' :
Agiklik 074 ,066
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Disa Doniikliik ,003 936
Uyumluluk ,146%** ,000
7.Regresyon Oz Disiplin Is Arkadaslan ,052 153 304 35,582
Nevrotizm ,064 ,081
Aciklik 261%** 000
Disa Doniikliik -, 333%** ,000
Uyumluluk ,035* ,033
8.Regresyon Oz Disiplin Is Gereklilikleri | ,235* 021 119 6,618
Nevrotizm ,109 ,067
Acikhk -,020** ,009
Disa Doniikliik -,263%** ,000
Uyumluluk ,109* ,039
9.Regresyon Oz Disiplin Tletisim 114 ,059 ,264 7,973
Nevrotizm ,199*** ,000
Agiklik -,097** ,008
*p<,05 **p<,01***p<,001

Aragtirma modeli kapsaminda One siiriilen Onergelerin test edilmesi amaciyla

gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore degerlendirildiginde asagidaki bulgulara

ulasilmustir.

1. regresyon testinin sonuglarina gore maas degiskeni iizerinde 0z disiplin ($=0,228,
p<0,01), nevrotizm (B=0,247, p<0,001) ve agiklik (=0,346, p<0,001) degiskenlerinin pozitif
yonlii ve anlaml bir etkisi bulunurken, disa doniikliik ve uyumluluk degiskenlerinin herhangi

bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

2. regresyon testinin sonuglarina gore terfi degiskeni tizerinde disa doniiklik (3=0,257,
p<0,001), 6z disiplin (=0,315, p<0,001) ve aciklik (f=0,367, p<0,001) degiskenlerinin pozitif
ve anlamh yonde etkisi bulunmaktadir. Uyumluluk ve nevrotizmin anlamli bir etkisinin

bulunmadig1 gortilmiistiir.

3. regresyon testinin sonuglarina gore supervizyon degiskeni iizerinde 0z disiplin
(p=0,216, p<0,01), nevrotizm (B=0,355 p<0,001) ve agiklik (p=0,325, p<0,001)
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degiskenlerinin pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu goriiliirken; diga doniiklik ve uyumluluk

degiskenlerinin herhangi anlamh bir etkisi goriilmemistir.

4. regresyon testinin sonuglarina gore ise, yan haklar degiskeni tlizerinde 6z disiplin
(p=0,237, p<0,01), nevrotizm (B=0,187, p<0,05) ve aciklik (B=0,249, p<0,001)
degiskenlerinin pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Disa doniikliik ve uyumluluk

degiskenlerinin herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.

5. regresyon testinin sonuglarina gore performans bazli ddiiller degiskeni iizerinde
uyumluluk (f=0,281, p<0,001), 6z disiplin (f=0,154, p<0,001), nevrotizm ($=0,200, p<0,001)
ve agiklik (B=0,359, p<0,001) degiskenlerinin pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunurken,

diga dontikliik degiskeninin herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

6. regresyon testinin sonuclarma gore isletme prosediirleri degiskeni iizerinde disa
doniiklik ($=0,327, p<0,001), uyumluluk (=0,147, p<0,001), 6z disiplin (=0,092, p<0,05),
ve nevrotizm (B=0,116, p<0,001) degiskenlerinin pozitif ve anlamli yonde etkisi

bulunmaktadir. Aciklik degiskeninin anlaml bir etkisinin bulunmadig1 goriilmiistiir.

7. regresyon testinin sonuglarina gore is arkadaslarn degiskeni lizerinde uyumluluk
(B=0,146, p<0,01), ve agikhk (=0,261, p<0,001) degiskenlerinin pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu goriiliirken; disa doniiklik, 6z disiplin ve nevrotizm degiskenlerinin herhangi anlaml

bir etkisi goriilmemistir.

8. regresyon testinin sonuglarina gore ise, is gereklilikleri degiskeni lizerinde disa
doniiklik (B=-0,333, p<0,001), uyumluluk ($=0,035, p<0,05), 6z disiplin ($=0,235, p<0,05),
ve acgikhigm (B=-0,020, p<0,01) anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Nevrotizm degiskeninin

herhangi bir etkisi bulunmamaktadr.

9. regresyon testinin sonuclarma gore ise, iletisim degiskeni lizerinde disa dontiklik
(p=--0,263, p<0,001), uyumluluk (p=0,109, p<0,05), nevrotizm (p=0,199, p<0,001), ve
acikligim (B=-0,097, p<0,01) anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Oz disiplin degiskeninin

herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.
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SONUC VE TARTISMA

IKY uygulamalarmm tiimii, isin merkezinde olan insan faktorii iizerinde cesitli
sonuglara sebep olmaktadir. Uygulamalarin ¢alisanlarin tutum ve davraniglart iizerine olan
etkileri; is tatminlerinin de degisebilmesini etkilemektedir. Bir destek islevi olan IK'Y (Tiiziin,
2013), insan1 veya calisani, isletme biinyesine katarken ilk olarak se¢me ve yerlestirme
slirecini uygular. Se¢me siirecinde kullanilan testler; adaylarin kisiligini (McManus ve Kelly,
1999), kariyer basarisin1 (Boudreau, Boswell, ve Judge, 2001; Judge ve ark., 1999; Seibert ve
Kraimer, 2001), istihdamin1 (De Fruyt ve Mervielde, 1999) ve pek ¢ok diger 6zelliklerini
Olgebilmektedir. Bu testler aracilifiyla oOrgiitlerin insan kaynaklari birimleri, c¢agmmzda
bilginin en 6nemli kaynaklardan biri oldugu zamanlarda, adaylardan aldig1 verileri bir ¢ikt1
olarak yoneticilere sunabilmektedir. Y Oneticiler ise bu ciktilar aracilifiyla dogru isi yapacak
dogru kisileri segmektedirler. Siire¢ sonunda her isletmenin hedefleyebilecegi uyum ve is giicii
devir hiz1 etkilenmektedir. Makro acidan yaklasilan bir IKY uygulamasi olan se¢cme ve
yerlestirme siireci, mikro agidan farkli yollarca sekillenebilmekte ve isletmeyi stratejik yonde
gelistirebilmektedir. Adaylar bu siiregten sonra islerine yonelik tutumlar sergilemekte ve bu
tutumlardan biri de is tatmini olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calismamizda is tatmini; kisilik
ozellikleri ve bireysel farkliliklar yoniinden incelenmektedir. Arastirma, Ankara’nin Cankaya
bolgesindeki 13 farklh 6zel okulda galisan 219 6gretmene uygulanmustir. Arastirmanin amact,

kisilik boyutlarinin ¢alisanlarm is tatmin boyutlarina olan etkilerini incelemektir.

Calisma, kisilik testlerinden Bes Biiyiik Faktor tizerinde durup kisiligin disa doniiklik,
uyumluluk, a¢iklik, 6z disiplin ve nevrotizm boyutlarint incelemektedir. Disa dontik kisiler
sosyal, hirsh, iddiali, konuskan kisilerdir (Botwin ve Buss, 1989; Digman ve Takemoto-
Chock, 1981; Hakel, 1974; Hogan, 1983; Howarth, 1976; John, 1989; Krug ve Johns, 1986;
McCrae ve Costa, 1985; Noller ve ark., 1987; Norman, 1963; Smith, 1967). Nevrotik kisiler,
olumsuz olaylardan daha ¢ok etkilenen, duygusal istikrarlar diisiik kisilerdir (Borgatta, 1964;
Conley, 1985; Hakel, 1974; John, 1989; Lorr ve Manning, 1978; McCrae ve Costa, 1985;
Noller ve ark., 1987; Norman, 1963; Smith, 1967). Uyumluluk; kibarlik, esnek, giliven
duygusu uyandiran, hosgoriilii 6zelliklerini tasiyan kisilerde goriilmektedir (Botwin ve Buss,
1989; Hakel, 1974; John, 1989; McCrae ve Costa, 1985; Noller ve ark., 1987; Norman, 1963).
Yaraticy, kiiltiirlii, yeni tecriibeler edinmeye yatkin, zeki 6zellikleri agiklik boyutunda incelenir
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(Borgatta, 1964; Digman ve Takemoto-Chock, 1981; Hogan, 1983; John, 1989; Peabody ve
Goldberg, 1989). Son boyut olan 6z disiplin ise basar1 yonelimli, giivenilirligi yiiksek, diizenli
gibi Ozelliklere sahip olan boyuttur (Botwin ve Buss, 1989; Hakel, 1974; John, 1989; McCrae
ve Costa, 1985; Noller ve ark., 1987; Norman, 1963).

Is tatminine yonelik yapilan dnceki ¢ahismalarda, bireysel farkliliklar kategorilerinden
yas degiskeninin, ig tatminini pozitif yonde etkileyecegi savunulmustur. Herzberg, Mausner,
Peterson ve Capwell (1957) geng calisanlarin daha yiiksek i tatminine sahip oldugunu, fakat
ilk yillarinda is tatminlerinin daha diisiise gectiklerini gdzlemlemislerdir. Daha sonra is
tatmini, yas arttikca artmakta ve grafik U’ seklinde degismekteydi. Cesitli caligmalardan
alinan sonuglar (Warr, 1992; Quinn ve Staines, 1979; Handyside, 1961) ise, bu bulgular
desteklemektedir. Arastirmacilarin, artan is tatminin dogrusal mi1 ya da dogrusal olmayan bir
sekilde gelisip gelismedigini sorgularken, genel tatminin altinda yatan pek c¢ok farkh

degiskenler, farkli sonuclar dogurabilmektedir.

Calismamizda goriildiigli lizere is tatmini, yas arttikca artmaktadir. Ayni zamanda
kidemin de is tatminini pozitif yonde etkilemesi, yas ve kidemli ilgili olabilecek, is tatminine
bagh tutumlar tarafindan da sekillenebilir. Yash ve kidemli calisanlar, gen¢ calisanlara gore
daha ¢ok islerinden memnunlardir. Bunun altinda; cinsiyet, egitim, etnik kdken veya gelir ile
ilgili de degiskenler bulunabilir (Clark, 1993; Weaver, 1980). Calisma sonuglari, cinsiyetin is
tatmini lizerinde etkisi olmadigin1 gostermektedir. Artan yasla beraber, calisanlarin tutumsal
olarak islerinden beklentileri azalmakta, dolayisiyla bu durum is tatminlerini etkilemektedir.
Yash calisanlar, kidemleri arttik¢a belirli is degerlerine sahip olup, islerinin bazi 6zelliklerini
daha c¢ekici bulabilmektedirler (Janson ve Martin, 1982; Kalleberg ve Loscocco, 1983; Wright
ve Hamilton, 1978). Ayrica, kidemle birlikte artan maasla beraber, ¢alisanlar farkli is yerleri
aramaktansa, hali hazirda calistiklann  yerleri benimseyerek, karsilastirmalarini  da
beklentileriyle birlikte azaltabilirler. Calisma sonuglart bu baglamda 6z disiplini yiiksek,
nevrotik yani kuvvetli, daha agik bireylerin maaglarina baghh olarak is tatminlerinin
degisebilecegini gostermektedir. Bu kisilik boyutlar1 kuvvetli bireyler, calistiklart yerlerde
islerini iyi yapsalarda, diger calisanlarla igsel karsilastirmalarin1 daha ¢ok yapabilir ve tecriibe
acikhgr yiiksek kabul edilirse, yeni is aramalarna da bagvurabilirler. Ozellikle geng

calisanlarm yirmili yaslarmda is tatminlerinin disiik olmasi, kisiliklerinin bu anlamda blylk
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rol tagimasmndan kaynaklanmakta olabilir. Aldiklar1 egitim siireclerinden sonra ilk yillarinda
calistiklart yerlerde maruz kaldiklar1 daha kidemli ¢alisanlar ya da aymi sektorde ¢alisan akran
rakipleri, maas ve ilerleme anlaminda gen¢ calisanlari daha ¢ok kiyaslamaya sokabilir.
[lerleme ya da kariyer degiskeni iizerinde de ¢alisma; disa déniik, 6z disiplini yiiksek ve
aciklik kisilik 6zelliklerinin rol aldigmm gdstermektedir. Is tatmini anlaminda bu kisilik
ozelliklerine sahip kisiler, aciklik kisilik boyutu konusunda literatiirde tam anlaminda kesin bir
sonuca varilmadigi gibi, yine ¢alisma hayatlarinin ilk yillarinda islerinden daha az tatmin olma

egilimi gosterebilirler.

Aragtirmacilar, egitim seviyesi hususunda kesin bir sonuca varamadigi gibi (Bright,
2008), caligmamizda da egitim seviyesinin is tatmini iizerinde herhangi bir etkisi olmadigi
sonucuna varilmigtir. Fakat, kisilik ozellikleri diisiintildiigiinde, acikhk boyutu kuvvetli
calisanlarin, yeni tecriibelere acik olacaklan i¢in, insan kaynaklari boyutunda da islerinde
tecrilbeye acik kisiler, yeni egitim firsatlarina daha yatkin olup kendilerini gelistirmeye daha
uygun kisiler olabilirler. Riskli boyut ise, ayni kisilerin farkli is gruplarinda ya da is yerlerinde
caligmaya da yatkin olabilecekleridir. Maliyet kurami agisindan, bu durum insan kaynaklar

politikalarinca istenmeyen bir durumdur.

Yapilan ilk analizlerde kisilik boyutlarmimn genel is tatminine olan etkileri incelenmistir.
Her bir 6zelligin tek bagma modele katkisi incelendiginde uyumluluk ve 6z disiplinin genel is
tatmini tizerinde pozitif etkisi oldugu bulunmustur. Disa doniikliik ve agiklik 6zelliklerinin ise
genel i tatmini lizerinde negatif etkileri bulunmaktadir. Nevrotizmin genel is tatmini tizerinde
herhangi bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir. Bulgular; uyumluluk ve 6z disiplin
Ozellikleri bakimindan 6nceki arastirmalar1 desteklemektedir (Organ ve Lingl, 1995; Costa ve
McCrae, 1992; Judge, Higgins, Thoresen ve Barrick, 1999). Disa doniikliik 6zellikleri yazinda
is tatminini olumlu etkileyecegi yoniinde olsa da g¢alismamiz tam tersi sonuca ulagmistur.
Aciklik 6zelligiyle ilgili kesin bir sonuca literatiirde varilamamustir. Nevrotizm 6zelliginin ise
yiiksek olan kisilerde is tatminlerinin daha diisiik olacagi vurgulanmaktadir. Yapilan ikincil

analizler ise her bir kisilik boyutunun is tatmininin alt boyutlariyla olan iliskisini incelemistir.

Arastirma, calisan ve yonetici ya da silipervizyon arasindaki iliskiyi de incelemektedir.
Oz disiplini yiiksek, nevrotik ve acik ¢alisanlar; yoneticilerinin tutumlarina karst daha hassas

olup is tatminleri bu yonde degismektedir. Nevrotik c¢alisanlar, olumsuz duygular1 yasamaya
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daha yatkindir (Magnus, Diener, Fujita ve Pavot, 1993). Her ne kadar islerinde verimli ve
sorumlulugu yiiksek sekilde caligsalar ve genis goriislii olsalar da, isleriyle ilgili olumsuz bir
durum oldugunda ydneticilerin geri bildirimlerinin de bu ¢alisanlara yonelik tutarli ve gercekci
olmas1 gerekir. Ciinkii yOneticiye karsi tutumun olumsuz olabilecegi gibi, bu durumun

caliganin yan haklarma kars1 da ayn1 sekilde gecerli olacagi bulgusuna vartlmistir.

Is tatmininin baska bir alt unsuru olan performans bazl &diiller; uyumu, 6z disiplini
yiiksek, nevrotik ve agik bireylerce etkilenmektedir. IK politikalarmca bazi isletmelerde
uygulanan performans bazli 6diil sistemleri, ¢alisanlarm sistematik sekilde yaptiklari islerin
cesitli yollarca Olgiilip buna gore oOdiillenmelerini icermektedir. Bireyler, bu durumda
calistiklar is yerlerindeki performanslarma gore alacaklari odiillere karsi da tetiktedirler.

Nevrotik ¢aliganlarin ise karsi tutumlar1 da bu yonde alacaklar1 édiillere gore sekillenebilir.

Calisanlarin i yerlerinde uymalart gereken kurallar, diger calisanlara karsi olan
tutumlar isletme prosediirleri ve is arkadaslar degiskenleri icerisindedir. Calisma; disa donik,
uyumu yiiksek, 6z disiplini yliksek ve nevrotik bireylerin isletme prosediirlerine daha hassas
oldugunu gostermektedir. Uyumlu ve acik calisanlar ise, is tatminlerini is arkadaslar
iizerinden degerlendirmeye daha yatkindilar. Bu konumda IK biriminin ve yoneticilerinin
isletmelerde calisanlarma uygun sekilde is yeri kurallar1 belirlemesi, isletme vizyon ve
misyonlarmin calisanlarina etkili bicimde aktarilmasini saglamasi, ¢alisanlarin uyumlu sekilde

calismasmi desteklemesi gerekmektedir.

Is gerekliliklerini disa déniik, uyumlu, 6z disiplini yiiksek ve acik calisanlar daha ¢ok is
tatminlerine bagl olarak yorumlamaktadir. Yaptiklan iglerin miktarlari, diger ¢alisanlarin is
miktarlari, yapilan iglerin agik ve net olup olmadigi is tatminlerini etkilemektedir. Iletisim
degiskeni iizerinde ise disa doniik, uyumu yiiksek, nevrotik ve acgik kisilik 6zelliklerine sahip
bireyler rol almistir. Acik, disa doniik ve uyumu yiiksek kisiler sosyallesmeye daha yatkin

olup, diger insanlarla daha rahat anlasabilirler.

Calismanin sonuglari, giiniimiiz stratejik IK'Y alani kisi — érgiit uyumu ¢ahsmalarina da
deginmektedir. Holland’m 1973 ve 1997 yillart arasinda yapmis oldugu arastirmalarda,
Holland tipolojik teorisinde, kisilik ve ¢evre arasmda hem kisiler hem de ¢alisma veya meslek

alanlar i¢in gegerli olan bir siniflandirma sistemi ile teorik bir baglant1 belirtmistir. Tipoloji,
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bireylerin ilgi alanlarmi1 ve kisisel Ozelliklerini alt1 tip kombinasyonuna gore kategorize
etmelerini saglamak icin birgok envanterde ve kariyer degerlendirme aracinda yer almaktadir.
Bu alt1 tip; gercekei, arastirmaci, sanatsal, sosyal, girisimci veya geleneksel seklindedir.
Holland’mn teorisine gore, eger bir kisi ve bir ortam ayni veya benzer tiplere sahipse (6rnegin,
aragtirmact bir kisi arastirmaci bir ortamda), o zaman kisi muhtemelen bu ortamda tatmin
olacak ve ortamdaki tatmini de devam edecektir (Holland, 1997). Bu tatmin, bireylerin kisilik
Ozelliklerini ayn1 veya benzer kisilik Ozelliklerine sahip olan diger kisileri de igeren
destekleyici ortamlarda ifade edebilmelerinden kaynaklanacaktir. Bu baglamda, stratejik bir
IKY siireci barindan orgiitler, drgiitiin kiiltiiriinii g6z oniinde bulundurarak yapacaklar1 segme
ve yerlestirme siireglerinde kullanacaklar1 psikometrik testler ve ozellikle kisilik testleri ile,
kisi — Orgiit uyumunu yakalamada benzer nitelikte kisilik 6zellikleri olan bireyleri Orgiite
katabilirler. IKY, bdylelikle érgiitte uzun vadede is tatmin diizeyleri yiiksek olan galisanlari

binyelerinde barindirabilirler ve 6rgiitiin gelismesine katkida bulunabilirler.

Calismanin kisith oldugu birka¢ farkli alan bulunmaktadir. Kisitlamalarin kaynagi
makro boyutta sosyokiiltiirel olup, mikro boyutta ¢alismanin gergeklestigi is sektdriinden
kaynaklanmaktadir. Calismay1 kiiltiirel anlamda incelemek adma, Tiirkiye’nin kiiltiirel
Ozelliklerini farkli boyutlarda incelememiz gerekmektedir. Hofstede’'nin farkl {ilkelerde
yaptig1 arastirmalarda, Tiirkiye’nin kiiltiirel 6zelliklerini daha yakindan gormekteyiz. Giig
araliginda 66 puan alan Tirkiye; bagimli, hiyerarsik ve yoneticilere erismenin zor oldugu
iilkeler arasindadir. Bireysellikte 37 puan alarak toplumcu yapisi ve kollektivist 6zelligiyle 6n
plana c¢ikmaktadir. Erkillik 6zelligi bakimindan 45 puanla disilik 6zellikleri tasiyan Tiirkiye;
esitlik, goriisliik birligi gibi kavramlara 6nem vermektedir. Kurallarin ve yasalarin 6n planda
tutuldugu, gelecek kaygisinin yogun olarak yasandigi belirsizlikten kaginmada ise 85 puan
almistir (Hofstede, 2011). Calismanin yapildigi 13 farkli 6zel okulda, okullarin &grenci ve
calisan sayilart oldukca farkliydi. Bu sayilara bagh olarak, insan kaynaklari birimine sahip
olan okullar, biiyiik yapida ve insan kapasitesi yiiksek olan az sayidaki okullardi. Caliymanin
yapildig1 okullardaki yoneticilerin tutumlari, insan kaynaklarma ihtiya¢ duymaksizin, tek
yonetici ve yardimer yonetici seklinde okullar igletmek yoniindeydi. Dolayisiyla genel algi,
calisan ve Ogrenci sayismin artmasiyla birlikte insan kaynaklar1 birimine ihtiya¢ duyulmasi

yonindeydi. Fakat bu tutum, yoneticilerin isletmeyle ilgili farkli goérev pozisyonlarinda yer
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alip, diger ¢alisanlara gore daha fazla ¢alismalarina sebep olmaktaydi. Tiim insan kaynaklar
stireglerini bireysel gergeklestirmeye calisgan yoneticiler, ¢alisanlarma yeterince geri bildirim
veremeyip, performanslarini degerlendirememekte, calisanlarmi gdzlemleyememekte ve
onlarm tam anlamiyla ihtiyaglarmi karsilayamamaktaydilar. Yoneticiye ulasmakta zorlanan
Ogretmenlerin ise is tatminleri diismekteydi. Yoneticiler; goriis birliginden uzak, kurallarin
baskin oldugu bir okul yapisiyla birlikte, ulasilmalar1 gii¢ bir pozisyondaydilar. Dolayistyla,
okullarda yapilan calisma ve uygulanan Slgekler de, arastirmanm uygulandigi 6gretmenlerde
veri toplama araglarma ve islerindeki pozisyonlarma yonelik 6n yarg: olugturmaktaydi. Cilinkii
Olgekler, tatminleri acisindan  Ogretmenlerden islerinin  dokuz farkli  boyutunu
degerlendirmelerini  istemekteydi. Bunun Oniine gecilmesi amaglanarak ¢alismada
ogretmenlere gizlilikle ilgili bilgi verilmistir. insan kaynaklarina duyulan ihtiyac¢ algisinm
Tlrkiye’de gelismesiyle beraber, igveren ve galiganlara uygulanan olgekler de daha kaliteli

veri ve sonucunda ¢ikt1 olarak bilgi sunacak, isletmeleri gelistirecektir.
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EKLER

EK 1: BILGILENDIRILMIS ONAM FORMU

8izi, Bagkent Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi Insan Eaynaklan Yiksek Lisans Programindan Prof.
Dr. Ipsk Kalemei Tiiziin ve tez dgrencisi Firat Can Derman tarafndan viiritilen " Kigi-Orgiit Uvumuonu
Yakalamada Kigilik Testleri: Ozel Okullards Calisan Ofretmenler Uzerinde Bir Arastirma™ haglikls
¢alismamiza davet edivoruz. Bu eragtirmaya ketilip katilmarma karerim vermeden &nce, aragtinmanin neden
ve nasl vapilacafin bilweniz perekmzktedir Bu nedenle bu formun okunup anlagimas byl Snem
tagimaktadir.

Bu ¢alizmaya kaulmak tamamen gimlilldlik esasma davanmaktadir. Cahsmayl vamilamamz,

arastirmaya katihm icin onam verdifiniz bigiminde yorumlanacaktir. Size verilen formlardaki somlan
vanitlarken kimsenin baskisi veya tellini altinda olmaymn. Bu formlardan elde edilecek bilgiler tamamen

aragtinma amaci ile kullanidacaltyr.

1. Arastirmayla ilgili Bilgiler:

g Arastrmanm Amace: Aragtrmani amact, Bes Faktérli Kigilik Ozellikleri
tzorisine gire her bireyde degiziklik gdstzrebilen 3 farkls kigilik boyutunun
(Dizadeniiklit, Neviotizm, Uyumluluk, Oz Disiplin, Agiklik) is tatminivle
clan iliskizini 8gretivenler zerinde incelemelti.

b, Arastrmanm feerigi- Bu celigma, A Tatar (2017) diizenlenen Biiyiik Beg

Kigilik Testi-30 ve A. Yelbaga (2009) tarafindan hazilanan Iy Doyum Olgegi

envanterlerini igermektedir. Envarterleria cevaplanma stiresi yaklagik 13

cakika siirmektedir.

Arastomanmn Nedeni: Yiikeek lisans programina yonelik tez caligmasidir.

Aragtrmanin Ongérilen Siresi: 5 ay.

Aragtirmava Eafilmeas: Beklenen Eatrlomer/ Ganiilli Sayvesi: 230 Ggretmen.

Arastrmanin Yapdacad Feriler): Ankar ilinir Canlkoaya ilgesinde bulunan

10 farkh Szel okullardir.

o

2. Calsmaya Katihm Onayi:

Yukarida yer alan ve aragtirmadan Snce katilimciva'gSallliyve verilmesi gerelen bilgilen ckudom ve
katilmam istenen galimarn kapsamini ve amecim, ginilld olarak izeritve diizen sorumluluklar tamamen
anladim.

Bu kogullarda sdz korusy aragtumaya kendi isteFimle, hichir baski ve zorlama clmaksizin katlmay
kabul zdiyorum.

Eatilimecinm (Kend: el vazis ile)
Adi-Soyad:
Imzas:
3. lletisim
Firat Can Derman 0332 388 21 29, firatcanderman@hotmail com

Ipek Kalemei Tiizin, tuznn@beskent edu tr
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EK 2: KiSISEL BILGI FORMU

KISISEL BILGI FORMU

Cinsiyetiniz ?
() Kadm ( ) Erkek

Yasumz?

a<()25vealtt b-()26-30 c-()31-35 d-()36-40 e-()41-45 f-() 46 ve iizeri

Medeni Durumunnz?

{ )Evli ( ) Bekar ( ) Dul

Ogrenim Durumunuz:

Yilksek Okul ( )  Universite () Yiiksek Lisans ()

Daoktora () Diger {

En Son Mezun Oldugunuz Fakiilte ve Baliim:

Yiiksek Ogretmen Okulu ()

Egitim Enstiriisii ()

Egirim Fakiiltesi () Bdiliim (Litfen Belirtiniz )...................

Edebivat/ Fen-Edebivat Fakiiltesi { ) Bdliim (Litfen Belirtiniz ).....................
Diger (Liltfen DelirTiiliZ ). ... oo e e irr e

Mesleginizdeki Kideminiz?
(10-5vyil ()6-10wil () 11-15wil { 16-20vil ()21 vil ve fizeri

Cahstigimz Okulu Bir Biitiin Olarak Diisiindiigiiniizde Imkanlarim Nasil
Tammlarsimiz?
Mleri¢ ) OmanmUsti ( ) Oma( ) OranmAln( ) Zawnf (
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EK 3: JSS iS DOYUM OLCEGI

|Sayin Katiimei, asadida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1 ) hig katilmiyorum, (2) katiimiyorum, g g_ § _2-
(3) kismen katilmiyorum, {4) kismen katthyorum, (5) katihyorum, (6) tamamen katiiyorum secenekleri S— g é % = E
arasindan segerek isaretleyiniz. g g. *é ‘é §- E
Tl =l=l =]

1 |Yapti@im is karsih@inda adil bir Gcret aldigimi disianiyorum. 1 2 3 4 5 [
2 |isimde yikselme sansim cok diisiiktiir. 1 2 3 4 5 [
3 |¥oneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir. 1 2 3 4 5 [
4 |isimin karsiiginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim. 1 2 3 4 5 [
5 |isimi iyi yaptiZim zaman takdir edilmekteyim. 1 2 3 4 5 [
6 |isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir. 1 2 3 4 5 [
7 |Birlikte calistigim insanlar seviyorum. 1 2 3 4 5 [
8 |Bazen yaptigim isin cok anlamsiz oldugunu hissediyorum. 1 2 3 4 5 [
9 |isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu distniyorum. 1 2 3 a4 5 [
10 |isyerimde icret arbislar az oluyor. 1 2 3 4 5 [
11 |isiniiyi yapana adil bir sekilde yikselme sansi veriliyor. 1 2 3 4 5 [
12 |¥oneticim bana karsi adil degildir. 1 2 3 4 5 [
13 |isyerimde verilen hak ve odenekler diger pek ¢ok isletmeden kadar iyidir. 1 2 3 4 5 [
14 |Yaptifim isten hosnut olmadigimi didstnayorum. 1 2 3 4 5 [
15 |iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir. 1 2 3 4 5 [
16 |Birlikte galistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay isimde daha gok galismak zorundayim. 1 2 3 4 5 [
17 |isyerimde yaptigim islerden hoslanyorum. 1 2 3 4 5 [
18 |(Bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor. 1 2 3 4 5 [
19 |Bana verdikleri (creti disindigomde takdir gérmedigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 [
20 |Buisyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizh yilkselmektedirler. 1 2 3 4 5 [
21 |¥oneticim, ¢calisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gdsterir. 1 2 3 4 5 [
22 |isyerinde aldigimiz hak ve adenekler adildir. 1 2 3 4 5 [
23  |Buigyerinde calisanlar cok az édallendiriyorlar. 1 2 3 4 5 [
24 |isyerinde yapmam gereken gok is var. 1 2 3 4 5 [
25 |is arkadaslanmdan hoslanyorum. 1 2 3 4 5 [
26 |Coguzaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 [
27 |Yaptifim isten gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 [
28 |Ucretimdeki arbislardan memnunum. 1 2 3 4 5 [
29 |isyerinde almamiz gerekip de almadi@imiz ek édenekler ve haklar var. 1 2 3 4 5 [
30 [Yoneticimi seviyorum. 1 2 3 4 5 6
31 |Buigyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim. 1 2 3 4 5 [
32 |Cabalanmin gerektigi kadar adallendirildigini sanmiyorum. 1 2 3 4 5 6
33  |Yikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diisiniyorum. 1 2 3 4 5 [
34 |isyerimde ok fazla gekisme ve kavga var. 1 2 3 4 5 [
35 |isimden hoslanyorum. 1 2 3 a4 5 [
36 |Yapmam gereken igler yeterince agik ve net degildir. 1 2 3 4 5 6

The JS5 is copyright Paul E. Spector, 1994, All rights reserved.

* Yelboga, A. (2009). Validity and reliability of the Turkish version of the job satisfaction survey (J55). World Applied Sciences Journal. 6(8), 1066-1072.
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EK 4: B5KT-50-TR OLCEGI

Biiyiik Bes Kisilik Testi-50 Tiirkge Formu (B5KT-50-Tr)

Kendinizi nasil tammilarsimz? Her anlatimin size ne kadar uygun oldugunu anlatimin yamndaki yanitlardan wygun
olamini izarefleverek beliftiniz. Kendinizi, gelecekte, olmak istediginiz gibi dedil, su an nasil goriyorsaniz o sekilde
tammiayiniz.

. Toplantilanin gozdesiyvimdir. {+)

. Baskalanna pek ilgi duymam. {1l-)

Her zaman hazirdiklnnmdir. {11+}

Keolayca kendimi bask altinda hissedenm. (1V-)

. Kelime hazinem zengindir. V=)

Cok konusmam. {I-)

. Inzanlarla ilgilenirim. {11+)

. Kigisel esyalanmi etrafta birakinm. (111-)

. Genelde rahatimdir. {IV+)

10. Soyut fikirleri kavramakta zodamnm. (V-]

11. Insanlann arasinda kendimi rahat hissederim_ (1+)
12. Insanlara hakaret ederim. (lI-)

13. Detaylara dikkat ederdm. (lll+)

14. Her geve endizelenirim. (1V-)

15. Olaylan zihnimde canlandinnm. {¥'+)

16. Arka planda kalmay fercih ederim. (-}

17. Bagkalannin duygulanini anlayip paylasinm. (11+)
18. Izleri karmakansik vapanm. {lll-)

19. Nadiren kendimi keyifziz hissederim. {IV+)

20. Soyut fikirlerle ilgilenmem. {V-)

21. Konusmay genelde ben baslabinm. [I+)

22, Baska insanlann problemleriyle ilgilenmem. {11-)
23, Izleri hemen hallederim. (Il+)

24, Kolayca huzursuz olurum. (1V-)

25. Mukemmel fikirerim vardir. {V+)

26. Soyleyecek cok seyim yokiur. (1-)

27, Yumusak kalpliyim. (lI+)

28. Genellikle esyalan verderine koymay vnuturum. (11-)
29. Moralim cabuk bozulur. (IV-)

30. Hayal giicim kuvvetli degildir. (V-)

31. Toplantlarda dedisik insanlarda konusabilirim. (1+)
32. Ashnda baskalanyla pek ilgilenmem. {lI-)

33. Duzeni severm. (1ll+)

34. Ruh halim gok sik degisir. (IV-)

35. Olaylan anlamada hizlyimdir. {V+)

36. Dikkat kendi dzerime cekmekten hoglanmam. (1-)
7. Baskalanna zaman ayirinmm. (11+)

3&. Gorevlerimden kacanm. (lll-)

39. Ruhsal dengem sik degisir. {IV-)

40. Zor kelimeler kullamnm. (V+)

41, ligi odadn olmaktan rahatzizlik duymam. (1+)

42, Basgkalanmin duygulann hissederim. {ll+)

43. Bir plan takip ederim. {lll+)

44, Cabuk rahatzsiz olurum. (IV-)

45. Olaylar Gzeninde disinerek vakit geciriim. [V+)
44. Yabancilann arasinda genelde sessizimdir. (1-)
47. Insanlan rahatlatinm. (11+)

43, Izimde fitizimdir. (111+)

49, Cogu zaman kendimi keyifsiz hissederim. (1V-)
50. Fikirlerle doluyumdur. (V+)

0G0 = O LN fubd f

+ Hic uygun dedil=1, Uygun dedil=2, Orta’kararsiz=3, Biraz uygun=4, Cok uygun=5
= Hig uygun degil=5, Uygun degil=4, Orta/kararsiz=3, Biraz uygun=2, Cok uygun=1
1) Disa dondkdik, 1) Uyumluluk, 1) Scrumiuluk, V) Duygusal dengelilik, V) Zekahayal glici

110



