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Kisilik kavrami, “bir insanin nispeten tutarli ve ayuwrt edici diisiince, duygu ve davranis kalibt”)
olarak tanimlanir. Kisilik bircok orgiitsel degisken acisindan 6nemli bir konudur. Is tatmini byl
degiskenlerin en onemlilerinden biridir. Bu kapsamda, bu calismanin amaci akademisyenlerin A
Tipi ve B Tipi kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesidir. Bu amacin yani
sira, akademisyenlerin is tatminlerinin A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerine gore farklilasip

farklilagsmadiginin test edilmesi de amaglanmaktadir.

Calismanin &rneklemi Tiirkiye’de bir devlet iiniversitesi biinyesinde faaliyet gosteren Iktisadi vej
Idari Bilimler Fakiiltesi ve Isletme Fakiiltesi’nde gorev yapan 140 akademisyenden olusmaktadir.
Arastirmada veriler standardize edilmis anket formu ile elde edilmistir. Verilerin analizi IBM
SPSS Statistics 20 programi vasitasiyla ortalama, standart sapma, frekans, bagimsiz 6rneklemler
t-testi, tek yonlii varyans analizi, Pearson korelasyon ve tek degiskenli regresyon analizleri

kullanilarak yapilmistir.

Arastirma bulgular1 akademik personelin islerinden tatmin oldugunu gostermistir. Arastirmada
genel is tatmini ve icsel is tatmininin A Tipi ve B Tipi kisilik ozelliklerine gore farklilasmadigi
tespit edilmistir. Fakat A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerine gore dissal is tatmininin istatistiki
acidan anlamh farklilik gosterdigi ve B Tipi kisilik 6zelligi gosteren akademisyenlerin digsal i
tatmin seviyesinin A Tipi kisilik 6zelligi gosteren akademisyenlerden daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ayrica digsal is tatmini ile kisilik puani arasinda ters yonlii, zayif kuvvette ve

istatistiksel agidan anlamli iligki tespit edilmistir.

Diger yandan, cinsiyet, calisma siiresi ve medeni hale gore is tatminin hi¢bir boyutunda anlaml
farkliliga rastlanmamugtir. Ancak yas, gelir seviyesi ve akademik poziyon ile is tatminin i¢sel ve

dissal boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimler: Kisilik, A Tipi Kisilik, B Tipi Kisilik, Is Tatmini
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Personality concept is defined as “a person’s relatively consistent and distinctive pattern of thinking,
feeling and behaving”. Personality is crucial in terms of several organizational variables. Job
satisfaction is one of the most important of these variables. In this context, the purpose of this study
is to examine the relationship between Type A and Type B personality traits of academics and job)
satisfaction. In addition to this objective, it is also aimed to test wheather job satisfaction of|
academics is differed or not according to Type A and Type B personality traits.

The sample of the study consists of 140 academics working at the Faculty of Economics and
Administrative Sciences and Business Faculty which are operating under a state university in|
Turkey. In the research the data were obtained by standardized questionnaire. The data analysis was|
performed through IBM SPSS Statistics 20 program by using mean, standard deviation, frequency,

independent samples t-test, one-way anova, Pearson correlation and univariate regression analyzes.

The findings of the study showed that the academic staff were satisfied with their job. In the research
it was found that overall job satisfaction and intrinsic job satisfaction was not differentiated
according to Type A and Type B personality traits. However It was identified that there was a
significant difference in extrinsic job satisfaction between Type A and Type B personality traits and
academics with Type B personality trait scored a higher level of extrinsic job satisfaction than|
academics with Type A personality trait. Also it was found that there was a reverse, weak and
statistically significant relationship between extrinc job satisfaction and personality score. This

finding suggest a diverse relationship between Type A personality and extrinsic Job satisfaction.

On the other hand there was no significant differences in any aspects of job satisfaction on gender,
tenure, and marital status. However depending on the age, the level of income and the academics|

positions significant differences were found in both intrinsic and extrinsic job satisfaction dimensions

Keywords: Personality, Type A personality, Type B personality, Job satisfaction
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GIRIS

Bir orgiitiin siirdiiriilebilirliginin saglanmasi ve stratejik amaclarina ulagabilmesi igin
orgiit calisanlarinin islerini ve ¢alistiklar orgiitii sevmesi gerekmektedir. Isini severek
yapan ve boylelikle isinde mutlu olan calisanin bu mutlulugunu irettigi iiriine, is
arkadaslarina, amirlerine, miisterilere ve sosyal yasamina yansitmast beklenir. Bu
durum ise c¢alisanlar, 6rgiit ve toplum agisindan pozitif sonuglar elde edilmesine katki
saglayabilir. Bu bakimdan calisanlarin islerinden memnuniyet derecelerini ifade eden is
tatmini kavrami, orgiitiin basarisim1 etkileyebilecek bircok faktore etki edebilecegi igin
orgiit arastirmalart bakimindan oldukc¢a énemli bir konu halini almistir (Patrick, 2010:
239). Bu kapsamda, c¢alisanlarin is tatmini ile iliskili ve is tatminini etkileyen bircok
faktor arastirma konusu olmustur. S6z konusu faktorlerden birisi ise c¢alisanin
kisiligidir.

Calisanlarin  kisilik ozellikleri ile bircok oOrgiitsel degisken arasindaki iliskinin
incelenmesi 6nemli bir arastirma alamdir. Is tatmini ise soz konusu orgiitsel
degiskenlerin en onemlilerinden birisidir. Bu bakimdan kisilik 6zelliklerinin is tatmini
ile iliskisi ve is tatmine etkisinin saptanmast i¢in bilimsel calismalara ihtiyac
duyulmaktadir. Ciinkii kisilik 6zelliklerinin is tatmini ile iligskisinin belirlenmesi belirli
acilardan orgiitlere ve bireyin kendisine katki sunabilir. Orgiitler agisindan ise alim
stirecinin etkinliginin artmasi, c¢alisan davramiglarinin daha iyi anlasilmasi ve takim
calismalarinin bagarisinin artmasina katki sunabilir. Bireyler agisindan ise bireyin kisilik

ozelliklerine uygun bir iste calisabilmesi acisindan fayda saglayabilir.

Calismanin birinci boliimiinde kisilik kavrami ve oOzellikleri ele alinmistir. Bu
dogrultuda kisiligi etkileyen faktorlere, kisiligin orgiitler agisindan 6énemine ve belirli
kisilik kuramlarina ve modellerine ana hatlari ile yer verilmistir. Son olarak A Tipi ve B
Tipi kisilik tipolojisi iizerinde durulmus ve s6z konusu siniflandirma, ana hatlar ile

aciklanmugtir.

Calismanin ikinci boliimiinde is tatmini kavrami ve 6nemi ele alinmistir. Bu dogrultuda
is tatminini etkileyen faktorlere, is tatminsizligi kavramina ve is tatminin oOrgiitler
acisindan Onemine ana hatlar1 ile deginilmistir. Bunu takiben akademisyenlerin is
tatminine yonelik daha 6nce yapilan caligmalarin bulgular ele alinmistir. Daha sonra

kisilik ozellikleri ve is tatmini arasindaki iligkileri inceleyen c¢alismalarin bulgular



incelenmistir. Son olarak da A Tipi ve B Tipi kisilik o6zelliklerine gore i§ tatminin
farklilagip farklilasmadigini inceleyen ulusal ve uluslararasi alanda yapilan ¢alismalarin

bulgular1 degerlendirilmistir.

Calismanin iiclincti boliimiinde ise arastirma amacina ulasmak icin ihtiya¢ duyulan
verilerin toplanmasi, analizi ve arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Bu kapsamda arastirmanin amaci, kisitlari, yontemi, 6rneklemi ve ilgili nicel

analiz tekniklerine yer verilmistir.
Calismamin Konusu

Bu calismada orgiitsel ve bireysel bircok unsurun sonucunda olusan ve calisanlarin
islerinden duyduklari memnuniyetin derecesini ifade eden is tatmininin, ¢alisanlarin A
Tipi ve B Tipi kisilik ozellikleri ile iligkisi incelenmistir. Robbins is tatmini kavramini

»

“isin ozelliklerinin degerlendirilmesi sonucu is hakkinda olusan olumlu his” olarak
tanimlamistir  (Robbins, 2012: 76). Tanimda vurgu yapilan “is 0Ozelliklerinin
degerlendirilmesi hususu”, orgiitsel ve bireysel faktorlerden etkilenmektedir. Bu
bakimdan bu ¢aligmada bireyin kisilik 6zelliklerinin, is 6zelliklerini degerlendirmedeki
rolii incelenecektir. Baska bir deyisle kisilik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki rolii ele

alinacaktir.

Kisilik ise “bir insani digerinden ayiran ve nispeten kalict duygu, diisiince ve davranis
kalibidir’” (Buchanan ve Huczynski, 1997: 132) seklinde tanimlanmistir. Bu baglamda
bireyi digerlerinden ayiran, yogunluk, siklik ve tutarlilik agisindan belirgin 6zellikler
gosteren davranis kaliplarinin, bireyin isi ile ilgili hususlart degerlendirirken
farkliliklara yol agacag: varsayilmaktadir. Ciinkii bireyin kisilik 6zellikleri, ¢esitli olay
ve olgular karsisinda bireylerde algi  farklilbiklarinin = olugmasimma  zemin
hazirlayabilmektedir. Dolayisiyla kisilik ozellikleri, bireylerin belirli bir olgu ya da
degiskeni degerlendirirken de farkliliklarin meydana gelmesine neden olabilir. Bu
bakimdan is tatmini, bireylerin isi ile ilgili degiskenleri nasil algiladiklar1 ve
degerlendirdikleri ile yakindan ilgili oldugu ic¢in kisilik o©zelliklerinin is tatmini
hususunda belirli bir takim farklilasmalara zemin hazirlayacag ileri siiriilmektedir. Bu

baglamda caligmanin konusu s6z konusu varsayimin test edilmesidir.



Calismanin Amaci

Bu arastirmada A Tipi ve B Tipi kisilik siniflandirmasina gore bireyin kisilik 6zelligi ile
is tatmini arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmistir. Ayni1 zamanda arastirma
kapsaminda bireyin isinden duydugu tatminin, A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerine

gore farklilagip farklilasmadigi da incelenecektir.
Cahismanin Onemi

Calismanin 6nemi, Oncelikli olarak caligma hayatindaki bireyler icin isin 6neminden
kaynaklanmaktadir. Ciinkii is, oncelikle bireylerin finansal ihtiyaclarini karsilamasi igin
gerekli bir ara¢ olarak bireylerin hayatinda merkezi bir 6neme sahiptir. Bireylerin isleri
vasitasiyla elde ettikleri gelirleri; yasam tarzlarina, sosyal ve kiiltiirel aktivitelerine ve
hayatlarinin bir¢cok alanina yansir. Bireyler calisma yasamina girmeleri ile birlikte
hayatin biiyiik bir boliimiinii is yerinde ya da isle ilgili zaman harcayarak gecirirler.
Dolayisiyla is, calisanlarin hayatini bir¢ok acidan etkileme potansiyeline sahiptir. Bu
bakimdan calisanlarin islerine karsi tasidiklar: his, diisiince ve tutumun olumlu olmasi
oncelikle bireyin kendisi igin son derece 6nemlidir. Orgiitler agisindan ise oncelikli
olarak calisanlarin islerinden tatmin saglamalar1 bir sorumluluk olarak diistintilmelidir.
Eger birey isinden tatmin olursa, bu durum bireyin kendisine, yakin ¢evresine, ailesine
ve calistig1 orgiite bircok agidan olumlu sonuclar saglama potansiyeline sahiptir. s
tatmininin bu kadar genis yelpazede ve orgiitsel ve bireysel agidan onemli performans,
baglilik, motivasyon ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi degiskenlerle iliskili olmasi,
is tatmini etkileyen tiim faktorlerin orgiitler ve arastirmacilar tarafindan incelenmesini

gerekli kilmaktadir.

Bu calismada is tatmini ile iliskisi oldugu varsayilan kisilik 6zelliklerinin is tatmini ile
iliskisi ele alimmustir. Kisilik 6zellikleri A Tipi ve B Tipi kisilik siniflandirmasina gore
degerlendirilmistir. Ayrica arastirmada A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelligine sahip

calisanlarin is tatminlerinin farklilagip farklilasmadig: da test edilmistir.

Bu calismanin sonucunda elde edilen veriler bir¢cok agidan calisma hayatina fayda
saglayabilir. Oncelikle insan kaynaklari yonetimi uygulamamalarinda ¢alisan
adaylarinin kisilik 6zelliklerinin degerlendirilmesi ve ol¢iilmesi, ise alim ve yerlestirme
asamasinda yararli bir aractir. Ciinkii s6z konusu uygulama, insan kaynaklar

yonetiminin temel amaglarindan biri olan is ve isgdren uyumunun saglanmasi



hususunda O©nemli bir ara¢ olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte kisilik
ozelliklerinin orgiitlerce degerlendirilmesi ve yoneticiler tarafindan bilinmesi orgiite ve
bireye bir¢ok agidan olumlu katki saglayabilir. Bu durum yoneticilerin belirli kararlar
alirken kisilik 6zelliklerini dikkate almasina yardimci olabilmektedir. Baska bir ifade ile
calisanlarin kisilik profillerinin belirlenmis olmasi, terfi ve takim caligmasi tiyelerinin

secimi gibi hususlarda orgiite ve yoneticiye katki sunabilir.

Ote yandan orgiitte potansiyel catismalarin optimum seviyede tutulmasi, miisteri
iliskilerinin istenen diizeyde tutulabilmesi, birey 6rgiit uyumunun saglanabilmesi, orgiit
i¢i pozitif ¢caligma atmosferi olusturulabilmesi i¢in ¢alisanlarin ve isgdren adaylarinin
kisilik o©zellikleri dikkate alinmalidir. Bununla birlikte calisma bulgulari, orgiitsel
davranis acisindan son derece onemli olan is tatmini ile iligkili olabilecek kisilik
faktoriinii incelemesi bakimindan, kisilik ve is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi

ilgili yazina ise katki saglama potansiyeline sahiptir.
Calhisma Kapsam

Calismada icsel, digsal ve genel is tatmini ile A Tipi ve B Tipi kisilik siniflandirmast
yoluyla olusun iki ayr kisilik 6zelligi (A Tipi ve B Tipi) arasindaki iliski ve farkliliklar
incelenmistir. Arastirmada ihtiya¢ duyulan veriler bir devlet iiniversitesi biinyesinde
faaliyet gosteren Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi ve Isletme Fakiiltesi ogretim
tiyelerinden ve elemanlarindan secilen oOrneklem vasitasiyla elde edilmistir. Bu
bakimdan arastirma sonucunda elde edilen bulgular sadece soz konusu fakiilteleri

kapsamaktadir.

Ote yandan Arastirmanin sadece bir devlet iiniversitesi biinyesinde faaliyet gosteren
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi ve Isletme Fakiiltesi akademisyenlerini kapsamasi
arastirmanin onemli bir kisitidir. Ciinkii 6rnekleme dahil edilen akademisyenlerin
fakiiltelerinin, iiniversitenin, bulundugu sehirlerin ve bolgelerin farklilasmasi gibi

hususlar, arastirma bulgularinin da farkli sonuclanmasina neden olabilir.



Cahsmanin Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden faydalanilmistir. Bu dogrultuda ihtiyag
duyulan veriler standardize edilmis anket formu vasitasiyla elde edilmistir. Arastirmada
is tatminini 6l¢mek icin Minessota is tatmin 6l¢eginin iki alt boyutu olan igsel ve digsal
is tatmin boyutlar1 ve bu boyutlarin toplamiyla olusan genel is tatmini boyutlarindan
yararlamilmistir. A Tipi ve B Tipi kisiligin ol¢iimiinde ise Bortner derecelendirme

Olceginin kisa formundan yararlanilmistir.

Arastirmada veriler is tatminini, kisilik tipini ve kisilerin demografik 6zelliklerini 6lgen
ve li¢ boliimden olugan anket formu vasitasiyla toplanmistir. Anket formu online ve elle
dagitim yolu ile anakiitle elemanlarina ulastirllmistir. Bu kapsamda 66 adet gecerli
anket formu online anket yontemi ile, 74 adet gecerli anket formu ise elle dagitim yolu

ile toplanmustir. Dolayisiyla toplamda 140 adet gecerli anket formu elde edilmistir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler arastirma amaci ve hipotezleri dogrultusunda
ilgili nicel analiz teknikleri kullanilarak degerlendirilmistir. Bu dogrultuda verilerin
analizi IBM SPSS Statistics 20 programi vasitasiyla ortalama, standart sapma, frekans,
bagimsiz Orneklemler t-testi, tek yonlii varyans analizi, Pearson korelasyon ve tek

degiskenli regresyon analizleri kullanilarak degerlendirilmistir.



BOLUM 1: KiSiLiGIN KAVRAMSAL CERCEVESI
1.1.Kavramsal Cerceve

Calismanin bu boltimiinde ilk olarak kisilik kavraminin tanimina, sonra Kkisiligi
etkileyen faktorlere, daha sonra kisiligin orgiitler agisindan onemine ve belirli kisilik
tipolojilerine, en sonunda ise 6zellikle ¢alismanin odagi olmasi sebebiyle A Tipi ve B

Tipi kisilik siniflandirmasina yer verilmistir.
1.1.1. Kisiligin Tanimm

Kisilige iligkin yapilan tanimlar incelendiginde iizerinde fikir birligine varilmis bir
tanimdan bahsetmek miimkiin degildir. Bunun temel sebeplerinden birisi de kisiligin
cok farkli bakis acilar1 ve disiplinler tarafindan ele alinmasidir. Bazi insanlar kisiligi
sosyal basari ile iliskilendirerek, popiiler bir kisiligi olmak ya da ¢ok kisilikli biri olmak
seklinde kullanmaktadir. Bazilart ise kisiligi tanimlarken belli bir takim baskin
ozelliklerden (6rnegin kibar olmak, neseli olmak) bahsetmektedir. Bu durumda kisilik
yizlerce farkli kelimeyle ifade edilebilir. Bu nedenle kisiligi tanimlamak
zorlagabilmektedir. Fakat psikologlar olaya daha farkli acidan bakmaktadir. Ciinkii
onlar soz konusu sifatlarin  kisiligi tamimlamada kiigiik bir rol oynadigim
savunmaktadirlar (Luthans, 2010: 125). Bu sebeple psikologlar kisiligi bireyin tiim
psikolojik sisteminin biiyiime ve gelismesini ifade eden bir kavram olarak
degerlendirirler (Robbins, 2012: 134). Akademisyenler ise farkli kuramsal temeller
araciligiyla kisiligi ele aldiklar i¢in kisilik tizerine fikir birligine varilmis bir tanimdan
bahsetmek miimkiin degildir (Luthans, 2010: 125). Bununla birlikte literatiir
incediginde yaygin kullanilan kisilik tanimlarindan bahsetmek miimkiindiir. Asagida

kisilik hakkinda ileri siiriilen tanimlarin bazilar1 siralanmustir.

e “Bireyi digerlerinden ayiran nispeten kalic1 oOzellikler ve egilimlerdir®’
(Veccohio, 1988: 85)

e “Bir insam digerinden ayiran ve nispeten kalic1 duygu, diisiince ve davranis
kalibidir’” (Buchanan ve Huczynski, 1997: 132)

e “Bireyler tarafindan sergilenen 6zgiin ve nispeten sabit davranis, diisiince ve

duygu kalibidir’ (Greenberg, 1999: 40).



Davranis bilimciler ise kisiligi bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal farkliliklarinin
tamaminin, kendi davranmis bicimlerine ve yasama tarzina yansimast seklinde ifade

etmektedir (Worthman 1988, akt. Erdem ve dig., 2009: 106).

Kisilik olgusunun bir¢ok farkli disiplin tarafindan ve cesitli kuramsal bakis agilarindan
ele alinmast kisiligin tam olarak evrensel nitelikte kabul gormiis bir tamimla ifade
edilmesini zorlagtirmaktadir. Yukarida belirtilen tanmimlardan hareketle kisilik;
kalitimsal, cevresel, fiziksel, zihinsel ve ruhsal 6zellliklerle etkilesimli ve nispeten bu
ozelliklerinin de bir sonucu olan, kismen 6zgiin ve tutarli duygu, diisiince ve davranis
kalib1 seklinde tanimlanabilir. Bu bakimdan kisilik 6zellikleri bir bakima bireyi 6zgiin
kilan ve bireyin yogunlukla sergiledigi davraniglarina verilen isim olarak ifade
edilebilir. Ancak belirtmek gerekir ki bireyin Oncelikleri, tercihleri, diinya ile basa
cikma tarzi ve cevre tarafindan nasil algilanmak istedigi gibi unsurlar da kisiligin

sekillenmesinde rol oynayabilmektedir.

Bireylerin sergileyebilecegi kisilik ozellikleri; sakin, agik yiirekli, iddiaci, neseli, saburls,
sabirsiz, telasli, rekabet¢i, umursamaz, nazik gibi sifatlarla ifade edilebilir. Goriilduigi
gibi kisilik ozelliklerini ifade ederken onlarca farkli sifattan bahsetmek miimkiindiir. Bu
sebeple kisiligi tanimlarken arastirmacilar birbirlerine benzer fakat bazi noktalarda da
birbirlerinden ayrilan tanimlar yapmaktadir. Kisiligin karmasik ve dinamik bir yapiya
sahip olmasi ve farkli disiplinler tarafindan inceleniyor olmasi, tizerinde fikir birligine
varilabilen bir tamim yapilabilmesini zorlastirmaktadir. Bu bakimdan kisiligin ne

oldugunu daha iyi anlayabilmek icin kisiligin 6zelliklerini a¢iklamak faydali olacaktir.
1.1.2. Kisiligin Ozellikleri

Insan davramslarrm anlamada kisilik 6nemli bir role sahiptir. Kisiligi daha iyi
anlayabilmek ic¢in kisiligin o©zelliklerini bilmek, kavramin tiim boyutlart ile
anlasilmasina katki saglayabilir. Bir takim 6zelliklerin bireyin kisiliginin karakteristik
ozelligi diyebilmemiz i¢in bu 0Ozelliklerin nispeten tutarli olmasi, bireyir diger
bireylerden ayirt edilebilmesi ve genel anlamda bireyin davranis egilimlerinin yogunluk
ve siklik bakimindan belli bir takim sifatlarla ifade edilebilmesi gerekmektedir. Her bir
birey kendini farkli kilan belirli 6zelliklere sahiptir. Bu durum ise bireylerin 6zgiin ve
nispeten tutarli Ozellikler sergilemesinden kaynaklanmaktadir. Davranislarin nispeten

tutarlt olmasi bireyin davranis seklinde ve belirgin ozelliklerindeki degisimin kisa



siirede ve sik¢a degismemesi olarak yorumlanmaktadir. Ornegin bir birey nazik ve disa
doniik ise muhtemelen bu kisi gecmiste de oyledir ve gelecekte de benzer davranislar
sergileyecektir. Benzer sekilde bu birey bu ozellikleri bircok farkli durumda da
sergileyecektir (Greenberg, 1999: 40). Bu bakimdan kisilik bireyin dikkat ceken ve
aligkanlik haline gelmis ozelliklerini tamimlamada kullanilir. Kisilikle ilgili yapilan
tanimlardan kisiligin tutarli ve bireyi diger insanlardan ayirt eden 6zellige sahip oldugu
goriilmektedir (Buchanan ve Huczynski, 1997: 136-137). Bu bakimdan soz konusu

ozelliklerin anlagilmasi kisilik olgusunun daha iyi anlasilmasina katki saglayabilir.

Kisilik ozellikleri tutarlilik gostermektedir. Bireyin kisilik 6zelliklerinin tutarli olmast,
kisiligin degismeyecegi anlamina gelmez. Fakat gecici ya da donemsel sartlar sebebiyle
meydana gelen bireyin tesadiifi anlik tepkilerinden olusan davranislar kisilik
ozelliklerinin degismesinden kaynaklanmamaktadir. Ciinkii kisilik ozelliklerinin tutarl
olmasiyla anlatilmak istenen durum, bireyin davranis egilimlerinin sikca
degismeyecegidir. Ornegin, eger bir birey genel olarak dakik ise bu kisi birgok durumda
da dakik olmaya 6zen gosterir. Bagka bir deyisle 6rnegin eger bir birey genelde igine
kapanik ise bir¢ok durumda da benzer davranislar sergilemeye egilimlidir. Kisaca
bireyin ge¢miste siklikla sergiledigi kisilik oOzellikleri giiniimiizdeki ve gelecekteki
davraniglartyla biiyiik oranda ¢elismez. Bu bakimdan bireyin diisiince yapist ve belirli
olaylara kars1 duygusal tepkilerinin degisim siiresi olduk¢a uzundur ve bu konuda kisa
siirede biiyiikk degisikliklerin meydana gelmesi beklenemez. Dolayisiyla kisilik
ozellikleri gelip gecici degildir ve siireklilik arz eder (Greenberg, 1999: 40; Basaran,

2000: 57). Bu durum ise kisilik 6zelliklerinin tutarliligini gostermektedir.

Kisilik ozellikleri bireyi digerlerinden farkli kilar. Bu bakimdan kisilik 6zellikleri ayirt
edicidir. Kisiligin ayirt edici olmasi bireyi 6zgiin kilan egilim ve davranis setlerini ifade
etmektedir. Bireyler zaman zaman benzer davranislar sergilemelerine ragmen
kendilerini 0zgiin kilan birtakim 6zelliklere sahiptirler ve bu durum bireyi diger
bireylerden farkli kilar. Bu farkliligin temelinde ise bireylerin sergiledikleri davranis
egilimlerinin yogunlugu ve siklig1 yer almaktadir (Buchanan ve Huczynski, 1997: 136,
137). Fiziksel, zihinsel ve duygusal yonden pek c¢ok farklilik gosteren bireyler, bunun
sonucunda olaylar1 ve olgular1 da farkli sekilde yorumlarlar. Bu farkliliklar kisiligin
temelini olusturur (Durna, 2005: 275). Diger yandan bireylerin yasadigi ¢evrelerin de

farkli olmasi1 bireyleri degisik uyaricilarin etkilemesine sebep olur. Ciinkii farkli



cevresel faktorler etkisinde kalan birey soz konusu unsurlardan etkilenir ve zamanla

kisilik 6zellikleri de farklilasabilir.

Kisiligin bir diger 6zelligi ise dinamiklik arz etmesidir. Kisilik 6zelliklerinin tutarlilik
sergilemesi, degismeyecegi anlamina gelmemektedir. Ciinkii kisilik cevresel faktorlerin
etkisi ile degisiklik gosterebilir (Basaran, 2000: 57). Ote yandan bireyin zihinsel ve
fiziksel gelisim evresinde etkilesim ve iletisimde bulundugu birey ve gruplar, bireyin
kisiligini etkilemede farkli etkilerde bulunabilir. Bu durum ise kisiligin zamanla
degisebilecegini gostermektedir (Robbins, 2012: 136). Ornegin bireyin katildig: kiiltiirel
ve egitim faaliyetleri zamanla bireyin davranis ve aligkanliklarimi degistirebilir. Bu
durum ise zamanla bireyin kisilik 6zelliklerinin de degismesine zemin hazirlayabilir.
Kisacast kisiligin hem kalittmsal hem de bircok cevresel faktoriin etkisiyle olusup
gelismesi (Hellriegel ve dig., 1992; Parikh ve Gupta, 2010; Robbins, 2012), kisiligin

degisebilecegini gostermektedir.
1.1.3. Kisilikle iliskili Kavramlar

Huy (temperament) ve karakter (character) kavramlari ¢ogu zaman yanlis olarak kisilik
ile es anlamda kullanilmakla birlikte esasen birbirlerinden farkli anlamlar tasimaktadir
(Sayin ve Aslan, 2005: 276). Kisilik genetik olarak gelen huy ile sonradan elde edilmis
karakterin birlesiminden olusur (Akiskal ve dig., 1983 akt. Sayin ve Aslan, 2005: 277).
Bu bakimdan kisiligin huy ve karakter kavramlarindan daha genis anlam tasidigi

sOylenebilir.

Huy, bireyin dogustan getirdigi biiyiik olgiide fitri, dogal kaynakli ve bireye has
davranigsal tepki verme tarzidir (Doksat, 2003: 9). Baska bir deyisle giinliik yasanti
icinde kisiye oOzgii, oldukca smirli, belirli duygusal tepkilerin nitelik ve nicelik
bakimindan degismesidir. Ornegin cabuk kizmak, sikilmak, ofkelenmek, neselenmek,
hareketli ya da hareketsiz olmak gibi bireylere gore degisen ozellikler huy olarak
degerlendirilir. Huy ¢ogunlukla kalitim ile bireye gecer ve yasam boyunca ¢ok fazla
degismez. Kisaca, huy ya da es anlamli olarak kullanilan mizag, kisiligin sadece bir
yanini ya da bir 6gesini olusturmaktadir (www.turkmedikal.com, 2013). Dolayisiyla
huy, kalitmla gecen ve yasam boyunca ¢ok az oranda degisen yapisal ozelliklerdir
(Akiskal ve dig., 1983; akt. Sayin ve Aslan, 2005: 277). Bu bakimdan huy, kisilik

kavramu ile iliskili fakat temelde farkli bir kavramdir.



Karakter “hususiyet, ozellik” olarak ifade edilir. Kisiligi meydana getiren ve dogustan
getirilen huy ozelliklerinin zemininde, sonradan kazanilmis ve degisime direncli cesitli
davranig ozellikleri anlamina gelir (Doksat, 2003: 10). Bireyin karakteri degisime
direnclidir. Ancak karakterin degisime direngli olmasi hi¢ degismeyecegi anlamina
gelmez. Ciinkii bireyin karakteri, kisisel ozellikler ile icinde yasanilan c¢evrenin deger
yargilarindan olusur. Bu bakimdan karakter, aile, okul, ¢evre icinde, ¢cocukluk ¢agindan
itibaren gelismeye ve bicimlenmeye baslar (www.turkmedikal.com, 2013). Bu sebeple
karakter ¢cevrenin ve yetistirilme tarzinin etkisi altinda gelismis, 6grenilmis tutumlardir
deniebilir. Dolayisiyla zamanla degistirilebilecek 6zellikleri de icerir (Akiskal ve dig.,
1983; akt. Saym ve Aslan, 2005: 277). Fakat s6z konusu degisimin siddeti ve hizi
bireyden bireye farklilik gosterir.

Benlik ise baz1 durumlarda kisilik ile karistirilan bir diger kavramdir. Kisilik teorisinde
benlik, insanin kendisini anlamaya yonelik girisimi olarak ifade edilir (Luthans, 2010:
128). Yani benlik, insanin kendisini anlamaya kim olduguna ve kim olacagina iliskin
tutarlt inanc1 ve goriisiidiir. Bu bakimdan benlik insanin kim oldugunu, kim olmasi
gerektigini sorgulamasi ile gelisir (Basaran, 2000: 58). Kisilik ise bireyleri farkli kilan
duygu diisiince ve davranmis kaliplarina verilen isimdir. Bu bakimdan iki kavram esasen

birbirinden farklidir.
1.2. Orgiitler Acisindan Kisiligin Onemi

Kisilik orgiitlerde ise alim siirecinin etkinligi, calisan davranisinin daha iyi
anlasilabilmesi ve bircok oOrgiitsel degiskeni etkileyebilmesi bakimindan orgiitler
acisindan 6nemli bir konudur. Bu bakimdan kisilik, son donemlerde giderek iizerinde

calisilan bir konu haline gelmistir.
1.2.1. ise Alim Esnasinda Kisiligin Onemi

Orgiitlerde insan kaynaklar1 boliimiiniin temel amaglarindan biri 6rgiit amaglari
dogrultusunda ihtiya¢ duyulan pozisyonlara dogru ve nitelikli personelin
yerlestirilebilmesidir. Dogru ise dogru personelin secilip yerlestirilebilmesi birbirini
takip eden bazi siireclerin izlenmesi ile miimkiin olabilmektedir. Ciinkii orgiitlerdeki
birbirinden farkli is ve pozisyonlar, birbirine gore degisik nitelik, yetenek ve kisilik
ozellikleri gerektirir. Bu bakimdan farkli pozisyonlarin gerektirdigi kistaslarin ise alim

esnasinda dikkate alinmasi gerekir. Kisilik ise o¢zellikle bazi isler icin soz konusu
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kriterlerden biridir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 79). Ornegin icine kapamk bir satis
eleman1  isinde basarili olamayabilir. Bu bakimdan kisilik  ©6zelliklerinin

degerlendirilmesi is ve is goren adayr uyumu ac¢isindan énemlidir.

Kisilik o6zelliklerine gore is secimi ya da ise alim esnasinda kisilik ozelliklerinin
degerlendirilmesi oldukga yararli bir yontemdir. Bu bakimdan belirli islerin gerektirdigi
ve kisilerin sahip olduklar kisilik 6zellikleri dikkate alinmalidir. Ornegin disadoniik bir
birey diger bireylerle sik sik iletisim halinde olunmasi gereken islerde daha basarili
olabilmektedir. Ote yandan birey igine kapanik biri ise bagimsiz calismalarda daha iyi
performans sergileyebilmektedir. (www.psychometrics.com, 2013). Benzer sekilde bir
muhasebeci pozisyonu icin ¢alisanin disadoniik olmasi ¢cok 6nemli olmayabilir (Britain,
2007: 18). Bu bakimdan orgiit acisindan calisanlarin ve isgéren adaylarinin
kisiliklerinin degerlendirilmesi ve birey-orgiit biitiinlesmesinin saglanmasi1 halinde
orgiitiin etkinligi saglanabilir. Bu nedenle de kisilik konusu literatiirde onemli bir yer
tutmaktadir (Erdem ve dig., 2009: 106-107). Bu baglamda ise alimda kisilik testi bir¢cok
arastirmaya konu olmus ve orgiitsel basariy1 artirmaya yonelik kullanilabilecek bir arag
olarak goriilmektedir (Tett ve Christiansen, 2007: 968). Ayn1 zamanda ise alim
siirecinde maliyetlerin fazla olmasi, bu asamada alinacak kararlarin etken olmasini
zorunlu kilar. Kisilik testleri bu konuda etkinligin artirilabilecegi bir unsur olarak
diigiiniilebilir. Ote yandan kisilik degerlendirmenin olas1 birgok pozitif yoniinden
bahsetmek miimkiin iken, bazi isverenler ise kisilik testlerinin standart bir miilakat
goriisgmesinden daha az yararli olacagi goriisiindedir (Stabilet, 2002: 279-280). Bu
bakimdan ise alim esnasinda kisilik testlerine ek olarak harici yontemlerden de

yararlanilmalidir.

Isyerinde, uyumlu, giivenilir, arkadaslarin1 motive edebilen, sorumlulugunun bilincinde
ve paylasimct bir kisilife sahip olan bireylerin is yerinin performansini
etkileyebilecegini soylemek miimkiindiir. Fakat siirekli kendi cikarlarimi gozeten,
isbirligi ve dayanismay1 sevmeyen, karamsar ve umutsuz bir kisilige sahip olan bireyler
ise kendileriyle birlikte ¢evrelerini de olumsuz sekilde etkileyebilir (Pelit ve dig., 2010:
10). Bu bakimdan belirli bir takim kisilik 6zelliklerinin orgiit atmosferine de zarar

verebilecegi ileri siiriilebilir.
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Kisilik ozelliklerinin bilinmesi ve orgiitte yonetsel pozisyonda yer alan bireylerin
islerini yapmada katki saglayabilir. Bu bakimdan yonetsel pozisyondaki bireyler
calisanlarin farkl kisilik ozellikleri ve degisik kiiltiirel ge¢cmislerinin oldugunu dikkate
almalidirlar. Ciinkt ozellikle is yasaminda karsilasilan catisma ve zitlasmalarin
temelinde de bu farkliliklar1 gérmeme durumunun yattigi sdylenebilir. Dolayisiyla
kisilik ozellikleri hakkindaki gerekli bilgi diizeyine sahip olmak, yoOnetsel
pozisyonlardaki bireylerin daha basarili olmasma katki saglayabilir. Tim bunlar
dikkate alarak yonetsel pozisyondaki bireylerin farkliliklar1 iyi analiz edip ve bu

farkliliklar: orgiitsel amaglar dogrultusunda iyi yonetmeleri gerekir.

Diger yandan isverenler de calisanlariin kisilik 6zelliklerinin belirli  6zellikleri
tastmasim istemektedir. Bunlardan birisi ise “iletisim kurabilme” yetenegidir. Ornegin
isverenlerin ¢alisanlarinda en cok tercih ettigi iic ©Ozellik konusunda yapilan bir
arastirma, 1lgi ¢ekici sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Ankete katilan kisilerden %84’1, en
tist swraya calisanlarm 1iyi iligkiler kurabilme yeteneginin olmas: gerektigini
belirtmislerdir (Littauer ve Littauer, 1998: 7 akt. Soysal, 2008: 9). Dolayistyla
calisanlarin iletisime ge¢me, samimi sicak iligkiler kurabilme noktasinda kisilik
ozelliklerinin gelismis olmasi, orgiitler agisindan da On sirada yer alan beklentiler

icerisinde oldugu sdylenebilir.

Tim bunlara ek olarak ise alimda kisilik 6zelliklerinin degerlendirmesi asamasinda
belirli  risklerden de bahsedilebilir. Ciinkii calisan  kisilik  ©zelliklerinin
degerlendirildiginin farkindadir (Robbins, 2012: 135). Bu sebeple bireyin verecegi
cevaplarin ise alinma ihtimali ile yakindan iligkili oldugunu bilmesi, verecegi cevaplari
etkileyebilmektedir. Burada orgiitler kendi biinyelerinde yer alan ya da dis kaynaklardan
yararlanma yontemleri ile yapilan testlerin giivenilirligini test etmelidirler. Bu durumda
eger ilgili testlerin giivenilirligi test edilmez ise isgoren adayi, isin gerektirdigi
niteliklerle uyumlu cevaplar vererek ise yerlesebilir. Bu durum ise hem birey hem de
orgiit acisindan olumsuz sonuclara sebebiyet verebilir. Bu bakimdan kisilik testlerinin
giivenilirligi ve gegerliligini artirmak icin belirli uygulamalara gidilebilir. Ornegin anket
formuna kontrol sorularinin eklenmesi, anket formunda yer alan maddeler arasi
korelasyonun incelenmesi (6rnegin; kisi hem ¢ok konuskanim hem de icine kapanigim

seceneklerini farkli sorularda esit katilim derecesi ile isaretleyebilir) gibi uygulamalara
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basvurulabilir. Bu sayede kisilik degerlemede olast olumsuzluklar belirli olgiide

giderilebilir.

Son olarak kisilik testlerinin isgéren adayinin isinde elde edebilecegi basarinin bir
gostergesi olarak da degerlendirilmesi, isverenlerin ise alim siirecinde kisilik testlerine
verdikleri onemi artirmaktadir. Ciinkii kisiligine uygun bir iste ¢alisan is gorenin isini
daha fazla sevmesi beklenir. Bireyin beceri ve yetenekleri ile is gereklerinin uyusmasi,
bireyin daha hizli 6grenmesini, isinden daha fazla tatmin duymasini ve isinde daha uzun
stire kalmasini1 saglar. Bu durum orgiitsel acidan da hizli ve ucuz ise alim, daha diisiik
personel devir oramt ve daha 1yt i performanst olarak geri doner

(www.psychometrics.com, 2013).

Tiim bu unsurlar dikkate alinarak, giiniimiiz orgiitlerinin etkinligi ve siirdiiriilebilirligi
acisindan, kisilik ozelliklerinin ise alim asamasinda degerlendirilmesi gerekir. Bu
konuda orgiitlerin ozellikle kritik isler i¢in s6z konusu uygulamaya gitmeleri faydali
olabilir. Ote yandan literatiir incelediginde bu alanda daha fazla calisma yapilmasi
ihtiyact goze carpmaktadir. Dolayisiyla s6z konusu alana sadece orgiitlerin degil

arastirmacilarin da daha fazla egilim gosterilmesi gerekir.
1.2.2. Kisiligin Cahsan Davramslarim1 Anlamada Onemi

Bireylerin renkleri, tonlari, sesleri, heyecanlari, hayalleri beklentileri, arzulari,
gordiikleri ve baktiklar farklilasabilir (Soysal, 2008: 9). Bu durum ise bireylerin orgiit
ici davraniglarin1 da sekillendirmektedir. S6z konusu farklilagmanin arkasinda yatan

onemli etmenlerden birisi ise kisgiliktir.

Insan davramislarmi anlamada, bireylerin kisilik 6zelliklerinin degerlendirilmesi ve iyi
analiz edilmesi oldukc¢a Onemlidir. Ciinkii kisilik davranmisi sekillendirir. Bu sebeple
orgiitlerde bireylerin davranislarint1 daha iyi anlamak ve belirli durumlarda olasi
tepkilerini kestirebilmek i¢in bireylerin kisilik 6zelliklerine 6nem verilmelidir (Robbins,

2012: 134).

Diger yandan c¢alisanin kisiligi miisterilerin Orgiitii tercih etmesinde de ©nemli bir
etkendir (Pelit ve dig., 2010: 9). Bu baglamda bireyin nasil davrandigini, hissettigini ve
diisiindiiginii aciklayan zihinsel ve fiziksel ozelliklerin biitiinii seklinde ifade
edebilecegimiz kisilik konusu, sadece oOrgiitsel davranig disiplini icin degil, aym

zamanda pazarlama disiplini agisindan da olduk¢a 6nemlidir.
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Kisilik hakkinda bilgi sahibi olunmasi yoneticilere calisanlari daha iyi anlama firsati
sunabilir. Ciinkii orgiit i¢indeki bireylerin kisilik 6zelliklerini anlamak yoneticinin daha
etkin olmasini saglar. Bununla birlikte orgiit icinde herhangi bir birey de kisilik
ozelliklerini bildigi is arkadasinin olas1 davranislarini kestirebilir. Dolayisiyla bireylerin
kisilik oOzelliklerinin bilinmesi hem bireyler arasi iletisimin hem de yonetimin
etkinlesmesine katki sunabilmektedir (Schermerhorn ve dig., 1994: 115). Baska bir
deyisle bazi durumlarda benzer davranig kaliplar1 sergileyen bireylerin orgiit i¢inde
davraniglarinin anlasilmasit ve belirli durumlarda verebilecekleri olasi tepkilerinin
tahmin edilebilmesi acisindan kisiligin oOrgiitlerce degerlendirilmesi gerekmektedir

(Parikh ve Gupta, 2010: 207).

Yoneticilerin ¢alisanlarin kisiligini dikkate almasi, calisanlarin davranislarinin arkasinda
yatan sebeplerin daha iyi anlasilmasina katki saglayabilir. Davranis kaynaklarinin daha
1yl anlasilmasi ise yoOneticilerin empati kurma ve hatalar1 hos gorme gibi yeteneklerini
gelistirebilmektedir (Schermerhorn ve dig., 1994: 128). Bu durum ise yoneticileri daha

basarili hale getirebilir.

Kisilik degerlendirme, bireyin isyerindeki diger is arkadaslariyla nasil calistiginin
Olciimiinii, gorevine nasil yaklastigini, nasil iletisime gectigini, degisime karsi
yaklagimini ve stresle nasil basa ¢iktiginin ol¢timiinii de bri bakima saglayabilmektedir
(www.psychometrics.com, 2013). Ek olarak c¢alisanlarin kisilik = 6zelliklerinin
gozlemlenmesi zamanla kisi ile ilgili hususlarda temkinli ya da hazirlikli olunmasina da
katki sunabilir. Ornegin inat¢t veya mubhalif bir yapisi olan calisamin orgiitsel
uygulamalarda yapilacak belirli degislikler karsisindaki tepkisi, diger bireylere gore
farklilagabilmektedir. Bu durumda olast bir catigmada kazan-kazan anlayisinin

benimsenebilmesi i¢in kisilik 6zelliklerinin dikkate alinmas1 gerekmektedir.

Ote yandan orgiit icinde olusan sorunlar karsisinda kisilik 6zelliklerinden faydalanmak
calisanlar acisindan faydali olabilmektedir. Ornegin yine olasi bir catisma durumunda
baskin bir yapisi olan bireyle tartismay: siirdiirmek iki taraf icin de yipratici olabilir.
Boyle bir durumda kisinin bu 6zelligi bilindigi icin farkli yollarla ¢atisma yonetimi
saglanabilir. Boylelikle sonu¢ alinamayacak girisimlerden uzak kalinabilir. Bu
bakimdan insan davramiglarini  anlamada, bireylerin  kisilik  ©zelliklerinin

degerlendirilmesi ve iyi analiz edilmesi olduk¢a faydali olabilmektedir.
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Kisacast; orgiit ve yoneticiler tarafindan kisilik o6zellikleri hakkinda bilgi sahibi
olunmasi ve kisilik Ozelliklerinin degerlendirilmesi c¢alisan davranislarini daha iyi

anlamada etkili bir ara¢ olarak kullanilabilmektedir.
1.2.3.Kisiligin Belirli Orgiitsel Degiskenler Acisindan Onemi

Kisilik degerlendirmesi sadece ise alim asamasinda ve insan davranislarini daha iyi
anlama hususunda degil bununla birlikte, kariyer yonetimi (Totan ve dig., 2010),
liderlik, miisteri iligkileri yonetimi ve takim c¢alismalar1 gibi bir¢ok orgiitsel aktivite
bakimindan da orgiitler agisindan onemli bir konudur (Ellingson ve dig., 2007: 386;
Parikh ve Gupta, 2010: 207). Benzer sekilde kisiligin, is performans: (Morgeson ve
dig., 2007: 683), yaraticilik (Rothmann ve Coetzer, 2003), egitimin basarisi, kariyer
gelisimi ve liderlik etkinligi gibi onemli orgiitsel ¢iktilarla baglantili oldugunu sonucuna
vartlmistir (Lee ve Wu, 2011). S6z konusu degiskenler ise orgiit basaris1 i¢in kritik role

sahiptir.

Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin orgiit i¢indeki bireyler ile uyusup uyusmamasi ise bir
diger onemli husustur. Ciinkii calisanlarin kisiligi ile diger is arkadaslarinin kisilik
ozelliklerinin uyusmast sonucunda orgiit icindeki gerginlikler ve catismalar
azalabilmektedir. Ciinkii bireyin kisiligi is cevresinden etkilendigi gibi ayni zamanda is
cevresini de etkileyebilir. Ornegin uyumsuz kisilige sahip bir birey, orgiit ortamin
olumsuz etkileyebilir (Soysal, 2008: 9). Dolayisiyla kisiligin insan iliskileri boyutu da

dikkate alinmalidir.

Kisacas1 bircok bireysel ve orgiitsel siirecle iliskili oldugu tespit edilen kisiligin orgiitsel
ve bireysel performans agisindan onemli bir konu oldugu sdylenebilir. Bu bakimdan
kisilik konusu sadece ise alim siirecinde degil, orgiitii ilgilendiren diger hususlarda da

ele alinmasi ve bilimsel caligmalar yapilmasi gereken bir alandir.
1.3. Kisiligi Etkileyen Faktorler

Kisiligin olusumunda ve gelisiminde cevresel faktorlerin mi yoksa kalitimsal
ozelliklerin mi etkili oldugu hususu tartismali bir konudur. Bu konuda arastirmacilarin
farkli goriisleri olsa da ilgili literatiir incelendiginde kisiligin hem kalitsal hem de
cevresel etki ve ozelliklerden sekillendigi goriilmektedir (Robbins, 2012: 135). Bu
bakimdan kisiligin gelisimini ve degisimini, 6grenme, kalitim, ¢evre gibi bircok farkl

faktorle iliskilendirmek gerekmektedir (Luthans, 2010: 129). Ciinkii kisilik farklarinin
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tek bir faktore bagli oldugunu savunan goriisler sonucunda ortaya ¢ikan tartismalar artik
neredeyse son bulmus durumdadir. Baska bir ifade ile kisiligin bir¢cok faktdrden
etkilendigi ¢ok sayida arastirmaci tarafindan kabul edilmektedir (Parikh ve Gupta, 2010:
191). Dolayisiyla kisiligi olusturan faktorlerin neler oldugu ve nelerin kisilik denilen
olguyu ortaya cikardigini etkileyen bir¢ok degisken vardir. Farkli kuramcilara gore
kisilik olusumunu etkileyen bu faktorlerin sayist ve dnem derecesi de degisebilmektedir.
Boyle olmasina ragmen kisilik kuramlari ile ilgilenen bilim adamlarinin benimsedikleri
baz1 ortak noktalar vardir. Bunlarin basinda bireyin biyolojik-fizyolojik yapisi, kalitim,
grup tiyeligi, icinde bulundugu sosyal yapt ve sosyal smif ozelligi, icinde yasadigi
cografya ve aile gibi degiskenler gelir (Erdogan, 1994: 238-239). Bu calismada bu
faktorler kalhitimsal, c¢evresel ve diger faktorler olmak tizere ii¢ boyut altinda

incelenecektir.
1.3.1. Kalitim

Kisiligi etkileyen faktorlerin en 6nemlilerinden birisi kalitmdir. Kalitim, bireyin anne
ve babasiin birtakim 6zelliklerinin kromozomlar vasitasiyla bireye gecmesini ifade
etmektedir. Bireyin fiziksel durusu, yiiziiniin giizelligi, beden ve kas yapist gibi

ozellikler ebeveyninin etkiledigi 6zelliklerdir (Robbins, 2012: 135).

Kalittmin kisilik 6zelliklerine etkisini anlamak i¢in tek yumurta ikizleri incelenmistir.
Ikizlerin yetistikleri ortamin birbirinden farkli ya da aym: olmasi sonucunda kisilik
ozelliklerindeki farklilik ve benzerliklerinin incelenmesi sonucunda kalittmin kisilige
olan etkisi hakkinda yorum yapilir (Luthans, 2010: 126). Ayn yetistirilen ikizlerin
davraniglarinda ve bazi konulardaki asirt benzerlik kalittmin kisiligi belli olciide
etkiledigini gostermektedir. Yaklasik 40 y1l 6nce ayrilmis ve birbirlerinden 70 kilometre
uzakta yetistirilmis ikizlerin ayn1 model ve ayn1 renk arabayi kullandiklari, ayn1 marka
sigaray1 aynt yogunlukta ictikleri ve ayni ismi verdikleri birer kopekleri bulundugu
gozlemlenmistir. Arastirmalar genetigin ikizlerin kisilik benzerliklerinin yaklasik %
50’sini, mesleki ve is dis1 ilgi alanlar1 segimde ise % 30’dan fazlasini etkiledigini ortaya
koymustur (Robbins, 2012: 136). Fakat bu bulgularin bu konuda genelleme yapabilmek

icin yeterli oldugu ileri siiriilemez.

Kalittmin bireyler iizerinde etkisini anlayabilmek i¢in bir diger yol ise bireyin anne ve

babasina benzerliklerini incelemektir. Toplumda, bu 6zelligi ile tipki babasi gibi, su
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ozelligi ile tipki annesine ¢ekmis tarzinda sik sik benzer ctimleleri duyulmaktadir.
Ciinkii birey belli oranda kisilik 6zelliklerini kalitim yolu ile elde etmektedir (Hellriegel
ve dig., 1992: 77).

Yapilan teorik aciklamalarda, bir¢ok davranigsal 6zelligin temelinin arastirilmasinda
kalittm, tiim psikolojik o©zelliklerin ©nemli bir faktorii olarak degerlendirilmistir
(Erdogan, 1994: 240). Fakat kalitimin kisilige olan etkisi halen tartismali bir alandir. Bu
tartismaya kisiligin belli dereceye kadar cevreden belli dereceye kadar da kalittmdan
etkilendigi belirtilerek aciklik getirilebilir (Hellriegel ve dig., 1992: 77). Bu bakimdan
kalittmin kisilikle yakindan iliskili oldugu bilinmekle birlikte, bireylerin kisiligine olan
etkisinin bireyden bireye farklilik gosterebilecegi belirtilmelidir (Erdogan, 1994: 241).
Goriildiigii gibi kalittmin kisilige olan etkisi kabul edilmekle birlikte, bu konuda daha
fazla bilimsel ¢alismaya ihtiya¢c duyuldugu soylenebilir. Boylelikle katilimin kisilik

tizerine etkisi daha da belirginlesebilir.
1.3.2. Cevresel Faktorler

Kisiligin olusumunda ve gelisiminde c¢evresel faktorler bircok acidan etkili
olabilmektedir. Bu kapsamda aile, kiiltiir, grup tiyeligi, sosyal sinif, hayat deneyimi ve
cografi ve fiziki etmenler gibi degiskenler kisilige etki edebilecek cevresel faktorler

boyutu icerinde degerlendirilebilmektedir.

Kisiligin olusumunda ve gelisiminde aile 6nemli bir unsurdur. Aile biinyesinde yer alan
cocugun anne, baba, kardesleri ve varsa diger aile bireyleri ile etkilesimi onlar1 rol-
model olarak benimsemesi ve davraniglarinin benzerlerini sergilemesi agisindan oldukca
etkilidir. Kisiligin gelisiminde ailenin ekonomik durumu, anne ve babanin egitim
seviyesi, ailenin yapisi ve biiyiikliigii etkili degiskenlerdir. Ornegin bir evin tek ¢cocugu
olarak yetismekle, bes kardes olarak yetismek bireyin kisiliginde farklilasmaya
sebebiyet verebilir. Bir diger husus ise fakir bir ailede yetisen bir cocuk ile nispeten
daha zengin bir ailede yetisen ¢ocuk arasinda farkli imkanlarin dogurdugu farkli yasam
tarzlart sebebiyle kisiliklerinde farkliliklar gézlemlenebilmektedir (Hellriegel ve dig.,
1992: 79). Baldwin ve Kalhorn anne babanin ¢ocuklarin kisiliginin iizerindeki etkileri
arastirmak i¢in yapmis olduklar1 bir calismada, anne ve babanin davranis kaliplarinin
zamanla bilerek ya da bilmeyerek c¢ocuklar tarafindan benimsendigi sonucuna

vartlmistir (Erdogan, 1994: 241). Bu durumda anne ve babadan birey sadece genetik
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ozellikleri degil, ayn1 zamanda dogdugu andan itibaren ailenin sahip oldugu sosyo-

kiiltiirel ve ekonomik faktorlerden de etkilenebilmektedir.

Kisilige etki edebilecek bir diger onemli degisken ise kiiltiirdiir. Antropolojistlere gore
kiiltiir, kisiligin olusumunda 6nemli roller oynamaktadir. Bir toplumda genel olarak
benimsenen degerler ve normlar, bireyin yasamini etkileyebilmekte ve bu durum
bireyin kisiligine de yansimaktadir (Hellriegel ve dig., 1992: 78). Ornegin; Kkiiltiir
bireyin yemek yemesi, giyinmesi, gelenek ve gorenekleri gibi unsurlar tizerine etki
etmektedir. Bu durum ise bireyin yasantisina ve aligkanliklarina da etki edebilmektedir.
Boylelikle bireyin kisiliginin kiiltiirden etkilenebilecegi soylenebilir (Erdogan, 1994:
242). Bu bakimdan bir topluma hakim olan deger ve normlar bireylerin ¢ocukluktan
eriskinlige kadar yasam bigimlerine, aile ve cevreleriyle olan sosyal iligkilerine ve
aligkanliklarina yansir. Bu durumda bireylerin davranislarina sekil verir. Dolayisiyla de
bireylerin kisiligi dolayli olarak i¢inde yetistikleri ¢cevrenin ve toplumun kiiltiirtinden

etkilenebilmektedir.

Grup iiyeligi kisiligin gelisiminde etkili bir diger unsurdur. Bireyin ilk dahil oldugu
grup ailedir. Bundan sonra ise birey hayati boyunca bircok gruba katilir. Cocukluk
arkadasliklari, sinif arkadasligi, spor arkadasligi, sosyal gruplar ve ¢alisma grubu gibi
bireyin yagsami boyunca icinde bulundugu ¢ok sayida gruptan bahsedilebilir. Bireyin bu
gruplar vasitasiyla elde ettigi deneyimler kisiliginin olugsmasinda ve gelismesinde etkili
olabilmektedir (Hellriegel ve dig., 1992: 79). Ote yandan bireyin hayati boyunca dahil
oldugu gruplarin yapilari, bireyin grupta bulunma amaci, siiresi ve rolii gibi faktorler de
bireyin farkli seyler Ogrenmesini ve tecrilbbe edinmesini saglayabilir. Tim bu
durumlarda ise bireyin davranislari zamanla degisebilmekyedir. Bu durum ise dolayli

olarak bireyin kisilik 6zelliklerini farklilastirabilmektedir.

Hayat deneyimi kisiligin degisiminde etkili olabilecek bir diger unsurdur. bireyin hayati
ozgiin bircok belirli olay ve deneyimlerle doludur (Hellriegel ve dig., 1992: 79,80).
Bireyin cocukluktan yasliliga kadar yasadiklari ve bu dogrultuda edindikleri iiziintiilii
ya da sevincli tecriibeleri bireylerin davramislarina ve dolayisiyla kisiligine de
yansiyabilmektedir. Kisilik 6zelliklerinin degismesinin zor oldugu, bireylerin kisilik
ozelliklerinin tutarli oldugu ve hizli bir sekilde degismeyecegi ifade edilir. Fakat bireyin

hayatinda olup bitenlerin siddeti ve yogunlugu bireyi sarsabilir ve bireyi karamsar,
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sessiz, sakin, hayata kiiskiin bir insan haline sokabilir. Bu durumda hayat deneyiminin

kisiligi olumlu ya da olumsuz etkileme potansiyeline sahip oldugundan bahsedilebilir.

Cografi ve fiziki ozellikler dolayli olarak kisilik ozelliklerini etkileyebilir. Kisiligin
olusumunda bireyin i¢inde dogup biiyiidiigii cografi cevrenin etkisinden bahsetmek
miimkiindiir. Cilinkii o bolgenin iklimi, fiziksel 6zellikleri ve benzer unsurlar bireyin
yasam tarzina ve dolayli olarak da kisilik 6zelliklerine etki edebilmektedir. Ornegin
sicak ve soguk bolgelerde yasayan insanlarin kisilik 6zellikleri de farklilasabilmektedir.
Ote yandan nesiller boyu o yorede yasayan insanlarin davramssal ozellikleri yore
insanina miras kalmistir. Bu durum cografi ve fiziki faktorlerin kisilik iizerine dolayh

etkisinin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir (Eroglu, 2010: 214-215).

Sosyal simf, kisiligi etkileyen bir diger faktordiir. Ust sinif i¢inde dogan ¢ocuk, geliri,
yasama tarzi, sosyal statiisii oldukca yiiksek bir meslek sahibi secmeye meyilli olabilir.
Ote yandan alt sinifa mensup bir kisi ise kendi sinifina uygun bir konum icerisinde
hayatin1 devam ettirmeye meyilli olabilir (Soysal, 2008: 8). Dolayisiyla sosyal sinifin

da kisiligi etkileme ihtimali vardir.
1.3.3. Diger Faktorler

Kalitimsal ve cevresel faktorlere ek olarak basta internet ve internetin miimkiin kildigi
sosyal paylasim siteleri bireyleri ¢esitli acilardan etkileyebilmektedir. Bununla birlikte
sanal ortamda oynanan oyunlar, cep telefonu gibi kitle iletisim araglarinin ve elektronik
cihazlarin giderek yaygin bir sekilde kullanimi da bireyleri belirli acilardan
etkileyebilmektedir. Bireyin kisiligi de soz konusu etmenlerden etkilenebilmektedir.
Ciinkii soz konusu imkénlara ve ortama sahip olan yeni nesilin iletisim sekli gecmis
nesillere gore nispi bir farklilik sergileme ihtimaline sahiptir. Bu durum ise dolayh
olarak bireylerin davranis kaliplarina ve Kkisiliklerine etki edebilir. Ote yandan
sanayilesmenin hizlanmasi, kiiltiirel degerlerde meydana gelen degisimler gibi makro
diizeyde bir takim degisiklikler de dogrudan ya da dolayl olarak bireylerin kisiligini
etkileyebilir.

Kisaca bireyin kisiligini etkileyebilecek ¢ok sayida faktorden bahsetmek miimkiindiir.
Ana hatlar1 ile s6z konusu faktorler kategorize edildiginde ise kaliim ve cevresel

faktorler olarak bir siniflamaya gidilebilir. Kalitm ve g¢evresel faktorlerin kisiligin
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olusum ve gelisimine etkisinin daha iyi anlagilmasi icin bu alanlarda daha fazla bilimsel

caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.
1.4. Kisilik Kuramlari

Kisiligin olusumunda, gelisiminde ve zamanla de8isimde etkisinin ne kadar olabilecegi
tam olarak kestiremeyen bir¢ok faktor vardir. Bu durum kisilik iizerine calisma yapan
arastirmacilarin birbirlerinden farkli bircok kisilik kuramlar: ileri siirmelerine vesile
olmustur. S6z konusu kuramlar kisilik olgusunun daha iyi anlasilabilmesi icin ortaya
cikmistir. Asagida literatiirde yer alan belirli kisilik kuramlarindan bazilar1 kisaca ele

alinacaktir.

a. Sigmund Freud’un Kisilik Kurami: Freud’a gore bilincalti giidiileri davranislari
yonlendirmektedir. Freud’a gore kisilik id (alt benlik) ego (benlik) ve siiper ego
(st benlik) olmak iizere 3 katmandan olusmaktadir. Bu katmanlar da insan
davraniglarim1 sekillendirmektedir. id, kisiligin en ilkel boliimiidiir ve temel
biyolojik diirtiilerden olusur. Burasi istek, ihtiras ve sevgi giidiilerinin toplandig:
yerdir. Ego hangi eylemlerin uygun olduguna karar verir. Bagka bir ifade ile ego
diirtiileri ve istekleri hem tatmin etmeye, hem de bu diirtiileri ¢cevrenin sartlarina
gore ayarlamaya calisir. Siiper ego ise eylemlerin dogru mu yoksa yanlig mi1
oldugunu yargilar. Bir bakima siiper ego kisiligin miikkemmeliyet¢i yanidir ve
kisiligin toplumsal ve ahlaki yoniinii temsil eder. Kisiligin bu ii¢ bileseni ¢cogu
durumda birbirleriyle catisir. Bu kurama gore ego, idin istek ve arzularini erteler,
siiper ego ise hem id hem de ego ile miicadele eder. Ego, id ve siiper ego
arasindaki etkilesimin bireyler arasi farklilasmasi, bireylerin kisiliklerinin de
farklilagsmasina zemin hazirlar (Atkinson ve dig., 2002: 460-461: Aytac, 2004:
226-228; Zel, 2006: 29-30).

b. Carl Gustav Jung’un Kisilik Kurami: Jung’a gore bireyin davranislar1 ge¢gmisten
etkilenir fakat gelecege doniik olarak yapilir. Jung’a gore kisilik birbirleri ile
etkilesim halinde olan bazi sistemlerden meydana gelmektedir (Tombs, 1997:
367 akt. Zel, 2006: 31). Bu kurama gore birey bazi davraniglari ge¢misten
giiniimiize atalar1 vasitasiyla Ogrenir. Jung bireylerin kisilik o6zelliklerini ice
doniik ve disa doniik olmak tizere iki baglik altinda kategorize etmistir (Aytag,

2004). Jung’a gore kalitim kisilik agisindan son derece onemli bir unsurdur.
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C.

Fakat bireyin amaclar1 ve idealleri de bireyin davranislarimi sekillendirir (Zel,
2000).

Alferd Adler’in Kisilik Kurami: Adler’e gore birey kendini eksik ve yetersiz
hissettigi hususlar1 iyilestirmeye calisir. Bu durum ise bireyin davranisin
sekillendirir. Ciinkii birey bu konularda kendini gelistirmek isteyecektir (Aytac,
2004). Boylelikle bu istegin uzantist olarak bireyde “iistiinliik kurma” arzusu 6n
plana c¢ikacaktir. Fakat c¢evresel faktorlerin bireye {istiinliik kurma hissini
yasatmamasi, bireyde asagilik hissine neden olur. Bu durumda bireyin hayat
tarz1 genellikle bu duygunun telafisi yoniinde gelisir. Adler bireyin iistiinliik
kurmasmi engelleyen faktorleri fiziksel (zayiflik, cirkinlik, orta boyluluk),
sosyal (yetersiz egitim) ve ekonomik (fakirlik) unsurlar olarak kategorize
etmistir. Adler s6z konusu unsurlara karsi bireyin gelistirdigi tutumlarin
tizerinde durarak kisiligi incelemeye calismistir (Zel, 2006: 33).

Eysenck’in Kisilik Kurami: Eysenck kisiligi belirli bir hiyerarsik yap1 biciminde
ele almaktadir. 4 kategori iizerinden ¢esitli diizeylerde kisiligi aciklar. Ilk diizey
kisiligin en alt diizeyidir ve belirli uyaricilara karsi kisinin verdigi biyolojik
tepkiyi ifade eder. Ikinci diizey ise bireyin cevresinden elde ettigi
aliskanhiklarmn ifade eder. Ugiincii diizey ise kisinin aliskanlik ve
davraniglarinin  diizenlendigi asamadir. Bu diizeyde birey belirli egilimlere
yonelir. Bir bakima bireyin aligkanliklarinin belirli egilimlere doniismesidir
denilebilir. Dordiincii diizey ise tiplerin belirginlestigi diizeydir ve kisiligin
ulastigi son asamadir. S6z konusu diizeylerden belirli oranlarda etkilenerek
bireyin kisilik tipi olusur (Usal ve Kusluvan, 2006: 99-100; Zel, 2006; 34-35).
Karen Horney’in Kisilik Kurami: Horney’e gore bireyin kisiliginin
sekillenmesinde kaygi ve korku 6nemli rol oynar. Ciinkii bireyin davranislarini
tasidigr kaygt ve korku yonlendirebilir. Birey korkularini yenmek ve
kaygilarindan kurtulmak icin g¢esitli tepki ve davramglar sergiler. Bu
davraniglarda bireyin hangi kisilik o6zelliklerine sahip oldugunu yansitir.
Ornegin birey kaygi ve korkularin1 yenebilmek igin insanlardan uzaklasip igine
kapanik biri ya da insanlara yakinlik gosterip sempatik ve disadoniik biri olabilir
(Zel, 2006: 34). Bu bakimdan bu kurama gore bireyin korku ve kaygilarini

yenme tarz1 kisilik 6zelligini yansitir denilebilir.
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Freud, Jung, Alfred Adler, K Eric Fromm, Karen Horney, Harry S. Sullivan' Cattell ve
Eysenck kisiligin daha iyi anlasilmasi ve kisilik Ozelliklerinin belli boyutlar altinda
incelenebilmesi icin farkli kisilik kuramlar1 gelistirmislerdir. S6z konusu kuramlar
kisiligin daha iyi anlagilmasi icin ortaya ¢cikmistir. Fakat kisiligin olctilmesi konusunda
ise belli bir takim ozellikleri sergileyen bireylerin kisilik o6zelliklerinin kategorize
edilmesi ve orgiitsel kararlarda kullanilabilir hale getirilmesi gerekir. Bu bakimdan

kisilik modellerine de ihtiya¢ duyulmaktadir.
1.5. Kisilik Modelleri

Insanlarin diisiince yapisi, davrams bigimleri, duygular1, dis goriiniisleri, yetenekleri,
olaylar1 algilama bicimleri ve bu olaylara kars1 tepkileri birbirlerinden
farklilasabilmektedir. Bu farkliliklara kisilik ozelliklerinin de etki ettigi soylenebilir
(Durna, 2005: 275). Bu durumda bu farkliliklart bazi ortak ozellikler vasitasiyla
siniflandirip, Olciilebilir birtakim veriler elde edebilmek i¢in kisilik tipolojilerine ihtiyac
duyulur. Uzun yillardan beri calisilmakta olan kisilik konusu giderek orgiitsel calismalar
kapsaminda daha kullanilabilir hale gelmektedir. Bu noktada bir takim orgiitsel
stireclerde (ise alim, terfi ve diger birtakim insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar)
kullanilabilen kisilik modelleri, kisilik 6zelliklerini kullanilabilir ve Olgiilebilir hale
getirerek ve kisilik ozelliklerini siniflama imkani sunarak oldukg¢a yararli birer arag

olarak diistiniilebilir.

Bu calismada Friedman ve Rosenman’in gelistirdigi A Tipi ve B Tipi kisilik
stniflandirmasi kullanilacaktir. Bunun sebebi ise i¢inde bulundugumuz cagin rekabet¢i
yapisi (iilkeler, orgiitler ve bireyler arasi artan rekabet), ve zorlu calisma kosullar
bireylerin de yasamina giderek yansimaktadir. Bu durumun da kisilerin davranisina ve
kisiligine yansiyacagi varsayilmaktadir. Bununla birlikte A Tipi ve B Tipi kisilik
ozellikleri orgiitlerde bir takim bireysel c¢iktilara yansiyabilir. Bu durumda s6z konusu
tipolojiye iliskin daha fazla bilimsel calismaya ihtiya¢ duyulur. Ciinkii makro cevre
faktorlerindeki degisimin A Tipi (aceleci, rekabetci, sabirsiz, basar1 odakli,
benmerkezci) davranislart artirmasi beklenir. Bu davranislarin da ¢rgiite yansimasi konu

ile ilgili daha fazla bilgi sahibi olunmasini1 gerektirir.
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Ote yandan bu ¢alismada orgiitsel calismalarda gittikce agirlik kazanan Bes Faktor
Kisilik Modelidi ve Myers-Briggs Tipi Kisilik Modellerinden de ana hatlariyla
bahsedilecektir.

1.5.1. Bes Faktor Kisilik Modeli

Kisiligi smmiflandirilmas: calismalari, McDougall’in (1932) kisiligin bes adet, ayirt
edilebilir ama farkli faktorle analiz edilebilir seklinde bir ifade kullanmasinin ardindan
kisa bir siire sonra baglamistir. Bu faktorler ise akil, karakter, huy, egilim ve ¢fkedir
(Barrick ve Mount, 1991: 2). Tarihsel siire¢ icerisinde bircok arastirmaci kisilik
ozelliklerinin siniflandirilmasi iizerine ¢alismistir. Bunlardan en 6nemlilerinden biri de
Bes Faktor Kisilik Modelidir. Yetmis yili askin bir siire 6nce 17,953 adet kisilikle
iliskisi oldugu diisiiniilen Ingilizce kelime oldugu tespit edilmistir (Greenberg ve Baron,
1997: 111). Bunu takiben s6z konusu bes ayri kisilik 6zelliginin boyutlandirilmasi

calismalar1 baglamistir (Greenberg ve Baron, 1997: 111).

Bes Faktor Kisilik Modeli, kisiligin degerlendirilmesinde yaygin bir sekilde kullanilir
(Civitci ve Aricioglu, 2012: 81). Bu faktorler ise 5 boyuttan olusur ve her bir boyut iki
z1it Ozelligi temsil eder (Yelboga, 2006). S6z konusu boyutlar1 iki yonii ile kisaca

asagida aciklanmistir (Robbins, 2012).

a. Disadoniikliik  (Extraversion-Introversion):  Disadoniikliik boyutu  bireyin
iliskilerindeki rahatlik seviyesini ifade eder. Disadoniik bireyler, girisken, sosyal,
kendini rahat¢a ifade edebilen, pozitif ve aktif kimselerdir. ice doniikler ise ¢ekingen,
utangac, dikkatli, agir bash kisilerdir (Buchanan ve Huczynski, 1997: 150; Greenberg,
1999: 41; Luthans, 2010: 132; Robbins, 2012: 138).

b. Deneyime A¢iklik (Openness to Experience): Deneyime aciklik boyutu yenilige kars:
olan ilgi derecesini ifade eder. Deneyime agiklik seviyesinin yiiksek oldugu bireyler,
yaratici, entelektiiel, kibar, acgik fikirli ve meraklilardir. Diger uctaki yani deneyime
aciklik seviyesinin diisiik oldugu bireyler ise geleneksel kisilerdir (Buchanan ve

Huczynski, 1997: 150; Greenberg, 1999: 41; Luthans, 2010: 132; Robbins, 2012: 138).

¢. Duygusal Denge (Emotional Stability): Olumlu duygusal denge sergileyen bireyler
sakin, hevesli, kanaatkar, mutlu, kendisinden emin, giivenli kisilik 6zellikleri sergilerler.
Bu boyutun diger uc¢ noktasinda olan bireyler ise karamsar, sinirli, endiseli, depresif,

icine kapanik, heyecanli ve duygusal olarak nitelendirilen kisilik 6zellikleri sergilerler
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(Buchanan ve Huczynski, 1997: 150; Greenberg, 1999: 41; Luthans, 2010: 132;
Robbins, 2012: 138).

d. Uyumluluk (Agreeableness): Bireyin diger bireylere uyma egilimi yiiksek ise bu
bireyler isbirlikg¢i, sicak, diiriist, giivenilir, umutlu, affedici, nazik, sevecen gibi kisilik
ozellikleri ile nitelendirilir. Bu boyutta diisiik puan alan bireyler ise soguk, uyumsuz,
mubhalif, siipheli, kati, gecimsiz, huysuz ve duygusuz bireyler olarak siniflandirilirlar
(Buchanan ve Huczynski, 1997: 150; Greenberg, 1999: 41; Luthans, 2010: 132;
Robbins, 2012: 138).

e. Sorumluluk (Conscientiousness): Yiiksek seviyede sorumlu bir birey diizenli, basari
odakli, dikkatli, azimli giivenilir, disiplinli ve caligkandir. Bu boyutun diger ucunu
olusturan birey ise sorumsuz, daginik, dikkati kolay dagilan, 6z disiplini eksik gibi
sifatlarla ile ifade edilebilen davraniglari sergilemeye meyillidir (Buchanan ve

Huczynski, 1997: 150; Greenberg, 1999: 41; Luthans, 2010: 132; Robbins, 2012: 138).

Bes Faktor Kisilik Modeli, liderlik (Judge ve Bono, 2000), takim c¢alismas1 (Morgeson
ve dig., 2005) is tatmini (Judge ve dig., 2002; Templer, 2012) performans (Ployhart ve
dig., 2001) gibi degiskenler bakimindan arastirmacilar tarafindan incelenmistir. Bu
bakimdan s6z konusu model kisilik degerlendirmelerinde orgiitler acisindan oldukca

onemlidir.
1.5.2. Myers-Briggs Tipi Kisilik Modeli

Myers-Briggs Tipi Gosterge (Myers-Briggs Indicatior-MBTI) Robbins’e (2012) gore
diinyada en ¢ok kullanilan kisilik degerlendirme araglarindan birisidir. Bu tipoloji
kisiligi disa doniik ya da ice doniik, algisal ya da sezgisel, diisiinen ya da hisseden,

yargilayan ya da kabul eden olarak kategorize edilmesini kapsar.

a. Disa doniik ya da ice doniik: Disa doniik bireyler sempatik sosyal, kendini ifade
edebilen (Robbins, 2012: 137), girisken (Luthans, 2010: 135) kimselerdir. ice doniikler
ise sessiz, utanga¢ (Robbins, 2012: 137) ve Once diisiiniip sonra konusan (Luthans,

2010: 135) bireyler olarak nitelendirilirler.

b. Algisal ya da sezgisel: Algisal bireyler pratiktirler ve detaylara odaklanirlar.
Sezgiseller ise bilin¢dis1 siireclere Onem verirler ve olaylarin biitiiniine bakarlar

(Luthans, 2010: 135; Robbins, 2012: 137).
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c. Diisiinen ya da hisseden: Diisiinen sinifina giren bireyler karsilastiklar1 problemler
karsisinda diisiince ve mantiklarini kullanirlar. Hisseden sinifina giren bireyler ise deger

ve duygularina 6nem vererek hareket ederler (Robbins, 2012: 137).

d. Yargilayan ya da kabul eden: Yargilayan bireyler diizene ¢ok énem verirler. Zaman
odakli ve organizedirler. Kabul eden boyutuna giren bireyler ise esnektirler ve

iclerinden geldigi gibi hareket ederler (Luthans, 2010: 135; Robbins, 2012: 137).

Myers-Briggs Modelinde yer alan smiflandirmalardaki sekiz ©ge birbirleriyle
eslestirilerek 16 adet kisilik 6zelligi tanimlanir (Soysal, 2008: 16; Robbins, 2012: 137).
Bu test, bireylere belli durumlarda ne hissettiklerini soran 100 soruluk kisilik testidir.
ABD Silahli Kuvvetleri dahil bircok kurum tarafindan uygulanmistir (Robbins, 2012:
137). Bununla birlikte s6z konusu model orgiitsel davranis disiplini kapsaminda da

kisiligin degerlendirilmesinde yaygin kullanilan bir tipojidir.
1.5.3. Friedman ve Rosenman’in A Tipi ve B Tipi Kisilik Modeli

Orgiitsel davramis ¢alismalarinda siklikla kullanilan kisilik siniflandirmalart arasinda
Bes Faktor Kisilik Modeli, Myers-Briggs Tipi Kisilik Modeli ve A Tipi ve B Tipi kisilik
siniflandirmas1  tipolojileri  gosterilebilir. Yaygin kullanimlarina ragmen kisilik
tipolojilerinin oldukg¢a genis kapsamli ve karmasik olan kisilik 6zellikleri yelpazesini

tamamiyla karsilamasi ve 6lgmesi zordur.

Bilimsel aragtirmalarda kisiligin degerlendirilmesinde Bes Faktor Kisilik Modeli yaygin
bir sekilde kullanilmaktadir (Civitci ve Aricioglu, 2012: 81). Fakat kisiligin bireyin
davranig ile yakindan ilgili olmasi sebebiyle diger kisilik 6zelliklerinin de yoneticiler
tarafindan bilinmesi gerekir. Bununla birlikte kisilik 6zellikleri arastirmacilar tarafindan
da siirekli calisilmasi gereken bir alandir. Bu bakimdan orgiitsel davranisin onemli
tahmin araglarindan olan Makyavelcilik, Narsisizm, Oz-Gozlem, A Tipi ve B Tipi, Risk
Alma Egilimi ve Proaktif Kisilikler (Robbins, 2012: 140), orgiitsel davranis alaninda

yapilan bilimsel ¢alismalarda iizerine durulmasi gereken diger konulardir.

Giintimiiz kosullarinin bireylerden bekledigi yogun calisma kosullari, rekabetin her
alanda artmasi, isin hayatin merkezinde olmasi, zamanin giderek degerlenmesi, ¢calisma
yasaminin gereklerinin ve yapisinin giderek degismesi gibi hususlar bireylerin davranis
kaliplarin1 etkileme potansiyeline sahiptir. Bu durum ise A Tipi davranislarin

sergilenmesini artirict unsurlar olarak degerlendirilebilir. Bu ¢calismada diger tipolojilere
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gore nispeten daha az iizerinde duruldugu, fakat makro cevresel faktorlerdeki hizli
degisim sonucunda toplumda arttig1 diisiiniilen A Tipi kisilik ozellikleri iizerinde

durulacaktir.

A Tipi ve B Tipi kisilik ayriminin ortaya cikisi 20. yiizyilin ortalarina denk gelmektedir.
1950’1lerin ortalarinda kardiyolog olan Dr. Friedman’in ofisinin oniindeki bekleme
salonunda bulunan koltuklar1 tamire gelen koltuk tamircisi bekleme salonundaki
koltuklarin, bagka koltuklara kiyasla tuhaf bir sekilde 6n kisimdan asindigini
gozlemlemistir. Heyecanli her an ¢agrilacagini diistinen hastalar koltuga oturup rahat
rahat beklemek yerine, sira her an sira bana gelebilir diye koltugun ucuna oturmay1
tercih ettikleri i¢in koltuklarin u¢ kisminin asindigr diistiniilmiistiir. Bunun iizerinde
19501erin sonunda Dr. Friedman ve Rosenman tarafindan gozlemlerin siirdiiriilmesi ve
baz1 davranis 6zellikleri ile kalp hastaliklar1 arasindaki iligkinin arastirilmasi sonucunda
A Tipi ve B Tipi kisilik tipleri ileri stirtilmiistiir (www.edmondschools.net, 2013;
Friedman ve Rosenman, 1974 akt. Kunnanatt, 2003: 720). S6z konusu tipoloji ortaya
atildiktan sonra sosyal psikoloji, orgiitsel psikoloji, endiistriyel psikoloji, psikofizyoloji,
kardivasyokiiler ve mesleki hastaliklar alanlarinda yaygin calisilan bir konu haline

gelmistir (Jenkins, 1998).
1.5.3.1. A Tipi Kisilik

A Tipi davranis yiiksek derece hirsla karakterize edilen bir yasam tarzi ya da hayata
kars1 genel yonelimdir. Bu bireyler kisa siirede ¢ok is yapmaya isteklidirler ve maddi
seyler kazanmak igin siirekli cabalarlar. Kendilerini ispatlama ihtiyac1 hissederler ve
hirsilarini kendileri icin 6nemli olan alanlar yonlendirirler. A Tipi bireyler kendilerine
giderek artan hedefler belirlerler. Boylelikle hirslart giderek artar ve genelde
ulasabileceklerinin 6tesinde hedefler belirlerler (Rayburn ve Rayburn, 1996: 1211).

Bu kisiler sabirsizdir. Konusma sirasinda acelecidirler ve bazi durumlarda karsisindaki
kisilerin soziinii kesip ciimleyi kendileri tamamlarlar. Sabirsizligin sonucu olarak bu
bireyler kendilerinin ya da bagkalarinin yaptigi tiim islerde hiza Onem verirler
(Friedman ve Rosenman, 1974; akt. Kunnanatt, 2003: 722). Fiziksel goriiniim
bakimindan heyecanlilifin, hirsin ve sabirsizligin sonucu olarak bu bireyler gergin yiiz

kaslarina sahip ve enerjik goriiniirler. Zamanin her bir anim1 kullanmalar1 gerektigini
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diistintirler ve asla zaman1 bosa gecirmek istemezler (Rayburn ve Rayburn, 1996: 1211;

Rosenman ve dig., 1988; akt. Kunnanatt, 2003: 722).

A Tipi davranis sergileyen bireylerin bir diger belirgin 6zelligi ise “¢ok fazli diisiinme”
(polyphasic thinking) dir. Bu diisiinme ayn1 anda iki ya da daha fazla seyi diisiinmedir.
Yani 6rnegin hem bir konusmay: dinleyip hem de baska bir isi yiirlitme egiliminde
olabilirler. Is dis1 aktivitelerde (piknik ve gezi faaliyetleri gibi) aslinda bedenen isten
uzaklasip zihnen yine is iizerinde diistiniilmesi bu diisiinme tarzina 6rnek olarak
gosterilebilir. Bu bakimdan 6rnegin tatillerde bile gevsemek bu Kkisiler i¢in kolay
degildir (Kunnanatt, 2003). Ciinkii bu kisiler i¢in hi¢bir sey yapmadan durmak zordur.

Bu durumda bu kisililerin iskolik olma egilimleri de artabilir.

Ote yandan A Tipi kisiler benmerkezci 6zellik gosterirler. Baskalarinin soyledikleri
ilgilerini ¢ekmemesi durumunda, konuyu kendi ilgi alanlarina ¢cekmek isterler. Kendi
amaclar1 disindaki seyleri takdir etmeyi de pek sevmezler. Islerin yapilmasi ve bitmesi
islerin yapilirken o islerden keyif alinmasindan daha onemlidir. Giderek azalan bir
zaman dilimine daha da fazla sey sikistirmak igin planlar yaparlar. Bu durum ise
istenmeyen birtakim stres, gerginlik ve huzursuzluk gibi davraniglar dogurabilir. Bu
kisilerin rekabet¢i olmalarinin bir sonucu olarak siirekli ¢evresindekilerden daha fazla is
yapma daha basarili olma istegi vardir. Cevrelerindeki bireyleri kendilerine rakip
goriirler ve basarinin gostergesinde yapilan isin niteliginden c¢ok niceligine Onem
verirler. Bu kisiler daha fazla para, statii arkadas ve daha yiiksek pozisyona sahip olma
istegindedirler (Kunnanatt, 2003: 723). Bu bakimdan bu kisilerin genel olarak siirekli

daha fazlasini isteme egiliminde olduklari sdylenebilir.

A Tipi kisilik ozelliklerinin giderek artan bir egilim sergiledigi soylenebilir. Ciinkii
icinde bulundugumuz diinya kosullar1 bireyleri ve orgiitleri siirekli olarak yenilige ve
miicadeleye sevk etmektedir. Yogun ve tempolu is kosullari, bireylerin sahip olduklari
nitelikleri artirma kaygisi, isin giderek bireylerin hayatinda merkezi dnem almas1 gibi
hususlar bireylerin orgiit ici, aile ve sosyal yasamda sergiledigi davramslarini da
etkileyebilmektedir (Ozsoy ve Giindogdu, 2013). Bu bakimdan genel olarak bir
degerlendirme yapildiginda A Tipi davraniglarin artmasi da tesadif degildir. Ciinkii
giiniimiiziin yogun caligsma kosullar1 A Tipi davranig bi¢ciminin sikligini1 ve yogunlugunu

artirabilmektedir (Jenkins, 1998: 42; Kunnanatt, 2003: 725). Yapilan arastirmalar
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sanayilesmis toplumlarda A Tipi davramgslarin  yogun olarak sergilendigini
gostermektedir. Ciinkii islerin daha hizli yapildigi ve bunun da 6diillendirildigi ortam ve
toplumlarda A Tipi davranis gosteren bireylerin sayisi artabilir (Kunnanatt, 2003: 721).
Benzer sekilde girisimci ve yoneticilerin yogun ve stresli is yapisinda calisan bireyler

daha fazla A Tipi davranis sergileyebilir (Kunnanatt, 2003: 720).

Jenkins’e (1998) gore, calisan bayanlar ev hanimlarina, satis ve yonetsel pozisyonda
calisan bireyler teknik islerde calisan bireylere, sehirde ikamet eden bireyler kirsal
alanlarda ikamet eden bireylere, bekar calisanlar ise evlilere (Erdem ve dig., 2009: 117)
nispeten daha fazla A Tipi davranislar sergilemektedir (Jenkins, 1998: 41, 42). Buradan
hareketle bireyin i¢inde bulundugu sosyal cevre, bireyin calistigi sektoriin kosullari,
yapmis oldugu is ve orgiitteki pozisyonu bireyin A Tipi davranmis sergileme ihtimalini
artirabilecegi soylenebilir. Ote yandan bekar calisanlarin ailevi ve is dist bir takim
sorumluluklarinin daha az olabileceginden hareketle, evlilere gore daha cok isleriyle
ilgili olabilecekleri diisiiniilebilir. Bunun da ise odaklilik ve basarili olma egilimi gibi
birtakim A Tipi kisilik 6zelliklerini yansitmalarina neden oldugu soylenebilir (Erdem ve
dig., 2009: 117). Kisaca i¢inde yasadigimiz diinya kosullarimin bireyin dis diinya ile
basa ¢ikma tarzina etkileri bir bakima kisilik 6zelliklerini de etkileyebilmektedir.

Brief ve dig., (1981) gozlemlerinde A Tipi kisilik 6zelligi sergileyen ¢alisanlarin uzun
saatler calistigini, hafta sonlar1 ve is disinda evde rahatlamak i¢in gegirecegi zamanlarda
rahat olamadiklarini ve siirekli is kaygisi giittiiklerini tespit etmiserdir. Bununla birlikte
bu calisanlarin eve is gotiirdiiklerini, daha yiiksek basari elde etmek i¢in stirekli kendisi
ile yarisir halde olduklarin1 ve calisma sartlarinin olumsuzlagsmasi durumunda ¢abuk
sinirlendiklerini tespit etmislerdir (Kunnanatt, 2003: 723-724). Bu ozellik ise bu
bireylerin is odakl bir egilim sergiledigini gostermektedir.

Yukarida bahsedilen A Tipi kisilik 6zellikleri, elektronik ortamda yapilan incelemeler

ve alan ile ilgili yapilan taramalar neticesinde 6 boyut olarak siniflandirilmistir.

1. Hiz odakli olma: A Tipi kisilige sahip bireyler; hareketli olup, hizli yiiriir, hizli
yemek yer, hizli konusurlar (Friedman ve Rosenman, 1974 akt. Kunnanatt, 2003;
Buchanan ve Huczynski, 1997; Greenberg, 1999; Soysal, 2008: 8; Luthans, 2010;
Robbins, 2012).
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2. Rekabercilik: Bu bireyler cevrelerindeki bireyleri (6rnegin is arkadaslarini)
kendilerine rakip goriirler. Bu sebeple siirekli olarak miicadele etme egilimindedirler.
Bu bireyler aym1 zamanda ¢ok hirshidirlar ve giderek azalan zamanda daha da fazla
seyler yapmak isterler (Rosenman ve dig., 1964 akt. Kunnanatt, 2003: 722; Suls ve
Sanders, 1988; Rayburn ve Rayburn, 1996; Buchanan ve Huczynski, 1997; Luthans,
2010; Robbins, 2012).

3. Agresiflik: Bu bireylerin bir diger o6zelligi ise birden ofkelenebilmeleri ve agresif
olmalaridir (Baltas ve Baltas, 2000: 147-148 akt. Durna, 2005: 277; Friedman ve
Rosenman 1974, akt. Kunnanatt, 2003; Rayburn ve Rayburn, 1996; Buchanan ve
Huczynski, 1997; Luthans, 2010; Robbins, 2012).

4. Benmerkezcilik: Bu bireyler genelde kendisine odaklanir ve “benmerkezci” dir. Bu
kimseler biiyiik ¢cogunlukla, isleri i¢in ailelerini ve cevrelerini ihmal edebilirler (Baltas
ve Baltas, 2000: 147-148 akt. Durna, 2005: 277). Konusmay1 kendi ilgi alanina cekerler
(Kunnanatt, 2003: 723).

5. Sabirsizlik: Bu kisilerin hiza verdikleri 6nemin bir sonucu olarak kendilerinin ve
baglarinin eylemlerinin tamamlanmasinda sabirsizdirlar. Ornegin trafikte, restoranda
veya benzer durumlarda beklemekten rahatsiz olurlar (Suls ve Sanders, 1988;
Rosenman ve dig., 1988 akt. Kunnanatt, 2003: 722; Rayburn ve Rayburn, 1996;
Buchanan ve Huczynski 1997; Greenberg, 1999; Durna, 2005; Soysal, 2008; Luthans,
2010; www.edmondschools.net, 2013).

6. Is odaklilik: Bu bireyler basariya cok onem verirler. Bu durum ise odaklanmaya ve
iste gecirilen zamana da yansiyabilir (Rosenman ve dig., 1988 akt. Kunnanatt, 2003:
722, Buchanan ve Huczynski, 1997; Aktas, 2001; Durna, 2005; Erdem ve dig., 2009;
Luthans, 2010).

Goriildiigii gibi A tipi kisilik ozelliklerinin belirli bir takim boyutlar {izerinde
yogunlastig1 goriilmektedir. Bu bireylerin daha iyi anlasilabilmesi i¢in s6z konusu

davranis 6zelliklerinin (kisilik boyutlarinin) detaylica analiz edilmesi gerekmektedir.
1.5.3.2. B Tipi Kisilik

B Tipi kisilige sahip bireyler A Tipi kisilige sahip bireylerin rekabet¢i olma, hiz ve

zaman verilen 6nem, hirsli olma, basar1 odaklilik gibi boyutlarin tersi ozellikler
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gosterirler. Bu kisiler rahat ve sakindirler. Yiirime, konusma ve calisma eylemlerini

yerine getirirken A Tipi kisilige sahip bireylere nispeten daha yavastirlar.

Bu bireyler siirekli kendilerini zaman baskis1 altinda hissetmezler, sabirlidirlar, kendini
ovmezler, kendini sikmazlar, acele etmeyi sevmezler ve yumusak huyludurlar (Soysal,
2008: 8; Luthans, 2010: 285). Bu tip kisiler baskalar ile yarisa girmez, sakin ve diizenli
calismayi tercih ederler (Erdem ve dig., 2009: 107). Isleriyle ilgili olarak oldukca rahat
davramirlar. Islerinde kalite ararlar. Saghigina (Aktas, 2001: 31) ve kendilerine bos vakit
ayirabilmek, bazi seyleri oldugu gibi kabul etmek, insanlarla iyi iliskiler kurmak,

cevreye acik ve sosyal yasami seven bir 6zellik tasimak temel 6zelliklerdendir.

Bu bireylerin A Tipi kisilik 6zelligi tasiyan bireylere nispeten daha isbirlikci olduklari
sOylenebilir. Bu bakimdan bu bireyler etkilesimde bulundugu bireylerle daha fazla
tatmin olan bireyler olarak nitelendirilebilir (Jenkins, 1978 akt. Jenkins, 1998: 42).
Basar i¢cin daha az kaygi giiden, rahat, bos zamanlarinda gerekli zaman ayirip
eglenebilme yetenegine sahip bireyler olarak tarif edilebilirler (Buchanan ve Huczynski,
1997). Bu bakimdan bu bireyler zamanla daha az ¢atisma halinde, yasama kars1 daha
dengeli ve rahat bir egilimi vardir (Durna, 2005: 275). Kisacas1 bu bireyler A Tipi

kisilik 6zelligi sergileyen bireylerin sergiledigi temel 6zellikleri tasimazlar.
1.5.3.3. A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozelliklerinin Karsilastirmasi

Iki grup arasindaki davranis farklarmin daha iyi anlasilmasi ve soz konusu Kisilik

ozelliklerinin kiyaslanabilmesi i¢in asagidaki tablodan yararlanilabilir.

Tablo-1
A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

A Tipi Kisilik B Tipi Kisilik

Rekabetci

Fazla rekabetci degil

Basariya yiiksek oranda ihtiya¢ duyar

Cok fazla basar1 kaygisi giitmez

Agresif Uysal
Hizlh calisir Sabit bir hizda ¢alisir
Hareketli Nispeten daha yavas
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Tablo-‘l (Devam)
A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

A Tipi Kisilik

B Tipi Kisilik

Kendisine bos vakit ayirmakta zorlanir. Bog
zamanlarinda ise is ile ilgili konulara zihnini yorar

Kendine bos zaman ayirdiginda sugluluk hissi
duymadan o zamani harcar ve bu siirecte de
rahattir

Tek seferde birden ¢ok isi kucaklamaya caligir

Tek seferde tek bir is yapar

Sabirsiz

Nadiren sabirsizdir

Cabuk ofkelenebilir

Kolayca sinirlenmez

Siirekli kendisini zaman baskisi altinda hisseder

Nadiren zaman baskis1 altinda hisseder

Sayilara kars takintilidir ve basariy1 niceliksel
degerlerle 6lcmeye egilimlidir

* (Buchanan ve Huczynski, 1997: 152 ve Luthans, 2010: 285 kaynaklarindan derlenmistir).

Kaynak: Buchanan, D ve A. Huczynski. (1997). Organizational Behaviour, An Introductory Text. 3.

Basim, Prentice Hall International, UK. s. 152 ve Luthans, F. (2010). Organizational Behaviour, An
Evidence Based Approach, Mcgrow Hill, 12. Basim, N. Y s. 285 kaynaklarindan yararlanarak
hazirlanmistur.

Yukarida yer alan ilgili mukayeseyi yaptiktan sonra belirtmek gerekir ki sz konusu
davranig ve kisilik ozellikleri, iki ayr1 boyutta degerlendirilen kisilik 6zelliklerinin ug
noktasini gostermektedir. Bu bakimdan bireylerin ilgili uglardaki kisilik 6zelliklerinin
tamamini siddetli bir sekilde tasimasi diisiiniilemez. Burada sadece bireyin hangi boyuta
daha yakin oldugundan bahsedilebilir. Bu durum ise bireyin davranislarinin yogunlugu
ve sikligina baghdir. Ayrica birey iki ayr1 uctan 6rnegin A Tipi kisilik 6zelliklerinden
davranis sergilerken, B Tipi kisilik 6zelliklerinden bir kismini tasiyabilir. Ciinkii insan
cok karmagik bir yapiya sahiptir ve iki temel boyutta kisilik 6zelliklerini kategorize
edebilmek ise zordur. Bu bakimdan bireyin yukarida iki ayr1 boyutta gosterilen kisilik

ozelliklerinden bir boyutunu tamamen tagimasinin olduk¢a zor oldugu soylenebilir.

A Tipi bireyler daha fazla is yapmaya, daha basarili olmaya ve az zamana cok is
sigdirmaya daha fazla meyilli bireylerdir. Ciinkii islerinde basarili olabilmek bu kisiler
icin 6nemlidir. Bu davranislar bir dereceye kadar orgiit acisindan istenen davraniglardir.
Ancak s6z konusu egilimlerin siddetinin makul bir diizeyin iistiine ¢ikmasi, bazi olasi

risk ve istenmeyen sonuclar1 da beraberinde getirebilir. Ornegin bu egilimin artmas1 bu
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kisilerin orgiitsel problemler karsisinda yaratici ¢oziimler bulmasinda, orgiit ici bir
takim olaylar1 sakince diisiiniip degerlendirmelerinde zorluklar yasamalarina neden
olabilir. Ciinkii bazi yonetsel pozisyonlar sabir, rahathik ve sakinlik gerektirebilir.
Bununla birlikte A Tipi kisilige sahip bireylerin sabirsizligi ve diismanca tavirlari,
birlikte calistiklari kisilerin de stresini artirabilir. Bu bakimdan ilk bakista A Tipi kisilik
bir¢ok ac¢idan hayranlik uyandirici olarak goriinse de bireyin kendisi, ¢alistig1 orgiit ve
digerleri icin bazi durumlarda istenmeyen sonuglara sebebiyet verebilir (Buchanan ve
Huczynski, 1997: 152-153). Dolayisiyla her durumda bu davraniglarin orgiit acisindan

istenen ¢iktilar saglayacag diistiniilmemelidir.

Ote yandan bu bireylerin yasam tarzi, sagliklarini etkileyebilecek sorunlara (stresin
artmasi, kalp rahatsizliklar1 gibi) yol acabilmektedir. Fakat Friedman ve Rosenman
dogru egitim ve farkindalikla A Tipi kisilik 6zelliklerinin B Tipi kisilige donebilecegini
savunmaktadir. Dolayisiyla bu bireyler birtakim uygulamalar yardimiyla davraniglarini
zamanla degistirebilirler. S6z konusu uygulamalar arasinda haftalik calisma saatlerinin
sinirlandirilmasi, egzersiz ve bos vakit i¢in planlar yapma, baskasi ile kendini siirekli
mukayese egiliminden uzaklasip kendi isine odaklanma ve yetenek yonetim becerilerine
iliskin dersler alma gibi hususlar gosterilebilir (Buchanan ve Huczynski, 1997: 153). Bu

sayede soz konusu uygulamalar bireyi rahatlatip, yasam hizin1 ve stresini azaltabilir.

Bu bolimde kisilik kavrami ana hatlar ile ele alinmis ve kisiligin tanimi, orgiitler
acisindan onemi ve kisiligi etkileyen faktorler tizerinde durulmustur. Bununla birlikte
kisaca kisilik kuramlarindan ve modellerinden bazilar1 ele alimip daha sonra
arastirmanin odagin olusturan A Tipi ve B Tipi kisilik 6zellikleri iizerinde durulmustur.
Calismanin ikinci boliimiinde ise kisilik Ozellikleri ile iliskili oldugu varsayilan is

tatmini kavrami ana hatlar ile ele alinacaktir.

32



BOLUM 2: iS TATMININ KAVRAMSAL CERCEVESI

Calismanin ilk bolimiinde kisilik kavrami ana hatlar ile ele alinmistir. Bu kapsamda
kisiligin orgiitler acisindan 6nemi, kisiligi etkileyen faktorler ve belirli kisilik kuramlari
ve modelleri iizerinde durulmustur. Calismanin ikinci boliimiinde ise is tatmini kavrami
ana hatlar ile alinacaktir. Bu kapsamda ilk olarak is tatmininin 6nemine deginilecektir.
Daha sonra is tatminini etkileyen faktorler, is tatminsizligi kavrami ve is tatminin
sonuglar1 tizerinde durulacaktir. Son olarak da akademisyenlerin is tatmini ve is tatmini
ve kisilik arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla konu ile ilgili yiiriitiilmiis bilimsel

caligmalarin bulgular: incelenerek genel bir degerlendirme yapilacaktir.

Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek iizere emek sarf eden calisanin isinden ve ¢alistigt
orgiitten beklentileri cok boyutludur. Calisanlar calistiklar1  Orgiitten emekleri
karsiliginda hak ettigi iicret ve sosyal haklardan cok daha fazlasini ister. Bu bakimdan
oncelikle orgiitlerde bireylerin anlasilmast ve mutlu olmalarinin saglanmasi gerekir.
Ciinkii insan c¢ok boyutlu ve karmasik bir yapiya sahiptir. Bu durum ise insan
ihtiyaglarim1  cesitlendirmektedir. Cesitlenen ihtiyaclarin hepsinin her durumda
karsilanmasi oldukca zordur. Fakat bireyin ruhsal ve fiziksel saglig1 i¢in insan olmanin
uzantisi olarak duyulan ihtiyaclarin makul diizeyde karsilanmasi1 gerekir. Bu durum

herhangi bir orgiitte ¢aligsan tiim bireyler i¢in de gegerlidir.

Orgiitlerde calisan bireyler isin kendisine, is yerine, amirleri ile iliskilerine, is
arkadaslarina ve is yerinin fiziksel sartlarina yonelik birtakim beklenti icerisindedirler.
S6z konusu beklentilerin bireyi genel anlamda tatmin edecek diizeyde karsilanmast,
bireyin isi hakkinda olumlu duygular beslemesini saglayacaktir. Isini severek yapan
calisanin, giin icerisinde iletisimde bulundugu aile bireylerinden baslayarak, is
arkadaslari, amirleri ve miisteriler ile olan iligkilerinde daha yapici ve sicak iligkiler
icinde olmasi beklenmektedir. Ote yandan bireyin isini severek yapmasi iirettigi iiriin ya
da hizmete de olumlu bir sekilde yansiyabilir. Bununla birlikte isini sevmeyen, ¢alisma
arkadaslar1 ile 1iyi iliskiler kuramayan, siirekli orgiitiin fiziksel ve altyapisal
sorunlarindan sikayet eden dolayisiyla bu faktorlere yonelik beklentilerini belli diizeyde
karsilayamayan bireyin, oOrgiit icerisinde ve giinliik yasamda sergiledigi davranislar da
farklilasabilmektedir. Bu bakimdan bireyin isinde yasadigi tatminsizlik oncelikli olarak

bireyin kendisine, daha sonra yakin cevresine ve giin icerisinde etkilesimde bulundugu
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miisterilere istenmeyen sekilde yansiyabilmektedir. Bireyin isinden duydugu
tatminsizlik orgiitsel ¢iktilar acisindan ise isgoren devir hizi (Gregory, 2011), orgiitsel
baglilik (Shore ve Martin 1989; Lumley ve dig., 2011), performans (Petty ve dig., 1984;
Judge ve dig., 2001; Giil ve dig., 2008; Shokrkon ve Naami, 2009), orgiitsel vatandaslik
(Shokrkon ve Naami, 2009; Mert, 2010; Mohammad ve dig., 2011; Swaminetha ve
Jawahar, 2013), isten ayrilma niyeti (Schermerhorn ve dig., 1997; Cekmecioglu, 2006;
Randhawa, 2007; Giil ve dig., 2008; Mahdi ve dig., 2012), ise devamsizlik (Rahman ve
Sen, 1987) gibi bircok degisken acisindan olumlu sonuglar elde edilmesini

saglayabilmektedir.

Dolayisiyla bireyin isinden duydugu tatmin seviyesinin diigiik ya da yiiksek olmasi
yukarida belirtilen potansiyel sonuglar1 ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu sebeple oncelikle
bireyin kendisi, daha sonra calistig1 orgiit ve ¢evresindeki kisiler i¢in i tatmini dolayli
olarak biiyiik 6nem teskil etmektedir. Is tatmininin saglayacagi ya da is tatminsizliginin
neden olacagi sonuglar oOrgiitsel amaclarin  gerceklesmesinde belirleyici  rol
oynamaktadir. Bu bakimdan orgiitler ve arastirmacilar tarafindan bireyin is tatmini ile
iliskili, is tatmini etkileyebilen ve is tatmini artirici tiim faktorlerin tek tek incelenmesi

ve bu faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir.

Is tatmini ile iliskili ve is tatmine etki edebilecek faktorler 2 temel bashik altinda
toplanabilmektedir (Lam, 1995: 73). Bunlardan ilki orgiitsel faktorlerdir. Orgiitsel
faktorler igerisinde orgiitte benimsenen ve orgiite hakim olan yonetim felsefesi, orgiitiin
temel politikalar1 ve stratejileri, orgiit kiiltiirti, Orgiitiin hiyerarsik yapisi, Orgiitiin
biiytikligli, orgiitiin tiirii, orgiitteki iletisim yapis1 ve oOrgiitteki insan kaynaklari
islevlerinin etkinligi gibi faktorler yer almaktadir. Ote yandan bireyin egitim seviyesi,
yetkinlikleri, bilgi, beceri ve donanimlari, cinsiyeti, yasi ve kisiligi gibi faktorler ise is
tatmini ile iliskili olabilecek ve is tatminine etki edebilecek bireysel faktorler olarak
degerlendirilebilir. Bu noktada orgiitler agisindan 6nemli olan husus ise s6z konusu
orgiitsel ve bireysel faktorlerin analiz edilmesi ve genel anlamda eksik ve iyilestirilmesi

gereken hususlarda ihtiya¢ duyulan uygulamalara gidilmesidir.
2.1. Is Tatmini Kavram

Calisma yasaminin psikolojik yapis1 ve cevresi 0zellikle son otuz yildir genis bir sekilde

incelenmektedir. 20. yilizyilin calisma yasamina 6nemli katkilarindan biri olarak calisma
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yasaminda insan faktoriiniin daha sik giindeme gelmesi gosterilebilir. Hawthorne
arastirmalart ile baslayan bu doneme calisma yasaminin iyilestirilmesi, calisma
yasaminin kalitesinin artirilmasi gibi yaklasimlar hakim olmustur. Neticede calisma
yasaminda oOrgiitteki hakim anlayis, bireyi sadece ekonomik faktor olarak
degerlendirmeme yoniinde gelisim gostermistir. Ciinkii orgiitler bireylerin ekonomik
ihtiyaglarina ek olarak psiko-sosyal ihtiya¢c ve istek ve taleplerine de odaklanmaya
baglamiglardir. S6z konusu gelismeler orgiitsel psikoloji, orgiitsel davranis ve calisma
psikolojisi disiplinlerinin gelismesine katki saglamistir. Bu sayede orgiit icinde
calisanlarin  psikolojik sorunlart pek ¢ok arastirmaci tarafindan arastirillmaya
baslanmistir. Bu baglamda ise ve orgiite baglilik, is tatmini, is giivencesizligi algisi,
tikenmislik, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven gibi bircok orgiitsel davranis konusunda
yapilan aragtirmalar ¢alisanlarin orgiite yonelik beklentilerinin anlagilmasini saglamistir.
Bu calismalar sonucunda elde edilen bulgular hem ilgili yazina hem de uygulayicilara
katki saglamistir (Yiirtir ve Keser, 2010: 166). Ancak belirtmek gerekir ki icinde
bulundugumuz cevresel faktorlerin dinamikligi ve bilimsel arastirma sonucunda elde
edilen bulgularin farklilik gostermesi, insanin orgiitte daha iyi anlasilabilmesi i¢in daha

fazla ¢calismaya ihtiya¢ duyuldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitii olusturan bireyleri ve orgiitii yakindan ilgilendiren en énemli hususlardan birisi,
calisanin isinden duydugu memnuniyetin derecesidir. Calisanin isi olusturan boyutlara
iliskin memnuniyet derecesinin yiikselmesi is tatminin olusmasini saglar. Is tatmini
konusunun arastirilmaya baslamasi klasik yonetim anlayisindan, neo-klasik yonetim
anlayisma gegis donemlerindeki gelismelerle iliskilidir. Harvard Isletme Okulu
profesorii  Elton Mayo belirli durumlarin orgiitte c¢alisanlarin  davranisini  nasil
etkiledigini incelemek tlizere arastirmalar yiirlitmiistir. Bu kapsamda c¢alisma
kosullarinin verimliligi etkileyip etkilemedigini belirlemek amaciyla belirli araliklarla 6
adet caligsma yiiriitiilmiistiir. Calisanlar cesitli kosullara maruz kaldiktan sonra verimlilik
tekrardan Olciilmiistiir. Sonug olarak elde edilen bulgular ise sdyle siralanabilir (Cheryl,

2009: 13).

a) Is yerindeki davramslar karmasik olan faktorler dizisinden olusmaktadir.
b) Orgiitteki calisma gruplari kendi davranis normlarim gelistirebilir.
¢) Yoneticilerin artik ¢alisanlari dinlemelerinin gerekli bir ihtiya¢ oldugu ortaya

cikmustir.
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d) Calisanlarin isterlerse degisime direng¢ gosterebileceklerinin farkina varilmastir.
Elde edilen bulgular o donemden bu yana orgiitlerde insanin psikolojik ve sosyal
yoniiniin ele alinmasi gerekliliginin farkina varilmasini saglamistir. Bu farkindaliin
uzantist olarak iizerinde ¢alisma yapilan en 6nemli konulardan birisi ise is tatminidir. Is
tatmini ve is tatminini ilgilendiren belirli birtakim calisan tutumlari, orgiitsel davranis
ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 acisindan en 6nemli konular arasindadir. Genel olarak
is tatmini Orgiitsel davranis alaninda en ¢ok calisilan ve en onemli konu olarak
diistiniiliir (Luthans, 2010: 141). Ote yandan iizerinde fikir birligine varilmis bir is
tatmini tanimindan bahsetmek miimkiin degildir. Literatiir incelendiginde is tatmine

yonelik yapilan tanimlarin bazilart su sekildedir:

e “Isin ozelliklerinin degerlendirilmesi sonucu is hakkinda olusan olumlu his”
(Robbins, 2012: 76)

e “Isin 6nemli olarak degerlendirilen seyleri ne kadar iyi sagladiginin calisan
tarafindan algilanmasidir’” (Luthans, 2010: 141)

e “Bireyin isine ve is ortaminin fiziksel ve sosyal sartlarina yonelik duygusal
tepkisidir” (Schermerhorn ve dig., 1997: 98)

e “Bireylerin isleri hakkinda pozitif ya da negatif olarak diisiinme dereceleridir”

(Greenberg, 1994: 144).

Yukarida yer alan tanimlardan hareketle is tatmini ya da is tatminsizliginin arkasinda, is
ve 1 yeri sartlarina karsi birey tarafindan verilen tepki, bireyin ise ve is yeri ile ilgili
diger faktorlere kars: hissi ve bu faktorlerin birey tarafindan degerlendirilmesi sonucu
olusan alginin yer aldigindan bahsedilebilir. Dolayisiyla birey isi ile ilgili tiim hususlar1
zaman icerisinde degerlendirerek isi hakkinda birtakim hislere sahip olmaktadir. Eger
bu his olumlu yonde ise bireyin isinden tatmin oldugu, olumsuz yonde ise bireyin

isinden tatmin olmadigi soylenebilir.

Is tatminin genel olarak kabul edilmis ii¢ boyutu vardir. Bunlardan ilki, is tatmini isle
ilgili faktorlere yonelik duygusal bir tepkidir. Ikinci boyut, is tatmini beklentilerin ne
kadar 1yi karsilandig1 ya da hatta beklentilerin 6tesine gecilip gecilmedigi ile belirlenir.
Ornegin, calisanin yaptigi isi karsiiginda hak ettigini (6diil, 6vgii veya farkli yollar
vasitastyla) alamadigi durumlarda tatminsizlik yasanmaktadir. Ote yandan eger calisan

kendisine iyi ve adil davranildigim1 hissederse isine karsi tatmin duyma ihtimali
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artmaktadir. Ugiincii boyut ise is tatmini ¢ok sayida is ile iliskili tutumu temsil
etmektedir (Luthans, 2010: 141). Luthans’in ileri siirdiigii bu boyutlar, is tatminin
esasen calisanlarin ise yonelik beklentilerinin ne derece karsilandig ile ilgilidir. Buna
ek olarak bu siirecte orgiitsel uygulamalardaki adalet ve etkinligin de is tatminin

olusmasi ile yakindan ilgili oldugu goriilmektedir.
2.2. is Tatminin Onemi

Orgiitsel davrams disiplini igerisinde en ¢ok ¢alisma yapilan konulardan biri is tatmini
konusudur (Luthans, 2010: 141). Google arama motoru vasitasiyla Haziran 2013’te
yapilan tarama isleminde “job satisfaction” anahtar kelimesi ile yaklasik 47.900.000
sonug bulundugu tespit edilmistir. Ulkemizde ise Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK) tez
erisim sitesinde “is tatmini”’ anahtar kelimesi ile yapilan taramada is tatmini kavramini
iceren 428 adet kayitli bilimsel tez calismasina ulasilmistir (www.tez.yok.gov.tr, 2013).
Benzer sekilde uluslararasi bir tez erigim sitesinde “‘job satisfaction” anahtar kelime ile
Haziran 2013’te yapilan taramada 32.936 adet tez calismasimin yer aldigi tespit
edilmistir (www.search.proquest.com, 2013). S6z konusu niceliksel gostergeler is

tatminin bilimsel arastirmalara yaygin bir sekilde konu olduguna isaret etmektedir.

Sanayilesmenin giderek artmasi insanlarin belli bolgelerde toplanmasina ve zamanla
yogun ve telasli bir is diinyasinda kendilerini bulmalarina sebebiyet vermistir. Insanlar,
daha iyi sartlar altinda yasamak ve bakmakta yiikiimlii olduklar kisilere daha iyi bir
gelecek sunabilmek igin ise her gecen giin daha da onem vermektedir. Ciinkii tiim
bunlar yerine getirmek igin is, oncelikli olarak 6nemli bir gelir kaynagidir. Ote yandan
is, diger birgok agidan da birey igin 6nem teskil etmektedir. Isin her bir bireyin giinliik
yasantisinin biiyiik bir kismini kapsamast ve bu bakimdan isin bir¢ok insanin hayatinda
merkezi 6nem tagimasi sebebiyle bireyin isinden duydugu tatmin, bireyin genel anlamda
huzuru igin de 6nemli bir unsurdur. Ornegin is tatmini ile genel mutluluk pozitif bir
sekilde iliskilendirilmistir (Smith, 2007: 1). Bununla birlikte is, yasam tarzzmizi da
belirler. Ciinkii is vasitast ile elde edilen gelir, yasam tarzimizin olusmasinda ekonomik
temel saglar (Smith, 2007: 1; Koustelios, 2001: 354). Goriilduigii gibi isin bircok insanin
hayatinda merkezi onem tasimasi sebebiyle bireyin isinden duydugu tatmin bireyin
genel anlamda huzuru ve bu durumun bireyin calistigi orgiite olumlu etkileri

bakimindan ©nemli bir unsurdur (Smith, 2007: 1). Bu bakimdan calisanin isinden
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duydugu tatminin; yasam lizerindeki pozitif etkisi, bireyin ruhsal ve fiziksel sagligi
tizerinde de olumlu etkisini hissettirmektedir. Bu durum ise aile yasaminda mutlulugun
artmasim ve orgiitte de verimliligi yiikselmesini saglamaktadir (Oriicii ve dig., 2006:
39). Calisanin isini severek yapmasi, isinden sagladig1 hazzin siirdiiriilebilirligi ve isi ile
biitiinlesebilmesi agisindan olduk¢a onemlidir. Kisaca bireylerin sahip olduklari isin
genis yelpazede bir¢ok kavram ile iliskili olmasindan dolay1 ise yonelik his ve tutumun
orgiitleri ve bireyleri ilgilendiren bir¢ok ciktiy1 etkileyebilecegi soylenebilir. Bu nedenle
orgiitsel amaclarin yerine getirilebilmesi i¢in ihtiyagc duyulan temel iiretim
faktorlerinden emegin saglayicist olan insan kaynagmnin, isine yonelik genel
diisiincesinin olumlu yonde olmasi ile olusan tatminin ya da tatminsizligin, birey ve

orgiit acisindan dogurabilecegi sonuglarin irdelenmesi gereklidir.

[s tatminin orgiitler ve birey agisindan 6nemini vurgulamak igin bu boliimde is tatminin
performans, baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayirilma niyeti ve motivasyon
gibi onemli degiskenlerle iligkisine ve bu konudaki arastirma bulgularina yer

verilecektir.
2.2.1. Is Tatmini ve Yasam Tatmini Arasindaki iliski

Is tatmini ile iliskili olan en onemli degiskenlerden birisi yasam tatminidir. Isin giindelik
yasamda ¢ok onemli bir yer tutmasi sebebiyle sevdigi isi yapan bireyin yasaminda da
mutlu olmast beklenen bir durumdur (Locke, 2009: 108). Ayni zamanda is tatmini
bireyin is sonrasi olumlu ruh halinde olmasini da etkilemektedir (Judge ve Llies, 2004:
661). Nitekim yapilan aragtirmalar is tatmini yiliksek olan bireylerin yasam tatminin de
yiiksek oldugunu gostermektedir. Konu ile ilgili yiiriitiilmiis calismalarda is tatmini ile
yasam tatmini arasindaki iligkinin pozitif yonde (Keser, 2005; Asan ve Erenler; 2008;
Murad, 2010; Yigit ve dig., 2011) ve is tatmininin yagam tatminine dogrudan ve pozitif
yonde etkisi oldugu sonucuna varilmistir (Iverson ve Maguire, 1999: 17). Bu bakimdan
yasam tatminin bireyin ruhsal sagligi i¢in 6nemi diistiniildiigiinde, is tatmini konusunun

orgiitlerce daha fazla ele alinmasi gerektigi sdylenebilir.
2.2.2. Is Tatmini ve Performans Arasindaki fliskisi

Is tatminin iliskili olabilecegi bir diger onemli degisken ise performanstir. Fakat is

tatmini ve performans arasindaki iligki tartismali bir alandir. Ciinkii konu ile ilgili farkli
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goriislerden bahsetmek miimkiindiir. Bununla birlikte s6z konusu degiskenler arasindaki

iliski tic boyut iizerinden degerlendirilebilmektedir.

Bunlardan ilki, “is tatmini performansin artmasini saglar” tartismasidir. Is tatminin tek
basina is performansini artiran bir unsur oldugunu soylemek dogru degildir. Fakat
belirtmek gerekir ki is tatmini bireyin is performansini etkileyen degiskenlerden en
onemlileri arasindadir (Schermerhorn ve dig., 1997: 100). Bir digeri ise “performans is
tatmini saglar” tartigmasidir. Yiiksek performans seviyesi is tatmini saglar, bakis
acistyla hareket edildiginde ise is tatminine odaklanmaktan ziyade dikkatlerin
calisanlarin yiiksek performans sergilemesi iizerine ¢ekilmesi gerektigi soylenmektedir.
Boyle bir durumda ise i tatminin yiiksek performansin sonucu olarak ortaya c¢iktigi
savunulur (Schermerhorn ve dig., 1997: 100). Bu durum da tartigmaya aciktir. Konu ile
ilgili bir diger tartisma ise Odiillerin is tatmini ve performansi sagladigi yoniindedir. Bu
bakis agisi ile adil bir 6diil sisteminin varliginin hem bireylerin is tatmin seviyesini hem
de performansini artirdig1 sdylenebilir (Schermerhorn ve dig., 1997: 101). Bu noktada
belirtmek gerekir ki performansi ve is tatminini etkileyen faktorler birbiri ile iliskili
olabilir. Bunun bir uzantisi olarak da performans ve is tatmini arasinda muhtemel bir

iliskin oldugu varsayilabilir.

Diger yandan is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliskinin pozitif yonde olmasi
(Iverson ve Maguire, 1999: 17; Keser, 2005; Asan ve Erenler, 2008; Murad, 2010; Yigit
ve dig., 2011), ise yonelik pozitif duygularin saglayacagr mutlulugun calisanlarin
performansi ile iliskili olabilecegi varsayimini gii¢lendirmektedir. Mutlulugun ise
performansa etkisi hakkinda cesitli goriisler mevcuttur. Bazilart olumlu hislerin,
calisanlarin yaptiklart isteki performansini artiracagini savunurken bazilar1 da
mutlulugun esasen bireyin performansi diisiirecegini savunmaktadir (Argyle, 1989).
Bununla birlikte, yapilan arastirmalar mutluluk ile verimliligin pozitif yonde iliskili
olabilecegini (Oswald ve dig., 2008; Zelenski ve dig., 2008) gostermektedir.
Cekmecioglu’nun (2006) yaptig1 bir aragtirmada is tatmini ile verimliligin pozitif yonde
iliskili oldugunu tespit etmistir. Bu durum ise is tatminin performansla iliskisinin pozitif

yonde olabilecegini gostermektedir.

Bireysel is tatmini ile bireysel is performans: arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik

yapilan bir meta analizi sonucunda bireysel is tatmini ile bireysel is performansi
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arasinda pozitif yonde ve istatistiksel acidan anlaml iligkiler ortaya ¢ikmistir (Petty ve
dig., 1984: 719). Benzer sekilde Giil ve dig.,’nin (2008) calismasinda da is tatmininin
performansi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulguyu destekler nitelikte
400 fabrika calisan1 katilimiyla yapilan bir ¢alismada is tatmini ile performans arasinda
anlaml iligkiler tespit edilmistir (Shokrkon ve Naami, 2009: 39). Yine 301 adet
calismayr incelenerek yiiriitiilmiis olan bir c¢alismada is tatmini ile performans
arasindaki korelasyonun yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Ek olarak bu caligmada
nispeten daha karmasik islerde performansin daha yiiksek oldugu sonucuna da
vartlmistir (Judge ve dig., 2001). Bu bakimdan literatiir incelendiginde is tatmini ile
performans arasinda diisiik korelasyon oldugu yoniinde calismalar olsa da agirlikli
olarak caligmalar is tatmini ile is performansi arasinda korelasyonun giiclii oldugunu

gostermektedir. Bu bakimdan mutlu insan isini daha iyi yapar seklinde diistiniilebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde ise is tatmini ile is performansi arasindaki iliskinin
karsilikli oldugu soylenebilir. Ciinkii eger birey isini 1yi yapiyorsa ve performansi
yiiksekse isinden de tatmin olma ihtimali yiikselmektedir (Locke, 2009: 108). Bu
bakimdan yapilan arastirmalar 1s18inda is tatmininin saglanmasinin performans
acisindan olduk¢a 6nemli oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla orgiitlerin siirdiiriilebilirligi
ve stratejik amaclarina ulasabilmeleri i¢in tiim diizey ve boyutta performansin yiiksek

olmasi gerektigi diistiniiliirse 1§ tatminin ne kadar 6nemli oldugu ortaya c¢ikar.
2.2.3. Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Is tatmini ile iliskili oldugu diisiiniilen bir diger onemli degisken ise isten ayrilma
niyetidir. Isinden tatmin olmayan bireyler, isinden tatmin olanlara gore islerini
birakmaya daha fazla meyillidir. Bu durumda isgoren devir oraninin optimal seviyeden
yiiksek olma olasiligi oldukga yiiksektir. Bu oranin yiiksek olmasi tekrardan tedarik
secim ve yerlestirme asamalar1 ile birlikte egitim masraflarim1 da artirabilmektedir.
Bununla birlikte verim disiikliigli ve cesitli sektorlerde miisteri iligkilerinde
degisiklikler gozlenebilir. Ote yandan isgoren devir ve devamsizlik oranlari fonksiyonel
olursa bireyler ve orgiitler ag¢isindan olumlu sonuglar da dogurabilir. Bu bakimdan bu
iki hususun her sart altinda olumsuz sonug verecegi diisiinilmemelidir (Schermerhorn
ve dig., 1997: 99,100). Fakat genel manada calisanlarin islerinden duyduklari tatmin

seviyesinin diisiik olmasi durumunda zamanla calisan, isten sogumaya baslayip yeni
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isler aramaya ve firsatini buldugunda farkli orgiite ya da ise yonelme egiliminde

olabilir.

Literatiir incelendiginde ulusal ve uluslararasi alanda yapilan bircok calismada is tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlu iligkilerin oldugu sonucuna varilmistir.
Mahdi ve dig.,’nin (2012: 1518) yiiriittiigii ¢calismada i¢sel ve digsal is tatmininin igten
ayrilma niyetini ile ters yonde iliskili oldugu tespit edilmis ve aynm1 zamanda bu
calismada icsel is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin digsal is tatminine
nispeten daha yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde diger bazi
calismalarda da is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii ve istatistiksel
acidan anlaml iligkiler oldugunu tespit etmistir (Cekmecioglu, 2006; Randhawa, 2007:
149; Giil ve dig., 2008). Bu bakimdan s6z konusu degiskenler arasindaki iliskinin
tespitine yonelik yapilan c¢alismalar i¢in degiskenler arasi iligkinin yoniine iliskin

varsayimi destekler nitelikte denilebilir.

Ote yandan nitelikli personelin orgiitte kalmasi icin de is tatmini ©nemli rol
oynamaktadir. Nitelikli personelin orgiitte kalmasi icin calisanin bu konuda iginden
gelen bir istek olmalidir. Iste bu noktada bireyin isine karsi tasidig1 olumlu duygu ve
tutum etkilidir. Eger bireyin isinden duydugu tatmin yiiksekse bireyin calistigi orgiitte
kalma ihtimali daha yiiksektir (Schermerhorn ve dig., 1997: 99). Kisacas1 ¢alisanlarin

islerini ve orgiitlerini sevebilmesi orgiitte kalma ihtimallerini artirabilir.
2.2.4. Is Tatmini ve Isgoren Devir Oram Arasindaki Iliski

Is tatmini, isgoren devir hiz1 ile de yakindan ilgilidir (Gregory, 2011: 29). Ancak is
tatminsizliginin kesinlikle isgoren devir oranini artiracagini soylemek miimkiin degildir.
Fakat is tatminsizlik oran1 yiiksekse isgoren devir oranin da yiiksek olmasi beklenebilir.
Nitekim is tatmini ile isten ayrilma niyetinin ters yonde iliskili olmasinin bircok
arastirmada test edilmis (Cekmecioglu, 2006; Randhawa, 2007: 149; Giil ve dig., 2008;
Mahdi ve dig., 2012: 1518) olmast da is tatmini ve isgoren devir orami arasindaki

iliskiye yonelik varsayimi destekler niteliktedir.

Ote yandan belirtmek gerekir ki isten ayirilma niyetinde rol oynayan bircok faktor
vardir ve is tatmini bu faktorlerden oldugu diisiiniilen degiskenlerin sadece biridir.
Ayrica bazi faktorlerin etkisi de bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir. Ornegin

bazi ¢alisanlar, kendilerinin baska bir iste ya da orgiitte calistigini hayal dahi edemezler.
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Calisanlarin isi birakma egilimi ile iliskili olabilecek bagka bir onemli etken ise genel
olarak ekonominin durumdur. Eger issizlik orami diisiik ve insanlar kolaylikla is
bulabiliyorlarsa calistigi orgiitiin ve isin kosullarindan daha iyi firsatlarin olmasi
durumunda isini daha kolay birakabilir. Hatta boyle bir durumda calisanlar islerinden
tatmin olsalar bile bircogu isini birakip daha iyi firsat ve imkanlarin vaat edildigi islerde
ya da is yerlerinde caligmaya isteklidirler (Luthans, 2010). Bu bakimdan is goren devir

oran1 degerlendirilirken tiim boyutlarin dikkate alinmasi1 gereklidir.

Orgiitte satin alma, kiiciilme, birlesme gibi stratejik uygulamalara yer verilirse isinden
tatmin olmayan c¢alisanlarda goniilli olarak daha onceki yerlerinde kalabilirler. Bu
durum ise i§ tatmininden bagimsiz gelisebilen iste kalma niyetini ifade eden bir 6rnek
olarak gosterilebilir. Kisacasi isgoren devir orani ile iligkili birgok faktdr vardir ve
sadece caligsanlarin tatmin seviyesinin dusiikliigii ya da yiiksekligi calisanlarin isi
birakmalarinin temel sebebi olarak gosterilemez. Ancak is tatminin iggoren devir
oraninda onemli bir etken oldugu agik¢a ifade edilebilir. Bununla birlikte belirtmek
gerekir ki isgoren devir oraninin sifir olmasi orgiitler agisindan istenen bir durum
degildir. Genelde cok yiiksek olmayan, optimal seviyede bir isgoren devir oram
fonksiyonel bulunur. Is goren devir oranmin ¢ok yiiksek olmasi durumunda hem ise
alim maliyetleri ¢ok yiikselecektir, hem de bu durum isten ayrilanlarin yetenek bilgi ve
becerilerinden faydalanamamaya sebebiyet verir (Luthans, 2010: 145). Bu durum ayni

zamanda (tekrardan) ise alim ve egitim masraflarinin artmasina da sebep olacaktir.
2.2.5. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliski

Is tatmininin iligkili oldugu bir diger degisken ise orgiitsel bagliliktir (Schermerhorn ve
dig., 1997: 98). Calisanlarin isini ve isleri ile ilgili faktorleri sevmesi ve benimsemesi
zamanla ise ve orgiite olan bagliligini artirabilir. Nitekim yapilan ¢alismalar s6z konusu
varsayimi destekler niteliktedir. Giil ve dig.,’nin (2008) yaptig1 arastirmada is tatmini ile
duygusal baglilik arasinda pozitif yonde iliskinin varligi tespit edilmistir. Benzer sekilde
Giiney Afrika’da 4 adet bilgi teknolojisi orgiitiinde 86 calisanin katilimi ile yapilan
arastirmada is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkilerin oldugu tespit
edilmistir (Lumley ve dig., 2011: 100). Yine yapilan ¢alismalar1 destekler nitelikte

Shore ve Martin (1989) yaptig1 calisma is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki
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iliskinin istatistiksel agidan anlamli oldugunu ortaya koymustur. Bu durum ise yonelik

gelistirilen olumlu tutumlarin davranigsal uzantisi olarak yorumlanabilir.
2.2.6. is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasidaki fliski

Is tatmini ile yakindan iliskili oldugu diisiiniilen bir diger konu ise orgiitsel vatandaslik
davranist (OVD)’dir. Caliganlarin, yonetim anlayisindan memnun olmasi, orgiitsel
stratejiler kapsaminda yapilan uygulamalar1 takip etmesi ve benimsemesi, Orgiite
uygulanan temel insan kaynaklar islevlerindeki isleyisin etkinligi gibi hususlardaki
memnuniyeti, zamanla c¢alisanlarin orgiite olan sevginin artmasini ve ¢alisanlarin daha

fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesini saglayabilir.

Literatiir incelendiginde yapilan arastirmalarin bulgularinin s6z konusu varsayimi
destekler nitelikte oldugu soylenebilir. Is tatmininin alt boyutlarinin OVD’ye etkisinin
incelendigi calismada isten duyulan tatmin boyutunun OVD’yi olumlu yonde iicretten
duyulan tatmin boyutunun ise OVD’yi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir (Mert,
2010: 117). Benzer bir bulguda 400 fabrika calisani vasitasiyla yapilan ¢aligmada is
tatmini ve OVD arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif iliski tespit edilerek
ortaya konmustur (Shokrkon ve Naami, 2009: 39). Yine bir diger calismada icsel ve
digsal is tatminin OVD’nin tahmincisi oldugu tespit edilmistir (Mohammad ve dig.,
2011: 149). Fakiilte iiyeleri vasitasiyla yiiriitiilen bir diger calismada is tatmini ile OVD
arasinda anlamli iliski oldugu ortaya konmustur (Swaminetha ve Jawahar, 2013). Fakat
yine fakiilte iiyeleri vasitasiyla yapilan baska bir ¢alismada is tatminin OVD’nin giiclii

bir tahmincisi olmadigi sonucuna varilmistir (Mehboob ve Bhutto 2012: 552).

Bu durumda arastirma bulgulart incelendiginde genel anlamda is tatmini ile Orgiitsel
vatandashik davranis1 arasinda anlamli iliskiler oldugu goriilmektedir. Her iki
degiskenin de temelde orgiitsel uygulamalarla yakindan iliskili oldugu diisiiniildtigtinde
bu beklenen bir durumdur. Fakat belirmek gerekir ki ayn1 ¢érneklem olmasina ragmen

farkli toplumlarda yapilan aragtirmalarin bulgulari da farklilagabilmektedir.
2.2.7. Is Tatmini ve Giidiilenme Arasindaki Iliski

Is tatmininin iliskili olabilecegi bir diger onemli kavram ise giidiilenmedir. Giidiilenme
(motivasyon), “bir hedefe doniik olarak davranisi harekete gegiren, siirdiiren ve

yonlendiren bir gii¢ olarak” tanimlanmaktadir (Acat ve Kosgeroglu, 2006). Is tatmini ile
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giidiileme es anlamli olarak kullanilir ancak birbirlerinden farklidirlar (Parvin ve Kabir,

2011: 113).

Is tatmini ise ise dayali olumlu duygular icinde olmay1 anlatir. Is tatmini giidiilerin de
tatmini anlamina gelmez. Ciinkii bireylerin giidiilerinin tatmini is tatmininden daha
genis kapsamlidir. Bagka bir ifade ile is tiim giidiileri doyurmaz ama giidiilerin tatmini
is disindaki yasamla elde edilen tiim olumlu duygulart icerir (Basaran, 2000: 215).
Aralarindaki farka ragmen is tatmini ile giidiilenme birbirleri ile iligkisi yapilan
arastirmalar ile desteklenmektedir. Literatiir incelendiginde banka yoneticileri tizerinde
yapilan bir arastirmada giidiilenme ile is tatmini arasinda anlamli iliskiler tespit
edilmistir (Ayup ve Rafif, 2011: 332). Bu bakimdan is tatminin giidiilenme gibi orgiit
ve calisan agisindan son derece 6nemli bir degiskenle iliskisi, i$ tatminin 6nemini bir

kez daha vurgulamaktadir.

Kisaca is tatmini, performans, isten ayrilma niyeti, yasam tatmini, Orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandashk gibi orgiitsel davranis disiplinin calisma odagini olusturan ve
orgiitsel amaclara ulagsmada kritik rollere sahip olan degiskenler ile istatistiksel acidan
anlamlr iliski sergiledigi ulusal ve uluslararasi alanda yapilan bir¢ok ¢alismada ortaya
konmustur (Gregory, 2011; Shore ve Martin, 1989; Lumley ve dig., 2011; Petty ve dig.,
1984; Judge ve dig., 2001 Giil ve dig., 2008; Shokrkon ve Naami, 2009; Mert, 2010;
Mohammad ve dig., 2011; Swaminetha ve Jawahar, 2013; Cekmecioglu, 2006;
Randhawa, 2007; Giil ve dig., 2008; Mahdi ve dig., 2012; Rahman ve Sen, 1987).
Temelde bu beklenen bir durumdur. Ciinkii s6z konusu degiskenler orgiitsel
uygulamalarm uzantis1 sonucu ¢aliganin sergiledigi olumlu davranislardir. Is tatmini ise
tipk1 diger onemli degiskenler gibi bireysel faktorler ile iliskili olsa da orgiitsel
uygulama, politika ve stratejilerle de yakindan iliskilidir. Bu bakimdan oncelikli olarak
calisanin mutlulugu ve beraberinde orgiitsel basar1 icin c¢alisanlarin is tatminlerinin

saglanabilmesi orgiitlerin siirdiiriilebilirliginde kilit role sahiptir.
2.3. Is Tatminsizligi

Is tatminin ©nemini anlamak icin is tatminsizliginin yol agtif1 sonuclarin incelenmesi
gerekir. Is tatminsizliginin sebep oldugu personelin orgiite olan bagliliginda azalma, ise
gelmeme oranin artmasi is kazalarinin artmasi ve performansta diisiis gibi istenmeyen

durumlar hem ¢alisan hem de orgiit agisindan istenmeyen durumlardir (Aziri, 2011: 79).
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Ote yandan calisanlar acisindan ise is tatminsizligi diisiik performans, daha yiiksek
seviyede stres, duygusal problemler, zihinsel sagligin olumsuz etkilenmesi ve ise
devamsizlik gibi hususlarda olumsuz sonuglara sebep olabilmektedir (Rahman ve Sen,
1987). Bu olumsuz sonuclar bir¢ok orgiitsel siirecin etkinligini artirma potansiyeline
sahip orgiitsel ¢iktilarin, istenen performansta olmamasina neden olabilir. Dolayistyla is
tatmini sadece bireysel sonuclart olan bir konu degildir. Orgiitsel amagclari
gerceklestirecek olan esasen calisanin kendisidir. Bu sebeple calisanin isini sevmesi ve
isi hakkindaki duygularinin olumlu olmasi, isini daha iyi yapmasi ve boylelikle orgiitsel

amaglara ulasmada 6nemli katki saglayabilir.

Bir orgiitte calisanlarin tatminsizligine neden olacak bir¢cok faktorden bahsetmek
miimkiindiir. Stres seviyesinin fazla olmasi, orgiit i¢i iletisim eksikligi, calisanlarin
ciddiye alinmamasi, is ile calisanin uyusmamasi, calisanlarin igverenlerin etik
davranmadigimm1  diisiinmesi calisanlarin  Orgiitte  kendilerini  gelistirme imkani
bulamamasi ve aldiklar ticreti adaletsiz bulmasi gibi hususlar bu faktorlerden bazilaridir
(Gregory, 2011: 29,31). Bu sebeple eger bir isyerindeki kosullar calisanlar iizerinde
tatminsizlik doguran bir etkiye sahipse calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagligi, bu
durumdan olumsuz yonde etkilenebilmektedir. Bu durum, calisanlarin kendisini
olumsuz algilamasina ve bdoylelikle olumsuz is davraniglarinda bulunmasina neden
olabilmektedir (Aktas, 2001: 26). Calisanlarin yasadigi bu duygu ise zamanla
devamsizligin artmasi, ¢alisanlarin isi birakmasi ve diisiik performans gibi sonuglara yol

acabilmektedir.

Tiim bunlar1 belirtirken isi birakma ya da ge¢ gelme gibi istenmeyen davraniglarin tek
sebebi is tatminsizligi olmayabilir. Benzer sekilde is tatminsizligi her calisan i¢in ise
ge¢ gelme ya da isi birakma gibi davraniglara sebep olmayabilir (Greenberg, 1999: 81-
83). Kisaca is tatminsizligi, can sikicidir ve calisani olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. Ancak is tatminsizliginin tim olumsuzluklarin tek sebebi olacag:

diistintilmemelidir.

Is tatminsizliginin ruhsal ac¢idan calisganda kaygi yaratmasi, bu kayginin yogun ve
stirekli olmasi, ¢alisanin ruh sagligini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bunun yam
sira 1§ tatminsizligi, calisarin kavgacilik gibi istenmeyen davraniglar: da sergilenmesine

sebep olabilmektedir (Ozkaya ve dig., 2009: 165). Ote yandan isinden tatmin
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saglamayan calisan miisteri ile iliskilerinde bozulmalar, iiriin ve hizmet tiretiminde
nitelik distikliigi gibi  orgiit itibarim1  zedeleyecek sonuglara da sebebiyet

verebilmektedir.
2.4. is Tatmini Etkileyen Faktorler

Is tatmini anlamak ve is tatminine etki eden faktorleri belirleyip kontrol edebilmek icin
diinya genelinde ¢ok sayida calismalar yapilmaktadir (Saif ve dig., 2012: 1382). is
tatmini basit sekliyle kisinin isinden tatmin olup olmadig1 olarak diisiiniilse de esasinda
bu kavram bircok degiskenle iliskilidir. Isin baz1 boyutlariyla tatmin olan ¢alisan bazi
boyutlart ile tatmin olmayabilir. Bu bakimdan is tatminin kaynaklar1 bireyden bireye de

degisiklik gosterilebilir.

Bu calismada is tatmini ile iliskili kavram ve degiskenler iki ana grupta toplanacaktir.
S6z konusu gruplar ise bireysel ve orgiitsel faktorler seklindedir. Ote yandan belirtmek
gerekir ki is tatminini etkileyebilecek faktorleri iki bashk altinda toplamak yeterli
olmayabilir. Ciinkii soz konusu iki kategoriye sigmayacak isin kendisi, igyerinin dogast,
is yerinin bolgesi, is yerinin bulundugu il ve yoredeki kiiltiir ve sehir altyapist gibi
faktorlerden de bahsetmek miimkiindiir. Bu bakimdan is tatmine etki edebilecek
orgiitsel ve bireysel faktorler boyutlarinda goriilmeyen fakat dolayli olarak bireyin

isinden duydugu tatmini etkileyebilecek faktorlerden de bahsetmek miimkiindiir.
2.4.1.0rgiitsel Faktorler

Calisanlarin is tatminine etki edebilecek bir¢ok faktorden bahsetmek miimkiindiir.
Orgiitsel faktorlerin de is tatmininde etkisi bireyden bireye farklilik gosterebilir. Bunun
arkasinda yatan bircok sebepten bahsedilebilir. Bunlarin basinda iilkelerin makro cevre
etmenleri noktasindaki konumu, calisanin demografik ozellikleri, sektoriin yapist,
orgiitiin biiytikliigii gibi hususlar yer alir. Ciinkii bu faktorlere bagh olarak orgiitsel
faktorlerin bireyin is tatmini etkilemedeki 6nem derecesi farklilik gosterebilmektedir.
Ornegin gelismis bir iilkede iicretin is tatminine etkisi gelismemis bir iilkeye gore daha

diisiik seviyede olabilmektedir.

Fakat bununla birlikte temelde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligi,
yonetim anlayisi, tepe yonetim destegi, calisma arkadaslart ile iligkiler, kararlara

katilim, takdir edilme, orgiitce calisanlara sunulan imkanlar ve benzeri uygulama ve
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hususlar c¢alisanlarin is tatmini ile iligkili olabilecek faktorlerdir. Calismanin bu

boliimiinde bu faktorlerden bazilarina kisaca deginilecektir.
2.4.1.1. Odemeler

Is tatmini etkileyen en onemli faktorlerden biri, bir orgiitte basarili bir iicret yonetimi
kapsaminda yapilan Odemelerdir. Bireyin oOrgiitsel amaclara ulagsmada orgiit i¢in
harcadig1 zihinsel ve fiziksel emeginin karsilig1 olarak yapilan ddemeler esasen bireyin
yasal ve dogal hakkidir. Ancak odemelerin ¢alisanlar tarafindan adaletsiz oldugunun
algilanmasi, isten ayrilma niyeti, ise ge¢ gelme ve devamsizlik gibi bircok olumsuz
sonuglara sebebiyet verebilmektedir (Parvin ve Kabir, 2011: 113). Bu bakimdan

orgiitlerin iicret yonetimi konusuna 6nem vermeleri gerekmektedir.

Odemelerin is tatmine etkisi ¢alisanin yasi, kidemi ve egitim seviyesi gibi birtakim
bireysel faktorlere ve isin gerektirdigi caba sorumluluk gibi bir takim isle ilgili
faktorlere bagli olarak bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir (Basaran, 2000:
218). Calisanlarin orgiitteki ticret sisteminin adaletsiz olduklarinin diisiinmeleri
durumunda isten duyduklar1 tatmin seviyeleri de diisebilmektedir (Greenberg, 1999:
84). Bu bakimdan orgiit icindeki iicret sisteminin etkin bir sekilde olusturulmasi
gerekmektedir. Bagka bir ifadeyle iicretin ¢alisani tatmin edebilmesi icin bireyin
beklentisine, performansina, piyasa tlicret sistemine ve Orgiit i¢i is degerleme
yontemlerine dayali olarak adil bir sekilde belirlenmesi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008: 5). Bunlara ek olarak calisanlarin aldiklart iicret seviyesini Orgiitsel amaclara
katkilarinin  bir sonucu olarak algilamalari da calisanlarin tatmin seviyesini

etkileyebilmektedir (Luthans, 2010: 142).

Literatiir incelendiginde iicret ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik belirli
arastirmalardan bahsetmek miimkiindiir. Judge ve arkadaslar1 (2010) tarafindan 92 ayn
calisma vasitasiyla 6demelerin is tatmini ile olan toplam korelasyonunu inceleme
amagl yapilan meta analizinde, licret seviyesinin is tatmini ile 0.15’lik korelasyon
katsayisi ile diisiik bir iliskiye sahip oldugu sonucuna varilmistir (Judge ve dig., 2010:
157). Ancak belirtmek gerekir ki s6z konusu 92 adet ayr1 ¢alisma diinyanin cesitli
bolgelerinde yayinlanan bilimsel calismalart igermektedir. Bu bakimdan iilkelerin
gelismislik seviyelerine bagli olarak ©demelerin is tatmini ile iliskinin siddetinin

farklilagabilecegi soylenebilir.
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Bir bagka arastirmada iicret ile is tatmini arasinda 0,066 korelasyon katsayisi ile
istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadigi bulgusunu elde etmislerdir (Giil ve Oktay,
2009: 229). Diger baz1 arastirmalar incelendiginde ise is tatmini ile 6demeler arasinda
pozitif ve istatistiksel acidan anlamli iligki oldugu tespit edildigi goriilmektedir (Malik
ve dig., 2012: 6; Nair ve dig., 2013: 39). Dolayisiyla mevcut bulgular 1s18inda

genellenebilir sonuglara ulasmak miimkiin degildir.

Kisacasi goriildiigii gibi iicretin is tatminine etkisi degiskenlik gosterebilmektedir. Diger
yandan i$ memnuniyetsizligi tartismalarinda iicret konusu sikca giindeme gelmektedir.
Yoksul iilkelerde iicret, is tatmini ve genel mutlulukla iliskilidir. Fakat bireyin yasam
standartlarinin yiiksek olmasi durumda ticret ile calisanin isinden duymus oldugu tatmin
arasindaki iliski ise giigsiizlesebilmektedir. Bu bakimdan para bireyleri motive edebilir
ancak bireyi motive eden ile mutlu edenin kesinlikle ayn1 olmasi beklenemez (Robbins,
2012: 82). Odemeler ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda iilkelerin
gelismislik diizeyi ve bireysel birtakim faktorler de etkili olabilmektedir. Bu bakimdan

konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarin uluslararasi 6l¢ekte genellenebilmesi olduk¢a zordur.
2.4.1.2. Terfi Imkanlar

Calisanlarin is tatminini etkileyebilecek bir diger onemli husus ise bir Orgiitte
calisanlara sunulan terfi imkanlar1 ve bu imkanlara erisimdeki adalettir. Calisanlara,
orgiitiin hiyerarsik yapist icerisinde ilerleme olanaginin sunulmasi, bireyin elde edecegi
basarilar neticesinde daha yiiksek bir pozisyona getirilebilecegi umudunu tasimasini
saglayabilmektedir. Bu durum ise kisinin daha istekli olmasini saglayabilir ve boylelikle
orgiitteki yiikselme imkan1 kisinin is tatminine de olumlu yansiyabilmektedir (Asan ve

Erenler, 2008: 205).

Arastirmacilarin ¢ogu terfi imkanlar ile is tatmini arasinda dogrudan ve istatistiksel
acidan anlaml iliski olacagini ileri siirmektedir (McCausland ve dig., 2005). Bireyin
gelecegine daha giivende bakabilmesi ve orgiit ici yiikselme politikalarindaki seffaflik,
calisanlarin isinden duydugu tatmin ile iliskilidir. Ciinkii orgiitlerde calisanlarin terfi
imkénlarinin olmasi, ¢alisanlarin orgiite olan bagliligr ve ¢alisma istegini artirmaktadir.
Ote yandan orgiit ici kariyer yollarinin belirsiz olmasi, kariyer sisteminin adil olmamasi
ise calisanlarda tatminsizlik olusturabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5). Fakat

belirtmek gerekir ki bir orgiitte terfi imkanlarinin is tatmini iizerine etkisi degiskenlik
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gosteren bir yapiya sahiptir (Luthans, 2010: 142). Sonug olarak konu ile ilgili yapilan
bir calismada terfi imké&nlarinin i§ tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucuna
varilmistir (Malik ve dig., 2012: 8). Bu bulgu ise terfi imkanlarinin is tatminini

artiracagl varsayimini desteklemektedir.
2.4.1.3. Diger Orgiitsel Faktorler

Odemeler ve terfi imkanlari unsurlarina ek olarak tepe yonetiminin destegi, orgiitiin
fiziki ve teknik altyapisi, yoneticilerin tutumu, denetim, orgiit i¢i iletisim tarzi ve dolayl
odemeler gibi birtakim orgiitsel etmenler de ¢alisanlarin is tatmini etkileyebilmektedir.

Bu kisimda kisaca s6z konusu faktorlere yer verilecektir.

Calisanlarin is tatminini etkileyebilecek faktorlerden biri tepe yonetiminin destegidir.
Calisanlarin amirlerinin yetenekli ve yeterli oldugunu diistindiiklerinde bu durumun is
tatmini de olumlu yansiyabilmektedir. Benzer sekilde calisanlarin amirleri ile iletisim
kanallarinin acik olmasi ve amirlerinin calisanlarin fikirlerine saygi duydugu ortamda
tatmin seviyesi yiikselebilmektedir (Greenberg, 1999: 84). Yoneticilerin ¢alisanlara ilgi
gostermesi, calisanlarin problemlerini dinlemeleri ve calisanlarla resmi iliskiye ek
olarak resmi olmayan iliski aglarim1 gelistirmesi gibi hususlar ¢alisanlarin i tatminini
artirabilmektedir (Ozdemir, 2009: 104). Bu bakimdan calisanlar ve yoneticiler

arasindaki iliski bireyin isini sevmesinde belirgin rol oynayabilmektedir.

Calisma kosullar ve isyerinin fiziksel altyapisi ¢alisanlarin is tatmini etkileyebilecek bir
diger etkendir. Calisanlarin calistiklar1 orgiite yonelik tutumlari, isleri ve orgiitle ilgili
bircok unsurdan etkilenebilmektedir (Ozsoy ve dig., 2013). S6z konusu unsurlardan
birisi ise ¢alisma kosullaridir. Orgiitte calisma kosullarinin iyi oldugu (temiz ve gekici
bir ortam) kosullarda, ¢alisanlar islerinde devam etmekte zorlanmazlar. Aksine calisma
kosullarinin koétii oldugu ortamlarda ise (sicak, giiriiltiilii, pis ortamlar) ¢alisanlar islerini
yapmada zorlanirlar. Bu durum ise calisanlarin is tatminine yansiyabilmektedir
(Luthans, 2010: 144). Bu bakimdan bir orgiitte calisma kosullarinin iyi olmast,
calisanlarin is tatmine olumlu etkilerde bulunabilmektedir (Luthans, 2010: 144). Bu
sebeple orgiitlerde calisma kosullarinin iyilestirilmesi icin is yerinin fiziksel altyapis1 ve
diger unsurlar bireyin saghgmn olumsuz sekilde etkileyebilecek etkenlerden
arindirilmalidir. Ek olarak isyerinin 1sis1, aydinlatma imkénlari, havalandirma sistemi ve

nem orani is yerinde elverisli calisma ortami1 olusturmada Onemli etkenlerdir. Sz
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konusu unsurlarin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi bireyin isinden duydugu tatmini
artirabilmektedir (Bagsaran, 2000: 220). Nitekim giiniimiiz sartlarinda orgiitlerin s6z

konusu altyapisal destekleri sunmasi zorunlu tutulmaktadir.

Denetim, is tatmini ile iliskili olabilecek bir diger husustur. Denetim tarzlarinin iki
boyutunun i tatminini etkileyecegi soylenebilir. Bunlardan ilki calisan merkezli
denetim anlayisidir. Bu ise calisanlarin amirinin ya da denetleyicisinin calisanlara
kisisel 6zen gostermesi ve onlar1 dikkate almasi yoluyla saglanabilir. Ikinci boyut ise
calisanlarin kararlara katilimina miisaade edilmesidir (Luthans, 2010: 143). Ciinkii
orgiitte denetimin olumlu geri bildirim saglayici, yardim edici ve yol gosterici olmaktan
ziyade oldukga siki, kusur arayici, iistiinliik gosterici ve kiigtik disiiriicii nitelikte olmasi
calisanlarin isinden duydugu tatmini etkileyebilmektedir. Bu sebeple calisanlar
demokratik denetime, ¢zellikle de 6zdenetime yer veren orgiitlerde calismay1 tercih
etmektedir (Basaran, 2000: 220). Bu bakimdan orgiitlerin nitelikli personeli Orgiite

cekmesi ve Orgiitte tutabilmesi i¢in denetim konusunda baskici olmamast gerekir.

Calisma gruplar ise is tatmininde etkili olabilecek bir diger énemli husustur. Ciinkii
calisma gruplari bireylerin orgiitte olugan informal iletisim ag1 agisindan ve bu sayede
bireyin sosyallesebilmesi adina onem arz etmektedir. Bu bakimindan ¢alisma gruplari
ya da takimimnm dogasi, is tatminini etkileyebilmektedir. Ornegin arkadas canlisi,
paylasimct ve isbirlik¢i takim iiyeleri ya da is arkadagslart bireylerin is tatmini
artirabilmektedir. Ciinkii boyle bir ortamda birey kendini daha rahat hissedebilmektedir.
Bununla birlikte grup ya da ekip tiyelerinin fikirlerinin dinlendigi ve gerekli durumlarda
ihtiya¢ duyulan destegin saglandigi calisma sartlarinda calisanlarin  yaraticligi
gelisebilmektedir. Bu durum ise calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmine de

yansiyabilmektedir.

Ote yandan anlasilmasi zor ve uyumsuz bir takim ya da grup iiyesi ise diger bireylerin
tatminini olumsuz etkileyebilmektedir (Luthans, 2010: 143). Bu bakimdan c¢alisma
gruplarinin  yapist ve bu grup iiyeleri arasindaki iletisim tarzi da is tatmini
etkileyebilmektedir. Ciinkii takim caligmasinin oldugu ortamlarda sosyal iliskilerin
onemi bireyler ve orgiitler acisindan daha da artmaktadir. Bu bakimdan gerek takim
tiyelerinin islerinden duydugu tatminin artmasi gerekse takim calismalarinin etkinligi

acisindan, yonetimin takim {yeleri arasinda iletisimin iyilesmesi i¢in birtakim
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uygulamalara basvurmasi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5,6). Ciinkii belirtildigi
gibi is gruplari caliganin is tatminine dogrudan etki edebilmektedir. Ornegin takim
calismasinda herhangi bir takim {iyesinin kendisini takimda yabanci hissetmesi,
calisanin moralinin diismesine ve isinden duydugu tatminin azalmasina sebep olabilir
(Ozdemir, 2009: 103). Bu bakimdan sadece soz konusu uygulamalara gitmenin yeterli

olmadig1 ayn1 zamanda bu uygulamalarinda etkin yonetilmesi gerektigi soylenebilir.

Yoneticilerin ¢alisanlara yonelik 6vgiide bulunmasi da g¢alisanlarin motive olmasi ve
islerinden sagladig tatmininin artmasinda 6nemli role sahiptir. Ciinkii calisanin yapmis
oldugu isin niteliginden dolayr Oviilmesi, isinden duydugu tatmini olumlu yonde
etkileyebilmektedir (Basaran, 2000: 220). Ronra ve Chaisawat (2009) 356 tane otel
calisanin is tatmini etkileyen hususlarimi incelediginde ‘“basarilar karsisinda takdir
gorme” calisanlarin tatmini etkileyen faktorler arasinda ilk sirayr almistir. Bu durum
Ovgiiniin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki roliinii vurgulamaktadir (Basaran, 2000). Bu
bakimdan calisanlarin yaptig1 basarili islerin sonucu takdir edilmesi ve calisana belirli
yollarla ©vgiide bulunulmasi yoneticiler goz ardi etmemelidir. Calisanlarin takdir
edilmesi, basarilarinin gormezden gelinmediginin farkina varmasina ve boylelikle

basarilarinin devamliligina katki saglayabilmektedir.

Orgiitsel giiciin merkezden uzaklastirilmasi ¢alisanlarin is tatmini acisindan énemli bir
diger etkendir. Orgiitsel giiciin orgiitte sadece birka¢ kisi tarafindan toplanildiginin
calisanlar tarafindan algilanmasi, ¢alisanlarin kendilerini giicsiiz ve etkisiz hissetmesine
sebebiyet verebilmektedir. Bu durum ise tatminsizlige yol agmaktadir. Bunun tersine
orgiitte calisanlara orgiit i¢i bir takim kararlar alinirken fikirlerinin sorulmasi ve onlara
ozgiirce kararlara katilma olanaginin saglanmasi da tatmin seviyesini artirabilmektedir
(Greenberg, 1999: 85). Kisacas1 orgiitteki calisanlar1 yonetime ve birbirlerine

yakinlastiran sicak bir orgiit iklimi olusturulmasi onerilebilir.

Is ve calisan uyumu, gerek calisanlarin isinde mutlu olmas gerekse orgiitsel performans
acisindan oldukga onemli bir etkendir. Ciinkii calisan isinde yeteneklerini kullanabiliyor
ve ilgi alanlar1 ile ilgili ugraslara girebiliyorsa is tatmin seviyesi de artabilmektedir.
Ornegin iiniversite 6grencilerinin mezun oldugu alanlarda ¢alismasi, islerinden duydugu
tatmini artirabilmektedir (Greenberg, 1999: 85). Ciinkii birey bu durumda bilgi sahibi

oldugu isi yerine getirmektedir. Fakat belirtmek gerekir ki bu durum bir¢ok makro
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sosyo-kiiltiirel ve ekonomik unsurlar gibi bircok makro faktorden etkilenebilmektedir.
Bununla birlikte ¢alisanin kiiltiirel degerleri, kisilik 6zellikleri ve beklentileri ile uyumlu
islerde calisabilmesinin saglanmasi, dolayli olarak calisanlarin is tatminlerini de

artirabilmektedir.

Yoneticilerin tavri ve tutumu bir orgiitte calisanlarin orgiitii ve isi sevmesi hususunda
etkili olabilmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin yoneticilerin tutumlart ve davranis sekillerine
yonelik beklenti ve istekleri ile uygulamada ortaya ¢ikan sonuc¢ arasindaki uyumsuzluk,
tatminsizlige yol acabilmektedir. Yoneticilerin benimsedigi iletisim tarzi, olaylara
yaklasimi ve astlart ile olan iletisimi, calisanlarin yoneticilere yonelik yargi ve
diisiincelerinin  gelismesinde ©nemli etkenlerdir. Calisanlarin yoneticilere yonelik
diistincelerinin olumlu olmasi1 ise is tatminini artirabilecek bir etkendir (Asan ve
Erenler, 2008: 205). Bu bakimdan yonetim ve calisanlar arasindaki iletisim kanallarinin

acik olmasi gerekir.

Orgiit iginde is ile alakali firsatlarin varligi da calisanin is tatminini artirabilmektedir.
Ornegin calisanin projelere katilma, yurt ici ve yurt dis1 farkli bolgelerde egitim ya da
benzeri programlara dahil olma ve daha fazla sorumluluk alabilme gibi imkanlari,
isinden duydugu tatmini artirabilmektedir (Ozdemir, 2009: 103). Ozellikle belirli
meslek gruplarinda isin dogasi geregi soz konusu uygulamalara sik¢a basvurulmasi
miimkiindiir. Ancak birtakim islerde bu imkanlar kisith olabilmektedir. Bu durumda ise

calisanin monotonlugunun kirilmasi i¢in belirli birtakim etkinliklere bagvurulabilir.

Dolayli ¢demeler ve benzeri uygulamalar da ¢alisanlarin islerinden duydugu tatmin
seviyelerinin artmasini saglayabilmektedir (Asan ve Erenler, 2008: 205). Ote yandan
belirtmek gerekir ki orgiitteki her bireyin dolayli ddemelerden motive olma orani
farklilasabilir. Kisacas1 odemelerin ve dolayli 6demelerin artmasit her durumda is

tatmini ile sonu¢lanmayabilir.

Ote yandan is tatmini etkileyecek unsurlar isin kendisi, calisan, sektor, iilke gibi temel
degiskenlere bagl olarak farklilasabilmektedir. Bu bakimdan is tatmini etkileyebilecek
orgiitsel faktorlerin tamamindan bahsedebilmek oldukca zordur. Yukarida paragraflar
halinde verilen unsurlara ek olarak is arkadaslari, egitim olanaklari, 6rgiitiin yerleskesi,
orgiitiin bulundugu bolge, orgiitiin toplumdaki imaj1 ve is giivenligi gibi faktorler de is

tatmini etkileyebilecek faktorler arasinda gosterilebilir.
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2.4.2. Bireysel Faktorler

Bireysel bir takim 0Ozelliklerin calisanlarin islerinden duyduklari tatminlerinin
farklilasmasina sebep olacagi diisiiniilmektedir. Bireyin kisiligi, karakteri, huyu, hayat
felsefesi, olay ve olgular ele alis sekli, tercihleri, egitim ve kiiltiir seviyesi, inang ve
degerleri is tatmini ile iliskili olabilecek bireysel faktorler arasinda gosterilebilir.
Bununla birlikte yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik ozellikler de bireysel
faktorler arasinda sayilabilir (Yelboga, 2007: 2). Calismanin bu boliimiinde is tatmini ile

iliskili olabilecek bireysel faktorlerden bazilarindan kisaca bahsedilecektir.

Is tatmininde farklilhiga sebep olan temel demografik degiskenlerden en dnemlilerinden
biri cinsiyettir. Isin dogasi geregi calisandan bekledigi bir takim meziyetlerin, isgoren
adayinda bulunmasi veya bulunmamasi durumunda ya da isin bireyin fitratina uygun
olup olmamasi s6z konusu oldugunda c¢alisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin
seviyelerinde bir takim farkliliklar gézlemlenebilmektedir. Ornegin ¢ocuk bakimu ile

ilgili islerde kadin ¢alisanlarin daha yiiksek is tatminine sahip olacagi beklenmektedir.

Cinsiyete gore is tatmininin farklilagmasina yonelik birtakim bilimsel calismalar
yaptlmistir.  Calismalar  neticesinde  elde  edilen  bulgular  birbirinden
farklilasabilmektedir. 307 kamu ve 6zel sektor ¢alisani lizerinde yapilan bir caligmada
cinsiyete gore is tatminin farklilastigi ve kadinlarin daha diisiik tatmin seviyesine sahip
oldugu sonucu elde edilmistir (Carik¢i, 2004: 83). Soyer ve Can’in (2007) beden egitimi
ogretmenlerinin is tatmini ile mesleki beklentileri ve algiladiklart mesleki destek
arasindaki iliski incelendikleri calismada ise kadinlarin is tatmin seviyesinin,
erkeklerinkinden daha fazla oldugunu tespit etmislerdir. Ote yandan Bozkurt ve
Bozkurt’ un (2008: 13) yaptig1 bir arastirmada is tatmini ve cinsiyet arasinda anlamli
iliskiye rastlamamustir. Goriildiigii gibi sonuglar farklilasabilmektedir. Bu farkliligin
arkasinda, ailevi ve toplumsal roller, bireysel beklentiler, yapilan isin karakteristik
ozellikleri (Hodson, 1989), fiziki yeterlilik gibi faktorlerin de rol oynayabilecegi ileri

siiriilebilir.

Stres, is tatmini etkileyebilecek bir diger degiskendir. Calisanlarin stres seviyelerinin
yiiksek olmasi durumunda is tatminleri diisebilmektedir. Ornegin calisanin kisisel
yasamui ile uyusmayan islerde ya da isin kaygi, gerginlik gibi istenmeyen duygulara

sebep olmast durumunda stres artar ve bu da bireyin i tatminine yansiyabilmektedir
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(Ozdemir, 2009: 103). Nitekim bir arastirmada stres ile is tatmini arasinda negatif ve
anlaml1 iliskiler bulunmustur (Chathapuram, 1991: 37). Ozellikle baz is kollarinda isin
dogas1 geregi stresli caligma kosullarinin varligindan bahsetmek miimkiindiir. Bu
durumda oncelikle bireyin ruhsal sagligi i¢in calisanlarin stres seviyelerinin optimum
seviyede tutulmas: icin gesitli uygulamalara basvurulabilir. Ornegin is yiikiiniin ve
sorumlulugun azaltilmasi, bireyin yetenekleri ile uyusan islerde calistirilmasi ve is

saatlerinin esnetilmesi gibi uygulamalar etkili sonuclar verebilmektedir.

Is gorenin kisiligi bireylerin islerinden duyduklar1 tatminin derecesini etkileyebilecek
bir diger onemli degisken olarak degerlendirilebilmektedir. Kendine giivenen ve 6z
benlik duygusunu gerceklestiren calisanlar, isinden daha yiiksek seviyede tatmin
duyabilmektedir. Bununla birlikte 6viilmeye onaylanmaya daha az ihtiyac olan,
elestirilerden c¢abuk kirilmayan bireyler islerinden daha yiiksek doyum saglarlar
(Bagaran, 2000: 220). Ote yandan stresli, gergin, miikemmeliyet¢i ve beklentileri
yiiksek kisilerin tatmin seviyesi de diisebilir. Yine bireyin kisilik 6zelligi ile yaptig1 isin
uyusmasi ise ¢alisanlarin islerini sevmesinde énemli bir etkendir. Ornegin disadoniik ve
konuskan bir bireyin bilgisayar basinda ve tek basina c¢alisacagi bir iste calismasi

isinden duydugu tatmini azaltabilir. Bu konu boliim sonunda detaylica ele alinmistir.

Is tatminini etkileme potansiyeline sahip ve is tatmini ile iliskili olabilecek faktorlerden
ana hatlar ile bahsettikten sonra belirtmek gerekir ki calisanlarin isi, egitim seviyesi ve
ekonomik durumu gibi unsurlar farkli degiskenlerin is tatminini oransal olarak degisik
miktarda etkilemesine sebebiyet verebilmektedir. Ote yandan kiiltiirler aras1 farkliliklar,
politik diizenlemeler, iilkeler arasi farkliliklar (Serrano ve Vieira, 2005) ve iilkelerin
gelismislik diizeyi (Robbins, 2012) gibi hususlar da is tatmininin belirleyicilerinden

bahsederken etki ve iligkinin farklilasabilecegi unsurlardir.
2.5. Is Tatminin Sonuclar:

Calisanlarin isleri ile ilgili olumlu diisiinceler beslemeleri basta kendilerine, daha sonra
hizmet sundugu kisilere, (Boliikbas1 ve dig., 2009: 347) ve son olarak calistig1 orgiite
olumlu sonuglar saglayabilmektedir. Bu bakimdan is tatminin yiiksek olmasi, sagladig
olumlu ¢iktilar sayesinde toplumsal, orgiitsel ve bireysel acidan arzu edilen bir sonugtur.
Fakat belirtmek gerekir ki 1§ tatmini 6ncelikle isi bizzat yapan bireyin psikolojik sagligi

acisindan onem arz etmektedir. Ciinkii isinde mutlu olan birey bunu ailesi ve yakin
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cevresine yansitmaktadir. Boylelikle genel anlamda is tatmini toplumsal agidan istenen
bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bakimdan is tatmini sadece calisanin isinde
daha basarili olacag: ve orgiitsel etkinligi artiracagi icin 6nemli degildir (Luthans, 2010:
144). Dolayisiyla is tatmini artict unsurlarin uygulamaya konmasinin sebebi olarak
sadece oOrgiitsel etkinligin saglanabilmesi diisiiniilmemeli ve bir biitiin olarak elde

edilecek kazanim i¢in orgiitsel uygulama ve politikalar belirlenmelidir.

Isinde mutlu olan birey bunu hem is arkadaslarina hem ailesine hem de c¢evresinde
etkilesimde bulundugu birey ve gruplara dogrudan ya da dolayh olarak yansitmaktadir.
Is yasaminda istedigi olanak ve kosullar1 makul diizeyde elde eden, kisaca
gereksinimlerinin ¢ogunu karsilayan bir kimsenin maddi ve manevi doyumu yakaladig:
i¢in gerek is, gerekse is dis1 yasaminda huzurlu ve mutlu olacag sdylenebilir. Ote
yandan istedigi bir isi yapamayan, isyerine iliskin beklentilerini karsilayamayan,
yonetici ve calisma arkadaglart ile iyi iligkiler kuramayan birey ise is tatminzsiligi
yasayabilmektedir. Benzer sekilde isteklerinin siirekli goz ardi edildigi bir ortamda
calisan, kisacas1 gereksinimlerini belli diizeyde karsilayamayan birey, orgiite yonelik
olumsuz tutumlar icerisine gireceginden is ve is dis1 yasami da bu durumdan olumsuz
yonde etkilenebilmektedir (Oriicii ve dig., 2006: 40). Bu bakimdan is tatmininin ya da
is tatminsizliginin  sonuglart genis yelpazede bireyi, Orgiiti ve toplumu

ilgilendirmektedir.

Is tatmini orgiitsel davranis disiplini kapsaminda en cok calisilan konular arasinda yer
almaktadir (Luthans, 2010: 141). Ciinkii is, bireyin hayatinda son derece onemlidir
(Smith, 2007) ve isle ilgili hususlar bireyin aile yasamini etkileyebilmektedir (Oriicii ve
dig., 2006: 39; Locke, 2009: 108). Bununla birlikte is tatmini, yasam tatmini (Iverson ve
Maguire, 1999: 17; Keser, 2005; Asan ve Erenler, 2008; Murad, 2010; Yigit ve dig.,
2011) ile iliskili olmas1 ve isin ayn1 zamanda bireyin sosyallesmesine de vesile olmasi
(Soysal, 2003: 5) orgiitlerin is tatmini ile ilgili tiim degiskenleri 6nemsemelerini gerekli
kilmaktadir.

Ote yandan is tatmininin performans (Petty ve dig., 1984: 719; Rahman ve Sen, 1987;
Judge ve dig., 2001; Giil ve dig., 2008; Shokrkon ve Naami, 2009: 39), isten ayrilma

niyeti (Cekmecioglu, 2006; Randhawa, 2007: 149; Giil ve dig., 2008; Mahdi ve dig.,
2012: 1518), devamsizlik (Rahman ve Sen, 1987), isgoren devir hiz1 (Gregory, 2011:
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29), motivasyon (Ayup ve Rafif, 2011: 332), orgiitsel baglilik (Shore ve Martin, 1989;
Lumley ve dig., 2011: 100) ve orgiitsel vatandaslik davranist (Shokrkon ve Naami,
2009: 39; Mert, 2010: 117; Mohammad ve dig., 2011: 149; Swaminetha ve Jawahar,
2013) gibi temel degiskenlerle iliskili oldugu tespit edilmistir. Bu bakimdan is
tatmininin, iliskili oldugu boyut ve degiskenler acgisindan orgiitlerin stratejik amaclarina

ulasabilmeleri ve siirdiiriilebilirligi agisindan kritik bir role sahip oldugu sdylenebilir.
2.6. Akademisyenlerin Is Tatminine Yonelik Yapilmis Calismalarin Incelenmesi

Akademisyenlerin is tatminine yonelik yapilan arastirmalar oldukca onemlidir. Ciinkii
Tiirkiye’nin  yliksekogrenimde kalitesini mevcut durumdan daha 1iyi seviyeye
cikarabilmesinde akademisyenlerin islerinden duydugu tatmin etkili olabilmektedir.
Ulkemizde akademisyenlerin beceri ve kabiliyetlerinin daha da artmasi, yetenekli ve
istekli kisilerin akademi diinyasina katilmasi ve boylelikle gelecek nesillerin daha iyi
yetismesine zemin hazirlayabilir. Bununla birlikte akademisyenlerin islerinden duydugu
tatmin seviyesinin yiikselmesi, bilimsel caligmalarin ivme kazanmasi ve iilkemizin
uluslararast alanda imajinin halihazirdaki konumundan daha iyi noktaya gelmesine katki
sunabilir. Bu bakimdan "Mutlu akademisyen isini daha iyi yapar" varsayimindan yola
cikarak, akademisyenlerin is tatmini etkileyen faktorlerin incelenmesi ve s6z konusu
faktorlerin iyilestirilmesi iilkemiz agisindan ihtiya¢ duyulan bir husustur (Karaman ve

Altunoglu, 2007; Keser, 2006; akt. Serinkan ve Bardakci, 2007: 154-155).

Ek olarak iilkemizde gorev yapan akademisyenlerin iilke kalkinmasinda, iiniversiteli
ogrencilerin egitim ve Ogretiminde ve is diinyasinin yonlendirilmesinde biiyiik rolleri
vardir. Bu bakimdan tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin temel gorevleri
olan egitim, aragtirma ve sosyal sorumluluk konularinin daha iyi yerine getirilebilmesi
icin yapmis olduklar1 islerden tatmin duymalar1 gerekir (Serinkan ve Bardakgi, 2007:

152).

Ulkemizde akademisyenlerin is tatminlerini belirlemeye ve is tatminlerine etki eden
faktorleri incelemeye yonelik yapilan ¢alisma sayisi oldukca azdir. Bu konuda son
yillarda calismalarin sayisi artmaktadir. Ancak konu ile ilgili daha fazla ¢alismaya
ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir. Konu ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde ise
akademisyenlerin c¢esitli noktalarda isten duyduklar1 tatmin seviyesinin diisiik oldugu

gozlemlenmektedir. Bununla birlikte s6z konusu calismalar amag, kapsam, ol¢iim
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araglart ve orneklem bakimindan farklilik gosterdigi i¢in arastirma sonucunda elde

edilen bulgular cesitli konularda birbirinden farklilagsmaktadir.

Asagida ulusal ve uluslararast alanda konu ile ilgili yapilmis ¢alismalarin bulgularina

yer verilip genel bir degerlendirme yapilacaktir.

Boran’in (2011: 156) akademisyenlerin is tatminlerine iligkin yaptigi calismada,
akademisyenlerin genel is tatmininin ilimli seviyede oldugu bulgusu elde edilmistir.
Olgekte yer alan ifadelerden sosyal statiiniin en yiiksek, isten elde edilen iicretin ise en
disiik seviyede skor aldigi tespit edilmistir. Ayrica profesorlerin is tatmin seviyesinin
diger ogretim iiye ve elemanlarininkinden daha yiiksek seviyede oldugu sonucuna
vartlmistir. Bununla birlikte demografik degiskenlerden yasin ve hizmet siiresinin, is

tatmini ile istatistiksel agidan anlamli iligki gosterdigi bulgusu da elde edilmistir.

Karaman ve Altunoglu, (2007) sekiz kamu tiniversitesinden 138 akademisyenin katilimi
ile yiiriittiikleri ¢caligma sonucunda akademisyenlerin i tatmini diizeylerinin; dzgiirce
karar verebilme, yeni programlar uygulamak i¢in sartlarin uygun olmasi, diger
calisanlarla igbirligi ve ticret faktorlerinden etkilendigi sonucuna varilmistir (Karaman

ve Altunoglu, 2007: 109).

Pamukkale Universitesi'nde gorev yapan akademisyenlerin is tatminlerine iligkin
yapilan arastirmada toplam 122 6gretim elemanindan gecerli veri elde edilmistir.
Arastirma sonucuna gore; ogretim elemanlarinin is tatminlerini en ¢ok ekip yonetimi,
isin niteligi ve karar verme etkilerken en az ise ticretin ve terfi faktoriiniin etkiledigi

tespit edilmistir (Serinkan ve Bardakci, 2007: 152).

Tiirk tniversitelerinden 156 akademisyen vasitast ile yapilan bir diger calismada,
calisan tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu ¢aligmada
yasa gore is tatmini incelendiginde ise 20-30 ve 31-40 yas araligindaki
akademisyenlerin is tatmin diizeyi oldukc¢a diisik cikmustir. 41-50 yas arasindaki
akademisyenlerin tatmin diizeylerinin ise nispeten daha yiiksek seviyede oldugu
sonucuna varilmistir. Ote yandan akademisyenlerin is tatmini ile ¢alisma siiresi arasinda
anlaml bir farka rastlanmamustir (Keser, 2006 akt. Serinkan ve Bardakci, 2007: 154-
155).

Akademik personelin tiikenmiglik ve i tatmini diizeylerini belirleme amaciyla Kafkas

Universitesi akademik personeli iizerinde bir arastirma yapilmistir. Toplam 218 gecerli
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anket formunun toplandig1 arastirma bulgularina gére akademisyenlerin isin niteligi ve
is glivenligi diizeylerinin tatminkar oldugu; ancak iicret, beseri iliskiler, calisma
kosullar1 ve terfi diizeylerinin kismen tatminkar oldugu bulgusuna ulasilmistir

(Naktiyok ve Kaygin, 2012: 23).

Akman ve dig., (2006) tarafindan Ogretim elemanlarinin is doyumlarim etkileyen
faktorlere iligkin goriislerinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu calismada elektronik
ortam vasitasiyla 488 Ogretim elemanina ulasilmistir. Arastirma sonuclarina gore
ogretim elemanlarinin islerinden tatmin duymalar ile ilgili olarak; yaptiklart isin
kendileri i¢in anlamli olmasi, sorumluk almalarinin saglamasi, mesleki gelisimlerinin
desteklemesi ve yoneticiler tarafindan Onemsenmeleri gibi hususlart ¢ok ©Onemli

gordiikleri sonucuna varilmistir (Akman ve dig., 2006: 11).

Bir diger calismada akademisyenler islerinden duydugu tatmin diizeylerine gore
kategorize (Memnun, Tatmin, Tatmin degil) edilmistir. Bu kapsamda akademisyenlerin
isin niteligi, prestij, akademik ortam, amirin tutum davraniglar1 ve caligma arkadaslari
boyutlarindan duyduklar1 tatmin/tatminsizlik dereceleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml farkliliklarin oldugu bulgusu elde edilmistir (Bag, 2002: 19).

K.K.T.C. (Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti) Yakin Dogu Universitesi’'nde gorev yapan
akademik personelin is tatmin diizeylerinin 6l¢iilmesinin amaclandig: calismada, Yakin
Dogu Universitesi’'nin bazi fakiiltelerinde calisan akademisyenlerin 76’sina anket
uygulanmistir. Sonug¢ olarak akademisyenlerin is doyum diizeylerinin yiiksek oldugu
bulgusu elde edilmistir. Ote yandan bu ¢alismada akademisyenlerin gorev yaptiklar:
fakiilteleri, akademik unvanlari, egitim durumlari, meslekteki toplam hizmet siireleri,
yaslari, medeni durumlari ve cinsiyetlerine gore is tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark bulunamamistir (Dorsan, 2007).

Kanada’da gorev yapan akademisyenlerin is tatmine yonelik yapilan bir arastirmada,
katilimcilarin  yaklagik % 74’tiniin isinden yiiksek seviyede tatmin oldugu tespit
edilmistir. Ote yandan % 10’dan daha az akademisyen ise islerinden memnun

olmadiklarini dile getirmislerdir (Weinrib ve dig., 2011: 4).

Uganda’da iki ayri tiniversiteden 182 katilimci vasitasiyla gerceklestirilen BIR
arastirmada; yas, akademik pozisyon ve gorev siiresi gibi degiskenlerin

akademisyenlerin is tatmininde etkili oldugu tespit edilmistir. Aym1 zamanda bu
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arastirmada akademisyenlerin is arkadaslari, yonetim ve isin icsel Ozelliklerinden
memnun olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Akademisyenlerin is tatminsizliginde ise
ticret, terfi imkanlan ve fiziki sartlarin etkili oldugu bulgular elde edilmistir (Ssesanga

ve Garrett, 2005: 52).

Sekiz ayri iilkede (Avusturalya, Almanya, Hong Kong, Israil, Meksika, Isvec, Ingiltere
ve ABD) akademisyenlerin is tatminin incelendigi calismada iiniversite atmosferi,
topluluk duygusu, meslektaslarla olan iligkiler, moral ve ¢alisma ortaminin is tatminin

onemli yordayicilart oldugu tespit edilmistir (Lacy ve Sheehan, 1997: 305).

Goriildiigti gibi gerek tilkemizde gerekse uluslararasi alanda akademisyenlerin is
tatminini etkileyen faktorlerin ve is tatmin diizeylerinin incelendigi calismalarda
birbirinden farkli bulgulara ulasilmistir. S6z konusu c¢alismalar incelendiginde
akademisyenlerin is tatminsizliginin arkasinda yatan dinamiklerin basinda dissal yani
isin dogas1 harici faktorlerin yer aldigi varsayilabilir. Ciinkii genel olarak bakildiginda
arastirma bulgulan iicret, kararlara katilim, fiziki sartlar gibi unsurlarda tatminsizlik
yasandigina isaret etmektedir. Ote yandan isin dogas1 geregi iste bulunan 6gretmek, yol
gostermek, arastirma yapmak gibi hususlarda is tatminsizligine yonelik bulgulara
rastlanilmamistir. Ek olarak belirtmek gerekir ki iilke ekonomisi ve sosyo-kiiltiirel
unsurlar gibi makro faktorler de akademisyenlerin is tatmininde ya da tatminsizliginde

rol oynayabilecek onemli unsurlardir.
2.7. Is Tatmini ve Kisilik Arasindaki Iliski

Is tatmini bireyin isine yonelik temel boyutlarinin kendisini ne derece memnun ettiginin
degerlendirmesidir. Bu bakimdan bireyin kendi algis1 séz konusu oldugu i¢in is tatmini,
bireyden bireye degisen bir 6zellik gosterir. Ornegin bir kisi icin yiikselme olanaklar
birinci planda doyum saglarken diger bir kisi i¢in icret birinci planda olabilmektedir
(Oriicii ve dig., 2006: 40). Bununla birlikte bireylerin sahip olduklar kisilik ozellikleri

ise bireysel beklenti ve degerlerde farklilik olusmasinda rol oynayabilmektedir.

Bireysel bazi farkliklar orgiitsel amaglara ulagsmada kritik role sahip birtakim c¢iktilar
iizerinde etkili olabilmektedir. Is tatmini ise soz konusu ¢iktilar arasinda en onemli
degiskenlerden biridir. Bu bakimdan kisilik 6zellikleri ve is tatmini arasindaki iliski

arastirmacilar tarafindan yaygin calisilan bir alandir.
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Bireyin kisiligini ve isinden duydugu tatmini etkileyen bircok faktdrden bahsetmek
miimkiindiir. Fakat bu calismada A Tipi ve B Tipi kisilik siniflandirmas: kapsaminda
kisilik o©zelliklerinin, bireyin isinden duydugu tatmin ile iligkili olup olmadigi
incelenecektir. Genel olarak farkli kisilik tipolojileri ile is tatmini arasindaki iliskinin,
ya da kisilik ozelliklerinin is tatmine olan etkisinin incelendigi belli sayida ¢aligmaya
elektronik ortamda yapilan taramalar neticesinde ulasilmistir. Mevcut arastirmalar
vasitasiyla elde edilen bulgular birbirinden farklilasmaktadir. Ancak ulusal ve
uluslararast alanda ilgili konu ile yiiriitiilmiis ¢alismalar incelendiginde kisilik ile is
tatmini arsinda iligkinin istatistiksel agidan anlamli oldugu yoniinde bulgu elde edilen

caligmalarin sayisinin daha fazla oldugu soylenebilir.

Herhangi bir tipoloji ayrimina gidilmeden kisilik o©zellikleri ve 1is tatmini
degiskenlerinleri arasindaki iliski veya etkinin incelendigi calismalar ele alindiginda
bircok calismada (Edwars ve dig., 1990: 31; Hagihara ve dig., 1998; Koustelios, 2001:
354; Rothman ve Coetzer, 2002; Uyan, 2002; Kirkcaldy ve dig., 2002; Judge ve dig.,
2002; Al-Mashaan, 2003; Khalid ve Ahmad, 2007; Bruk-Lee ve dig., 2009; Furnham ve
dig., 2009; Lounsbury ve dig., 2009; Heller ve dig., 2009; Patrick, 2010; Bockhaus ve
dig., 2012: 2; Tesdemir ve dig., 2012) kisilik ile is tatmini arasinda iligki oldugu
bulgusu elde edilmistir. Diger taraftan daha az sayida olmakla birlikte kisilik ile is
tatmini arasinda iliski olmadigi bulgusunu elde eden arastirmalar da mevcuttur (Thomas
ve dig., 2004; Ozarslan, 2011). Literatiir incelendiginde son yillarda kisilik ozellikleri
ve is tatmini arasindaki iligskiye olan ilgi giderek artmaktadir (Lounsbury ve dig., 2009:
2). Bu kapsaminda arastirmacilar arasinda agirlikli olarak Bes Faktor Kisilik
Modelinden yararlanilarak kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iligski incelenmistir.
Bunun haricinde diger kisilik tipolojileri de arastirmalar kapsaminda kullanilmistir.

Ancak yogunlugun Bes Faktor Kisilik Modeli tizerinde oldugu soylenebilir.

Kisilik ile is tatmini arasinda ulusal ve uluslararast alanda yiiriitiilmiis calismalar
incelendiginde birbirinden farklilik arz eden sonuglar elde edilmistir. Bu bakimdan
degiskenlerin birbiri ile iliskilerinin yonii ve siddeti hususunda farkli kiiltiir ve
orneklemlerde elde edilen sonuglarin daha iyi yorumlanmasi gerekir. Bu kapsamda s6z
konusu degiskenler arasindaki iliskiyi daha iyi inceleyebilmek acisindan meta
analizinden yararlanmak faydali olabilmektedir. Ciinkii bu analiz sayesinde aralarindaki

iliski incelenen degiskenleri kapsayan bircok arastirmanin bulgular birlestirilir. Daha
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sonra ise birlestirilen bu bulgular ile yeni bulgular elde edilmektedir. Bu sayede elde
edilen bulgular, benzer bulgulara sahip bireysel calismalarin gegerliligini arttirabilir.
Yine meta analizi bulgulari, farkli sonuclara ulasilmis bireysel arastirmalarin ise
nedenlerinin sorgulanmasina firsat sunabilmektedir. Boylelikle de meta analizleri yeni
hipotezlerin kurulabilmesi ve sonucunda yeni bilgilerin elde edilebilmesine imkén
saglamaktadir (Selli ve Dogan 2011: 46). Dolayisiyla asagida konu ile ilgili yapilmis
meta analizi bulgulari, kisilik 6zellikleri ve is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi

bakimindan oldukca yararli bir aractir.

Bruk-Lee ve dig., (2009: 177) 187 calisma ile yaptigi meta analizinde kisilik ile is
tatmini arasinda iliskinin varligi yoniinde sonuca varilmistir. Bir diger Meta analizinde
ise 163 calisma incelenerek Bes Faktor Kisilik Modeli boyutlar1 ve is tatmini arasindaki
iliski ele alinmistir. Bu kapsamda calismada sadece nevrotiklik (negatif yonde) ve disa
doniikliik ile 1s tatmini arasinda iligki tespit edilmistir (Judge ve ve dig., 2002). Meta
analizi bulgularinin 6nemi dikkate alindiginda, kisilik 6zelliklerinin tipoloji ayrimina
gidilmeden is tatmini ile iliskili oldugu soylenebilir. Nitekim konu ile ilgili yiirtitiilmiis

bireysel bilimsel calismalarin cogunun bulgusu da bu yondedir.

A Tipi kisilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yapilmis caligmalar Tiirkce
yazinda incelendiginde, konu ile ilgili ¢ok az calisma yapildigi ve konu ile ilgili
arastirma ihtiyacinin varligi tespit edilmistir. Batigiin ve Sahin’e (2006) gore is tatmini
ve A Tipi kisilik 6zellikleri konusu, yurt disinda yogun bir sekilde calisilan fakat
iilkemizde fazla c¢alisilmayan konular arasindadir. Ozellikle, yasanan stresli olaylarin
yogunlugunun hem is yerinin kosullar1 hem de bireyin kisiliginin (6zellikle A Tipi
kisilik 6zelligi) etkilesimi ile ilgili olmasi ve bunlarin da is tatmini etkiledigi yoniindeki
bulgular, ilgili alanda daha fazla calisma yapilmasinin gerekliligini ortaya koymaktadir
(Batigiin ve Sahin 2006: 38). Bununla birlikte, Bruk-Lee (2009) tarafindan yapilan meta
analizinde A Tipi kisilik ve is tatmini degiskenlerinin iizerinde daha fazla calisilmasi
gereken bir konu oldugu ifade edilmistir (Bruk-Lee ve dig., 2009: 277). Dogrudan A
Tipi ve B kisilik Tipi ile is tatmini arasindaki iligkiye yonelik yapilan c¢aligmalar
incelendiginde bu konuda oldukga az sayida ¢aligma yapildig1 ve yapilan calismalardan
elde edilen bulgularin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Konu ile ilgili elektronik

ortamda yapilan taramalar sonucu ulasilan ¢alismalarin bulgulari asagida aktarilmistir.
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Al-Mashaan (2003) tarafindan yapilan calismada A Tipi kisilik o0zelligi gosteren
kisilerin B tipi kisilik ozelligi gosterenlerden daha yiiksek is tatmini seviyesine sahip

oldugu sonucuna varilmstir.

Ozarslan (2011) 214 vali yardimcisinin is tatmini ile kisilik tipleri arasindaki iliskiyi
incelendigi ¢alismada is tatmininin, kisilik Tipi (A Tipi ve B Tipi) bagimsiz degiskenine

gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna vartlmustir (Ozarslan 2011: 49).

Alman yoneticiler vasitasiyla yapilan caligmada digsal kontrol odagina sahip A Tipi
kisilik ozelligi gosteren yoneticilerin is tatmin seviyelerinin diisiik oldugu bulgusu elde

edilmistir (Kirkcaldy ve dig., 2002).

Minnesota’da 6zel bir {iniversitenin 0grencileri vasitasiyla yapilan calismada A Tipi
kisilige sahip bireylerin daha yiiksek seviyede is tatmin seviyesine sahip olacagi
varsayilirken, B Tipi kisilige sahip bireylerin is tatminin ¢aligmadaki hipotezin tersine A
Tipi kisilige sahip bireylerden daha yiiksek ¢iktigr sonucuna varilmistir (Bockhaus ve

dig., 2012: 2).

Bir diger arastirmada da A Tipi kisiligin hiz boyutu is tatmini arasinda negatif yonlii
rekabetcilik boyutu ile de pozitif yonli iligki tespit edilmistir (Edwars ve dig., 1990:
315).

Konu ile ilgili calismalarin sonuclart incelendiginde ilgili kisilik siniflandirmasi
kapsaminda birbirinden farkli sonuglar elde edilmistir. Bunun sebepleri arasinda ilgili
arastirmada kullanilan ol¢iim araglari, 6rneklem biiyiikliigii, orneklem elemanlar1 ve

kiiltiir farkliliklar: gibi unsurlar gosterilebilir.

Arastirmanin iiglincii boliimiinde arastirma hipotezlerinin kurulmas: kisminda A Tipi
kisilik ve B Tipi kisilik 6zellikleri ile is tatmini degiskenleri arasindaki iliskiye yonelik
cesitli hipotezler kurulmustur. S6z konusu hipotezler daha 6nce yapilmis arastirmalarin
bulgularinin elestirel bakis acgisi ile incelenerek ve ilgili yazindan varsayimsal destek

alinarak olusturmustur.

Bu boliimde is tatmini kavrami ana hatlari ile ele alinmus, is tatminin orgiitler acisindan
onemi, is tatmini etkileyen faktorler ve is tatminsizligi konular iizerinde durulmustur.
Bununla birlikte akademisyenlerin is tatminlerine ve is tatmini ile kisilik arasindaki

iliskiye yonelik yapilan c¢aligmalar incelenmistir. Calismanin son boliimiinde ise
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arastirma amaci dogrultusunda ihtiya¢ duyulan verilen elde edilmesi, verilerin analizi ve

analiz sonucunda elde edilen bulgulara yer verilecektir.
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BOLUM 3: A TiPi VE B TiPi KiSIiLIK OZELLIKLERI iLE iS
TATMINI ARASINDAKi iLiSKININ BELIiRLENMESINE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu boliimde ilk olarak arastirmanin amaci, onemi, kapsami, yontemi, kisitlari ele
almacaktir. Daha sonra arastirmanin evrenine, Orneklemine, hipotezlerine ve
arastirmada kullanilan 6lgeklere yer verilecektir. Son olarak ise arastirma kapsaminda

kullanilan analiz tekniklerine ve arastirma sonucunda elde bulgulara yer verilecektir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci A Tipi ve B Tipi kisilik siniflandirmasina gore bireyin kisilik
ozelligi ile is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesidir. Ayn1 zamanda arastirma
kapsaminda bireyin isinden duydugu tatminin, A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerine

gore farklilasip farklilasmadigi da incelenecektir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Arastirmanin amaci is tatmini ile A Tipi ve B Tipi kisilik 6zellikleri arasindaki iliskinin
incelenmesi oldugu i¢in 6ncelikli olarak isin genel olarak calisanlar agisindan ne anlama
geldiginin vurgulanmasi gerekmektedir. Is, oncelikle bireye finansal kazang sagladig
i¢in bireylerin hayatinda merkezi bir 6neme sahiptir. Ciinkii bireylerin gelirleri yasam
tarzlarina, sosyal ve Kkiiltiirel aktivitelerine ve hayatin bir¢cok alanina yansimaktadir.
Bununla birlikte, bireyler caligma yasamina girmeleri ile birlikte hayatin biiyiik bir
bolimiinii is yerinde ya da isle ilgili zaman harcayarak gegcirirler. Dolayisiyla is,
calisanlarin  hayatin1 bircok agidan etkileme potansiyeline sahiptir. Bu bakimdan
calisanlarin islerine karsi tasidiklar his, diisiince ve tutumun olumlu olmast Oncelikle

bireyin kendisi i¢in son derece dnemlidir.

Orgiitler agisindan ise temelde calisanlarin islerinden tatmin saglamlar1 bir sorumluluk
olarak diistiniilmelidir. Ciinkii e8er birey isinden tatmin olursa, bu durum bireyin
kendisine, yakin cevresine, ailesine ve calistig1 orgiite bircok agidan olumlu sonuglar
saglama potansiyeline sahiptir. Nitekim yapilan arastirmalar da is tatmini ile bircok
orgiitsel degisken arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif iliskilere isaret
etmektedir. Bu bakimdan is tatminin bu kadar genis yelpazede ve oOrgiitsel ve bireysel

acidan onemli degiskenlerle iliskili olmasi, is tatmini etkileyen tiim faktorlerin orgiitler
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ve arastirmacilar tarafindan incelenmesini gerekli kilmaktadir. Kisaca orgiitlerde is
tatminini etkileyen her bir faktoriin ¢alisanlarin mutlulugu ve orgiitsel basar1 igin

iyilestirilmesi yoniinde uygulamalara bagvurulmalidir.

Kisilik ozelliklerinin is tatmini tizerindeki roliiniin belirlenmesi belirli agilardan orgiit
etkinligine katki sunabilir. Baska bir deyisle bu calismanin sonucunda elde edilen
bulgular bircok acidan ¢alisma hayatma fayda saglayabilir. Oncelikle insan kaynaklari
yonetimi uygulamamalar1 acisindan calisan adaylarinin  kisilik  6zelliklerinin
degerlendirilmesi ve ol¢iilmesi, ise alim ve yerlestirme asamasinda yararli bir aractir.
Ciinkii s6z konusu uygulama, insan kaynaklari yonetiminin temel amaclarindan biri
olan is ve isgdoren uyumunun saglanmasi hususunda O©Onemli bir ara¢ olarak
degerlendirilebilir. Bununla birlikte kisilik 6zelliklerinin orgiitlerce degerlendirilmesi ve
yoneticiler tarafindan bilinmesi ise oOrgiite ve bireye bir¢ok acgidan olumlu katki

saglayabilir.

Ote yandan orgiitte potansiyel catismalarin optimum seviyede tutulabilmesi, takim
calismalarinin etkinligi, miisteri iligkilerinin istenen diizeyde tutulabilmesi ve orgiit ici
pozitif calisma atmosferi olusturulabilmesi icin c¢alisanlarin ve isgoren adaylarinin
kisilik o©zellikleri dikkate alinmalidir. Bununla birlikte calisma bulgulari, orgiitsel
davranig agisindan son derece 6nemli olan is tatmini ile iliskili olabilecek kisilik
faktoriinii incelemesi bakimindan, kisilik ve is tatmini arasindaki iligskinin incelendigi

ilgili yazina ise katki saglama potansiyeline sahiptir.
3.3.Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmanin sadece bir devlet iiniversitesi biinyesinde faaliyet gosteren Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi ve Isletme Fakiiltesi akademisyenlerini kapsamasi arastirmanin en
biiytik kisitin1 olusturmaktadir. Ciinkii 6rnekleme dahil edilen akademisyenlerin
fakiiltelerinin, iiniversitenin, bulundugu sehirlerin ve bolgelerin farklilasmasi gibi
hususlar, arastirma bulgularinin farkli sonuglanmasina neden olabilir. Fakat
arastirmanin belirli bir zaman diliminde bitirilmesi zorunlulugu sebebiyle ilgili
orneklemin  disina  c¢ikilamamustir.  Ote yandan  anakiitle  elemanlarinin
akademisyenlerden olugmasi sebebiyle arastirmada ilgili degiskenlerin 6l¢limii igin
tercih edilen Olcegin, ana kiitle elemanlarinin yogun ve siki calisma sartlarindan yola

cikarak oldukc¢a kisa olmasina sebebiyet vermistir. Bu durumda ilgili degiskenler daha
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uzun ve boyut sayisi daha fazla olan alternatif olceklerin kullanilmasini engellemistir.
Arastirmanin bir diger kisidi ise ankete katilanlarin ya sadece A Tipi ya da sadece B

Tipi kisilik 6zelligi olarak degerlendirilmesidir.
3.4. Arastirmamin Kapsami

Calismada icsel, digsal ve genel is tatmini ile A Tipi ve B Tipi kisilik siniflandirmast
yoluyla olusun iki ayr kisilik 6zelligi (A Tipi ve B Tipi) arasindaki iliski ve farkliliklar
incelenmistir. Arastirmada ihtiya¢ duyulan veriler bir devlet iiniversitesi biinyesinde
faaliyet gosteren Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi ve Isletme Fakiiltesi ogretim
tiyelerinden ve elemanlarindan secilen Orneklem vasitasiyla elde edilmistir. Bu
bakimdan arastirma sonucunda elde edilen bulgular sadece s6z konusu fakiilteler
acisindan genellenebilir. Arastirmada veriler standardize edilmis anket formu vasitasiyla
elde edilmistir. Arastirmada is tatminini 6l¢cmek icin Minessota i tatmin 6l¢eginin iki
alt boyutu olan ig¢sel ve digsal is tatmin boyutlar1 ve bu boyutlarin toplamiyla olusan
genel is tatmini boyutlarindan yararlanilmistir. A Tipi ve B Tipi kisiligin 6l¢iimiinde ise

Bortner derecelendirme 6l¢eginin kisa formundan yararlanilmistir.
3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden faydalanilmistir. Bu dogrultuda ihtiyag
duyulan veriler standardize edilmis anket formu vasitasiyla elde edilmistir. Arastirmada
is tatminini 6l¢cmek i¢cin Minessota is tatmin 6l¢eginin iki alt boyutu olan igsel ve digsal
is tatmin boyutlart ve bu boyutlarin toplamiyla olusan genel is tatmini boyutlarindan
yararlanilmistir. A Tipi ve B Tipi kisiligin oOlctimiinde ise Bortner derecelendirme

Olceginin kisa formundan yararlanilmistir.

Arastirmada veriler is tatminini, kisilik tipini ve kisilerin demografik 6zelliklerini 6l¢en
ve li¢ boliimden olugan anket formu vasitasiyla toplanmistir. Anket formu online ve elle
dagitim yolu ile anakiitle elemanlarina ulastirllmistir. Bu kapsamda 66 adet gecerli
anket formu online anket yontemi ile, 74 adet gecerli anket formu ise elle dagitim yolu

ile toplanmustir. Dolayisiyla toplamda 140 adet gecerli anket formu elde edilmistir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler arastirma amaci ve hipotezleri dogrultusunda
ilgili nicel analiz teknikleri kullanilarak degerlendirilmistir. Bu dogrultuda verilerin

analizi IBM SPSS Statistics 20 programi vasitasiyla ortalama, standart sapma, frekans,
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bagimsiz Orneklemler t-testi, tek yonlii varyans analizi, Pearson korelasyon ve tek

degiskenli regresyon analizleri kullanilarak degerlendirilmistir.
3.6. Arastirma Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin uygulama evreni, bir devlet tiniversitesi biinyesinde faaliyet gosteren
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi ve Isletme Fakiiltesinde gorev yapan akademik
personelden olusmaktadur. ilgili devlet iiniversitesinde faaliyet gosteren iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi ve Isletme Fakiiltesinde 2012/2013 egitim ve ogretim yilinda
toplamda 180 adet akademisyenin gorev yaptigr tespit edilmistir. Bu dogrultuda
ornekleme dahil edilecek ana kiitle elaman sayisinin % 95 giiven araliginda 123 oldugu
tespit edilmistir (Altunisik ve dig., 2007: 127). Ana kiitle elemanlarin1 6rnekleme dahil
ederken tesadiifi Ornekleme yontemlerinden kolayda oOrnekleme yontemi tercih
edilmistir. Bunun temel sebebi ise ana kiitle elemanlarinin yogun ¢alisma sartlart altinda
olmasi ve bu sebeple unvanlara ve fakiiltelere gore tabakali orneklem yontemi secilmesi

durumunda uygulamada birtakim problemlerin olusacaginin varsayilmasidir.
3.7. Arastirmada Kullanmlan Olcekler

Aragtirmada is tatmini ve A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerini 6l¢gmeye yonelik iki ayri

olcek kullanilmistir.
3.7.1. A Tipi ve B Tipi Kisiligin Olciimii

A Tipi ve B Tipi kisilik ozelliklerini 6lcmeye yonelik 1960 yilindan bu yana 20’den
fazla olcegin varligindan soz edilebilir. Bunlar arasinda en sik kullanilan ve gecerli ve
giivenilir olanlar; Jenkins Faaliyet Anketi (Jenkins Activity Survey) (JAS), Framingham
A Tipi Olgegi (Framingham Type-A Scale) (FTAB), Bortner Derecelendirme Olgegi
(Bortner Rating Scale) (BRS) ve Video Bazli Yapilandirilmis Miilakat (Videotaped
Structured Interview) (VSI) olarak siralanmaktadir (Powell, 1995 akt. Batigiin ve Sahin,
2006: 33).

Uygulamada A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelligi, hem anket hem de miilakat formlari
vasitastyla Olciilmektedir. A Tipi ve B Tipi kisiligin dl¢iilmesinde ge¢cmisten giintimiize
ilk kullanilan yontem ise Rosenman’in (1978) bicimsel miilakat (structural interview)
(SI) formudur (Jenkins, 1998). S6z konusu miilakat formu yirmi bes sorudan olusmakta

ve A Tipi kisiligin sabirsizlik ve diigmanlik boyutlarini 6lgmektedir. Bu o6lgiim
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yonteminde dort ayr kategoride degerlendirme soz konusudur. Bu yontem sonunda

olusturulan kategoriler asagida siralanmistir (Carroll, 1992).

1. Al, birey tamamiyla A Tipi davranislar sergiler.
2. A2, birey bir¢ok agidan A Tipi davranis 6zelligini gosterir.
3. X, A Tipi ve B Tipi davranislarinin yaklasik olarak ayni oldugu davranis 6zelligi

gosteren grup olarak nitelendirilir.
4. B, burada ise birey A Tipi davranis1 gostermez seklinde yorumlanir (Carroll, 1992:
13).
A Tipi ve B Tipi kisiligin dl¢iimiinde en ¢ok kullanilan anket formu ise Jenkins Activity
Survey (JAS)’dir. 1976 yilinda Jenkins ve arkadaslari tarafindan gelistirilen bu anketin
eski versiyonlar1 50 civarinda madde igermektedir. Olgegin giiniimiizde kullanilan
versiyonu ise 21 maddeden olusmaktadir. S6z konusu oOlgegin Tiirk¢e versiyonuna
elektronilk ortamda yapilan incelemeler neticesinde rastlanamamistir. Anket formunda

yer alan tipik ifadeler ise su sekildedir (Carroll, 1992: 13).

Ornek soru: “’Ne siklikla kendinizi bir seferde birden cok is yaparken bulursunuz?
(Ornegin, calisirken yemek yeme, okurken giyinme ya da araba kullamirken kafanizdaki

bir problemi ¢ozme gibi).

a. Uygulanabilir olan her zaman bir seferde birden ¢ok is yaparim.

b. Bunu sadece zaman kisitim oldugu durumlarda yaparim.

¢. Nadiren bunu yaparim ya da hi¢cbir zaman bir seferde birden cok is yapmam.’’

A Tipi ve B Tipi kisiligin olctimiinde yaygin kullanilan bir diger 6l¢iim araci ise Bortner
derecelendirme Olgegi (Bortner rating scale)’dir. Bu olcek 14 adet iki zit kutuplu

ifadeden olusur. Olcege iliskin 6rnek soru asagida yer almaktadir (Carroll, 1992: 13).

Ornek soru: “’Randevular konusunda titiz degilim 1 2 3 4 5 6 7 Randevulara asla
ge¢ kalmam’ Bireyden bu ifade karsisinda kendisine en yakin hissettigi alani

isaretlemesi istenir.
Framingham A Tipi Olgegi (Framingham Type-A Scale) (FTAB), bir diger ¢ok
kullanilan A Tipi ve B Tipi kisilik ol¢lim aracidir. Bir¢ok maddenin analizi ile

olusturulmus bu 6l¢ek 10 maddeden olusmaktadir. Anket acelecilik, is baskis1 (evde ve

iste), sabirsizlik davraniglart boyutlar tizerinden A Tipi kisiligi Olcer.
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Ornek soru: “Herhangi bir seyi beklemek sizi iizer mi ?”

Gortildiigii gibi A Tipi ve B Tipi davranist 6lgmeye yonelik birden ¢ok dl¢ek mevcuttur.
Ancak her ne kadar ol¢ek sayis1 ¢ok olsa da, dlcekler arasindaki fikir birligi miikkemmel
sayllmaz. SI, FTAS ve BRS arasindaki uyusma yiizde 0.60 olarak bulunmustur. Bu
durumda cok yiiksek olmasa da bu ii¢ Olcek kiyaslandiginda, Olgekler arasinda iliml

denilebilecek bir uyusma seviyesinden bahsedilebilir (Carroll, 1992: 13).

Bu c¢alismada gerek kisa olmasi gerekse A Tipi ve B Tipi kisiligin yazinda yer alan
boyutlarini birer ifade ile kapsamasi sebebiyle Bortner derecelendirme oOlceginin kisa
formu (1966) kullamlmistir. Katilimcilarin akademisyenler olarak belirlenmesi s6z
konusu 6lcegin se¢ciminde rol oynayan bir diger 6nemli etkendir. Ciinkii anket formunda
yer alan soru sayisinin artmasit durumunda, yogun calisma sartlart altinda gorev yapan
katilimcilarin, katilimdan vazgececekleri ya da kattlm icin isteksizlesecekleri
varsayllmistir. Baska bir ifade ile bu ¢alismada anket formunun uzun tutulmasinin,
arastirmacilarin katilim istekleri ile ters yonde bir iligski olusturacagi varsayimi ile
olgegin kisa olmas tercih edilmistir. Ote yandan uluslararasi alanda yaygin kullanilan
Olceklerin sadece uzun olmasi degil, aynt zamanda oOlceklerin yapist da arastirma
kapsaminda verilerin elde edildigi 6rneklem grubu icin miisait olmayabilir. Ek olarak
elektronik ortamda yapilan taramalar neticesinde uluslararasi alanda kullanilan A Tipi
ve B Tipi kisilik o6l¢iim araglarinin bazilarinin Tiirk¢e versiyonlarina ulagilamamaistir.
Bu bakimdan s6z konusu gerekceler uzantisinda daha once (Aktas, 2001; Erdogan ve
Zengin, 2012) tarafindan kullanilan Bortner derecelendirme 6l¢eginin kisa formu (Short

Form of Bortner Rating Scale) (SFBRS) kullanilmistir (Bknz Ek: 1).

Bu olgegin kisa formu likert tipi (8 dereceli) bir olcektir. 1ki zit kutuplu 7 ifadeden
olusur. Olgek sonucu elde edilen toplam puan 3 ile carpilarak degerlendirme
yapilmaktadir (En yiiksek puan 168 en diisiik puan 21'dir). Katilimcinin puan1 100 'den
fazla ise A Tipi kisilik, 100'den az ise katilimcinin B Tipi kisilik olduguna karar verilir
(Aktas, 2001).

Ayn1 zamanda 6lcegin puanlamasinda A+, A, A-, B+ ve B seklinde bir siniflandirilmaya
da gidildigi goriilmektedir. S6z konusu kategorizazyon ve degerlendirme yontemi tercih
edildiginde ise olgek su sekilde puanlandirilir. Olgekten elde edilen toplam puan 3 ile
carpildiktan sonra (Luthans, 2010);
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A+: 120 ve lizeri puan alanlar,

A: 106-119 aras1 puan alanlar,

A-: 100-105 arasi puan alanlar,

B+: 90-99 arasi puan alanlar,

B: 90 ve altinda puan alanlar olarak siniflandirilir.

Arastirmalarda orneklem grubuna dahil edilen deneklerin A Tipi ve B Tipi kisilik
siniflandirmasina  gore ya sadece A ya da sadece B Tipi kisilik olarak
degerlendirilmesini ©Onlemek ve s6z konusu ifadelere u¢ noktada cevap veren
katilimcilar tespit edebilmek agisindan bu yontem tercih edilebilir. Ote yandan A Tipi
ve B Tipi kisilik ile herhangi baska bir degisken arasindaki iliski veya farklilik gibi
istatistiksel analizler yapilmast durumda ug¢ noktalarin tercih edilmesi (s6z konusu
degerlendirme ile A+ ve B), arastirmada elde edilecek bulgular farklilagtirabilir. Fakat
bu durumda da istatistiksel analizlerin daha saglikli kullanilabilmesi i¢in Orneklem
biiytikliigiiniin belli seviyede olmas1 gerekmektedir. Aksi durumda 6rneklem sayisinin
azlig, kategoriler arasindaki dagilimin yetersizligine ve belirli istatistiksel analizlerin
uygulanmasinin zorlagmasina sebebiyet verebilmektedir. Bu bakimdan bu calismada s6z
konusu kategorizasyon ve degerlendirme yontemine bagvurulmamistir. Ciinkii arastirma
kapsaminda elde edilen veri seti bu yontem icin yeteri kadar biiyiik degildir. Bu

durumda da ilgili istatistiksel analizlerin saglikli yapilamamas1 s6z konusu olabilir.
3.7.2.is Tatminin Olciimii

[s tatminin 6l¢iimiinde genel olarak iki ana yaklasim izlenebilmektedir. Bunlardan ilki is
tatmininin genel olarak Olciilmesi, digeri ise is tatminin ilgili boyutlar bazinda
degerlendirilmesidir. Bunlardan ilki genelde bir ifade ya da madde vasitas: ile bireyin
isine yonelik diisiincesini sorarak makro bakis acisiyla calisanin is tatmini 6l¢meyi
amaglamaktadir (Wanous ve dig., 1997 akt. Martins ve Proenca, 2012: 4). Diger
yaklasim ise is tatmini olusturan boyutlar iizerinden is tatminini Ol¢cmeyi amaglar.
Nitekim is tatmini 6l¢mek i¢in gelistirilmis baz1 ol¢ekler (Weiss ve dig., 1967; Spector,
1985) de aym bakis acisin1 benimser (Martins ve Proencga, 2012: 4). S6z konusu
yaklagimlar arasinda se¢im yaparken verilerin elde edilecegi 6rneklem iiyeleri dikkate

alinmalidir.
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Aragtirma kapsaminda calisanlarm is tatminlerini 6lgmek icin Minnesota Is Doyum
Olgeginin kisa formu (Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire (SFMSQ)
kullanilmistir. Minessota is tatmin olgcegi Weiss ve dig., (1967) tarafindan gelistirilmis
ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik calismalar
yapilmistir (Cronbach alfa= 0,77). Bu oOlgek icsel ve dissal is tatmini boyutlarini
kapsayan, 20 maddeden olusan besli likert tipi (1’den 5’e kadar degisen puanlamaya
sahip) bir aractir. Degerlendirmede her ifade icin hi¢ memnun degilim, memnun
degilim, kararsizzm, memnunum, ¢cok memnunum seklindeki bes secenekten birisinin
secilmesi istenir. Bu kapsamda “cok memnunum” secenegi bes puan,” memnunum”
dort, “kararsizzm” ii¢c, “memnun degilim” iki ve “hi¢ memnun degilim” secenegini
isaretleyen bir kisinin aldigi puan ise birdir. Anketten genel tatmin, icsel ve dissal
tatmin puanlar1 elde edilmektedir. Genel tatmin puani, ankette yer alan maddelerden
elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye boliinmesiyle bulunmaktadir ( Yelboga, 2007: 6-
7; Martins ve Proenca, 2012: 4).

1gsel is tatmini boyutu: Olcekte yer alan 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20
maddelerden olugsmaktadir. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine iliskin
memnuniyetle ilgili maddelerden olugsmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen

puanlarin 12’ye boliinmesiyle olusan ortalama deger ile icsel is tatmini hesaplanir

(Yelboga, 2007: 6-7).

Digsal is tatmin boyutu: Olgekte yer alan 5, 6, 12, 13, 14, 19 maddelerinden
olusmaktadir. Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, calisma arkadaslari
ve astlarla iliskiler, calisma kosullari, iicret gibi isin cevresine ait unsurlardan
olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 6’ya
boliinmesi ile olusan ortalama deger ile dissal is tatmini boyutu hesaplanir (Yelboga,
2007: 6-7). Dolayisiyla 6lcegin kisa formunun orjinalinde 12 madde igsel i tatmini, 6
madde digsal is tatminini 2 madde ise genel is tatminini 6lmektedir (Martins ve Proencga,
2012: 11). Ote yandan soz konusu ifadelerin hangi boyutlar1 6lctiigiine yonelik farkli
kullanimlar da (Schriesheim ve dig., 1993; Yelboga, 2007; Martins ve Proenca, 2012:

11) mevcuttur.
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Minessota is tatmin 6lgegin gecerliliginin ve giivenilirliginin ulusal (Yelboga, 2007;
Toker, 2007; Goktas, 2007; Koroglu, 2012) ve uluslararasi alanda yapilmis (Hirschfeld,
2000; Buitendach ve Rothmann, 2009: 2; Martins ve Proenca, 2012: 11) bir¢ok
calismada test edilmis olmasi, 6lgegin tercih edilmesinde 6nemli bir etkendir. Bununla
birlikte dl¢ekteki ifadelerin anlasilmasi kolay, yoneticilere ve calisanlara uygulanabilir,
her tiirlii orgiit icin uygun bir kullanima sahip (www.jsevansconsultinginc.com, 2013),
tim egitim seviyesindeki calisanlarin katilabilmesi i¢in uygun (Martins ve Proenga,
2012: 4) ve uluslararas1t manada popiiler ve sik kullanilan (Buitendach ve Rothmann,
2009: 2) bir i tatmin 6lgegi olmasi soz konusu Olcegin tercih edilmesinde belirgin rol

oynayan diger unsurlardir.
3.8. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada A Tipi ve B Tipi kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda iligkinin oldugu
varsayilmaktadir. Buna ek olarak A Tipi Kisilik 6zelligi gosteren bireylerin is tatminin
B Tipi kisilik o©zelligi gosteren bireylerin is tatmininden daha diisiik olacag:
savunulmaktadir. Bu varsayimi destekleyen ve ilgili yazin ve daha Onceki
arastirmalardan yola c¢ikarak belirli hususlardan bahsetmek miimkiindiir. Bu baglamda
arastirma hipotezlerinin temel gerekceleri olarak ileri siiriilebilecek hususlar asagida

maddeler halinde siralanmustir.

a. A Tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin daha diisiik is tatmin seviyesine sahip
olabilecegini destekleyen temel varsayimlardan birisi, bu bireylerin stres
seviyeleridir. Ciinkii bireylerin orgiitte yasadiklar1 stresin kaynaklar1 orgiitsel
birtakim sebeplerin yaninda bireysel ozelliklerden de kaynaklanmaktadir. S6z
konusu bireysel ozelliklerden birisi de kisisel farkliliklardir (Yildirim ve dig.,
2004; Erdogan ve dig., 2009). A Tipi ve B Tipi kisilik siniflandirmasi
cercevesinde yapilan calismalar incelendiginde, A Tipi kisilik 6zelligi gosteren
bireylerin stres seviyelerinin daha fazla oldugu (Durna, 2004: 191; Sahin ve dig.,
2011: 39) tespit edilmistir. Yiiksek stres seviyesinin bireysel sonuclari ise
psikolojik, fizyolojik ve davranigsal boyutlarda goriilebilmektedir (Yildirim ve
dig., 2004: 6). Soz konusu sonuglardan birisi ise ¢alisanlarinin stresi arttikca, is
tatmini diizeyinde de azalmalar meydana gelmesidir (Gregory, 2011). Benzer

sekilde calisanin kisisel yasamui ile uyusmayan islerde ya da isin kaygi, gerginlik
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gibi istenmeyen duygulara sebep olmasi halinde de stres artar ve bu da bireyin is
tatminine yansir (Ozdemir, 2009: 103). Nitekim stres ile is tatmini arasindaki
iligkiyi inceleyen calismalarda da so6z konusu degiskenler arasinda ters yonde
anlaml iliski tespit edilmistir (Chathapuram, 1991: 37; Sahin ve Batigiin, 1997).
Bu durum ise A Tipi kisilik 6zelligine sahip caligsanlarin is tatmin seviyelerinin
daha diisiik olabilecegi varsayimini giiclendirmektedir.

A Tipi kisilik ozelligi gosteren bireylerin B Tipi kisilik ozelligi gosteren
bireylere nispeten is tatmin seviyelerinin daha diisiik olabilece8i varsayimini
destekleyen diger bir husus ise A Tipi kisilik 6zelligi gosteren bireylerin yiiksek
beklenti seviyeleridir. Ciinkii is tatmini calisanlarin is ile ilgili beklentilerini elde
etme derecesi ile iliskilidir (Boliikbas1 ve dig., 2009: 347). Calisanlarin isle ilgili
istek ya da beklentilerinin yiiksek olmasi ise yonelik tutumlar
etkileyebilmektedir (Yelboga, 2007: 2). Bu durumda calisanin isine yonelik
beklentilerinin karsilanmasi, isinden duydugu tatmin seviyesinin artmasinda
onemli bir unsurdur (Luthans, 2010: 141). A Tipi kisilik 6zelligine sahip bireyler
ise cevresindekileri kendilerine rakip almaya meyilli (Rosenman ve dig., 1964
akt. Kunnanatt, 2003: 722; Suls ve Sanders, 1988; Rayburn ve Rayburn, 1996:
Buchanan ve Huczynski, 1997; Luthans, 2010; Robbins, 2012), basariya asir1
derecede bagimli (Rosenman ve dig., 1988 akt. Kunnanatt, 2003: 722, Buchanan
ve Huczynski, 1997; Aktas 2001; Durna, 2005; Erdem ve dig., 2009; Luthans,
2010) ve isine yonelik beklentileri yiiksek (Sahin ve dig., 2011;
iceskatingresources.org, 2013; www.lifestyle.iloveindia.com, 2013) bireylerdir.
So6z konusu kisilik 6zellikleri ise A Tipi kisilik 6zelligi gosteren caligsanlarin ise
yonelik beklentilerinin ve is tatmini seviyelerinin daha az olacagi varsayimini
giiclendiren bir diger faktordiir.

A Tipi kisilik 6zelligi sergileyen bireylerin agresif olmalar1 (Baltas ve Baltas,
2000: 147-148 akt. Durna, 2005: 277; Friedman ve Rosenman, 1974 akt.
Kunnanatt, 2003; Rayburn ve Rayburn,1996; Buchanan ve Huczynski, 1997;
Luthans, 2010; Robbins, 2012), bu bireylerin B Tipi kisilik 6zelligi gosteren
bireylere nispeten is tatmin seviyelerinin daha diisiik olabilecegi varsayimini
destekleyebilecek bir diger 6nemli etkendir. Ciinkii agresif bireylerin giinliik is

iliskilerinde iletisimde bulunduklar1 c¢alisma arkadaslari, miisteriler ve
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yoneticilerle olan iligkilerinde zaman zaman gerginlik yasama ve bu sebeple
huzursuz olma ihtimalleri yiikselebilir. Calisma arkadaslar ile iliskiler ise is
tatmininin olugsmasinda 6nemli bir boyuttur (Lee ve dig., 2012). Bu bakimdan bu
bireylerin agresif olmaya meyilli 6zellikler gostermelerinin dolayli sonuglari, is
tatminlerini de olumsuz yonde etkileyebilir seklinde bir varsayimda
bulunulabilir.

d. A Tipi kisilik ozelligi gosteren bireylerin B Tipi kisilik ozelligi gosteren
bireylere nispeten daha fazla para ve daha yiiksek pozisyona sahip olma
egilimleri (Kunnanatt, 2003: 723), bu kisilerin B Tipi kisilik 6zelligi gosteren
bireylere nispeten is tatmin seviyelerinin daha diisiik olabilecegi varsayilmasina
sebep olan bir diger unsurdur. Ciinkii 6demeler (Greenberg, 1999; Basaran,
2000: Judge ve dig., 2010: 157; Parvin ve Kabir, 2011: 113; Malik ve dig., 2012:
6; Nair ve dig., 2013: 39) ve terfi imkanlar1 gibi (McCausland ve dig., 2005;
Asan ve Erenler, 2008: 205; Malik ve dig., 2012: 8) degiskenlerin is tatminin
saglanmasinda 6nemli role sahiptir. Bu bakimdan bu degiskenlere odakli olmak,
soz konusu degiskenler agisindan beklentilerin karsilanamamasi durumda,
bireyin is tatmini diisiirebilir. Bu durum ise A Tipi kisilige sahip olan bireylerin
is tatmin seviyelerinin daha diisiik olabileceginin varsayilmasini destekleyen bir

diger unsurdur.

Genel olarak degerlendirildiginde A Tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin i tatmin
seviyesinin B Tipi bireylere nispeten daha diisiik olacagi varsayimini giiclendiren birgok
boyuttan bahsedilebilir. Dolayisiyla ilgili yazindan varsayimsal destek alinarak ve soz
konusu degiskenlerin incelendigi daha ©nceden yapilmis calismalar elestirel bakis

acistyla incelenerek calismanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.

H1: A Tipi kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerin genel is tatmin seviyesi, B Tipi
kisilik o©zelliklerine sahip akademisyenlerin genel is tatmin seviyelerinden daha
diisiiktiir.

H2: A Tipi kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerin icsel is tatmin seviyesi, B Tipi
kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerin i¢sel is tatmin seviyelerinden daha diisiiktiir.
H3: A Tipi kisilik ozelligine sahip akademisyenlerin dissal is tatmin seviyesi, B Tipi

kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerin dissal is tatmin seviyelerinden daha diistiktiir.
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H4: Akademik unvana gore is tatmini farklilasmaktadir.

HS: Gelire gore is tatmini farklilagsmaktadir.

Hé6: A Tipi kisilik ile is tatmini arasinda anlaml iligki vardir.
H?7: B Tipi kisilik ile is tatmini arasinda anlaml1 iligki vardir.
H8: A Tipi kisilik is tatminini negatif yonde etkilemektedir.
3.9. Arastirma Bulgulari

Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen bulgular alt basliklar halinde sunulacaktir.
Bu kapsamda Frekans, Giivenilirlik, Bagimsiz T Testi, Tek Yonlii Varyans, Korelasyon

ve Regresyon analizi bulgularina yer verilecektir.

3.9.1. Katimcilara Ait Demografik Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyet, yas, pozisyon, gelir diizeyi,
medeni durum, hizmet siiresi ve calistigr fakiilte gibi degiskenlere iliskin yiizdesel ve

siklik bakimindan dagilimlara yer verilmistir.

Tablo-2
Katihmcilara Ait Demografik Ozelliklere iliskin Frekans ve Yiizde Dagihmlar
Degiskenler Kategori Frekans %
Kadin 51 37,1
Cinsiyet
Erkek 89 62,9
20-30 55 39,3
31-40 56 40
Yas
41-50 24 17.1
51-60 5 3,6
Evli 84 60
Medeni durum
Bekar 56 40
Isletme Fakiiltesi 84 60
Fakiilte
Ii.B.F 56 40
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Tablo-2 (Devami)

Katihmecilara Ait Demografik Ozelliklere iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Degiskenler
Kategori Frekans %
Prof. Dr. 11 7,9
Dog. Dr. 8 5,7
Akademik Unvan Yrd. Dog. Dr. 45 32,1
Ars. Gor. Dr. 6 4,3
Ars. Gor. 67 47,9
0-1 25 17,9
Kag yildan beri )
akademisyen olarak 2-3 2 20,7
. o 4-5 13 9,3
gorev yapiyorsunuz?
6 ve lizeri 73 52,1
0-1 44 31,4
Kag y.lldll' ayni 23 49 35
pozisyonda
gorev yapmaktasimiz? 4-3 21 15
6 ve lizeri 26 18,6
2001- 3000 90 64,3
Aylik geliriniz (Tiirk 3001-4000 24 17.1
liras1 olarak) 4001-5000 11 7.9
5001 ve iizeri 15 10,7

Tablo 2’de katilimcilarin demografik ozelliklerine gore dagilimi ele alinmaktadir.
Katilimeilarin 51 (%37,1)’1 kadin, 89 (% 62,9)’u ise erkektir. Bu durumda katilimcilarin
daha c¢ok erkeklerden olustugunu soylenebilir. Medeni duruma gore dagilim
incelendiginde ise arastirmaya dahil olan akademisyenlerin 84 (%60)’iintin evli 56

(%40)’s1n1n ise bekar oldugu tespit edilmistir.

Akademik pozisyona gore dagilim incelendiginde katilimcilarin hemen hemen yarisini
arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Toplamda 67 (%47,9) arastirma gorevlisi
arastirmaya katilmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin bir diger biiyiik boliimiinii ise
yardimc1 dogent doktorlar teskil etmektedir. Toplamda 45 (%32,1) yardimci dogent
doktor arastirmaya katilmistir. Katilimeilarin 11 (%7,9)’1 profesor, 8 (%5,7)’1 dogent, 6

(%4,3)’s1 arastirma gorevlisi doktor ve 3 tanesi (%2,1) ise 6gretim gorevlisidir.
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Fakiilte dagilimina gore arastirmaya dahil olan akademisyenlerin 84 (%60)’ii Isletme
fakiiltesi'nde, 56 (%40)’s1 ise Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’'nde gorev
yapmaktadir. Bu durumda ise Isletme Fakiiltesinden arastirmaya katilim oransal olarak

daha fazladir.

Arastirmaya dahil olan akademisyenlerin 25 (%17,9)’1 (0-1) yil arasi akademisyen
olarak gorev yapmaktadir. Katilimcilarin 29 (%20,7)’u (2-3) yil arasi, 13 (%9,3)
katilimcer ise (4-5) yil arasi1 ve 73 tanesi (52,1) ise 6 yil ve 6 yildan daha fazla siiredir
akademisyen olarak gorev yapmaktadir. Bu durumda arastirmaya katilan
akademisyenlerin yaklasik olarak yaris1 6 yildan daha kisa bir siiredir akademisyenlik

yapmaktadir.

Katilimcilarin gelirine iliskin dagilim incelendiginde ¢ok biiyiik bir boliimiiniin 2001 ile
3000 Tiurk liras1 arasinda oldugu goze c¢arpmaktadir. Katilimcilarin 90 (%64,3) 1nin
gelir dagilimi 2000-3000 Tiirk lirast arasindadir. 24 (% 17,1) katilimcimin gelir seviyesi
3001-4000 Tiirk liras1 arasindadir. Katilimeilardan 11(%7,9)’inin gelir seviyesi 4001-
500 Tiirk liras1 arasindayken 15 (%10,7) tanesinin ise gelir seviyesi 5000 Tiirk liras1 ve

tizerindedir.
3.10.2. Giivenilirlik Analizi

Bu kisimda arastirma kapsaminda aralarinda iliskinin incelendigi temel degiskenler ve
temel degiskenlere ait boyutlara iliskin giivenilirlik analizi bulgularina yer verilecektir.
Calisanlarin i tatminini ve kisilik tipini 6lgme amagli arastirma kapsaminda kullanilan
Olceklere ve alt boyutlara iliskin yapilan Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik giivenilirlik

analizi bulgular1 Tablo 3’te sunulmustur.
Tablo-3

Arastirma Kapsaminda Yer Alan Degiskenlere Ait Giivenilirlik Bulgular:

Degiskenler Cronbach's Alpha Degeri ifade Sayis1
is Tatmini 0,88 20
icsel is tatmini 0,835 12
Dissal is tatmini 0,751 6
A Tipi ve B Tipi kisilik 0,634 7
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Bu kapsamda 20 ifadelik Minessota is tatmin 6lceginin Cronbach’s Alpha degeri 0,880
olarak hesaplanmistir. Cronbach’s Alpha degerin 1’e yaklagsmasi durumunda s6z konusu
Olcegin giivenirligi artar (Gliem ve Gliem, 2003: 87. Bu bakimdan bu deger 6lcegin

yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Minessota is tatmin Olgegi, is tatminini i¢sel ve digsal is tatmini olmak iizere iki
boyuttan 6lgmektedir. 12 ifadeden olusan icsel is tatmini boyutuna yonelik i¢ tutarlilik
testinde, Cronbach’s Alpha degeri 0,835 olarak hesaplanmistir. S6z konusu deger,

Olcegin i¢sel is tatmini boyutunun yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Minessota is tatmin Ol¢egi kisa formunun bir diger boyutu olan ve 6 ifadeden olusan
digsal is tatminine yonelik uygulanan Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik testinde, alpha
degeri 0,751 olarak hesaplanmistir. Bu bakimdan 0,751 degeri, s6z konusu boyutun

oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

Bortner Derecelendirme o6lgeginin kisa formu ile olgiilen A Tipi ve B Tipi kisilik
Olceginde yer alan ifadelere yonelik uygulanan giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpa
degeri 0,634 olarak hesaplanmistir. Bu deger olgegin giivenilir oldugunu

gostermektedir.
3.10.3. Degiskenlere iliskin Tamimlayici Istatistikler

Bu kisimda arasgtirma kapsamina yer alan olcekler, dlceklere ait boyutlara ve boyutlara

iliskin ifadelere yonelik ortalama ve standart sapma istatistiklerine yer verilecektir.

Tablo-4
Is Tatmini Boyutlarinin ve Kisilik Olceginin Ortalama Ve Standart Sapma
Degerleri
Boyutlar Ortalama | Standart Sapma

Icsel i tatmini | 4,0857 0,51214

Dissal is tatmini 3,6857 0,58971

Genel is tatmini 3,9311 0,49951

Kisilik olcegi 5,3238 1,45664
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Akademisyenlerin is tatminine yonelik bulgular her bir boyut bazinda ve ortalama
degerler ile Tablo 4’te sunulmustur. 4,0857’lik ortalama deger ile akademisyenlerin
igsel is tatminin yiiksek oldugunu gostermektedir. Ote yandan dissal is tatmini
3,6857°lik ortalama degerle icsel is tatmin seviyesinden daha diisiiktiir. Arastirma
sonucunda elde edilen digsal is tatminin ortalamasi genel olarak degerlendirildiginde

diisiik oldugu soylenemez.

Icsel is tatmin, digsal is tatmini ve iki ayr1 ifadeden olusan genel is tatmini seviyesinin

ise 3,9311’lik ortalama deger ile oldukca yiiksek oldugu sdylenebilir.

Kisilik puant otamasinin 5.3238 olmasi, arastirmaya katilan akademisyenlerin ne ug
noktada A Tipi kisilik Ozelliklerine ne de B Tipi kisilik 6zelliklerine daha yakin
olduklarimi ifade etmektedir. Fakat s6z konusu o6lgegin orta noktasinin 4.50 oldugu
diisiiniiliirse akademisyenlerin kisilik ozelliklerinin daha ¢cok A Tipine yakin oldugu

ileri siiriilebilir.

Tablo-5
is Tatmini Olceginde Yer Alan ifadelerin Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri
ifadeler Sézgi?;t Ortalama

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan. 1,023 3,6
2. Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 1,021 4,02
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 0,748 4,24
4. Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan 0,822 4,35
5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi a¢isindan 1,074 3,57
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimimdan 1,096 3,51
7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi bakimindan 0,766 4,06
8. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 1,022 3,81
gél]ziil?ézg icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 0.696 439
10. Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam bakimindan 0,713 4,26
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin

olmasi bakimindan 0,686 4,39
12. Is ile ilgili alian kararlar uygulanmaya konmas1 bakimindan 0,956 3,29
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan 1,148 3,16
14. 15 icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 0,709 4,15
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Tablo-5 (Devami)
is Tatmini Olceginde Yer Alan ifadelerin Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

ifadeler Standart | () - jama
Sapma

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 0,921 3,83
16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansim bana 0,913 3,91
saglamasi bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan 0,846 3,94
18. Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan 0,909 4,09
19. Yaptigim iyi bir ig karsiliginda takdir edilme agisindan 0,914 3,69

Minessota is tatmin 6lgeginin kisa formunda yer alan 20 ifadeye katilimcilarin vermis
olduklar1 yanitlarin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 5’te sunulmustur. Bu
kapsamda “Baskalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan” ve
“Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan”
ifadelerine katilim ortalama 4,39’luk ortalama deger ile akademisyenlerin en cok
memnun oldugu ifadeler olarak tespit edilmistir. “Toplumda saygin bir kisi olma sansini
bana vermesi bakimindan” ifadesi (4,35)’lik ortalama deger ile ve “Kisilere ne
yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam bakimindan” ifadesi (4,26)’lik ortalama
deger akademisyenlerin islerinden memnuniyet seviyelerinin oldukga yiiksek oldugu
ifadelerdir. Katilimcilarin memnuniyet seviyelerinin gayet yiiksek oldugu séz konusu

ifadeler ise cogunlukla icsel is tatminine yonelik ifadelerdir.

Ote yandan “Yaptigim is karsihiginda aldigim iicret bakimindan” ifadesi 3.16°lik
ortalama deger ile akademisyenlerin en diisiik seviyede memnun oldugu ifadedir. Bu
ifadeyi takiben “Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan” 3, 29
ortalama deger ile arastirmaya katilan akademisyenlerin memnuniyet seviyelerinin en
diisiik oldugu ifadelerdir. S6z konusu ifadeler ise digsal is tatmini boyutunda yer alan

ifadelerdir.
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Tablo-6
Kisilik Olceginde Yer Alan ifadelerin Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

ifadeler Ortalama | Standart ifadeler
Sapma
1- Randevular konusunda titiz 1- Randevular konusunda titiz
davranmam (kiyafet, zamanlama 4,14 2,68 davranirim (kiyafet,
vb.). zamanlama vb.).
2- Rekabet¢i bir yapim yoktur. 4,56 1,905 2- Rekabetgi bir yapim vardir.
3- Onemli bir isim olsa bile 3- Onemli bir isim olmasa bile
kendimi zaman baskisi altinda 4,39 2,22 kendimi zaman baskisi altinda
hissetmem. hissederim.
4- Ayni anda tek bir ise 4307 2.10 4'-. éynl apda blrgok isi
odaklanirim. ytiriitmeyi denerim.
< 5- Cogu durumda aceleci
> Cf)gu durumdanya.l.va$ hareket 4,47 2,34 davranirim (yemek, yliriimek
ederim (yemek, yiirtimek vb.). vb.)
6- Duygularimi ifade etmekten 6- Duygularimi ifade etmekten
¢cekinmem (duygularimi 4,94 2,21 ¢ekinirim (duygularimi
saklamam). saklarim).
7- 1s disinda ilgilendigim cok 7- 1s disinda ilgilendigim cok
5,14 2,07

fazla sey vardir. az sey vardir.

Bortner’in Derecelendirme 6lgeginde yer alan iki uclu, 7 ifadeden olusan soru formu 8
dereceli bir oOlgektir ve Olgcegin orta noktast ise 4.50°dir. Katilimcilarin verdikleri
cevaplarin ortalamasi incelendiginde genel olarak orta noktaya oldukca yakin oldugu ve
sorularin genel olarak 4 ile 5 arasinda ya da 5 civarinda bir ortalama deger aldigi
goriinmektedir. S6z konusu ortalama degerler 1s1ginda genel olarak diisiiniildiigiinde
arastirmalara katilan akademisyenlerin ne u¢ noktada B Tipi kisilik ne de u¢ noktada A

Tipi kisilik 6zelligi tasidig1 soylenebilir.
3.10.4. Kisilik Tipine Gore is Tatmini Farklihginin incelenmesi

Bu kisimda arastirma kapsaminda Olgiilen genel is tatmini, i¢sel is tatmini ve digsal is
tatmini boyutlarinin A Tipi ve B Tipi kisilik ozelliklerine gore farklilasip

farklilagsmadigini test eden Bagimsiz T Testi bulgularina yer verilmistir.
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Tablo-7
A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozelligine Gore is Tatminin Farkhhgmm incelendigi
Bagimsiz T Testi

Boyutlar Kl%ll{k n | Ortalama Ortalama | Standart ¢ F Anla‘mlllllk
Tipi Farki sapma seviyesi
P A 68 | 3,9975 0,53736
Igsel Is -0,16325 1,901 | 1,796 0,059
Tatmini B 71|  4,1608 0,47420
; A 68 | 3,5809 0,58696
Dissal I 0,20316 2,047 | 0,364 0,043
Tatmini B 71 3,784 0,58309
; A 68 | 3,8441 0,50264
Genel I -0,16574 1,972 | 0,333 0,051
Tatmini B 71| 4,009 0,48841

Akademisyenlerin is tatminin A Tipi ve B Tipi kisilik ozelligine gore farklilasip
farklilagmadigin1 test etmek i¢in yapilan Bagimsiz T Testi bulgulart Tablo 7’de
sunulmustur. Analiz sonuglarina gore (p=,043<0,050) degeri ile digsal is tatmininin A
Tipi ve B Tipi kisilige gore farklilastigi tespit edilmistir. Digsal is tatminin, A Tipi ve B
Tipi kisilik yapilarina gore ortalama degerleri incelendiginde ise A Tipi kisilik yapisina
sahip bireyler 3,5809 ortalama digsal tatmin degeri ile, 3,7840 ortalama dissal tatmin
seviyesine sahip B Tipi kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerden istatistiksel agidan
anlamli bir sekilde daha az tatmin oldugu sonucuna varilmistir. Ote yandan
(P=,051>0,050) anlamlilik seviyesi ile genel is tatmin seviyesinin A Tipi ve B Tipi
kisilik yapisina gore istatistiksel acidan anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Benzer sekilde icsel is tatmininin (p=0,059>0,050) anlamlilik seviyesi ile kisilik tipine

gore istatistiksel acidan anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Bu durumda ilgili test sonucuna bakarak, Hipotez 1 “A Tipi kisilik 6zelligine sahip
akademisyenlerin genel 1§ tatmin seviyesi, B Tipi kisilik 0Ozelliklerine sahip
akademisyenlerin genel is tatmin seviyelerinden daha diisiiktiir” reddedilir. Ciinkii
yapilan Bagimsiz T Testinde genel is tatminin istatistiksel acidan anlamli farklilik
gostermedigi (p=0,51>0,50) tespit edilmistir.

Benzer sekilde Tablo 7°den yararlanarak Hipotez 2 “A Tipi kisilik 6zelligine sahip
akademisyenlerin i¢sel 13 tatmin seviyesi, B Tipi kisilik o©zelligine sahip
akademisyenlerin ig¢sel is tatmin seviyelerinden daha diisiiktiir” de reddedilir. Ciinkii

p=0,59 anlamlilik seviyesi A Tipi ve B Tipi kisilige gore icsel is tatmin seviyesinin

82



istatistiksel acidan anlamh farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Bu durumda da B
Tipi kisilik ozelligi gosteren akademisyenlerin igsel is tatmin seviyelerinin, A Tipi
kisilik ozelligi gosteren akademisyenlerin igsel is tatmin sevilerinden daha yiiksek

oldugunu soylenilemez.

Son olarak Tablo 7’den yararlanarak Hipotez 3 “A Tipi kisilik o6zelligine sahip
akademisyenlerin digsal is tatmin seviyesi, B Tipi kisilik 0zelligine sahip
akademisyenlerin digsal is tatmin seviyelerinden daha diisiiktiir” kabul edilir. Ciinkii A
Tipi ve B Tipi kisilige gore digsal is tatmini p=0,49 anlamlilik seviyesi ile
farklilagsmaktadir ve B Tipi kisilige sahip akademisyenlerin digsal is tatmin seviyesi
3.78’lik ortalama deger ile, digsal is tatmin ortalamasi 3.58 olan A Tipi kisilige sahip

akademisyenlerden daha yiiksektir.
3.10.5. Demografik Degiskenlere Gore Is Tatmini Farklihgmmn incelenmesi

Calismanin bu kisminda cinsiyet, medeni hal, yas, pozisyon, gelir ve calisma siiresi
degiskenlerine gore is tatminin farklilasip farklilasmadigini incelemek amaciyla

uygulanmis Bagimsiz T Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi bulgularina yer verilmistir.
3.10.5.1. Akademik Unvana Gére Is Tatmini

Akademik unvana gore is tatminin farklilagip farklilasmadigin test etmek icin tek yonlii

varyans analizinden yararlanilmistir.

Tablo-8

Akademik Unvana Gére Is Tatmini Farklihgimin incelendigi Tek Yénlii Varyans
Analizi Bulgulan

Boyutlar Akademik Unvan | n | Ortalama S;andart F p
apma
Prof.Dr. 11 4,2273 0,61587
Dog. Dr. 8 4,2292 0,26633
. . Yard. Dog. Dr. 45 4,1315 0,52479
I¢sel Is Tatmini 2,825 | 0,019
Ars. Gor. Dr. 6 4,0694 0,69605
Ars. Gor. 67 3,9776 0,46298
Ogr. Gor. 3 4,9444 0,04811
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Tablo-8 (Devami)

Akademik Unvana Gére Is Tatmini Farklihgimin incelendigi Tek Yonlii Varyans
Analizi Bulgulan

Boyutlar Akademik Unvan | n | Ortalama S;zgi?;t F P
Prof. Dr. 11 3,6515 0,82817
Dog. Dr. 8 3,7083 0,50982
. Yard. Dog. Dr. 45 3,8 0,66534
Dassal Is Tatmini 0,572 | 0,721
Aras. Gor. Dr. 6 3,5833 0,20412
Ars. Gor. 67 3,6169 0,51901
Ogr. Gor. 3 3,7778 0,7698
Prof. Dr. 11 3,9955 0,61419
Doc. Dr. 8 4,025 0,39641
Yard. Dog. Dr. 45 3,9978 0,56769
Genel Is Tatmini |\ o G5 6 | 38917 0.51905 1,224 1 0,301
Ars. Gor. 67 3,8463 0,43496
Ogr. Gor. 3 4,4167 0,37528

Tablo 8’de akademik unvana gore is tatmini farkliliginin incelendigi Tek Yonli
Varyans Analizi bulgular1 yer almaktadir. S6z konusu analize gore arastirmaya katilan
akademisyenlerin akademik unvanina gore sadece i¢sel is tatmininde anlamli farkliliklar
goriilmektedir. Bunun haricindeki digsal is tatmini ve genel is tatmini boyutlarinda ise
anlaml farkliliklar goriilmemektedir. Bu durumda Hipotez 4 “Akademik unvana gore is
tatmini farklilasmaktadir” kabul edilir. Akademik pozisyonlar arasi tatmin farliliginin

detaylar1 tablo 9’da sunulmustur.

Tablo-9
Akademik Pozisyon Degiskenine Ait Scheffe Analizi Bulgular:
Boyut Kategoriler Arasi Eslesme Ortalama Farki p
icsel s Tatmini Ogr. Gor. Ars. Gor. ,96683 0,015

Tablo 9 akademik unvana gore farklilagan igsel is tatmini boyutu ic¢in uygulanan
Scheffe testi sonug¢larini sunmaktadir. Test sonuglarina gore 6gretim gorevlilerinin igsel

i tatmin seviyeleri, arastirma gorevlilerine nispeten 0,96’lik ortama deger farki ve

84



P=,015 anlamlilik seviyesi ile istatistiksel acidan farkli ve daha yiiksek seviyededir. Ote
yandan diger boyut ve akademik unvanlar arasinda istatistiksel acidan anlamli

farkliliklar tespit edilmemistir.
3.10.5.2. Gelire Gore is Tatmini

Gelire gore is tatminin farklilagip farklilasmadigini test etmek icin tek yonlii varyans

analizi kullanilmastir.

Tablo-10
Gelire Is Tatmini Farkhligimn incelendigi Tek Yonlii Varyans Analizi Bulgular
Boyut Gelir Kategorizasyonu | n | Ortalama | Standart Sapma F P
2001- 3000 90 3,9778 0,54205
. . 3001-4000 24 4,2083 0,35355
I¢sel Is Tatmini 4,341 | 0,006
4001-5000 11 4,3409 0,44324
5001 ve iizeri 15 4,3500 0,40483
2001- 3000 90 3,5815 0,5588
. 3001-4000 24 3,8403 0,55054
Dagsal Is Tatmini 2,788 | 0,043
4001-5000 11 3,8788 0,92524
5001 ve iizeri 15 3,9222 0,39774
2001- 3000 90 3,825 0,51523
. 3001-4000 24 4,0646 0,38939
Genel Is Tatmini 4,341 | 0,006
4001-5000 11 4,1273 0,54789
5001 ve iizeri 15 421 0,33123

Tablo 10, akademisyenlerin gelir seviyesine gore ve is tatminlerindeki farklilig1 test
etmek i¢in yararlanmilmis tek yonlii varyans analizi bulgularini gostermektedir. Buna
gore tiim boyutlar i¢in p<0.050 oldugu i¢in arastirmaya katilan akademisyenlerin gelir
gruplarina gore is tatminin farklilastign goriilmektedir. Bu durumda Hipotez 5 “gelire
gore is tatmini farklilagsmaktadir” kabul edilir. Gelir gruplart ve is tatmini boyutlari

arasindaki farklilasmanin detaylar1 Tablo 11°de sunulmustur.
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Tablo-11
Gelir Degiskenine Ait Scheffe Analizi Bulgular:

Boyut Kategoriler arasi eslesme Ortalama farka Anla.m hl.l k
seviyesi
) ) 2001- 3000 4001-5000 -,39716* 0,014
Icsel Is Tatmini
3001-4000 4001-5000 -,41369* 0,009
Genel is Tatmini 2001- 3000 4001-5000 -,33201 0,05
3001-4000 4001-5000 -,40685%* 0,009

Tablo 11°de gelir gruplarina gore is tatmini farkliliklarin gruplar arasi korelasyon
vasitasiyla goriilmesini saglamaktadir. Bu kapsamda 3001-4000 ve 4001-5000 Tiirk
Liras1 gelire sahip akademisyenlerin -,40685 degerlik ortalama farkla ve p=,009’lik
anlamlilik seviyesi ile genel is tatmin seviyelerinde anlamli farkliliklar goriilmektedir.
Ortalama degerlere bakildiginda ise 3000 ve 4000 arasinda Tiirk Liras1 olarak gelir elde
eden akademisyenlerin is tatmin seviyesinin, 2000-3000 Tiirk Liras1 arasinda gelir elde

eden akademisyenlerden daha yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir.

Gelir seviyesine gore icsel is tatmini incelendiginde ise 2001- 3000 ve 4001-5000 Tiirk
Liras1 gelir elde eden akademisyenlerin is tatminin -,39716 degerlik ortalama fark ve
p=,014 anlamlilik seviyesi ile istatistiksel acidan farklilastigi tespit edilmistir. Bu
durumda ortalama 4001 ve 5000 Tiirk Lirast gelir elde eden akademisyenlerin is tatmin
seviyelerinin 2001 ve 3000 Tiirk Liras1 gelir elde eden akademisyenlerden daha yiiksek

seviyede oldugu soylenebilir.

Dissal is tatmininin gelir gruplarina gore farkliliginin incelendigi Scheffe analizinde ise
Tek Yonlii Varyans analizi bulgularinin tersine s6z konusu kategoriler arasinda anlaml

farkliliklara rastlanmamustir.
3.10.5.3. Cinsiyet Degiskenine Gore Is Tatmini

Cinsiyete gore is tatminin farklilasip farklilasmadigini test etmek i¢in bagimsiz T

testinden yararlanilmistir.
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Tablo-12

Cinsiyete Gore Is Tatminin Farklihginin incelendigi Bagimsiz T Testi Bulgular

Boyutlar Cinsiyet n Ortalama Ortalama | Standart t F p
Farki Sapma
fcsel i Kadin | 51 4,0654 -0,05017 | -0,0501
Tgstfmjl 20,574 | 2,368 0,567
Erkek 88 4,1155 -0,05017 | -0,0501
Dussal i Kadin | 51 3,7059 0,0127 |-0,0127
T‘;f:; inis 0,125 2,731 0,9
Erkek 88 3,6932 0,0127 -0,0127
Genel i Kadin | 51 3,9363 20,01032 | -0,0103
T;:‘Ifnnf 0,121 | 2353 0,904
Erkek 88 3,9466 0,01032 | -0,0103

Tablo 12’de is tatminin cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla
uygulanmis Bagimsiz T Testi analizi bulgular1 yer almaktadir. Analiz sonuglarina gore
i¢sel is tatmini (P=,567>0,050), digsal is tatmini (P=,900>0,050) ve genel is tatmini
(P=,904>0,050) anlamlilik seviyesine gore, arastirmaya katilan kadin ve erkek

akademisyenlerin is tatmin seviyelerinin gerek genel anlamda gerekse boyutlar

bazinda istatistiksel agidan anlamli farklilik gostermedigi bulgusu elde edilmistir.

3.10.5.4. Medeni Hal Degiskenine Gore Is Tatmini

Medeni hale gore is tatminin farklilasip farklilasmadigini test etmek i¢in bagimsiz T

testinden yararlanilmistir. Tablo 13 ilgili analiz bulgularin1 sunmaktadir.

Tablo-13
Medeni Hale Gore is Tatminin Farkhihigimin incelendigi Bagimsiz T Testi
Bulgular:
Medeni Ortalama | Standart
Boyutlar Durum n Ortalama Fark Sapma t F |
Evli 80 4,1542 0,15972 0,52472
icsel is Tatmini 1,842 | 0,253 0,068
Bekar 60 4,0253 0,15972 0,47935
Evli 80 3,6958 0,02361 0,63300
Digsal is Tatmini 0,234 | 2,092 0,816
Bekar 60 3,6994 0,02361 0,53882
Evli 80 3,9738 0,09958 0,52476
Genel is Tatmini 1,169 |0,494 0,244
Bekar 60 3,9027 0,09958 0,46117
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Tablo 13’te medeni hale gore akademisyenlerin is tatminin farklilagip farklilagmadigini
test etmek amaciyla uygulanmis Bagimsiz T Testi bulgular1 yer almaktadir. Icsel is
tatmini  (P=,068>0,050), digsal is tatmini (P=,816>0,050) ve genel is tatmini
(P=,244>0,050) anlamlilik seviyesine gore medeni hale (evli ve bekar) gore
akademisyenlerin islerinden duydugu tatminin istatistiksel acidan anlamli farklilik

gostermedigi bulgusuna ulagilmistir.
3.10.5.5. Yas Degiskenine Gore Is Tatmini

Yas degiskenine gore is tatminin farklilagip farklilasmadigini test etmek i¢in tek yonli
varyans analizinden yararlanilmistir. Tablo 14°te yas degiskenine gore
akademisyenlerin islerinden duydugu tatminin farkliligimi inceleyen tek yonlii varyans

analizi bulgular1 yer almaktadir.
Tablo-14

Yas Gruplara Gore Is Tatmini Farkhligimmn Incelendigi Tek Yonlii Varyans

Analizi Bulgular:

Yas
Boyutlar Gruplari n | Ortalama | Standart Sapma F P

20-30 55 4,0091 0,47077
31-40 56 3,9926 0,56570

Icsel Is tatmini 5,398 | 0,002
41-50 24 4,4063 0,35211
51-60 5 4,4333 0,19896
20-30 55 3,6879 0,49903
31-40 56 3,5238 0,61169

Dissal is tatmini 4,382 | 0,006
41-50 24 3,9792 0,65074
51-60 5 4,0667 0,27889
20-30 55 3,8909 0,43377
31-40 56 3,8161 0,55719

Genel is tatmini 5,398 | 0,003
41-50 24 4,2229 0,41832
51-60 5 4,2600 0,04183
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Analiz sonuclarina gore hem genel is tatmini hem de icsel ve digsal is tatmini
boyutlarinda, yasa gore akademisyenlerin is tatminin istatistiksel ag¢idan anlamli
farklilik (tiim boyutlar icin p<0.05) gosterdigi bulgusu elde edilmistir. S6z konusu
farkliliga iligkin detaylar Tablo 15’te sunulmustur. Bu dogrultuda arastirma kapsaminda
4 ayn grupta kategorize edilen yas degiskeninde is tatminin hangi gruplar arasinda

farklilastigini tespit etmek icin Scheffe testinden yararlanilmistir.

Tablo-15
Yas Degiskenine Ait Scheffe Analizi Bulgular:
Boyutlar Kategoriler Aras: Ortalama Farki P
Eslesme
icsel Is tatmini | 20-30 41-50 -,39716%* 0,014
Genel Iy 31-40 41-50 - 40685* 0,009
Tatmini

Yas degiskenin, is tatmininde gruplar arasi farkliligini test etmek icin uygulanan
Scheffe testi bulgular1 Tablo 15’te yer almaktadir. Analiz sonuclarina gore genel is
tatmin seviyesi 31-40 ve 41-50 yas gruplar1 arasinda -,40685 ortama deger farkli ve
P=,009 anlamlilik seviyesi ile istatistiksel acidan anlamli farklilik gostermektedir. Bu
durumda yaklasik 4.0’lik ortama deger ile 31-40 yas arasi akademisyenlerin genel is
tatminlerinin, yaklasitk 4.4’lik ortama deger ile 41-50 yas grubundaki
akademisyenlerden istatistiksel agidan anlamli olarak daha diisiik seviyede oldugu
sOylenebilir. S6z konusu iki grup haricindeki diger yas gruplarinda yer alan
akademisyenlerin is tatmini ise birbirlerinden istatistiki ac¢idan farklilasmamaktadir.
Tablo 15’e gore akademisyenlerin icsel is tatmini 20-30 ve 41-50 yas gruplar1 arasinda -
, 39716 ortalama deger farki ve p=,014 anlamlilik seviyesi ile istatistiki acidan anlaml

farklilik gostermektedir.
3.10.5.6. Gorev Siiresine Gore Is Tatmini

Gorev stiresine gore is tatminin farklilagip farklilagsmadigini test etmek icin tek yonlii
varyans analizinden yararlanilmistir. Akademisyenlerin gorev siiresine gore is tatmini

farklilasip farklilasmadigina yonelik bulgular Tablo 16’da yer almaktadir.
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Tablo-16

Gérev Siiresine Gore Is Tatmini Farklihgimin incelendigi Tek Yonlii Varyans

Analizi Bulgular

Boyutlar G.(.)re‘f n Ortalama Standart F p
Siiresi Sapma
0-1 25 4,0800 0,27161
. . 2-3 29 4,0144 0,58421
I¢sel Is tatmini 0,999 0,395
4-5 13 3,9167 0,59803
6 ve lizeri 73 4,1461 0,52774
0-1 25 3,8533 0,47707
i 2-3 29 3,6092 0,56568
Digsal Is 1,215 0,307
tatmini 4-5 13 3,5128 0,27606
6 ve lizeri 73 3,6895 0,66395
0-1 25 3,9960 0,32175
. 2-3 29 3,8690 0,52260
Genel Is tatmini 0,812 0,49
4-5 13 3,7731 0,44750
6 ve lizeri 73 3,9616 0,54693

Akademisyenlerin gorev siiresine gore is tatmini farkliliklarinin incelendigi Tablo
16’da, gerek genel manada gerekse boyutlar bazinda is tatminin gorev siiresine gore
arastirmaya katilan akademisyenler agisindan anlamli farklilik gostermedigi bulgusuna

ulasilmustir.
3.11. Degiskenlere iliskin Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Aragtirma kapsaminda aralarindaki iligskinin incelendigi is tatmini ve kisilik temel

degiskenleri arasindaki iliski Pearson Korelasyon analizi yontemi ile incelenmistir.
3.11.1 Kisilik Puam ve is Tatmini Arasidaki iliskinin incelenmesi

Kisilik puani ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleme amaciyla yapilan Pearson
Korelasyon analizi bulgularina iligskin bulgular Tablo 17’ de yer almaktadir.
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Tablo-17

Kisilik Puam ve Is Tatmini Arasindaki Iliskiyi incelemeye yonelik Pearson
Korelasyon analizi bulgular:

Boyutlar 1 2 3 4

1.Genel is tatmini 1

ek

2.dcsel Is Tatmini | ,917 |1

3. Dissal is tatmini | ,875 |,658%* 1

4. Kisilik Puani -0,147 |-0,137 -177% |1

Kisilik puam ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleme amaciyla yapilan Pearson
Korelasyon analizinde, kisilik puani ile digsal i tatmini arasinda negatif yonde, zayif
diizeyde ve istatistiksel acidan anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Ote yandan igsel
ve dissal is tatminin genel is tatmini ile olan iligkisini gosteren korelasyon katsayi
degerlerinin 0.8’den yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumda ilgili boyutlar ile
temel degisken arasinda istatsistiksel acidan anlamli, pozitif yonde ve son derece giiclii
iliski oldugu soylenebilir. Son olarak icsel is tatmini ve digsal is tatmini arasinda 0,658
degerlik korelasyon katsayisi ile orta diizeyde ve istatistiksel agidan anlamli iligkiler

tespit edilmistir.

flgili analiz sonuclara bakarak H6 “A Tipi kisilik ile is tatmini arasinda anlaml iligki
vardir” kabul edilir ve A Tipi kisilik arasinda anlamli iligki vardir sonucuna ulagilir.
Korelasyon tablosundan da anlasilacagi gibi bu iliski sadece dissal is tatmin boyutunda
anlamlidir. Ote yandan H7 “B Tipi kisilik ile is tatmini arasinda anlamli iliski vardir” de
kabul edilir. Ciinkii soz konusu olgekte yer alan ifadelerden alinan puanin 100 den az
olmast durumunda bireylerin B Tipi kisilik olduguna karar verilir. Bu durumda soz
konusu kisilik puani ile digsal is tatmin degiskeni arasinda tespit edilen anlaml iliski, B
Tipi kisilik ile is tatmini degiskeninin de istatistiksel acidan anlamli iliski gosterdigini
gosterdigini ifade etmektedir. Burada hipotezleRIn kurulmasi ve test edilmesinde is
tatmini boyut ayrimina gidilmemistir. Boyutlardan herhangi birinin istatistiksel acidan
anlaml iliski gostermesi durumunda genel olarak is tatmini degiskeni {izerinden ilgili

hipotezler test edilmistir.
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3.11.2. Kisilik Puaninin Dissal is Tatminine Etkisinin incelenmesi

Kisilik puaninin digsal is tatmini degiskeni ile istatistiksel ag¢idan anlamli iliski
gostermesi sonucu A Tipi kisiligin is tatminine olan etkisinin Ol¢timii i¢in tek yonlii

regresyon analizinden yararlanilmistir.

Tablo-18

Kisilik Puanimin Dissal Is Tatminine Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon
Analizi Bulgulan

Bagimsiz > | Diizeltilmis Standart
Degisken R R R’ Beta Hata t P
Kisilik Puam | 177 | 0,031 0,024 -0,177 0,002 -2,116 | 0,036

Bagimh degisken: Dissal is Tatmini

Kisilik puaninin digsal is tatmine etkisini incelemek amaciyla uygulanan regresyon
analizinde, Kisilik puan1 ile digsal is tatmini arasinda negatif yonde (B= -,177) ve zayif
diizeyde (R=177) bir iliski oldugu goriilmektedir. Tablo-18 deki regresyon modeli
(P=0,036<0,050) anlamlilik seviyesi ile istatistiksel acidan anlamlidir. Bu durumda
kisilik puaninin digsal is tatminini istatistiksel acidan anlamli ve negatif yonde etkiledigi
sOylenebilir. Tabloda yer alan (,031)’lik R’ degeri digsal is tatmininde yasanan % 3,1’lik
bir degisimin kisilik puani vasitasiyla agiklandigini gostermektedir. Bu dogrultuda

kisilik puan arttik¢a dissal is tatminin azalacagi soylenebilir.

Bireylerin bu arastirma kapsaminda kisilik puanlarinin artmasi, A tipi kisilik 6zelligine
yaklagmalar1 anlamina gelmektedir. Ciinkii arastirmada kullanilan A Tipi ve B Tipi
kisilik olgcegi kapsaminda bireyin 100 puandan fazla almast A Tipi kisilik ozelligi
gosterdigi olarak degerlendirilmektedir (Aktas, 2001). Bu bakimdan bireyin kisilik
puaninin artmasi A Tipi kisilik 6zelligine yaklasmasi olarak yorumlanabilir. Dolayisiyla
arastirma kapsaminda uygulanan regresyon analizinde kisilik puani arttikga digsal is
tatmini azalir yoniinde elde edilen bulgu birey, A Tipi kisilige yaklastikca dissal is
tatmini azalir seklinde yorumlanabilir. Ayrica bu bulgu Tablo 7°de yer alan ve A Tipi
kisilik ozelligine sahip bireylerin digsal i doyumunun B Tipi kisilerden daha az

oldugunu gosteren Bagimsiz T Testi Bulgulart ile uyusmaktadir.

Sonug olarak Tablo 18’de yer alan regresyon analizi bulgularina bakarak, Hipotez 8: A

Tipi kisilik is tatminini negatif yonde etkilemektedir” kabul edilir ve arastirmaya dahil
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olan akademisyenlerin kisilik o6zellikleri A Tipine dogru yaklastikca is tatminlerinin

azaldig1 soylenebilir.
3.12. Hipotezlerin Testi

Arastirmanin bu boliimde arastirma oncesi kurulan hipotezlerin kabul ya da reddine
iliskin sonuclar Tablo 19°da sunulmustur.

Tablo-19

Hipotez Testi Sonuclarina iliskin Bulgular

Hipotezler Kabul | Red

H1: A Tipi kisilik ©zelligine sahip akademisyenlerin genel is tatmin
seviyesi, B Tipi kisilik 6zelliklerine sahip akademisyenlerin genel is tatmin X
seviyelerinden daha diisiiktiir.

H2: A Tipi kisilik ©zelligine sahip akademisyenlerin igsel i§ tatmin
seviyesi, B Tipi kisilik ¢6zelligine sahip akademisyenlerin igsel is tatmin X
seviyelerinden daha diisiiktiir.

H3: A Tipi kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerin digsal is tatmin
seviyesi, B Tipi kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerin digsal is tatmin| X
seviyelerinden daha diisiiktiir.

H4: Akademik unvana gore is tatmini farklilasmaktadir.

HS: Gelire gore is tatmini farklilagmaktadir.

H6: A Tipi kisilik ile is tatmini arasinda anlamli iligki vardir.

H?7: B Tipi kisilik ile is tatmini arasinda anlaml iligki vardir.

Ao A | e | A

HS8: A Tipi kisilik is tatminini negatif yonde etkilemektedir.

Arastirma kapsaminda kurulan HS “A Tipi kisilik 6zelligine sahip akademisyenlerin
genel is tatmin seviyesi B Tipi kisilik ozelliklerine sahip akademisyenlerin is tatmin
seviyelerinden diisiiktiir” hipotezi ve H6: “B Tipi kisilik o6zelligine sahip
Akademisyenlerin ig¢sel is tatmin diizeyi A Tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerden daha
yiiksektir” hipotezi haricindeki tiim hipotezler kabul edilmistir. S6z konusu sonuglara

iliskin degerlendirme ¢alismanin sonug¢ ve boltimiinde ele alinacaktir.
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Arastirmanin bu boliimiinde arastirma amacina ilisiklin verilerin elde edilmesi, analizi
ve bulgularinin ortaya konulmasini kapsayan arastirma siireci asamalarina yer
verilmistir. Bu kapsamda arastirmanin yontemi, ana kiitle ve Orneklemi, arastirma
kapsaminda kullanilan olcekler, arastirmanin kisitlari, arastirma amaci kapsaminda
olusturulan hipotezler ve hipotezlerin testi ele alinmistir. Sonug¢ boliimde ise arastirma
kapsaminda elde edilen bulgular yorumlanmasi ve arastirma bulgulari neticesinde ileri

siiriilebilecek Onerilere yer verilecektir.
3.13. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirma bulgularina bakildiginda A Tipi ve B Tipi kisilik tipolojisi ile i tatmini
arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski tespit edilmistir. Elde edilen istatistiksel
acidan anlaml iliskinin ise digsal is tatmini ile kisilik 6zellikleri arasinda oldugu tespit
edilmisitr. Bununla birlikte genel is tatmini ile A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerini
olcmek icin gelistirilmis ifadelerden olusan puan arasinda, istatistiksel agidan anlamli
iliski tespit edilmemistir. Genel olarak degerlendirildiginde ise tipoloji ayrimina
gidilmeden kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismalarla
arastirma kapsaminda elde edilen bulgular benzerlik gostermektedir. Bu bakimdan

kisiligin is tatmini tizerinde 6nemli bir role sahip oldugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda bireylerin A Tipi kisilige yaklastikca digsal is tatmin seviyesinin
olumsuz etkilenecegi sonucuna varilmistir. Bu bireylerin karakteristik o6zellikleri
incelendiginde son derece sabirsiz, hizli, basar1 odakli, rekabet¢i ve miikemmeliyetci
ozellikler sergiledikleri goriilmektedir. S6z konusu unsurlar, bu bireylerin beklentilerini
stirekli artmasma ve her seyin olabileceginin en iyisinin olmasini istemesine neden
olabilmektedir. Bu durumda, beklentilerin karsilanamamasi s6z konusu oldugunda ise
tatminsizlik yasanma ihtimali artabilmektedir. Ayrica soz konusu kisilik 6zelliklerinin
derecesinin siddetlenmesi bireyin stres seviyesinin artmasina ve dolayisiyla is

tatmininin de diismesine sebep olabilir.

Arastirmada A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarin digsal is tatminin
farklilastig1 ve B Tipi kisilik 6zelligi gosteren dissal is tatminlerinin istatistiksel acidan
anlaml olarak A Tipi kisilik 6zelligi gosteren akademisyenlerden daha yiiksek oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Bu bulgu, literatiirde yer alan ve ayni kisilik tipolojisi ile

yapilmis bazi ¢alismalarin bulgular ile benzerlik gostermemektedir (Al-Mashaan, 2003;
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Ozarslan, 2011). Ancak arastirma kapsaminda elde edilen bulgular konu ile ilgili diger
bazi caligmalarin bulgular1 ile benzerlik gostermektedir (Kirkcaldy ve dig., 2002;
Bockhaus ve dig., 2012: 2). Bu durumda farkli 6l¢ek, orneklem ve kiiltiirlerde yapilan

calismalarda sonuclarin farklilasabilecegi soylenebilir.

Calisma kapsaminda is tatmini Ol¢egine katilimcilarin vermis olduklart yanitlarin
ortalama degerleri incelendiginde en diisiik katilim oraninin 3.16 oldugu goriilmektedir.
Bu durumda hicbir ifadeye katilim oraninin cok diisiik soylenemez. Genel olarak
bakildiginda ise 3.93’likk ortalama degerle arastirmaya katilan akademisyenlerin
islerinden tatmin olduklar1 goriilmektedir. Ancak 4.08’lik degerle icsel is tatmini 3.67
deger alan dissal i¢ tatmin seviyesinden yiiksek seviyededir. Bu bakimdan
akademisyenlerin icsel ve digsal is tatmin ortalamalart mukayese edildiginde icsel is
tatmin ortalamasinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durumda i¢sel faktorlerden,
is ile iligkili ancak daha ¢ok dissal unsurlarin yer aldig: dissal faktorlerden daha yiiksek
oranda memnun olundugu varsayiminda bulunulabilir. Bu sonuca bakilarak
akademisyenlerin esasen isini sevdigini ancak iicret ve kararlarin uygulamaya konmasi
gibi digsal unsurlardan cok memnun olmadiklar1 goriilmektedir. Ote yandan elde edilen
bulgular daha once yapilan bazi ¢alismalarin bulgular1 (Dorsan, 2007; Boran 2011: 156)
ile benzesmektedir. S6z konusu bulgular 1s18inda digsal faktorlerden (orgiitsel
uygulamalarin ve yonetimsel faktorlerin devreye girdigi durumlar) duyulan
memnuniyetin artirilmasinin, genel manada akademisyenlerin is tatmin diizeylerinde bir

artis saglayacagi ileri siiriilebilir.

Olgekte yer alan ifadelerin aldigi ortalama degerler incelendiginde ise katilimcilarin
memnuniyet seviyelerinin gayet yiiksek oldugu ifadelerin, cogunlukla icsel is tatmini
boyutunda yer aldig1 goriilmektedir. Bu durumda akademisyenlerin islerinden tatmin
olmasinin arkasinda isin dogasi gere8i bireyin sahip oldugu birtakim imkan ve
avantajlarin oldugu soylenebilir. Ciinkii elde edilen bulgular incelendiginde “toplumda
saygin bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan” ifadesinden duyulan yiiksek
tatminin de buna isaret ettigi soylenebilir. Ayrica s6z konusu bulgu (Boran)’in (2001:

156) bulgulari ile de uyugmaktadir.

Ote yandan akademisyenlerin tatmin seviyesinin en diisiik oldugu husus, yaptiklari is

karsiliginda aldiklari iicret olarak tespit edilmistir. Bununla birlikte katilimin diisiik
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oldugu diger ifadelerin ¢ogu da iicret faktorii gibi digsal is tatmin boyutunda yer
almaktadir. Genel manada arastirmaya katilan akademisyenlerin dissal is tatmini diisiik
olmamakla birlikte akademisyenlerin tatmin seviyesinin en diisiik oldugu ifadeler dissal
is tatmin boyutunda yer alan ifadelerdir. Bu bulgular 1s18inda akademisyenlerin iicret
seviyelerinin beklentilerinin altinda oldugunu sdylenebilir. Elde edilen bulgular
incelendiginde “yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan” ifadesinden duyulan
disiik tatmin ulusal anlamda yapilan (Boran 2011) calismalarin bulgular1 ve benzer
sekilde uluslararas1 alanda (Ssesanga ve Garrett, 2005: 52) yapilan c¢aligsmalarin
bulgular ile uyusmaktadir. Bu bakimdan akademisyenlerin is tatminsizliginde ticret
seviyelerinin diisiikliigliniin onemli bir role sahip oldugu soylenebilir. Nitekim ticretin
akademisyenlerin is tatmini etkiledigi yoniinde bulgulara daha onceki aragtirmalarda da
ratlamak miimkiindiir (Karaman ve Altunoglu, 2007: 109). Ote yandan belirtmek
gerekir ki ticretin akademisyenlerin is tatmininde nispeten daha az 6neme sahip oldugu

yoniinde bulgular (Serinkan ve Bardakg¢i, 2007: 152) da elde edilmistir.

Akademisyenlerin islerinden duydugu tatminin cinsiyet, medeni hal ve ¢alisma siiresine
gore farklilik gostermedigi bulgularina ulasilmistir. Diger yandan akademik pozisyon,
ticret ve yas degiskenlerine gore is tatminin farklilastigi tespit edilmistir. Daha 6nce
yapilan ¢alismalar incelendiginde, bu arastirmanin bulgularina paralel olarak cinsiyete
gore akademisyenlerin 1§ tatminin anlamli farklililk gostermedigine yonelik
bulgular (Keser, 2006 akt. Serinkan ve Bardakci, 2007: 154-155; Dorsan, 2007) elde
edilmistir. Ayrica arastirma kapsaminda, akademisyenlerin is tatminleri ile calisma
siireleri arasinda anlamli iligkilere rastlanmamistir. Bu bulgu, (Keser, 2006 akt.

Serinkan ve Bardakgi, 2007: 154-155) bulgulari ile uyusmaktadir.

Akademisyenlerin is tatminin yas degiskenine gore farklilifini inceleyen analiz
sonuglarina gore akademisyenlerin is tatminin ilerleyen yaslarda arttigi soylenebilir.
Konu ile ilgili caligmalar incelendiginde ise yas degiskeni ile akademisyenlerin is
tatminine iliskin benzer bulgulara (Keser, 2006 akt. Serinkan ve Bardak¢i, 2007: 154-
155) ulasildig1 goriillmektedir.

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin akademik unvanina gore sadece icsel is
tatmininde anlamli farkliliklar tespit edilmistir. I¢sel is tatmininde ise sadece 6gretim

gorevlilerinin i tatmin seviyelerinin, aragtirma gorevlilerine nispeten anlamli bir
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sekilde daha yiiksek diizeyde oldugu bulgusuna ulagilmistir. Bu bulgu Boran (2011)
tarafindan yapilan aragtirmanin bulgular ile uyugsmamaktadir. Ayrica akademisyenlerin
gelir seviyelerine gore is tatminin belli boyutlarda farklilastigi yoniinde bulgulara da
ulasilmistir. Bu dogrultuda gelir seviyesi arttikca is tatminin de artma egilimde oldugu

sOylenebilir.

Genel olarak arastirma bulgular1 degerlendirildiginde ise arastirma bulgular ile daha
once yapilan benzer calismalarin bulgularinin biiyiik oranda benzerlik gosterdigi
soylenebilir. Ozellikle akademisyenlerin is tatminine iliskin elde edilen bulgular; iicret,
kararlara katilim ve uygulamarin gerceklestirilmesinde fikirbirligine varma gibi digsal
faktorlerde akademisyenlerin is tatminlerinin diistiigli gozlemlenmektedir. Bununla
birlikte A Tipi ve B Tipi kisilik ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik bulgularin da
dolayli olarak literatiirle benzerlik gosterdigi soylenebilir. Ancak konu ile ilgili daha
once yapilan calismalarda kisilik tipleri nominal degisken olarak tanimlanmis ve
boylelikle sadece soz konusu degiskenler arasindaki farkliliklar ele alinmistir. Bu
calismada s6z konusu degiskenler arasindaki iliski ve kisiligin is tatminine etkisi de
Olciilmiistiir. Bu bakimdan degerlendirme agisindan daha 6nceki ¢aligm bulgular ile bu

arastirma bulgularinin dolayli agidadan benzerlik gosterdigi soylenebilir.
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SONUC

Kisiler arasi1 farkliliklarin altinda yatan en 6nemli degiskenlerden birisi kisiliktir. Bu
sebeple bireylerin hayati ele alis sekilleri, oncelikleri, insanlarla olan iletisimleri,
tutumlar1 ve algilar kisilik 6zellikleriden etkilenebilmektedir. Bu durum orgiitlere de
yansimaktadir. Dolayist ile kisilik 6zellikleri bireylerin orgiitlerde de farkli davranis

sergilemesi ve tutum gelistirmesine zemin hazirlamaktadir.

Ulusal ve uluslararas1 manada cesitli amaclarla kurulmus bircok orgiitten ve yiizlerce
farkli pozisyondan bahsetmek miimkiiniidiir. Esasen herbir pozisyonlarin gerektirdigi
cesitli ozellikler bulunmaktadir. Kisisel ve teknik yetkinlikler bu 6zelliklerin en
onemlilerindendir. Bunun yaninda kisilik 6zellikleri de belli bir takim islerin daha etkin
yerine getirilebilmesi i¢in 6nem arz etmektedir. Bu bakimdan kisiligine uygun iste
calisan bireyin daha mutlu olmas1 beklenmektedir. Benzer sekilde ise uygun kisilik

ozelligi gosteren bireyin de isini sevmesi beklenmektedir.

Bu ¢alismada kisilik 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki rolii ele alinmistir. Bir¢ok farkli
sifatla ifade edilebilecek kisilik 6zellikleri bu calismada sadece A Tipi ve B Tipi Kisilik
Modeli kapsaminda degerlendirilmistir. Sonu¢ olarak bu siniflandirma kapsaminda
kisilik ozelliklerinin is tatminine etki etttigi ortaya konulmustur. Ozellikle A Tipi
kisilige sahip bireylerin digsal is tatmin faktorlerden daha diisiik seviyede tatmin

sagladiklar testpit edilmistir.

Elde edilen bu bulgular; hiz, sabirsizlik, benmerkezcilik, is ve basar1 odaklilik, hirs ve
rekabetcilik 6zellikleri sergileyen A Tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin, orgiitlerce
dikkate alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Ciinkii gerek bu ¢alismada gerekse
harici caligmalarin bir boliimiinde A Tipi kisilik 6zelligi gosteren kisililerin belli
hususlarda islerinden daha diisiik seviyede tatmin olduklar1 tespit edilmistir. Is tatmini
ise basta bireyin mutlulugu ve huzuru olmak iizere orgiitsel agidan son derece tnemli
olan performans, baghlik, verimlilik ve motivasyon gibi degiskenlerle de yakindan
iliskilidir. Bu bakimdan orgiitlerce A Tipi kisilik 6zelligi gosteren bireylerin yonetimine

onem verilmelidir.

Akademisyenlerin is tatminie yonelik elde edilen bulgular ise bu ¢alisma ve haricindeki
benzer caligmalarin bulgulart ile belli 6l¢iide uyusmaktadir. Genel olarak bulgular

degerlendirildiginde digsal is tatmini faktorlerinde yasanan tatminsizligin daha yiiksek
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seviyede oldugu soylenebilir. Sonu¢ olarak bu calismada iicret, kararlara katihm ve
orgiitsel uygulamalarda uzlas1 saglanilmasi gibi hususlarda akademisyenlerin tatmin

diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Diger yandan belirtmek gerekir ki farkli 6rneklem, farkli 6l¢iim araclar1 ve daha yiiksek
sayida ornek boyutu ile yapilacak arastirmalarda A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerine
sahip akademisyenlerin is tatminin farklilasip farklilasmadigina yonelik farkli bulgular
elde edilebilir. Bu bakimdan arastirma sonucunda elde edilen bulgular
sadece arastirmada verilerin toplandig ilgili fakiiltelerde gorev yapan Ogretim tyeleri

ve elemanlar i¢in genellenebilir.

Arastirma sonuclar1 genel olarak degerlendirildiginde ise arastirma Oncesi kurulan
hipotezlerin bazilarinin reddedilmesi, hipotezlerin arkasinda yatan gerekcelerin sanildigi
kadar etkili olmamasindan da kaynaklanmis olabilir. Bagka bir deyisle stres, agresiflik,
yiiksek beklentiler, paraya verilen onem derecesinin siddetli olmas1 gibi hususlar A Tipi
kisilik o©zelligi goOsteren bireylerin 1§ tatminini, varsayilldigi kadar olumsuz
etkilemeyebilir. Bununla birlikte hipotezlerin tamaminin kabul edilmemesinde arastirma

kapsaminda kullanilan 6lceklerin de etkili olabilecegi ileri siiriilebilir.

Arastirma kapsaminda A Tipi ve B Tipi kisilik 6zellikleri ve is tatmini arasindaki iliski
ve akademisyenlerin i tatminleri bulgularina bakarak daha sonraki arastirmalar ve

uygulayicilar icin asagida siralanan Oneriler ileri siiriilebilir.
Daha sonraki arastirmalar icin ileri siiriilebilecek oneriler;

e A Tipt ve B Tipt kisilik ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemeye yonelik bundan sonraki arastirmalarda, farkli 6rneklem gruplari
iizerinde benzer ¢aligmalar yapilabilir. Ilgili yazin incelendiginde konu ile
ilgili yapilmis arastirmalarin bulgulari, 6rneklem ve kiiltiir farkliligina gore
degisebilmektedir. Bu durumda bu konuda yapilan arastirmalarin sayisinin
artmasi, konu hakkinda yeni varsayimlara 1s1ik tutabilir. Ornegin; meslek
gruplarina gore de A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerinin is tatminindeki rolii
arastirilabilir. Boylelikle s6z konusu kisilik 6zelliklerinin hangisinin hangi

meslege daha uygun olacagi yoniinde varsayimlar gelistirilebilir.
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A Tipi ve B Tipi kisilik 6zellikleri ile is tatmini ya da orgiitsel herhangi bir
degisken arasindaki iliskiyi inceleyecek olas1 calismalarda, s6z konusu
kisilik ozelliklerinin boyutlar bazinda degerlendirilmesi Onerilebilir. Bu
sayede arastirmaya katilan bireylerin kisilik 6zelliklerinin hangi boyutlarda
siddetlendigi tespit edilebilir. Ote yandan olas1 bir boyutlandirma
calismasinda aralarinda iliskinin incelendigi herhangi bir degisken boyutlar
bazinda farkli sonuglar verebilmektedir. Ornegin A Tipi kisiligin
rekabetcilik boyutu is performansina olumlu etki edebilirken sabirsizlik
boyutu olumsuz etkide bulunabilir. Bu bakimdan miimkiin olmasi
durumunda kisilik kisilik 6zelliklerinin boyutlandirilarak degerlendirilmesi

onerilebilir.

Kisilik ozellikleri ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemeye yonelik
bundan sonra yapilacak ¢alismalarda homojen bir grup iizerinde A Tipi ve B
Tipi kisilik tipolojisi ve diger herhangi bir kisilik tipolojisi (Bes Faktor
Kisilik Modeli, Myers-Briggs Tipi Kisilik Modeli) birlikte kullanilarak s6z
konusu tipolojilerin boyutlarinin birbiri ve is tatmini degiskeni ile iliskisi
incelenebilir. Bu durumda bu konuda yapilacak olas1 bir arastirma, gerek is
tatmini ile kisilik Ozellikleri arasindaki iliskinin belirlenmesinde gerekse
tipoloji boyutlar1 arasindaki iliskinin ortaya konmasinda fayda saglayabilir.
Bu baglamda bu konuda yapilacak s6z konusu arastirma kuramsal agidan ve

uygulama ag¢isindan da katki saglayabilir.

Uygulama agisindan ileri siiriilebilecek oneriler;

Kisilik ozellikleri, orgiitsel davranis ve orgiitsel performans acisindan son
derece onemli bircok degiskenle iligkilidir. Bu bakimdan oOrgiitlerin ise
alim esnasinda gerek is ve calisan uyumunun saglanmasi, gerekse
calisanin ise yerlestirildikten sonraki iligkilerinin istenen dogrultuda

olmast i¢in kisilik 6zelliklerini dikkate almalar1 6nerilebilir.

Is analizi formlarinda yer alan kistaslara isin gerektirdigi beceri, yetenek,
egitim seviyesi, gorev ve sorumluluklarin yaninda bazi belirli isler i¢in

adayin egilimli olunmasi istenildigi kisilik ozellikleri eklenebilir.

100



Orgiit iginde yiiksek derecede A Tipi kisilik gosteren ¢alisanlarin tespit
edilip, bu bireylere stres ve zaman yonetimi konusunda destek olunmasi
ve A Tipi kisilik boyutlarinda bireyin sagligina ve is arkadaslarina zarar
verecek Ozelliklerinin giderilmesi i¢in calisanlar ile yakin temas halinde
olunmasi oOnerilebilir. Ciinkii bireyin A Tipi kisilik 6zelligi boyutlarinda
siddetlenen egilimi zamanla is arkadaslar1 ile olan iliskilerinde zedelenme,
bireyin psikolojik ve fiziksel saghigiin kotiiye gitmesi, miisteri
iligkilerinde bozulmalar gibi oldukca Onemli hususlarda olumsuz

sonuglara neden olabilir.

A Tipi kisilerin heyecanli, aceleci ve sabirsiz davranis egilimleri, dikkat
gerektiren islerin yapilmasinda olumsuz sonuglara sebebiyet verebilir. Bu
bakimdan miimkiin olmas1 durumunda, hali hazirda orgiitte calisanlarin is

boliimiinde kiiciik diizenlemelerin yapilmasi onerilebilir.

Akademisyenlerin is tatminine yonelik bulgulara bakarak, oncelikli olarak
akademisyenlerin maaglart ve licretleri konusunda ihtiya¢ duyulan
diizenlemelere gidilmesi Onerilebilir. Ciinkii gerek bu arastirmada gerekse
tilkemizde yapilan benzer arastirmalarda iicret tatmini, akademisyenlerin
en diisiik seviyede tatmin sagladigl is tatmin ogesi olarak karsimiza

cikmaktadir.

Ulkemizin gelecegi ve toplumsal manada kalkmmasmda egitimli
genglerin  6nemi  diisiiniildiigiinde, = akademisyenlerin  islerinden
sagladiklar1 tatmin seviyeleri oldukca onemlidir. Bu noktada arastirma
bulgular1 akademisyenlerin digsal is tatminlerinin, icsel is tatminlerine
nispeten daha diisik olduguna isaret etmektedir. Bu anlamda
akademisyenlerin digsal i§ tatminini artirict Onlem ve uygulamalara

basvurulmasi akademik kurumlar agisindan katki saglayici olabilir.

Sonug olarak bireylerin birbirinden farkli 6zellik ve davranis sergilemelerinin arkasinda

yatan bir¢cok degisken vardir. Bu degiskenlerden otiirii bireyler giinlilk yasamda ve

orgiitlerde cesitli olay ve olgulara yonelik farkli tutumlar gelistirmektedir. Bu sebeple

calisanlarin bazi durumlarda ayni kosullar altinda, aynm iicret ve orgiitsel uygulamalar

kapsaminda c¢alismasina ragmen islerine ve orgiitlerine yonelik tutum ve algilar
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farklilagabilmektedir. Calisanlarin islerine ve orgiitlerine yonelik tutum ve algilarinin
farklilagsmasinin ardinda bir¢ok faktdr yer alabilmektedir. Bunlarin basinda calisanin

zeka ve kiiltiir seviyesi, kisiligi ve egitim durumu gibi unsurlar yer almaktadir.

Ozellikle kisilik ozelliklerindeki farkliliklar, orgiitsel performans acisindan son derece
onemli bireysel ciktilarin da farklilagsmasina zemin hazirlayabilmektedir. S6z konusu
bireysel c¢iktilardan biri ise is tatminidir. Bu bakimdan kisilik 6zelliklerinin is tatmini
tizerindeki roliiniin belirlenmesi, oOrgiitsel amaclara ulasmada ve bireyin sevdigi isi
yapabilmesinde olduk¢a faydali sonuglar elde edilmesini saglayabilir. Bu dogrultuda bu
calismada A Tipi ve B Tipi kisilik ozellikleri ve is tatmini arasindaki iliski
incelenmistir. Buna ek olarak bireylerin A Tipi ve B Tipi kisilik 6zelliklerine gore
islerinden duyduklar1 tatminin farklilasip farklilasmayacagi da test edilmistir. Bu

kapsamda elde edilen bulgular kurama ve uygulayicilara katki sunabilir.
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EKLER
Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilmei

Bu anket ¢alismasi A Tipi ve B Tipi Kisilik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma’ adli  yiiksek lisans tezi kapsaminda
kullanilacaktir. Calismada veriler sadece akademisyenler vasitasiyla elde edildiginden
dolay1 destekleriniz bizim i¢in son derece onemlidir. Katiliminiz icin simdiden ¢ok
tesekkiirler.

Tez Damismani: Prof. Dr. Giiltekin YILDIZ
Ars. Gor. Emrah OZSOY
Boliim 1

Asagida isinizi ifade eden ciimlelerden ne derece memnun oldugunuzu sirasiyla “Hic
Memnun Degilim, Memnun degilim, Kararsizim, Memnunum, Cok Memnunum”
ifadelerini kullanarak yanit veriniz.

ISIMIN/ISIMDEN

Kararsizim

Hi¢ Memnun degilim
Memnun Degilim
Memnunum
Cok Memnunum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi
bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin
olmast bakimindan

4. Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini
bana vermesi bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi
acisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi
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bakimindan

7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansin1 bana
vermesi bakimindan

8. Bana sabit bir 1s saglamasi bakimindan

9. Bagkalari icin bir seyler yapabilme
olanagina sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini soyleme
sansina sahip olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
konmasi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim tiicret
bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi
bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini
bana vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansin1 bana saglamasi
bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlasmasi agisindan

19. Yaptigim 1yi bir is karsiliginda takdir
edilme agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissinden
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Boliim 2

Asagidaki 1-8 arast numaralardan hangisi durumunuzu en iyi ifade ediyorsa
isaretleyiniz. "1" "en diisiik" , "8" ise "en yiiksek" katilim derecenizi ifade etmektedir.

1{2(3|4|5|6(|7]38

---A TiPI ve B TiPI KiSILIK OZELLIiGI---

112]13(4)5]6/|7] 8| 1-Randevular
konusunda titiz
davraninim (kiyafet,
zamanlama vb.).

1- Randevular konusunda
titiz davranmam (kiyafet,
zamanlama vb.).

2- Rekabetg¢i bir yapim 1123]|4|5]6/|7] 8 |2-Rekabetci bir
yoktur. yapim vardir.

3- Onemli birisimolsabile | 1 [2 [ 3[4 | 5| 6| 7 | 8 | 3- Onemli bir isim

kendimi zaman baskis1 olmasa bile kendimi
altinda hissetmem. zaman baskis1 altinda
hissederim.
4- Ayn1 anda tek bir ise 112131456/ 7] 8|4-Ayni anda birgcok
odaklanirim. isi ylirlitmeyi denerim.
5- Cogu durumda yavas 1121314567 8]5-Cogudurumda
hareket ederim (yemek, aceleci davranirim
yiiriimek vb.). (yemek, ytiriimek
vb.).
6- Duygularimi ifade 11213]45]6/(7] 8 |6-Duygularimi ifade
etmekten ¢ekinmem etmekten ¢ekinirim
(duygularimi saklamam). (duygularimi
saklarim).

7- Is disinda ilgilendigim 123|456 7]|8]|7-Isdisinda
cok fazla sey vardir. ilgilendigim ¢ok az
sey vardir.
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Boliim 3

1. Unvanimiz/pozisyonunuz:

a) Prof. Dr d) Ars. Gor. Dr.
b) Dog. Dr. e) Ars Gor.
¢) Yrd. Dog. Dr. f) Ogretim Gorevlisi

2. Kag yildan beri akademisyen olarak gorev yapiyorsunuz?
a) 0-1 b) 2-3¢)4-5 d) 6 veiizeri

3. Kag yildir ayn1 pozisyonda gorev yapmaktasiniz?

a) 0-1 b) 2-3¢)4-5 d) 6 ve iizeri

4. Cinsiyetiniz:

a) Kadin b) Erkek

5. Yasmiz:

a) 20-30b) 31-40 ¢)41-50d) 51-60 e) 61 ve iizeri

6. Medeni haliniz:

a) Evli b) Bekar

7. Aylik Geliriniz (Tirk Liras1 olarak ):

a) 2001-3000 b) 3001-4000 c) 4001-5000 d) 5000 ve tizeri

8. Fakiilteniz (Liitfen belirtiniz) ................oooviiniiiion...
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g) Uzman
h) Okutman
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