
T.C. 
SAKARYA ÜN�VERS�TES�

SOSYAL B�L�MLER ENST�TÜSÜ 

  

A T�P� VE B T�P� K���L�K �LE �� TATM�N�
ARASINDAK� �L��K�N�N BEL�RLENMES�NE 

YÖNEL�K B�R ARA�TIRMA 

YÜKSEK L�SANS TEZ�

EMRAH ÖZSOY 

                    Enstitü Anabilim Dalı : ��letme 
                    Enstitü Bilim Dalı        :Yönetim ve Organizasyon 

Tez Danı�manı: Prof. Dr. Gültekin YILDIZ 

TEMMUZ-2013





BEYAN 

Bu tezin yazılmasında bilimsel ahlak kurallarına uyuldu�unu, ba�kalarının 

eserlerinden yararlanılması durumunda bilimsel normlara uygun olarak atıfta 

bulunuldu�unu, kullanılan verilerde herhangi bir tahrifat yapılmadı�ını, tezin 

herhangi bir kısmının bu üniversite veya ba�ka bir üniversitedeki ba�ka bir tez 

çalı�ması olarak sunulmadı�ını beyan ederim. 

Emrah ÖZSOY 

                                         08.07.2013



ÖNSÖZ 

Kendisini tanıdı�ım ilk günden beri ho�görüsü ve iyi niyeti ile bana model olu�turan, 

ufkumu açan, tezim ile ilgili ve akademik anlamda ilerlemem için sürekli yanımda 

olan tez danı�manım sayın Prof. Dr. Gültekin YILDIZ’a ne kadar te�ekkür etsem 

azdır.  

Gerek akademik anlamda gerekse mesle�imin di�er boyutlarında sürekli yanımda 

olan ve bu çalı�mada özellikle verilerin toplanması kısmında deste�ini esirgemeyen 

Dr. Özlem BALABAN’a,  

Meslek hayatımda tecrübelerine sürekli ba�vurdu�um, her zaman desteklerini 

hissetti�im ve tezimin tamamlanması için verdi�i destekler için Dr. Kadir ARDIÇ, 

Dr. Mahmut AKBOLAT,  Dr. Rana Özen KUTAN�S, Türker BA� VE Dr. Yasemin 

ÖZDEM�R’e 

Verilerin analizi ile ilgili hususlarda fikirlerine ba�vurdu�um Dr. Remzi 

ALTUNI�IK ve Dr. Nihal SÜTÜTEM�Z’e,  

Zor günlerimde hep destekçim olan de�erli meslekta�ım ve aynı odayı payla�tı�ım 

Ar�. Gör. Osman USLU’ya,  

Kendisini tanıdı�ımdan beri samimiyeti, iyi niyeti ve yardımseverli�i ile yanımda 

olan ve tezime verdi�i emeklerinden dolayı Ar�. Gör. Ahmet KARAK�RAZ’a 

Akademik hayata giri�imle birlikte tecrübelerinden yararlandı�ım ve tezimle ilgili 

fikirlerine ba�vurdu�um Ar�. Gör. Mustafa YILDIRIM, Ar�. Gör �ule AYDIN, Ar�. 

Gör Emre EROL, Ar�. Gör. Mustafa ARAS ve Ar�. Gör Esra Dil’e  

Bu tez çalı�masının tamamlanabilmesinde ihtiyaç duyulan verilerin elde edilmesi için 

anket çalı�mamıza katılan tüm akademisyenlere,  

Samimi ili�kilerle her gün ileti�im halinde oldu�um ismini sayamadı�ım tüm 

hocalarıma ve ara�tırma görevlisi arkada�larıma, 

Gerek öncelikle tezimin hazırlamasında ve gerekse genel manada yardım ve 

katkılarından dolayı çok te�ekkür ederim.  

Son olarak, �ükranlarımın en büyü�ünü, hiçbir �ekilde haklarını ödeyemeyece�im, 

benim için sayısız fedakârlıklarda bulunan ve tez çalı�mam sebebiyle kendilerini 

ihmal etmemi anlayı�la kar�ılayan çok de�erli anneme, babama, abilerime, ablama ve 

kız karde�ime sunuyorum.  

Emrah ÖZSOY  

08.07.2013 



i 
�

�Ç�NDEK�LER 

KISALTMALAR ........................................................................................................... iv 

TABLO L�STES� ............................................................................................................ v 

ÖZET .............................................................................................................................. vii 

SUMMARY .................................................................................................................. viii 

G�R�� ............................................................................................................................... 1

�

BÖLÜM 1: K���L���N KAVRAMSAL ÇERÇEVES� .............................................. 6 

1.1. Kavramsal Çerçeve .................................................................................................... 6

1.1.1. Ki�ili�in Tan�m� ............................................................................................... 6 

1.1.2. Ki�ili�in Özellikleri ......................................................................................... 6 

1.1.3. Ki�ilikle �li�kili Kavramlar .............................................................................. 9 

1.2. Örgütler Aç�s�ndan Ki�ili�in Önemi ........................................................................ 10

1.2.1. ��e Al�m Esnas�nda Ki�ili�in Önemi .............................................................. 10 

1.2.2. Ki�ili�in Çal��an Davran��lar�n� Anlamada Önemi ....................................... 13 

1.2.3. Ki�ili�in Belirli Örgütsel De�i�kenler Aç�s�ndan Önemi .............................. 15 

1.3. Ki�ili�i Etkileyen Faktörler ...................................................................................... 15

1.3.1. Kal�t�m ........................................................................................................... 16 

1.3.2. Çevresel Faktörler .......................................................................................... 17 

1.3.3. Di�er Faktörler ............................................................................................... 19 

1.4. Ki�ilik Kuramlar� ..................................................................................................... 20

1.5. Ki�ilik Modelleri ...................................................................................................... 22

1.5.1. Be� Faktör Ki�ilik Modeli .............................................................................. 23 

1.5.2. Myers-Briggs Tipi Ki�ilik Modeli ................................................................. 24 

1.5.3. Friedman ve Rosenman��n A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Modeli ......................... 25 

                 1.5.3.1. A Tipi Ki�ilik .................................................................................... 26 

                 1.5.3.2. B Tipi Ki�ilik..................................................................................... 29 

                 1.5.3.3. A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Özelliklerinin Kar��la�t�rmas� .................... 30 

BÖLÜM 2: �� TATM�N�N KAVRAMSAL ÇERÇEVES� ....................................... 33 

2.1. �� Tatmini Kavram� .................................................................................................. 34

2.2. �� Tatminin Önemi ................................................................................................... 37 



ii 
�

2.2.1. �� Tatmini ve Ya�am Tatmini Aras�ndaki �li�ki ............................................. 38

2.2.2. �� Tatmini ve Performans Aras�ndaki �li�kisi ................................................ 38 

2.2.3. �� Tatmini ve ��ten Ayr�lma Niyeti Aras�ndaki �li�ki .................................... 40 

2.2.4. �� Tatmini ve ��gören Devir Oran� Aras�ndaki �li�ki ..................................... 41 

2.2.5. �� Tatmini ve Örgütsel Ba�l�l�k Aras�ndaki �li�ki .......................................... 42 

2.2.6. �� Tatmini ve Örgütsel Vatanda�l�k Davran��� Aras�ndaki �li�ki ................... 43 

2.2.7. �� Tatmini ve Güdülenme Aras�ndaki �li�ki ................................................... 43 

2.3. �� Tatminsizli�i ........................................................................................................ 44

2.4. �� Tatmini Etkileyen Faktörler ................................................................................. 46

2.4.1. Örgütsel Faktörler .......................................................................................... 46 

                  2.4.1.1. Ödemeler .......................................................................................... 47 

                  2.4.1.2. Terfi �mkânlar� ................................................................................. 48 

                  2.4.1.3. Di�er Örgütsel Faktörler .................................................................. 49 

2.4.2. Bireysel Faktörler ........................................................................................... 53 

2.5. �� Tatminin Sonuçlar� ............................................................................................... 54

2.6. Akademisyenlerin �� Tatminine Yönelik Yap�lm�� Çal��malar�n �ncelenmesi ........ 56

2.7. �� Tatmini ve Ki�ilik Aras�ndaki �li�ki ..................................................................... 59

BÖLÜM 3: A T�P� VE B T�P� K���L�K ÖZELL�KLER� �LE �� TATM�N�
ARASINDAK� �L��K�N�N BEL�RLENMES�NE YÖNEL�K B�R ARA�TIRMA
 ......................................................................................................................................... 64 

3.1. Ara�t�rman�n Amac� ................................................................................................. 64

3.2. Ara�t�rman�n Önemi ................................................................................................. 64

3.3. Ara�t�rman�n K�s�tlar�............................................................................................... 66 

3.4. Ara�t�rman�n Kapsam�..............................................................................................66 

3.5. Ara�t�rman�n Yöntemi .............................................................................................. 66

3.6. Ara�t�rma Evren ve Örneklemi ................................................................................ 66

3.7. Ara�t�rmada Kullan�lan Ölçekler ............................................................................. 67

3.7.1. A Tipi ve B Tipi Ki�ili�in Ölçümü ................................................................ 67 

3.7.2. �� Tatminin Ölçümü ....................................................................................... 70 

3.8. Ara�t�rman�n Hipotezleri .......................................................................................... 72 

3.9. Ara�t�rma Bulgular�..................................................................................................75 

       3.9.1. Kat�l�mc�lara Ait Demografik Bulgular ......................................................... 75

       3.9.2. Güvenilirlik Analizi ....................................................................................... 77



iii 
�

      3.9.3. De�i�kenlere �li�kin Tan�mlay�c� �statistikler ................................................. 78

      3.9.4. Ki�ilik Tipine Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelenmesi............................... 81

      3.9.5. Demografik De�i�kenlere Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelenmesi ........... 83

        3.9.5.1. Akademik Unvana Göre �� Tatmini .................................................... 83 

        3.9.5.2. Gelire Göre �� Tatmini ........................................................................ 85 

        3.9.5.3. Cinsiyet De�i�kenine Göre �� Tatmini ................................................ 86 

        3.9.5.4. Medeni Hal De�i�kenine Göre �� Tatmini .......................................... 87 

        3.9.5.5. Ya� De�i�kenine Göre �� Tatmini ....................................................... 88 

        3.9.5.6. Görev Süresine Göre �� Tatmini ......................................................... 89 

3.10. De�i�kenlere �li�kin Korelasyon ve Regresyon Analizleri .................................... 90

  3.10.1. Ki�ilik Puan� ve �� Tatmini Ars�ndaki �li�kinin �ncelenmesi ..................... 90 

  3.10.2. Ki�ilik Puan�n�n D��sal �� Tatminine Etkisinin �ncelenmesi ..................... 92 

3.11. Hipotezlerin Testi ................................................................................................... 93 

3.12. Ara�t�rma Bulgular�n�n De�erlendirilmesi.............................................................94 
�

SONUÇ ........................................................................................................................... 98

KAYNAKÇA ............................................................................................................... 103 

EKLER ......................................................................................................................... 103 

ÖZGEÇM�� ................................................................................................................. 119 



iv 

KISALTMALAR 

ABD      : Amerika Birle�ik Devletleri  

BRS      : Bortner Rating Scale (Bortner Derecelendirme Ölçe�i) 

FTAB      : Framingham Type-A Scale (Framingham A Tipi Ölçe�i) 

K.K.T.C  : Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti 

JAS          : Jenkins Activity Survey (Jenkins   Faaliyet Anketi) 

ÖVD        : Örgütsel Vatanda�lık Davranı�ı  

SFMSQ   : Short Form of Minnesota.Satisfaction Questionnaire ( Minnesota ��

Tatmin Ölçe�inin Kısa Formu) 

SI             : Structural Interview (Yapılandırılmı� Mülakat)  

VSI          : Videotaped Structured Interview (Video Bazlı Yapılandırılmı� Mülakat) 

�



v 

TABLO L�STES�
Tablo 1: A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Özelliklerinin Kar�ıla�tırılması.������������������������������������30�

Tablo 2: Katılımcılara Ait Demografik Özelliklere �li�kin Frekans ve Yüzde 

Da�ılımları……………………………………………………………………....……...75 

Tablo 3: Ara�tırma Kapsamında Yer Alan De�i�kenlere Ait Güvenilirlik 

Bulguları…......................................................................................................................77 

Tablo 4: �� Tatmini Boyutlarının ve Ki�ilik Ölçe�inin Ortalama Ve Standart Sapma 

De�erleri………………......…………………………………………………………....78 

Tablo 5: �� Tatmini Ölçe�inde Yer Alan �fadelerin Ortalama Ve Standart Sapma 

De�erleri……………………...……………………………………………….………..79 

Tablo 6: Ki�ilik Ölçe�inde Yer Alan �fadelerin Ortalama Ve Standart Sapma 

De�erleri..........................................................................................................................81 

Tablo 7: A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Özelli�ine Göre �� Tatminin Farklılı�ının �ncelendi�i 

Ba�ımsız T Testi...………………………………………………………………….….82 

Tablo 8: Akademik Ünvana Göre �� Tatmini Farklılı�ının �ncelendi�i Tek Yönlü 

Varyans Analizi Bulguları…….…………………………………………………..…...83 

Tablo 9: Akademik Pozisyon De�i�kenine Ait Scheffe Analizi Bulguları...................84 

Tablo 10: Gelire �� Tatmini Farklılı�ının �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans Analiz 

Bulguları……………………………………………...……………………………......85 

Tablo 11: Gelir De�i�kenine Ait Scheffe Analizi Bulguları..................................…....86 

Tablo 12: Cinsiyete Göre �� Tatminin Farklılı�ının �ncelendi�i Ba�ımsız T Testi 

Bulguları………………………………...……………………………………..............87 

Tablo 13: Medeni Hale Göre �� Tatminin Farklılı�ının �ncelendi�i Ba�ımsız T Testi 

Bulguları.........................................................................................................................87 

Tablo 14: Ya� Gruplarına Göre �� Tatmini Farklılı�ının �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans 

Analizi Bulguları………….........…………………………………................................88 

Tablo 15: Ya� De�i�kenine Ait Scheffe Analizi Bulguları…......................…….…….89 

Tablo 16: Görev Süresine Göre �� Tatmini Farklılı�ının �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans 

Analizi Bulguları……………………………………….......……………………….….90 

Tablo 17: Ki�ilik Puanı ve �� Tatmini Arsındaki �li�kiyi incelemeye yönelik Pearson 

Korelasyon analizi bulguları …………………......………………………………...…..91 



vi 

Tablo 18: Ki�ilik Puanının Dı�sal �� Tatminine Etkisini Belirlemeye Yönelik 

Regresyon Analizi Bulguları……………………………….……...........………..…….92 

Tablo 19: Hipotez Testi Sonuçlarına �li�kin Bulgular……………...........………….....93 

  

                     



�

vii 

SAÜ, Sosyal Bilimler Enstitüsü     Yüksek Lisans Tez Özeti

Tezin Ba�lı�ı:�A Tipi ve B Tipi Ki�ilik ile �� Tatmini Arasındaki �li�kinin Belirlenmesine  

Yönelik Bir Ara�tırma 

Tezin Yazarı: Emrah ÖZSOY Danı�man: Prof. Dr. Gültekin YILDIZ

Kabul Tarihi: 8 Temmuz 2013 Sayfa Sayısı: viii (ön kısım) + 114 (tez) + 4 (ek)

Anabilimdalı: ��letme Bilimdalı: Yönetim ve Organizasyon

     
    Ki�ilik kavramı, “bir insanın nispeten tutarlı ve ayırt edici dü�ünce, duygu ve davranı� kalıbı” 

olarak tanımlanır. Ki�ilik birçok örgütsel de�i�ken açısından önemli bir konudur.  �� tatmini bu 

de�i�kenlerin en önemlilerinden biridir. Bu kapsamda, bu çalı�manın amacı akademisyenlerin A 

Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri ile i� tatmini arasındaki ili�kinin incelenmesidir. Bu amacın yanı 

sıra, akademisyenlerin i� tatminlerinin A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine göre farklıla�ıp 

farklıla�madı�ının test edilmesi de amaçlanmaktadır. 

    Çalı�manın örneklemi Türkiye’de bir devlet üniversitesi bünyesinde faaliyet gösteren �ktisadi ve

�dari Bilimler Fakültesi ve ��letme Fakültesi’nde görev yapan 140 akademisyenden olu�maktadır.

Ara�tırmada veriler standardize edilmi� anket formu ile elde edilmi�tir. Verilerin analizi IBM 

SPSS Statistics 20 programı vasıtasıyla ortalama, standart sapma, frekans, ba�ımsız örneklemler 

t-testi, tek yönlü varyans analizi, Pearson korelasyon ve tek de�i�kenli regresyon analizleri 

kullanılarak yapılmı�tır.  

   Ara�tırma bulguları akademik personelin i�lerinden tatmin oldu�unu göstermi�tir. Ara�tırmada 

genel i� tatmini ve içsel i� tatmininin A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine göre farklıla�madı�ı 

tespit edilmi�tir. Fakat A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine göre dı�sal i� tatmininin istatistiki 

açıdan anlamlı farklılık gösterdi�i ve B Tipi ki�ilik özelli�i gösteren akademisyenlerin dı�sal i�

tatmin seviyesinin A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren akademisyenlerden daha yüksek oldu�u tespit 

edilmi�tir. Ayrıca dı�sal i� tatmini ile ki�ilik puanı arasında ters yönlü, zayıf kuvvette ve 

istatistiksel açıdan anlamlı ili�ki tespit edilmi�tir.  

    Di�er yandan, cinsiyet, çalı�ma süresi ve medeni hale göre i� tatminin hiçbir boyutunda anlamlı 

farklılı�a rastlanmamı�tır. Ancak ya�, gelir seviyesi ve akademik poziyon ile i� tatminin içsel ve 

dı�sal boyutlarında anlamlı farklılıklar tespit edilmi�tir. 

Anahtar Kelimler: Ki�ilik, A Tipi Ki�ilik, B Tipi Ki�ilik, �� 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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G�R��  

Bir örgütün sürdürülebilirli�inin sa�lanmas� ve stratejik amaçlar�na ula�abilmesi için 

örgüt çal��anlar�n�n i�lerini ve çal��t�klar� örgütü sevmesi gerekmektedir. ��ini severek 

yapan ve böylelikle i�inde mutlu olan çal��an�n bu mutlulu�unu üretti�i ürüne, i�

arkada�lar�na, amirlerine, mü�terilere ve sosyal ya�am�na yans�tmas� beklenir. Bu 

durum ise çal��anlar, örgüt ve toplum aç�s�ndan pozitif sonuçlar elde edilmesine katk� 

sa�layabilir. Bu bak�mdan çal��anlar�n i�lerinden memnuniyet derecelerini ifade eden i�

tatmini kavram�, örgütün ba�ar�s�n� etkileyebilecek birçok faktöre etki edebilece�i için 

örgüt ara�t�rmalar� bak�m�ndan oldukça önemli bir konu halini alm��t�r (Patrick, 2010: 

239). Bu kapsamda, çal��anlar�n i� tatmini ile ili�kili ve i� tatminini etkileyen birçok 

faktör ara�t�rma konusu olmu�tur. Söz konusu faktörlerden birisi ise çal��an�n 

ki�ili�idir. 

Çal��anlar�n ki�ilik özellikleri ile birçok örgütsel de�i�ken aras�ndaki ili�kinin 

incelenmesi önemli bir ara�t�rma alan�d�r. �� tatmini ise söz konusu örgütsel 

de�i�kenlerin en önemlilerinden birisidir. Bu bak�mdan ki�ilik özelliklerinin i� tatmini 

ile ili�kisi ve i� tatmine etkisinin saptanmas� için bilimsel çal��malara ihtiyaç 

duyulmaktad�r. Çünkü ki�ilik özelliklerinin i� tatmini ile ili�kisinin belirlenmesi belirli 

aç�lardan örgütlere ve bireyin kendisine katk� sunabilir. Örgütler aç�s�ndan i�e al�m 

sürecinin etkinli�inin artmas�, çal��an davran��lar�n�n daha iyi anla��lmas� ve tak�m 

çal��malar�n�n ba�ar�s�n�n artmas�na katk� sunabilir. Bireyler aç�s�ndan ise bireyin ki�ilik 

özelliklerine uygun bir i�te çal��abilmesi aç�s�ndan fayda sa�layabilir.  

Çal��man�n birinci bölümünde ki�ilik kavram� ve özellikleri ele al�nm��t�r. Bu 

do�rultuda ki�ili�i etkileyen faktörlere, ki�ili�in örgütler aç�s�ndan önemine ve belirli 

ki�ilik kuramlar�na ve modellerine ana hatlar� ile yer verilmi�tir. Son olarak A Tipi ve B 

Tipi ki�ilik tipolojisi üzerinde durulmu� ve söz konusu s�n�fland�rma, ana hatlar� ile 

aç�klanm��t�r. 

Çal��man�n ikinci bölümünde i� tatmini kavram� ve önemi ele al�nm��t�r. Bu do�rultuda 

i� tatminini etkileyen faktörlere, i� tatminsizli�i kavram�na ve i� tatminin örgütler 

aç�s�ndan önemine ana hatlar� ile de�inilmi�tir. Bunu takiben akademisyenlerin i�

tatminine yönelik daha önce yap�lan çal��malar�n bulgular� ele al�nm��t�r. Daha sonra 

ki�ilik özellikleri ve i� tatmini aras�ndaki ili�kileri inceleyen çal��malar�n bulgular� 
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incelenmi�tir. Son olarak da A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine göre i� tatminin 

farkl�la��p farkl�la�mad���n� inceleyen ulusal ve uluslararas� alanda yap�lan çal��malar�n 

bulgular� de�erlendirilmi�tir.  

Çal��man�n üçüncü bölümünde ise ara�t�rma amac�na ula�mak için ihtiyaç duyulan 

verilerin toplanmas�, analizi ve ara�t�rma kapsam�nda elde edilen bulgulara yer 

verilmi�tir. Bu kapsamda ara�t�rman�n amac�, k�s�tlar�, yöntemi, örneklemi ve ilgili nicel 

analiz tekniklerine yer verilmi�tir. 

Çal��man�n Konusu 

Bu çal��mada örgütsel ve bireysel birçok unsurun sonucunda olu�an ve çal��anlar�n 

i�lerinden duyduklar� memnuniyetin derecesini ifade eden i� tatmininin, çal��anlar�n A 

Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri ile ili�kisi incelenmi�tir. Robbins i� tatmini kavram�n� 

�i�in özelliklerinin de�erlendirilmesi sonucu i� hakk�nda olu�an olumlu his� olarak 

tan�mlam��t�r (Robbins, 2012: 76). Tan�mda vurgu yap�lan �i� özelliklerinin 

de�erlendirilmesi hususu�, örgütsel ve bireysel faktörlerden etkilenmektedir. Bu 

bak�mdan bu çal��mada bireyin ki�ilik özelliklerinin, i� özelliklerini de�erlendirmedeki 

rolü incelenecektir. Ba�ka bir deyi�le ki�ilik özelliklerinin i� tatmini üzerindeki rolü ele 

al�nacakt�r.  

Ki�ilik ise �bir insan� di�erinden ay�ran ve nispeten kal�c� duygu, dü�ünce ve davran��

kal�b�d�r�� (Buchanan ve Huczynski, 1997: 132) �eklinde tan�mlanm��t�r. Bu ba�lamda 

bireyi di�erlerinden ay�ran, yo�unluk, s�kl�k ve tutarl�l�k aç�s�ndan belirgin özellikler 

gösteren davran�� kal�plar�n�n, bireyin i�i ile ilgili hususlar� de�erlendirirken 

farkl�l�klara yol açaca�� varsay�lmaktad�r. Çünkü bireyin ki�ilik özellikleri, çe�itli olay 

ve olgular kar��s�nda bireylerde alg� farkl�l�klar�n�n olu�mas�na zemin 

haz�rlayabilmektedir. Dolay�s�yla ki�ilik özellikleri, bireylerin belirli bir olgu ya da 

de�i�keni de�erlendirirken de farkl�l�klar�n meydana gelmesine neden olabilir. Bu 

bak�mdan i� tatmini, bireylerin i�i ile ilgili de�i�kenleri nas�l alg�lad�klar� ve 

de�erlendirdikleri ile yak�ndan ilgili oldu�u için ki�ilik özelliklerinin i� tatmini 

hususunda belirli bir tak�m farkl�la�malara zemin haz�rlayaca�� ileri sürülmektedir. Bu 

ba�lamda çal��man�n konusu söz konusu varsay�m�n test edilmesidir.  
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Çal��man�n Amac� 

Bu ara�t�rmada A Tipi ve B Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas�na göre bireyin ki�ilik özelli�i ile 

i� tatmini aras�ndaki ili�kinin incelenmesi amaçlanm��t�r. Ayn� zamanda ara�t�rma 

kapsam�nda bireyin i�inden duydu�u tatminin, A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine 

göre farkl�la��p farkl�la�mad��� da incelenecektir.  

Çal��man�n Önemi 

Çal��man�n önemi, öncelikli olarak çal��ma hayat�ndaki bireyler için i�in öneminden 

kaynaklanmaktad�r. Çünkü i�, öncelikle bireylerin finansal ihtiyaçlar�n� kar��lamas� için 

gerekli bir araç olarak bireylerin hayat�nda merkezi bir öneme sahiptir. Bireylerin i�leri 

vas�tas�yla elde ettikleri gelirleri; ya�am tarzlar�na, sosyal ve kültürel aktivitelerine ve 

hayatlar�n�n birçok alan�na yans�r. Bireyler çal��ma ya�am�na girmeleri ile birlikte 

hayat�n büyük bir bölümünü i� yerinde ya da i�le ilgili zaman harcayarak geçirirler. 

Dolay�s�yla i�, çal��anlar�n hayat�n� birçok aç�dan etkileme potansiyeline sahiptir. Bu 

bak�mdan çal��anlar�n i�lerine kar�� ta��d�klar� his, dü�ünce ve tutumun olumlu olmas� 

öncelikle bireyin kendisi için son derece önemlidir. Örgütler aç�s�ndan ise öncelikli 

olarak çal��anlar�n i�lerinden tatmin sa�lamalar� bir sorumluluk olarak dü�ünülmelidir. 

E�er birey i�inden tatmin olursa, bu durum bireyin kendisine, yak�n çevresine, ailesine 

ve çal��t��� örgüte birçok aç�dan olumlu sonuçlar sa�lama potansiyeline sahiptir. ��

tatmininin bu kadar geni� yelpazede ve örgütsel ve bireysel aç�dan önemli performans, 

ba�l�l�k, motivasyon ve örgütsel vatanda�l�k davran��� gibi de�i�kenlerle ili�kili olmas�, 

i� tatmini etkileyen tüm faktörlerin örgütler ve ara�t�rmac�lar taraf�ndan incelenmesini 

gerekli k�lmaktad�r.  

Bu çal��mada i� tatmini ile ili�kisi oldu�u varsay�lan ki�ilik özelliklerinin i� tatmini ile 

ili�kisi ele al�nm��t�r. Ki�ilik özellikleri A Tipi ve B Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas�na göre 

de�erlendirilmi�tir. Ayr�ca ara�t�rmada A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelli�ine sahip 

çal��anlar�n i� tatminlerinin farkl�la��p farkl�la�mad��� da test edilmi�tir.  

Bu çal��man�n sonucunda elde edilen veriler birçok aç�dan çal��ma hayat�na fayda 

sa�layabilir. Öncelikle insan kaynaklar� yönetimi uygulamamalar�nda çal��an 

adaylar�n�n ki�ilik özelliklerinin de�erlendirilmesi ve ölçülmesi, i�e al�m ve yerle�tirme 

a�amas�nda yararl� bir araçt�r. Çünkü söz konusu uygulama, insan kaynaklar� 

yönetiminin temel amaçlar�ndan biri olan i� ve i�gören uyumunun sa�lanmas� 
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hususunda önemli bir araç olarak de�erlendirilebilir. Bununla birlikte ki�ilik 

özelliklerinin örgütlerce de�erlendirilmesi ve yöneticiler taraf�ndan bilinmesi örgüte ve 

bireye birçok aç�dan olumlu katk� sa�layabilir. Bu durum yöneticilerin belirli kararlar 

al�rken ki�ilik özelliklerini dikkate almas�na yard�mc� olabilmektedir. Ba�ka bir ifade ile 

çal��anlar�n ki�ilik profillerinin belirlenmi� olmas�, terfi ve tak�m çal��mas� üyelerinin 

seçimi gibi hususlarda örgüte ve yöneticiye katk� sunabilir. 

Öte yandan örgütte potansiyel çat��malar�n optimum seviyede tutulmas�, mü�teri 

ili�kilerinin istenen düzeyde tutulabilmesi, birey örgüt uyumunun sa�lanabilmesi, örgüt 

içi pozitif çal��ma atmosferi olu�turulabilmesi için çal��anlar�n ve i�gören adaylar�n�n 

ki�ilik özellikleri dikkate al�nmal�d�r. Bununla birlikte çal��ma bulgular�, örgütsel 

davran�� aç�s�ndan son derece önemli olan i� tatmini ile ili�kili olabilecek ki�ilik 

faktörünü incelemesi bak�m�ndan, ki�ilik ve i� tatmini aras�ndaki ili�kinin incelendi�i 

ilgili yaz�na ise katk� sa�lama potansiyeline sahiptir.  

Çal��ma Kapsam� 

 Çal��mada içsel, d��sal ve genel i� tatmini ile A Tipi ve B Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas� 

yoluyla olu�un iki ayr� ki�ilik özelli�i (A Tipi ve B Tipi) aras�ndaki ili�ki ve farkl�l�klar 

incelenmi�tir. Ara�t�rmada ihtiyaç duyulan veriler bir devlet üniversitesi bünyesinde 

faaliyet gösteren �ktisadi ve �dari Bilimler Fakültesi ve ��letme Fakültesi ö�retim 

üyelerinden ve elemanlar�ndan seçilen örneklem vas�tas�yla elde edilmi�tir. Bu 

bak�mdan ara�t�rma sonucunda elde edilen bulgular sadece söz konusu fakülteleri 

kapsamaktad�r.  

Öte yandan Ara�t�rman�n sadece bir devlet üniversitesi bünyesinde faaliyet gösteren 

�ktisadi ve �dari Bilimler Fakültesi ve ��letme Fakültesi akademisyenlerini kapsamas� 

ara�t�rman�n önemli bir k�s�t�d�r. Çünkü örnekleme dâhil edilen akademisyenlerin 

fakültelerinin, üniversitenin, bulundu�u �ehirlerin ve bölgelerin farkl�la�mas� gibi 

hususlar, ara�t�rma bulgular�n�n da farkl� sonuçlanmas�na neden olabilir. 



��

�

Çal��man�n Yöntemi 

Ara�t�rmada! nicel! ara�t�rma! yöntemlerinden! faydalan�lm��t�r.! Bu! do�rultuda! ihtiyaç!

duyulan!veriler!standardize!edilmi�!anket!formu!vas�tas�yla!elde!edilmi�tir.!Ara�t�rmada!

i�!tatminini!ölçmek!için!Minessota!i�!tatmin!ölçe�inin!iki!alt!boyutu!olan!içsel!ve!d��sal!

i�! tatmin! boyutlar�! ve! bu! boyutlar�n! toplam�yla! olu�an! genel! i�! tatmini! boyutlar�ndan!

yararlan�lm��t�r.! A! Tipi! ve! B! Tipi! ki�ili�in! ölçümünde! ise! Bortner! derecelendirme!

ölçe�inin!k�sa!formundan!yararlan�lm��t�r.!!

Ara�t�rmada!veriler!i�!tatminini,!ki�ilik!tipini!ve!ki�ilerin!demografik!özelliklerini!ölçen!

ve!üç!bölümden!olu�an!anket!formu!vas�tas�yla!toplanm��t�r.!Anket!formu!online!ve!elle!

da��t�m! yolu! ile! anakütle! elemanlar�na! ula�t�r�lm��t�r.! Bu! kapsamda! 66! adet! geçerli!

anket!formu!online!anket!yöntemi!ile,!74!adet!geçerli!anket!formu!ise!elle!da��t�m!yolu!

ile!toplanm��t�r.!Dolay�s�yla!toplamda!140!adet!geçerli!anket!formu!elde!edilmi�tir.!

Ara�t�rma!kapsam�nda!elde!edilen!veriler!ara�t�rma!amac�!ve!hipotezleri!do�rultusunda!

ilgili! nicel! analiz! teknikleri! kullan�larak! de�erlendirilmi�tir.! Bu! do�rultuda! verilerin!

analizi!IBM!SPSS!Statistics!20!program�!vas�tas�yla!ortalama,!standart!sapma,!frekans,!

ba��ms�z! örneklemler! t-testi,! tek! yönlü! varyans! analizi,! Pearson! korelasyon! ve! tek!

de�i�kenli!regresyon!analizleri!kullan�larak!de�erlendirilmi�tir.!!
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BÖLÜM 1: K���L���N KAVRAMSAL ÇERÇEVES�

1.1.Kavramsal Çerçeve 

Çal��man�n bu bölümünde ilk olarak ki�ilik kavram�n�n tan�m�na, sonra ki�ili�i 

etkileyen faktörlere, daha sonra ki�ili�in örgütler aç�s�ndan önemine ve belirli ki�ilik 

tipolojilerine, en sonunda ise özellikle çal��man�n oda�� olmas� sebebiyle A Tipi ve B 

Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas�na yer verilmi�tir. 

1.1.1. Ki�ili�in Tan�m�  

Ki�ili�e ili�kin yap�lan tan�mlar incelendi�inde üzerinde fikir birli�ine var�lm�� bir 

tan�mdan bahsetmek mümkün de�ildir. Bunun temel sebeplerinden birisi de ki�ili�in 

çok farkl� bak�� aç�lar� ve disiplinler taraf�ndan ele al�nmas�d�r.  Baz� insanlar ki�ili�i 

sosyal ba�ar� ile ili�kilendirerek, popüler bir ki�ili�i olmak ya da çok ki�ilikli biri olmak 

�eklinde kullanmaktad�r. Baz�lar� ise ki�ili�i tan�mlarken belli bir tak�m bask�n 

özelliklerden (örne�in kibar olmak, ne�eli olmak) bahsetmektedir. Bu durumda ki�ilik 

yüzlerce farkl� kelimeyle ifade edilebilir. Bu nedenle ki�ili�i tan�mlamak 

zorla�abilmektedir. Fakat psikologlar olaya daha farkl� aç�dan bakmaktad�r. Çünkü 

onlar söz konusu s�fatlar�n ki�ili�i tan�mlamada küçük bir rol oynad���n� 

savunmaktad�rlar (Luthans, 2010: 125). Bu sebeple psikologlar ki�ili�i bireyin tüm 

psikolojik sisteminin büyüme ve geli�mesini ifade eden bir kavram olarak 

de�erlendirirler (Robbins, 2012: 134). Akademisyenler ise farkl� kuramsal temeller 

arac�l���yla ki�ili�i ele ald�klar� için ki�ilik üzerine fikir birli�ine var�lm�� bir tan�mdan 

bahsetmek mümkün de�ildir (Luthans, 2010: 125). Bununla birlikte literatür 

incedi�inde yayg�n kullan�lan ki�ilik tan�mlar�ndan bahsetmek mümkündür. A�a��da 

ki�ilik hakk�nda ileri sürülen tan�mlar�n baz�lar� s�ralanm��t�r. 

• �Bireyi di�erlerinden ay�ran nispeten kal�c� özellikler ve e�ilimlerdir�� 

(Veccohio, 1988: 85)  

• ��Bir insan� di�erinden ay�ran ve nispeten kal�c� duygu, dü�ünce ve davran��

kal�b�d�r�� (Buchanan ve Huczynski, 1997: 132)  

• ��Bireyler taraf�ndan sergilenen özgün ve nispeten sabit davran��, dü�ünce ve 

duygu kal�b�d�r�� (Greenberg, 1999: 40).  
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Davran�� bilimciler ise ki�ili�i bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal farkl�l�klar�n�n 

tamam�n�n, kendi davran�� biçimlerine ve ya�ama tarz�na yans�mas� �eklinde ifade 

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

Ki�ilik olgusunun birçok farkl� disiplin taraf�ndan ve çe�itli kuramsal bak�� aç�lar�ndan 

ele al�nmas� ki�ili�in tam olarak evrensel nitelikte kabul görmü� bir tan�mla ifade 

edilmesini zorla�t�rmaktad�r. Yukar�da belirtilen tan�mlardan hareketle ki�ilik; 

kal�t�msal, çevresel, fiziksel, zihinsel ve ruhsal özellliklerle etkile�imli ve nispeten bu 

özelliklerinin de bir sonucu olan, k�smen özgün ve tutarl� duygu, dü�ünce ve davran��

kal�b� �eklinde tan�mlanabilir. Bu bak�mdan ki�ilik özellikleri bir bak�ma bireyi özgün 

k�lan ve bireyin yo�unlukla sergiledi�i davran��lar�na verilen isim olarak ifade 

edilebilir. Ancak belirtmek gerekir ki bireyin öncelikleri, tercihleri, dünya ile ba�a 

ç�kma tarz� ve çevre taraf�ndan nas�l alg�lanmak istedi�i gibi unsurlar da ki�ili�in 

�ekillenmesinde rol oynayabilmektedir. 

Bireylerin sergileyebilece�i ki�ilik özellikleri; sakin, aç�k yürekli, iddiac�, ne�eli, sab�rl�, 

sab�rs�z, tela�l�, rekabetçi, umursamaz, nazik gibi s�fatlarla ifade edilebilir. Görüldü�ü 

gibi ki�ilik özelliklerini ifade ederken onlarca farkl� s�fattan bahsetmek mümkündür. Bu 

sebeple ki�ili�i tan�mlarken ara�t�rmac�lar birbirlerine benzer fakat baz� noktalarda da 

birbirlerinden ayr�lan tan�mlar yapmaktad�r. Ki�ili�in karma��k ve dinamik bir yap�ya 

sahip olmas� ve farkl� disiplinler taraf�ndan inceleniyor olmas�, üzerinde fikir birli�ine 

var�labilen bir tan�m yap�labilmesini zorla�t�rmaktad�r. Bu bak�mdan ki�ili�in ne 

oldu�unu daha iyi anlayabilmek için ki�ili�in özelliklerini aç�klamak faydal� olacakt�r.  

1.1.2. Ki�ili�in Özellikleri  

�nsan davran��lar�n� anlamada ki�ilik önemli bir role sahiptir. Ki�ili�i daha iyi 

anlayabilmek için ki�ili�in özelliklerini bilmek, kavram�n tüm boyutlar� ile 

anla��lmas�na katk� sa�layabilir. Bir tak�m özelliklerin bireyin ki�ili�inin karakteristik 

özelli�i diyebilmemiz için bu özelliklerin nispeten tutarl� olmas�, bireyi di�er 

bireylerden ay�rt edilebilmesi ve genel anlamda bireyin davran�� e�ilimlerinin yo�unluk 

ve s�kl�k bak�m�ndan belli bir tak�m s�fatlarla ifade edilebilmesi gerekmektedir.  Her bir 

birey kendini farkl� k�lan belirli özelliklere sahiptir. Bu durum ise bireylerin özgün ve 

nispeten tutarl� özellikler sergilemesinden kaynaklanmaktad�r. Davran��lar�n nispeten 

tutarl� olmas� bireyin davran�� �eklinde ve belirgin özelliklerindeki de�i�imin k�sa 
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sürede ve s�kça de�i�memesi olarak yorumlanmaktad�r. Örne�in bir birey nazik ve d��a 

dönük ise muhtemelen bu ki�i geçmi�te de öyledir ve gelecekte de benzer davran��lar 

sergileyecektir. Benzer �ekilde bu birey bu özellikleri birçok farkl� durumda da 

sergileyecektir (Greenberg, 1999: 40). Bu bak�mdan ki�ilik bireyin dikkat çeken ve 

al��kanl�k haline gelmi� özelliklerini tan�mlamada kullan�l�r. Ki�ilikle ilgili yap�lan 

tan�mlardan ki�ili�in tutarl� ve bireyi di�er insanlardan ay�rt eden özelli�e sahip oldu�u 

görülmektedir (Buchanan ve Huczynski, 1997: 136-137). Bu bak�mdan söz konusu 

özelliklerin anla��lmas� ki�ilik olgusunun daha iyi anla��lmas�na katk� sa�layabilir. 

Ki�ilik özellikleri tutarl�l�k göstermektedir. Bireyin ki�ilik özelliklerinin tutarl� olmas�, 

ki�ili�in de�i�meyece�i anlam�na gelmez. Fakat geçici ya da dönemsel �artlar sebebiyle 

meydana gelen bireyin tesadüfi anl�k tepkilerinden olu�an davran��lar ki�ilik 

özelliklerinin de�i�mesinden kaynaklanmamaktad�r. Çünkü ki�ilik özelliklerinin tutarl� 

olmas�yla anlat�lmak istenen durum, bireyin davran�� e�ilimlerinin s�kça 

de�i�meyece�idir. Örne�in, e�er bir birey genel olarak dakik ise bu ki�i birçok durumda 

da dakik olmaya özen gösterir. Ba�ka bir deyi�le örne�in e�er bir birey genelde içine 

kapan�k ise birçok durumda da benzer davran��lar sergilemeye e�ilimlidir. K�saca 

bireyin geçmi�te s�kl�kla sergiledi�i ki�ilik özellikleri günümüzdeki ve gelecekteki 

davran��lar�yla büyük oranda çeli�mez. Bu bak�mdan bireyin dü�ünce yap�s� ve belirli 

olaylara kars� duygusal tepkilerinin de�i�im süresi oldukça uzundur ve bu konuda k�sa 

sürede büyük de�i�ikliklerin meydana gelmesi beklenemez. Dolay�s�yla ki�ilik 

özellikleri gelip geçici de�ildir ve süreklilik arz eder (Greenberg, 1999: 40; Ba�aran, 

2000: 57). Bu durum ise ki�ilik özelliklerinin tutarl�l���n� göstermektedir.    

Ki�ilik özellikleri bireyi di�erlerinden farkl� k�lar. Bu bak�mdan ki�ilik özellikleri ay�rt 

edicidir. Ki�ili�in ay�rt edici olmas� bireyi özgün k�lan e�ilim ve davran�� setlerini ifade 

etmektedir. Bireyler zaman zaman benzer davran��lar sergilemelerine ra�men 

kendilerini özgün k�lan birtak�m özelliklere sahiptirler ve bu durum bireyi di�er 

bireylerden farkl� k�lar. Bu farkl�l���n temelinde ise bireylerin sergiledikleri davran��

e�ilimlerinin yo�unlu�u ve s�kl��� yer almaktad�r (Buchanan ve Huczynski, 1997: 136, 

137). Fiziksel, zihinsel ve duygusal yönden pek çok farkl�l�k gösteren bireyler, bunun 

sonucunda olaylar� ve olgular� da farkl� �ekilde yorumlarlar. Bu farkl�l�klar ki�ili�in 

temelini olu�turur (Durna, 2005: 275). Di�er yandan bireylerin ya�ad��� çevrelerin de 

farkl� olmas� bireyleri de�i�ik uyar�c�lar�n etkilemesine sebep olur. Çünkü farkl� 
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çevresel faktörler etkisinde kalan birey söz konusu unsurlardan etkilenir ve zamanla 

ki�ilik özellikleri de farkl�la�abilir.  

Ki�ili�in bir di�er özelli�i ise dinamiklik arz etmesidir. Ki�ilik özelliklerinin tutarl�l�k 

sergilemesi, de�i�meyece�i anlam�na gelmemektedir. Çünkü ki�ilik çevresel faktörlerin 

etkisi ile de�i�iklik gösterebilir (Ba�aran, 2000: 57). Öte yandan bireyin zihinsel ve 

fiziksel geli�im evresinde etkile�im ve ileti�imde bulundu�u birey ve gruplar, bireyin 

ki�ili�ini etkilemede farkl� etkilerde bulunabilir. Bu durum ise ki�ili�in zamanla 

de�i�ebilece�ini göstermektedir (Robbins, 2012: 136). Örne�in bireyin kat�ld��� kültürel 

ve e�itim faaliyetleri zamanla bireyin davran�� ve al��kanl�klar�n� de�i�tirebilir. Bu 

durum ise zamanla bireyin ki�ilik özelliklerinin de de�i�mesine zemin haz�rlayabilir. 

K�sacas� ki�ili�in hem kal�t�msal hem de birçok çevresel faktörün etkisiyle olu�up 

geli�mesi (Hellriegel ve di�., 1992; Parikh ve Gupta, 2010; Robbins, 2012), ki�ili�in 

de�i�ebilece�ini göstermektedir. 

1.1.3. Ki�ilikle �li�kili Kavramlar        

Huy (temperament) ve karakter (character) kavramlar� ço�u zaman yanl�� olarak ki�ilik 

ile e� anlamda kullan�lmakla birlikte esasen birbirlerinden farkl� anlamlar ta��maktad�r 

(Say�n ve Aslan, 2005: 276). Ki�ilik genetik olarak gelen huy ile sonradan elde edilmi�

karakterin birle�iminden olu�ur (Akiskal ve di�., 1983 akt. Say�n ve Aslan, 2005: 277). 

Bu bak�mdan ki�ili�in huy ve karakter kavramlar�ndan daha geni� anlam ta��d��� 

söylenebilir.  

Huy, bireyin do�u�tan getirdi�i büyük ölçüde f�tri, do�al kaynakl� ve bireye has 

davran��sal tepki verme tarz�d�r (Doksat, 2003: 9). Ba�ka bir deyi�le günlük ya�ant� 

içinde ki�iye özgü, oldukça s�n�rl�, belirli duygusal tepkilerin nitelik ve nicelik 

bak�m�ndan de�i�mesidir. Örne�in çabuk k�zmak, s�k�lmak, öfkelenmek, ne�elenmek, 

hareketli ya da hareketsiz olmak gibi bireylere göre de�i�en özellikler huy olarak 

de�erlendirilir. Huy ço�unlukla kal�t�m ile bireye geçer ve ya�am boyunca çok fazla 

de�i�mez. K�saca, huy ya da e� anlaml� olarak kullan�lan mizaç, ki�ili�in sadece bir 

yan�n� ya da bir ö�esini olu�turmaktad�r (www.turkmedikal.com, 2013). Dolay�s�yla 

huy, kal�t�mla geçen ve ya�am boyunca çok az oranda de�i�en yap�sal özelliklerdir 

(Akiskal ve di�., 1983; akt. Say�n ve Aslan, 2005: 277). Bu bak�mdan huy, ki�ilik 

kavram� ile ili�kili fakat temelde farkl� bir kavramd�r. 



���

�

Karakter �hususiyet, özellik� olarak ifade edilir. Ki�ili�i meydana getiren ve do�u�tan 

getirilen huy özelliklerinin zemininde, sonradan kazan�lm�� ve de�i�ime dirençli çe�itli 

davran�� özellikleri anlam�na gelir (Doksat, 2003: 10). Bireyin karakteri de�i�ime 

dirençlidir. Ancak karakterin de�i�ime dirençli olmas� hiç de�i�meyece�i anlam�na 

gelmez. Çünkü bireyin karakteri, ki�isel özellikler ile içinde ya�an�lan çevrenin de�er 

yarg�lar�ndan olu�ur. Bu bak�mdan karakter, aile, okul, çevre içinde, çocukluk ça��ndan 

itibaren geli�meye ve biçimlenmeye ba�lar (www.turkmedikal.com, 2013). Bu sebeple 

karakter çevrenin ve yeti�tirilme tarz�n�n etkisi alt�nda geli�mi�, ö�renilmi� tutumlard�r 

deniebilir. Dolay�s�yla zamanla de�i�tirilebilecek özellikleri de içerir (Akiskal ve di�., 

1983; akt. Say�n ve Aslan, 2005: 277). Fakat söz konusu de�i�imin �iddeti ve h�z� 

bireyden bireye farkl�l�k gösterir. 

Benlik ise baz� durumlarda ki�ilik ile kar��t�r�lan bir di�er kavramd�r. Ki�ilik teorisinde 

benlik, insan�n kendisini anlamaya yönelik giri�imi olarak ifade edilir (Luthans, 2010: 

128). Yani benlik, insan�n kendisini anlamaya kim oldu�una ve kim olaca��na ili�kin 

tutarl� inanc� ve görü�üdür. Bu bak�mdan benlik insan�n kim oldu�unu, kim olmas� 

gerekti�ini sorgulamas� ile geli�ir (Ba�aran, 2000: 58). Ki�ilik ise bireyleri farkl� k�lan 

duygu dü�ünce ve davran�� kal�plar�na verilen isimdir. Bu bak�mdan iki kavram esasen 

birbirinden farkl�d�r.  

1.2. Örgütler Aç�s�ndan Ki�ili�in Önemi  

Ki�ilik örgütlerde i�e al�m sürecinin etkinli�i, çal��an davran���n�n daha iyi 

anla��labilmesi ve birçok örgütsel de�i�keni etkileyebilmesi bak�m�ndan örgütler 

aç�s�ndan önemli bir konudur. Bu bak�mdan ki�ilik,  son dönemlerde giderek üzerinde 

çal���lan bir konu haline gelmi�tir. 

1.2.1. ��e Al�m Esnas�nda Ki�ili�in Önemi 

Örgütlerde insan kaynaklar� bölümünün temel amaçlar�ndan biri örgüt amaçlar� 

do�rultusunda ihtiyaç duyulan pozisyonlara do�ru ve nitelikli personelin 

yerle�tirilebilmesidir. Do�ru i�e do�ru personelin seçilip yerle�tirilebilmesi birbirini 

takip eden baz� süreçlerin izlenmesi ile mümkün olabilmektedir. Çünkü örgütlerdeki 

birbirinden farkl� i� ve pozisyonlar, birbirine göre de�i�ik nitelik, yetenek ve ki�ilik 

özellikleri gerektirir. Bu bak�mdan farkl� pozisyonlar�n gerektirdi�i k�staslar�n i�e al�m 

esnas�nda dikkate al�nmas� gerekir. Ki�ilik ise özellikle baz� i�ler için söz konusu 
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kriterlerden biridir (Çavdar ve Çavdar, 2010: 79).  Örne�in içine kapan�k bir sat��

eleman� i�inde ba�ar�l� olamayabilir. Bu bak�mdan ki�ilik özelliklerinin 

de�erlendirilmesi i� ve i� gören aday� uyumu aç�s�ndan önemlidir. 

Ki�ilik özelliklerine göre i� seçimi ya da i�e al�m esnas�nda ki�ilik özelliklerinin 

de�erlendirilmesi oldukça yararl� bir yöntemdir. Bu bak�mdan belirli i�lerin gerektirdi�i 

ve ki�ilerin sahip olduklar� ki�ilik özellikleri dikkate al�nmal�d�r. Örne�in d��adönük bir 

birey di�er bireylerle s�k s�k ileti�im halinde olunmas� gereken i�lerde daha ba�ar�l� 

olabilmektedir. Öte yandan birey içine kapan�k biri ise ba��ms�z çal��malarda daha iyi 

performans sergileyebilmektedir. (www.psychometrics.com, 2013). Benzer �ekilde bir 

muhasebeci pozisyonu için çal��an�n d��adönük olmas� çok önemli olmayabilir (Britain, 

2007: 18). Bu bak�mdan örgüt aç�s�ndan çal��anlar�n ve i�gören adaylar�n�n 

ki�iliklerinin de�erlendirilmesi ve birey-örgüt bütünle�mesinin sa�lanmas� halinde 

örgütün etkinli�i sa�lanabilir. Bu nedenle de ki�ilik konusu literatürde önemli bir yer 

tutmaktad�r (Erdem ve di�., 2009: 106-107). Bu ba�lamda i�e al�mda ki�ilik testi birçok 

ara�t�rmaya konu olmu� ve örgütsel ba�ar�y� art�rmaya yönelik kullan�labilecek bir araç 

olarak görülmektedir (Tett ve Christiansen, 2007: 968). Ayn� zamanda i�e al�m 

sürecinde maliyetlerin fazla olmas�, bu a�amada al�nacak kararlar�n etken olmas�n� 

zorunlu k�lar. Ki�ilik testleri bu konuda etkinli�in art�r�labilece�i bir unsur olarak 

dü�ünülebilir. Öte yandan ki�ilik de�erlendirmenin olas� birçok pozitif yönünden 

bahsetmek mümkün iken, baz� i�verenler ise ki�ilik testlerinin standart bir mülakat 

görü�mesinden daha az yararl� olaca�� görü�ündedir (Stabilet, 2002: 279-280). Bu 

bak�mdan i�e al�m esnas�nda ki�ilik testlerine ek olarak harici yöntemlerden de 

yararlan�lmal�d�r.  

��yerinde, uyumlu, güvenilir, arkada�lar�n� motive edebilen, sorumlulu�unun bilincinde 

ve payla��mc� bir ki�ili�e sahip olan bireylerin i� yerinin performans�n� 

etkileyebilece�ini söylemek mümkündür. Fakat sürekli kendi ç�karlar�n� gözeten, 

i�birli�i ve dayan��may� sevmeyen, karamsar ve umutsuz bir ki�ili�e sahip olan bireyler 

ise kendileriyle birlikte çevrelerini de olumsuz �ekilde etkileyebilir  (Pelit ve di�., 2010: 

10). Bu bak�mdan belirli bir tak�m ki�ilik özelliklerinin örgüt atmosferine de zarar 

verebilece�i ileri sürülebilir.   
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Ki�ilik özelliklerinin bilinmesi ve örgütte yönetsel pozisyonda yer alan bireylerin 

i�lerini yapmada katk� sa�layabilir. Bu bak�mdan yönetsel pozisyondaki bireyler 

çal��anlar�n farkl� ki�ilik özellikleri ve de�i�ik kültürel geçmi�lerinin oldu�unu dikkate 

almal�d�rlar. Çünkü özellikle i� ya�am�nda kar��la��lan çat��ma ve z�tla�malar�n 

temelinde de bu farkl�l�klar� görmeme durumunun yatt��� söylenebilir. Dolay�s�yla 

ki�ilik özellikleri hakk�ndaki gerekli bilgi düzeyine sahip olmak, yönetsel 

pozisyonlardaki bireylerin daha ba�ar�l� olmas�na katk� sa�layabilir. Tüm bunlar� 

dikkate alarak yönetsel pozisyondaki bireylerin farkl�l�klar� iyi analiz edip ve bu 

farkl�l�klar� örgütsel amaçlar do�rultusunda iyi yönetmeleri gerekir. 

Di�er yandan i�verenler de çal��anlar�n�n ki�ilik özelliklerinin belirli özellikleri 

ta��mas�n� istemektedir. Bunlardan birisi ise �ileti�im kurabilme� yetene�idir. Örne�in 

i�verenlerin çal��anlar�nda en çok tercih etti�i üç özellik konusunda yap�lan bir 

ara�t�rma, ilgi çekici sonuçlar ortaya ç�karm��t�r. Ankete kat�lan ki�ilerden %84�ü, en 

üst s�raya çal��anlar�n iyi ili�kiler kurabilme yetene�inin olmas� gerekti�ini 

belirtmi�lerdir (Littauer ve Littauer, 1998: 7 akt. Soysal,  2008: 9). Dolay�s�yla 

çal��anlar�n ileti�ime geçme, samimi s�cak ili�kiler kurabilme noktas�nda ki�ilik 

özelliklerinin geli�mi� olmas�, örgütler aç�s�ndan da ön s�rada yer alan beklentiler 

içerisinde oldu�u söylenebilir. 

Tüm bunlara ek olarak i�e al�mda ki�ilik özelliklerinin de�erlendirmesi a�amas�nda 

belirli risklerden de bahsedilebilir. Çünkü çal��an ki�ilik özelliklerinin 

de�erlendirildi�inin fark�ndad�r (Robbins, 2012: 135). Bu sebeple bireyin verece�i 

cevaplar�n i�e al�nma ihtimali ile yak�ndan ili�kili oldu�unu bilmesi, verece�i cevaplar� 

etkileyebilmektedir. Burada örgütler kendi bünyelerinde yer alan ya da d�� kaynaklardan 

yararlanma yöntemleri ile yap�lan testlerin güvenilirli�ini test etmelidirler. Bu durumda 

e�er ilgili testlerin güvenilirli�i test edilmez ise i�gören aday�, i�in gerektirdi�i 

niteliklerle uyumlu cevaplar vererek i�e yerle�ebilir. Bu durum ise hem birey hem de 

örgüt aç�s�ndan olumsuz sonuçlara sebebiyet verebilir. Bu bak�mdan ki�ilik testlerinin 

güvenilirli�i ve geçerlili�ini art�rmak için belirli uygulamalara gidilebilir. Örne�in anket 

formuna kontrol sorular�n�n eklenmesi, anket formunda yer alan maddeler aras� 

korelasyonun incelenmesi (örne�in; ki�i hem çok konu�kan�m hem de içine kapan���m 

seçeneklerini farkl� sorularda e�it kat�l�m derecesi ile i�aretleyebilir) gibi uygulamalara 
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ba�vurulabilir. Bu sayede ki�ilik de�erlemede olas� olumsuzluklar belirli ölçüde 

giderilebilir.  

Son olarak ki�ilik testlerinin i�gören aday�n�n i�inde elde edebilece�i ba�ar�n�n bir 

göstergesi olarak da de�erlendirilmesi, i�verenlerin i�e al�m sürecinde ki�ilik testlerine 

verdikleri önemi art�rmaktad�r. Çünkü ki�ili�ine uygun bir i�te çal��an i� görenin i�ini 

daha fazla sevmesi beklenir. Bireyin beceri ve yetenekleri ile i� gereklerinin uyu�mas�, 

bireyin daha h�zl� ö�renmesini, i�inden daha fazla tatmin duymas�n� ve i�inde daha uzun 

süre kalmas�n� sa�lar. Bu durum örgütsel aç�dan da h�zl� ve ucuz i�e al�m, daha dü�ük 

personel devir oran� ve daha iyi i� performans� olarak geri döner 

(www.psychometrics.com, 2013).  

Tüm bu unsurlar dikkate al�narak, günümüz örgütlerinin etkinli�i ve sürdürülebilirli�i 

aç�s�ndan, ki�ilik özelliklerinin i�e al�m a�amas�nda de�erlendirilmesi gerekir. Bu 

konuda örgütlerin özellikle kritik i�ler için söz konusu uygulamaya gitmeleri faydal� 

olabilir. Öte yandan literatür inceledi�inde bu alanda daha fazla çal��ma yap�lmas� 

ihtiyac� göze çarpmaktad�r. Dolay�s�yla söz konusu alana sadece örgütlerin de�il 

ara�t�rmac�lar�n da daha fazla e�ilim gösterilmesi gerekir.  

1.2.2. Ki�ili�in Çal��an Davran��lar�n� Anlamada Önemi  

Bireylerin renkleri, tonlar�, sesleri, heyecanlar�, hayalleri beklentileri, arzular�, 

gördükleri ve bakt�klar� farkl�la�abilir (Soysal,  2008: 9). Bu durum ise bireylerin örgüt 

içi davran��lar�n� da �ekillendirmektedir. Söz konusu farkl�la�man�n arkas�nda yatan 

önemli etmenlerden birisi ise ki�iliktir.  

�nsan davran��lar�n� anlamada, bireylerin ki�ilik özelliklerinin de�erlendirilmesi ve iyi 

analiz edilmesi oldukça önemlidir. Çünkü ki�ilik davran��� �ekillendirir. Bu sebeple 

örgütlerde bireylerin davran��lar�n� daha iyi anlamak ve belirli durumlarda olas� 

tepkilerini kestirebilmek için bireylerin ki�ilik özelliklerine önem verilmelidir (Robbins, 

2012: 134).  

Di�er yandan çal��an�n ki�ili�i mü�terilerin örgütü tercih etmesinde de önemli bir 

etkendir (Pelit ve di�., 2010: 9). Bu ba�lamda bireyin nas�l davrand���n�, hissetti�ini ve 

dü�ündü�ünü aç�klayan zihinsel ve fiziksel özelliklerin bütünü �eklinde ifade 

edebilece�imiz ki�ilik konusu, sadece örgütsel davran�� disiplini için de�il, ayn� 

zamanda pazarlama disiplini aç�s�ndan da oldukça önemlidir.  
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Ki�ilik hakk�nda bilgi sahibi olunmas� yöneticilere çal��anlar� daha iyi anlama f�rsat� 

sunabilir. Çünkü örgüt içindeki bireylerin ki�ilik özelliklerini anlamak yöneticinin daha 

etkin olmas�n� sa�lar. Bununla birlikte örgüt içinde herhangi bir birey de ki�ilik 

özelliklerini bildi�i i� arkada��n�n olas� davran��lar�n� kestirebilir. Dolay�s�yla bireylerin 

ki�ilik özelliklerinin bilinmesi hem bireyler aras� ileti�imin hem de yönetimin 

etkinle�mesine katk� sunabilmektedir (Schermerhorn ve di�., 1994: 115). Ba�ka bir 

deyi�le baz� durumlarda benzer davran�� kal�plar� sergileyen bireylerin örgüt içinde 

davran��lar�n�n anla��lmas� ve belirli durumlarda verebilecekleri olas� tepkilerinin 

tahmin edilebilmesi aç�s�ndan ki�ili�in örgütlerce de�erlendirilmesi gerekmektedir 

(Parikh ve Gupta, 2010: 207).  

Yöneticilerin çal��anlar�n ki�ili�ini dikkate almas�, çal��anlar�n davran��lar�n�n arkas�nda 

yatan sebeplerin daha iyi anla��lmas�na katk� sa�layabilir. Davran�� kaynaklar�n�n daha 

iyi anla��lmas� ise yöneticilerin empati kurma ve hatalar� ho� görme gibi yeteneklerini 

geli�tirebilmektedir (Schermerhorn ve di�., 1994: 128). Bu durum ise yöneticileri daha 

ba�ar�l� hale getirebilir. 

Ki�ilik de�erlendirme, bireyin i�yerindeki di�er i� arkada�lar�yla nas�l çal��t���n�n 

ölçümünü, görevine nas�l yakla�t���n�, nas�l ileti�ime geçti�ini, de�i�ime kar�� 

yakla��m�n� ve stresle nas�l ba�a ç�kt���n�n ölçümünü de bri bak�ma sa�layabilmektedir 

(www.psychometrics.com, 2013). Ek olarak çal��anlar�n ki�ilik özelliklerinin 

gözlemlenmesi zamanla ki�i ile ilgili hususlarda temkinli ya da haz�rl�kl� olunmas�na da 

katk� sunabilir. Örne�in inatç� veya muhalif bir yap�s� olan çal��an�n örgütsel 

uygulamalarda yap�lacak belirli de�i�likler kar��s�ndaki tepkisi, di�er bireylere göre 

farkl�la�abilmektedir. Bu durumda olas� bir çat��mada kazan-kazan anlay���n�n 

benimsenebilmesi için ki�ilik özelliklerinin dikkate al�nmas� gerekmektedir.

Öte yandan örgüt içinde olu�an sorunlar kar��s�nda ki�ilik özelliklerinden faydalanmak 

çal��anlar aç�s�ndan faydal� olabilmektedir. Örne�in yine olas� bir çat��ma durumunda 

bask�n bir yap�s� olan bireyle tart��may� sürdürmek iki taraf için de y�prat�c� olabilir. 

Böyle bir durumda ki�inin bu özelli�i bilindi�i için farkl� yollarla çat��ma yönetimi 

sa�lanabilir. Böylelikle sonuç al�namayacak giri�imlerden uzak kal�nabilir. Bu 

bak�mdan insan davran��lar�n� anlamada, bireylerin ki�ilik özelliklerinin 

de�erlendirilmesi ve iyi analiz edilmesi oldukça faydal� olabilmektedir.  
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K�sacas�; örgüt ve yöneticiler taraf�ndan ki�ilik özellikleri hakk�nda bilgi sahibi 

olunmas� ve ki�ilik özelliklerinin de�erlendirilmesi çal��an davran��lar�n� daha iyi 

anlamada etkili bir araç olarak kullan�labilmektedir.  

1.2.3.Ki�ili�in Belirli Örgütsel De�i�kenler Aç�s�ndan Önemi 

Ki�ilik de�erlendirmesi sadece i�e al�m a�amas�nda ve insan davran��lar�n� daha iyi 

anlama hususunda de�il bununla birlikte, kariyer yönetimi (Totan ve di�., 2010), 

liderlik, mü�teri ili�kileri yönetimi ve tak�m çal��malar� gibi birçok örgütsel aktivite 

bak�m�ndan da örgütler aç�s�ndan önemli bir konudur (Ellingson ve di�., 2007: 386; 

Parikh ve Gupta, 2010: 207). Benzer �ekilde ki�ili�in, i� performans� (Morgeson  ve 

di�., 2007: 683), yarat�c�l�k (Rothmann ve Coetzer, 2003), e�itimin ba�ar�s�, kariyer 

geli�imi ve liderlik etkinli�i gibi önemli örgütsel ç�kt�larla ba�lant�l� oldu�unu sonucuna 

var�lm��t�r (Lee ve Wu, 2011). Söz konusu de�i�kenler ise örgüt ba�ar�s� için kritik role 

sahiptir.  

Çal��anlar�n ki�ilik özelliklerinin örgüt içindeki bireyler ile uyu�up uyu�mamas� ise bir 

di�er önemli husustur. Çünkü çal��anlar�n ki�ili�i ile di�er i� arkada�lar�n�n ki�ilik 

özelliklerinin uyu�mas� sonucunda örgüt içindeki gerginlikler ve çat��malar 

azalabilmektedir. Çünkü bireyin ki�ili�i i� çevresinden etkilendi�i gibi ayn� zamanda i�

çevresini de etkileyebilir. Örne�in uyumsuz ki�ili�e sahip bir birey, örgüt ortam�n� 

olumsuz etkileyebilir (Soysal, 2008: 9). Dolay�s�yla ki�ili�in insan ili�kileri boyutu da 

dikkate al�nmal�d�r.  

K�sacas� birçok bireysel ve örgütsel süreçle ili�kili oldu�u tespit edilen ki�ili�in örgütsel 

ve bireysel performans aç�s�ndan önemli bir konu oldu�u söylenebilir. Bu bak�mdan 

ki�ilik konusu sadece i�e al�m sürecinde de�il, örgütü ilgilendiren di�er hususlarda da 

ele al�nmas� ve bilimsel çal��malar yap�lmas� gereken bir aland�r.  

1.3. Ki�ili�i Etkileyen Faktörler  

Ki�ili�in olu�umunda ve geli�iminde çevresel faktörlerin mi yoksa kal�t�msal 

özelliklerin mi etkili oldu�u hususu tart��mal� bir konudur. Bu konuda ara�t�rmac�lar�n 

farkl� görü�leri olsa da ilgili literatür incelendi�inde ki�ili�in hem kal�tsal hem de 

çevresel etki ve özelliklerden �ekillendi�i görülmektedir (Robbins, 2012: 135). Bu 

bak�mdan ki�ili�in geli�imini ve de�i�imini, ö�renme, kal�t�m, çevre gibi birçok farkl� 

faktörle ili�kilendirmek gerekmektedir (Luthans, 2010: 129). Çünkü ki�ilik farklar�n�n 
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tek bir faktöre ba�l� oldu�unu savunan görü�ler sonucunda ortaya ç�kan tart��malar art�k 

neredeyse son bulmu� durumdad�r. Ba�ka bir ifade ile ki�ili�in birçok faktörden 

etkilendi�i çok say�da ara�t�rmac� taraf�ndan kabul edilmektedir (Parikh ve Gupta, 2010: 

191). Dolay�s�yla ki�ili�i olu�turan faktörlerin neler oldu�u ve nelerin ki�ilik denilen 

olguyu ortaya ç�kard���n� etkileyen birçok de�i�ken vard�r. Farkl� kuramc�lara göre 

ki�ilik olu�umunu etkileyen bu faktörlerin say�s� ve önem derecesi de de�i�ebilmektedir. 

Böyle olmas�na ra�men ki�ilik kuramlar� ile ilgilenen bilim adamlar�n�n benimsedikleri 

baz� ortak noktalar vard�r. Bunlar�n ba��nda bireyin biyolojik-fizyolojik yap�s�, kal�t�m, 

grup üyeli�i,  içinde bulundu�u sosyal yap� ve sosyal s�n�f özelli�i, içinde ya�ad��� 

co�rafya ve aile gibi de�i�kenler gelir (Erdo�an, 1994: 238-239).  Bu çal��mada bu 

faktörler kal�t�msal, çevresel ve di�er faktörler olmak üzere üç boyut alt�nda 

incelenecektir. 

1.3.1. Kal�t�m 

Ki�ili�i etkileyen faktörlerin en önemlilerinden birisi kal�t�md�r. Kal�t�m, bireyin anne 

ve babas�n�n birtak�m özelliklerinin kromozomlar vas�tas�yla bireye geçmesini ifade 

etmektedir. Bireyin fiziksel duru�u, yüzünün güzelli�i, beden ve kas yap�s� gibi 

özellikler ebeveyninin etkiledi�i özelliklerdir (Robbins, 2012: 135). 

Kal�t�m�n ki�ilik özelliklerine etkisini anlamak için tek yumurta ikizleri incelenmi�tir. 

�kizlerin yeti�tikleri ortam�n birbirinden farkl� ya da ayn� olmas� sonucunda ki�ilik 

özelliklerindeki farkl�l�k ve benzerliklerinin incelenmesi sonucunda kal�t�m�n ki�ili�e 

olan etkisi hakk�nda yorum yap�l�r (Luthans, 2010: 126). Ayr� yeti�tirilen ikizlerin 

davran��lar�nda ve baz� konulardaki a��r� benzerlik kal�t�m�n ki�ili�i belli ölçüde 

etkiledi�ini göstermektedir. Yakla��k 40 y�l önce ayr�lm�� ve birbirlerinden 70 kilometre 

uzakta yeti�tirilmi� ikizlerin ayn� model ve ayn� renk arabay� kulland�klar�, ayn� marka 

sigaray� ayn� yo�unlukta içtikleri ve ayn� ismi verdikleri birer köpekleri bulundu�u 

gözlemlenmi�tir. Ara�t�rmalar geneti�in ikizlerin ki�ilik benzerliklerinin yakla��k % 

50�sini, mesleki ve i� d��� ilgi alanlar� seçimde ise % 30�dan fazlas�n� etkiledi�ini ortaya 

koymu�tur (Robbins, 2012: 136). Fakat bu bulgular�n bu konuda genelleme yapabilmek 

için yeterli oldu�u ileri sürülemez.  

Kal�t�m�n bireyler üzerinde etkisini anlayabilmek için bir di�er yol ise bireyin anne ve 

babas�na benzerliklerini incelemektir. Toplumda, bu özelli�i ile t�pk� babas� gibi, �u 
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özelli�i ile t�pk� annesine çekmi� tarz�nda s�k s�k benzer cümleleri duyulmaktad�r. 

Çünkü birey belli oranda ki�ilik özelliklerini kal�t�m yolu ile elde etmektedir (Hellriegel 

ve di�., 1992: 77).  

Yap�lan teorik aç�klamalarda, birçok davran��sal özelli�in temelinin ara�t�r�lmas�nda 

kal�t�m, tüm psikolojik özelliklerin önemli bir faktörü olarak de�erlendirilmi�tir 

(Erdo�an, 1994: 240). Fakat kal�t�m�n ki�ili�e olan etkisi halen tart��mal� bir aland�r. Bu 

tart��maya ki�ili�in belli dereceye kadar çevreden belli dereceye kadar da kal�t�mdan 

etkilendi�i belirtilerek aç�kl�k getirilebilir (Hellriegel ve di�., 1992: 77). Bu bak�mdan 

kal�t�m�n ki�ilikle yak�ndan ili�kili oldu�u bilinmekle birlikte, bireylerin ki�ili�ine olan 

etkisinin bireyden bireye farkl�l�k gösterebilece�i belirtilmelidir (Erdo�an, 1994: 241). 

Görüldü�ü gibi kal�t�m�n ki�ili�e olan etkisi kabul edilmekle birlikte, bu konuda daha 

fazla bilimsel çal��maya ihtiyaç duyuldu�u söylenebilir. Böylelikle kat�l�m�n ki�ilik 

üzerine etkisi daha da belirginle�ebilir. 

1.3.2. Çevresel Faktörler 

Ki�ili�in olu�umunda ve geli�iminde çevresel faktörler birçok aç�dan etkili 

olabilmektedir. Bu kapsamda aile, kültür, grup üyeli�i, sosyal s�n�f, hayat deneyimi ve 

co�rafi ve fiziki etmenler gibi de�i�kenler ki�ili�e etki edebilecek çevresel faktörler 

boyutu içerinde de�erlendirilebilmektedir. 

Ki�ili�in olu�umunda ve geli�iminde aile önemli bir unsurdur. Aile bünyesinde yer alan 

çocu�un anne, baba, karde�leri ve varsa di�er aile bireyleri ile etkile�imi onlar� rol-

model olarak benimsemesi ve davran��lar�n�n benzerlerini sergilemesi aç�s�ndan oldukça 

etkilidir. Ki�ili�in geli�iminde ailenin ekonomik durumu, anne ve baban�n e�itim 

seviyesi, ailenin yap�s� ve büyüklü�ü etkili de�i�kenlerdir. Örne�in bir evin tek çocu�u 

olarak yeti�mekle, be� karde� olarak yeti�mek bireyin ki�ili�inde farkl�la�maya 

sebebiyet verebilir. Bir di�er husus ise fakir bir ailede yeti�en bir çocuk ile nispeten 

daha zengin bir ailede yeti�en çocuk aras�nda farkl� imkânlar�n do�urdu�u farkl� ya�am 

tarzlar� sebebiyle ki�iliklerinde farkl�l�klar gözlemlenebilmektedir (Hellriegel ve di�., 

1992: 79). Baldwin ve Kalhorn anne baban�n çocuklar�n ki�ili�inin üzerindeki etkileri 

ara�t�rmak için yapm�� olduklar� bir çal��mada, anne ve baban�n davran�� kal�plar�n�n 

zamanla bilerek ya da bilmeyerek çocuklar taraf�ndan benimsendi�i sonucuna 

var�lm��t�r (Erdo�an, 1994: 241). Bu durumda anne ve babadan birey sadece genetik 
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özellikleri de�il, ayn� zamanda do�du�u andan itibaren ailenin sahip oldu�u sosyo-

kültürel ve ekonomik faktörlerden de etkilenebilmektedir.  

Ki�ili�e etki edebilecek bir di�er önemli de�i�ken ise kültürdür. Antropolojistlere göre 

kültür, ki�ili�in olu�umunda önemli roller oynamaktad�r. Bir toplumda genel olarak 

benimsenen de�erler ve normlar,  bireyin ya�am�n� etkileyebilmekte ve bu durum 

bireyin ki�ili�ine de yans�maktad�r (Hellriegel ve di�., 1992: 78). Örne�in; kültür 

bireyin yemek yemesi, giyinmesi, gelenek ve görenekleri gibi unsurlar üzerine etki 

etmektedir. Bu durum ise bireyin ya�ant�s�na ve al��kanl�klar�na da etki edebilmektedir. 

Böylelikle bireyin ki�ili�inin kültürden etkilenebilece�i söylenebilir (Erdo�an, 1994: 

242). Bu bak�mdan bir topluma hâkim olan de�er ve normlar bireylerin çocukluktan 

eri�kinli�e kadar ya�am biçimlerine, aile ve çevreleriyle olan sosyal ili�kilerine ve 

al��kanl�klar�na yans�r. Bu durumda bireylerin davran��lar�na �ekil verir. Dolay�s�yla de 

bireylerin ki�ili�i dolayl� olarak içinde yeti�tikleri çevrenin ve toplumun kültüründen 

etkilenebilmektedir. 

Grup üyeli�i ki�ili�in geli�iminde etkili bir di�er unsurdur. Bireyin ilk dâhil oldu�u 

grup ailedir. Bundan sonra ise birey hayat� boyunca birçok gruba kat�l�r. Çocukluk 

arkada�l�klar�, s�n�f arkada�l���, spor arkada�l���, sosyal gruplar ve çal��ma grubu gibi 

bireyin ya�am� boyunca içinde bulundu�u çok say�da gruptan bahsedilebilir. Bireyin bu 

gruplar vas�tas�yla elde etti�i deneyimler ki�ili�inin olu�mas�nda ve geli�mesinde etkili 

olabilmektedir (Hellriegel ve di�., 1992: 79). Öte yandan bireyin hayat� boyunca dâhil 

oldu�u gruplar�n yap�lar�, bireyin grupta bulunma amac�, süresi ve rolü gibi faktörler de 

bireyin farkl� �eyler ö�renmesini ve tecrübe edinmesini sa�layabilir. Tüm bu 

durumlarda ise bireyin davran��lar� zamanla de�i�ebilmekyedir. Bu durum ise dolayl� 

olarak bireyin ki�ilik özelliklerini farkl�la�t�rabilmektedir. 

Hayat deneyimi ki�ili�in de�i�iminde etkili olabilecek bir di�er unsurdur. bireyin hayat� 

özgün birçok belirli olay ve deneyimlerle doludur (Hellriegel ve di�., 1992: 79,80). 

Bireyin çocukluktan ya�l�l��a kadar ya�ad�klar� ve bu do�rultuda edindikleri üzüntülü 

ya da sevinçli tecrübeleri bireylerin davran��lar�na ve dolay�s�yla ki�ili�ine de 

yans�yabilmektedir. Ki�ilik özelliklerinin de�i�mesinin zor oldu�u, bireylerin ki�ilik 

özelliklerinin tutarl� oldu�u ve h�zl� bir �ekilde de�i�meyece�i ifade edilir. Fakat bireyin 

hayat�nda olup bitenlerin �iddeti ve yo�unlu�u bireyi sarsabilir ve bireyi karamsar, 



�
�

�

sessiz, sakin, hayata küskün bir insan haline sokabilir. Bu durumda hayat deneyiminin 

ki�ili�i olumlu ya da olumsuz etkileme potansiyeline sahip oldu�undan bahsedilebilir.  

Co�rafi ve fiziki özellikler dolayl� olarak ki�ilik özelliklerini etkileyebilir. Ki�ili�in 

olu�umunda bireyin içinde do�up büyüdü�ü co�rafi çevrenin etkisinden bahsetmek 

mümkündür. Çünkü o bölgenin iklimi, fiziksel özellikleri ve benzer unsurlar bireyin 

ya�am tarz�na ve dolayl� olarak da ki�ilik özelliklerine etki edebilmektedir. Örne�in 

s�cak ve so�uk bölgelerde ya�ayan insanlar�n ki�ilik özellikleri de farkl�la�abilmektedir. 

Öte yandan nesiller boyu o yörede ya�ayan insanlar�n davran��sal özellikleri yöre 

insan�na miras kalm��t�r. Bu durum co�rafi ve fiziki faktörlerin ki�ilik üzerine dolayl� 

etkisinin bir göstergesi olarak de�erlendirilebilir (Ero�lu, 2010: 214-215). 

Sosyal s�n�f, ki�ili�i etkileyen bir di�er faktördür. Üst s�n�f içinde do�an çocuk, geliri, 

ya�ama tarz�, sosyal statüsü oldukça yüksek bir meslek sahibi seçmeye meyilli olabilir. 

Öte yandan alt s�n�fa mensup bir ki�i ise kendi s�n�f�na uygun bir konum içerisinde 

hayat�n� devam ettirmeye meyilli olabilir (Soysal,  2008: 8). Dolay�s�yla sosyal s�n�f�n 

da ki�ili�i etkileme ihtimali vard�r.  

1.3.3. Di�er Faktörler 

Kal�t�msal ve çevresel faktörlere ek olarak ba�ta internet ve internetin mümkün k�ld��� 

sosyal payla��m siteleri bireyleri çe�itli aç�lardan etkileyebilmektedir. Bununla birlikte 

sanal ortamda oynanan oyunlar, cep telefonu gibi kitle ileti�im araçlar�n�n ve elektronik 

cihazlar�n giderek yayg�n bir �ekilde kullan�m� da bireyleri belirli aç�lardan 

etkileyebilmektedir. Bireyin ki�ili�i de söz konusu etmenlerden etkilenebilmektedir. 

Çünkü söz konusu imkânlara ve ortama sahip olan yeni nesilin ileti�im �ekli geçmi�

nesillere göre nispi bir farkl�l�k sergileme ihtimaline sahiptir. Bu durum ise dolayl� 

olarak bireylerin davran�� kal�plar�na ve ki�iliklerine etki edebilir. Öte yandan 

sanayile�menin h�zlanmas�, kültürel de�erlerde meydana gelen de�i�imler gibi makro 

düzeyde bir tak�m de�i�iklikler de do�rudan ya da dolayl� olarak bireylerin ki�ili�ini 

etkileyebilir. 

K�saca bireyin ki�ili�ini etkileyebilecek çok say�da faktörden bahsetmek mümkündür. 

Ana hatlar� ile söz konusu faktörler kategorize edildi�inde ise kal�t�m ve çevresel 

faktörler olarak bir s�n�flamaya gidilebilir. Kal�t�m ve çevresel faktörlerin ki�ili�in 
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olu�um ve geli�imine etkisinin daha iyi anla��lmas� için bu alanlarda daha fazla bilimsel 

çal��malara ihtiyaç duyulmaktad�r.  

1.4. Ki�ilik Kuramlar�  

Ki�ili�in olu�umunda, geli�iminde ve zamanla de�i�imde etkisinin ne kadar olabilece�i 

tam olarak kestiremeyen birçok faktör vard�r. Bu durum ki�ilik üzerine çal��ma yapan 

ara�t�rmac�lar�n birbirlerinden farkl� birçok ki�ilik kuramlar� ileri sürmelerine vesile 

olmu�tur. Söz konusu kuramlar ki�ilik olgusunun daha iyi anla��labilmesi için ortaya 

ç�km��t�r. A�a��da literatürde yer alan belirli ki�ilik kuramlar�ndan baz�lar� k�saca ele 

al�nacakt�r.  

a. Sigmund Freud�un Ki�ilik Kuram�: Freud�a göre bilinçalt� güdüleri davran��lar� 

yönlendirmektedir. Freud�a göre ki�ilik id (alt benlik) ego (benlik) ve süper ego 

(üst benlik) olmak üzere 3 katmandan olu�maktad�r. Bu katmanlar da insan 

davran��lar�n� �ekillendirmektedir. �d, ki�ili�in en ilkel bölümüdür ve temel 

biyolojik dürtülerden olu�ur. Buras� istek, ihtiras ve sevgi güdülerinin topland��� 

yerdir. Ego hangi eylemlerin uygun oldu�una karar verir. Ba�ka bir ifade ile ego 

dürtüleri ve istekleri hem tatmin etmeye, hem de bu dürtüleri çevrenin �artlar�na 

göre ayarlamaya çal���r. Süper ego ise eylemlerin do�ru mu yoksa yanl�� m� 

oldu�unu yarg�lar. Bir bak�ma süper ego ki�ili�in mükemmeliyetçi yan�d�r ve 

ki�ili�in toplumsal ve ahlaki yönünü temsil eder. Ki�ili�in bu üç bile�eni ço�u 

durumda birbirleriyle çat���r. Bu kurama göre ego, idin istek ve arzular�n� erteler, 

süper ego ise hem id hem de ego ile mücadele eder. Ego, id ve süper ego 

aras�ndaki etkile�imin bireyler aras� farkl�la�mas�, bireylerin ki�iliklerinin de 

farkl�la�mas�na zemin haz�rlar (Atkinson ve di�., 2002: 460-461: Aytaç, 2004: 

226-228; Zel, 2006: 29-30). 

b. Carl Gustav Jung�un Ki�ilik Kuram�: Jung�a göre bireyin davran��lar� geçmi�ten 

etkilenir fakat gelece�e dönük olarak yap�l�r. Jung�a göre ki�ilik birbirleri ile 

etkile�im halinde olan baz� sistemlerden meydana gelmektedir (Tombs, 1997: 

367 akt. Zel, 2006: 31).  Bu kurama göre birey baz� davran��lar� geçmi�ten 

günümüze atalar� vas�tas�yla ö�renir. Jung bireylerin ki�ilik özelliklerini içe 

dönük ve d��a dönük olmak üzere iki ba�l�k alt�nda kategorize etmi�tir (Aytaç, 

2004). Jung�a göre kal�t�m ki�ilik aç�s�ndan son derece önemli bir unsurdur. 
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Fakat bireyin amaçlar� ve idealleri de bireyin davran��lar�n� �ekillendirir (Zel, 

2006).  

c. Alferd Adler�in Ki�ilik Kuram�: Adler�e göre birey kendini eksik ve yetersiz 

hissetti�i hususlar� iyile�tirmeye çal���r. Bu durum ise bireyin davran���n� 

�ekillendirir. Çünkü birey bu konularda kendini geli�tirmek isteyecektir (Aytaç, 

2004). Böylelikle bu iste�in uzant�s� olarak bireyde �üstünlük kurma� arzusu ön 

plana ç�kacakt�r. Fakat çevresel faktörlerin bireye üstünlük kurma hissini 

ya�atmamas�, bireyde a�a��l�k hissine neden olur. Bu durumda bireyin hayat 

tarz� genellikle bu duygunun telafisi yönünde geli�ir. Adler bireyin üstünlük 

kurmas�n� engelleyen faktörleri fiziksel (zay�fl�k, çirkinlik, orta boyluluk), 

sosyal (yetersiz e�itim) ve ekonomik (fakirlik) unsurlar olarak kategorize 

etmi�tir. Adler söz konusu unsurlara kar�� bireyin geli�tirdi�i tutumlar�n 

üzerinde durarak ki�ili�i incelemeye çal��m��t�r (Zel, 2006: 33).  

d. Eysenck�in Ki�ilik Kuram�: Eysenck ki�ili�i belirli bir hiyerar�ik yap� biçiminde 

ele almaktad�r. 4 kategori üzerinden çe�itli düzeylerde ki�ili�i aç�klar. �lk düzey 

ki�ili�in en alt düzeyidir ve belirli uyar�c�lara kar�� ki�inin verdi�i biyolojik 

tepkiyi ifade eder. �kinci düzey ise bireyin çevresinden elde etti�i 

al��kanl�klar�n�� ifade eder. Üçüncü düzey ise ki�inin al��kanl�k ve 

davran��lar�n�n düzenlendi�i a�amad�r. Bu düzeyde birey belirli e�ilimlere 

yönelir. Bir bak�ma bireyin al��kanl�klar�n�n belirli e�ilimlere dönü�mesidir 

denilebilir. Dördüncü düzey ise tiplerin belirginle�ti�i düzeydir ve ki�ili�in 

ula�t��� son a�amad�r. Söz konusu düzeylerden belirli oranlarda etkilenerek 

bireyin ki�ilik tipi olu�ur (Usal ve Ku�luvan, 2006: 99-100; Zel, 2006; 34-35). 

e. Karen Horney�in Ki�ilik Kuram�: Horney�e göre bireyin ki�ili�inin 

�ekillenmesinde kayg� ve korku önemli rol oynar. Çünkü bireyin davran��lar�n� 

ta��d��� kayg� ve korku yönlendirebilir. Birey korkular�n� yenmek ve 

kayg�lar�ndan kurtulmak için çe�itli tepki ve davran��lar sergiler. Bu 

davran��larda bireyin hangi ki�ilik özelliklerine sahip oldu�unu yans�t�r.  

Örne�in birey kayg� ve korkular�n� yenebilmek için insanlardan uzakla��p içine 

kapan�k biri ya da insanlara yak�nl�k gösterip sempatik ve d��adönük biri olabilir 

(Zel, 2006: 34). Bu bak�mdan bu kurama göre bireyin korku ve kayg�lar�n� 

yenme tarz� ki�ilik özelli�ini yans�t�r denilebilir.  
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Freud, Jung, Alfred Adler, K Eric Fromm, Karen Horney,  Harry S. Sullivan' Cattell ve 

Eysenck ki�ili�in daha iyi anla��lmas� ve ki�ilik özelliklerinin belli boyutlar alt�nda 

incelenebilmesi için farkl� ki�ilik kuramlar� geli�tirmi�lerdir. Söz konusu kuramlar 

ki�ili�in daha iyi anla��lmas� için ortaya ç�km��t�r. Fakat ki�ili�in ölçülmesi konusunda 

ise belli bir tak�m özellikleri sergileyen bireylerin ki�ilik özelliklerinin kategorize 

edilmesi ve örgütsel kararlarda kullan�labilir hale getirilmesi gerekir. Bu bak�mdan 

ki�ilik modellerine de ihtiyaç duyulmaktad�r. 

1.5. Ki�ilik Modelleri  

�nsanlar�n dü�ünce yap�s�, davran�� biçimleri, duygular�, d�� görünü�leri, yetenekleri, 

olaylar� alg�lama biçimleri ve bu olaylara kar�� tepkileri birbirlerinden 

farkl�la�abilmektedir. Bu farkl�l�klara ki�ilik özelliklerinin de etki etti�i söylenebilir 

(Durna, 2005: 275). Bu durumda bu farkl�l�klar� baz� ortak özellikler vas�tas�yla 

s�n�fland�r�p, ölçülebilir birtak�m veriler elde edebilmek için ki�ilik tipolojilerine ihtiyaç 

duyulur. Uzun y�llardan beri çal���lmakta olan ki�ilik konusu giderek örgütsel çal��malar 

kapsam�nda daha kullan�labilir hale gelmektedir. Bu noktada bir tak�m örgütsel 

süreçlerde (i�e al�m, terfi ve di�er birtak�m insan kaynaklar� yönetimi uygulamalar�) 

kullan�labilen ki�ilik modelleri, ki�ilik özelliklerini kullan�labilir ve ölçülebilir hale 

getirerek ve ki�ilik özelliklerini s�n�flama imkân� sunarak oldukça yararl� birer araç 

olarak dü�ünülebilir.  

Bu çal��mada Friedman ve Rosenman��n geli�tirdi�i A Tipi ve B Tipi ki�ilik 

s�n�fland�rmas� kullan�lacakt�r. Bunun sebebi ise içinde bulundu�umuz ça��n rekabetçi 

yap�s� (ülkeler, örgütler ve bireyler aras� artan rekabet), ve zorlu çal��ma ko�ullar� 

bireylerin de ya�am�na giderek yans�maktad�r. Bu durumun da ki�ilerin davran���na ve 

ki�ili�ine yans�yaca�� varsay�lmaktad�r. Bununla birlikte A Tipi ve B Tipi ki�ilik 

özellikleri örgütlerde bir tak�m bireysel ç�kt�lara yans�yabilir. Bu durumda söz konusu 

tipolojiye ili�kin daha fazla bilimsel çal��maya ihtiyaç duyulur.  Çünkü makro çevre 

faktörlerindeki de�i�imin A Tipi (aceleci, rekabetçi, sab�rs�z, ba�ar� odakl�, 

benmerkezci) davran��lar� art�rmas� beklenir. Bu davran��lar�n da örgüte yans�mas� konu 

ile ilgili daha fazla bilgi sahibi olunmas�n� gerektirir. 
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Öte yandan bu çal��mada örgütsel çal��malarda gittikçe a��rl�k kazanan Be� Faktör 

Ki�ilik Modelidi ve Myers-Briggs Tipi Ki�ilik Modellerinden de ana hatlar�yla 

bahsedilecektir.  

1.5.1. Be� Faktör Ki�ilik Modeli  

Ki�ili�i s�n�fland�r�lmas� çal��malar�, McDougall�in (1932) ki�ili�in be� adet, ay�rt 

edilebilir ama farkl� faktörle analiz edilebilir �eklinde bir ifade kullanmas�n�n ard�ndan 

k�sa bir süre sonra ba�lam��t�r. Bu faktörler ise ak�l, karakter, huy, e�ilim ve öfkedir 

(Barrick ve Mount, 1991: 2). Tarihsel süreç içerisinde birçok ara�t�rmac� ki�ilik 

özelliklerinin s�n�fland�r�lmas� üzerine çal��m��t�r. Bunlardan en önemlilerinden biri de 

Be� Faktör Ki�ilik Modelidir. Yetmi� y�l� a�k�n bir süre önce 17,953 adet ki�ilikle 

ili�kisi oldu�u dü�ünülen �ngilizce kelime oldu�u tespit edilmi�tir (Greenberg ve Baron, 

1997: 111). Bunu takiben söz konusu be� ayr� ki�ilik özelli�inin boyutland�r�lmas� 

çal��malar� ba�lam��t�r (Greenberg ve Baron, 1997: 111).  

Be� Faktör Ki�ilik Modeli, ki�ili�in de�erlendirilmesinde yayg�n bir �ekilde kullan�l�r 

(Çivitci ve Ar�c�o�lu, 2012: 81). Bu faktörler ise 5 boyuttan olu�ur ve her bir boyut iki 

z�t özelli�i temsil eder (Yelbo�a, 2006). Söz konusu boyutlar� iki yönü ile k�saca 

a�a��da aç�klanm��t�r (Robbins, 2012). 

a. D��adönüklük (Extraversion-Introversion): D��adönüklük boyutu bireyin 

ili�kilerindeki rahatl�k seviyesini ifade eder. D��adönük bireyler, giri�ken, sosyal, 

kendini rahatça ifade edebilen, pozitif ve aktif kimselerdir. �çe dönükler ise çekingen, 

utangaç, dikkatli, a��r ba�l� ki�ilerdir (Buchanan ve Huczynski, 1997: 150; Greenberg, 

1999: 41; Luthans, 2010: 132; Robbins, 2012: 138). 

b. Deneyime Aç�kl�k (Openness to Experience): Deneyime aç�kl�k boyutu yenili�e kar�� 

olan ilgi derecesini ifade eder. Deneyime aç�kl�k seviyesinin yüksek oldu�u bireyler, 

yarat�c�, entelektüel, kibar, aç�k fikirli ve merakl�lard�r. Di�er uçtaki yani deneyime 

aç�kl�k seviyesinin dü�ük oldu�u bireyler ise geleneksel ki�ilerdir (Buchanan ve 

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

c. Duygusal Denge (Emotional Stability): Olumlu duygusal denge sergileyen bireyler 

sakin, hevesli, kanaatkâr, mutlu, kendisinden emin, güvenli ki�ilik özellikleri sergilerler. 

Bu boyutun di�er uç noktas�nda olan bireyler ise karamsar, sinirli, endi�eli, depresif, 

içine kapan�k, heyecanl� ve duygusal olarak nitelendirilen ki�ilik özellikleri sergilerler 
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(Buchanan ve Huczynski, 1997: 150; Greenberg, 1999: 41; Luthans, 2010: 132; 

Robbins, 2012: 138).  

d. Uyumluluk (Agreeableness): Bireyin di�er bireylere uyma e�ilimi yüksek ise bu 

bireyler i�birlikçi, s�cak, dürüst, güvenilir, umutlu, affedici, nazik, sevecen gibi ki�ilik 

özellikleri ile nitelendirilir. Bu boyutta dü�ük puan alan bireyler ise so�uk, uyumsuz, 

muhalif, �üpheli, kat�, geçimsiz, huysuz ve duygusuz bireyler olarak s�n�fland�r�l�rlar 

(Buchanan ve Huczynski, 1997: 150; Greenberg, 1999: 41; Luthans, 2010: 132; 

Robbins, 2012: 138).  

e. Sorumluluk (Conscientiousness): Yüksek seviyede sorumlu bir birey düzenli, ba�ar� 

odakl�, dikkatli, azimli güvenilir, disiplinli ve çal��kand�r. Bu boyutun di�er ucunu 

olu�turan birey ise sorumsuz, da��n�k, dikkati kolay da��lan, öz disiplini eksik gibi 

s�fatlarla ile ifade edilebilen davran��lar� sergilemeye meyillidir  (Buchanan ve 

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

Be� Faktör Ki�ilik Modeli, liderlik (Judge ve Bono, 2000), tak�m çal��mas� (Morgeson 

ve di�., 2005) i� tatmini (Judge ve di�., 2002; Templer, 2012) performans (Ployhart ve 

di�., 2001) gibi de�i�kenler bak�m�ndan ara�t�rmac�lar taraf�ndan incelenmi�tir. Bu 

bak�mdan söz konusu model ki�ilik de�erlendirmelerinde örgütler aç�s�ndan oldukça 

önemlidir. 

1.5.2. Myers-Briggs Tipi Ki�ilik Modeli  

Myers-Briggs Tipi Gösterge (Myers-Briggs Indicatior-MBTI) Robbins�e (2012) göre 

dünyada en çok kullan�lan ki�ilik de�erlendirme araçlar�ndan birisidir. Bu tipoloji 

ki�ili�i d��a dönük ya da içe dönük, alg�sal ya da sezgisel, dü�ünen ya da hisseden, 

yarg�layan ya da kabul eden olarak kategorize edilmesini kapsar.  

a. D��a dönük ya da içe dönük: D��a dönük bireyler sempatik sosyal, kendini ifade 

edebilen (Robbins, 2012: 137), giri�ken (Luthans, 2010: 135) kimselerdir. �çe dönükler 

ise sessiz, utangaç (Robbins, 2012: 137) ve önce dü�ünüp sonra konu�an (Luthans, 

2010: 135) bireyler olarak nitelendirilirler.  

b. Alg�sal ya da sezgisel: Alg�sal bireyler pratiktirler ve detaylara odaklan�rlar. 

Sezgiseller ise bilinçd��� süreçlere önem verirler ve olaylar�n bütününe bakarlar 

(Luthans, 2010: 135; Robbins, 2012: 137).  
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c. Dü�ünen ya da hisseden: Dü�ünen s�n�f�na giren bireyler kar��la�t�klar� problemler 

kar��s�nda dü�ünce ve mant�klar�n� kullan�rlar. Hisseden s�n�f�na giren bireyler ise de�er 

ve duygular�na önem vererek hareket ederler (Robbins, 2012: 137).  

d. Yarg�layan ya da kabul eden: Yarg�layan bireyler düzene çok önem verirler. Zaman

odakl� ve organizedirler. Kabul eden boyutuna giren bireyler ise esnektirler ve 

içlerinden geldi�i gibi hareket ederler (Luthans, 2010: 135; Robbins, 2012: 137).  

Myers-Briggs Modelinde yer alan s�n�fland�rmalardaki sekiz ö�e birbirleriyle 

e�le�tirilerek 16 adet ki�ilik özelli�i tan�mlan�r (Soysal, 2008: 16; Robbins, 2012: 137). 

Bu test, bireylere belli durumlarda ne hissettiklerini soran 100 soruluk ki�ilik testidir. 

ABD Silahl� Kuvvetleri dâhil birçok kurum taraf�ndan uygulanm��t�r (Robbins, 2012: 

137). Bununla birlikte söz konusu model örgütsel davran�� disiplini kapsam�nda da 

ki�ili�in de�erlendirilmesinde yayg�n kullan�lan bir tipojidir. 

1.5.3. Friedman ve Rosenman��n A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Modeli 

Örgütsel davran�� çal��malar�nda s�kl�kla kullan�lan ki�ilik s�n�fland�rmalar� aras�nda 

Be� Faktör Ki�ilik Modeli, Myers-Briggs Tipi Ki�ilik Modeli ve A Tipi ve B Tipi ki�ilik 

s�n�fland�rmas� tipolojileri gösterilebilir. Yayg�n kullan�mlar�na ra�men ki�ilik 

tipolojilerinin oldukça geni� kapsaml� ve karma��k olan ki�ilik özellikleri yelpazesini 

tamam�yla kar��lamas� ve ölçmesi zordur.  

Bilimsel ara�t�rmalarda ki�ili�in de�erlendirilmesinde Be� Faktör Ki�ilik Modeli yayg�n 

bir �ekilde kullan�lmaktad�r (Çivitci ve Ar�c�o�lu, 2012: 81). Fakat ki�ili�in bireyin 

davran��� ile yak�ndan ilgili olmas� sebebiyle di�er ki�ilik özelliklerinin de yöneticiler 

taraf�ndan bilinmesi gerekir. Bununla birlikte ki�ilik özellikleri ara�t�rmac�lar taraf�ndan 

da sürekli çal���lmas� gereken bir aland�r. Bu bak�mdan örgütsel davran���n önemli 

tahmin araçlar�ndan olan Makyavelcilik, Narsisizm, Öz-Gözlem, A Tipi ve B Tipi, Risk 

Alma E�ilimi ve Proaktif Ki�ilikler (Robbins, 2012: 140), örgütsel davran�� alan�nda 

yap�lan bilimsel çal��malarda üzerine durulmas� gereken di�er konulard�r. 

Günümüz ko�ullar�n�n bireylerden bekledi�i yo�un çal��ma ko�ullar�, rekabetin her 

alanda artmas�, i�in hayat�n merkezinde olmas�, zaman�n giderek de�erlenmesi, çal��ma 

ya�am�n�n gereklerinin ve yap�s�n�n giderek de�i�mesi gibi hususlar bireylerin davran��

kal�plar�n� etkileme potansiyeline sahiptir. Bu durum ise A Tipi davran��lar�n 

sergilenmesini art�r�c� unsurlar olarak de�erlendirilebilir. Bu çal��mada di�er tipolojilere 
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göre nispeten daha az üzerinde duruldu�u, fakat makro çevresel faktörlerdeki h�zl� 

de�i�im sonucunda toplumda artt��� dü�ünülen A Tipi ki�ilik özellikleri üzerinde 

durulacakt�r.  

A Tipi ve B Tipi ki�ilik ayr�m�n�n ortaya ç�k�s� 20. yüzy�l�n ortalar�na denk gelmektedir. 

1950�lerin ortalar�nda kardiyolog olan Dr. Friedman��n ofisinin önündeki bekleme 

salonunda bulunan koltuklar� tamire gelen koltuk tamircisi bekleme salonundaki 

koltuklar�n, ba�ka koltuklara k�yasla tuhaf bir �ekilde ön k�s�mdan a��nd���n� 

gözlemlemi�tir. Heyecanl� her an ça�r�laca��n� dü�ünen hastalar koltu�a oturup rahat 

rahat beklemek yerine, s�ra her an s�ra bana gelebilir diye koltu�un ucuna oturmay� 

tercih ettikleri için koltuklar�n uç k�sm�n�n a��nd��� dü�ünülmü�tür. Bunun üzerinde 

1950'lerin sonunda Dr. Friedman ve Rosenman taraf�ndan gözlemlerin sürdürülmesi ve 

baz� davran�� özellikleri ile kalp hastal�klar� aras�ndaki ili�kinin ara�t�r�lmas� sonucunda 

A Tipi ve B Tipi ki�ilik tipleri ileri sürülmü�tür (www.edmondschools.net, 2013; 

Friedman ve Rosenman, 1974 akt. Kunnanatt, 2003: 720). Söz konusu tipoloji ortaya 

at�ld�ktan sonra sosyal psikoloji, örgütsel psikoloji, endüstriyel psikoloji, psikofizyoloji, 

kardivasyoküler ve mesleki hastal�klar alanlar�nda yayg�n çal���lan bir konu haline 

gelmi�tir (Jenkins, 1998).

1.5.3.1. A Tipi Ki�ilik 

A Tipi davran�� yüksek derece h�rsla karakterize edilen bir ya�am tarz� ya da hayata 

kar�� genel yönelimdir. Bu bireyler k�sa sürede çok i� yapmaya isteklidirler ve maddi 

�eyler kazanmak için sürekli çabalarlar. Kendilerini ispatlama ihtiyac� hissederler ve 

h�rs�lar�n� kendileri için önemli olan alanlar yönlendirirler. A Tipi bireyler kendilerine 

giderek artan hedefler belirlerler. Böylelikle h�rslar� giderek artar ve genelde 

ula�abileceklerinin ötesinde hedefler belirlerler (Rayburn ve Rayburn, 1996: 1211).  

Bu ki�iler sab�rs�zd�r. Konu�ma s�ras�nda acelecidirler ve baz� durumlarda kar��s�ndaki 

ki�ilerin sözünü kesip cümleyi kendileri tamamlarlar. Sab�rs�zl���n sonucu olarak bu 

bireyler kendilerinin ya da ba�kalar�n�n yapt��� tüm i�lerde h�za önem verirler 

(Friedman ve Rosenman, 1974; akt. Kunnanatt, 2003: 722). Fiziksel görünüm 

bak�m�ndan heyecanl�l���n, h�rs�n ve sab�rs�zl���n sonucu olarak bu bireyler gergin yüz 

kaslar�na sahip ve enerjik görünürler. Zaman�n her bir an�n� kullanmalar� gerekti�ini 
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dü�ünürler ve asla zaman� bo�a geçirmek istemezler (Rayburn ve Rayburn, 1996: 1211; 

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

A Tipi davran�� sergileyen bireylerin bir di�er belirgin özelli�i ise �çok fazl� dü�ünme� 

(polyphasic thinking) dir. Bu dü�ünme ayn� anda iki ya da daha fazla �eyi dü�ünmedir. 

Yani örne�in hem bir konu�may� dinleyip hem de ba�ka bir i�i yürütme e�iliminde 

olabilirler.  �� d��� aktivitelerde (piknik ve gezi faaliyetleri gibi) asl�nda bedenen i�ten 

uzakla��p zihnen yine i� üzerinde dü�ünülmesi bu dü�ünme tarz�na örnek olarak 

gösterilebilir. Bu bak�mdan örne�in tatillerde bile gev�emek bu ki�iler için kolay 

de�ildir (Kunnanatt, 2003). Çünkü bu ki�iler için hiçbir �ey yapmadan durmak zordur. 

Bu durumda bu ki�ililerin i�kolik olma e�ilimleri de artabilir. 

Öte yandan A Tipi ki�iler benmerkezci özellik gösterirler. Ba�kalar�n�n söyledikleri 

ilgilerini çekmemesi durumunda, konuyu kendi ilgi alanlar�na çekmek isterler. Kendi 

amaçlar� d���ndaki �eyleri takdir etmeyi de pek sevmezler. ��lerin yap�lmas� ve bitmesi 

i�lerin yap�l�rken o i�lerden keyif al�nmas�ndan daha önemlidir. Giderek azalan bir 

zaman dilimine daha da fazla �ey s�k��t�rmak için planlar yaparlar. Bu durum ise 

istenmeyen birtak�m stres, gerginlik ve huzursuzluk gibi davran��lar do�urabilir. Bu 

ki�ilerin rekabetçi olmalar�n�n bir sonucu olarak sürekli çevresindekilerden daha fazla i�

yapma daha ba�ar�l� olma iste�i vard�r. Çevrelerindeki bireyleri kendilerine rakip 

görürler ve ba�ar�n�n göstergesinde yap�lan i�in niteli�inden çok niceli�ine önem 

verirler. Bu ki�iler daha fazla para, statü arkada� ve daha yüksek pozisyona sahip olma 

iste�indedirler (Kunnanatt, 2003: 723). Bu bak�mdan bu ki�ilerin genel olarak sürekli 

daha fazlas�n� isteme e�iliminde olduklar� söylenebilir. 

A Tipi ki�ilik özelliklerinin giderek artan bir e�ilim sergiledi�i söylenebilir. Çünkü 

içinde bulundu�umuz dünya ko�ullar� bireyleri ve örgütleri sürekli olarak yenili�e ve 

mücadeleye sevk etmektedir. Yo�un ve tempolu i� ko�ullar�, bireylerin sahip olduklar� 

nitelikleri art�rma kayg�s�, i�in giderek bireylerin hayat�nda merkezi önem almas� gibi 

hususlar bireylerin örgüt içi, aile ve sosyal ya�amda sergiledi�i davran��lar�n� da 

etkileyebilmektedir (Özsoy ve Gündo�du, 2013). Bu bak�mdan genel olarak bir 

de�erlendirme yap�ld���nda A Tipi davran��lar�n artmas� da tesadüf de�ildir. Çünkü 

günümüzün yo�un çal��ma ko�ullar� A Tipi davran�� biçiminin s�kl���n� ve yo�unlu�unu 

art�rabilmektedir (Jenkins, 1998: 42; Kunnanatt, 2003: 725). Yap�lan ara�t�rmalar 
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sanayile�mi� toplumlarda A Tipi davran��lar�n yo�un olarak sergilendi�ini 

göstermektedir. Çünkü i�lerin daha h�zl� yap�ld��� ve bunun da ödüllendirildi�i ortam ve 

toplumlarda A Tipi davran�� gösteren bireylerin say�s� artabilir (Kunnanatt, 2003: 721). 

Benzer �ekilde giri�imci ve yöneticilerin yo�un ve stresli i� yap�s�nda çal��an bireyler 

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

Jenkins�e (1998) göre, çal��an bayanlar ev han�mlar�na, sat�� ve yönetsel pozisyonda 

çal��an bireyler teknik i�lerde çal��an bireylere, �ehirde ikamet eden bireyler k�rsal 

alanlarda ikamet eden bireylere, bekâr çal��anlar ise evlilere (Erdem ve di�., 2009: 117) 

nispeten daha fazla A Tipi davran��lar sergilemektedir (Jenkins, 1998: 41, 42). Buradan 

hareketle bireyin içinde bulundu�u sosyal çevre, bireyin çal��t��� sektörün ko�ullar�, 

yapm�� oldu�u i� ve örgütteki pozisyonu bireyin A Tipi davran�� sergileme ihtimalini 

art�rabilece�i söylenebilir. Öte yandan bekâr çal��anlar�n ailevi ve i� d��� bir tak�m 

sorumluluklar�n�n daha az olabilece�inden hareketle, evlilere göre daha çok i�leriyle 

ilgili olabilecekleri dü�ünülebilir. Bunun da i�e odakl�l�k ve ba�ar�l� olma e�ilimi gibi 

birtak�m A Tipi ki�ilik özelliklerini yans�tmalar�na neden oldu�u söylenebilir (Erdem ve 

di�., 2009: 117). K�saca içinde ya�ad���m�z dünya ko�ullar�n�n bireyin d�� dünya ile 

ba�a ç�kma tarz�na etkileri bir bak�ma ki�ilik özelliklerini de etkileyebilmektedir.  

Brief ve di�., (1981) gözlemlerinde A Tipi ki�ilik özelli�i sergileyen çal��anlar�n uzun 

saatler çal��t���n�, hafta sonlar� ve i� d���nda evde rahatlamak için geçirece�i zamanlarda 

rahat olamad�klar�n� ve sürekli i� kayg�s� güttüklerini tespit etmi�erdir. Bununla birlikte 

bu çal��anlar�n eve i� götürdüklerini, daha yüksek ba�ar� elde etmek için sürekli kendisi 

ile yar���r halde olduklar�n� ve çal��ma �artlar�n�n olumsuzla�mas� durumunda çabuk 

sinirlendiklerini tespit etmi�lerdir (Kunnanatt, 2003: 723-724). Bu özellik ise bu 

bireylerin i� odakl� bir e�ilim sergiledi�ini göstermektedir.  

Yukar�da bahsedilen A Tipi ki�ilik özellikleri, elektronik ortamda yap�lan incelemeler 

ve alan ile ilgili yap�lan taramalar neticesinde 6 boyut olarak s�n�fland�r�lm��t�r.  

1. H�z odakl� olma: A Tipi ki�ili�e sahip bireyler; hareketli olup, h�zl� yürür, h�zl� 

yemek yer, h�zl� konu�urlar (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. Rekabetçilik: Bu bireyler çevrelerindeki bireyleri (örne�in i� arkada�lar�n�) 

kendilerine rakip görürler. Bu sebeple sürekli olarak mücadele etme e�ilimindedirler. 

Bu bireyler ayn� zamanda çok h�rsl�d�rlar ve giderek azalan zamanda daha da fazla 

�eyler yapmak isterler (Rosenman ve di�., 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 di�er özelli�i ise birden öfkelenebilmeleri ve agresif 

olmalar�d�r (Balta� ve Balta�, 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 odaklan�r ve �benmerkezci� dir. Bu 

kimseler büyük ço�unlukla, i�leri için ailelerini ve çevrelerini ihmal edebilirler (Balta�

ve Balta�, 2000: 147-148 akt. Durna, 2005: 277). Konu�may� kendi ilgi alan�na çekerler 

(Kunnanatt, 2003: 723).  

 5. Sab�rs�zl�k: Bu ki�ilerin h�za verdikleri önemin bir sonucu olarak kendilerinin ve 

ba�lar�n�n eylemlerinin tamamlanmas�nda sab�rs�zd�rlar. Örne�in trafikte, restoranda 

veya benzer durumlarda beklemekten rahats�z olurlar (Suls ve Sanders, 1988;  

Rosenman ve di�., 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. �� odakl�l�k: Bu bireyler ba�ar�ya çok önem verirler. Bu durum i�e odaklanmaya ve 

i�te geçirilen zamana da yans�yabilir (Rosenman ve di�., 1988 akt. Kunnanatt, 2003: 

722, Buchanan ve Huczynski, 1997; Akta�, 2001; Durna, 2005; Erdem ve di�., 2009; 

Luthans, 2010). 

Görüldü�ü gibi A tipi ki�ilik özelliklerinin belirli bir tak�m boyutlar üzerinde 

yo�unla�t��� görülmektedir. Bu bireylerin daha iyi anla��labilmesi için söz konusu 

davran�� özelliklerinin (ki�ilik boyutlar�n�n) detayl�ca analiz edilmesi gerekmektedir.  

1.5.3.2. B Tipi Ki�ilik  

B Tipi ki�ili�e sahip bireyler A Tipi ki�ili�e sahip bireylerin rekabetçi olma, h�z ve 

zaman verilen önem, h�rsl� olma, ba�ar� odakl�l�k gibi boyutlar�n tersi özellikler 
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gösterirler. Bu ki�iler rahat ve sakindirler. Yürüme, konu�ma ve çal��ma eylemlerini 

yerine getirirken A Tipi ki�ili�e sahip bireylere nispeten daha yava�t�rlar.  

Bu bireyler sürekli kendilerini zaman bask�s� alt�nda hissetmezler, sab�rl�d�rlar, kendini 

övmezler, kendini s�kmazlar, acele etmeyi sevmezler ve yumu�ak huyludurlar (Soysal,  

2008: 8; Luthans, 2010: 285). Bu tip ki�iler ba�kalar� ile yar��a girmez, sakin ve düzenli 

çal��may� tercih ederler (Erdem ve di�., 2009: 107). ��leriyle ilgili olarak oldukça rahat 

davran�rlar. ��lerinde kalite ararlar. Sa�l���na (Akta�, 2001: 31) ve kendilerine bo� vakit 

ay�rabilmek, baz� �eyleri oldu�u gibi kabul etmek, insanlarla iyi ili�kiler kurmak, 

çevreye aç�k ve sosyal ya�am� seven bir özellik ta��mak temel özelliklerdendir.  

Bu bireylerin A Tipi ki�ilik özelli�i ta��yan bireylere nispeten daha i�birlikçi olduklar� 

söylenebilir. Bu bak�mdan bu bireyler etkile�imde bulundu�u bireylerle daha fazla 

tatmin olan bireyler olarak nitelendirilebilir (Jenkins, 1978 akt. Jenkins, 1998: 42). 

Ba�ar� için daha az kayg� güden, rahat, bo� zamanlar�nda gerekli zaman ay�r�p 

e�lenebilme yetene�ine sahip bireyler olarak tarif edilebilirler (Buchanan ve Huczynski, 

1997). Bu bak�mdan bu bireyler zamanla daha az çat��ma halinde, ya�ama kar�� daha 

dengeli ve rahat bir e�ilimi vard�r (Durna, 2005: 275). K�sacas� bu bireyler A Tipi 

ki�ilik özelli�i sergileyen bireylerin sergiledi�i temel özellikleri ta��mazlar.  

1.5.3.3. A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Özelliklerinin Kar��la�t�rmas� 

�ki grup aras�ndaki davran�� farklar�n�n daha iyi anla��lmas� ve söz konusu ki�ilik 

özelliklerinin k�yaslanabilmesi için a�a��daki tablodan yararlan�labilir.  

Tablo-1 
A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Özelliklerinin Kar��la�t�r�lmas� 

A Tipi Ki�ilik B Tipi Ki�ilik 

Rekabetçi Fazla rekabetçi de�il 

Ba�ar�ya yüksek oranda ihtiyaç duyar Çok fazla ba�ar� kayg�s� gütmez 

Agresif Uysal 

H�zl� çal���r Sabit bir h�zda çal���r 

Hareketli Nispeten daha yava�
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Tablo-1 (Devam�) 
A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Özelliklerinin Kar��la�t�r�lmas� 

A Tipi Ki�ilik B Tipi Ki�ilik 

Kendisine bo� vakit ay�rmakta zorlan�r.  Bo�
zamanlar�nda ise i� ile ilgili konulara zihnini yorar  

Kendine bo� zaman ay�rd���nda suçluluk hissi 
duymadan o zaman� harcar ve bu süreçte de 
rahatt�r 

Tek seferde birden çok i�i kucaklamaya çal���r Tek seferde tek bir i� yapar 

Sab�rs�z Nadiren sab�rs�zd�r 

Çabuk öfkelenebilir Kolayca sinirlenmez 

Sürekli kendisini zaman bask�s� alt�nda hisseder Nadiren zaman bask�s� alt�nda hisseder 

Say�lara kar�� tak�nt�l�d�r ve ba�ar�y� niceliksel 
de�erlerle ölçmeye e�ilimlidir 

  

* (Buchanan ve Huczynski, 1997: 152 ve Luthans, 2010: 285 kaynaklar�ndan derlenmi�tir). 

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

Bas�m, Prentice Hall International, UK. s. 152 ve Luthans, F.  (2010). Organizational Behaviour, An 

Evidence Based Approach,  Mcgrow Hill, 12. Bas�m, N. Y s. 285 kaynaklar�ndan yararlanarak 

haz�rlanm��t�r.

Yukar�da yer alan ilgili mukayeseyi yapt�ktan sonra belirtmek gerekir ki söz konusu 

davran�� ve ki�ilik özellikleri, iki ayr� boyutta de�erlendirilen ki�ilik özelliklerinin uç 

noktas�n� göstermektedir. Bu bak�mdan bireylerin ilgili uçlardaki ki�ilik özelliklerinin 

tamam�n� �iddetli bir �ekilde ta��mas� dü�ünülemez. Burada sadece bireyin hangi boyuta 

daha yak�n oldu�undan bahsedilebilir. Bu durum ise bireyin davran��lar�n�n yo�unlu�u 

ve s�kl���na ba�l�d�r. Ayr�ca birey iki ayr� uçtan örne�in A Tipi ki�ilik özelliklerinden 

davran�� sergilerken, B Tipi ki�ilik özelliklerinden bir k�sm�n� ta��yabilir. Çünkü insan 

çok karma��k bir yap�ya sahiptir ve iki temel boyutta ki�ilik özelliklerini kategorize 

edebilmek ise zordur. Bu bak�mdan bireyin yukar�da iki ayr� boyutta gösterilen ki�ilik 

özelliklerinden bir boyutunu tamamen ta��mas�n�n oldukça zor oldu�u söylenebilir. 

A Tipi bireyler daha fazla i� yapmaya, daha ba�ar�l� olmaya ve az zamana çok i�

s��d�rmaya daha fazla meyilli bireylerdir. Çünkü i�lerinde ba�ar�l� olabilmek bu ki�iler 

için önemlidir. Bu davran��lar bir dereceye kadar örgüt aç�s�ndan istenen davran��lard�r. 

Ancak söz konusu e�ilimlerin �iddetinin makul bir düzeyin üstüne ç�kmas�, baz� olas� 

risk ve istenmeyen sonuçlar� da beraberinde getirebilir. Örne�in bu e�ilimin artmas� bu 
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ki�ilerin örgütsel problemler kar��s�nda yarat�c� çözümler bulmas�nda, örgüt içi bir 

tak�m olaylar� sakince dü�ünüp de�erlendirmelerinde zorluklar ya�amalar�na neden 

olabilir. Çünkü baz� yönetsel pozisyonlar sab�r, rahatl�k ve sakinlik gerektirebilir. 

Bununla birlikte A Tipi ki�ili�e sahip bireylerin sab�rs�zl��� ve dü�manca tav�rlar�, 

birlikte çal��t�klar� ki�ilerin de stresini art�rabilir. Bu bak�mdan ilk bak��ta A Tipi ki�ilik 

birçok aç�dan hayranl�k uyand�r�c� olarak görünse de bireyin kendisi, çal��t��� örgüt ve 

di�erleri için baz� durumlarda istenmeyen sonuçlara sebebiyet verebilir (Buchanan ve 

Huczynski, 1997: 152-153).  Dolay�s�yla her durumda bu davran��lar�n örgüt aç�s�ndan 

istenen ç�kt�lar sa�layaca�� dü�ünülmemelidir.  

Öte yandan bu bireylerin ya�am tarz�, sa�l�klar�n� etkileyebilecek sorunlara (stresin 

artmas�, kalp rahats�zl�klar� gibi)  yol açabilmektedir. Fakat Friedman ve Rosenman 

do�ru e�itim ve fark�ndal�kla A Tipi ki�ilik özelliklerinin B Tipi ki�ili�e dönebilece�ini 

savunmaktad�r. Dolay�s�yla bu bireyler birtak�m uygulamalar yard�m�yla davran��lar�n� 

zamanla de�i�tirebilirler. Söz konusu uygulamalar aras�nda haftal�k çal��ma saatlerinin 

s�n�rland�r�lmas�, egzersiz ve bo� vakit için planlar yapma, ba�kas� ile kendini sürekli 

mukayese e�iliminden uzakla��p kendi i�ine odaklanma ve yetenek yönetim becerilerine 

ili�kin dersler alma gibi hususlar gösterilebilir (Buchanan ve Huczynski, 1997: 153). Bu 

sayede söz konusu uygulamalar bireyi rahatlat�p, ya�am h�z�n� ve stresini azaltabilir.  

Bu bölümde ki�ilik kavram� ana hatlar� ile ele al�nm�� ve ki�ili�in tan�m�, örgütler 

aç�s�ndan önemi ve ki�ili�i etkileyen faktörler üzerinde durulmu�tur. Bununla birlikte 

k�saca ki�ilik kuramlar�ndan ve modellerinden baz�lar� ele al�n�p daha sonra 

ara�t�rman�n oda��n� olu�turan A Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri üzerinde durulmu�tur. 

Çal��man�n ikinci bölümünde ise ki�ilik özellikleri ile ili�kili oldu�u varsay�lan i�

tatmini kavram� ana hatlar� ile ele al�nacakt�r. 
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BÖLÜM 2: �� TATM�N�N KAVRAMSAL ÇERÇEVES�  

Çal��man�n ilk bölümünde ki�ilik kavram� ana hatlar� ile ele al�nm��t�r. Bu kapsamda 

ki�ili�in örgütler aç�s�ndan önemi, ki�ili�i etkileyen faktörler ve belirli ki�ilik kuramlar� 

ve modelleri üzerinde durulmu�tur. Çal��man�n ikinci bölümünde ise i� tatmini kavram� 

ana hatlar� ile al�nacakt�r. Bu kapsamda ilk olarak i� tatmininin önemine de�inilecektir. 

Daha sonra i� tatminini etkileyen faktörler, i� tatminsizli�i kavram� ve i� tatminin 

sonuçlar� üzerinde durulacakt�r. Son olarak da akademisyenlerin i� tatmini ve i� tatmini 

ve ki�ilik aras�ndaki ili�kinin incelenmesi amac�yla konu ile ilgili yürütülmü� bilimsel 

çal��malar�n bulgular� incelenerek genel bir de�erlendirme yap�lacakt�r.  

Örgütsel amaçlar� gerçekle�tirmek üzere emek sarf eden çal��an�n i�inden ve çal��t��� 

örgütten beklentileri çok boyutludur. Çal��anlar çal��t�klar� örgütten emekleri 

kar��l���nda hak etti�i ücret ve sosyal haklardan çok daha fazlas�n� ister. Bu bak�mdan 

öncelikle örgütlerde bireylerin anla��lmas� ve mutlu olmalar�n�n sa�lanmas� gerekir. 

Çünkü insan çok boyutlu ve karma��k bir yap�ya sahiptir. Bu durum ise insan 

ihtiyaçlar�n� çe�itlendirmektedir. Çe�itlenen ihtiyaçlar�n hepsinin her durumda 

kar��lanmas� oldukça zordur. Fakat bireyin ruhsal ve fiziksel sa�l��� için insan olman�n 

uzant�s� olarak duyulan ihtiyaçlar�n makul düzeyde kar��lanmas� gerekir. Bu durum 

herhangi bir örgütte çal��an tüm bireyler için de geçerlidir.  

Örgütlerde çal��an bireyler i�in kendisine, i� yerine, amirleri ile ili�kilerine, i�

arkada�lar�na ve i� yerinin fiziksel �artlar�na yönelik birtak�m beklenti içerisindedirler. 

Söz konusu beklentilerin bireyi genel anlamda tatmin edecek düzeyde kar��lanmas�, 

bireyin i�i hakk�nda olumlu duygular beslemesini sa�layacakt�r. ��ini severek yapan 

çal��an�n, gün içerisinde ileti�imde bulundu�u aile bireylerinden ba�layarak, i�

arkada�lar�, amirleri ve mü�teriler ile olan ili�kilerinde daha yap�c� ve s�cak ili�kiler 

içinde olmas� beklenmektedir. Öte yandan bireyin i�ini severek yapmas� üretti�i ürün ya 

da hizmete de olumlu bir �ekilde yans�yabilir. Bununla birlikte i�ini sevmeyen, çal��ma 

arkada�lar� ile iyi ili�kiler kuramayan, sürekli örgütün fiziksel ve altyap�sal 

sorunlar�ndan �ikâyet eden dolay�s�yla bu faktörlere yönelik beklentilerini belli düzeyde 

kar��layamayan bireyin, örgüt içerisinde ve günlük ya�amda sergiledi�i davran��lar da 

farkl�la�abilmektedir. Bu bak�mdan bireyin i�inde ya�ad��� tatminsizlik öncelikli olarak 

bireyin kendisine, daha sonra yak�n çevresine ve gün içerisinde etkile�imde bulundu�u 
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mü�terilere istenmeyen �ekilde yans�yabilmektedir. Bireyin i�inden duydu�u 

tatminsizlik örgütsel ç�kt�lar aç�s�ndan ise i�gören devir h�z� (Gregory, 2011), örgütsel 

ba�l�l�k (Shore ve Martin 1989; Lumley ve di�., 2011), performans (Petty ve di�., 1984; 

Judge ve di�., 2001; Gül ve di�., 2008; Shokrkon ve Naami, 2009), örgütsel vatanda�l�k 

(Shokrkon ve Naami, 2009; Mert, 2010; Mohammad ve di�., 2011; Swaminetha ve 

Jawahar, 2013), i�ten ayr�lma niyeti (Schermerhorn ve di�.,  1997; Çekmecio�lu, 2006; 

Randhawa, 2007; Gül ve di�., 2008; Mahdi ve di�., 2012), i�e devams�zl�k (Rahman ve 

Sen, 1987) gibi birçok de�i�ken aç�s�ndan olumlu sonuçlar elde edilmesini 

sa�layabilmektedir. 

Dolay�s�yla bireyin i�inden duydu�u tatmin seviyesinin dü�ük ya da yüksek olmas� 

yukar�da belirtilen potansiyel sonuçlar� ortaya ç�karabilmektedir. Bu sebeple öncelikle 

bireyin kendisi, daha sonra çal��t��� örgüt ve çevresindeki ki�iler için i� tatmini dolayl� 

olarak büyük önem te�kil etmektedir. �� tatmininin sa�layaca�� ya da i� tatminsizli�inin 

neden olaca�� sonuçlar örgütsel amaçlar�n gerçekle�mesinde belirleyici rol 

oynamaktad�r. Bu bak�mdan örgütler ve ara�t�rmac�lar taraf�ndan bireyin i� tatmini ile 

ili�kili, i� tatmini etkileyebilen ve i� tatmini art�r�c� tüm faktörlerin tek tek incelenmesi 

ve bu faktörlerin belirlenmesi gerekmektedir.  

�� tatmini ile ili�kili ve i� tatmine etki edebilecek faktörler 2 temel ba�l�k alt�nda 

toplanabilmektedir (Lam, 1995: 73). Bunlardan ilki örgütsel faktörlerdir. Örgütsel 

faktörler içerisinde örgütte benimsenen ve örgüte hâkim olan yönetim felsefesi, örgütün 

temel politikalar� ve stratejileri, örgüt kültürü, örgütün hiyerar�ik yap�s�, örgütün 

büyüklü�ü, örgütün türü, örgütteki ileti�im yap�s� ve örgütteki insan kaynaklar� 

i�levlerinin etkinli�i gibi faktörler yer almaktad�r. Öte yandan bireyin e�itim seviyesi, 

yetkinlikleri, bilgi, beceri ve donan�mlar�, cinsiyeti, ya�� ve ki�ili�i gibi faktörler ise i�

tatmini ile ili�kili olabilecek ve i� tatminine etki edebilecek bireysel faktörler olarak 

de�erlendirilebilir. Bu noktada örgütler aç�s�ndan önemli olan husus ise söz konusu 

örgütsel ve bireysel faktörlerin analiz edilmesi ve genel anlamda eksik ve iyile�tirilmesi 

gereken hususlarda ihtiyaç duyulan uygulamalara gidilmesidir.  

2.1. �� Tatmini Kavram�  

Çal��ma ya�am�n�n psikolojik yap�s� ve çevresi özellikle son otuz y�ld�r geni� bir �ekilde 

incelenmektedir. 20. yüzy�l�n çal��ma ya�am�na önemli katk�lar�ndan biri olarak çal��ma 
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ya�am�nda! insan! faktörünün! daha! s�k! gündeme! gelmesi! gösterilebilir.! Hawthorne!

ara�t�rmalar�! ile! ba�layan! bu! döneme! çal��ma! ya�am�n�n! iyile�tirilmesi,! çal��ma!

ya�am�n�n! kalitesinin! art�r�lmas�! gibi! yakla��mlar! hâkim! olmu�tur.! Neticede! çal��ma!

ya�am�nda! örgütteki! hâkim! anlay��,! bireyi! sadece! ekonomik! faktör! olarak!

de�erlendirmeme! yönünde! geli�im! göstermi�tir.! Çünkü! örgütler! bireylerin! ekonomik!

ihtiyaçlar�na! ek! olarak! psiko-sosyal! ihtiyaç! ve! istek! ve! taleplerine! de! odaklanmaya!

ba�lam��lard�r.! Söz! konusu! geli�meler! örgütsel! psikoloji,! örgütsel! davran��! ve! çal��ma!

psikolojisi! disiplinlerinin! geli�mesine! katk�! sa�lam��t�r.! Bu! sayede! örgüt! içinde!

çal��anlar�n! psikolojik! sorunlar�! pek! çok! ara�t�rmac�! taraf�ndan! ara�t�r�lmaya!

ba�lanm��t�r.! Bu! ba�lamda! i�e! ve! örgüte! ba�l�l�k,! i�! tatmini,! i�! güvencesizli�i! alg�s�,!

tükenmi�lik,! örgütsel! adalet,! örgütsel! güven! gibi! birçok! örgütsel! davran��! konusunda!

yap�lan!ara�t�rmalar!çal��anlar�n!örgüte!yönelik!beklentilerinin!anla��lmas�n�!sa�lam��t�r.!

Bu!çal��malar!sonucunda!elde!edilen!bulgular!hem!ilgili!yaz�na!hem!de!uygulay�c�lara!

katk�! sa�lam��t�r! (Yürür! ve! Keser,! 2010:! 166).! ! Ancak! belirtmek! gerekir! ki! içinde!

bulundu�umuz! çevresel! faktörlerin! dinamikli�i! ve! bilimsel! ara�t�rma! sonucunda! elde!

edilen!bulgular�n!farkl�l�k!göstermesi,!insan�n!örgütte!daha!iyi!anla��labilmesi!için!daha!

fazla!çal��maya!ihtiyaç!duyuldu�unu!ortaya!koymaktad�r.!

Örgütü!olu�turan!bireyleri!ve!örgütü!yak�ndan!ilgilendiren!en!önemli!hususlardan!birisi,!

çal��an�n! i�inden!duydu�u!memnuniyetin!derecesidir.!Çal��an�n! i�i!olu�turan!boyutlara!

ili�kin! memnuniyet! derecesinin! yükselmesi! i�! tatminin! olu�mas�n�! sa�lar.! ��! tatmini!

konusunun! ara�t�r�lmaya! ba�lamas�! klasik! yönetim! anlay���ndan,! neo-klasik! yönetim!

anlay���na! geçi�! dönemlerindeki! geli�melerle! ili�kilidir.! Harvard! ��letme! Okulu!

profesörü! Elton! Mayo! belirli! durumlar�n! örgütte! çal��anlar�n! davran���n�! nas�l!

etkiledi�ini! incelemek! üzere! ara�t�rmalar! yürütmü�tür.! Bu! kapsamda! çal��ma!

ko�ullar�n�n!verimlili�i!etkileyip!etkilemedi�ini!belirlemek!amac�yla!belirli!aral�klarla!6!

adet!çal��ma!yürütülmü�tür.!Çal��anlar!çe�itli!ko�ullara!maruz!kald�ktan!sonra!verimlilik!

tekrardan!ölçülmü�tür.!Sonuç!olarak!elde!edilen!bulgular!ise!�öyle!s�ralanabilir!(Cheryl,!

2009:!13).!

a) ��!yerindeki!davran��lar!karma��k!olan!faktörler!dizisinden!olu�maktad�r.!!

b) Örgütteki!çal��ma!gruplar�!kendi!davran��!normlar�n�!geli�tirebilir.!!

c) Yöneticilerin! art�k! çal��anlar�! dinlemelerinin! gerekli! bir! ihtiyaç! oldu�u! ortaya!

ç�km��t�r.!
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d) Çal��anlar�n isterlerse de�i�ime direnç gösterebileceklerinin fark�na var�lm��t�r. 

Elde edilen bulgular o dönemden bu yana örgütlerde insan�n psikolojik ve sosyal 

yönünün ele al�nmas� gereklili�inin fark�na var�lmas�n� sa�lam��t�r. Bu fark�ndal���n 

uzant�s� olarak üzerinde çal��ma yap�lan en önemli konulardan birisi ise i� tatminidir.  ��

tatmini ve i� tatminini ilgilendiren belirli birtak�m çal��an tutumlar�, örgütsel davran��

ve insan kaynaklar� uygulamalar� aç�s�ndan en önemli konular aras�ndad�r. Genel olarak 

i� tatmini örgütsel davran�� alan�nda en çok çal���lan ve en önemli konu olarak 

dü�ünülür (Luthans, 2010: 141). Öte yandan üzerinde fikir birli�ine var�lm�� bir i�

tatmini tan�m�ndan bahsetmek mümkün de�ildir. Literatür incelendi�inde i� tatmine 

yönelik yap�lan tan�mlar�n baz�lar� �u �ekildedir: 

• ���in özelliklerinin de�erlendirilmesi sonucu i� hakk�nda olu�an olumlu his� 

(Robbins, 2012: 76) 

• ���in önemli olarak de�erlendirilen �eyleri ne kadar iyi sa�lad���n�n çal��an 

taraf�ndan alg�lanmas�d�r�� (Luthans, 2010: 141)  

• �Bireyin i�ine ve i� ortam�n�n fiziksel ve sosyal �artlar�na yönelik duygusal 

tepkisidir� (Schermerhorn ve di�., 1997: 98) 

• �Bireylerin i�leri hakk�nda pozitif ya da negatif olarak dü�ünme dereceleridir�  

(Greenberg, 1994: 144). 

Yukar�da yer alan tan�mlardan hareketle i� tatmini ya da i� tatminsizli�inin arkas�nda, i�

ve i� yeri �artlar�na kar�� birey taraf�ndan verilen tepki, bireyin i�e ve i� yeri ile ilgili 

di�er faktörlere kar�� hissi ve bu faktörlerin birey taraf�ndan de�erlendirilmesi sonucu 

olu�an alg�n�n yer ald���ndan bahsedilebilir. Dolay�s�yla birey i�i ile ilgili tüm hususlar� 

zaman içerisinde de�erlendirerek i�i hakk�nda birtak�m hislere sahip olmaktad�r. E�er 

bu his olumlu yönde ise bireyin i�inden tatmin oldu�u, olumsuz yönde ise bireyin 

i�inden tatmin olmad��� söylenebilir. 

�� tatminin genel olarak kabul edilmi� üç boyutu vard�r. Bunlardan ilki, i� tatmini i�le 

ilgili faktörlere yönelik duygusal bir tepkidir. �kinci boyut, i� tatmini beklentilerin ne 

kadar iyi kar��land��� ya da hatta beklentilerin ötesine geçilip geçilmedi�i ile belirlenir. 

Örne�in, çal��an�n yapt��� i�i kar��l���nda hak etti�ini (ödül, övgü veya farkl� yollar 

vas�tas�yla) alamad��� durumlarda tatminsizlik ya�anmaktad�r. Öte yandan e�er çal��an 

kendisine iyi ve adil davran�ld���n� hissederse i�ine kar�� tatmin duyma ihtimali 
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artmaktad�r. Üçüncü boyut ise i� tatmini çok say�da i� ile ili�kili tutumu temsil 

etmektedir (Luthans, 2010: 141). Luthans��n ileri sürdü�ü bu boyutlar, i� tatminin 

esasen çal��anlar�n i�e yönelik beklentilerinin ne derece kar��land��� ile ilgilidir. Buna 

ek olarak bu süreçte örgütsel uygulamalardaki adalet ve etkinli�in de i� tatminin 

olu�mas� ile yak�ndan ilgili oldu�u görülmektedir.  

2.2. �� Tatminin Önemi  

Örgütsel davran�� disiplini içerisinde en çok çal��ma yap�lan konulardan biri i� tatmini 

konusudur (Luthans, 2010: 141). Google arama motoru vas�tas�yla Haziran 2013�te 

yap�lan tarama i�leminde �job satisfaction� anahtar kelimesi ile yakla��k 47.900.000 

sonuç bulundu�u tespit edilmi�tir. Ülkemizde ise Yüksek Ö�retim Kurumu (YÖK)  tez 

eri�im sitesinde �i� tatmini� anahtar kelimesi ile yap�lan taramada i� tatmini kavram�n� 

içeren 428 adet kay�tl� bilimsel tez çal��mas�na ula��lm��t�r (www.tez.yok.gov.tr, 2013). 

Benzer �ekilde uluslararas� bir tez eri�im sitesinde �job satisfaction� anahtar kelime ile 

Haziran 2013�te yap�lan taramada 32.936 adet tez çal��mas�n�n yer ald��� tespit 

edilmi�tir (www.search.proquest.com, 2013). Söz konusu niceliksel göstergeler i�

tatminin bilimsel ara�t�rmalara yayg�n bir �ekilde konu oldu�una i�aret etmektedir.  

Sanayile�menin giderek artmas� insanlar�n belli bölgelerde toplanmas�na ve zamanla 

yo�un ve tela�l� bir i� dünyas�nda kendilerini bulmalar�na sebebiyet vermi�tir. �nsanlar, 

daha iyi �artlar alt�nda ya�amak ve bakmakta yükümlü olduklar� ki�ilere daha iyi bir 

gelecek sunabilmek için i�e her geçen gün daha da önem vermektedir. Çünkü tüm 

bunlar� yerine getirmek için i�, öncelikli olarak önemli bir gelir kayna��d�r. Öte yandan 

i�, di�er birçok aç�dan da birey için önem te�kil etmektedir. ��in her bir bireyin günlük 

ya�ant�s�n�n büyük bir k�sm�n� kapsamas� ve bu bak�mdan i�in birçok insan�n hayat�nda 

merkezi önem ta��mas� sebebiyle bireyin i�inden duydu�u tatmin, bireyin genel anlamda 

huzuru için de önemli bir unsurdur. Örne�in i� tatmini ile genel mutluluk pozitif bir 

�ekilde ili�kilendirilmi�tir (Smith, 2007: 1). Bununla birlikte i�, ya�am tarz�m�z� da 

belirler. Çünkü i� vas�tas� ile elde edilen gelir, ya�am tarz�m�z�n olu�mas�nda ekonomik 

temel sa�lar (Smith, 2007: 1; Koustelios, 2001: 354). Görüldü�ü gibi i�in birçok insan�n 

hayat�nda merkezi önem ta��mas� sebebiyle bireyin i�inden duydu�u tatmin bireyin 

genel anlamda huzuru ve bu durumun bireyin çal��t��� örgüte olumlu etkileri 

bak�m�ndan önemli bir unsurdur (Smith, 2007: 1). Bu bak�mdan çal��an�n i�inden 



�	�

�

duydu�u tatminin; ya�am üzerindeki pozitif etkisi, bireyin ruhsal ve fiziksel sa�l��� 

üzerinde de olumlu etkisini hissettirmektedir. Bu durum ise  aile ya�am�nda mutlulu�un 

artmas�n� ve örgütte de verimlili�i yükselmesini sa�lamaktad�r (Örücü ve di�., 2006: 

39). Çal��an�n i�ini severek yapmas�, i�inden sa�lad��� hazz�n sürdürülebilirli�i ve i�i ile 

bütünle�ebilmesi aç�s�ndan oldukça önemlidir. K�saca bireylerin sahip olduklar� i�in 

geni� yelpazede birçok kavram ile ili�kili olmas�ndan dolay� i�e yönelik his ve tutumun 

örgütleri ve bireyleri ilgilendiren birçok ç�kt�y� etkileyebilece�i söylenebilir. Bu nedenle 

örgütsel amaçlar�n yerine getirilebilmesi için ihtiyaç duyulan temel üretim 

faktörlerinden eme�in sa�lay�c�s� olan insan kayna��n�n, i�ine yönelik genel 

dü�üncesinin olumlu yönde olmas� ile olu�an tatminin ya da tatminsizli�in, birey ve 

örgüt aç�s�ndan do�urabilece�i sonuçlar�n irdelenmesi gereklidir. 

�� tatminin örgütler ve birey aç�s�ndan önemini vurgulamak için bu bölümde i� tatminin 

performans, ba�l�l�k, örgütsel vatanda�l�k davran���, i�ten ay�r�lma niyeti ve motivasyon 

gibi önemli de�i�kenlerle ili�kisine ve bu konudaki ara�t�rma bulgular�na yer 

verilecektir. 

2.2.1. �� Tatmini ve Ya�am Tatmini Aras�ndaki �li�ki 

�� tatmini ile ili�kili olan en önemli de�i�kenlerden birisi ya�am tatminidir. ��in gündelik 

ya�amda çok önemli bir yer tutmas� sebebiyle sevdi�i i�i yapan bireyin ya�am�nda da 

mutlu olmas� beklenen bir durumdur (Locke, 2009: 108). Ayn� zamanda i� tatmini 

bireyin i� sonras� olumlu ruh halinde olmas�n� da etkilemektedir (Judge ve Llies, 2004: 

661).  Nitekim yap�lan ara�t�rmalar i� tatmini yüksek olan bireylerin ya�am tatminin de 

yüksek oldu�unu göstermektedir. Konu ile ilgili yürütülmü� çal��malarda i� tatmini ile 

ya�am tatmini aras�ndaki ili�kinin pozitif yönde (Keser, 2005; A�an ve Erenler; 2008; 

Murad, 2010; Yi�it ve di�., 2011) ve i� tatmininin ya�am tatminine do�rudan ve pozitif 

yönde etkisi oldu�u sonucuna var�lm��t�r (Iverson ve Maguire, 1999: 17). Bu bak�mdan 

ya�am tatminin bireyin ruhsal sa�l��� için önemi dü�ünüldü�ünde, i� tatmini konusunun 

örgütlerce daha fazla ele al�nmas� gerekti�i söylenebilir. 

2.2.2. �� Tatmini ve Performans Aras�ndaki �li�kisi  

�� tatminin ili�kili olabilece�i bir di�er önemli de�i�ken ise performanst�r. Fakat i�

tatmini ve performans aras�ndaki ili�ki tart��mal� bir aland�r. Çünkü konu ile ilgili farkl� 
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görü�lerden bahsetmek mümkündür. Bununla birlikte söz konusu de�i�kenler aras�ndaki 

ili�ki üç boyut üzerinden de�erlendirilebilmektedir.  

Bunlardan ilki, �i� tatmini performans�n artmas�n� sa�lar� tart��mas�d�r. �� tatminin tek 

ba��na i� performans�n� art�ran bir unsur oldu�unu söylemek do�ru de�ildir. Fakat 

belirtmek gerekir ki i� tatmini bireyin i� performans�n� etkileyen de�i�kenlerden en 

önemlileri aras�ndad�r (Schermerhorn ve di�., 1997: 100). Bir di�eri ise �performans i�

tatmini sa�lar� tart��mas�d�r. Yüksek performans seviyesi i� tatmini sa�lar, bak��

aç�s�yla hareket edildi�inde ise i� tatminine odaklanmaktan ziyade dikkatlerin 

çal��anlar�n yüksek performans sergilemesi üzerine çekilmesi gerekti�i söylenmektedir. 

Böyle bir durumda ise i� tatminin yüksek performans�n sonucu olarak ortaya ç�kt��� 

savunulur (Schermerhorn ve di�., 1997: 100). Bu durum da tart��maya aç�kt�r. Konu ile 

ilgili bir di�er tart��ma ise ödüllerin i� tatmini ve performans� sa�lad��� yönündedir. Bu 

bak�� aç�s� ile adil bir ödül sisteminin varl���n�n hem bireylerin i� tatmin seviyesini hem 

de performans�n� art�rd��� söylenebilir (Schermerhorn  ve di�., 1997: 101). Bu noktada 

belirtmek gerekir ki performans� ve i� tatminini etkileyen faktörler birbiri ile ili�kili 

olabilir. Bunun bir uzant�s� olarak da performans ve i� tatmini aras�nda muhtemel bir 

ili�kin oldu�u varsay�labilir.  

Di�er yandan i� tatmini ile ya�am tatmini aras�ndaki ili�kinin pozitif yönde olmas� 

(Iverson ve Maguire, 1999: 17; Keser, 2005; A�an ve Erenler, 2008; Murad, 2010; Yi�it 

ve di�., 2011), i�e yönelik pozitif duygular�n sa�layaca�� mutlulu�un çal��anlar�n 

performans� ile ili�kili olabilece�i varsay�m�n� güçlendirmektedir. Mutlulu�un ise 

performansa etkisi hakk�nda çe�itli görü�ler mevcuttur. Baz�lar� olumlu hislerin, 

çal��anlar�n yapt�klar� i�teki performans�n� art�raca��n� savunurken baz�lar� da 

mutlulu�un esasen bireyin performans� dü�ürece�ini savunmaktad�r (Argyle, 1989). 

Bununla birlikte, yap�lan ara�t�rmalar mutluluk ile verimlili�in pozitif yönde ili�kili 

olabilece�ini (Oswald ve di�., 2008; Zelenski ve di�., 2008) göstermektedir. 

Çekmecio�lu�nun (2006) yapt��� bir ara�t�rmada i� tatmini ile verimlili�in pozitif yönde 

ili�kili oldu�unu tespit etmi�tir. Bu durum ise i� tatminin performansla ili�kisinin pozitif 

yönde olabilece�ini göstermektedir.  

Bireysel i� tatmini ile bireysel i� performans� aras�ndaki ili�kiyi incelemeye yönelik 

yap�lan bir meta analizi sonucunda bireysel i� tatmini ile bireysel i� performans� 
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aras�nda pozitif yönde ve istatistiksel aç�dan anlaml� ili�kiler ortaya ç�km��t�r (Petty ve 

di�., 1984: 719). Benzer �ekilde  Gül ve di�.,�nin (2008) çal��mas�nda da i� tatmininin 

performans� olumlu yönde etkiledi�i tespit edilmi�tir. Bu bulguyu destekler nitelikte 

400 fabrika çal��an� kat�l�m�yla yap�lan bir çal��mada i� tatmini ile performans aras�nda 

anlaml� ili�kiler tespit edilmi�tir (Shokrkon ve Naami, 2009: 39). Yine 301 adet 

çal��may� incelenerek yürütülmü� olan bir çal��mada i� tatmini ile performans 

aras�ndaki korelasyonun yüksek oldu�u sonucuna var�lm��t�r. Ek olarak bu çal��mada 

nispeten daha karma��k i�lerde performans�n daha yüksek oldu�u sonucuna da 

var�lm��t�r (Judge ve di�., 2001). Bu bak�mdan literatür incelendi�inde i� tatmini ile 

performans aras�nda dü�ük korelasyon oldu�u yönünde çal��malar olsa da a��rl�kl� 

olarak çal��malar i� tatmini ile i� performans� aras�nda korelasyonun güçlü oldu�unu 

göstermektedir. Bu bak�mdan mutlu insan i�ini daha iyi yapar �eklinde dü�ünülebilir. 

Genel olarak de�erlendirildi�inde ise i� tatmini ile i� performans� aras�ndaki ili�kinin 

kar��l�kl� oldu�u söylenebilir. Çünkü e�er birey i�ini iyi yap�yorsa ve performans� 

yüksekse i�inden de tatmin olma ihtimali yükselmektedir (Locke, 2009: 108). Bu 

bak�mdan yap�lan ara�t�rmalar �����nda i� tatmininin sa�lanmas�n�n performans 

aç�s�ndan oldukça önemli oldu�u söylenebilir. Dolay�s�yla örgütlerin sürdürülebilirli�i 

ve stratejik amaçlar�na ula�abilmeleri için tüm düzey ve boyutta performans�n yüksek 

olmas� gerekti�i dü�ünülürse i� tatminin ne kadar önemli oldu�u ortaya ç�kar.  

2.2.3. �� Tatmini ve ��ten Ayr�lma Niyeti Aras�ndaki �li�ki  

�� tatmini ile ili�kili oldu�u dü�ünülen bir di�er önemli de�i�ken ise i�ten ayr�lma 

niyetidir. ��inden tatmin olmayan bireyler, i�inden tatmin olanlara göre i�lerini 

b�rakmaya daha fazla meyillidir. Bu durumda i�gören devir oran�n�n optimal seviyeden 

yüksek olma olas�l��� oldukça yüksektir. Bu oran�n yüksek olmas� tekrardan tedarik 

seçim ve yerle�tirme a�amalar� ile birlikte e�itim masraflar�n� da art�rabilmektedir. 

Bununla birlikte verim dü�üklü�ü ve çe�itli sektörlerde mü�teri ili�kilerinde 

de�i�iklikler gözlenebilir. Öte yandan i�gören devir ve devams�zl�k oranlar� fonksiyonel 

olursa bireyler ve örgütler aç�s�ndan olumlu sonuçlar da do�urabilir. Bu bak�mdan bu 

iki hususun her �art alt�nda olumsuz sonuç verece�i dü�ünülmemelidir (Schermerhorn 

ve di�., 1997: 99,100). Fakat genel manada çal��anlar�n i�lerinden duyduklar� tatmin 

seviyesinin dü�ük olmas� durumunda zamanla çal��an, i�ten so�umaya ba�lay�p yeni 
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i�ler aramaya ve f�rsat�n� buldu�unda farkl� örgüte ya da i�e yönelme e�iliminde 

olabilir. 

Literatür incelendi�inde ulusal ve uluslararas� alanda yap�lan birçok çal��mada i� tatmini 

ile i�ten ayr�lma niyeti aras�nda ters yönlü ili�kilerin oldu�u sonucuna var�lm��t�r. 

Mahdi ve di�.,�nin (2012: 1518) yürüttü�ü çal��mada içsel ve d��sal i� tatmininin i�ten 

ayr�lma niyetini ile ters yönde ili�kili oldu�u tespit edilmi� ve ayn� zamanda bu 

çal��mada içsel i� tatmini ile i�ten ayr�lma niyeti aras�ndaki ili�kinin d��sal i� tatminine 

nispeten daha yüksek seviyede oldu�u tespit edilmi�tir. Benzer �ekilde di�er baz� 

çal��malarda da i� tatmini ile i�ten ayr�lma niyeti aras�nda ters yönlü ve istatistiksel 

aç�dan anlaml� ili�kiler oldu�unu tespit etmi�tir (Çekmecio�lu, 2006; Randhawa, 2007: 

149; Gül ve di�., 2008). Bu bak�mdan söz konusu de�i�kenler aras�ndaki ili�kinin 

tespitine yönelik yap�lan çal��malar için de�i�kenler aras� ili�kinin yönüne ili�kin 

varsay�m� destekler nitelikte denilebilir. 

Öte yandan nitelikli personelin örgütte kalmas� için de i� tatmini önemli rol 

oynamaktad�r. Nitelikli personelin örgütte kalmas� için çal��an�n bu konuda içinden 

gelen bir istek olmal�d�r. ��te bu noktada bireyin i�ine kar�� ta��d��� olumlu duygu ve 

tutum etkilidir. E�er bireyin i�inden duydu�u tatmin yüksekse bireyin çal��t��� örgütte 

kalma ihtimali daha yüksektir  (Schermerhorn ve di�., 1997: 99). K�sacas� çal��anlar�n 

i�lerini ve örgütlerini sevebilmesi örgütte kalma ihtimallerini art�rabilir.  

2.2.4. �� Tatmini ve ��gören Devir Oran� Aras�ndaki �li�ki 

�� tatmini, i�gören devir h�z� ile de yak�ndan ilgilidir (Gregory, 2011: 29). Ancak i�

tatminsizli�inin kesinlikle i�gören devir oran�n� art�raca��n� söylemek mümkün de�ildir. 

Fakat i� tatminsizlik oran� yüksekse i�gören devir oran�n da yüksek olmas� beklenebilir. 

Nitekim i� tatmini ile i�ten ayr�lma niyetinin ters yönde ili�kili olmas�n�n birçok 

ara�t�rmada test edilmi� (Çekmecio�lu, 2006; Randhawa, 2007: 149; Gül ve di�., 2008; 

Mahdi ve di�., 2012: 1518) olmas� da i� tatmini ve i�gören devir oran� aras�ndaki 

ili�kiye yönelik varsay�m� destekler niteliktedir.  

Öte yandan belirtmek gerekir ki i�ten ay�r�lma niyetinde rol oynayan birçok faktör 

vard�r ve i� tatmini bu faktörlerden oldu�u dü�ünülen de�i�kenlerin sadece biridir. 

Ayr�ca baz� faktörlerin etkisi de bireyden bireye farkl�l�k gösterebilmektedir. Örne�in 

baz� çal��anlar, kendilerinin ba�ka bir i�te ya da örgütte çal��t���n� hayal dahi edemezler. 
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Çal��anlar�n i�i b�rakma e�ilimi ile ili�kili olabilecek ba�ka bir önemli etken ise genel 

olarak ekonominin durumdur. E�er i�sizlik oran� dü�ük ve insanlar kolayl�kla i�

bulabiliyorlarsa çal��t��� örgütün ve i�in ko�ullar�ndan daha iyi f�rsatlar�n olmas� 

durumunda i�ini daha kolay b�rakabilir. Hatta böyle bir durumda çal��anlar i�lerinden 

tatmin olsalar bile birço�u i�ini b�rak�p daha iyi f�rsat ve imkânlar�n vaat edildi�i i�lerde 

ya da i� yerlerinde çal��maya isteklidirler (Luthans, 2010). Bu bak�mdan i� gören devir 

oran� de�erlendirilirken tüm boyutlar�n dikkate al�nmas� gereklidir. 

Örgütte sat�n alma, küçülme, birle�me gibi stratejik uygulamalara yer verilirse i�inden 

tatmin olmayan çal��anlarda gönüllü olarak daha önceki yerlerinde kalabilirler. Bu 

durum ise i� tatmininden ba��ms�z geli�ebilen i�te kalma niyetini ifade eden bir örnek 

olarak gösterilebilir. K�sacas� i�gören devir oran� ile ili�kili birçok faktör vard�r ve 

sadece çal��anlar�n tatmin seviyesinin dü�üklü�ü ya da yüksekli�i çal��anlar�n i�i 

b�rakmalar�n�n temel sebebi olarak gösterilemez. Ancak i� tatminin i�gören devir 

oran�nda önemli bir etken oldu�u aç�kça ifade edilebilir. Bununla birlikte belirtmek 

gerekir ki i�gören devir oran�n�n s�f�r olmas� örgütler aç�s�ndan istenen bir durum 

de�ildir. Genelde çok yüksek olmayan, optimal seviyede bir i�gören devir oran� 

fonksiyonel bulunur. �� gören devir oran�n�n çok yüksek olmas� durumunda hem i�e 

al�m maliyetleri çok yükselecektir, hem de bu durum i�ten ayr�lanlar�n yetenek bilgi ve 

becerilerinden faydalanamamaya sebebiyet verir (Luthans, 2010: 145). Bu durum ayn� 

zamanda (tekrardan) i�e al�m ve e�itim masraflar�n�n artmas�na da sebep olacakt�r.  

2.2.5. �� Tatmini ve Örgütsel Ba�l�l�k Aras�ndaki �li�ki 

�� tatmininin ili�kili oldu�u bir di�er de�i�ken ise örgütsel ba�l�l�kt�r (Schermerhorn ve 

di�., 1997: 98). Çal��anlar�n i�ini ve i�leri ile ilgili faktörleri sevmesi ve benimsemesi 

zamanla i�e ve örgüte olan ba�l�l���n� art�rabilir. Nitekim yap�lan çal��malar söz konusu 

varsay�m� destekler niteliktedir. Gül ve di�.,�nin (2008) yapt��� ara�t�rmada i� tatmini ile 

duygusal ba�l�l�k aras�nda pozitif yönde ili�kinin varl��� tespit edilmi�tir. Benzer �ekilde 

Güney Afrika�da 4 adet bilgi teknolojisi örgütünde 86 çal��an�n kat�l�m� ile yap�lan 

ara�t�rmada i� tatmini ile örgütsel ba�l�l�k aras�nda anlaml� ili�kilerin oldu�u tespit 

edilmi�tir (Lumley ve di�., 2011: 100). Yine yap�lan çal��malar� destekler nitelikte 

Shore ve Martin (1989) yapt��� çal��ma i� tatmini ile örgütsel ba�l�l�k aras�ndaki 
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ili�kinin istatistiksel aç�dan anlaml� oldu�unu ortaya koymu�tur. Bu durum i�e yönelik 

geli�tirilen olumlu tutumlar�n davran��sal uzant�s� olarak yorumlanabilir. 

2.2.6. �� Tatmini ve Örgütsel Vatanda�l�k Davran��� Aras�ndaki �li�ki 

�� tatmini ile yak�ndan ili�kili oldu�u dü�ünülen bir di�er konu ise örgütsel vatanda�l�k 

davran��� (ÖVD)�d�r. Çal��anlar�n, yönetim anlay���ndan memnun olmas�, örgütsel 

stratejiler kapsam�nda yap�lan uygulamalar� takip etmesi ve benimsemesi, örgüte 

uygulanan temel insan kaynaklar� i�levlerindeki i�leyi�in etkinli�i gibi hususlardaki 

memnuniyeti, zamanla çal��anlar�n örgüte olan sevginin artmas�n� ve çal��anlar�n daha 

fazla örgütsel vatanda�l�k davran��� sergilemesini sa�layabilir. 

Literatür incelendi�inde yap�lan ara�t�rmalar�n bulgular�n�n söz konusu varsay�m� 

destekler nitelikte oldu�u söylenebilir. �� tatmininin alt boyutlar�n�n ÖVD�ye etkisinin 

incelendi�i çal��mada i�ten duyulan tatmin boyutunun ÖVD�yi olumlu yönde ücretten 

duyulan tatmin boyutunun ise ÖVD�yi olumsuz yönde etkiledi�i tespit edilmi�tir  (Mert, 

2010: 117). Benzer bir bulguda 400 fabrika çal��an� vas�tas�yla yap�lan çal��mada i�

tatmini ve ÖVD aras�nda istatistiksel aç�dan anlaml� ve pozitif ili�ki tespit edilerek 

ortaya konmu�tur (Shokrkon ve Naami, 2009: 39). Yine bir di�er çal��mada içsel ve 

d��sal i� tatminin ÖVD�nin tahmincisi oldu�u tespit edilmi�tir (Mohammad ve di�., 

2011: 149). Fakülte üyeleri vas�tas�yla yürütülen bir di�er çal��mada i� tatmini ile ÖVD 

aras�nda anlaml� ili�ki oldu�u ortaya konmu�tur (Swaminetha ve Jawahar, 2013). Fakat 

yine fakülte üyeleri vas�tas�yla yap�lan ba�ka bir çal��mada i� tatminin ÖVD�nin güçlü 

bir tahmincisi olmad��� sonucuna var�lm��t�r (Mehboob ve Bhutto 2012: 552). 

Bu durumda ara�t�rma bulgular� incelendi�inde genel anlamda i� tatmini ile örgütsel 

vatanda�l�k davran��� aras�nda anlaml� ili�kiler oldu�u görülmektedir. Her iki 

de�i�kenin de temelde örgütsel uygulamalarla yak�ndan ili�kili oldu�u dü�ünüldü�ünde 

bu beklenen bir durumdur. Fakat belirmek gerekir ki ayn� örneklem olmas�na ra�men 

farkl� toplumlarda yap�lan ara�t�rmalar�n bulgular� da farkl�la�abilmektedir.  

2.2.7. �� Tatmini ve Güdülenme Aras�ndaki �li�ki 

�� tatmininin ili�kili olabilece�i bir di�er önemli kavram ise güdülenmedir. Güdülenme 

(motivasyon), �bir hedefe dönük olarak davran��� harekete geçiren, sürdüren ve 

yönlendiren bir güç olarak� tan�mlanmaktad�r (Acat ve Kö�gero�lu, 2006). �� tatmini ile 
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güdüleme e� anlaml� olarak kullan�l�r ancak birbirlerinden farkl�d�rlar (Parvin ve Kabir, 

2011: 113).  

�� tatmini ise i�e dayal� olumlu duygular içinde olmay� anlat�r. �� tatmini güdülerin de 

tatmini anlam�na gelmez. Çünkü bireylerin güdülerinin tatmini i� tatmininden daha 

geni� kapsaml�d�r. Ba�ka bir ifade ile i� tüm güdüleri doyurmaz ama güdülerin tatmini 

i� d���ndaki ya�amla elde edilen tüm olumlu duygular� içerir (Ba�aran, 2000: 215). 

Aralar�ndaki farka ra�men i� tatmini ile güdülenme birbirleri ile ili�kisi yap�lan 

ara�t�rmalar ile desteklenmektedir. Literatür incelendi�inde banka yöneticileri üzerinde 

yap�lan bir ara�t�rmada güdülenme ile i� tatmini aras�nda anlaml� ili�kiler tespit 

edilmi�tir (Ayup ve Rafif,  2011: 332). Bu bak�mdan i� tatminin güdülenme gibi örgüt 

ve çal��an aç�s�ndan son derece önemli bir de�i�kenle ili�kisi, i� tatminin önemini bir 

kez daha vurgulamaktad�r. 

K�saca i� tatmini, performans, i�ten ayr�lma niyeti, ya�am tatmini, örgütsel ba�l�l�k, 

örgütsel vatanda�l�k gibi örgütsel davran�� disiplinin çal��ma oda��n� olu�turan ve 

örgütsel amaçlara ula�mada kritik rollere sahip olan de�i�kenler ile istatistiksel aç�dan 

anlaml� ili�ki sergiledi�i ulusal ve uluslararas� alanda yap�lan birçok çal��mada ortaya 

konmu�tur (Gregory, 2011; Shore ve Martin, 1989; Lumley ve di�., 2011; Petty ve di�., 

1984; Judge ve di�., 2001 Gül ve di�., 2008; Shokrkon ve Naami, 2009; Mert, 2010; 

Mohammad ve di�., 2011; Swaminetha ve Jawahar, 2013; Çekmecio�lu, 2006; 

Randhawa, 2007; Gül ve di�., 2008; Mahdi ve di�., 2012; Rahman ve Sen, 1987). 

Temelde bu beklenen bir durumdur. Çünkü söz konusu de�i�kenler örgütsel 

uygulamalar�n uzant�s� sonucu çal��an�n sergiledi�i olumlu davran��lard�r. �� tatmini ise 

t�pk� di�er önemli de�i�kenler gibi bireysel faktörler ile ili�kili olsa da örgütsel 

uygulama, politika ve stratejilerle de yak�ndan ili�kilidir. Bu bak�mdan öncelikli olarak 

çal��an�n mutlulu�u ve beraberinde örgütsel ba�ar� için çal��anlar�n i� tatminlerinin 

sa�lanabilmesi örgütlerin sürdürülebilirli�inde kilit role sahiptir. 

2.3. �� Tatminsizli�i 

�� tatminin önemini anlamak için i� tatminsizli�inin yol açt��� sonuçlar�n incelenmesi 

gerekir. �� tatminsizli�inin sebep oldu�u personelin örgüte olan ba�l�l���nda azalma, i�e 

gelmeme oran�n artmas� i� kazalar�n�n artmas� ve performansta dü�ü� gibi istenmeyen 

durumlar hem çal��an hem de örgüt aç�s�ndan istenmeyen durumlard�r (Aziri, 2011: 79).  
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Öte yandan çal��anlar aç�s�ndan ise i� tatminsizli�i dü�ük performans, daha yüksek 

seviyede stres, duygusal problemler, zihinsel sa�l���n olumsuz etkilenmesi ve i�e 

devams�zl�k gibi hususlarda olumsuz sonuçlara sebep olabilmektedir (Rahman ve Sen, 

1987). Bu olumsuz sonuçlar birçok örgütsel sürecin etkinli�ini art�rma potansiyeline 

sahip örgütsel ç�kt�lar�n, istenen performansta olmamas�na neden olabilir. Dolay�s�yla i�

tatmini sadece bireysel sonuçlar� olan bir konu de�ildir. Örgütsel amaçlar� 

gerçekle�tirecek olan esasen çal��an�n kendisidir. Bu sebeple çal��an�n i�ini sevmesi ve 

i�i hakk�ndaki duygular�n�n olumlu olmas�, i�ini daha iyi yapmas� ve böylelikle örgütsel 

amaçlara ula�mada önemli katk� sa�layabilir.  

Bir örgütte çal��anlar�n tatminsizli�ine neden olacak birçok faktörden bahsetmek 

mümkündür. Stres seviyesinin fazla olmas�, örgüt içi ileti�im eksikli�i, çal��anlar�n 

ciddiye al�nmamas�, i� ile çal��an�n uyu�mamas�, çal��anlar�n i�verenlerin etik 

davranmad���n� dü�ünmesi çal��anlar�n örgütte kendilerini geli�tirme imkân� 

bulamamas� ve ald�klar� ücreti adaletsiz bulmas� gibi hususlar bu faktörlerden baz�lar�d�r 

(Gregory, 2011: 29,31). Bu sebeple e�er bir i�yerindeki ko�ullar çal��anlar üzerinde 

tatminsizlik do�uran bir etkiye sahipse çal��anlar�n fiziksel ve ruhsal sa�l���, bu 

durumdan olumsuz yönde etkilenebilmektedir. Bu durum, çal��anlar�n kendisini 

olumsuz alg�lamas�na ve böylelikle olumsuz i� davran��lar�nda bulunmas�na neden 

olabilmektedir (Akta�, 2001: 26). Çal��anlar�n ya�ad��� bu duygu ise zamanla 

devams�zl���n artmas�, çal��anlar�n i�i b�rakmas� ve dü�ük performans gibi sonuçlara yol 

açabilmektedir. 

Tüm bunlar� belirtirken i�i b�rakma ya da geç gelme gibi istenmeyen davran��lar�n tek 

sebebi i� tatminsizli�i olmayabilir. Benzer �ekilde i� tatminsizli�i her çal��an için i�e 

geç gelme ya da i�i b�rakma gibi davran��lara sebep olmayabilir (Greenberg, 1999: 81-

83). K�saca i� tatminsizli�i, can s�k�c�d�r ve çal��an� olumsuz duygulara 

yöneltebilmektedir. Ancak i� tatminsizli�inin tüm olumsuzluklar�n tek sebebi olaca�� 

dü�ünülmemelidir. 

�� tatminsizli�inin ruhsal aç�dan çal��anda kayg� yaratmas�, bu kayg�n�n yo�un ve 

sürekli olmas�, çal��an�n ruh sa�l���n� olumsuz yönde etkileyebilmektedir. Bunun yan� 

s�ra i� tatminsizli�i, çal��ar�n kavgac�l�k gibi istenmeyen davran��lar� da sergilenmesine 

sebep olabilmektedir (Özkaya ve di�., 2009: 165). Öte yandan i�inden tatmin 
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sa�lamayan çal��an mü�teri ile ili�kilerinde bozulmalar, ürün ve hizmet üretiminde 

nitelik dü�üklü�ü gibi örgüt itibar�n� zedeleyecek sonuçlara da sebebiyet 

verebilmektedir. 

2.4. �� Tatmini Etkileyen Faktörler 

�� tatmini anlamak ve i� tatminine etki eden faktörleri belirleyip kontrol edebilmek için 

dünya genelinde çok say�da çal��malar yap�lmaktad�r (Saif ve di�.,  2012: 1382). ��

tatmini basit �ekliyle ki�inin i�inden tatmin olup olmad��� olarak dü�ünülse de esas�nda 

bu kavram birçok de�i�kenle ili�kilidir. ��in baz� boyutlar�yla tatmin olan çal��an baz� 

boyutlar� ile tatmin olmayabilir. Bu bak�mdan i� tatminin kaynaklar� bireyden bireye de 

de�i�iklik gösterilebilir.  

Bu çal��mada i� tatmini ile ili�kili kavram ve de�i�kenler iki ana grupta toplanacakt�r. 

Söz konusu gruplar ise bireysel ve örgütsel faktörler �eklindedir. Öte yandan belirtmek 

gerekir ki i� tatminini etkileyebilecek faktörleri iki ba�l�k alt�nda toplamak yeterli 

olmayabilir. Çünkü söz konusu iki kategoriye s��mayacak i�in kendisi, i�yerinin do�as�, 

i� yerinin bölgesi, i� yerinin bulundu�u il ve yöredeki kültür ve �ehir altyap�s� gibi 

faktörlerden de bahsetmek mümkündür. Bu bak�mdan i� tatmine etki edebilecek 

örgütsel ve bireysel faktörler boyutlar�nda görülmeyen fakat dolayl� olarak bireyin 

i�inden duydu�u tatmini etkileyebilecek faktörlerden de bahsetmek mümkündür.  

2.4.1.Örgütsel Faktörler 

Çal��anlar�n i� tatminine etki edebilecek birçok faktörden bahsetmek mümkündür. 

Örgütsel faktörlerin de i� tatmininde etkisi bireyden bireye farkl�l�k gösterebilir. Bunun 

arkas�nda yatan birçok sebepten bahsedilebilir. Bunlar�n ba��nda ülkelerin makro çevre 

etmenleri noktas�ndaki konumu, çal��an�n demografik özellikleri, sektörün yap�s�, 

örgütün büyüklü�ü gibi hususlar yer al�r. Çünkü bu faktörlere ba�l� olarak örgütsel 

faktörlerin bireyin i� tatmini etkilemedeki önem derecesi farkl�l�k gösterebilmektedir. 

Örne�in geli�mi� bir ülkede ücretin i� tatminine etkisi geli�memi� bir ülkeye göre daha 

dü�ük seviyede olabilmektedir. 

Fakat bununla birlikte temelde insan kaynaklar� yönetimi uygulamalar�n�n etkinli�i, 

yönetim anlay���, tepe yönetim deste�i, çal��ma arkada�lar� ile ili�kiler, kararlara 

kat�l�m, takdir edilme, örgütçe çal��anlara sunulan imkânlar ve benzeri uygulama ve 
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hususlar çal��anlar�n i� tatmini ile ili�kili olabilecek faktörlerdir. Çal��man�n bu 

bölümünde bu faktörlerden baz�lar�na k�saca de�inilecektir. 

2.4.1.1. Ödemeler 

�� tatmini etkileyen en önemli faktörlerden biri, bir örgütte ba�ar�l� bir ücret yönetimi 

kapsam�nda yap�lan ödemelerdir. Bireyin örgütsel amaçlara ula�mada örgüt için 

harcad��� zihinsel ve fiziksel eme�inin kar��l��� olarak yap�lan ödemeler esasen bireyin 

yasal ve do�al hakk�d�r. Ancak ödemelerin çal��anlar taraf�ndan adaletsiz oldu�unun 

alg�lanmas�, i�ten ayr�lma niyeti, i�e geç gelme ve devams�zl�k gibi birçok olumsuz 

sonuçlara sebebiyet verebilmektedir (Parvin ve Kabir, 2011: 113). Bu bak�mdan 

örgütlerin ücret yönetimi konusuna önem vermeleri gerekmektedir. 

Ödemelerin i� tatmine etkisi çal��an�n ya��, k�demi ve e�itim seviyesi gibi birtak�m 

bireysel faktörlere ve i�in gerektirdi�i çaba sorumluluk gibi bir tak�m i�le ilgili 

faktörlere ba�l� olarak bireyden bireye farkl�l�k gösterebilmektedir (Ba�aran, 2000: 

218). Çal��anlar�n örgütteki ücret sisteminin adaletsiz olduklar�n�n dü�ünmeleri 

durumunda i�ten duyduklar� tatmin seviyeleri de dü�ebilmektedir (Greenberg, 1999: 

84). Bu bak�mdan örgüt içindeki ücret sisteminin etkin bir �ekilde olu�turulmas� 

gerekmektedir. Ba�ka bir ifadeyle ücretin çal��an� tatmin edebilmesi için bireyin 

beklentisine, performans�na, piyasa ücret sistemine ve örgüt içi i� de�erleme 

yöntemlerine dayal� olarak adil bir �ekilde belirlenmesi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt, 

2008: 5). Bunlara ek olarak çal��anlar�n ald�klar� ücret seviyesini örgütsel amaçlara 

katk�lar�n�n bir sonucu olarak alg�lamalar� da çal��anlar�n tatmin seviyesini 

etkileyebilmektedir (Luthans, 2010: 142).  

Literatür incelendi�inde ücret ve i� tatmini aras�ndaki ili�kiyi incelemeye yönelik belirli 

ara�t�rmalardan bahsetmek mümkündür. Judge ve arkada�lar� (2010) taraf�ndan 92 ayr� 

çal��ma vas�tas�yla ödemelerin i� tatmini ile olan toplam korelasyonunu inceleme 

amaçl� yap�lan meta analizinde, ücret seviyesinin i� tatmini ile 0.15�lik korelasyon 

katsay�s� ile dü�ük bir  ili�kiye sahip oldu�u sonucuna var�lm��t�r (Judge ve di�., 2010: 

157). Ancak belirtmek gerekir ki söz konusu 92 adet ayr� çal��ma dünyan�n çe�itli 

bölgelerinde yay�nlanan bilimsel çal��malar� içermektedir. Bu bak�mdan ülkelerin 

geli�mi�lik seviyelerine ba�l� olarak ödemelerin i� tatmini ile ili�kinin �iddetinin 

farkl�la�abilece�i söylenebilir.  
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Bir ba�ka ara�t�rmada ücret ile i� tatmini aras�nda 0,066 korelasyon katsay�s� ile 

istatistiksel aç�dan anlaml� bir ili�ki olmad��� bulgusunu elde etmi�lerdir (Gül ve Oktay, 

2009: 229). Di�er baz� ara�t�rmalar incelendi�inde ise i� tatmini ile ödemeler aras�nda 

pozitif ve istatistiksel aç�dan anlaml� ili�ki oldu�u tespit edildi�i görülmektedir (Malik 

ve di�., 2012: 6; Nair ve di�., 2013: 39). Dolay�s�yla mevcut bulgular �����nda 

genellenebilir sonuçlara ula�mak mümkün de�ildir. 

K�sacas� görüldü�ü gibi ücretin i� tatminine etkisi de�i�kenlik gösterebilmektedir. Di�er 

yandan i� memnuniyetsizli�i tart��malar�nda ücret konusu s�kça gündeme gelmektedir. 

Yoksul ülkelerde ücret, i� tatmini ve genel mutlulukla ili�kilidir. Fakat bireyin ya�am 

standartlar�n�n yüksek olmas� durumda ücret ile çal��an�n i�inden duymu� oldu�u tatmin 

aras�ndaki ili�ki ise güçsüzle�ebilmektedir. Bu bak�mdan para bireyleri motive edebilir 

ancak bireyi motive eden ile mutlu edenin kesinlikle ayn� olmas� beklenemez (Robbins, 

2012: 82). Ödemeler ve i� tatmini aras�ndaki ili�kiyi inceleyen çal��malarda ülkelerin 

geli�mi�lik düzeyi ve bireysel birtak�m faktörler de etkili olabilmektedir. Bu bak�mdan 

konu ile ilgili yap�lan çal��malar�n uluslararas� ölçekte genellenebilmesi oldukça zordur.  

2.4.1.2. Terfi �mkânlar�  

Çal��anlar�n i� tatminini etkileyebilecek bir di�er önemli husus ise bir örgütte 

çal��anlara sunulan terfi imkânlar� ve bu imkânlara eri�imdeki adalettir. Çal��anlara, 

örgütün hiyerar�ik yap�s� içerisinde ilerleme olana��n�n sunulmas�, bireyin elde edece�i 

ba�ar�lar neticesinde daha yüksek bir pozisyona getirilebilece�i umudunu ta��mas�n� 

sa�layabilmektedir. Bu durum ise ki�inin daha istekli olmas�n� sa�layabilir ve böylelikle 

örgütteki yükselme imkân� ki�inin i� tatminine de olumlu yans�yabilmektedir (A�an ve 

Erenler, 2008: 205).  

Ara�t�rmac�lar�n ço�u terfi imkânlar� ile i� tatmini aras�nda do�rudan ve istatistiksel 

aç�dan anlaml� ili�ki olaca��n� ileri sürmektedir (McCausland ve di�., 2005). Bireyin 

gelece�ine daha güvende bakabilmesi ve örgüt içi yükselme politikalar�ndaki �effafl�k, 

çal��anlar�n i�inden duydu�u tatmin ile ili�kilidir. Çünkü örgütlerde çal��anlar�n terfi 

imkânlar�n�n olmas�, çal��anlar�n örgüte olan ba�l�l��� ve çal��ma iste�ini art�rmaktad�r. 

Öte yandan örgüt içi kariyer yollar�n�n belirsiz olmas�, kariyer sisteminin adil olmamas� 

ise çal��anlarda tatminsizlik olu�turabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5). Fakat 

belirtmek gerekir ki bir örgütte terfi imkânlar�n�n i� tatmini üzerine etkisi de�i�kenlik 
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gösteren bir yap�ya sahiptir (Luthans, 2010: 142). Sonuç olarak konu ile ilgili yap�lan 

bir çal��mada terfi imkânlar�n�n i� tatminini pozitif yönde etkiledi�i sonucuna 

var�lm��t�r (Malik ve di�., 2012: 8). Bu bulgu ise terfi imkânlar�n�n i� tatminini 

art�raca�� varsay�m�n� desteklemektedir.  

2.4.1.3. Di�er Örgütsel Faktörler 

Ödemeler ve terfi imkânlar� unsurlar�na ek olarak tepe yönetiminin deste�i, örgütün 

fiziki ve teknik altyap�s�, yöneticilerin tutumu, denetim, örgüt içi ileti�im tarz� ve dolayl� 

ödemeler gibi birtak�m örgütsel etmenler de çal��anlar�n i� tatmini etkileyebilmektedir. 

Bu k�s�mda k�saca söz konusu faktörlere yer verilecektir. 

Çal��anlar�n i� tatminini etkileyebilecek faktörlerden biri tepe yönetiminin deste�idir. 

Çal��anlar�n amirlerinin yetenekli ve yeterli oldu�unu dü�ündüklerinde bu durumun i�

tatmini de olumlu yans�yabilmektedir. Benzer �ekilde çal��anlar�n amirleri ile ileti�im 

kanallar�n�n aç�k olmas� ve amirlerinin çal��anlar�n fikirlerine sayg� duydu�u ortamda 

tatmin seviyesi yükselebilmektedir (Greenberg, 1999: 84). Yöneticilerin çal��anlara ilgi 

göstermesi, çal��anlar�n problemlerini dinlemeleri ve çal��anlarla resmi ili�kiye ek 

olarak resmi olmayan ili�ki a�lar�n� geli�tirmesi gibi hususlar çal��anlar�n i� tatminini 

art�rabilmektedir (Özdemir, 2009: 104). Bu bak�mdan çal��anlar ve yöneticiler 

aras�ndaki ili�ki bireyin i�ini sevmesinde belirgin rol oynayabilmektedir. 

Çal��ma ko�ullar� ve i�yerinin fiziksel altyap�s� çal��anlar�n i� tatmini etkileyebilecek bir 

di�er etkendir. Çal��anlar�n çal��t�klar� örgüte yönelik tutumlar�, i�leri ve örgütle ilgili 

birçok unsurdan etkilenebilmektedir (Özsoy ve di�., 2013). Söz konusu unsurlardan 

birisi ise çal��ma ko�ullar�d�r. Örgütte çal��ma ko�ullar�n�n iyi oldu�u (temiz ve çekici 

bir ortam) ko�ullarda, çal��anlar i�lerinde devam etmekte zorlanmazlar. Aksine çal��ma 

ko�ullar�n�n kötü oldu�u ortamlarda ise (s�cak, gürültülü, pis ortamlar) çal��anlar i�lerini 

yapmada zorlan�rlar. Bu durum ise çal��anlar�n i� tatminine yans�yabilmektedir 

(Luthans, 2010: 144). Bu bak�mdan bir örgütte çal��ma ko�ullar�n�n iyi olmas�, 

çal��anlar�n i� tatmine olumlu etkilerde bulunabilmektedir (Luthans, 2010: 144). Bu 

sebeple örgütlerde çal��ma ko�ullar�n�n iyile�tirilmesi için i� yerinin fiziksel altyap�s� ve 

di�er unsurlar bireyin sa�l���n� olumsuz �ekilde etkileyebilecek etkenlerden 

ar�nd�r�lmal�d�r. Ek olarak i�yerinin �s�s�, ayd�nlatma imkânlar�, havaland�rma sistemi ve 

nem oran� i� yerinde elveri�li çal��ma ortam� olu�turmada önemli etkenlerdir. Söz 
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konusu unsurlar�n iyile�tirilmesi ve geli�tirilmesi bireyin i�inden duydu�u tatmini 

art�rabilmektedir (Ba�aran, 2000: 220). Nitekim günümüz �artlar�nda örgütlerin söz 

konusu altyap�sal destekleri sunmas� zorunlu tutulmaktad�r. 

Denetim, i� tatmini ile ili�kili olabilecek bir di�er husustur. Denetim tarzlar�n�n iki 

boyutunun i� tatminini etkileyece�i söylenebilir. Bunlardan ilki çal��an merkezli 

denetim anlay���d�r.  Bu ise çal��anlar�n amirinin ya da denetleyicisinin çal��anlara 

ki�isel özen göstermesi ve onlar� dikkate almas� yoluyla sa�lanabilir. �kinci boyut ise 

çal��anlar�n kararlara kat�l�m�na müsaade edilmesidir (Luthans, 2010: 143). Çünkü 

örgütte denetimin olumlu geri bildirim sa�lay�c�, yard�m edici ve yol gösterici olmaktan 

ziyade oldukça s�k�, kusur aray�c�, üstünlük gösterici ve küçük dü�ürücü nitelikte olmas� 

çal��anlar�n i�inden duydu�u tatmini etkileyebilmektedir. Bu sebeple çal��anlar 

demokratik denetime, özellikle de özdenetime yer veren örgütlerde çal��may� tercih 

etmektedir (Ba�aran, 2000: 220). Bu bak�mdan örgütlerin nitelikli personeli örgüte 

çekmesi ve örgütte tutabilmesi için denetim konusunda bask�c� olmamas� gerekir. 

Çal��ma gruplar� ise i� tatmininde etkili olabilecek bir di�er önemli husustur. Çünkü 

çal��ma gruplar� bireylerin örgütte olu�an informal ileti�im a�� aç�s�ndan ve bu sayede 

bireyin sosyalle�ebilmesi ad�na önem arz etmektedir. Bu bak�m�ndan çal��ma gruplar� 

ya da tak�m�n�n do�as�, i� tatminini etkileyebilmektedir. Örne�in arkada� canl�s�, 

payla��mc� ve i�birlikçi tak�m üyeleri ya da i� arkada�lar� bireylerin i� tatmini 

art�rabilmektedir. Çünkü böyle bir ortamda birey kendini daha rahat hissedebilmektedir. 

Bununla birlikte grup ya da ekip üyelerinin fikirlerinin dinlendi�i ve gerekli durumlarda 

ihtiyaç duyulan deste�in sa�land��� çal��ma �artlar�nda çal��anlar�n yarat�cl��� 

geli�ebilmektedir. Bu durum ise çal��anlar�n i�lerinden duyduklar� tatmine de 

yans�yabilmektedir.  

Öte yandan anla��lmas� zor ve uyumsuz bir tak�m ya da grup üyesi ise di�er bireylerin 

tatminini olumsuz etkileyebilmektedir (Luthans, 2010: 143). Bu bak�mdan çal��ma 

gruplar�n�n yap�s� ve bu grup üyeleri aras�ndaki ileti�im tarz� da i� tatmini 

etkileyebilmektedir. Çünkü tak�m çal��mas�n�n oldu�u ortamlarda sosyal ili�kilerin 

önemi bireyler ve örgütler aç�s�ndan daha da artmaktad�r. Bu bak�mdan gerek tak�m 

üyelerinin i�lerinden duydu�u tatminin artmas� gerekse tak�m çal��malar�n�n etkinli�i 

aç�s�ndan, yönetimin tak�m üyeleri aras�nda ileti�imin iyile�mesi için birtak�m 
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uygulamalara ba�vurmas� gerekir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5,6). Çünkü belirtildi�i 

gibi i� gruplar� çal��an�n i� tatminine do�rudan etki edebilmektedir. Örne�in tak�m 

çal��mas�nda herhangi bir tak�m üyesinin kendisini tak�mda yabanc� hissetmesi, 

çal��an�n moralinin dü�mesine ve i�inden duydu�u tatminin azalmas�na sebep olabilir 

(Özdemir, 2009: 103). Bu bak�mdan sadece söz konusu uygulamalara gitmenin yeterli 

olmad��� ayn� zamanda bu uygulamalar�nda etkin yönetilmesi gerekti�i söylenebilir. 

Yöneticilerin çal��anlara yönelik övgüde bulunmas� da çal��anlar�n motive olmas� ve 

i�lerinden sa�lad��� tatmininin artmas�nda önemli role sahiptir. Çünkü çal��an�n yapm��

oldu�u i�in niteli�inden dolay� övülmesi, i�inden duydu�u tatmini olumlu yönde 

etkileyebilmektedir (Ba�aran, 2000: 220).  Ronra ve Chaisawat (2009) 356 tane otel 

çal��an�n i� tatmini etkileyen hususlar�n� inceledi�inde �ba�ar�lar kar��s�nda takdir 

görme� çal��anlar�n tatmini etkileyen faktörler aras�nda ilk s�ray� alm��t�r. Bu durum 

övgünün çal��anlar�n i� tatmini üzerindeki rolünü vurgulamaktad�r (Ba�aran, 2000). Bu 

bak�mdan çal��anlar�n yapt��� ba�ar�l� i�lerin sonucu takdir edilmesi ve çal��ana belirli 

yollarla övgüde bulunulmas� yöneticiler göz ard� etmemelidir. Çal��anlar�n takdir 

edilmesi, ba�ar�lar�n�n görmezden gelinmedi�inin fark�na varmas�na ve böylelikle 

ba�ar�lar�n�n devaml�l���na katk� sa�layabilmektedir. 

Örgütsel gücün merkezden uzakla�t�r�lmas� çal��anlar�n i� tatmini aç�s�ndan önemli bir 

di�er etkendir. Örgütsel gücün örgütte sadece birkaç ki�i taraf�ndan toplan�ld���n�n 

çal��anlar taraf�ndan alg�lanmas�, çal��anlar�n kendilerini güçsüz ve etkisiz hissetmesine 

sebebiyet verebilmektedir. Bu durum ise tatminsizli�e yol açmaktad�r. Bunun tersine 

örgütte çal��anlara örgüt içi bir tak�m kararlar al�n�rken fikirlerinin sorulmas� ve onlara 

özgürce kararlara kat�lma olana��n�n sa�lanmas� da tatmin seviyesini art�rabilmektedir 

(Greenberg, 1999: 85). K�sacas� örgütteki çal��anlar� yönetime ve birbirlerine 

yak�nla�t�ran s�cak bir örgüt iklimi olu�turulmas� önerilebilir. 

�� ve çal��an uyumu, gerek çal��anlar�n i�inde mutlu olmas� gerekse örgütsel performans 

aç�s�ndan oldukça önemli bir etkendir. Çünkü çal��an i�inde yeteneklerini kullanabiliyor 

ve ilgi alanlar� ile ilgili u�ra�lara girebiliyorsa i� tatmin seviyesi de artabilmektedir. 

Örne�in üniversite ö�rencilerinin mezun oldu�u alanlarda çal��mas�, i�lerinden duydu�u 

tatmini art�rabilmektedir (Greenberg, 1999: 85). Çünkü birey bu durumda bilgi sahibi 

oldu�u i�i yerine getirmektedir. Fakat belirtmek gerekir ki bu durum birçok makro 
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sosyo-kültürel ve ekonomik unsurlar gibi birçok makro faktörden etkilenebilmektedir. 

Bununla birlikte çal��an�n kültürel de�erleri, ki�ilik özellikleri ve beklentileri ile uyumlu 

i�lerde çal��abilmesinin sa�lanmas�, dolayl� olarak çal��anlar�n i� tatminlerini de 

art�rabilmektedir. 

Yöneticilerin tavr� ve tutumu bir örgütte çal��anlar�n örgütü ve i�i sevmesi hususunda 

etkili olabilmektedir. Çünkü çal��anlar�n yöneticilerin tutumlar� ve davran�� �ekillerine 

yönelik beklenti ve istekleri ile uygulamada ortaya ç�kan sonuç aras�ndaki uyumsuzluk, 

tatminsizli�e yol açabilmektedir. Yöneticilerin benimsedi�i ileti�im tarz�, olaylara 

yakla��m� ve astlar� ile olan ileti�imi, çal��anlar�n yöneticilere yönelik yarg� ve 

dü�üncelerinin geli�mesinde önemli etkenlerdir. Çal��anlar�n yöneticilere yönelik 

dü�üncelerinin olumlu olmas� ise i� tatminini art�rabilecek bir etkendir (A�an ve 

Erenler, 2008: 205). Bu bak�mdan yönetim ve çal��anlar aras�ndaki ileti�im kanallar�n�n 

aç�k olmas� gerekir. 

Örgüt içinde i� ile alakal� f�rsatlar�n varl��� da çal��an�n i� tatminini art�rabilmektedir. 

Örne�in çal��an�n projelere kat�lma, yurt içi ve yurt d��� farkl� bölgelerde e�itim ya da 

benzeri programlara dahil olma ve daha fazla sorumluluk alabilme gibi imkânlar�, 

i�inden duydu�u tatmini art�rabilmektedir (Özdemir, 2009: 103). Özellikle belirli 

meslek gruplar�nda i�in do�as� gere�i söz konusu uygulamalara s�kça ba�vurulmas� 

mümkündür. Ancak birtak�m i�lerde bu imkânlar k�s�tl� olabilmektedir. Bu durumda ise 

çal��an�n monotonlu�unun k�r�lmas� için belirli birtak�m etkinliklere ba�vurulabilir.  

Dolayl� ödemeler ve benzeri uygulamalar da çal��anlar�n i�lerinden duydu�u tatmin 

seviyelerinin artmas�n� sa�layabilmektedir (A�an ve Erenler, 2008: 205). Öte yandan 

belirtmek gerekir ki örgütteki her bireyin dolayl� ödemelerden motive olma oran� 

farkl�la�abilir. K�sacas� ödemelerin ve dolayl� ödemelerin artmas� her durumda i�

tatmini ile sonuçlanmayabilir.  

Öte yandan i� tatmini etkileyecek unsurlar i�in kendisi, çal��an, sektör, ülke gibi temel 

de�i�kenlere ba�l� olarak farkl�la�abilmektedir. Bu bak�mdan i� tatmini etkileyebilecek 

örgütsel faktörlerin tamam�ndan bahsedebilmek oldukça zordur. Yukar�da paragraflar 

halinde verilen unsurlara ek olarak i� arkada�lar�, e�itim olanaklar�, örgütün yerle�kesi, 

örgütün bulundu�u bölge, örgütün toplumdaki imaj� ve i� güvenli�i gibi faktörler de i�

tatmini etkileyebilecek faktörler aras�nda gösterilebilir.  
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2.4.2. Bireysel Faktörler  

Bireysel bir tak�m özelliklerin çal��anlar�n i�lerinden duyduklar� tatminlerinin 

farkl�la�mas�na sebep olaca�� dü�ünülmektedir. Bireyin ki�ili�i, karakteri, huyu, hayat 

felsefesi, olay ve olgular� ele al�� �ekli, tercihleri, e�itim ve kültür seviyesi, inanç ve 

de�erleri i� tatmini ile ili�kili olabilecek bireysel faktörler aras�nda gösterilebilir. 

Bununla birlikte ya�, cinsiyet, medeni durum gibi demografik özellikler de bireysel 

faktörler aras�nda say�labilir (Yelbo�a, 2007: 2). Çal��man�n bu bölümünde i� tatmini ile 

ili�kili olabilecek bireysel faktörlerden baz�lar�ndan k�saca bahsedilecektir. 

�� tatmininde farkl�l��a sebep olan temel demografik de�i�kenlerden en önemlilerinden 

biri cinsiyettir. ��in do�as� gere�i çal��andan bekledi�i bir tak�m meziyetlerin, i�gören 

aday�nda bulunmas� veya bulunmamas� durumunda ya da i�in bireyin f�trat�na uygun 

olup olmamas� söz konusu oldu�unda çal��anlar�n i�lerinden duyduklar� tatmin 

seviyelerinde bir tak�m farkl�l�klar gözlemlenebilmektedir. Örne�in çocuk bak�m� ile 

ilgili i�lerde kad�n çal��anlar�n daha yüksek i� tatminine sahip olaca�� beklenmektedir.  

Cinsiyete göre i� tatmininin farkl�la�mas�na yönelik birtak�m bilimsel çal��malar 

yap�lm��t�r. Çal��malar neticesinde elde edilen bulgular birbirinden 

farkl�la�abilmektedir. 307 kamu ve özel sektör çal��an� üzerinde yap�lan bir çal��mada 

cinsiyete göre i� tatminin farkl�la�t��� ve kad�nlar�n daha dü�ük tatmin seviyesine sahip 

oldu�u sonucu elde edilmi�tir (Çar�kç�, 2004: 83). Soyer ve Can��n (2007) beden e�itimi 

ö�retmenlerinin i� tatmini ile mesleki beklentileri ve alg�lad�klar� mesleki destek 

aras�ndaki ili�ki incelendikleri çal��mada ise kad�nlar�n i� tatmin seviyesinin, 

erkeklerinkinden daha fazla oldu�unu tespit etmi�lerdir. Öte yandan Bozkurt ve 

Bozkurt� un  (2008: 13) yapt��� bir ara�t�rmada i� tatmini ve cinsiyet aras�nda anlaml� 

ili�kiye rastlamam��t�r. Görüldü�ü gibi sonuçlar farkl�la�abilmektedir. Bu farkl�l���n 

arkas�nda, ailevi ve toplumsal roller, bireysel beklentiler, yap�lan i�in karakteristik 

özellikleri (Hodson, 1989), fiziki yeterlilik gibi faktörlerin de rol oynayabilece�i ileri 

sürülebilir. 

Stres, i� tatmini etkileyebilecek bir di�er de�i�kendir. Çal��anlar�n stres seviyelerinin 

yüksek olmas� durumunda i� tatminleri dü�ebilmektedir. Örne�in çal��an�n ki�isel 

ya�am� ile uyu�mayan i�lerde ya da i�in kayg�, gerginlik gibi istenmeyen duygulara 

sebep olmas� durumunda stres artar ve bu da bireyin i� tatminine yans�yabilmektedir 
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(Özdemir, 2009: 103). Nitekim bir ara�t�rmada stres ile i� tatmini aras�nda negatif ve 

anlaml� ili�kiler bulunmu�tur (Chathapuram, 1991: 37). Özellikle baz� i� kollar�nda i�in 

do�as� gere�i stresli çal��ma ko�ullar�n�n varl���ndan bahsetmek mümkündür. Bu 

durumda öncelikle bireyin ruhsal sa�l��� için çal��anlar�n stres seviyelerinin optimum 

seviyede tutulmas� için çe�itli uygulamalara ba�vurulabilir. Örne�in i� yükünün ve 

sorumlulu�un azalt�lmas�, bireyin yetenekleri ile uyu�an i�lerde çal��t�r�lmas� ve i�

saatlerinin esnetilmesi gibi uygulamalar etkili sonuçlar verebilmektedir. 

�� görenin ki�ili�i bireylerin i�lerinden duyduklar� tatminin derecesini etkileyebilecek 

bir di�er önemli de�i�ken olarak de�erlendirilebilmektedir. Kendine güvenen ve öz 

benlik duygusunu gerçekle�tiren çal��anlar, i�inden daha yüksek seviyede tatmin 

duyabilmektedir. Bununla birlikte övülmeye onaylanmaya daha az ihtiyaç olan, 

ele�tirilerden çabuk k�r�lmayan bireyler i�lerinden daha yüksek doyum sa�larlar 

(Ba�aran, 2000: 220). Öte yandan stresli, gergin, mükemmeliyetçi ve beklentileri 

yüksek ki�ilerin tatmin seviyesi de dü�ebilir. Yine bireyin ki�ilik özelli�i ile yapt��� i�in 

uyu�mas� ise çal��anlar�n i�lerini sevmesinde önemli bir etkendir. Örne�in d��adönük ve 

konu�kan bir bireyin bilgisayar ba��nda ve tek ba��na çal��aca�� bir i�te çal��mas� 

i�inden duydu�u tatmini azaltabilir. Bu konu bölüm sonunda detayl�ca ele al�nm��t�r. 

�� tatminini etkileme potansiyeline sahip ve i� tatmini ile ili�kili olabilecek faktörlerden 

ana hatlar� ile bahsettikten sonra belirtmek gerekir ki çal��anlar�n i�i, e�itim seviyesi ve 

ekonomik durumu gibi unsurlar farkl� de�i�kenlerin i� tatminini oransal olarak de�i�ik 

miktarda etkilemesine sebebiyet verebilmektedir. Öte yandan kültürler aras� farkl�l�klar, 

politik düzenlemeler, ülkeler aras� farkl�l�klar (Serrano ve Vieira, 2005) ve ülkelerin 

geli�mi�lik düzeyi (Robbins, 2012) gibi hususlar da i� tatmininin belirleyicilerinden 

bahsederken etki ve ili�kinin farkl�la�abilece�i unsurlard�r. 

2.5. �� Tatminin Sonuçlar�  

Çal��anlar�n i�leri ile ilgili olumlu dü�ünceler beslemeleri ba�ta kendilerine, daha sonra 

hizmet sundu�u ki�ilere, (Bölükba�� ve di�., 2009: 347) ve son olarak çal��t��� örgüte 

olumlu sonuçlar sa�layabilmektedir. Bu bak�mdan i� tatminin yüksek olmas�, sa�lad��� 

olumlu ç�kt�lar sayesinde toplumsal, örgütsel ve bireysel aç�dan arzu edilen bir sonuçtur. 

Fakat belirtmek gerekir ki i� tatmini öncelikle i�i bizzat yapan bireyin psikolojik sa�l��� 

aç�s�ndan önem arz etmektedir. Çünkü i�inde mutlu olan birey bunu ailesi ve yak�n 
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çevresine yans�tmaktad�r. Böylelikle genel anlamda i� tatmini toplumsal aç�dan istenen 

bir durum olarak kar��m�za ç�kmaktad�r. Bu bak�mdan i� tatmini sadece çal��an�n i�inde 

daha ba�ar�l� olaca�� ve örgütsel etkinli�i art�raca�� için önemli de�ildir (Luthans, 2010: 

144). Dolay�s�yla i� tatmini art�c� unsurlar�n uygulamaya konmas�n�n sebebi olarak 

sadece örgütsel etkinli�in sa�lanabilmesi dü�ünülmemeli ve bir bütün olarak elde 

edilecek kazan�m için örgütsel uygulama ve politikalar belirlenmelidir. 

��inde mutlu olan birey bunu hem i� arkada�lar�na hem ailesine hem de çevresinde 

etkile�imde bulundu�u birey ve gruplara do�rudan ya da dolayl� olarak yans�tmaktad�r. 

�� ya�am�nda istedi�i olanak ve ko�ullar� makul düzeyde elde eden, k�saca 

gereksinimlerinin ço�unu kar��layan bir kimsenin maddi ve manevi doyumu yakalad��� 

için gerek i�, gerekse i� d��� ya�am�nda huzurlu ve mutlu olaca�� söylenebilir. Öte 

yandan istedi�i bir i�i yapamayan, i�yerine ili�kin beklentilerini kar��layamayan, 

yönetici ve çal��ma arkada�lar� ile iyi ili�kiler kuramayan birey ise i� tatminzsili�i 

ya�ayabilmektedir. Benzer �ekilde isteklerinin sürekli göz ard� edildi�i bir ortamda 

çal��an, k�sacas� gereksinimlerini belli düzeyde kar��layamayan birey, örgüte yönelik  

olumsuz tutumlar içerisine girece�inden i� ve i� d��� ya�am� da bu durumdan olumsuz 

yönde etkilenebilmektedir  (Örücü ve di�., 2006: 40). Bu bak�mdan i� tatmininin ya da 

i� tatminsizli�inin sonuçlar� geni� yelpazede bireyi, örgütü ve toplumu 

ilgilendirmektedir. 

�� tatmini örgütsel davran�� disiplini kapsam�nda en çok çal���lan konular aras�nda yer 

almaktad�r (Luthans, 2010: 141). Çünkü i�, bireyin hayat�nda son derece önemlidir 

(Smith, 2007) ve i�le ilgili hususlar bireyin aile ya�am�n� etkileyebilmektedir (Örücü ve 

di�., 2006: 39; Locke, 2009: 108). Bununla birlikte i� tatmini, ya�am tatmini (Iverson ve 

Maguire, 1999: 17; Keser, 2005; A�an ve Erenler, 2008; Murad, 2010; Yi�it ve di�., 

2011) ile ili�kili olmas� ve i�in ayn� zamanda bireyin sosyalle�mesine de vesile olmas� 

(Soysal, 2003: 5) örgütlerin i� tatmini ile ilgili tüm de�i�kenleri önemsemelerini gerekli 

k�lmaktad�r. 

Öte yandan i� tatmininin performans (Petty ve di�., 1984: 719; Rahman ve Sen, 1987; 

Judge ve di�., 2001; Gül ve di�., 2008; Shokrkon ve Naami, 2009: 39), i�ten ayr�lma 

niyeti (Çekmecio�lu, 2006; Randhawa, 2007: 149; Gül ve di�., 2008; Mahdi ve di�., 

2012: 1518),  devams�zl�k (Rahman ve Sen, 1987), i�gören devir h�z� (Gregory, 2011: 
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29), motivasyon (Ayup ve Rafif,  2011: 332), örgütsel ba�l�l�k (Shore ve Martin, 1989; 

Lumley ve di�., 2011: 100) ve örgütsel vatanda�l�k davran��� (Shokrkon ve Naami, 

2009: 39; Mert, 2010: 117; Mohammad ve di�., 2011: 149; Swaminetha ve Jawahar, 

2013) gibi temel de�i�kenlerle ili�kili oldu�u tespit edilmi�tir. Bu bak�mdan i�

tatmininin, ili�kili oldu�u boyut ve de�i�kenler aç�s�ndan örgütlerin stratejik amaçlar�na 

ula�abilmeleri ve sürdürülebilirli�i aç�s�ndan kritik bir role sahip oldu�u söylenebilir. 

2.6. Akademisyenlerin �� Tatminine Yönelik Yap�lm�� Çal��malar�n �ncelenmesi  

Akademisyenlerin i� tatminine yönelik yap�lan ara�t�rmalar oldukça önemlidir. Çünkü 

Türkiye�nin yüksekö�renimde kalitesini mevcut durumdan daha iyi seviyeye 

ç�karabilmesinde akademisyenlerin i�lerinden duydu�u tatmin etkili olabilmektedir. 

Ülkemizde akademisyenlerin beceri ve kabiliyetlerinin daha da artmas�, yetenekli ve 

istekli ki�ilerin akademi dünyas�na kat�lmas� ve böylelikle gelecek nesillerin daha iyi 

yeti�mesine zemin haz�rlayabilir. Bununla birlikte akademisyenlerin i�lerinden duydu�u 

tatmin seviyesinin yükselmesi, bilimsel çal��malar�n ivme kazanmas� ve ülkemizin 

uluslararas� alanda imaj�n�n hâlihaz�rdaki konumundan daha iyi noktaya gelmesine katk� 

sunabilir. Bu bak�mdan "Mutlu akademisyen i�ini daha iyi yapar" varsay�m�ndan yola 

ç�karak, akademisyenlerin i� tatmini etkileyen faktörlerin incelenmesi ve söz konusu 

faktörlerin iyile�tirilmesi ülkemiz aç�s�ndan ihtiyaç duyulan bir husustur (Karaman ve 

Altuno�lu, 2007; Keser, 2006; akt. Serinkan ve Bardakç�, 2007: 154-155).  

Ek olarak ülkemizde görev yapan akademisyenlerin ülke kalk�nmas�nda, üniversiteli 

ö�rencilerin e�itim ve ö�retiminde ve i� dünyas�n�n yönlendirilmesinde büyük rolleri 

vard�r. Bu bak�mdan üniversitelerde görev yapan ö�retim elemanlar�n�n temel görevleri 

olan e�itim, ara�t�rma ve sosyal sorumluluk konular�n�n daha iyi yerine getirilebilmesi 

için yapm�� olduklar� i�lerden tatmin duymalar� gerekir (Serinkan ve Bardakç�, 2007: 

152).  

Ülkemizde akademisyenlerin i� tatminlerini belirlemeye ve i� tatminlerine etki eden 

faktörleri incelemeye yönelik yap�lan çal��ma say�s� oldukça azd�r. Bu konuda son 

y�llarda çal��malar�n say�s� artmaktad�r. Ancak konu ile ilgili daha fazla çal��maya 

ihtiyaç duyuldu�u söylenebilir. Konu ile ilgili yap�lan çal��malar incelendi�inde ise 

akademisyenlerin çe�itli noktalarda i�ten duyduklar� tatmin seviyesinin dü�ük oldu�u 

gözlemlenmektedir. Bununla birlikte söz konusu çal��malar amaç, kapsam, ölçüm 
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araçlar� ve örneklem bak�m�ndan farkl�l�k gösterdi�i için ara�t�rma sonucunda elde 

edilen bulgular çe�itli konularda birbirinden farkl�la�maktad�r.  

A�a��da ulusal ve uluslararas� alanda konu ile ilgili yap�lm�� çal��malar�n bulgular�na 

yer verilip genel bir de�erlendirme yap�lacakt�r.  

Boran��n (2011: 156) akademisyenlerin i� tatminlerine ili�kin yapt��� çal��mada, 

akademisyenlerin genel i� tatmininin �l�ml� seviyede oldu�u bulgusu elde edilmi�tir. 

Ölçekte yer alan ifadelerden sosyal statünün en yüksek, i�ten elde edilen ücretin ise en 

dü�ük seviyede skor ald��� tespit edilmi�tir. Ayr�ca profesörlerin i� tatmin seviyesinin 

di�er ö�retim üye ve elemanlar�n�nkinden daha yüksek seviyede oldu�u sonucuna 

var�lm��t�r. Bununla birlikte demografik de�i�kenlerden ya��n ve hizmet süresinin, i�

tatmini ile istatistiksel aç�dan anlaml� ili�ki gösterdi�i bulgusu da elde edilmi�tir. 

Karaman ve Altuno�lu, (2007) sekiz kamu üniversitesinden 138 akademisyenin kat�l�m� 

ile yürüttükleri çal��ma sonucunda akademisyenlerin i� tatmini düzeylerinin; özgürce 

karar verebilme, yeni programlar uygulamak için �artlar�n uygun olmas�, di�er 

çal��anlarla i�birli�i ve ücret faktörlerinden etkilendi�i sonucuna var�lm��t�r (Karaman 

ve Altuno�lu, 2007: 109). 

Pamukkale Üniversitesi�nde görev yapan akademisyenlerin i� tatminlerine ili�kin 

yap�lan ara�t�rmada toplam 122 ö�retim eleman�ndan geçerli veri elde edilmi�tir. 

Ara�t�rma sonucuna göre; ö�retim elemanlar�n�n i� tatminlerini en çok ekip yönetimi, 

i�in niteli�i ve karar verme etkilerken en az ise ücretin ve terfi faktörünün etkiledi�i 

tespit edilmi�tir (Serinkan ve Bardakç�, 2007: 152).  

Türk üniversitelerinden 156 akademisyen vas�tas� ile yap�lan bir di�er çal��mada, 

çal��an tatmini ile cinsiyet aras�nda anlaml� bir farkl�l�k bulunamam��t�r. Bu çal��mada 

ya�a göre i� tatmini incelendi�inde ise 20-30 ve 31-40 ya� aral���ndaki 

akademisyenlerin i� tatmin düzeyi oldukça dü�ük ç�km��t�r. 41-50 ya� aras�ndaki 

akademisyenlerin tatmin düzeylerinin ise nispeten daha yüksek seviyede oldu�u 

sonucuna var�lm��t�r. Öte yandan akademisyenlerin i� tatmini ile çal��ma süresi aras�nda 

anlaml� bir farka rastlanmam��t�r (Keser, 2006 akt. Serinkan ve Bardakç�, 2007: 154-

155). 

Akademik personelin tükenmi�lik ve i� tatmini düzeylerini belirleme amac�yla Kafkas 

Üniversitesi akademik personeli üzerinde bir ara�t�rma yap�lm��t�r. Toplam 218 geçerli 
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anket formunun topland��� ara�t�rma bulgular�na göre akademisyenlerin i�in niteli�i ve 

i� güvenli�i düzeylerinin tatminkâr oldu�u; ancak ücret, be�eri ili�kiler, çal��ma 

ko�ullar� ve terfi düzeylerinin k�smen tatminkâr oldu�u bulgusuna ula��lm��t�r 

(Naktiyok ve Kayg�n, 2012: 23). 

Akman ve di�., (2006) taraf�ndan ö�retim elemanlar�n�n i� doyumlar�n� etkileyen 

faktörlere ili�kin görü�lerinin ortaya konulmas� amaçlanm��t�r. Bu çal��mada elektronik 

ortam vas�tas�yla 488 Ö�retim eleman�na ula��lm��t�r. Ara�t�rma sonuçlar�na göre 

ö�retim elemanlar�n�n i�lerinden tatmin duymalar� ile ilgili olarak; yapt�klar� i�in 

kendileri için anlaml� olmas�, sorumluk almalar�n�n sa�lamas�, mesleki geli�imlerinin 

desteklemesi ve yöneticiler taraf�ndan önemsenmeleri gibi hususlar� çok önemli 

gördükleri sonucuna var�lm��t�r (Akman ve di�., 2006: 11).  

Bir di�er çal��mada akademisyenler i�lerinden duydu�u tatmin düzeylerine göre 

kategorize (Memnun, Tatmin, Tatmin de�il) edilmi�tir. Bu kapsamda akademisyenlerin 

i�in niteli�i, prestij, akademik ortam, amirin tutum davran��lar� ve çal��ma arkada�lar� 

boyutlar�ndan duyduklar� tatmin/tatminsizlik dereceleri aras�nda istatistiksel olarak 

anlaml� farkl�l�klar�n oldu�u bulgusu elde edilmi�tir (Ba�, 2002: 19). 

K.K.T.C. (Kuzey K�br�s Türk Cumhuriyeti) Yak�n Do�u Üniversitesi�nde görev yapan 

akademik personelin i� tatmin düzeylerinin ölçülmesinin amaçland��� çal��mada, Yak�n 

Do�u Üniversitesi�nin baz� fakültelerinde çal��an akademisyenlerin 76�s�na anket 

uygulanm��t�r. Sonuç olarak akademisyenlerin i� doyum düzeylerinin yüksek oldu�u 

bulgusu elde edilmi�tir.  Öte yandan bu çal��mada akademisyenlerin görev yapt�klar� 

fakülteleri, akademik unvanlar�,  e�itim durumlar�, meslekteki toplam hizmet süreleri, 

ya�lar�, medeni durumlar� ve cinsiyetlerine göre i� tatmin düzeyleri aras�nda istatistiksel 

aç�dan anlaml� bir fark bulunamam��t�r (Dorsan, 2007).   

Kanada�da görev yapan akademisyenlerin i� tatmine yönelik yap�lan bir ara�t�rmada, 

kat�l�mc�lar�n yakla��k % 74�ünün i�inden yüksek seviyede tatmin oldu�u tespit 

edilmi�tir. Öte yandan % 10�dan daha az akademisyen ise i�lerinden memnun 

olmad�klar�n� dile getirmi�lerdir (Weinrib ve di�., 2011: 4). 

Uganda�da iki ayr� üniversiteden 182 kat�l�mc� vas�tas�yla gerçekle�tirilen B�R 

ara�t�rmada; ya�, akademik pozisyon ve görev süresi gibi de�i�kenlerin 

akademisyenlerin i� tatmininde etkili oldu�u tespit edilmi�tir. Ayn� zamanda bu 
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ara�t�rmada! akademisyenlerin! i�! arkada�lar�,! yönetim! ve! i�in! içsel! özelliklerinden!

memnun! olduklar�! sonucuna! ula��lm��t�r.! Akademisyenlerin! i�! tatminsizli�inde! ise!

ücret,!terfi!imkânlar�!ve!fiziki!�artlar�n!etkili!oldu�u!bulgular�!elde!edilmi�tir!(Ssesanga!

ve!Garrett,!2005:!52).!

Sekiz!ayr�!ülkede!(Avusturalya,!Almanya,!!Hong!Kong,!�srail,!Meksika,!��veç,!�ngiltere!

ve! ABD)! akademisyenlerin! i�! tatminin! incelendi�i! çal��mada! üniversite! atmosferi,!

topluluk!duygusu,!meslekta�larla!olan! ili�kiler,!moral!ve!çal��ma!ortam�n�n! i�! tatminin!

önemli!yorday�c�lar�!oldu�u!tespit!edilmi�tir!(Lacy!ve!Sheehan,!1997:!305).!

Görüldü�ü! gibi! gerek! ülkemizde! gerekse! uluslararas�! alanda! akademisyenlerin! i�

tatminini! etkileyen! faktörlerin! ve! i�! tatmin! düzeylerinin! incelendi�i! çal��malarda!

birbirinden! farkl�! bulgulara! ula��lm��t�r.! Söz! konusu! çal��malar! incelendi�inde!

akademisyenlerin! i�! tatminsizli�inin! arkas�nda! yatan! dinamiklerin! ba��nda! d��sal! yani!

i�in!do�as�!harici! faktörlerin!yer!ald���!varsay�labilir.!Çünkü!genel!olarak!bak�ld���nda!

ara�t�rma! bulgular�! ücret,! kararlara! kat�l�m,! fiziki! �artlar! gibi! unsurlarda! tatminsizlik!

ya�and���na!i�aret!etmektedir.!Öte!yandan!i�in!do�as�!gere�i!i�te!bulunan!ö�retmek,!yol!

göstermek,! ara�t�rma! yapmak! gibi! hususlarda! i�! tatminsizli�ine! yönelik! bulgulara!

rastlan�lmam��t�r.! Ek! olarak! belirtmek! gerekir! ki! ülke! ekonomisi! ve! sosyo-kültürel!

unsurlar!gibi!makro!faktörler!de!akademisyenlerin!i�! tatmininde!ya!da!tatminsizli�inde!

rol!oynayabilecek!önemli!unsurlard�r.!!

2.7. �� Tatmini ve Ki�ilik Aras�ndaki �li�ki  

��!tatmini!bireyin!i�ine!yönelik!temel!boyutlar�n�n!kendisini!ne!derece!memnun!etti�inin!

de�erlendirmesidir.!Bu!bak�mdan!bireyin!kendi!alg�s�!söz!konusu!oldu�u!için!i�!tatmini,!!

bireyden!bireye!de�i�en! bir! özellik!gösterir.!Örne�in!bir! ki�i! için! yükselme!olanaklar�!

birinci! planda! doyum! sa�larken! di�er! bir! ki�i! için! ücret! birinci! planda! olabilmektedir!

(Örücü!ve!di�.,!2006:!40).!Bununla!birlikte!bireylerin!sahip!olduklar�!ki�ilik!özellikleri!

ise!bireysel!beklenti!ve!de�erlerde!farkl�l�k!olu�mas�nda!rol!oynayabilmektedir.!!

Bireysel! baz�! farkl�klar! örgütsel! amaçlara! ula�mada! kritik! role! sahip! birtak�m! ç�kt�lar!

üzerinde! etkili! olabilmektedir.! ��! tatmini! ise! söz! konusu! ç�kt�lar! aras�nda! en! önemli!

de�i�kenlerden! biridir.! Bu! bak�mdan! ki�ilik! özellikleri! ve! i�! tatmini! aras�ndaki! ili�ki!

ara�t�rmac�lar!taraf�ndan!yayg�n!çal���lan!bir!aland�r.!
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Bireyin ki�ili�ini ve i�inden duydu�u tatmini etkileyen birçok faktörden bahsetmek 

mümkündür. Fakat bu çal��mada A Tipi ve B Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas� kapsam�nda 

ki�ilik özelliklerinin, bireyin i�inden duydu�u tatmin ile ili�kili olup olmad��� 

incelenecektir. Genel olarak farkl� ki�ilik tipolojileri ile i� tatmini aras�ndaki ili�kinin, 

ya da ki�ilik özelliklerinin i� tatmine olan etkisinin incelendi�i belli say�da çal��maya 

elektronik ortamda yap�lan taramalar neticesinde ula��lm��t�r. Mevcut ara�t�rmalar 

vas�tas�yla elde edilen bulgular birbirinden farkl�la�maktad�r. Ancak ulusal ve 

uluslararas� alanda ilgili konu ile yürütülmü� çal��malar incelendi�inde ki�ilik ile i�

tatmini ars�nda ili�kinin istatistiksel aç�dan anlaml� oldu�u yönünde bulgu elde edilen 

çal��malar�n say�s�n�n daha fazla oldu�u söylenebilir. 

Herhangi bir tipoloji ayr�m�na gidilmeden ki�ilik özellikleri ve i� tatmini 

de�i�kenlerinleri aras�ndaki ili�ki veya etkinin incelendi�i çal��malar ele al�nd���nda 

birçok çal��mada (Edwars ve di�., 1990: 31; Hagihara ve di�., 1998; Koustelios, 2001: 

354; Rothman ve Coetzer, 2002; Uyan, 2002; Kirkcaldy ve di�., 2002; Judge ve di�., 

2002; Al-Mashaan, 2003; Khalid ve Ahmad, 2007; Bruk-Lee ve di�., 2009; Furnham ve 

di�., 2009; Lounsbury ve di�., 2009; Heller ve di�., 2009; Patrick, 2010; Bockhaus ve 

di�., 2012: 2; Tesdemir ve di�., 2012) ki�ilik ile i� tatmini aras�nda ili�ki oldu�u 

bulgusu elde edilmi�tir. Di�er taraftan daha az say�da olmakla birlikte ki�ilik ile i�

tatmini aras�nda ili�ki olmad��� bulgusunu elde eden ara�t�rmalar da mevcuttur (Thomas 

ve di�.,  2004; Özarslan, 2011). Literatür incelendi�inde son y�llarda ki�ilik özellikleri 

ve i� tatmini aras�ndaki ili�kiye olan ilgi giderek artmaktad�r (Lounsbury ve di�., 2009: 

2). Bu kapsam�nda ara�t�rmac�lar aras�nda a��rl�kl� olarak Be� Faktör Ki�ilik 

Modelinden yararlan�larak ki�ilik özellikleri ile i� tatmini aras�ndaki ili�ki incelenmi�tir. 

Bunun haricinde di�er ki�ilik tipolojileri de ara�t�rmalar kapsam�nda kullan�lm��t�r. 

Ancak yo�unlu�un Be� Faktör Ki�ilik Modeli üzerinde oldu�u söylenebilir. 

Ki�ilik ile i� tatmini aras�nda ulusal ve uluslararas� alanda yürütülmü� çal��malar 

incelendi�inde birbirinden farkl�l�k arz eden sonuçlar elde edilmi�tir. Bu bak�mdan 

de�i�kenlerin birbiri ile ili�kilerinin yönü ve �iddeti hususunda farkl� kültür ve 

örneklemlerde elde edilen sonuçlar�n daha iyi yorumlanmas� gerekir.  Bu kapsamda söz 

konusu de�i�kenler aras�ndaki ili�kiyi daha iyi inceleyebilmek aç�s�ndan meta 

analizinden yararlanmak faydal� olabilmektedir. Çünkü bu analiz sayesinde aralar�ndaki 

ili�ki incelenen de�i�kenleri kapsayan birçok ara�t�rman�n bulgular� birle�tirilir. Daha 
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sonra ise birle�tirilen bu bulgular ile yeni bulgular elde edilmektedir. Bu sayede elde 

edilen bulgular, benzer bulgulara sahip bireysel çal��malar�n geçerlili�ini artt�rabilir. 

Yine meta analizi bulgular�, farkl� sonuçlara ula��lm�� bireysel ara�t�rmalar�n ise 

nedenlerinin sorgulanmas�na f�rsat sunabilmektedir. Böylelikle de meta analizleri yeni 

hipotezlerin kurulabilmesi ve sonucunda yeni bilgilerin elde edilebilmesine imkân 

sa�lamaktad�r (�elli ve Do�an 2011: 46). Dolay�s�yla a�a��da konu ile ilgili yap�lm��

meta analizi bulgular�, ki�ilik özellikleri ve i� tatmini aras�ndaki ili�kinin incelenmesi 

bak�m�ndan oldukça yararl� bir araçt�r. 

Bruk-Lee ve di�., (2009: 177) 187 çal��ma ile yapt��� meta analizinde ki�ilik ile i�

tatmini aras�nda ili�kinin varl��� yönünde sonuca var�lm��t�r. Bir di�er Meta analizinde 

ise 163 çal��ma incelenerek Be� Faktör Ki�ilik Modeli boyutlar� ve i� tatmini aras�ndaki 

ili�ki ele al�nm��t�r. Bu kapsamda çal��mada sadece nevrotiklik (negatif yönde) ve d��a 

dönüklük ile i� tatmini aras�nda ili�ki tespit edilmi�tir (Judge ve ve di�., 2002). Meta 

analizi bulgular�n�n önemi dikkate al�nd���nda, ki�ilik özelliklerinin tipoloji ayr�m�na 

gidilmeden i� tatmini ile ili�kili oldu�u söylenebilir. Nitekim konu ile ilgili yürütülmü�

bireysel bilimsel çal��malar�n ço�unun bulgusu da bu yöndedir. 

A Tipi ki�ilik ve i� tatmini aras�ndaki ili�kiyi incelemek için yap�lm�� çal��malar Türkçe 

yaz�nda incelendi�inde, konu ile ilgili çok az çal��ma yap�ld��� ve konu ile ilgili 

ara�t�rma ihtiyac�n�n varl��� tespit edilmi�tir. Bat�gün ve �ahin�e (2006) göre i� tatmini 

ve A Tipi ki�ilik özellikleri konusu, yurt d���nda yo�un bir �ekilde çal���lan fakat 

ülkemizde fazla çal���lmayan konular aras�ndad�r. Özellikle, ya�anan stresli olaylar�n 

yo�unlu�unun hem i� yerinin ko�ullar� hem de bireyin ki�ili�inin (özellikle A Tipi 

ki�ilik özelli�i) etkile�imi ile ilgili olmas� ve bunlar�n da i� tatmini etkiledi�i yönündeki 

bulgular, ilgili alanda daha fazla çal��ma yap�lmas�n�n gereklili�ini ortaya koymaktad�r 

(Bat�gün ve �ahin 2006: 38). Bununla birlikte, Bruk-Lee (2009) taraf�ndan yap�lan meta 

analizinde A Tipi ki�ilik ve i� tatmini de�i�kenlerinin üzerinde daha fazla çal���lmas� 

gereken bir konu oldu�u ifade edilmi�tir (Bruk-Lee ve di�., 2009: 277). Do�rudan A 

Tipi ve B ki�ilik Tipi ile i� tatmini aras�ndaki ili�kiye yönelik yap�lan çal��malar 

incelendi�inde bu konuda oldukça az say�da çal��ma yap�ld��� ve yap�lan çal��malardan 

elde edilen bulgular�n farkl�l�k gösterdi�i tespit edilmi�tir. Konu ile ilgili elektronik 

ortamda yap�lan taramalar sonucu ula��lan çal��malar�n bulgular� a�a��da aktar�lm��t�r.  
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Al-Mashaan (2003) taraf�ndan yap�lan çal��mada A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren 

ki�ilerin B tipi ki�ilik özelli�i gösterenlerden daha yüksek i� tatmini seviyesine sahip 

oldu�u sonucuna var�lm��t�r. 

Özarslan (2011) 214 vali yard�mc�s�n�n i� tatmini ile ki�ilik tipleri aras�ndaki ili�kiyi 

incelendi�i çal��mada i� tatmininin, ki�ilik Tipi (A Tipi ve B Tipi) ba��ms�z de�i�kenine 

göre anlaml� bir farkl�l�k göstermedi�i sonucuna var�lm��t�r (Özarslan 2011: 49). 

Alman yöneticiler vas�tas�yla yap�lan çal��mada d��sal kontrol oda��na sahip A Tipi 

ki�ilik özelli�i gösteren yöneticilerin i� tatmin seviyelerinin dü�ük oldu�u bulgusu elde 

edilmi�tir (Kirkcaldy ve di�., 2002). 

Minnesota�da özel bir üniversitenin ö�rencileri vas�tas�yla yap�lan çal��mada A Tipi 

ki�ili�e sahip bireylerin daha yüksek seviyede i� tatmin seviyesine sahip olaca�� 

varsay�l�rken, B Tipi ki�ili�e sahip bireylerin i� tatminin çal��madaki hipotezin tersine A 

Tipi ki�ili�e sahip bireylerden daha yüksek ç�kt��� sonucuna var�lm��t�r (Bockhaus ve 

di�., 2012: 2).  

Bir di�er ara�t�rmada da A Tipi ki�ili�in h�z boyutu i� tatmini aras�nda negatif yönlü 

rekabetçilik boyutu ile de pozitif yönlü ili�ki tespit edilmi�tir (Edwars ve di�., 1990: 

315). 

Konu ile ilgili çal��malar�n sonuçlar� incelendi�inde ilgili ki�ilik s�n�fland�rmas� 

kapsam�nda birbirinden farkl� sonuçlar elde edilmi�tir. Bunun sebepleri aras�nda ilgili 

ara�t�rmada kullan�lan ölçüm araçlar�, örneklem büyüklü�ü, örneklem elemanlar� ve 

kültür farkl�l�klar� gibi unsurlar gösterilebilir. 

Ara�t�rman�n üçüncü bölümünde ara�t�rma hipotezlerinin kurulmas� k�sm�nda A Tipi 

ki�ilik ve B Tipi ki�ilik özellikleri ile i� tatmini de�i�kenleri aras�ndaki ili�kiye yönelik 

çe�itli hipotezler kurulmu�tur. Söz konusu hipotezler daha önce yap�lm�� ara�t�rmalar�n 

bulgular�n�n ele�tirel bak�� aç�s� ile incelenerek ve ilgili yaz�ndan varsay�msal destek 

al�narak olu�turmu�tur.   

Bu bölümde i� tatmini kavram� ana hatlar� ile ele al�nm��, i� tatminin örgütler aç�s�ndan 

önemi, i� tatmini etkileyen faktörler ve i� tatminsizli�i konular� üzerinde durulmu�tur. 

Bununla birlikte akademisyenlerin i� tatminlerine ve i� tatmini ile ki�ilik aras�ndaki 

ili�kiye yönelik yap�lan çal��malar incelenmi�tir. Çal��man�n son bölümünde ise 
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ara�t�rma!amac�!do�rultusunda!ihtiyaç!duyulan!verilen!elde!edilmesi,!verilerin!analizi!ve!

analiz!sonucunda!elde!edilen!bulgulara!yer!verilecektir.!

�
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BÖLÜM 3: A T�P� VE B T�P� K���L�K ÖZELL�KLER� �LE ��

TATM�N� ARASINDAK� �L��K�N�N BEL�RLENMES�NE 

YÖNEL�K B�R ARA�TIRMA 

Bu bölümde ilk olarak ara�t�rman�n amac�, önemi, kapsam�, yöntemi, k�s�tlar� ele 

al�nacakt�r. Daha sonra ara�t�rman�n evrenine, örneklemine, hipotezlerine ve 

ara�t�rmada kullan�lan ölçeklere yer verilecektir. Son olarak ise ara�t�rma kapsam�nda 

kullan�lan analiz tekniklerine ve ara�t�rma sonucunda elde bulgulara yer verilecektir.  

3.1. Ara�t�rman�n Amac� 

Bu ara�t�rman�n amac� A Tipi ve B Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas�na göre bireyin ki�ilik 

özelli�i ile i� tatmini aras�ndaki ili�kinin incelenmesidir. Ayn� zamanda ara�t�rma 

kapsam�nda bireyin i�inden duydu�u tatminin, A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine 

göre farkl�la��p farkl�la�mad��� da incelenecektir.  

3.2. Ara�t�rman�n Önemi  

Ara�t�rman�n amac� i� tatmini ile A Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri aras�ndaki ili�kinin 

incelenmesi oldu�u için öncelikli olarak i�in genel olarak çal��anlar aç�s�ndan ne anlama 

geldi�inin vurgulanmas� gerekmektedir. ��, öncelikle bireye finansal kazanç sa�lad��� 

için bireylerin hayat�nda merkezi bir öneme sahiptir. Çünkü bireylerin gelirleri ya�am 

tarzlar�na, sosyal ve kültürel aktivitelerine ve hayat�n birçok alan�na yans�maktad�r. 

Bununla birlikte, bireyler çal��ma ya�am�na girmeleri ile birlikte hayat�n büyük bir 

bölümünü i� yerinde ya da i�le ilgili zaman harcayarak geçirirler. Dolay�s�yla i�, 

çal��anlar�n hayat�n� birçok aç�dan etkileme potansiyeline sahiptir. Bu bak�mdan 

çal��anlar�n i�lerine kar�� ta��d�klar� his, dü�ünce ve tutumun olumlu olmas� öncelikle 

bireyin kendisi için son derece önemlidir.  

Örgütler aç�s�ndan ise temelde çal��anlar�n i�lerinden tatmin sa�lamlar� bir sorumluluk 

olarak dü�ünülmelidir. Çünkü e�er birey i�inden tatmin olursa, bu durum bireyin 

kendisine, yak�n çevresine, ailesine ve çal��t��� örgüte birçok aç�dan olumlu sonuçlar 

sa�lama potansiyeline sahiptir. Nitekim yap�lan ara�t�rmalar da i� tatmini ile birçok 

örgütsel de�i�ken aras�nda istatistiksel aç�dan anlaml� ve pozitif ili�kilere i�aret 

etmektedir. Bu bak�mdan i� tatminin bu kadar geni� yelpazede ve örgütsel ve bireysel 

aç�dan önemli de�i�kenlerle ili�kili olmas�, i� tatmini etkileyen tüm faktörlerin örgütler 
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ve ara�t�rmac�lar taraf�ndan incelenmesini gerekli k�lmaktad�r. K�saca örgütlerde i�

tatminini etkileyen her bir faktörün çal��anlar�n mutlulu�u ve örgütsel ba�ar� için 

iyile�tirilmesi yönünde uygulamalara ba�vurulmal�d�r.  

Ki�ilik özelliklerinin i� tatmini üzerindeki rolünün belirlenmesi belirli aç�lardan örgüt 

etkinli�ine katk� sunabilir. Ba�ka bir deyi�le bu çal��man�n sonucunda elde edilen 

bulgular birçok aç�dan çal��ma hayat�na fayda sa�layabilir. Öncelikle insan kaynaklar� 

yönetimi uygulamamalar� aç�s�ndan çal��an adaylar�n�n ki�ilik özelliklerinin 

de�erlendirilmesi ve ölçülmesi, i�e al�m ve yerle�tirme a�amas�nda yararl� bir araçt�r. 

Çünkü söz konusu uygulama, insan kaynaklar� yönetiminin temel amaçlar�ndan biri 

olan i� ve i�gören uyumunun sa�lanmas� hususunda önemli bir araç olarak 

de�erlendirilebilir. Bununla birlikte ki�ilik özelliklerinin örgütlerce de�erlendirilmesi ve 

yöneticiler taraf�ndan bilinmesi ise örgüte ve bireye birçok aç�dan olumlu katk� 

sa�layabilir.  

Öte yandan örgütte potansiyel çat��malar�n optimum seviyede tutulabilmesi, tak�m 

çal��malar�n�n etkinli�i, mü�teri ili�kilerinin istenen düzeyde tutulabilmesi ve örgüt içi 

pozitif çal��ma atmosferi olu�turulabilmesi için çal��anlar�n ve i�gören adaylar�n�n 

ki�ilik özellikleri dikkate al�nmal�d�r. Bununla birlikte çal��ma bulgular�, örgütsel 

davran�� aç�s�ndan son derece önemli olan i� tatmini ile ili�kili olabilecek ki�ilik 

faktörünü incelemesi bak�m�ndan, ki�ilik ve i� tatmini aras�ndaki ili�kinin incelendi�i 

ilgili yaz�na ise katk� sa�lama potansiyeline sahiptir.  

3.3.Ara�t rman n!K s tlar !

Ara�t�rman�n sadece bir devlet üniversitesi bünyesinde faaliyet gösteren �ktisadi ve �dari 

Bilimler Fakültesi ve ��letme Fakültesi akademisyenlerini kapsamas� ara�t�rman�n en 

büyük k�s�t�n� olu�turmaktad�r. Çünkü örnekleme dâhil edilen akademisyenlerin 

fakültelerinin, üniversitenin, bulundu�u �ehirlerin ve bölgelerin farkl�la�mas� gibi 

hususlar, ara�t�rma bulgular�n�n farkl� sonuçlanmas�na neden olabilir. Fakat 

ara�t�rman�n belirli bir zaman diliminde bitirilmesi zorunlulu�u sebebiyle ilgili 

örneklemin d���na ç�k�lamam��t�r. Öte yandan anakütle elemanlar�n�n 

akademisyenlerden olu�mas� sebebiyle ara�t�rmada ilgili de�i�kenlerin ölçümü için 

tercih edilen ölçe�in, ana kütle elemanlar�n�n yo�un ve s�k� çal��ma �artlar�ndan yola 

ç�karak oldukça k�sa olmas�na sebebiyet vermi�tir. Bu durumda ilgili de�i�kenler daha 
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uzun ve boyut say�s� daha fazla olan alternatif ölçeklerin kullan�lmas�n� engellemi�tir. 

Ara�t�rman�n bir di�er k�s�d� ise ankete kat�lanlar�n ya sadece A Tipi ya da sadece B 

Tipi ki�ilik özelli�i olarak de�erlendirilmesidir.

3.4. Ara�t�rman�n Kapsam� 

Çal��mada içsel, d��sal ve genel i� tatmini ile A Tipi ve B Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas� 

yoluyla olu�un iki ayr� ki�ilik özelli�i (A Tipi ve B Tipi) aras�ndaki ili�ki ve farkl�l�klar 

incelenmi�tir. Ara�t�rmada ihtiyaç duyulan veriler bir devlet üniversitesi bünyesinde 

faaliyet gösteren �ktisadi ve �dari Bilimler Fakültesi ve ��letme Fakültesi ö�retim 

üyelerinden ve elemanlar�ndan seçilen örneklem vas�tas�yla elde edilmi�tir. Bu 

bak�mdan ara�t�rma sonucunda elde edilen bulgular sadece söz konusu fakülteler 

aç�s�ndan genellenebilir. Ara�t�rmada veriler standardize edilmi� anket formu vas�tas�yla 

elde edilmi�tir. Ara�t�rmada i� tatminini ölçmek için Minessota i� tatmin ölçe�inin iki 

alt boyutu olan içsel ve d��sal i� tatmin boyutlar� ve bu boyutlar�n toplam�yla olu�an 

genel i� tatmini boyutlar�ndan yararlan�lm��t�r. A Tipi ve B Tipi ki�ili�in ölçümünde ise 

Bortner derecelendirme ölçe�inin k�sa formundan yararlan�lm��t�r. 

3.5. Ara�t�rman�n Yöntemi  

Ara�t�rmada nicel ara�t�rma yöntemlerinden faydalan�lm��t�r. Bu do�rultuda ihtiyaç 

duyulan veriler standardize edilmi� anket formu vas�tas�yla elde edilmi�tir. Ara�t�rmada 

i� tatminini ölçmek için Minessota i� tatmin ölçe�inin iki alt boyutu olan içsel ve d��sal 

i� tatmin boyutlar� ve bu boyutlar�n toplam�yla olu�an genel i� tatmini boyutlar�ndan 

yararlan�lm��t�r. A Tipi ve B Tipi ki�ili�in ölçümünde ise Bortner derecelendirme 

ölçe�inin k�sa formundan yararlan�lm��t�r.  

Ara�t�rmada veriler i� tatminini, ki�ilik tipini ve ki�ilerin demografik özelliklerini ölçen 

ve üç bölümden olu�an anket formu vas�tas�yla toplanm��t�r. Anket formu online ve elle 

da��t�m yolu ile anakütle elemanlar�na ula�t�r�lm��t�r. Bu kapsamda 66 adet geçerli 

anket formu online anket yöntemi ile, 74 adet geçerli anket formu ise elle da��t�m yolu 

ile toplanm��t�r. Dolay�s�yla toplamda 140 adet geçerli anket formu elde edilmi�tir. 

Ara�t�rma kapsam�nda elde edilen veriler ara�t�rma amac� ve hipotezleri do�rultusunda 

ilgili nicel analiz teknikleri kullan�larak de�erlendirilmi�tir. Bu do�rultuda verilerin 

analizi IBM SPSS Statistics 20 program� vas�tas�yla ortalama, standart sapma, frekans, 
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ba��ms�z! örneklemler! t-testi,! tek! yönlü! varyans! analizi,! Pearson! korelasyon! ve! tek!

de�i�kenli!regresyon!analizleri!kullan�larak!de�erlendirilmi�tir.!!

3.6. Ara�t�rma Evren ve Örneklemi  

Ara�t�rman�n! uygulama! evreni,! bir! devlet! üniversitesi! bünyesinde! faaliyet! gösteren!

�ktisadi! ve! �dari! Bilimler! Fakültesi! ve! ��letme! Fakültesinde! görev! yapan! akademik!

personelden!olu�maktad�r.!�lgili!devlet!üniversitesinde!faaliyet!gösteren!�ktisadi!ve!�dari!

Bilimler! Fakültesi! ve! ��letme! Fakültesinde! 2012/2013! e�itim! ve! ö�retim! y�l�nda!

toplamda! 180! adet! akademisyenin! görev! yapt���! tespit! edilmi�tir.! Bu! do�rultuda!

örnekleme!dahil!edilecek!ana!kütle!elaman!say�s�n�n!%!95!güven!aral���nda!123!oldu�u!

tespit!edilmi�tir!(Altun���k!ve!di�.,!2007:!127).!Ana!kütle!elemanlar�n�!örnekleme!dâhil!

ederken! tesadüfi! örnekleme! yöntemlerinden! kolayda! örnekleme! yöntemi! tercih!

edilmi�tir.!Bunun!temel!sebebi!ise!ana!kütle!elemanlar�n�n!yo�un!çal��ma!�artlar�!alt�nda!

olmas�!ve!bu!sebeple!unvanlara!ve!fakültelere!göre!tabakal�!örneklem!yöntemi!seçilmesi!

durumunda!uygulamada!birtak�m!problemlerin!olu�aca��n�n!varsay�lmas�d�r.!!

3.7. Ara�t�rmada Kullan�lan Ölçekler  

Ara�t�rmada!i�!tatmini!ve!A!Tipi!ve!B!Tipi!ki�ilik!özelliklerini!ölçmeye!yönelik!iki!ayr�!

ölçek!kullan�lm��t�r.!

3.7.1. A Tipi ve B Tipi Ki�ili�in Ölçümü 

A!Tipi! ve!B!Tipi! ki�ilik! özelliklerini! ölçmeye! yönelik! 1960! y�l�ndan! bu! yana! 20�den!

fazla!ölçe�in!varl���ndan!söz!edilebilir.!Bunlar!aras�nda!en!s�k!kullan�lan!ve!geçerli!ve!

güvenilir!olanlar;!Jenkins!Faaliyet!Anketi!(Jenkins!Activity!Survey)!(JAS),!Framingham!

A! Tipi! Ölçe�i! (Framingham! Type-A! Scale)! (FTAB),! Bortner! Derecelendirme! Ölçe�i!

(Bortner! Rating! Scale)! (BRS)! ve! Video! Bazl�! Yap�land�r�lm��! Mülakat! (Videotaped!

Structured!Interview)!(VSI)!olarak!s�ralanmaktad�r!(Powell,!1995!akt.!Bat�gün!ve!�ahin,!

2006:!33).!!

Uygulamada! A! Tipi! ve! B! Tipi! ki�ilik! özelli�i,! hem! anket! hem! de! mülakat! formlar�!

vas�tas�yla!ölçülmektedir.!A!Tipi!ve!B!Tipi!ki�ili�in!ölçülmesinde!geçmi�ten!günümüze!

ilk! kullan�lan! yöntem! ise!Rosenman��n! (1978)! biçimsel!mülakat! (structural! interview)!

(SI)!formudur!(Jenkins,!1998).!Söz!konusu!mülakat!formu!yirmi!be�!sorudan!olu�makta!

ve! A! Tipi! ki�ili�in! sab�rs�zl�k! ve! dü�manl�k! boyutlar�n�! ölçmektedir.! Bu! ölçüm!
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yönteminde dört ayr� kategoride de�erlendirme söz konusudur. Bu yöntem sonunda 

olu�turulan kategoriler a�a��da s�ralanm��t�r (Carroll, 1992). 

1. A1, birey tamam�yla A Tipi davran��lar sergiler.  

2. A2, birey birçok aç�dan A Tipi davran�� özelli�ini gösterir. 

3.  X, A Tipi ve B Tipi davran��lar�n�n yakla��k olarak ayn� oldu�u davran�� özelli�i 

gösteren grup olarak nitelendirilir. 

4.  B, burada ise birey A Tipi davran��� göstermez �eklinde yorumlan�r (Carroll, 1992: 

13). 

A Tipi ve B Tipi ki�ili�in ölçümünde en çok kullan�lan anket formu ise Jenkins Activity 

Survey (JAS)�d�r. 1976 y�l�nda Jenkins ve arkada�lar� taraf�ndan geli�tirilen bu anketin 

eski versiyonlar� 50 civar�nda madde içermektedir.  Ölçe�in günümüzde kullan�lan 

versiyonu ise 21 maddeden olu�maktad�r. Söz konusu ölçe�in Türkçe versiyonuna 

elektronilk ortamda yap�lan incelemeler neticesinde rastlanamam��t�r. Anket formunda 

yer alan tipik ifadeler ise �u �ekildedir (Carroll, 1992: 13). 

Örnek soru: ��Ne s�kl�kla kendinizi bir seferde birden çok i� yaparken bulursunuz? 

(Örnegin, çal���rken yemek yeme, okurken giyinme ya da araba kullan�rken kafan�zdaki 

bir problemi çözme gibi). 

a. Uygulanabilir olan her zaman bir seferde birden çok i� yapar�m.   

b. Bunu sadece zaman k�s�t�m oldu�u durumlarda yapar�m. 

c. Nadiren bunu yapar�m ya da hiçbir zaman bir seferde birden çok i� yapmam.�� 

A Tipi ve B Tipi ki�ili�in ölçümünde yayg�n kullan�lan bir di�er ölçüm arac� ise Bortner 

derecelendirme ölçe�i (Bortner rating scale)�dir. Bu ölçek 14 adet iki z�t kutuplu 

ifadeden olu�ur. Ölçe�e ili�kin örnek soru a�a��da yer almaktad�r (Carroll, 1992: 13). 

Örnek soru: ��Randevular konusunda titiz de�ilim 1 2 3 4 5 6 7 Randevulara asla 

geç kalmam�� Bireyden bu ifade kar��s�nda kendisine en yak�n hissetti�i alan� 

i�aretlemesi istenir.  

Framingham A Tipi Ölçe�i (Framingham Type-A Scale) (FTAB), bir di�er çok 

kullan�lan A Tipi ve B Tipi ki�ilik ölçüm arac�d�r. Birçok maddenin analizi ile 

olu�turulmu� bu ölçek 10 maddeden olu�maktad�r. Anket acelecilik, i� bask�s� (evde ve 

i�te), sab�rs�zl�k davran��lar� boyutlar� üzerinden A Tipi ki�ili�i ölçer.  
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Örnek soru: �Herhangi bir �eyi beklemek sizi üzer mi ?�

Görüldü�ü gibi A Tipi ve B Tipi davran��� ölçmeye yönelik birden çok ölçek mevcuttur. 

Ancak her ne kadar ölçek say�s� çok olsa da, ölçekler aras�ndaki fikir birli�i mükemmel 

say�lmaz. SI, FTAS ve BRS aras�ndaki uyu�ma yüzde 0.60 olarak bulunmu�tur. Bu 

durumda çok yüksek olmasa da bu üç ölçek k�yasland���nda, ölçekler aras�nda �l�ml� 

denilebilecek bir uyu�ma seviyesinden bahsedilebilir (Carroll, 1992: 13).

Bu çal��mada gerek k�sa olmas� gerekse A Tipi ve B Tipi ki�ili�in yaz�nda yer alan 

boyutlar�n� birer ifade ile kapsamas� sebebiyle Bortner derecelendirme ölçe�inin k�sa 

formu (1966) kullan�lm��t�r. Kat�l�mc�lar�n akademisyenler olarak belirlenmesi söz 

konusu ölçe�in seçiminde rol oynayan bir di�er önemli etkendir. Çünkü anket formunda 

yer alan soru say�s�n�n artmas� durumunda, yo�un çal��ma �artlar� alt�nda görev yapan 

kat�l�mc�lar�n, kat�l�mdan vazgeçecekleri ya da kat�l�m için isteksizle�ecekleri 

varsay�lm��t�r. Ba�ka bir ifade ile bu çal��mada anket formunun uzun tutulmas�n�n, 

ara�t�rmac�lar�n kat�l�m istekleri ile ters yönde bir ili�ki olu�turaca�� varsay�m� ile 

ölçe�in k�sa olmas� tercih edilmi�tir. Öte yandan uluslararas� alanda yayg�n kullan�lan 

ölçeklerin sadece uzun olmas� de�il, ayn� zamanda ölçeklerin yap�s� da ara�t�rma 

kapsam�nda verilerin elde edildi�i örneklem grubu için müsait olmayabilir. Ek olarak 

elektronik ortamda yap�lan taramalar neticesinde uluslararas� alanda kullan�lan A Tipi 

ve B Tipi ki�ilik ölçüm araçlar�n�n baz�lar�n�n Türkçe versiyonlar�na ula��lamam��t�r. 

Bu bak�mdan söz konusu gerekçeler uzant�s�nda daha önce (Akta�, 2001; Erdo�an ve 

Zengin, 2012) taraf�ndan kullan�lan Bortner derecelendirme ölçe�inin k�sa formu (Short 

Form of Bortner Rating Scale) (SFBRS) kullan�lm��t�r (Bknz Ek: 1). 

Bu ölçe�in k�sa formu likert tipi (8 dereceli) bir ölçektir.  �ki z�t kutuplu 7 ifadeden 

olu�ur. Ölçek sonucu elde edilen toplam puan 3 ile çarp�larak de�erlendirme 

yap�lmaktad�r  (En yüksek puan 168 en dü�ük puan 21'dir). Kat�l�mc�n�n puan� 100 'den 

fazla ise A Tipi ki�ilik, 100'den az ise kat�l�mc�n�n B Tipi ki�ilik oldu�una karar verilir 

(Akta�, 2001).  

Ayn� zamanda ölçe�in puanlamas�nda A+, A, A-, B+ ve B �eklinde bir s�n�fland�r�lmaya 

da gidildi�i görülmektedir. Söz konusu kategorizazyon ve de�erlendirme yöntemi tercih 

edildi�inde ise ölçek �u �ekilde puanland�r�l�r. Ölçekten elde edilen toplam puan 3 ile 

çarp�ld�ktan sonra (Luthans, 2010); 
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A+: 120 ve üzeri puan alanlar,  

A: 106-119 aras� puan alanlar,  

A-: 100-105 aras� puan alanlar,  

B+: 90-99 aras� puan alanlar,  

B: 90 ve alt�nda puan alanlar olarak s�n�fland�r�l�r.  

Ara�t�rmalarda örneklem grubuna dâhil edilen deneklerin A Tipi ve B Tipi ki�ilik 

s�n�fland�rmas�na göre ya sadece A ya da sadece B Tipi ki�ilik olarak 

de�erlendirilmesini önlemek ve söz konusu ifadelere uç noktada cevap veren 

kat�l�mc�lar� tespit edebilmek aç�s�ndan bu yöntem tercih edilebilir. Öte yandan A Tipi 

ve B Tipi ki�ilik ile herhangi ba�ka bir de�i�ken aras�ndaki ili�ki veya farkl�l�k gibi 

istatistiksel analizler yap�lmas� durumda uç noktalar�n tercih edilmesi (söz konusu 

de�erlendirme ile A+ ve B), ara�t�rmada elde edilecek bulgular� farkl�la�t�rabilir. Fakat 

bu durumda da istatistiksel analizlerin daha sa�l�kl� kullan�labilmesi için örneklem 

büyüklü�ünün belli seviyede olmas� gerekmektedir. Aksi durumda örneklem say�s�n�n 

azl���, kategoriler aras�ndaki da��l�m�n yetersizli�ine ve belirli istatistiksel analizlerin 

uygulanmas�n�n zorla�mas�na sebebiyet verebilmektedir. Bu bak�mdan bu çal��mada söz 

konusu kategorizasyon ve de�erlendirme yöntemine ba�vurulmam��t�r. Çünkü ara�t�rma 

kapsam�nda elde edilen veri seti bu yöntem için yeteri kadar büyük de�ildir. Bu 

durumda da ilgili istatistiksel analizlerin sa�l�kl� yap�lamamas� söz konusu olabilir.  

3.7.2.�� Tatminin Ölçümü 

�� tatminin ölçümünde genel olarak iki ana yakla��m izlenebilmektedir. Bunlardan ilki i�

tatmininin genel olarak ölçülmesi, di�eri ise i� tatminin ilgili boyutlar baz�nda 

de�erlendirilmesidir. Bunlardan ilki genelde bir ifade ya da madde vas�tas� ile bireyin 

i�ine yönelik dü�üncesini sorarak makro bak�� aç�s�yla çal��an�n i� tatmini ölçmeyi 

amaçlamaktad�r (Wanous ve di�., 1997 akt. Martins ve Proença, 2012: 4). Di�er 

yakla��m ise i� tatmini olu�turan boyutlar üzerinden i� tatminini ölçmeyi amaçlar. 

Nitekim i� tatmini ölçmek için geli�tirilmi� baz� ölçekler (Weiss ve di�., 1967; Spector, 

1985) de ayn� bak�� aç�s�n� benimser (Martins ve Proença, 2012: 4). Söz konusu 

yakla��mlar aras�nda seçim yaparken verilerin elde edilece�i örneklem üyeleri dikkate 

al�nmal�d�r.  
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Ara�t�rma kapsam�nda çal��anlar�n i� tatminlerini ölçmek için Minnesota �� Doyum 

Ölçe�inin k�sa formu (Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire (SFMSQ) 

kullan�lm��t�r. Minessota i� tatmin ölçe�i Weiss ve di�., (1967) taraf�ndan geli�tirilmi�

ve Baycan (1985) taraf�ndan Türkçe�ye uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik çal��malar� 

yap�lm��t�r (Cronbach alfa= 0,77). Bu ölçek içsel ve d��sal i� tatmini boyutlar�n� 

kapsayan, 20 maddeden olu�an be�li likert tipi (1�den 5�e kadar de�i�en puanlamaya 

sahip) bir araçt�r. De�erlendirmede her ifade için hiç memnun de�ilim, memnun 

de�ilim, karars�z�m, memnunum, çok memnunum �eklindeki be� seçenekten birisinin 

seçilmesi istenir.  Bu kapsamda �çok memnunum� seçene�i be� puan,� memnunum� 

dört, �karars�z�m� üç, �memnun de�ilim� iki ve �hiç memnun de�ilim� seçene�ini 

i�aretleyen bir ki�inin ald��� puan ise birdir. Anketten genel tatmin, içsel ve d��sal 

tatmin puanlar� elde edilmektedir. Genel tatmin puan�, ankette yer alan maddelerden 

elde edilen puanlar�n toplam�n�n 20�ye bölünmesiyle bulunmaktad�r ( Yelbo�a, 2007: 6-

7; Martins ve Proença, 2012: 4). 

�çsel i� tatmini boyutu: Ölçekte yer alan 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 

maddelerden olu�maktad�r. Ba�ar�, tan�nma veya takdir edilme, i�in kendisi, i�in 

sorumlulu�u, yükselme ve terfiye ba�l� görev de�i�ikli�i gibi i�in içsel niteli�ine ili�kin 

memnuniyetle ilgili maddelerden olu�maktad�r. Bu boyutun maddelerinden elde edilen 

puanlar�n 12�ye bölünmesiyle olu�an ortalama de�er ile içsel i� tatmini hesaplan�r 

(Yelbo�a, 2007: 6-7). 

D��sal i� tatmin boyutu: Ölçekte yer alan 5, 6, 12, 13, 14, 19 maddelerinden 

olu�maktad�r. ��letme politikas� ve yönetimi, denetim �ekli, yönetici, çal��ma arkada�lar� 

ve astlarla ili�kiler, çal��ma ko�ullar�, ücret gibi i�in çevresine ait unsurlardan 

olu�maktad�r. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlar�n toplam�n�n 6�ya 

bölünmesi ile olu�an ortalama de�er ile d��sal i� tatmini boyutu hesaplan�r (Yelbo�a, 

2007: 6-7). Dolay�s�yla ölçe�in k�sa formunun orjinalinde 12 madde içsel i� tatmini, 6 

madde d��sal i� tatminini 2 madde ise genel i� tatminini ölmektedir (Martins ve Proença, 

2012: 11). Öte yandan söz konusu ifadelerin hangi boyutlar� ölçtü�üne yönelik farkl� 

kullan�mlar da (Schriesheim ve di�., 1993; Yelbo�a, 2007; Martins ve Proença, 2012: 

11) mevcuttur. 
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Minessota i� tatmin ölçe�in geçerlili�inin ve güvenilirli�inin ulusal (Yelbo�a, 2007; 

Toker, 2007; Gökta�, 2007; Köro�lu, 2012) ve uluslararas� alanda yap�lm�� (Hirschfeld, 

2000; Buitendach ve Rothmann, 2009: 2; Martins ve Proença, 2012: 11) birçok 

çal��mada test edilmi� olmas�, ölçe�in tercih edilmesinde önemli bir etkendir. Bununla 

birlikte ölçekteki ifadelerin anla��lmas� kolay, yöneticilere ve çal��anlara uygulanabilir, 

her türlü örgüt için uygun bir kullan�ma sahip  (www.jsevansconsultinginc.com, 2013), 

tüm e�itim seviyesindeki çal��anlar�n kat�labilmesi için uygun (Martins ve Proença, 

2012: 4) ve uluslararas� manada popüler ve s�k kullan�lan (Buitendach ve Rothmann, 

2009: 2) bir i� tatmin ölçe�i olmas� söz konusu ölçe�in tercih edilmesinde belirgin rol 

oynayan di�er unsurlard�r.  

3.8. Ara�t�rman�n Hipotezleri  

Ara�t�rmada A Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri ile i� tatmini aras�nda ili�kinin oldu�u 

varsay�lmaktad�r. Buna ek olarak A Tipi Ki�ilik özelli�i gösteren bireylerin i� tatminin 

B Tipi ki�ilik özelli�i gösteren bireylerin i� tatmininden daha dü�ük olaca�� 

savunulmaktad�r. Bu varsay�m� destekleyen ve ilgili yaz�n ve daha önceki 

ara�t�rmalardan yola ç�karak belirli hususlardan bahsetmek mümkündür. Bu ba�lamda 

ara�t�rma hipotezlerinin temel gerekçeleri olarak ileri sürülebilecek hususlar a�a��da 

maddeler halinde s�ralanm��t�r.  

a. A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip bireylerin daha dü�ük i� tatmin seviyesine sahip 

olabilece�ini destekleyen temel varsay�mlardan birisi, bu bireylerin stres 

seviyeleridir. Çünkü bireylerin örgütte ya�ad�klar� stresin kaynaklar� örgütsel 

birtak�m sebeplerin yan�nda bireysel özelliklerden de kaynaklanmaktad�r. Söz 

konusu bireysel özelliklerden birisi  de ki�isel farkl�l�klard�r (Y�ld�r�m ve di�., 

2004; Erdo�an ve di�., 2009). A Tipi ve B Tipi ki�ilik s�n�fland�rmas� 

çerçevesinde yap�lan çal��malar incelendi�inde, A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren 

bireylerin stres seviyelerinin daha fazla oldu�u (Durna, 2004: 191; �ahin ve di�., 

2011: 39) tespit edilmi�tir. Yüksek stres seviyesinin bireysel sonuçlar� ise 

psikolojik, fizyolojik ve davran��sal boyutlarda görülebilmektedir (Y�ld�r�m ve 

di�., 2004: 6). Söz konusu sonuçlardan birisi ise çal��anlar�n�n stresi artt�kça, i�

tatmini düzeyinde de azalmalar meydana gelmesidir (Gregory, 2011). Benzer 

�ekilde çal��an�n ki�isel ya�am� ile uyu�mayan i�lerde ya da i�in kayg�, gerginlik 
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gibi istenmeyen duygulara sebep olmas� halinde de stres artar ve bu da bireyin i�

tatminine yans�r (Özdemir, 2009: 103). Nitekim stres ile i� tatmini aras�ndaki 

ili�kiyi inceleyen çal��malarda da söz konusu de�i�kenler aras�nda ters yönde 

anlaml� ili�ki tespit edilmi�tir (Chathapuram, 1991: 37; �ahin ve Bat�gün, 1997). 

Bu durum ise A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip çal��anlar�n i� tatmin seviyelerinin 

daha dü�ük olabilece�i varsay�m�n� güçlendirmektedir. 

b.  A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren bireylerin B Tipi ki�ilik özelli�i gösteren 

bireylere nispeten i� tatmin seviyelerinin daha dü�ük olabilece�i varsay�m�n� 

destekleyen di�er bir husus ise A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren bireylerin yüksek 

beklenti seviyeleridir. Çünkü i� tatmini çal��anlar�n i� ile ilgili beklentilerini elde 

etme derecesi ile ili�kilidir (Bölükba�� ve di�., 2009: 347). Çal��anlar�n i�le ilgili 

istek ya da beklentilerinin yüksek olmas� i�e yönelik tutumlar� 

etkileyebilmektedir (Yelbo�a, 2007: 2). Bu durumda çal��an�n i�ine yönelik 

beklentilerinin kar��lanmas�, i�inden duydu�u tatmin seviyesinin artmas�nda 

önemli bir unsurdur (Luthans, 2010: 141). A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip bireyler 

ise çevresindekileri kendilerine rakip almaya meyilli (Rosenman ve di�., 1964 

akt. Kunnanatt, 2003: 722; Suls ve Sanders, 1988;  Rayburn ve Rayburn, 1996: 

Buchanan ve Huczynski, 1997; Luthans, 2010; Robbins, 2012), ba�ar�ya a��r� 

derecede ba��ml� (Rosenman ve di�., 1988 akt. Kunnanatt, 2003: 722, Buchanan 

ve Huczynski, 1997; Akta� 2001; Durna, 2005; Erdem ve di�., 2009; Luthans, 

2010) ve i�ine yönelik beklentileri yüksek (�ahin ve di�., 2011; 

iceskatingresources.org, 2013; www.lifestyle.iloveindia.com, 2013) bireylerdir. 

Söz konusu ki�ilik özellikleri ise A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren çal��anlar�n i�e 

yönelik beklentilerinin ve i� tatmini seviyelerinin daha az olaca�� varsay�m�n� 

güçlendiren bir di�er faktördür.  

c. A Tipi ki�ilik özelli�i sergileyen bireylerin agresif olmalar� (Balta� ve Balta�, 

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 ki�ilik özelli�i gösteren 

bireylere nispeten i� tatmin seviyelerinin daha dü�ük olabilece�i varsay�m�n� 

destekleyebilecek bir di�er önemli etkendir. Çünkü agresif bireylerin günlük i�

ili�kilerinde ileti�imde bulunduklar� çal��ma arkada�lar�, mü�teriler ve 
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yöneticilerle olan ili�kilerinde zaman zaman gerginlik ya�ama ve bu sebeple 

huzursuz olma ihtimalleri yükselebilir. Çal��ma arkada�lar� ile ili�kiler ise i�

tatmininin olu�mas�nda önemli bir boyuttur (Lee ve di�., 2012). Bu bak�mdan bu 

bireylerin agresif olmaya meyilli özellikler göstermelerinin dolayl� sonuçlar�, i�

tatminlerini de olumsuz yönde etkileyebilir �eklinde bir varsay�mda 

bulunulabilir. 

d.  A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren bireylerin B Tipi ki�ilik özelli�i gösteren 

bireylere nispeten daha fazla para ve daha yüksek pozisyona sahip olma 

e�ilimleri (Kunnanatt, 2003: 723), bu ki�ilerin B Tipi ki�ilik özelli�i gösteren 

bireylere nispeten i� tatmin seviyelerinin daha dü�ük olabilece�i varsay�lmas�na 

sebep olan bir di�er unsurdur. Çünkü ödemeler (Greenberg, 1999; Ba�aran, 

2000: Judge ve di�., 2010: 157; Parvin ve Kabir, 2011: 113; Malik ve di�., 2012: 

6; Nair ve di�., 2013: 39) ve terfi imkanlar� gibi  (McCausland ve di�., 2005; 

A�an ve Erenler, 2008: 205; Malik ve di�., 2012: 8) de�i�kenlerin i� tatminin 

sa�lanmas�nda önemli role sahiptir. Bu bak�mdan bu de�i�kenlere odakl� olmak, 

söz konusu de�i�kenler aç�s�ndan beklentilerin kar��lanamamas� durumda, 

bireyin i� tatmini dü�ürebilir. Bu durum ise A Tipi ki�ili�e sahip olan bireylerin 

i� tatmin seviyelerinin daha dü�ük olabilece�inin varsay�lmas�n� destekleyen bir 

di�er unsurdur.  

Genel olarak de�erlendirildi�inde A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip bireylerin i� tatmin 

seviyesinin B Tipi bireylere nispeten daha dü�ük olaca�� varsay�m�n� güçlendiren birçok 

boyuttan bahsedilebilir. Dolay�s�yla ilgili yaz�ndan varsay�msal destek al�narak ve söz 

konusu de�i�kenlerin incelendi�i daha önceden yap�lm�� çal��malar ele�tirel bak��

aç�s�yla incelenerek çal��man�n hipotezleri a�a��daki gibi belirlenmi�tir.  

H1: A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin genel i� tatmin seviyesi, B Tipi 

ki�ilik özelliklerine sahip akademisyenlerin genel i� tatmin seviyelerinden daha 

dü�üktür. 

H2: A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin içsel i� tatmin seviyesi, B Tipi 

ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin içsel i� tatmin seviyelerinden daha dü�üktür. 

H3: A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin d��sal i� tatmin seviyesi, B Tipi 

ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin d��sal i� tatmin seviyelerinden daha dü�üktür. 
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H4: Akademik unvana göre i� tatmini farkl�la�maktad�r.  

H5: Gelire göre i� tatmini farkl�la�maktad�r. 

H6: A Tipi ki�ilik ile i� tatmini aras�nda anlaml� ili�ki vard�r. 

H7: B Tipi ki�ilik ile i� tatmini aras�nda anlaml� ili�ki vard�r. 

H8: A Tipi ki�ilik i� tatminini negatif yönde etkilemektedir. 

3.9. Ara�t�rma Bulgular� 

Bu bölümde ara�t�rma sonucunda elde edilen bulgular alt ba�l�klar halinde sunulacakt�r. 

Bu kapsamda Frekans, Güvenilirlik, Ba��ms�z T Testi, Tek Yönlü Varyans, Korelasyon 

ve Regresyon analizi bulgular�na yer verilecektir. 

3.9.1. Kat�l�mc�lara Ait Demografik Bulgular 

Bu bölümde ara�t�rmaya kat�lan akademisyenlerin cinsiyet, ya�, pozisyon, gelir düzeyi, 

medeni durum, hizmet süresi ve çal��t��� fakülte gibi de�i�kenlere ili�kin yüzdesel ve 

s�kl�k bak�m�ndan da��l�mlara yer verilmi�tir. 

Tablo-2 

Kat�l�mc�lara Ait Demografik Özelliklere �li�kin Frekans ve Yüzde Da��l�mlar� 

De�i�kenler  Kategori  Frekans  % 

Cinsiyet  
Kad�n 51 37,1 

Erkek 89 62,9 

Ya�  

20-30 55 39,3 

31-40 56 40 

41-50 24 17,1 

51-60 5 3,6 

Medeni durum 
Evli 84 60 

Bekâr 56 40 

Fakülte 
��letme Fakültesi 84 60 

�.�. B. F. 56 40 
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Tablo-2 (Devam�) 

Kat�l�mc�lara Ait Demografik Özelliklere �li�kin Frekans ve Yüzde Da��l�mlar� 

De�i�kenler  
Kategori  Frekans  % 

Akademik Unvan 

Prof. Dr. 11 7,9 

Doç. Dr. 8 5,7

Yrd. Doç. Dr. 45 32,1

Ar�. Gör. Dr. 6 4,3

Ar�. Gör. 67 47,9

Kaç y�ldan beri 
akademisyen olarak 

görev yap�yorsunuz? 

0-1 25 17,9 

2-3 29 20,7 

4-5 13 9,3 

6 ve üzeri 73 52,1 

Kaç y�ld�r ayn� 
pozisyonda 

 görev yapmaktas�n�z? 

0-1 44 31,4 

2-3 49 35 

4-5 21 15 

6 ve üzeri 26 18,6 

Ayl�k geliriniz   (Türk 
liras� olarak) 

2001- 3000 90 64,3 

3001-4000 24 17,1 

4001-5000 11 7,9 

5001 ve üzeri 15 10,7 

Tablo 2�de kat�l�mc�lar�n demografik özelliklerine göre da��l�m� ele al�nmaktad�r. 

Kat�l�mc�lar�n 51 (%37,1)�i kad�n, 89 (% 62,9)�u ise erkektir. Bu durumda kat�l�mc�lar�n 

daha çok erkeklerden olu�tu�unu söylenebilir. Medeni duruma göre da��l�m 

incelendi�inde ise ara�t�rmaya dâhil olan akademisyenlerin 84 (%60)�ünün evli 56 

(%40)�s�n�n ise bekâr oldu�u tespit edilmi�tir.  

Akademik pozisyona göre da��l�m incelendi�inde kat�l�mc�lar�n hemen hemen yar�s�n� 

ara�t�rma görevlileri olu�turmaktad�r. Toplamda 67 (%47,9) ara�t�rma görevlisi 

ara�t�rmaya kat�lm��t�r. Ara�t�rmaya kat�lan kat�l�mc�lar�n bir di�er büyük bölümünü ise 

yard�mc� doçent doktorlar te�kil etmektedir. Toplamda 45 (%32,1) yard�mc� doçent 

doktor ara�t�rmaya kat�lm��t�r. Kat�l�mc�lar�n 11 (%7,9)�i profesör, 8 (%5,7)�i doçent, 6 

(%4,3)�s� ara�t�rma görevlisi doktor ve 3 tanesi  (%2,1) ise ö�retim görevlisidir.  
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Fakülte da��l�m�na göre ara�t�rmaya dâhil olan akademisyenlerin 84 (%60)�ü ��letme 

fakültesi�nde, 56 (%40)�s� ise �ktisadi ve �dari Bilimler Fakültesi�nde görev 

yapmaktad�r. Bu durumda ise ��letme Fakültesinden ara�t�rmaya kat�l�m oransal olarak 

daha fazlad�r.   

Ara�t�rmaya dâhil olan akademisyenlerin 25 (%17,9)�i (0-1) y�l aras� akademisyen 

olarak görev yapmaktad�r. Kat�l�mc�lar�n 29 (%20,7)�u (2-3) y�l aras�, 13 (%9,3)  

kat�l�mc� ise (4-5) y�l aras� ve 73 tanesi (52,1) ise 6 y�l ve 6 y�ldan daha fazla süredir 

akademisyen olarak görev yapmaktad�r. Bu durumda ara�t�rmaya kat�lan 

akademisyenlerin yakla��k olarak yar�s� 6 y�ldan daha k�sa bir süredir akademisyenlik 

yapmaktad�r.  

Kat�l�mc�lar�n gelirine ili�kin da��l�m incelendi�inde çok büyük bir bölümünün 2001 ile 

3000 Türk liras� aras�nda oldu�u göze çarpmaktad�r. Kat�l�mc�lar�n 90 (%64,3)��n�n 

gelir da��l�m� 2000-3000 Türk liras� aras�ndad�r. 24 (% 17,1) kat�l�mc�n�n gelir seviyesi 

3001-4000 Türk liras� aras�ndad�r. Kat�l�mc�lardan 11(%7,9)�inin gelir seviyesi 4001-

500 Türk liras� aras�ndayken 15 (%10,7) tanesinin ise gelir seviyesi 5000 Türk liras� ve 

üzerindedir.  

3.10.2. Güvenilirlik Analizi  

Bu k�s�mda ara�t�rma kapsam�nda aralar�nda ili�kinin incelendi�i temel de�i�kenler ve 

temel de�i�kenlere ait boyutlara ili�kin güvenilirlik analizi bulgular�na yer verilecektir. 

Çal��anlar�n i� tatminini ve ki�ilik tipini ölçme amaçl� ara�t�rma kapsam�nda kullan�lan 

ölçeklere ve alt boyutlara ili�kin yap�lan Cronbach�s Alpha iç tutarl�l�k güvenilirlik 

analizi bulgular� Tablo 3�te sunulmu�tur. 

Tablo-3 

Ara�t�rma Kapsam�nda Yer Alan De�i�kenlere Ait Güvenilirlik Bulgular� 

De�i�kenler  Cronbach's Alpha De�eri �fade Say�s� 

�� Tatmini  0,88 20 

�çsel �� tatmini 0,835 12 

D��sal �� tatmini 0,751 6 

A Tipi ve B Tipi ki�ilik 0,634 7 
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Bu kapsamda 20 ifadelik Minessota i� tatmin ölçe�inin Cronbach�s Alpha de�eri 0,880 

olarak hesaplanm��t�r. Cronbach�s Alpha de�erin 1�e yakla�mas� durumunda söz konusu 

ölçe�in güvenirli�i artar (Gliem ve Gliem, 2003: 87. Bu bak�mdan bu de�er ölçe�in 

yüksek derecede güvenilir oldu�unu göstermektedir. 

Minessota i� tatmin ölçe�i, i� tatminini içsel ve d��sal i� tatmini olmak üzere iki 

boyuttan ölçmektedir. 12 ifadeden olu�an içsel i� tatmini boyutuna yönelik iç tutarl�l�k 

testinde, Cronbach�s Alpha de�eri 0,835 olarak hesaplanm��t�r. Söz konusu de�er, 

ölçe�in içsel i� tatmini boyutunun yüksek derecede güvenilir oldu�unu göstermektedir. 

Minessota i� tatmin ölçe�i k�sa formunun bir di�er boyutu olan ve 6 ifadeden olu�an 

d��sal i� tatminine yönelik uygulanan Cronbach�s Alpha iç tutarl�l�k testinde, alpha 

de�eri 0,751 olarak hesaplanm��t�r. Bu bak�mdan 0,751 de�eri, söz konusu boyutun 

oldukça güvenilir oldu�unu göstermektedir.  

Bortner Derecelendirme ölçe�inin k�sa formu ile ölçülen A Tipi ve B Tipi ki�ilik 

ölçe�inde yer alan ifadelere yönelik uygulanan güvenilirlik analizinde Cronbach�s Alpa 

de�eri 0,634 olarak hesaplanm��t�r. Bu de�er ölçe�in güvenilir oldu�unu 

göstermektedir. 

3.10.3. De�i�kenlere �li�kin Tan�mlay�c� �statistikler 

Bu k�s�mda ara�t�rma kapsam�na yer alan ölçekler, ölçeklere ait boyutlara ve boyutlara 

ili�kin ifadelere yönelik ortalama ve standart sapma istatistiklerine yer verilecektir.           

Tablo-4 

�� Tatmini Boyutlar�n�n ve Ki�ilik Ölçe�inin Ortalama Ve Standart Sapma 
De�erleri 

Boyutlar  Ortalama Standart Sapma 

�çsel i� tatmini 4,0857 0,51214 

D��sal i� tatmini 3,6857 0,58971 

Genel i� tatmini 3,9311 0,49951 

Ki�ilik ölçe�i 5,3238 1,45664 
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Akademisyenlerin i� tatminine yönelik bulgular her bir boyut baz�nda ve ortalama 

de�erler ile Tablo 4�te sunulmu�tur. 4,0857�lik ortalama de�er ile akademisyenlerin 

içsel i� tatminin yüksek oldu�unu göstermektedir. Öte yandan d��sal i� tatmini 

3,6857�lik ortalama de�erle içsel i� tatmin seviyesinden daha dü�üktür. Ara�t�rma 

sonucunda elde edilen d��sal i� tatminin ortalamas� genel olarak de�erlendirildi�inde 

dü�ük oldu�u söylenemez.  

�çsel i� tatmin, d��sal i� tatmini ve iki ayr� ifadeden olu�an genel i� tatmini seviyesinin 

ise 3,9311�lik ortalama de�er ile oldukça yüksek oldu�u söylenebilir.  

Ki�ilik puan� otamas�n�n 5.3238 olmas�, ara�t�rmaya kat�lan akademisyenlerin ne uç 

noktada A Tipi ki�ilik özelliklerine ne de B Tipi ki�ilik özelliklerine daha yak�n 

olduklar�n� ifade etmektedir. Fakat söz konusu ölçe�in orta noktas�n�n 4.50 oldu�u 

dü�ünülürse akademisyenlerin ki�ilik özelliklerinin daha çok A Tipine yak�n oldu�u 

ileri sürülebilir.    

Tablo-5

�� Tatmini Ölçe�inde Yer Alan �fadelerin Ortalama Ve Standart Sapma De�erleri 

�fadeler  
Standart 
Sapma 

Ortalama

1. Beni her zaman me�gul etmesi bak�m�ndan. 1,023 3,6 

2. Tek ba��ma çal��ma olana��m�n olmas� bak�m�ndan 1,021 4,02 

3. Ara s�ra de�i�ik �eyler yapabilme �ans�m�n olmas� bak�m�ndan 0,748 4,24 

4. Toplumda "sayg�n" bir ki�i olma �ans�n� bana vermesi bak�m�ndan 0,822 4,35 

5. Amirimin emrindeki ki�ileri idare tarz� aç�s�ndan 1,074 3,57 

6. Amirimin karar vermedeki yetene�i bak�m�ndan 1,096 3,51 

7. Vicdani bir sorumluluk ta��ma �ans�n� bana vermesi bak�m�ndan 0,766 4,06 

8. Bana sabit bir i� sa�lamas� bak�m�ndan 1,022 3,81 

9. Ba�kalar� için bir �eyler yapabilme olana��na sahip olmam 
bak�m�ndan 

0,696 4,39 

10. Ki�ilere ne yapacaklar�n� söyleme �ans�na sahip olmam bak�m�ndan 0,713 4,26 

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir �eyler yapabilme �ans�m�n 
olmas� bak�m�ndan 

0,686 4,39 

12. �� ile ilgili al�nan kararlar�n uygulanmaya konmas� bak�m�ndan 0,956 3,29 

13. Yapt���m i� kar��l���nda ald���m ücret bak�m�ndan 1,148 3,16 

14. �� içinde terfi olana��m�n olmas� bak�m�ndan 0,709 4,15 
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Tablo-5 (Devam�) 

�� Tatmini Ölçe�inde Yer Alan �fadelerin Ortalama Ve Standart Sapma De�erleri 

�fadeler  
Standart 
Sapma 

Ortalama

15. Kendi kararlar�m� uygulama serbestli�ini bana vermesi bak�m�ndan 0,921 3,83 

16. ��imi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme �ans�n� bana 
sa�lamas� bak�m�ndan 

0,913 3,91 

17. Çal��ma �artlar� bak�m�ndan 0,846 3,94 

18. Çal��ma arkada�lar�m�n birbirleri ile anla�mas� aç�s�ndan 0,909 4,09 

19. Yapt���m iyi bir i� kar��l���nda takdir edilme aç�s�ndan 0,914 3,69 

Minessota i� tatmin ölçe�inin k�sa formunda yer alan 20 ifadeye kat�l�mc�lar�n vermi�

olduklar� yan�tlar�n ortalama ve standart sapma de�erleri Tablo 5�te sunulmu�tur. Bu 

kapsamda  �Ba�kalar� için bir �eyler yapabilme olana��na sahip olmam bak�m�ndan� ve 

�Kendi yeteneklerimi kullanarak bir �eyler yapabilme �ans�m�n olmas� bak�m�ndan� 

ifadelerine kat�l�m ortalama 4,39�luk ortalama de�er ile akademisyenlerin en çok 

memnun oldu�u ifadeler olarak tespit edilmi�tir. �Toplumda sayg�n bir ki�i olma �ans�n� 

bana vermesi bak�m�ndan� ifadesi (4,35)�lik ortalama de�er ile ve �Ki�ilere ne 

yapacaklar�n� söyleme �ans�na sahip olmam bak�m�ndan� ifadesi (4,26)�lik ortalama 

de�er akademisyenlerin i�lerinden memnuniyet seviyelerinin oldukça yüksek oldu�u 

ifadelerdir. Kat�l�mc�lar�n memnuniyet seviyelerinin gayet yüksek oldu�u söz konusu 

ifadeler ise ço�unlukla içsel i� tatminine yönelik ifadelerdir. 

Öte yandan �Yapt���m i� kar��l���nda ald���m ücret bak�m�ndan� ifadesi 3.16�l�k 

ortalama de�er ile akademisyenlerin en dü�ük seviyede memnun oldu�u ifadedir. Bu 

ifadeyi takiben ��� ile ilgili al�nan kararlar�n uygulanmaya konmas� bak�m�ndan� 3, 29 

ortalama de�er ile ara�t�rmaya kat�lan akademisyenlerin memnuniyet seviyelerinin en 

dü�ük oldu�u ifadelerdir. Söz konusu ifadeler ise d��sal i� tatmini boyutunda yer alan 

ifadelerdir.    
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Tablo-6 
Ki�ilik Ölçe�inde Yer Alan �fadelerin Ortalama Ve Standart Sapma De�erleri 

�fadeler  Ortalama  
Standart 
Sapma  

�fadeler  

1- Randevular konusunda titiz 
davranmam (k�yafet, zamanlama 
vb.).  

4,14 2,68 
1- Randevular konusunda titiz 
davran�r�m (k�yafet, 
zamanlama vb.).  

2- Rekabetçi bir yap�m yoktur.  4,56 1,905 2- Rekabetçi bir yap�m vard�r. 

3- Önemli bir i�im olsa bile 
kendimi zaman bask�s� alt�nda 
hissetmem. 

4,39 2,22 
3- Önemli bir i�im olmasa bile 
kendimi zaman bask�s� alt�nda 
hissederim. 

4- Ayn� anda tek bir i�e 
odaklan�r�m. 

4,307 2,10 
4- Ayn� anda birçok i�i 
yürütmeyi denerim. 

5- Ço�u durumda yava� hareket 
ederim (yemek, yürümek vb.). 

4,47 2,34 
5- Ço�u durumda aceleci 
davran�r�m (yemek, yürümek 
vb.). 

6- Duygular�m� ifade etmekten 
çekinmem (duygular�m� 
saklamam). 

4,94 2,21 
6- Duygular�m� ifade etmekten 
çekinirim (duygular�m� 
saklar�m). 

7- �� d���nda ilgilendi�im çok 
fazla �ey vard�r. 

5,14 2,07 
7- �� d���nda ilgilendi�im çok 
az �ey vard�r. 

Bortner�in Derecelendirme ölçe�inde yer alan iki uçlu, 7 ifadeden olu�an soru formu 8 

dereceli bir ölçektir ve ölçe�in orta noktas� ise 4.50�dir. Kat�l�mc�lar�n verdikleri 

cevaplar�n ortalamas� incelendi�inde genel olarak orta noktaya oldukça yak�n oldu�u ve 

sorular�n genel olarak 4 ile 5 aras�nda ya da 5 civar�nda bir ortalama de�er ald��� 

görünmektedir. Söz konusu ortalama de�erler �����nda genel olarak dü�ünüldü�ünde 

ara�t�rmalara kat�lan akademisyenlerin ne uç noktada B Tipi ki�ilik ne de uç noktada A 

Tipi ki�ilik özelli�i ta��d��� söylenebilir. 

3.10.4. Ki�ilik Tipine Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelenmesi  

Bu k�s�mda ara�t�rma kapsam�nda ölçülen genel i� tatmini, içsel i� tatmini ve d��sal i�

tatmini boyutlar�n�n A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine göre farkl�la��p 

farkl�la�mad���n� test eden Ba��ms�z T Testi bulgular�na yer verilmi�tir. 
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Tablo-7 
A Tipi ve B Tipi Ki�ilik Özelli�ine Göre �� Tatminin Farkl�l���n�n �ncelendi�i 

Ba��ms�z T Testi 

Boyutlar 
Ki�ilik 

Tipi 
n Ortalama 

Ortalama 
Fark� 

Standart 
sapma 

t F 
Anlaml�l�k 

seviyesi 

�çsel ��
Tatmini 

A 68 3,9975 
-0,16325 

0,53736 
-1,901 1,796 0,059 

B 71 4,1608 0,47420 

D��sal ��
Tatmini 

A 68 3,5809 
-0,20316 

0,58696 
-2,047 0,364 0,043 

B 71 3,784 0,58309 

Genel ��
Tatmini 

A 68 3,8441 
-0,16574 

0,50264 
-1,972 0,333 0,051 

B 71 4,0099 0,48841 

Akademisyenlerin i� tatminin A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelli�ine göre farkl�la��p 

farkl�la�mad���n� test etmek için yap�lan Ba��ms�z T Testi bulgular� Tablo 7�de 

sunulmu�tur. Analiz sonuçlar�na göre (p=,043<0,050) de�eri ile d��sal i� tatmininin A 

Tipi ve B Tipi ki�ili�e göre farkl�la�t��� tespit edilmi�tir. D��sal i� tatminin, A Tipi ve B 

Tipi ki�ilik yap�lar�na göre ortalama de�erleri incelendi�inde ise A Tipi ki�ilik yap�s�na 

sahip bireyler 3,5809 ortalama d��sal tatmin de�eri ile, 3,7840 ortalama d��sal tatmin 

seviyesine sahip B Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerden istatistiksel aç�dan 

anlaml� bir �ekilde daha az tatmin oldu�u sonucuna var�lm��t�r. Öte yandan 

(P=,051>0,050) anlaml�l�k seviyesi ile genel i� tatmin seviyesinin A Tipi ve B Tipi 

ki�ilik yap�s�na göre istatistiksel aç�dan anlaml� farkl�l�k göstermedi�i tespit edilmi�tir. 

Benzer �ekilde içsel i� tatmininin (p=0,059>0,050) anlaml�l�k seviyesi ile ki�ilik tipine 

göre istatistiksel aç�dan anlaml� farkl�l�k göstermedi�i tespit edilmi�tir. 

Bu durumda ilgili test sonucuna bakarak, Hipotez 1 �A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip 

akademisyenlerin genel i� tatmin seviyesi, B Tipi ki�ilik özelliklerine sahip 

akademisyenlerin genel i� tatmin seviyelerinden daha dü�üktür� reddedilir. Çünkü 

yap�lan Ba��ms�z T Testinde genel i� tatminin istatistiksel aç�dan anlaml� farkl�l�k 

göstermedi�i (p=0,51>0,50) tespit edilmi�tir. 

Benzer �ekilde Tablo 7�den yararlanarak Hipotez 2 �A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip 

akademisyenlerin içsel i� tatmin seviyesi, B Tipi ki�ilik özelli�ine sahip 

akademisyenlerin içsel i� tatmin seviyelerinden daha dü�üktür� de reddedilir. Çünkü 

p=0,59 anlaml�l�k seviyesi A Tipi ve B Tipi ki�ili�e göre içsel i� tatmin seviyesinin 
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istatistiksel aç�dan anlaml� farkl�l�k göstermedi�ini ifade etmektedir. Bu durumda da B 

Tipi ki�ilik özelli�i gösteren akademisyenlerin içsel i� tatmin seviyelerinin, A Tipi 

ki�ilik özelli�i gösteren akademisyenlerin içsel i� tatmin sevilerinden daha yüksek 

oldu�unu söylenilemez. 

Son olarak Tablo 7�den yararlanarak Hipotez 3 �A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip 

akademisyenlerin d��sal i� tatmin seviyesi, B Tipi ki�ilik özelli�ine sahip 

akademisyenlerin d��sal i� tatmin seviyelerinden daha dü�üktür� kabul edilir. Çünkü A 

Tipi ve B Tipi ki�ili�e göre d��sal i� tatmini p=0,49 anlaml�l�k seviyesi ile 

farkl�la�maktad�r ve B Tipi ki�ili�e sahip akademisyenlerin d��sal i� tatmin seviyesi 

3.78�lik ortalama de�er ile, d��sal i� tatmin ortalamas� 3.58 olan A Tipi ki�ili�e sahip 

akademisyenlerden daha yüksektir. 

3.10.5. Demografik De�i�kenlere Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelenmesi  

Çal��man�n bu k�sm�nda cinsiyet, medeni hal, ya�, pozisyon, gelir ve çal��ma süresi 

de�i�kenlerine göre i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� incelemek amac�yla 

uygulanm�� Ba��ms�z T Testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi bulgular�na yer verilmi�tir. 

3.10.5.1. Akademik Unvana Göre �� Tatmini 

Akademik unvana göre i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek için tek yönlü 

varyans analizinden yararlan�lm��t�r. 

Tablo-8 

Akademik Unvana Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans 
Analizi Bulgular� 

Boyutlar Akademik Unvan  n Ortalama 
Standart 
Sapma  

F p 

�çsel �� Tatmini 

Prof.Dr. 11 4,2273 0,61587 

2,825 0,019 

Doç. Dr. 8 4,2292 0,26633 

Yard. Doç. Dr. 45 4,1315 0,52479 

Ar�. Gör. Dr. 6 4,0694 0,69605 

Ar�. Gör. 67 3,9776 0,46298 

Ö�r. Gör.  3 4,9444 0,04811 
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Tablo-8 (Devam�) 

Akademik Unvana Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans 
Analizi Bulgular� 

Boyutlar Akademik Unvan  n Ortalama 
Standart 
Sapma  

F p 

D��sal �� Tatmini 

Prof. Dr. 11 3,6515 0,82817 

0,572 0,721 

Doç. Dr. 8 3,7083 0,50982 

Yard. Doç. Dr. 45 3,8 0,66534 

Ara�. Gör. Dr. 6 3,5833 0,20412 

Ar�. Gör. 67 3,6169 0,51901 

Ö�r. Gör.  3 3,7778 0,7698 

Genel �� Tatmini 

Prof. Dr. 11 3,9955 0,61419 

1,224 0,301 

Doç. Dr. 8 4,025 0,39641 

Yard. Doç. Dr. 45 3,9978 0,56769 

Ar�. Gör. Dr. 6 3,8917 0,51905 

Ar�. Gör. 67 3,8463 0,43496 

Ö�r. Gör. 3 4,4167 0,37528 

Tablo 8�de akademik unvana göre i� tatmini farkl�l���n�n incelendi�i Tek Yönlü 

Varyans Analizi bulgular� yer almaktad�r. Söz konusu analize göre ara�t�rmaya kat�lan 

akademisyenlerin akademik unvan�na göre sadece içsel i� tatmininde anlaml� farkl�l�klar 

görülmektedir. Bunun haricindeki d��sal i� tatmini ve genel i� tatmini boyutlar�nda ise 

anlaml� farkl�l�klar görülmemektedir. Bu durumda Hipotez 4 �Akademik unvana göre i�

tatmini farkl�la�maktad�r� kabul edilir. Akademik pozisyonlar aras� tatmin farl�l���n�n 

detaylar� tablo 9�da sunulmu�tur. 

Tablo-9 

Akademik Pozisyon De�i�kenine Ait Scheffe Analizi Bulgular� 

Boyut Kategoriler Aras� E�le�me  Ortalama Fark� p 

�çsel �� Tatmini Ö�r. Gör. Ar�. Gör. ,96683* 0,015 

Tablo 9 akademik unvana göre farkl�la�an içsel i� tatmini boyutu için uygulanan 

Scheffe testi sonuçlar�n� sunmaktad�r. Test sonuçlar�na göre ö�retim görevlilerinin içsel 

i� tatmin seviyeleri, ara�t�rma görevlilerine nispeten 0,96�l�k ortama de�er fark� ve 
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P=,015 anlaml�l�k seviyesi ile istatistiksel aç�dan farkl� ve daha yüksek seviyededir. Öte 

yandan di�er boyut ve akademik unvanlar aras�nda istatistiksel aç�dan anlaml� 

farkl�l�klar tespit edilmemi�tir. 

3.10.5.2. Gelire Göre �� Tatmini  

Gelire göre i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek için tek yönlü varyans 

analizi kullan�lm��t�r. 

Tablo-10

Gelire �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans Analizi Bulgular� 

Boyut  Gelir Kategorizasyonu n Ortalama Standart Sapma F p 

�çsel �� Tatmini  

2001- 3000 90 3,9778 0,54205 

4,341 0,006 
3001-4000 24 4,2083 0,35355 

4001-5000 11 4,3409 0,44324 

5001 ve üzeri 15 4,3500 0,40483 

D��sal �� Tatmini 

2001- 3000 90 3,5815 0,5588 

2,788 0,043 
3001-4000 24 3,8403 0,55054 

4001-5000 11 3,8788 0,92524 

5001 ve üzeri 15 3,9222 0,39774 

Genel �� Tatmini 

2001- 3000 90 3,825 0,51523 

4,341 0,006 
3001-4000 24 4,0646 0,38939 

4001-5000 11 4,1273 0,54789 

5001 ve üzeri 15 4,21 0,33123 

Tablo 10, akademisyenlerin gelir seviyesine göre ve i� tatminlerindeki farkl�l��� test 

etmek için yararlan�lm�� tek yönlü varyans analizi bulgular�n� göstermektedir. Buna 

göre tüm boyutlar için p<0.050 oldu�u için ara�t�rmaya kat�lan akademisyenlerin gelir 

gruplar�na göre i� tatminin farkl�la�t��� görülmektedir. Bu durumda Hipotez 5 �gelire 

göre i� tatmini farkl�la�maktad�r� kabul edilir. Gelir gruplar� ve i� tatmini boyutlar� 

aras�ndaki farkl�la�man�n detaylar� Tablo 11�de sunulmu�tur. 
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Tablo-11

Gelir De�i�kenine Ait Scheffe Analizi Bulgular� 

Boyut Kategoriler aras� e�le�me Ortalama fark� 
Anlaml�l�k 

seviyesi 

�çsel �� Tatmini 
2001- 3000 4001-5000 -,39716* 0,014 

3001-4000 4001-5000 -,41369* 0,009 

Genel �� Tatmini 2001- 3000 4001-5000 -,33201 0,05 

3001-4000 4001-5000 -,40685* 0,009 

Tablo 11�de gelir gruplar�na göre i� tatmini farkl�l�klar�n gruplar aras� korelasyon 

vas�tas�yla görülmesini sa�lamaktad�r. Bu kapsamda 3001-4000 ve 4001-5000 Türk 

Liras� gelire sahip akademisyenlerin -,40685 de�erlik ortalama farkla ve p=,009�lik 

anlaml�l�k seviyesi ile genel i� tatmin seviyelerinde anlaml� farkl�l�klar görülmektedir. 

Ortalama de�erlere bak�ld���nda ise 3000 ve 4000 aras�nda Türk Liras� olarak gelir elde 

eden akademisyenlerin i� tatmin seviyesinin, 2000-3000 Türk Liras� aras�nda gelir elde 

eden akademisyenlerden daha yüksek seviyede oldu�u söylenebilir. 

Gelir seviyesine göre içsel i� tatmini incelendi�inde ise 2001- 3000 ve 4001-5000 Türk 

Liras� gelir elde eden akademisyenlerin i� tatminin  -,39716 de�erlik ortalama fark ve 

p=,014 anlaml�l�k seviyesi ile istatistiksel aç�dan farkl�la�t��� tespit edilmi�tir. Bu 

durumda ortalama 4001 ve 5000 Türk Liras� gelir elde eden akademisyenlerin i� tatmin 

seviyelerinin 2001 ve 3000 Türk Liras� gelir elde eden akademisyenlerden daha yüksek 

seviyede oldu�u söylenebilir.  

D��sal i� tatmininin gelir gruplar�na göre farkl�l���n�n incelendi�i Scheffe analizinde ise 

Tek Yönlü Varyans analizi bulgular�n�n tersine söz konusu kategoriler aras�nda anlaml� 

farkl�l�klara rastlanmam��t�r. 

3.10.5.3. Cinsiyet De�i�kenine Göre �� Tatmini 

Cinsiyete göre i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek için ba��ms�z T 

testinden yararlan�lm��t�r. 
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Tablo-12

Cinsiyete Göre �� Tatminin Farkl�l���n�n �ncelendi�i Ba��ms�z T Testi Bulgular� 

Boyutlar Cinsiyet n Ortalama  
Ortalama 

Fark�  
Standart 
Sapma  

t F P 

�çsel ��
Tatmini 

Kad�n 51 4,0654 -0,05017 -0,0501 
-0,574 2,368 0,567 

Erkek 88 4,1155 -0,05017 -0,0501 

D��sal  ��
Tatmini 

Kad�n 51 3,7059 0,0127 -0,0127 
0,125 2,731 0,9 

Erkek 88 3,6932 0,0127 -0,0127 

Genel ��
Tatmini 

Kad�n 51 3,9363 -0,01032 -0,0103 
-0,121 2,353 0,904 

Erkek 88 3,9466 -0,01032 -0,0103 

Tablo 12�de i� tatminin cinsiyete göre farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek amac�yla 

uygulanm�� Ba��ms�z T Testi analizi bulgular� yer almaktad�r. Analiz sonuçlar�na göre 

içsel i� tatmini (P=,567>0,050), d��sal i� tatmini (P=,900>0,050) ve genel i� tatmini 

(P=,904>0,050) anlaml�l�k seviyesine göre, ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkek 

akademisyenlerin i� tatmin seviyelerinin gerek genel anlamda gerekse boyutlar 

baz�nda istatistiksel aç�dan anlaml� farkl�l�k göstermedi�i bulgusu elde edilmi�tir. 

3.10.5.4. Medeni Hal De�i�kenine Göre �� Tatmini 

Medeni hale göre i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek için ba��ms�z T 

testinden yararlan�lm��t�r. Tablo 13 ilgili analiz bulgular�n� sunmaktad�r. 

Tablo-13 

Medeni Hale Göre �� Tatminin Farkl�l���n�n �ncelendi�i Ba��ms�z T Testi 
Bulgular� 

Boyutlar 
Medeni 
Durum 

n Ortalama 
Ortalama 

Fark�  
Standart 
Sapma  

t F P 

�çsel �� Tatmini 
Evli 80 4,1542 0,15972 0,52472 

1,842 0,253 0,068 
Bekâr 60 4,0253 0,15972 0,47935 

D��sal �� Tatmini
Evli 80 3,6958 0,02361 0,63300 

0,234 2,092 0,816 
Bekâr 60 3,6994 0,02361 0,53882 

Genel �� Tatmini
Evli  80 3,9738 0,09958 0,52476 

1,169 0,494 0,244 
Bekâr 60 3,9027 0,09958 0,46117 
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Tablo 13�te medeni hale göre akademisyenlerin i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� 

test etmek amac�yla uygulanm�� Ba��ms�z T Testi bulgular� yer almaktad�r. �çsel i�

tatmini (P=,068>0,050), d��sal i� tatmini (P=,816>0,050) ve genel i� tatmini 

(P=,244>0,050) anlaml�l�k seviyesine göre medeni hale (evli ve bekâr) göre 

akademisyenlerin i�lerinden duydu�u tatminin istatistiksel aç�dan anlaml� farkl�l�k 

göstermedi�i bulgusuna ula��lm��t�r.  

3.10.5.5. Ya� De�i�kenine Göre �� Tatmini 

Ya� de�i�kenine göre i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek için tek yönlü 

varyans analizinden yararlan�lm��t�r. Tablo 14�te ya� de�i�kenine göre 

akademisyenlerin i�lerinden duydu�u tatminin farkl�l���n� inceleyen tek yönlü varyans 

analizi bulgular� yer almaktad�r. 

Tablo-14 

Ya� Gruplar�na Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans 

Analizi Bulgular� 

Boyutlar 
Ya�

Gruplar�  
n Ortalama Standart Sapma F p 

�çsel �� tatmini  

20-30 55 4,0091 0,47077 

5,398 0,002 
31-40 56 3,9926 0,56570 

41-50 24 4,4063 0,35211 

51-60 5 4,4333 0,19896 

D��sal �� tatmini 

20-30 55 3,6879 0,49903 

4,382 0,006 
31-40 56 3,5238 0,61169 

41-50 24 3,9792 0,65074 

51-60 5 4,0667 0,27889 

Genel �� tatmini 

20-30 55 3,8909 0,43377 

5,398 0,003 
31-40 56 3,8161 0,55719 

41-50 24 4,2229 0,41832 

51-60 5 4,2600 0,04183 
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Analiz sonuçlar�na göre hem genel i� tatmini hem de içsel ve d��sal i� tatmini 

boyutlar�nda, ya�a göre akademisyenlerin i� tatminin istatistiksel aç�dan anlaml� 

farkl�l�k (tüm boyutlar için p<0.05) gösterdi�i bulgusu elde edilmi�tir. Söz konusu 

farkl�l��a ili�kin detaylar Tablo 15�te sunulmu�tur. Bu do�rultuda ara�t�rma kapsam�nda 

4 ayr� grupta kategorize edilen ya� de�i�keninde i� tatminin hangi gruplar aras�nda 

farkl�la�t���n� tespit etmek için Scheffe testinden yararlan�lm��t�r.  

Tablo-15 

Ya� De�i�kenine Ait Scheffe Analizi Bulgular� 

Boyutlar 
Kategoriler Aras� 

E�le�me  
Ortalama Fark� P 

�çsel �� tatmini 20-30 41-50 -,39716* 0,014 

Genel ��
Tatmini 

31-40 41-50 -,40685* 0,009 

Ya� de�i�kenin, i� tatmininde gruplar aras� farkl�l���n� test etmek için uygulanan 

Scheffe testi bulgular� Tablo 15�te yer almaktad�r. Analiz sonuçlar�na göre genel i�

tatmin seviyesi 31-40 ve 41-50 ya� gruplar� aras�nda -,40685 ortama de�er farkl� ve 

P=,009 anlaml�l�k seviyesi ile istatistiksel aç�dan anlaml� farkl�l�k göstermektedir. Bu 

durumda yakla��k 4.0�l�k ortama de�er ile 31-40 ya� aras� akademisyenlerin genel i�

tatminlerinin, yakla��k 4.4�lük ortama de�er ile 41-50 ya� grubundaki 

akademisyenlerden istatistiksel aç�dan anlaml� olarak daha dü�ük seviyede oldu�u 

söylenebilir. Söz konusu iki grup haricindeki di�er ya� gruplar�nda yer alan 

akademisyenlerin i� tatmini ise birbirlerinden istatistiki aç�dan farkl�la�mamaktad�r. 

Tablo 15�e göre akademisyenlerin içsel i� tatmini 20-30 ve 41-50 ya� gruplar� aras�nda -

,39716 ortalama de�er fark� ve p=,014 anlaml�l�k seviyesi ile istatistiki aç�dan anlaml� 

farkl�l�k göstermektedir. 

3.10.5.6. Görev Süresine Göre �� Tatmini  

Görev süresine göre i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���n� test etmek için tek yönlü 

varyans analizinden yararlan�lm��t�r. Akademisyenlerin görev süresine göre i� tatmini 

farkl�la��p farkl�la�mad���na yönelik bulgular Tablo 16�da yer almaktad�r. 
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Tablo-16

Görev Süresine Göre �� Tatmini Farkl�l���n�n �ncelendi�i Tek Yönlü Varyans 

Analizi Bulgular� 

Boyutlar  
Görev 
Süresi  

n Ortalama 
Standart 
Sapma  

F p 

�çsel �� tatmini 

0-1 25 4,0800 0,27161 

0,999 0,395 
2-3 29 4,0144 0,58421 

4-5 13 3,9167 0,59803 

6 ve üzeri  73 4,1461 0,52774 

D��sal ��
tatmini 

0-1 25 3,8533 0,47707 

1,215 0,307 
2-3 29 3,6092 0,56568 

4-5 13 3,5128 0,27606 

6 ve üzeri  73 3,6895 0,66395 

Genel �� tatmini

0-1 25 3,9960 0,32175 

0,812 0,49 
2-3 29 3,8690 0,52260 

4-5 13 3,7731 0,44750 

6 ve üzeri  73 3,9616 0,54693 

Akademisyenlerin görev süresine göre i� tatmini farkl�l�klar�n�n incelendi�i Tablo 

16�da, gerek genel manada gerekse boyutlar baz�nda i� tatminin görev süresine göre 

ara�t�rmaya kat�lan akademisyenler aç�s�ndan anlaml� farkl�l�k göstermedi�i bulgusuna 

ula��lm��t�r.  

3.11. De�i�kenlere �li�kin Korelasyon ve Regresyon Analizleri 

Ara�t�rma kapsam�nda aralar�ndaki ili�kinin incelendi�i i� tatmini ve ki�ilik temel 

de�i�kenleri aras�ndaki ili�ki Pearson Korelasyon analizi yöntemi ile incelenmi�tir. 

3.11.1 Ki�ilik Puan� ve �� Tatmini Aras�ndaki �li�kinin �ncelenmesi  

Ki�ilik puan� ile i� tatmini aras�ndaki ili�kiyi inceleme amac�yla yap�lan Pearson 

Korelasyon analizi bulgular�na ili�kin bulgular Tablo 17� de yer almaktad�r.�
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Tablo-17 

Ki�ilik Puan� ve �� Tatmini Aras�ndaki �li�kiyi incelemeye yönelik Pearson 
Korelasyon analizi bulgular� 

Boyutlar 1 2 3 4 

1.Genel �� tatmini� 1       

2. �çsel �� Tatmini ,917** 1     

3. D��sal �� tatmini ,875** ,658** 1   

4. Ki�ilik Puan�  -0,147 -0,137 -,177* 1 

Ki�ilik puan� ile i� tatmini aras�ndaki ili�kiyi inceleme amac�yla yap�lan Pearson 

Korelasyon analizinde, ki�ilik puan� ile d��sal i� tatmini aras�nda negatif yönde, zay�f 

düzeyde ve istatistiksel aç�dan anlaml� ili�ki oldu�u tespit edilmi�tir. Öte yandan içsel 

ve d��sal i� tatminin genel i� tatmini ile olan ili�kisini gösteren korelasyon katsay� 

de�erlerinin 0.8�den yüksek oldu�u tespit edilmi�tir. Bu durumda ilgili boyutlar ile 

temel de�i�ken aras�nda istatsistiksel aç�dan anlaml�,  pozitif yönde ve son derece güçlü 

ili�ki oldu�u söylenebilir.  Son olarak içsel i� tatmini ve d��sal i� tatmini aras�nda 0,658 

de�erlik korelasyon katsay�s� ile orta düzeyde ve istatistiksel aç�dan anlaml� ili�kiler 

tespit edilmi�tir.  

�lgili analiz sonuçlar�na bakarak H6 �A Tipi ki�ilik ile i� tatmini aras�nda anlaml� ili�ki 

vard�r� kabul edilir ve A Tipi ki�ilik aras�nda anlaml� ili�ki vard�r sonucuna ula��l�r. 

Korelasyon tablosundan da anla��laca�� gibi bu ili�ki sadece d��sal i� tatmin boyutunda 

anlaml�d�r. Öte yandan H7 �B Tipi ki�ilik ile i� tatmini aras�nda anlaml� ili�ki vard�r� de 

kabul edilir. Çünkü söz konusu ölçekte yer alan ifadelerden al�nan puan�n 100 den az 

olmas� durumunda bireylerin B Tipi ki�ilik oldu�una karar verilir. Bu durumda söz 

konusu ki�ilik puan� ile d��sal i� tatmin de�i�keni aras�nda tespit edilen anlaml� ili�ki, B 

Tipi ki�ilik ile i� tatmini de�i�keninin de istatistiksel aç�dan anlaml� ili�ki gösterdi�ini 

gösterdi�ini ifade etmektedir. Burada hipotezleR�n kurulmas� ve test edilmesinde i�

tatmini boyut ayr�m�na gidilmemi�tir. Boyutlardan herhangi birinin istatistiksel aç�dan 

anlaml� ili�ki göstermesi durumunda genel olarak i� tatmini de�i�keni üzerinden ilgili 

hipotezler test edilmi�tir. 
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3.11.2. Ki�ilik Puan�n�n D��sal �� Tatminine Etkisinin �ncelenmesi  

Ki�ilik puan�n�n d��sal i� tatmini de�i�keni ile istatistiksel aç�dan anlaml� ili�ki 

göstermesi sonucu A Tipi ki�ili�in i� tatminine olan etkisinin ölçümü için tek yönlü 

regresyon analizinden yararlan�lm��t�r.  

Tablo-18 

Ki�ilik Puan�n�n D��sal �� Tatminine Etkisini Belirlemeye Yönelik Regresyon 
Analizi Bulgular� 

Ba��ms�z 
De�i�ken  

R R 2
Düzeltilmi�

R2 Beta 
Standart 

Hata  
t P 

Ki�ilik Puan� 177 0,031 0,024 -0,177 0,002 -2,116 0,036 

Ba��ml� de�i�ken: D��sal �� Tatmini  

Ki�ilik puan�n�n d��sal i� tatmine etkisini incelemek amac�yla uygulanan regresyon 

analizinde, Ki�ilik puan� ile d��sal i� tatmini aras�nda negatif yönde (�= -,177) ve zay�f 

düzeyde (R=177) bir ili�ki oldu�u görülmektedir. Tablo-18 deki regresyon modeli 

(P=0,036<0,050) anlaml�l�k seviyesi ile istatistiksel aç�dan anlaml�d�r. Bu durumda 

ki�ilik puan�n�n d��sal i� tatminini istatistiksel aç�dan anlaml� ve negatif yönde etkiledi�i 

söylenebilir. Tabloda yer alan (,031)�lik R2 de�eri d��sal i� tatmininde ya�anan % 3,1�lik 

bir de�i�imin ki�ilik puan� vas�tas�yla aç�kland���n� göstermektedir. Bu do�rultuda 

ki�ilik puan� artt�kça d��sal i� tatminin azalaca�� söylenebilir. 

Bireylerin bu ara�t�rma kapsam�nda ki�ilik puanlar�n�n artmas�, A tipi ki�ilik özelli�ine 

yakla�malar� anlam�na gelmektedir. Çünkü ara�t�rmada kullan�lan A Tipi ve B Tipi 

ki�ilik ölçe�i kapsam�nda bireyin 100 puandan fazla almas� A Tipi ki�ilik özelli�i 

gösterdi�i olarak de�erlendirilmektedir (Akta�, 2001). Bu bak�mdan bireyin ki�ilik 

puan�n�n artmas� A Tipi ki�ilik özelli�ine yakla�mas� olarak yorumlanabilir. Dolay�s�yla 

ara�t�rma kapsam�nda uygulanan regresyon analizinde ki�ilik puan� artt�kça d��sal i�

tatmini azal�r yönünde elde edilen bulgu birey, A Tipi ki�ili�e yakla�t�kça d��sal i�

tatmini azal�r �eklinde yorumlanabilir. Ayr�ca bu bulgu Tablo 7�de yer alan ve A Tipi 

ki�ilik özelli�ine sahip bireylerin d��sal i� doyumunun B Tipi ki�ilerden daha az 

oldu�unu gösteren Ba��ms�z T Testi Bulgular� ile uyu�maktad�r. 

Sonuç olarak Tablo 18�de yer alan regresyon analizi bulgular�na bakarak, Hipotez 8: A 

Tipi ki�ilik i� tatminini negatif yönde etkilemektedir� kabul edilir ve ara�t�rmaya dâhil 
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olan akademisyenlerin ki�ilik özellikleri A Tipine do�ru yakla�t�kça i� tatminlerinin 

azald��� söylenebilir.  

3.12. Hipotezlerin Testi  

Ara�t�rman�n bu bölümde ara�t�rma öncesi kurulan hipotezlerin kabul ya da reddine 

ili�kin sonuçlar Tablo 19�da sunulmu�tur.�

Tablo-19 

Hipotez Testi Sonuçlar�na �li�kin Bulgular 

Hipotezler Kabul Red

H1: A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin genel i� tatmin 
seviyesi, B Tipi ki�ilik özelliklerine sahip akademisyenlerin genel i� tatmin 
seviyelerinden daha dü�üktür. 

 X 

H2: A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin içsel i� tatmin 
seviyesi, B Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin içsel i� tatmin 
seviyelerinden daha dü�üktür. 

 X 

H3: A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin d��sal i� tatmin 
seviyesi, B Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin d��sal i� tatmin 
seviyelerinden daha dü�üktür. 

X   

H4:  Akademik unvana göre i� tatmini farkl�la�maktad�r.  X   

H5: Gelire göre i� tatmini farkl�la�maktad�r.  X 

H6: A Tipi ki�ilik ile i� tatmini aras�nda anlaml� ili�ki vard�r.  X 

H7: B Tipi ki�ilik ile i� tatmini aras�nda anlaml� ili�ki vard�r. X   

H8: A Tipi ki�ilik i� tatminini negatif yönde etkilemektedir. X   

Ara�t�rma kapsam�nda kurulan H5 �A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip akademisyenlerin 

genel i� tatmin seviyesi B Tipi ki�ilik özelliklerine sahip akademisyenlerin i� tatmin 

seviyelerinden dü�üktür� hipotezi ve H6: �B Tipi ki�ilik özelli�ine sahip 

Akademisyenlerin içsel i� tatmin düzeyi A Tipi ki�ilik özelli�ine sahip bireylerden daha 

yüksektir� hipotezi haricindeki tüm hipotezler kabul edilmi�tir. Söz konusu sonuçlara 

ili�kin de�erlendirme çal��man�n sonuç ve bölümünde ele al�nacakt�r.  
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Ara�t�rman�n!bu!bölümünde!ara�t�rma!amac�na! ili�iklin!verilerin!elde!edilmesi,!analizi!

ve! bulgular�n�n! ortaya! konulmas�n�! kapsayan! ara�t�rma! süreci! a�amalar�na! yer!

verilmi�tir.! Bu! kapsamda! ara�t�rman�n! yöntemi,! ana! kütle! ve! örneklemi,! ara�t�rma!

kapsam�nda! kullan�lan! ölçekler,! ara�t�rman�n! k�s�tlar�,! ! ara�t�rma! amac�! kapsam�nda!

olu�turulan!hipotezler!ve!hipotezlerin! testi!ele!al�nm��t�r.!Sonuç!bölümde!ise!ara�t�rma!

kapsam�nda!elde!edilen!bulgular!yorumlanmas�!ve!ara�t�rma!bulgular�!neticesinde! ileri!

sürülebilecek!önerilere!yer!verilecektir.!!

3.13. Ara�t�rma Bulgular�n�n De�erlendirilmesi 

Ara�t�rma! bulgular�na! bak�ld���nda! A! Tipi! ve! B! Tipi! ki�ilik! tipolojisi! ile! i�! tatmini!

aras�nda! istatistiksel! aç�dan! anlaml�! ili�ki! tespit! edilmi�tir.! Elde! edilen! istatistiksel!

aç�dan!anlaml�!ili�kinin!ise!d��sal!i�!tatmini!ile!ki�ilik!özellikleri!aras�nda!oldu�u!tespit!

edilmi�itr.! Bununla! birlikte! genel! i�! tatmini! ile! A! Tipi! ve! B! Tipi! ki�ilik! özelliklerini!

ölçmek! için! geli�tirilmi�! ifadelerden! olu�an! puan! aras�nda,! istatistiksel! aç�dan! anlaml�!

ili�ki! tespit! edilmemi�tir.! Genel! olarak! de�erlendirildi�inde! ise! tipoloji! ayr�m�na!

gidilmeden!ki�ilik!özellikleri! ile! i�! tatmini!aras�ndaki! ili�kinin! incelendi�i! çal��malarla!

ara�t�rma! kapsam�nda! elde! edilen! bulgular! benzerlik! göstermektedir.! Bu! bak�mdan!

ki�ili�in!i�!tatmini!üzerinde!önemli!bir!role!sahip!oldu�u!söylenebilir.!

Ara�t�rma!kapsam�nda!bireylerin!A!Tipi!ki�ili�e!yakla�t�kça!d��sal!i�!tatmin!seviyesinin!

olumsuz! etkilenece�i! sonucuna! var�lm��t�r.! Bu! bireylerin! karakteristik! özellikleri!

incelendi�inde! son! derece! sab�rs�z,! h�zl�,!!ba�ar�! odakl�,! rekabetçi! ve!mükemmeliyetçi!

özellikler!sergiledikleri!görülmektedir.!Söz!konusu!unsurlar,!bu!bireylerin!beklentilerini!

sürekli! artmas�na! ve! her! �eyin! olabilece�inin! en! iyisinin! olmas�n�! istemesine! neden!

olabilmektedir.!Bu! durumda,! beklentilerin! kar��lanamamas�! söz! konusu! oldu�unda! ise!

tatminsizlik! ya�anma! ihtimali! artabilmektedir.!Ayr�ca! söz!konusu!ki�ilik!özelliklerinin!

derecesinin! �iddetlenmesi! bireyin! stres! seviyesinin! artmas�na! ve! dolay�s�yla! i�

tatmininin!de!dü�mesine!sebep!olabilir.!

Ara�t�rmada!A!Tipi! ve!B!Tipi! ki�ilik! özelliklerine! sahip!çal��anlar�n!d��sal! i�! tatminin!

farkl�la�t���!ve!B!Tipi!ki�ilik!özelli�i!gösteren!d��sal!i�!tatminlerinin!istatistiksel!aç�dan!

anlaml�!olarak!A!Tipi!ki�ilik!özelli�i!gösteren!akademisyenlerden!daha!yüksek!oldu�u!

bulgusuna! ula��lm��t�r.! Bu! bulgu,! literatürde! yer! alan! ve! ayn�! ki�ilik! tipolojisi! ile!

yap�lm��!baz�!çal��malar�n!bulgular�!ile!benzerlik!göstermemektedir!(Al-Mashaan,!2003;!
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Özarslan, 2011). Ancak ara�t�rma kapsam�nda elde edilen bulgular konu ile ilgili di�er 

baz� çal��malar�n bulgular� ile benzerlik göstermektedir (Kirkcaldy ve di�., 2002; 

Bockhaus ve di�., 2012: 2). Bu durumda farkl� ölçek, örneklem ve kültürlerde yap�lan 

çal��malarda sonuçlar�n farkl�la�abilece�i söylenebilir. 

Çal��ma kapsam�nda i� tatmini ölçe�ine kat�l�mc�lar�n vermi� olduklar� yan�tlar�n 

ortalama de�erleri incelendi�inde en dü�ük kat�l�m oran�n�n 3.16 oldu�u görülmektedir. 

Bu durumda hiçbir ifadeye kat�l�m oran�n�n çok dü�ük söylenemez. Genel olarak 

bak�ld���nda ise 3.93�lük ortalama de�erle ara�t�rmaya kat�lan akademisyenlerin 

i�lerinden tatmin olduklar� görülmektedir. Ancak 4.08�lik de�erle içsel i� tatmini 3.67 

de�er alan d��sal iç tatmin seviyesinden yüksek seviyededir. Bu bak�mdan 

akademisyenlerin içsel ve d��sal i� tatmin ortalamalar� mukayese edildi�inde içsel i�

tatmin ortalamas�n�n daha yüksek oldu�u görülmektedir. Bu durumda içsel faktörlerden, 

i� ile ili�kili ancak daha çok d��sal unsurlar�n yer ald��� d��sal faktörlerden daha yüksek 

oranda memnun olundu�u varsay�m�nda bulunulabilir. Bu sonuca bak�larak 

akademisyenlerin esasen i�ini sevdi�ini ancak ücret ve kararlar�n uygulamaya konmas� 

gibi d��sal unsurlardan çok memnun olmad�klar� görülmektedir. Öte yandan elde edilen 

bulgular daha önce yap�lan baz� çal��malar�n bulgular� (Dorsan, 2007; Boran 2011: 156) 

ile benze�mektedir. Söz konusu bulgular �����nda d��sal faktörlerden (örgütsel 

uygulamalar�n ve yönetimsel faktörlerin devreye girdi�i durumlar) duyulan 

memnuniyetin art�r�lmas�n�n, genel manada akademisyenlerin i� tatmin düzeylerinde bir 

art�� sa�layaca�� ileri sürülebilir. 

Ölçekte yer alan ifadelerin ald��� ortalama de�erler incelendi�inde ise kat�l�mc�lar�n 

memnuniyet seviyelerinin gayet yüksek oldu�u ifadelerin, ço�unlukla içsel i� tatmini 

boyutunda yer ald��� görülmektedir. Bu durumda akademisyenlerin i�lerinden tatmin 

olmas�n�n arkas�nda i�in do�as� gere�i bireyin sahip oldu�u birtak�m imkân ve 

avantajlar�n oldu�u söylenebilir. Çünkü elde edilen bulgular incelendi�inde �toplumda 

sayg�n bir ki�i olma �ans�n� bana vermesi bak�m�ndan� ifadesinden duyulan yüksek 

tatminin de buna i�aret etti�i söylenebilir. Ayr�ca söz konusu bulgu (Boran)��n (2001: 

156) bulgular� ile de uyu�maktad�r. 

Öte yandan akademisyenlerin tatmin seviyesinin en dü�ük oldu�u husus, yapt�klar� i�

kar��l���nda ald�klar� ücret olarak tespit edilmi�tir. Bununla birlikte kat�l�m�n dü�ük 
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oldu�u di�er ifadelerin ço�u da ücret faktörü gibi d��sal i� tatmin boyutunda yer 

almaktad�r. Genel manada ara�t�rmaya kat�lan akademisyenlerin d��sal i� tatmini dü�ük 

olmamakla birlikte akademisyenlerin tatmin seviyesinin en dü�ük oldu�u ifadeler d��sal 

i� tatmin boyutunda yer alan ifadelerdir. Bu bulgular �����nda akademisyenlerin ücret 

seviyelerinin beklentilerinin alt�nda oldu�unu söylenebilir. Elde edilen bulgular 

incelendi�inde �yapt���m i� kar��l���nda ald���m ücret bak�m�ndan� ifadesinden duyulan 

dü�ük tatmin ulusal anlamda yap�lan (Boran 2011) çal��malar�n bulgular� ve benzer 

�ekilde uluslararas� alanda (Ssesanga ve Garrett, 2005: 52) yap�lan çal��malar�n 

bulgular� ile uyu�maktad�r. Bu bak�mdan akademisyenlerin i� tatminsizli�inde ücret 

seviyelerinin dü�üklü�ünün önemli bir role sahip oldu�u söylenebilir. Nitekim ücretin 

akademisyenlerin i� tatmini etkiledi�i yönünde bulgulara daha önceki ara�t�rmalarda da 

ratlamak mümkündür (Karaman ve Altuno�lu, 2007: 109). Öte yandan belirtmek 

gerekir ki ücretin akademisyenlerin i� tatmininde nispeten daha az öneme sahip oldu�u 

yönünde bulgular (Serinkan ve Bardakç�, 2007: 152) da elde edilmi�tir. 

Akademisyenlerin i�lerinden duydu�u tatminin cinsiyet, medeni hal ve çal��ma süresine 

göre farkl�l�k göstermedi�i bulgular�na ula��lm��t�r. Di�er yandan akademik pozisyon, 

ücret ve ya� de�i�kenlerine göre i� tatminin farkl�la�t��� tespit edilmi�tir. Daha önce 

yap�lan çal��malar incelendi�inde, bu ara�t�rman�n bulgular�na paralel olarak cinsiyete 

göre akademisyenlerin i� tatminin anlaml� farkl�l�k göstermedi�ine yönelik 

bulgular (Keser, 2006 akt. Serinkan ve Bardakç�, 2007: 154-155; Dorsan, 2007) elde 

edilmi�tir. Ayr�ca ara�t�rma kapsam�nda, akademisyenlerin i� tatminleri ile çal��ma 

süreleri aras�nda anlaml� ili�kilere rastlanmam��t�r. Bu bulgu, (Keser, 2006 akt. 

Serinkan ve Bardakç�, 2007:  154-155) bulgular� ile uyu�maktad�r. 

Akademisyenlerin i� tatminin ya� de�i�kenine göre farkl�l���n� inceleyen analiz 

sonuçlar�na göre akademisyenlerin i� tatminin ilerleyen ya�larda artt��� söylenebilir. 

Konu ile ilgili çal��malar incelendi�inde ise ya� de�i�keni ile akademisyenlerin i�

tatminine ili�kin benzer bulgulara (Keser, 2006 akt. Serinkan ve Bardakç�, 2007:  154- 

155) ula��ld��� görülmektedir. 

Ara�t�rmaya kat�lan akademisyenlerin akademik unvan�na göre sadece içsel i�

tatmininde anlaml� farkl�l�klar tespit edilmi�tir. �çsel i� tatmininde ise sadece ö�retim 

görevlilerinin i� tatmin seviyelerinin, ara�t�rma görevlilerine nispeten anlaml� bir 
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�ekilde daha yüksek düzeyde oldu�u bulgusuna ula��lm��t�r. Bu bulgu Boran (2011) 

taraf�ndan yap�lan ara�t�rman�n bulgular� ile uyu�mamaktad�r. Ayr�ca akademisyenlerin 

gelir seviyelerine göre i� tatminin belli boyutlarda farkl�la�t��� yönünde bulgulara da 

ula��lm��t�r. Bu do�rultuda gelir seviyesi artt�kça i� tatminin de artma e�ilimde oldu�u 

söylenebilir. 

Genel olarak ara�t�rma bulgular� de�erlendirildi�inde ise ara�t�rma bulgular� ile daha 

önce yap�lan benzer çal��malar�n bulgular�n�n büyük oranda benzerlik gösterdi�i 

söylenebilir.  Özellikle akademisyenlerin i� tatminine ili�kin elde edilen bulgular; ücret, 

kararlara kat�l�m ve uygulamar�n gerçekle�tirilmesinde fikirbirli�ine varma gibi d��sal 

faktörlerde akademisyenlerin i� tatminlerinin dü�tü�ü gözlemlenmektedir. Bununla 

birlikte A Tipi ve B Tipi ki�ilik ile i� tatmini aras�ndaki ili�kiye yönelik bulgular�n da 

dolayl� olarak literatürle benzerlik gösterdi�i söylenebilir. Ancak konu ile ilgili daha 

önce yap�lan çal��malarda ki�ilik tipleri nominal de�i�ken olarak tan�mlanm�� ve 

böylelikle sadece söz konusu de�i�kenler aras�ndaki farkl�l�klar ele al�nm��t�r. Bu 

çal��mada söz konusu de�i�kenler aras�ndaki ili�ki ve ki�ili�in i� tatminine etkisi de 

ölçülmü�tür. Bu bak�mdan de�erlendirme aç�s�ndan daha önceki çal��m bulgular� ile  bu 

ara�t�rma bulgular�n�n  dolayl� aç�dadan benzerlik gösterdi�i söylenebilir. 
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SONUÇ 

Ki�iler aras� farkl�l�klar�n alt�nda yatan en önemli de�i�kenlerden birisi ki�iliktir. Bu 

sebeple bireylerin hayat� ele al�� �ekilleri, öncelikleri, insanlarla olan ileti�imleri, 

tutumlar� ve alg�lar� ki�ilik özellikleriden etkilenebilmektedir. Bu durum örgütlere de 

yans�maktad�r. Dolay�s� ile ki�ilik özellikleri bireylerin örgütlerde de farkl� davran��

sergilemesi ve tutum geli�tirmesine  zemin haz�rlamaktad�r.  

Ulusal ve uluslararas� manada çe�itli amaçlarla kurulmu� birçok örgütten ve yüzlerce 

farkl� pozisyondan bahsetmek mümkünüdür. Esasen herbir pozisyonlar�n gerektirdi�i 

çe�itli özellikler bulunmaktad�r. Ki�isel ve teknik yetkinlikler bu özelliklerin en 

önemlilerindendir. Bunun yan�nda ki�ilik özellikleri de belli bir tak�m i�lerin daha etkin 

yerine getirilebilmesi için önem arz etmektedir. Bu bak�mdan ki�ili�ine uygun i�te 

çal��an bireyin daha mutlu olmas� beklenmektedir. Benzer �ekilde i�e uygun ki�ilik 

özelli�i gösteren bireyin de i�ini sevmesi beklenmektedir.  

Bu çal��mada ki�ilik özelliklerinin i� tatmini üzerindeki rolü ele al�nm��t�r. Birçok farkl� 

s�fatla ifade edilebilecek ki�ilik özellikleri bu çal��mada sadece A Tipi ve B Tipi Ki�ilik 

Modeli kapsam�nda de�erlendirilmi�tir. Sonuç olarak bu s�n�fland�rma kapsam�nda 

ki�ilik özelliklerinin i� tatminine etki ettti�i ortaya konulmu�tur. Özellikle A Tipi 

ki�ili�e sahip bireylerin d��sal i� tatmin faktörlerden daha dü�ük seviyede tatmin 

sa�lad�klar� testpit edilmi�tir. 

Elde edilen bu bulgular; h�z, sab�rs�zl�k, benmerkezcilik,  i� ve ba�ar� odakl�l�k, h�rs ve 

rekabetçilik özellikleri sergileyen A Tipi ki�ilik özelliklerine sahip bireylerin, örgütlerce 

dikkate al�nmas� gerekti�ini ortaya koymaktad�r. Çünkü gerek bu çal��mada gerekse 

harici çal��malar�n bir bölümünde A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren ki�ililerin belli 

hususlarda i�lerinden daha dü�ük seviyede tatmin olduklar� tespit edilmi�tir. �� tatmini 

ise ba�ta bireyin mutlulu�u ve huzuru olmak üzere örgütsel aç�dan son derece önemli 

olan performans, ba�l�l�k, verimlilik ve motivasyon gibi de�i�kenlerle de yak�ndan 

ili�kilidir. Bu bak�mdan örgütlerce A Tipi ki�ilik özelli�i gösteren bireylerin yönetimine 

önem verilmelidir. 

Akademisyenlerin i� tatminie yönelik elde edilen bulgular ise bu çal��ma ve haricindeki 

benzer çal��malar�n bulgular� ile belli ölçüde uyu�maktad�r. Genel olarak bulgular 

de�erlendirildi�inde d��sal i� tatmini faktörlerinde ya�anan tatminsizli�in daha yüksek 
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seviyede oldu�u söylenebilir. Sonuç olarak bu çal��mada ücret, kararlara kat�l�m ve 

örgütsel uygulamalarda uzla�� sa�lan�lmas� gibi hususlarda akademisyenlerin tatmin 

düzeylerinin dü�ük oldu�u tespit edilmi�tir. 

Di�er yandan belirtmek gerekir ki farkl� örneklem, farkl� ölçüm araçlar� ve daha yüksek 

say�da örnek boyutu ile yap�lacak ara�t�rmalarda A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine 

sahip akademisyenlerin i� tatminin farkl�la��p farkl�la�mad���na yönelik farkl� bulgular 

elde edilebilir. Bu bak�mdan ara�t�rma sonucunda elde edilen bulgular 

sadece  ara�t�rmada verilerin topland��� ilgili fakültelerde görev yapan ö�retim üyeleri 

ve elemanlar� için genellenebilir. 

Ara�t�rma sonuçlar� genel olarak de�erlendirildi�inde ise ara�t�rma öncesi kurulan 

hipotezlerin baz�lar�n�n reddedilmesi, hipotezlerin arkas�nda yatan gerekçelerin san�ld��� 

kadar etkili olmamas�ndan da kaynaklanm�� olabilir. Ba�ka bir deyi�le stres, agresiflik, 

yüksek beklentiler, paraya verilen önem derecesinin �iddetli olmas� gibi hususlar A Tipi 

ki�ilik özelli�i gösteren bireylerin i� tatminini, varsay�ld��� kadar olumsuz 

etkilemeyebilir. Bununla birlikte hipotezlerin tamam�n�n kabul edilmemesinde ara�t�rma 

kapsam�nda kullan�lan ölçeklerin de etkili olabilece�i ileri sürülebilir. 

Ara�t�rma kapsam�nda A Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri ve i� tatmini aras�ndaki ili�ki 

ve akademisyenlerin i� tatminleri bulgular�na bakarak daha sonraki ara�t�rmalar ve 

uygulay�c�lar için a�a��da s�ralanan öneriler ileri sürülebilir. 

Daha sonraki ara�t�rmalar için ileri sürülebilecek öneriler; 

• A Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri ile i� tatmini aras�ndaki ili�kiyi 

incelemeye yönelik bundan sonraki ara�t�rmalarda, farkl� örneklem gruplar� 

üzerinde benzer çal��malar yap�labilir. �lgili yaz�n incelendi�inde konu ile 

ilgili yap�lm�� ara�t�rmalar�n bulgular�, örneklem ve kültür farkl�l���na göre 

de�i�ebilmektedir. Bu durumda bu konuda yap�lan ara�t�rmalar�n say�s�n�n 

artmas�, konu hakk�nda yeni varsay�mlara ���k tutabilir. Örne�in; meslek 

gruplar�na göre de A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerinin i� tatminindeki rolü 

ara�t�r�labilir. Böylelikle söz konusu ki�ilik özelliklerinin hangisinin hangi 

mesle�e daha uygun olaca�� yönünde varsay�mlar geli�tirilebilir. 
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• A Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri ile i� tatmini ya da örgütsel herhangi bir 

de�i�ken aras�ndaki ili�kiyi inceleyecek olas� çal��malarda, söz konusu 

ki�ilik özelliklerinin boyutlar baz�nda de�erlendirilmesi önerilebilir. Bu 

sayede ara�t�rmaya kat�lan bireylerin ki�ilik özelliklerinin hangi boyutlarda 

�iddetlendi�i tespit edilebilir. Öte yandan olas� bir boyutland�rma 

çal��mas�nda aralar�nda ili�kinin incelendi�i herhangi bir de�i�ken boyutlar 

baz�nda farkl� sonuçlar verebilmektedir. Örne�in A Tipi ki�ili�in 

rekabetçilik boyutu i� performans�na olumlu etki edebilirken sab�rs�zl�k 

boyutu olumsuz etkide bulunabilir. Bu bak�mdan mümkün olmas� 

durumunda ki�ilik ki�ilik özelliklerinin boyutland�r�larak de�erlendirilmesi 

önerilebilir. 

• Ki�ilik özellikleri ve i� tatmini aras�ndaki ili�kiyi incelemeye yönelik 

bundan sonra yap�lacak çal��malarda homojen bir grup üzerinde A Tipi ve B 

Tipi ki�ilik tipolojisi ve di�er herhangi bir ki�ilik tipolojisi (Be� Faktör 

Ki�ilik Modeli, Myers-Briggs Tipi Ki�ilik Modeli) birlikte kullan�larak söz 

konusu tipolojilerin boyutlar�n�n birbiri ve i� tatmini de�i�keni ile ili�kisi 

incelenebilir. Bu durumda bu konuda yap�lacak olas� bir ara�t�rma, gerek i�

tatmini ile ki�ilik özellikleri aras�ndaki ili�kinin belirlenmesinde gerekse 

tipoloji boyutlar� aras�ndaki ili�kinin ortaya konmas�nda fayda sa�layabilir. 

Bu ba�lamda bu konuda yap�lacak söz konusu ara�t�rma kuramsal aç�dan ve 

uygulama aç�s�ndan da katk� sa�layabilir. 

Uygulama aç�s�ndan ileri sürülebilecek öneriler; 

• Ki�ilik özellikleri, örgütsel davran�� ve örgütsel performans aç�s�ndan son 

derece önemli birçok de�i�kenle ili�kilidir. Bu bak�mdan örgütlerin i�e 

al�m esnas�nda gerek i� ve çal��an uyumunun sa�lanmas�, gerekse 

çal��an�n i�e yerle�tirildikten sonraki ili�kilerinin istenen do�rultuda 

olmas� için ki�ilik özelliklerini dikkate almalar� önerilebilir. 

• �� analizi formlar�nda yer alan k�staslara i�in gerektirdi�i beceri, yetenek, 

e�itim seviyesi, görev ve sorumluluklar�n yan�nda baz� belirli i�ler için 

aday�n e�ilimli olunmas� istenildi�i ki�ilik özellikleri eklenebilir. 
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• Örgüt içinde yüksek derecede A Tipi ki�ilik gösteren çal��anlar�n tespit 

edilip, bu bireylere stres ve zaman yönetimi konusunda destek olunmas� 

ve A Tipi ki�ilik boyutlar�nda bireyin sa�l���na ve i� arkada�lar�na zarar 

verecek özelliklerinin giderilmesi için çal��anlar ile yak�n temas halinde 

olunmas� önerilebilir. Çünkü bireyin A Tipi ki�ilik özelli�i boyutlar�nda 

�iddetlenen e�ilimi zamanla i� arkada�lar� ile olan ili�kilerinde zedelenme, 

bireyin psikolojik ve fiziksel sa�l���n�n kötüye gitmesi, mü�teri 

ili�kilerinde bozulmalar gibi oldukça önemli hususlarda olumsuz 

sonuçlara neden olabilir. 

• A Tipi ki�ilerin heyecanl�, aceleci ve sab�rs�z davran�� e�ilimleri, dikkat 

gerektiren i�lerin yap�lmas�nda olumsuz sonuçlara sebebiyet verebilir. Bu 

bak�mdan mümkün olmas� durumunda, hali haz�rda örgütte çal��anlar�n i�

bölümünde küçük düzenlemelerin yap�lmas� önerilebilir. 

• Akademisyenlerin i� tatminine yönelik bulgulara bakarak, öncelikli olarak 

akademisyenlerin maa�lar� ve ücretleri konusunda ihtiyaç duyulan 

düzenlemelere gidilmesi önerilebilir. Çünkü gerek bu ara�t�rmada gerekse 

ülkemizde yap�lan benzer ara�t�rmalarda ücret tatmini, akademisyenlerin 

en dü�ük seviyede tatmin sa�lad��� i� tatmin ögesi olarak kar��m�za 

ç�kmaktad�r. 

• Ülkemizin gelece�i ve toplumsal manada kalk�nmas�nda e�itimli 

gençlerin önemi dü�ünüldü�ünde, akademisyenlerin i�lerinden 

sa�lad�klar� tatmin seviyeleri oldukça önemlidir. Bu noktada ara�t�rma 

bulgular� akademisyenlerin d��sal i� tatminlerinin, içsel i� tatminlerine 

nispeten daha dü�ük oldu�una i�aret etmektedir. Bu anlamda 

akademisyenlerin d��sal i� tatminini art�r�c� önlem ve uygulamalara 

ba�vurulmas� akademik kurumlar aç�s�ndan katk� sa�lay�c� olabilir. 

Sonuç olarak bireylerin birbirinden farkl� özellik ve davran�� sergilemelerinin arkas�nda 

yatan birçok de�i�ken vard�r. Bu de�i�kenlerden ötürü bireyler günlük ya�amda ve 

örgütlerde çe�itli olay ve olgulara yönelik farkl� tutumlar geli�tirmektedir. Bu sebeple 

çal��anlar�n baz� durumlarda ayn� ko�ullar alt�nda, ayn� ücret ve örgütsel uygulamalar 

kapsam�nda çal��mas�na ra�men i�lerine ve örgütlerine yönelik tutum ve alg�lar� 
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farkl�la�abilmektedir. Çal��anlar�n i�lerine ve örgütlerine yönelik tutum ve alg�lar�n�n 

farkl�la�mas�n�n ard�nda birçok faktör yer alabilmektedir. Bunlar�n ba��nda çal��an�n 

zekâ ve kültür seviyesi, ki�ili�i ve e�itim durumu gibi unsurlar yer almaktad�r. 

Özellikle ki�ilik özelliklerindeki farkl�l�klar, örgütsel performans aç�s�ndan son derece 

önemli bireysel ç�kt�lar�n da farkl�la�mas�na zemin haz�rlayabilmektedir. Söz konusu 

bireysel ç�kt�lardan biri ise i� tatminidir. Bu bak�mdan ki�ilik özelliklerinin i� tatmini 

üzerindeki rolünün belirlenmesi, örgütsel amaçlara ula�mada ve bireyin sevdi�i i�i 

yapabilmesinde oldukça faydal� sonuçlar elde edilmesini sa�layabilir. Bu do�rultuda bu 

çal��mada A Tipi ve B Tipi ki�ilik özellikleri ve i� tatmini aras�ndaki ili�ki 

incelenmi�tir. Buna ek olarak bireylerin A Tipi ve B Tipi ki�ilik özelliklerine göre 

i�lerinden duyduklar� tatminin farkl�la��p farkl�la�mayaca�� da test edilmi�tir. Bu 

kapsamda elde edilen bulgular kurama ve uygulay�c�lara katk� sunabilir. 

�
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EKLER 

Ek 1: Anket Formu 

Say�n Kat�l�mc�  

Bu anket çal��mas� ��A Tipi ve B Tipi Ki�ilik ile �� Tatmini Aras�ndaki �li�kinin 

Belirlenmesine Yönelik Bir Ara�t�rma�� adl� yüksek lisans tezi kapsam�nda 

kullan�lacakt�r. Çal��mada veriler sadece akademisyenler vas�tas�yla elde edildi�inden 

dolay� destekleriniz bizim için son derece önemlidir. Kat�l�m�n�z için �imdiden çok 

te�ekkürler.  

Tez Dan��man�: Prof. Dr. Gültekin YILDIZ                                                                                

Ar�. Gör. Emrah ÖZSOY     

Bölüm 1 

A�a��da i�inizi ifade eden cümlelerden ne derece memnun oldu�unuzu s�ras�yla �Hiç 

Memnun De�ilim, Memnun de�ilim, Karars�z�m, Memnunum, Çok Memnunum� 

ifadelerini kullanarak yan�t veriniz. 

���M�N/���MDEN 

H
iç

 M
em

n
u

n
 d

e�
il

im
  

M
em

n
u

n
 D

e�
il

im
  

K
ar

ar
s�

z�
m

  

M
em

n
u

n
u

m
  

Ç
ok

 M
em

n
u

n
u

m
  

1. Beni her zaman me�gul etmesi bak�m�ndan           

2. Tek ba��ma çal��ma olana��m�n olmas� 
bak�m�ndan 

          

3. Ara s�ra de�i�ik �eyler yapabilme �ans�m�n 
olmas� bak�m�ndan 

          

4. Toplumda "sayg�n" bir ki�i olma �ans�n� 
bana vermesi bak�m�ndan 

          

5. Amirimin emrindeki ki�ileri idare tarz� 
aç�s�ndan 

          

6. Amirimin karar vermedeki yetene�i           
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bak�m�ndan 

7. Vicdani bir sorumluluk ta��ma �ans�n� bana 
vermesi bak�m�ndan 

          

8. Bana sabit bir i� sa�lamas� bak�m�ndan           

9. Ba�kalar� için bir �eyler yapabilme 
olana��na sahip olmam bak�m�ndan 

          

10. Ki�ilere ne yapacaklar�n� söyleme 
�ans�na sahip olmam bak�m�ndan 

          

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir �eyler 
yapabilme �ans�m�n olmas� bak�m�ndan 

          

12. �� ile ilgili al�nan kararlar�n uygulanmaya 
konmas� bak�m�ndan 

          

13. Yapt���m i� ve kar��l���nda ald���m ücret 
bak�m�ndan 

          

14. �� içinde terfi olana��m�n olmas� 
bak�m�ndan 

          

15. Kendi kararlar�m� uygulama serbestli�ini 
bana vermesi bak�m�ndan 

          

16. ��imi yaparken kendi yöntemlerimi 
kullanabilme �ans�n� bana sa�lamas� 
bak�m�ndan 

          

17. Çal��ma �artlar� bak�m�ndan           

18. Çal��ma arkada�lar�m�n birbirleri ile 
anla�mas� aç�s�ndan 

          

19. Yapt���m iyi bir i� kar��l���nda takdir 
edilme aç�s�ndan 

          

20. Yapt���m i� kar��l���nda duydu�um ba�ar� 
hissinden 
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Bölüm 2 

A�a��daki! 1-8! aras�! numaralardan! hangisi! durumunuzu! en! iyi! ifade! ediyorsa!

i�aretleyiniz.!"1"!"en!dü�ük"!,!"8"!ise!"en!yüksek"!kat�l�m!derecenizi!ifade!etmektedir.!

!! 1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! !!

---A!T�P�!ve!B!T�P�!K���L�K!ÖZELL���---!

1-!Randevular!konusunda!
titiz!davranmam!(k�yafet,!
zamanlama!vb.).!!

1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! 1-!Randevular!
konusunda!titiz!
davran�r�m!(k�yafet,!
zamanlama!vb.).!

2-!Rekabetçi!bir!yap�m!
yoktur.!!

1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! 2-!Rekabetçi!bir!
yap�m!vard�r.!

3-!Önemli!bir!i�im!olsa!bile!
kendimi!zaman!bask�s�!
alt�nda!hissetmem.!

1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! 3-!Önemli!bir!i�im!
olmasa!bile!kendimi!
zaman!bask�s�!alt�nda!
hissederim.!

4-!Ayn�!anda!tek!bir!i�e!
odaklan�r�m.!

1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! 4-!Ayn�!anda!birçok!
i�i!yürütmeyi!denerim.

5-!Ço�u!durumda!yava�
hareket!ederim!(yemek,!
yürümek!vb.).!

1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! 5-!Ço�u!durumda!
aceleci!davran�r�m!
(yemek,!yürümek!
vb.).!

6-!Duygular�m�!ifade!
etmekten!çekinmem!
(duygular�m�!saklamam).!

1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! 6-!Duygular�m�!ifade!
etmekten!çekinirim!
(duygular�m�!
saklar�m).!

7-!��!d���nda!ilgilendi�im!
çok!fazla!�ey!vard�r.!

1! 2! 3! 4! 5! 6! 7! 8! 7-!��!d���nda!
ilgilendi�im!çok!az!
�ey!vard�r.!
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Bölüm 3  

1. Unvan�n�z/pozisyonunuz:   

 a) Prof. Dr     d) Ar�. Gör. Dr.                             g) Uzman      

 b) Doç. Dr.       e) Ar� Gör.                      h) Okutman  

 c) Yrd. Doç. Dr.     f) Ö�retim Görevlisi      

2. Kaç y�ldan beri akademisyen olarak görev yap�yorsunuz?    

 a)  0 -1  b)  2-3 c) 4-5  d) 6 ve üzeri 

3. Kaç y�ld�r ayn� pozisyonda görev yapmaktas�n�z?    

 a)  0 -1  b)  2-3 c) 4-5  d) 6 ve üzeri 

4. Cinsiyetiniz:    

 a ) Kad�n   b ) Erkek   

5. Ya��n�z:  

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

6. Medeni haliniz:   

 a) Evli       b)  Bekar  

7.  Ayl�k Geliriniz   (Türk Liras� olarak ):  

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

8. Fakülteniz  (Lütfen belirtiniz) �����������. 



��
�

�

ÖZGEÇM��

Emrah ÖZSOY, 1988 y�l�nda Sivas��n �ark��la �lçesine ba�l� K�z�lcak��la Kasabas�nda 

do�du. �lkö�retimini K�z�lcak��la Fatih �lkö�retim Okulu�nda, ortaö�retimini 2004 

y�l�nda �ark��la Lisesi�nde tamamlad�. Lisans e�itimini 2011 y�l�nda Erciyes 

Üniversitesi �ktisadi ve �dari Bilimler Fakültesi ��letme Bölümü�nde tamamlad�. Lisans 

e�itimi süresinde 2009/2010 E�itim ve Ö�retim y�l�nda iki dönem boyunca

Fachhochschule Würzburg-Schweinfurt Üniversitesinde Erasmus program� vas�tas�yla 

e�itim ve ö�retimine devam etti. Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ��letme 

Anabilim Dal� Yönetim ve Organizasyon Bilim dal�nda 2011 y�l�nda lisansüstü 

e�itimine ba�lad�. Lisansüstü e�itimi süresinde 2011/2012 E�itim ve Ö�retim y�l� yaz 

döneminde Julius-Maximilians-Universität Würzburg, Wirtschaftswissenschaftl 

Fakultät�da Erasmus Staj Pro�ram� vas�tas�yla e�itim ve ö�retimine devam etti. Halen 

Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ��letme Anabilim Dal� Yönetim ve 

Organizasyon Bilim dal�nda lisansüstü e�itimine devam etmektedir.  


