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ÖZ KiĢilik özellikleri, takım yetkinliği ve iĢ tatmini arasında güçlü bir iliĢki bulunmaktadır ve bu faktörler iĢgörenlerin 

performansı ve iĢ tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. ĠĢ tatmini, bireylerin iĢleriyle ilgili duygusal, biliĢsel ve 

davranıĢsal tepkilerini ifade eder. Tatmin olan çalıĢanların motivasyonu artar, performansı yükselir ve bu da örgütsel 

performansı artırıcı etki yapar.  Bu nedenle, iĢverenlerin, iĢgörenlerin kiĢilik özelliklerini ve yetkinliklerini dikkate alarak, 

onların iĢ tatminini artırmaya yönelik stratejiler geliĢtirmeleri büyük önem taĢır. Bu çalıĢmada, kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini 

iliĢkisi ve bu iliĢkide takım yetkinliğinin aracılık etkisi incelenmiĢtir. Bu noktada, iĢ tatminini etkileyen faktörlerden kiĢilik 

özellikleri, takım yetkinliği ve bunların alt boyutları üzerinde durularak araĢtırma yapılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini LinkedIn 

Türkiye kullanıcıları oluĢturmaktadır. Toplam örneklem büyüklüğü 868 kiĢidir. ÇalıĢmanın verileri çevrimiçi anketler 

aracılığıyla toplanmıĢtır. ÇalıĢmanın sonuçları, kiĢilik özelliklerinin iĢ tatminini ve ekip yetkinliğini etkilediğini, ekip 

yetkinliğinin ise iĢ tatminini etkilediğini ve kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide aracılık rolü oynadığını 

göstermektedir. 
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JEL Sınıflandırması: M40, M41, M42 

ABSTRACT There is a strong relationship between personality traits, team competence, and job satisfaction, and these 

factors have a significant impact on employees' performance and job satisfaction. Job satisfaction expresses individuals' 

emotional, cognitive, and behavioral responses to their work. Satisfied employees are more motivated, which leads to 

improved performance and has a positive impact on organizational performance. Therefore, it is of great importance for 

employers to develop strategies to increase job satisfaction by taking into account the personality traits and competencies of 

their employees. This study examines the relationship between personality traits and job satisfaction, and the mediating effect 

of team competence in this relationship. In this context, the research focuses on personality traits, team competence, and their 

sub-dimensions as factors affecting job satisfaction. The population of the study consists of LinkedIn users in Turkey. The 

total sample size is 868 individuals. The study's data was collected through internet-based questionnaires. The results of the 

study suggest that personality traits influence job satisfaction and team competence, and that team competence influences job 

satisfaction and plays a mediating role in the relationship between personality traits and job satisfaction.  
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1. GİRİŞ 

Son yıllarda gerçekleĢtirilen araĢtırmalar sıklıkla 21. yüzyıl yetkinlikleri olarak adlandırılan becerilere 

odaklanmaktadır. ĠĢ tatmini de örgütler için son derece kritik bir alan olup uzun süredir araĢtırma 

konusu olarak ele alınmaktadır. Bunların yanı sıra son dönemde, iĢgörenlerin kiĢilik özellikleri üzerine 

yapılan analizler, iĢgörenlerin değiĢen dünyaya uyum sağlama becerilerini ve örgütsel etkilerini 

anlamak amacıyla sıklıkla sürdürülmektedir.  Bu bağlamda gerek kiĢilik özelliklerinin gerekse değiĢen 

iĢ ortamıyla birlikte ortaya çıkması beklenen çeĢitli iĢgören becerilerinin ve yetkinliklerinin bu 

kapsamda artan öneme sahip takım yetkinliğinin, iĢ tatmini üzerindeki etkilerinin inceleneceği bir 

araĢtırmanın yazına önemli faydalar sağlayacağı savunulabilir. Yapılan bu çalıĢmanın amacı; kiĢilik 

özellikleri ile iĢ tatmini iliĢkisi ve bu iliĢkide takım yetkinliğinin aracılık etkisini araĢtırmaktır.  

2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Kişilik Özellikleri 

KiĢilik, bir bireyin eylemlerini ve duygusal tepkilerini anlama, öngörme ve betimleme açısından temel 

bir taĢıyıcıdır; psikoloji disiplininde ise son derece merkezi bir konuma sahiptir (Nelson, 2011: 15). Bu 

nedenle, kiĢilik kavramına dair yürütülen psikolojik araĢtırmaların temel hedefi, insan davranıĢlarının 

kökenlerini bilimsel ve deneysel bir bakıĢ açısıyla sistematik bir Ģekilde aydınlatmaktır (GümüĢ, 2009: 

41; Ġnanç ve Yerlikaya, 2020: 1). Bu bağlamda, kiĢilik araĢtırmalarının odak noktası, insan 

davranıĢları, düĢünce süreçleri ve duygusal tepkilerin temel sebeplerini incelemek ve bu unsurları 

anlamak ve açıklamaktır. Bu çalıĢmalar, insan psikolojisinin derinliklerine ulaĢma amacı taĢımaktadır 

ve bu nedenle psikoloji bilimine önemli bir katkı sunmaktadır (Ertürk, 2017: 162).  KiĢilik tanımı 

etrafında önemli bir tartıĢma olmasına rağmen, kiĢilik kuramları üzerine yapılan çalıĢmalarda iki temel 

kavramın mevcudiyeti konusunda genel bir fikir birliği mevcuttur: Ġnsan doğası ve bireysel 

farklılıklar. Ġnsan doğası terimi, insanlar arasında nispeten evrensel olan içsel özellikler ve psikolojik 

süreçler gibi paylaĢılan hedefleri, motivasyonları ve mekanizmaları ifade eder (Buss, 2008: 31). Buna 

ek olarak, kiĢilik kavramı, bir bireyin kendisini diğer bireylerden ayıran özgün özelliklerini temsil eder 

(SarıtaĢ, 1997: 528). Bu özellikler, bireyler arasındaki davranıĢsal farklılıklara, davranıĢın zaman 

içindeki istikrarına ve çeĢitli durumlar karĢısındaki tutarlılığına katkıda bulunur. Bu özellikler, bazı 

gruplar için ortak olabileceği gibi, bazen benzersiz veya tüm insanlar arasında paylaĢılan özellikler 

olabilir. Bununla birlikte, bu özelliklerin her bireydeki kalıpları farklıdır; her birey, bazı yönlerden 

diğerleriyle benzerlik gösterse de kendine özgü bir kiĢiliğe sahiptir (Feist vd., 2013: 4). KiĢilik, bireye 

özgü olan bu duygu, düĢünce ve davranıĢların birbirleriyle etkileĢime girip bir bütün oluĢturduğu bir 

yapıyı ifade eder. Bu yapıdaki öğeler, birbirlerini tamamlar ve birbirleriyle etkileĢim içindedirler 

(SarıtaĢ, 1997: 529). Daha farklı bir ifadeyle, kiĢilik, bir bireyin davranıĢlarını, tutumlarını ve 

eylemlerini etkileyen faktörlerin, duygusal, fiziksel ve zihinsel özelliklerin bütünsel bir bileĢimini 

temsil eder (Çiçek ve Aslan, 2020: 138). KiĢilik kavramı, günümüzde psikoloji alanında bireylerin 

düĢünce ve duygusal süreçlerini anlama ve tahmin etme yeteneğinin ötesinde, iĢ dünyasında iĢe alma 

süreçlerinden baĢlayarak takım dinamikleri, sadakat, azim, satıĢ becerileri, yenilikçilik ve iĢ 

kurallarına uyum gibi pek çok farklı yönüyle örgütsel bağlamlarda hayati bir rol oynar. Bu bağlamda, 

kiĢilik kavramı, örgütsel refahı da kapsamak üzere çeĢitli iĢ alanlarını kapsayan temel bir belirleyici 

haline gelmiĢtir (Nelson, 2011: 15).  

Makro çevre faktörlerinin değiĢim hızındaki artıĢ, günümüzde örgütlerin sürdürülebilirliklerini 

sağlamak konusunda giderek daha fazla zorluk yaĢamalarına neden olmaktadır. Bu bağlamda, örgütler, 
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değiĢen koĢullara uyum sağlayabilmek ve rekabet avantajlarını sürdürebilmek için çeĢitli stratejiler ve 

politikalar benimsemek mecburiyetindedirler. Ġnsan faktörü, bu sürecin merkezinde yer alır; çünkü 

örgütlerin en değerli kaynağını oluĢturur. Dolayısıyla, bu stratejilerin geliĢtirilmesi ve uygulanması 

aĢamalarında insan faktörüne verilen önem kritik bir rol oynar (Özsoy ve Yıldız, 2013: 10). Mesleki 

baĢarı, sadece bilgi sahibi olma ile sınırlı değildir; aynı zamanda bireyin belirli tavır, tutum ve 

davranıĢlara sahip olmasını da gerektirir. Özellikle örgütlerde, yöneticiler ile çalıĢanlar arasında 

olumlu insan iliĢkilerinin, iĢ arkadaĢlığının ve ast-üst iliĢkilerinin kurulması ve sürdürülmesi, tüm 

yönetim süreçlerinin etkili bir Ģekilde yürütülmesi ve bu sayede örgütün amaç ve hedeflerinin 

gerçekleĢtirilmesi, örgüt üyelerinin kiĢisel özellikleri ile sıkı bir iliĢki içindedir. Bu nedenle, örgütler 

için uygun kiĢilik özelliklerine sahip çalıĢanları istihdam etmek son derece kritik bir öneme sahiptir. 

ĠĢe alım, yerleĢtirme ve istihdam süreçlerinin her aĢamasında, kiĢilikle ilgili faktörler özenle göz 

önünde bulundurulmalıdır (SarıtaĢ, 1997: 546). 

2.2. Takım Yetkinliği 

Sosyal bilimlerde takım kavramı, genellikle bir amaç doğrultusunda bir araya gelmiĢ, değiĢim ve 

istikrar arasında bir denge kurmaya çalıĢan, açık bir sosyo-teknik sistem olarak tanımlanır (Kur, 1996: 

28). McMiӏӏan (2001: 30), tarafından tanımlanan takım, olağanüstü sonuçlar elde etmek amacıyla bir 

araya gelen ve ortak bir hedefe yönelen bir insan grubu olarak tasvir edilmektedir. Takım üyeleri, 

sürekli bir etkileĢim içinde bulunurlar ve kendi performanslarının yanı sıra diğer takım üyelerinin 

performansına da sorumluluk taĢırlar. Bu bağlamda, bir basketbol takımı, bireysel oyuncuların 

istatistiksel verilerine kıyasla daha fazla galibiyet elde etmek için bir arada oynayarak sinerji oluĢturur. 

Aynı Ģekilde, iĢ dünyasında da takımlar yenilikçilik, problem çözme, yüksek kalite ve üretkenlik 

konularında rekorlar kıran birçok örnek sunar. Teorik olarak, takımlar, bireysel çabaların toplamından 

daha fazla hedeflere ulaĢma potansiyeline sahiptirler (Kirkman ve Rosen, 2000: 49). 

Takım çalıĢması, örgütlerde hem iĢgörenlerin motivasyonunu artırma hem de onlar asındaki bağı 

güçlendirme potansiyeline sahiptir. Bu bağlamda, takım çalıĢması, örgütlerdeki iletiĢim eksikliklerini 

gidermekte ve bireysel ve grup performansını artırmaktadır (Küçük, 2008: 170). Takım çalıĢmasının 

etkinliği, takım üyelerinin bu alandaki bilgi ve deneyim düzeyi ile kararlılıklarıyla doğrudan iliĢkilidir 

(Özbay ve Arsӏan, 2007: 295). 

Bir takımın üyeleri, takımlarının amaçlarını ve hedeflerini bilirler; çünkü bir araya gelerek bir 

takım oluĢturmuĢlardır. Takım çalıĢmasının etkin bir Ģekilde iĢlemesi için, üyelerin takım içindeki 

kendi rollerini açıkça anlamaları gerekmektedir. Takım çalıĢması, her örgütteki yaratıcı potansiyelin 

açığa çıkarılmasına ve bundan yararlanılmasına yardımcı olur. Bu Ģekilde, yüksek iĢ tatmini, artan 

kalite, artmıĢ performans gibi faydaları beraberinde getirerek, örgütsel büyümeyi ve dinamizmi 

destekler (Keçecioğӏu, 2002: 27). 

Örgütlerde, takımların etkili ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmesi için, üyeler arasında uyum, iĢ 

birliği, sağlıklı iletiĢim ve koordinasyon kritik bir öneme sahiptir. Bu önemli dinamikler, takım 

yetkinliğine sahip üyeler tarafından sağlanır. Takım yetkinliği, bireyin, takımının ortak amaçlarına 

odaklanma yeteneği, takımın baĢarısına aktif katkı sağlama isteği, yüksek motivasyon seviyelerini 

sürdürme kabiliyeti ve yardımlaĢma kültürünün oluĢturulmasına katkıda bulunma becerisini vb. içerir 

(Koç Üniversitesi, 2014: 11). Takım yetkinlikleri, bireylerin bir takıma daha üretken ve etkili bir 

Ģekilde destek sağlama konusundaki bilgi, beceri ve yeteneklerini içerir. Larson ve LaFasto (1989)'ya 

göre, bu yetkinlikler, üyelerin rollerini anlama, nesnel ve gerçeğe dayalı değerlendirmeler yapma, iĢ 

birliği yapma, takım hedeflerini kiĢisel hedeflerin üzerinde tutma, bilgi paylaĢımında cömertlik, 

diğerlerine yardım etme gibi davranıĢlardır (Marcano, 2020: 44). 
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2.2. İş Tatmini 

ĠĢ, bireyin sürekli olarak fiziksel, zihinsel ve duygusal yeteneklerini, belirli bir hedefe ulaĢmak 

amacıyla kurallar ve planlar çerçevesinde koordine edilen çabalarla kullanma sürecini ifade eder ve bu 

çabalar sonucunda maddi ve manevi karĢılık elde edilir. Kısaca iĢ, mal ve hizmetlerin üretimiyle 

sonuçlanan bir gayreti ifade eder (Ören ve Yüksel, 2012: 39). Genel manada, iĢ, bireylerin 

yaĢamlarının önemli bir yönünü oluĢturur ve insanlar genellikle büyük bir kısmını iĢlerine ayırırlar 

(Oshagbemi, 2000: 88). 

Tatmin kavramı genellikle iki temel ilke çerçevesinde değerlendirilmektedir. Ġlk ilkeye göre, tatmin 

bir süreç olarak ele alınır ve odak noktası, tatminin altında yatan faktörler ile psikolojik süreçlerdir. 

Diğer ilke ise tatmini bir sonuç olarak ele alır ve özellikle beklentilerin karĢılanması üzerine odaklanır. 

Bu yaklaĢım, tatminin sonucunda hedeflerin gerçekleĢtirilmesine odaklanır (Naktiyok, 2002: 168). 

Örgütsel açıdan iĢ tatmini, mevcut iĢin doğası ve yönetim gibi faktörlerin veya iĢ sahibi olmanın 

sonuçlarının kiĢisel değerlendirmesini ifade eder. ĠĢ tatmini, içsel tepkilerin, duyguların ve algıların bir 

bütünüdür. ĠĢ tatminine yönelik algılar, bireyin iĢine yönelik duygusal yanıtlarını içerirken, aynı 

zamanda kiĢisel normlar, değerler ve beklentiler tarafından da etkilenerek Ģekillenir (Schneider ve 

Snyder, 1975: 319). BaĢka bir deyiĢle, iĢini veya iĢ yaĢamını kiĢisel bir değerlendirmeye tabi 

tuttuğunda elde ettiği haz veya duygusal memnuniyet, iĢ tatmini olarak adlandırılır (Mete, 2006:7). 

Örgütlerde iĢ tatmini konusu ele alındığında, öncelikle çalıĢanların hangi tür ihtiyaçlara sahip 

olabileceği üzerinde durulmalıdır. Çünkü bireyler, ihtiyaçlarını tatmin etme hedefiyle hareket ederek 

çaba gösterir ve daha yüksek bir performansa ulaĢma olanağı bulurlar (Keczer, 2010: 9). Bu bağlamda, 

çalıĢanlara değer verme, onların hem maddi hem de manevi ihtiyaçlarına ve beklentilerine odaklanma, 

örgütün etkinliğini ve verimliliğini artırabilir (Tozlu, 2022: 23). Ayrıca iĢ tatmininin önemi, sadece 

iĢle ilgili kavramlarla sınırlı değildir; aynı zamanda yaĢamın diğer alanlarına da etki eder. ĠĢ tatmini ile 

iĢte geçirilen zamanın, kiĢinin genel yaĢam kalitesini nasıl etkileyebileceği göz ardı edilmemelidir. 

ĠĢinden tatmin olan bireyler, genellikle iĢ dıĢındaki yaĢamlarında da tatmin sağlayabilirler; öte yandan 

iĢten kaynaklanan stres veya memnuniyetsizlik, genel refahlarını olumsuz yönde etkileyebilir (Kök, 

2006: 296).Bu etkiler sadece birey düzeyinde değil, aynı zamanda toplum düzeyinde de önemlidir. 

Yüksek iĢ tatminine sahip bireyler, daha mutlu bir aile yaĢamına sahiptirler; bu da daha sağlam ve 

dayanıklı toplulukların oluĢumuna katkı sağlayabilir (Nergiz ve Yılmaz, 2016: 52). 

Hoppock (1935) tarafından tanımlandığı üzere, iĢ tatmini, bir bireyin iĢinden aldığı memnuniyetin 

altında yatan psikolojik, fizyolojik ve çevresel faktörlerin bir bileĢenini ifade eder. DıĢ etkenlerin 

çeĢitli etkilerine rağmen, iĢ tatmini temel olarak çalıĢanın içsel deneyimlerine dayanan bir olgudur. 

Yani, iĢ tatmini, genel bir memnuniyet duygusuna katkıda bulunan çeĢitli faktörler tarafından 

Ģekillenir (Aziri, 2011: 77). ĠĢ tatmini, kiĢinin iĢ deneyimlerinden kaynaklanan veya kiĢi ile örgüt 

arasındaki uyumun bir sonucu olarak oluĢan olumlu bir tutum veya haz verici duygusal durum olarak 

tanımlanır (Ugboro ve Obeng, 2000: 254). ĠĢ tatmini, bir çalıĢanın iĢiyle ilgili duygusal durumunu 

ifade eder (Brief ve Weiss, 2002: 279). 
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3. ARAŞTIRMANIN HİPOTEZLERİ 

3.1. Kişilik Özellikleri ve Yetkinlik İlişkisi 

Birçok kiĢilik modeli, bireylerin yetkinlikleri ile doğrudan iliĢkilendirilmektedir. Örneğin, yetiĢkin 

bağlanma kuramları, bireyler arasındaki iliĢkilerin veya birbirleriyle olan uyumun, güvenli veya 

güvensiz bağlanma stilleri gibi kavramlar aracılığıyla nasıl farklılık gösterebileceği konusuna 

odaklanmaktadır (Shaver ve Mikuӏincer, 2012:161-162). McCrae ve diğerӏerinin (2005: 263-264) beĢ 

faktör modeӏi de yetkinӏiğin, bir kiĢilik özelliği olan uyumӏuӏuğun bir aӏt faktörü oӏduğunu öne 

sürmektedir. 

Kuramsal açıdan iliĢkilendirme yapıldığında; son yıӏӏarda alanyazında, sosyaӏ biӏiĢseӏ teori ve 

kiĢiӏik teoriӏerinin birӏikte inceleme konusu olduğu görüӏmektedir. Bu iliĢkiyi açıklayan, Aӏbert 

Bandura’nın Sosyaӏ BiӏiĢseӏ Kuramı (1977a),öğrenmenin biӏiĢseӏ, davranıĢsaӏ ve çevreseӏ faktörӏerden 

etkiӏendiğini öne sürer.  Doğrudan deneyim yoӏuyӏa öğrenmeyi vurguӏayan geӏenekseӏ psikoӏojik 

kuramların aksine, Bandura neredeyse tüm öğrenme kalıplarının, diğer insanӏarın davranıĢӏarını ve 

bunların sonuçӏarını gözӏemӏeyerek gerçekӏeĢebiӏeceğini savunur (Bandura, 1986). Bandura’ya göre, 

bir insanın davranıĢına hem kiĢiseӏ unsurӏar hem de sosyaӏ unsurӏar etki etmektedir; Yazar, insanın 

davranıĢlarıyӏa sosyaӏ çevreyi etkiӏediği gibi kendisinin de bunlardan etkiӏendiğini beӏirtmiĢtir 

(Ryckman, 2007: 582-583). 

Takım yetkinliği ile doğrudan iliĢkili bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır.Bu noktada kiĢilik özellikleri ve 

yetkinlik iliĢkisini destekӏeyen diğer aӏanyazın çaӏıĢmaӏarından bazıӏarı Ģöyӏedir: Bahar ve Kağan 

(2018: 682-683) öğretmen adayӏarının öz-yeterӏik aӏgıӏarı iӏe beĢ faktör kiĢiӏik özeӏӏikӏeri arasındaki 

iӏiĢkiyi inceӏemiĢ; 318 kiĢi üzerinde gerçekӏeĢtirdikӏeri çaӏıĢmada öğretmen adayӏarının beĢ faktör 

kiĢiӏik aӏt boyutӏarına iӏiĢkin puanӏarının Öğrenci Katıӏımına Yöneӏik Öz-yeterӏik ve Öğretim 

Stratejiӏerine Yöneӏik Öz-yeterӏik aӏgısının;  öğretmen adayӏarının beĢ faktör kiĢiӏik aӏt boyutӏarına 

iӏiĢkin puanӏarının ise Sınıf Yönetimine Yöneӏik Öz-yeterӏik aӏgısının anӏamӏı bir yordayıcısı oӏup 

oӏmadığını beӏirӏemek için çokӏu doğrusaӏ regresyon anaӏizi yapmıĢӏardır. Yapıӏan tek yönӏü ANOVA 

testi sonuçӏarı, kuruӏan regresyon modeӏinin geneӏ oӏarak anӏamӏı oӏduğunu ve beĢ faktör kiĢilik 

özellikleri ile adı geçen yetkinlikler arasında anlamlı iliĢkiler olduğunu göstermiĢtir.  

Biӏgin (2017: 240-42) ergenӏerin beĢ faktör kiĢiӏik özeӏӏikӏeri iӏe sosyaӏ yetkinӏik bekӏentisi, biӏiĢseӏ 

hataӏar ve anne baba beĢ faktör kiĢiӏik özeӏӏiği arasındaki iӏiĢkiyi inceӏediği 993 kiĢi üzerinde yaptığı 

çaӏıĢmada, Ergenin BeĢ Faktör KiĢiӏik Envanter puanӏarını düzeyӏeri birӏikte MANOVA testine tabi 

tutmuĢtur. Elde ettiği sonuçӏara göre; ergenӏerin kiĢiӏik özeӏӏikӏerinin, anne ve baba dıĢadönükӏük 

kiĢiӏik özeӏӏiğine ,anne ve baba  yumuĢakbaĢӏıӏık kiĢiӏik özeӏӏiğine, anne  ve baba özdenetim kiĢiӏik 

özeӏӏiğine , ve anne  ve baba duygusaӏ tutarsızӏık kiĢiӏik özeӏӏiğine göre anӏamӏı bir farkӏıӏık 

gösterdiğini; öte yandan anne  ve baba  geӏiĢime açıkӏık kiĢiӏik özeӏӏiğine göre anӏamӏı farkӏıӏık 

göstermediğini ortaya koymuĢtur. 

Dündar (2009: 144-146) üniversite öğrenciӏerinin kiĢiӏik özeӏӏikӏerine göre probӏem çözme 

becerilerini (yetkinliklerini) inceӏemiĢ; cinsiyet, sınıf ve kiĢiӏik uyum özeӏӏikӏerine göre 310 katıӏımcı 

öğrencinin probӏem çözme beceriӏerinde farkӏıӏık oӏup oӏmadığını araĢtırmıĢtır. Bağımsız Ġki 

Örnekӏem t Testi buӏguӏarına göre öğrenciӏerin probӏem çözme becerisi ve kiĢiӏik uyumu arasında 

anӏamӏı bir farkӏıӏık oӏduğu (p=0,000>α=0,05) tespit ediӏmiĢtir. KiĢiӏik geneӏ uyum, sosyaӏ uyum ve 

kiĢiseӏ uyum düzeyi yüksek öğrenciӏerin düĢük oӏanӏara göre probӏem çözme beceriӏerinin daha 

yüksek oӏduğu sonucuna uӏaĢıӏmıĢtır. 



144   Ç. Durmaz ve T. Bolat 

 

Cilt/Volume: 4   Sayı/Issue: 2  Aralık/December 2023 

Ceyhun ve Diker (2016, s. 107-108) kiĢiӏik özeӏӏikӏerinin hizmet verme yatkınӏığı (yetkinliği) 

üzerindeki etkiӏerini inceӏemek amacıyӏa yaptıkӏarı çaӏıĢmayı 201 katıӏımcı üzerinde 

gerçekӏeĢtirmiĢӏer, BeĢ Faktör KiĢiӏik Envanteri Aӏt Faktörӏerinin Hizmet Yöneӏimi Üzerindeki 

Etkisine ĠӏiĢkin Çokӏu Regresyon Anaӏizinin ANOVA sonuçӏarına göre; spor-sağӏık merkezӏerinde 

çaӏıĢanların kiĢiӏik özeӏӏikӏerinin hizmet verme yatkınӏıkӏarı üzerinde anӏamӏı bir etkiye sahip oӏduğu 

(t(199)=1,33, p=,185>05) ve kiĢiseӏ özeӏӏikӏer aӏt faktörӏerinin de hizmet verme yatkınӏığı üzerinde 

anӏamӏı etkiye sahip oӏduğunu (t(199)=1,32, p=,189>05) tespit etmiĢӏerdir. 

Bu açıklamalardan hareketle aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilebilir: 

Hipotez 1: KiĢilik özelliklerinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Hipotez 1a: DıĢa dönüklük özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisi vardır. 

Hipotez 1b: Uyumluluk özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Hipotez 1c: Sorumluluk özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Hipotez 1d: Duygusal dengelilik özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır. 

Hipotez 1e: Hayal gücü özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

3.2. Yetkinlikler ve İş Tatmini İlişkisi 

Yetkinӏikӏer ve iĢ tatmini arasındaki iӏiĢkiyi açıklamada, Bandura’nın “Sosyaӏ BiӏiĢseӏ Kuramı”ndan 

(1977a) yararlanılabilir. Öz yeterlilik, bir kiĢinin harekete geçme ve engeӏӏere veya zorӏukӏara rağmen 

bu eyӏemde ısrar etmesini sağlayan özgüveni ifade eder. Sosyaӏ biӏiĢseӏ kuram, insanӏarın seçimӏerini 

nasıl yaptığını açıkӏayan yapıӏarӏa iӏgiӏidir. GeçmiĢ deneyimӏerden eӏde ediӏen aӏgıӏar ve bekӏentiӏer, 

bir kiĢinin nasıӏ davranacağını etkiӏer. Doğru biӏgiӏerin sağӏanması, yeni öğrenme deneyimӏerini 

geӏiĢtirir ve oӏumӏu uyaranӏara maruz kaӏma yoӏuyӏa hataӏı veya mantıksız inançӏarı düzeӏtebiӏir. Öz 

yeterlilik, bu sürecin kiӏit bir biӏeĢenidir ve kiĢinin gerçekçi hedefӏer beӏirӏeyerek beӏirӏi bir davranıĢı 

gerçekӏeĢtirme yeteneğine oӏan inancıyӏa iӏgiӏidir (Bartӏett, 2011: 216). Öz yeterlilik kuramı, 

Bandura’nın (1986) sosyaӏ biӏiĢseӏ kuramının bir aӏt kümesidir. Bu yakӏaĢıma göre, davranıĢın iki 

temeӏ beӏirӏeyicisi, aӏgıӏanan öz yeterliӏik ve sonuç bekӏentiӏeridir. Ġkinci yapı, davranıĢı 

gerçekӏeĢtirmenin aӏgıӏanan oӏumӏu ve oӏumsuz sonuçӏarını ifade eder. Sosyaӏ biӏiĢseӏ kuramın temel 

unsurlarından biri, öz yeterlilik kavramıdır; baĢka bir deyiĢle bireyin bir davranıĢı gerçekӏeĢtirme 

kapasitesine oӏan inancıdır. DavranıĢӏar, sonuç bekӏentiӏerinin (insanӏarın davranıĢӏarının beӏirӏi 

sonuçӏara yoӏ açacağına ne öӏçüde inandıkӏarı) ve yeterlilik bekӏentiӏerinin (beӏirӏi bir sonucu ne öӏçüde 

gerçekӏeĢtirebiӏecekӏerine inandıkӏarı) etkiӏeĢimi tarafından beӏirӏenir (Bandura, 1977b: 192). Bu 

nedenӏe, doӏayӏı deneyim yoӏuyӏa yeterlilik bekӏentiӏerindeki bir değiĢikӏik, bir kiĢiyi Ģuna benzer bir 

Ģeye inanmaya teĢvik ederek etkiӏenebiӏir: "o yapabiӏiyorsa, ben de yapabiӏirim" (Bartӏett, 2011: 215). 

Ceyӏan ve Nazari (2020: 994), iĢ becerikӏiӏiği (yetkinlik) ve iĢ tatmini arasındaki iӏiĢkiӏeri 

inceledikleri ve farkӏı aӏanӏarda hizmet veren 215 iĢӏetme üzerinde yaptıkӏarı çaӏıĢmada; iĢ tatmininin 

iĢ becerikӏiӏiği üzerinde oӏumӏu etki yarattığı gözlemlenmiĢtir. 
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Kaçar (2023: 33-34) tarafından, hemĢireӏerin mesӏeki yetkinӏik ve iĢ tatmini düzeyӏeri arasındaki 

iӏiĢkiyi inceӏemek amacıyӏa, bir eğitim ve araĢtırma hastanesinde görevӏi 124 yoğun bakım hemĢiresi 

iӏe gerçekӏeĢtirilen araĢtırmada; katılımcıların yetkinӏiği çok iyi düzeyde, iĢ tatmini ise ortaӏamanın 

biraz üzerinde buӏunmuĢtur. HemĢire yetkinӏik öӏçeği ve hemĢire iĢ tatmin öӏçeği arasında pozitif 

yönӏü zayıf düzeyde anӏamӏı bir iӏiĢki oӏduğu saptanmıĢtır. Yetkinӏik ve iĢ tatmini  kavramӏarının 

birbiriyӏe iӏiĢkiӏi oӏduğu, çaӏıĢanӏarın yeterӏi iĢ tatmin düzeyine sahip oӏmaӏarınıni beceriӏerini ve 

performansӏarını oӏumӏu yönde etkiӏediği sonucuna uӏaĢıӏmıĢtır. 

Birsen (2018:72-73) insan kaynakӏarı yönetiminde performans değerӏendirme, yetkinӏik ve iĢ 

tatmininin performansa etkisinin daha iyi anӏaĢıӏması için, Ġstanbuӏ’daki bir fabrikada çalıĢan 180 kiĢi 

üzerinde bir araĢtırma yapmıĢ ve çaӏıĢanӏarın iĢ tatmini, yetkinӏikleri ve iĢ performansı arasındaki 

iӏiĢkiyi inceӏemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, yetkinӏik bağımsız değiĢkeninin, iĢ performansı üzerinde 

%95 güven düzeyinde istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı ve pozitif etkisinin olduğu görülmüĢtür. Bu durumda 

çaӏıĢanӏarın yetkinӏik düzeyinin iĢ performansı üzerinde doğrudan ve pozitif bir etkisi oӏduğu 

gözӏemӏenmiĢtir. 

Yukarıdaki açıkӏamaӏardan hareketӏe “Sosyaӏ BiӏiĢseӏ Kuram” modeӏine dayanarak aĢağıdaki 

hipotez geӏiĢtiriӏebiӏir: 

Hipotez 2: Takım yetkinliğinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

3.3. Kişilik Özellikleri ve İş Tatmini İlişkisi 

KiĢiӏik özeӏӏikӏeri iӏe iĢ tatmini arasındaki iӏiĢkiӏeri inceӏemeye yardımcı olabilecek bazı kuramlardan 

söz edilebilir. Bunlardan biri, bireyin kiĢiӏiği iӏe iĢinin taӏepӏeri arasında iyi bir eĢӏeĢme oӏduğunda, iĢ 

tatmininin sağlandığını öne süren “KiĢi-Çevre Uyumu Kuramı”dır (Kristof-Brown ve diğerӏeri, 2005: 

337-341; Vӏeugeӏs ve diğerӏeri, 2023: 395-397). Buna göre, çaӏıĢma (iĢ) ortamı kiĢiӏik özeӏӏikӏerine 

uygunsa, bireyӏerin iĢӏerinden tatmin oӏma oӏasıӏıkӏarı daha yüksektir. Örneğin, dıĢa dönük bir kiĢi, 

sosyaӏ etkiӏeĢim içeren bir iĢten daha memnun oӏabiӏirken, içe dönük bir kiĢi daha sessiz, daha yaӏnız 

bir çaӏıĢma ortamını tercih edebiӏir. 

Ġki değiĢken arasındaki iliĢkiyi açıklamaya yardımcı olabilecek diğer bir kuram, “Öz-Düzenleme 

Kuramı”dır. Bu kuram, dürüstӏük ve duygusaӏ istikrar gibi kiĢiӏik özeӏӏikӏerinin, bireyin iĢyerinde 

kendi davranıĢӏarını ve duyguӏarını yönetme yeteneğini etkiӏediği için, iĢ tatmininin önemӏi 

beӏirӏeyiciӏeri oӏduğunu öne sürer (Bakker ve Vries, 2021: 18-20). Dürüst insanӏarın kendilerini 

örgütleme, güveniӏir oӏma ve iĢ yükӏerini etkiӏi bir Ģekiӏde yönetme oӏasıӏığı daha yüksektir; bu da 

daha fazӏa iĢ tatminine yoӏ açabiӏir. Benzer Ģekiӏde, duygusaӏ istikrarı yüksek oӏan bireyӏer, stresӏe 

daha iyi baĢa çıkabiӏir ve iĢӏe iӏgiӏi zorӏukӏarı yenebilir; bu da iĢ tatminini artırabilir. 

Son oӏarak, Sosyaӏ Öğrenme Kuramı, kiĢiӏik özeӏӏikӏerinin iĢ arkadaĢӏarından ve amirӏerden geӏen 

geri biӏdirimӏer ve örgüt küӏtürü gibi sosyaӏ ve çevreseӏ faktörӏer tarafından Ģekiӏӏendiriӏebiӏeceğini öne 

sürmektedir (Latham ve Pinder, 2005: 510-514). Bu kuramda iĢ tatmini, bireyin kiĢiӏik özeӏӏikӏeri iӏe 

çaӏıĢtıkӏarı sosyaӏ ortam arasındaki etkiӏeĢimin bir ürünü oӏarak görüӏmektedir. KiĢiӏik özeӏӏikӏerinin 

farkӏı iĢ tatmini aӏanӏarıyӏa nasıӏ iӏiĢkiӏi oӏduğunu anӏamak, bireyӏerin kiĢiӏikӏeriyӏe uyumӏu kariyer 

yoӏӏarı ve iĢ seçimӏeri hakkında biӏinçӏi kararӏar vermeӏerine ve iĢ tatmini oӏasıӏığını artırmaӏarına 

yardımcı oӏabiӏir. 

Bu iliĢkilendirmede, bazı görgül araĢtırma sonuçlarından da yararlanılabilir. Demir (2012: 168-

169) örgüt çaӏıĢanӏarının beĢ faktör kiĢiӏik özeӏӏikӏeri ve iĢ tatmini arasında bir iӏiĢki oӏup oӏmadığını 

tespit etmek ve bu iӏiĢkinin yönünü ve derecesini beӏirӏemek amacıyӏa 388 katıӏımcı bir araĢtırma 

yapmıĢtır.  AraĢtırma örnekӏemini oӏuĢturan üniversite çaӏıĢanӏarının kiĢiӏik özeӏӏikӏeri ve iĢ tatmini aӏt 
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boyutӏarı arasında anӏamӏı bir iӏiĢki oӏup oӏmadığını beӏirӏemek üzere yapılan anaӏiz sonucunda, dıĢa 

dönükӏük, uzӏaĢmacı olmaközdenetimӏilik, nörotizm, geӏiĢime açıkӏık  kiĢiӏik özeӏӏikӏeri iӏe çaӏıĢanӏarın 

iĢ tatmini arasında pozitif yönde, anӏamӏı ama zayıf bir iӏiĢki oӏduğu sonucuna uӏaĢıӏmıĢtır. 

Ünsever ve Çetinkaya’nın (2021: 2669) beĢ faktör kiĢiӏik özeӏӏikӏeri iӏe iĢ tatmini arasındaki 

iӏiĢkide psikoӏojik sermayenin aracıӏık roӏü üstӏenip üstӏenmediğini inceledikleri ve KırĢehir Ġӏinde 391 

kamu çaӏıĢanı üzerinde gerçekӏeĢtirdikleri araĢtırmada; psikoӏojik sermaye üzerinde beĢ faktör kiĢiӏik 

özeӏӏikӏerinin aӏt boyutӏarından duygusaӏ denge negatif ve anӏamӏı etkiye sahipken, dıĢadönükӏük 

boyutunun pozitif ve anӏamӏı etkiye sahip oӏduğu sonucuna uӏaĢılmıĢtır. Psikoӏojik sermayenin ise 

içseӏ ve dıĢsaӏ iĢ tatmini boyutӏarı üzerinde pozitif etkiӏeri oӏduğu görüӏmüĢtür. Diğer yandan, 

alanyazında iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkinin kurulamadığı sonuçlara da rastlanmaktadır. 

Örneğin, Özarsӏan (2010: 205) ĠçiĢӏeri Bakanӏığı bünyesinde 81 iӏde çaӏıĢan vaӏi yardımcıӏarının iĢ 

tatmininin kiĢiӏik tipine (A tipi / B tipi) göre farkӏıӏık gösterip göstermediğini araĢtırmıĢtır. Sonuç 

olarak; vaӏi yardımcıӏarının iĢ tatmin düzeylerinin, kiĢiӏik tipine göre istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı bir 

farkӏıӏık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. 

Yukarıdaki açıkӏamaӏardan hareketӏe,aĢağıdaki hipotez geӏiĢtiriӏebiӏir: 

Hipotez 3: KiĢilik özelliklerinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 3a: DıĢa dönüklük özelliğinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Hipotez 3b: Uyumluluk özelliğinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 3c: Sorumluluk özelliğinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 3d: Duygusal dengelilik özelliğinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Hipotez 3e: Hayal gücü özelliğinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

3.4. Kişilik Özellikleri, Yetkinlikler ve İş Tatmini İlişkisi 

KiĢilik özellikleri, iĢ tatmini ve yetkinlikler, örgütsel açıdan kilit değer taĢıyan önemli faktörler 

arasında bulunmakta olup, birbirleriyle büyük ölçüde bağlantılıdırlar ve bireylerin iĢ performansını 

etkilerler. Örgüt psikolojisi ve insan kaynakları alanında yoğun olarak araĢtırılan bu iliĢki, sonuçları 

açısından gerek alan yazına gerekse uygulamacılara önemli kazanımlar sağlayabilir. 

Doğru yetkinliklere sahip bireyler, iĢlerinde daha baĢarılı olma eğilimindedir ve örgütlerini ihtiyaç 

duyduğu performansı sergilemede kritik bir rol oynarlar. Bu nedenle, örgütsel baĢarı için kiĢilik 

özelliklerinin, iĢ tatmininin ve yetkinliklerin etkileĢimi dikkate alınmaktadır. ĠĢe alım süreçlerinde, 

çalıĢanların yetkinlikleri ve kiĢilik özellikleri değerlendirilmekte ve iĢ tatminini artıracak çalıĢma 

koĢulları sağlanmaktadır. Böylece, iĢgörenlerin bireysel performansları ve baĢarıları artmakta ve 

örgütler de daha etkin ve verimli bir çalıĢma ortamına kavuĢmaktadır. Yukarıdaki açıklamalardan 

hareketle son olarak aĢağıdaki hipotez geӏiĢtiriӏebiӏir: 

Hipotez 4: KiĢilik özellikleri iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi vardır. 

Hipotez 4a: DıĢa dönüklük iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi vardır. 

Hipotez 4b: Uyumluluk iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi vardır. 
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Hipotez 4c: Sorumluluk iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi vardır. 

Hipotez 4d: Duygusal dengelilik iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi vardır. 

Hipotez 4e: Hayal gücü iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi vardır. 

4. ARAŞTIRMANIN MODELİ 

Alanyazında kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye yönelik çeĢitli araĢtırmalar yapılmakla 

birlikte;  takım yetkinliğinin kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasında aracılık etkisinin olup olmadığı 

konusu görece daha az incelenmiĢtir. Bu araĢtırmanın amacı; kiĢilik özelliklerinin, takım yetkinliği ve 

iĢ tatmini üzerindeki etkisi ile takım yetkinliğinin kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide 

aracılık etkisinin olup olmadığının incelenmesidir.  Bu amaçla, aĢağıda görülen model 

oluĢturulmuĢtur. 

Şekil 1  

Araştırmanın Modeli 

 
 

4.1. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırma LinkedIn platformu üzerinden gerçekleĢtirilmiĢ olup;  evren, LinkedIn Türkiye 

kullanıcılarıdır. Ağustos 2022 tarihi dikkate alındığında Türkiye’deki kullanıcıların 12.450.000 kiĢi 

olduğu ifade edilmektedir (https://www.statista.com/statistics/ 1312844/turkey-number-of-linkedin-

users/). 

Örneklem büyüklüğünü belirlemede BaĢ (2001)’ın formülünden yararlanılmıĢtır (Bolat, 2017: 

133). 12.450.000 kiĢilik bir evren için örneklem büyüklüğünün 384 kiĢi olduğu hesaplanmıĢtır (%50 

görülme sıklığında, %5 hata payında, %95 güven aralığında). AraĢtırma kapsamında ulaĢılan örneklem 

büyüklüğü ise 868 kiĢi olmuĢtur. ĠĢ dünyasında yer almayanları belirlemek amacıyla anketin 

demografik bilgiler kısmındaki sorularında çalıĢma durumuna iliĢkin maddelerde iĢsiz, ev kadını, 

emekli ve çalıĢamaz halde gibi seçeneklere yer verilmiĢtir. Katılımcılara iliĢkin demografik bilgiler 

Tablo 1’de görülmektedir. Tanımlayıcı türde tasarlanan araĢtırmada, kolayda örnekleme yönteminden 

faydalanılmıĢtır. Verilerin toplandığı tarih aralığı 18 Mayıs-7 Haziran 2023’tür. KiĢilik özellikleri ve 

takım yetkinliği, 1=Hiç uygun değil, 5=Çok uygun Ģeklindeki, iĢ tatmini ise 1=Hiç katılmıyorum, 

5=Tamamen katılıyorum Ģeklindeki Likert tipinde hazırlanan ölçeklerle, ölçülmüĢtür. 
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4.2. Veri Toplama Araçları ve Teknikleri 

AraĢtırmada ver  toplama araçları olarak dört bölümden oluĢan b r soru formu kullanılmıĢtır. B r nc  

bölümde, katılımcıların demograf k değ Ģkenler  araĢtırılmıĢtır.  Ġk nc  bölümde k Ģ l k özell kler n  

belirleyebilmek için Goldberg (1992) tarafından geliĢtirilen ve Tatar (2017) tarafından Türkçeye 

uyarlaması yapılan, beĢ boyutlu ve 50 maddeden oluĢan beĢ faktör kiĢilik özellikleri ölçeğinden 

yararlanılmıĢtır. Örnek ifade, “Toplantıların gözdesiyimdir”. Üçüncü bölümde, takım yetkinliğini 

ölçmek için, 10 alt yetkinlikten oluĢan ve Hebles vd. (2022) tarafından geliĢtirilen ve  tarafımca 

Türkçeye uyarlanan ölçekten yararlanılmıĢtır. Örnek ifade “Görevlerin yeniden dağıtılmasında iĢbirliği 

yaparım’’ Dördüncü bölümde ise, iĢ tatminini ölçmek için Brayfield ve Rothe (1951) tarafından 

geliĢtirilen, Judge vd. (1998) tarafından kısaltılan ve BaĢol ve Çömlekçi (2020) tarafından Türkçe ’ye 

uyarlanan dört maddeli ölçekten yararlanılmıĢtır.  Örnek ifade, “ĠĢimi keyifli buluyorum”, Ģeklindedir.  

Ölçeklerin geçerliliği açıklayıcı faktör analizi, güvenirliği Cronbach Alpha değeri, normal dağılım 

basıklık ve çarpıklık değerleri, çoklu bağlantı VIF ve CI değerleri, değiĢkenler arasındaki iliĢkiler 

korelasyon, basit regresyon ve hiyerarĢik regresyon analizleri ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

5. BULGULAR  

K Ģ l k özell kler , takım yetk nl ğ  ve  Ģ tatm n  ölçekler ne  l Ģk n güven l rl kler  Cronbach Alfa 

katsayılarının anal z   le saptanmıĢ olup, BeĢ Faktör K Ģ l k Özell kler  Ölçeğ  Güven rl k anal z 

sonuçlarına göre Cronbach Alpha değerlerinin dıĢa dönüklükte 0,776, uyumlulukta 0,775, 

sorumlulukta 0,799, duygusal dengelilikte 0,902, hayal gücünde 0,719 olduğu belirlenmiĢtir. Takım 

yetkinlikleri ölçeğinin bütünsel güvenirlik değeri 0,964, performansı izleme ve paylaĢmada 0,942, iĢ 

birliği ve çatıĢma yönetiminde 0,936, öğrenme odaklılıkta 0,805’tir. ĠĢ tatmini ölçeğinin güvenirlik 

katsayısı 0,903 olarak tespit edilmiĢtir. Ölçeklerin güvenirliğinin 0,700’den yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır (Hair vd., 2010: 125, 687). Alt boyutlarında kısmen düĢük güvenirlik değerleri olsa da 

iĢ yönetimi ölçeğinin bütünsel Cronbach Alfa değerinin 0,700’ün üstünde olduğu saptanmıĢtır. 

Analizler, ölçme araçlarının güvenirliğinin yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir. 

DeğiĢkenler arasında çoklu bağlantı probleminin bulunup bulunmadığını tespit edebilmek için VIF 

ve CI değerleri kontrol edilmiĢtir. VIF değerinin 10, CI değerinin ise 30’dan küçük olması değiĢkenler 

arasında çoklu bağlantı sorununun olmadığını gösterir (Çokluk vd., 2016: 35-38). DıĢa dönüklük, 

takım yetkinliği ve iĢ tatminine iliĢkisine yönelik çoklu bağlantı analizi sonuçları Ģu Ģekildedir: DıĢa 

dönüklük (VIF=1,319, CI=9,437), uyumluluk (VIF=1,590, CI=12,385), sorumluluk (VIF=1,280, 

CI=17,868), duygusal dengelilik (VIF=1,183, CI=23,620), hayal gücü (VIF=1,535, CI=25,116), 

takım yetkinliği (VIF=1,569, CI=27,212) ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkilerde değerlerin uygun 

ölçütlerde olduğu anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 1  

Değişkenlere İlişkin Ortalamalar, Standart Sapma Değerleri, Güvenilirlik Katsayıları ve Korelasyon 

Katsayıları 

DeğiĢkenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. DıĢa Dönüklük 3,271 0,822 (0,776) 

         2. Uyumluluk 4,167 0,595 0,317** (0,775) 

        3. Sorumluluk 4,070 0,775 0,150** 0,316** (0,799) 

       4. Duygusal 

Dengelilik 3,051 0,965 0,301** 0,013 0,245** (0,902) 

      5. Hayal Gücü 4,083 0,640 0,378** 0,471** 0,285** 0,130** (0,719) 

     6. Takım 

Yetkinliği 4,234 0,636 0,195** 0,505** 0,384** 0,095** 0,466** (0,964) 

    7. Performansı 

Ġzleme ve 

PaylaĢma 4,380 0,661 0,188** 0,487** 0,383** 0,106** 0,444** 0,913** (0,942) 

   8. ĠĢ Birliği ve 

ÇatıĢma 

Yönetimi 4,244 0,665 0,183** 0,482** 0,399** 0,101** 0,465** 0,902** 0,819** (0,936) 

  9. Öğrenme 

Odaklılık 4,078 0,804 0,157** 0,400** 0,266** 0,055 0,355** 0,876** 0,666** 0,641** (0,805) 

 10. ĠĢ Tatmini 3,801 0,916 0,075* 0,188** 0,209** 0,164** 0,243** 0,382** 0,335** 0,360** 0,333** (0,903) 

*p< 0,05, **p< 0,01, Cronbach Alpha değerleri parantez içinde verilmiĢtir, n = 868 

KiĢilik özellikleri, takım yetkinliği ve iĢ tatmini arasındaki  l Ģk y   ncelemek  ç n korelasyon 

anal z  yapılmıĢ ve sonuçlarına aĢağıda yer ver lm Ģt r. DıĢa dönüklük ile takım yetkinliği (r = 0,195, p 

< 0,01), performansı izleme ve paylaĢma (r = 0,188, p < 0,01), iĢ birliği ve çatıĢma yönetimi (r = 

0,183, p < 0,01), öğrenme odaklılık (r = 0,157, p < 0,01) ve iĢ tatmini (r = 0,075, p < 0,05) arasında 

istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

Uyumluluk ile takım yetkinliği (r = 0,505, p < 0,01), performansı izleme ve paylaĢma (r = 0,487, p 

< 0,01), iĢ birliği ve çatıĢma yönetimi (r = 0,482, p < 0,01), öğrenme odaklılık (r = 0,400, p < 0,01), 

ve iĢ tatmini (r = 0,188, p < 0,01) arasında istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

saptanmıĢtır. 

Sorumluluk ile takım yetkinliği (r = 0,384, p < 0,01), performansı izleme ve paylaĢma (r = 0,383, 

p < 0,01), iĢ birliği ve çatıĢma yönetimi (r = 0,399, p < 0,01), öğrenme odaklılık (r = 0,266, p < 

0,01), ve iĢ tatmini (r = 0,209, p < 0,01) arasında istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Duygusal dengelilik ile takım yetkinliği (r = 0,095, p < 0,01), performansı izleme ve paylaĢma (r 

= 0,106, p < 0,01), iĢ birliği ve çatıĢma yönetimi (r = 0,101, p < 0,01) ve iĢ tatmini (r = 0,164, p < 

0,01) arasında istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu, öğrenme odaklılık ileyse (r = 

0,055, p > 0,05) anlamlı bir iliĢkinin olmadığı görülmüĢtür. 

Hayal gücü ile takım yetkinliği (r = 0,466, p < 0,01), performansı izleme ve paylaĢma (r = 0,444, 

p < 0,01), iĢ birliği ve çatıĢma yönetimi (r = 0,465, p < 0,01), öğrenme odaklılık (r = 0,355, p < 

0,01), ve iĢ tatmini (r = 0,243, p < 0,01) arasında istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu belirlenmiĢtir. 
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Takım yetkinliği (r = 0,382, p < 0,01), performansı izleme ve paylaĢma (r = 0,335, p < 0,01), iĢ 

birliği ve çatıĢma yönetimi (r = 0,360, p < 0,01) ve öğrenme odaklılık (r = 0,333, p < 0,01) ile iĢ 

tatmini arasında istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

5.1. Kişilik Özellikleri ve İş Tatmini İlişkisi Bulguları 

Tablo 2 kiĢilik özelliklerinden dıĢa dönüklüğün (ß = 0,075, p < 0,05), uyumluluğun (ß = 0,188, p < 

0,001), sorumluluğun (ß = 0,209, p < 0,001), duygusal dengeliliğin (ß = 0,164, p < 0,001) ve hayal 

gücünün (ß = 0,243, p < 0,001) iĢ tatmini üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. 

Buradan hareketle “KiĢilik özelliklerinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır”, Ģeklindeki Hipotez 1 ve alt hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Tablo 2  

Kişilik Özelliklerinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız Değişkenler R
2
 R F ß Bağımlı Değişken 

DıĢa dönüklük 0,006 0,075 4,927     0,075* ĠĢ Tatmini 

Uyumluluk 0,036 0,188 31,893 0,188*** ĠĢ Tatmini 

Sorumluluk 0,044 0,209 39,473 0,209*** ĠĢ Tatmini 

Duygusal Dengelilik 0,027 0,164 23,993 0,164*** ĠĢ Tatmini 

Hayal Gücü 0,059 0,243 54,261 0,243*** ĠĢ Tatmini 

*p< 0,05, ***p< 0,001 

5.2. Kişilik Özellikleri ve Takım Yetkinliği İlişkisi Bulguları 

Tablo 3 kiĢilik özelliklerinden dıĢa dönüklüğün (ß = 0,195, p < 0,001), uyumluluğun (ß = 0,505, p < 

0,001), sorumluluğun (ß = 0,384, p < 0,001), duygusal dengeliliğin (ß = 0,095, p < 0,01) ve hayal 

gücünün (ß = 0,466, p < 0,001) takım yetkinliği üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu 

göstermektedir. Buradan hareketle “KiĢilik özelliklerinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır”, Ģeklindeki Hipotez 2 ve alt hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Tablo 3  

Kişilik Özelliklerinin Takım Yetkinliği Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız Değişkenler R
2
 R F ß Bağımlı Değişken 

DıĢa dönüklük 0,038 0,195 34,267 0,195*** Takım Yetkinliği 

Uyumluluk 0,255 0,505 297,073 0,505*** Takım Yetkinliği 

Sorumluluk 0,147 0,384 149,467 0,384*** Takım Yetkinliği 

Duygusal Dengelilik 0,009 0,095 7,893 0,095** Takım Yetkinliği 

Hayal Gücü 0,217 0,466 239,689 0,466*** Takım Yetkinliği 

**p< 0,01, ***p< 0,001 
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5.3. Takım Yetkinliği ve İş Tatmini İlişkisi Bulguları 

Tablo 4 takım yetkinliğinin iĢ tatmini (ß = 0,382, p < 0,001) üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu 

göstermektedir. Buradan hareketle “Takım yetkinliğinin iĢ tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır”, Ģeklindeki Hipotez 3 kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4  

Takım Yetkinliğinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Değişken 
İş Tatmini 

(ß) 

Takım Yetkinliği 0,382*** 

F 147,756 

R 0,382 

R
2
 0,146 

***p< 0,001 

5.4 Kişilik Özellikleri İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisine İlişkin 

Bulgular 

KiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide takım yetkinliğinin aracılık etkisini belirlemek 

amacıyla Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen model çerçevesinde hiyerarĢik regresyon analizi 

yapılmıĢtır. 

Baron ve Kenny’nin (1986) modeline göre aracılık iliĢkisinden söz edebilmek için birinci koĢul 

olarak öncelikle bağımsız değiĢken (kiĢilik özellikleri) ile bağımlı değiĢken (iĢ tatmini) arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkinin olması gerekir. Ġkinci koĢul ise bağımsız değiĢken (kiĢilik 

özellikleri) ile aracı değiĢken (takım yetkinliği) arasında anlamlı iliĢkinin olmasıdır. Ġlk iki koĢul 

sağlanmıĢsa, bağımsız değiĢken (kiĢilik özellikleri) ve aracı değiĢkenin (takım yetkinliği) bir arada 

analize sokulduğu bir regresyon analizi gerçekleĢtirilir. Bu noktada aracılık iliĢkisinden söz edebilmek 

için bağımsız değiĢkenin (kiĢilik özellikleri) bağımlı değiĢken (iĢ tatmini) üzerindeki etkisinin ortadan 

kalması ya da etkisinin azalması, aynı zamanda da aracı değiĢkenin (yetkinlikler) etkisinin istatistiksel 

olarak anlamlı bir Ģekilde devam etmesi gerekir. Bu noktada bağımsız değiĢkenin etkisi tamamen 

ortadan kalkıyorsa “tam aracılık” iliĢkisinden, etki istatistiksel olarak devam ediyorsa “kısmi aracılık” 

iliĢkisinden söz edilir (Baron ve Kenny, 1986: 1173-1182). 

5.4.1. Dışa dönüklük ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisine ilişkin bulgular 

DıĢa dönüklük ve iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisini belirleyebilmek için Baron 

ve Kenny’nin (1986) koĢullarının sağlanıp sağlanmadığı değerlendirilmiĢtir. Tablo 5’ten görüldüğü 

üzere dıĢa dönüklük ve iĢ tatmini arasında istatistiksel olarak anlamlı bir sebep sonuç iliĢkisi 

mevcuttur (ß = 0,075, p < 0,05). Diğer koĢul açısından dıĢa dönüklüğün takım yetkinliği üzerinde 

anlamlı bir etkisinin olduğu anlaĢılmaktadır (ß = 0,195, p < 0,001). KoĢullar gerçekleĢtiği için dıĢa 

dönüklük ve takım yetkinliğinin bağımsız değiĢken olduğu, iĢ tatmininin bağımlı değiĢken olduğu 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Model 2’deki sonuçlara göre dıĢa dönüklüğün iĢ tatmini üzerindeki 
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etkisini yitirdiği (ß = 0,001, p > 0,05), takım yetkinliğinin etkisinin (ß = 0,382, p < 0,001) ise devam 

ettiği anlaĢılmaktadır. Buna göre takım yetkinliğinin dıĢa dönüklük ve iĢ tatmini iliĢkisine tam aracılık 

ettiği söylenebilir. Bu sonuçlardan hareketle “DıĢa dönüklük ve iĢ tatmini iliĢkisinde takım 

yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” Ģeklindeki Hipotez 4a kabul edilmiĢtir. 

Tablo 5 

Dışa Dönüklük ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.DıĢa Dönüklük 0,075* 0,195***  

F 4,927 34,267  

R 0,075 0,195  

R2 0,006 0,038  

Model 2    

1.DıĢa Dönüklük   0,001 

2.Takım Yetkinliği   0,382*** 

F   73,793 

R   0,382 

R2   0,146 

*p< 0,05, ***p< 0,001 

5.4.2. Uyumluluk ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisine ilişkin bulgular 

Takım yetkinliğinin uyumluluk ve iĢ tatmini iliĢkisindeki aracılık etkisini test edebilmek için aynı 

adımlar tekrarlanmıĢ ve uyumluluğun hem iĢ tatmini (ß = 0,188, p < 0,001) hem de takım yetkinliği (ß 

= 0,505, p < 0,001) üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. KoĢullar sağlandığından 

Model 2’deki analiz yapılmıĢtır (Tablo 6). Model 2’deki sonuçlara göre uyumluluğun iĢ tatmini 

üzerindeki etkisini yitirdiği (ß = -0,006, p > 0,05), takım yetkinliğinin etkisinin (ß = 0,385, p < 0,001) 

ise devam ettiği anlaĢılmaktadır. Buna göre takım yetkinliğinin uyumluluk ve iĢ tatmini iliĢkisine tam 

aracılık ettiği söylenebilir. Bu sonuçlardan hareketle “Uyumluluk ve iĢ tatmini iliĢkisinde takım 

yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” Ģeklindeki Hipotez 4b kabul edilmiĢtir. 

Tablo 6 

Uyumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.Uyumluluk 0,188*** 0,505***  

F 31,893 297,073  

R 0,188 0,505  

R2 0,036 0,255  

Model 2    

1.Uyumluluk   -0,006 

2.Takım Yetkinliği   0,385*** 

F   53,028 

R   0,382 

R2   0,146 

***p< 0,001 
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5.4.3. Sorumluluk ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisine ilişkin bulgular 

Takım yetkinliğinin sorumluluk ve iĢ tatmini iliĢkisindeki aracılık etkisini test etmek için aynı adımlar 

tekrarlanmıĢ ve sorumluluğun hem iĢ tatmini (ß = 0,209, p < 0,001) hem de takım yetkinliği (ß = 

0,384, p < 0,001) üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir (Tablo 7). KoĢullar 

sağlandığından Model 2’deki analiz yapılmıĢtır. Model 2’deki sonuçlara göre sorumluluğun iĢ tatmini 

üzerindeki etkisinin azalarak da olsa devam ettiği (ß = 0,073, p < 0,05), takım yetkinliğinin etkisinin 

(ß = 0,354, p < 0,001) de sürdürdüğü görülmektedir. Sonuçlar sorumluluk, takım yetkinliği ve iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkide kısmi aracılık iliĢkisinin olduğunu göstermektedir. Kısmi aracılık iliĢkisinin 

gerçekten olup olmadığını belirleyebilmek için ayrıca Sobel testi yapılmıĢ ve kısmi aracılık iliĢkisinin 

gerçekten var olduğu saptanmıĢtır (p < 0,05) (Tablo 8). Bu sonuçlardan hareketle “Sorumluluk ve iĢ 

tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” Ģeklindeki Hipotez 4c kabul edilmiĢtir. 

Tablo 7 

Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 

İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.Sorumluluk 0,209*** 0,384***  

F 39,473 149,467  

R 0,209 0,384  

R
2
 0,044 0,147  

Model 2    

1.Sorumluluk   0,073* 

2.Takım Yetkinliği   0,354*** 

F   76,496 

R   0,388 

R
2
   0,150 

*p< 0,05, ***p< 0,001 

Tablo 8 

Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  DeğiĢkenler Testler Test Ġstatistiği Standart Hata p-değeri 

X Sorumluluk Sobel testi 7,886 0,020 0,00 

M Takım Yetkinliği Aroian testi 7,871 0,020 0,00 

Y ĠĢ Tatmini Goodman testi 7,901 0,020 0,00 

5.4.4. Duygusal dengelilik ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi 

Takım yetkinliğinin duygusal dengelilik ve iĢ tatmini iliĢkisindeki aracılık etkisini test etmek için aynı 

adımlar tekrarlanmıĢ ve duygusal dengeliliğin hem iĢ tatmini (ß = 0,164, p < 0,001) hem de takım 

yetkinliği (ß = 0,095, p < 0,01) üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir (Tablo 9). KoĢullar 

sağlandığından Model 2’deki analiz yapılmıĢtır. Model 2’deki sonuçlara göre duygusal dengeliliğin iĢ 

tatmini üzerindeki etkisinin azalarak da olsa devam ettiği (ß = 0,129, p < 0,001), takım yetkinliğinin 

etkisinin (ß = 0,370, p < 0,001) de sürdürdüğü görülmektedir. Sonuçlar duygusal dengeliliğin, takım 

yetkinliği ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkide kısmi aracılık iliĢkisinin olduğunu göstermektedir. Kısmi 
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aracılık iliĢkisinin gerçekten olup olmadığını belirleyebilmek için ayrıca Sobel testi yapılmıĢ ve kısmi 

aracılık iliĢkisinin gerçekten var olduğu saptanmıĢtır (p < 0,05) (Tablo 10). Bu sonuçlardan hareketle 

“Duygusal dengelilik ve iĢ tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” Ģeklindeki 

Hipotez 4d kabul edilmiĢtir. 

Tablo 9 

Duygusal Dengelilik ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 
Model 1    

1.Duygusal Dengelilik 0,164*** 0,095**  

F 23,993 7,893  

R 0,164 0,095  

R
2
 0,027 0,009  

Model 2    

1.Duygusal Dengelilik   0,129*** 

2.Takım Yetkinliği   0,370*** 

F   83,770 

R   0,403 

R
2
   0,162 

**p< 0,01, ***p< 0,001 

Tablo 10 

Duygusal Dengelilik ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  Değişkenler Testler Test İstatistiği Standart Hata p-değeri 

X Duygusal Dengelilik Sobel testi 4,507 0,018 0,00 

M Takım Yetkinliği Aroian testi 4,493 0,018 0,00 

Y ĠĢ Tatmini Goodman testi 4,521 0,018 0,00 

5.4.5 Hayal Gücü ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Takım yetkinliğinin hayal gücü ve iĢ tatmini iliĢkisindeki aracılık etkisini test etmek için aynı adımlar 

tekrarlanmıĢ ve hayal gücünün hem iĢ tatmini (ß = 0,243, p < 0,001) hem de takım yetkinliği (ß = 

0,466, p < 0,001) üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir (Tablo 11). KoĢullar 

sağlandığından Model 2’deki analiz yapılmıĢtır. Model 2’deki sonuçlara göre hayal gücünün iĢ tatmini 

üzerindeki etkisinin azalarak da olsa devam ettiği (ß = 0,083, p < 0,05), takım yetkinliğinin etkisinin 

(ß = 0,343, p < 0,001) de sürdürdüğü görülmektedir. Sonuçlar hayal gücünün, takım yetkinliği ve iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkide kısmi aracılık iliĢkisinin olduğunu göstermektedir. Kısmi aracılık iliĢkisinin 

gerçekten olup olmadığını belirleyebilmek için ayrıca Sobel testi yapılmıĢ ve kısmi aracılık iliĢkisinin 

gerçekten var olduğu saptanmıĢtır (p < 0,05) (Tablo 12). Bu sonuçlardan hareketle “Hayal gücü ve iĢ 

tatmini iliĢkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” Ģeklindeki Hipotez 4e kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 11 

Hayal Gücü ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 
Model 1    

1.Hayal Gücü 0,243*** 0,466***  

F 54,261 239,689  

R 0,243 0,466  

R
2
 0,059 0,217  

Model 2    

1.Hayal Gücü   0,083* 

2.Takım Yetkinliği   0,343*** 

F   54,985 

R   0,389 

R
2
   0,151 

*p< 0,05, ***p< 0,001 

Tablo 12 

Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  DeğiĢkenler Testler Test Ġstatistiği Standart Hata p-değeri 

X Hayal Gücü Sobel testi 6,996 0,033 0,00 

M Takım Yetkinliği Aroian testi 6,979 0,033 0,00 

Y ĠĢ Tatmini Goodman testi 7,013 0,033 0,00 

6. SONUÇ VE ÖNERİLER 

KiĢilik özellikleri ve takım yetkinliği, örgütlerde çalıĢanların baĢarıları ve performansı üzerinde 

önemli rol oynar. ĠĢe alım süreçlerinde ve çalıĢanların görevlendirilmesinde bu iki faktör iki önemli 

değiĢken olarak karĢımıza çıkmaktadır (Paunonen ve Hong, 2015: 251-253). KiĢilik özellikleri ve 

takım yetkinlikleri, özellikle iĢe alım, görevlendirme, liderlik ve performans yönetimi gibi birçok 

örgütsel süreci etkiler. Örgütler, çalıĢanların bu özelliklerini ve yetkinliklerini doğru bir Ģekilde 

değerlendirmeye odaklanarak, daha baĢarılı ve verimli bir çalıĢma ortamı oluĢturabilirler (Funder, 

2001: 3-4). Bazı kiĢilik özellikleri, takım yetkinliğini olumlu yönde etkileyebilir. Örneğin, iĢ birliğine 

yatkın, açık fikirli, iletiĢim becerileri güçlü ve empati sahibi kiĢiler, takımlar arasındaki iĢbirliğini 

kolaylaĢtırabilir ve takım verimliliğini artırabilir. Ancak farklı kiĢilik özelliklerine sahip bireyler 

arasındaki uyumsuzluklar da takımın etkinliğini olumsuz yönde etkileyebilir. ÇatıĢmacı, bencil veya 

uyumsuz kiĢilik özelliklerine sahip bireyler, takım içinde sürtüĢmelere neden olabilir ve takımın 

verimliliğini düĢürebilir. Bununӏa birӏikte, aĢırı yetkinӏiğin iĢ tatmini üzerinde oӏumsuz bir etkisi 

oӏduğunu öne süren araĢtırmacılar da bulunmaktadır (Johnson ve Johnson, 2000: 552-554). 

Takım yetkinliği, bireylerin iĢ tatminini etkileyebilir. Etkin bir takımda çalıĢmak, iĢte güçlü bir 

bağlanma ve baĢarı duygusu yaratır ve bu da iĢ tatminini artırabilir. Takımdaki iĢ birliği ve baĢarının 

bir parçası olmak, bireylerin çalıĢmaktan zevk almasını ve güdülenmesini sağlar. KiĢilik özellikleri, 

takım yetkinliği ve iĢ tatmini arasında karmaĢık bir etkileĢim söz konusudur. Uyumlu bir takım 

oluĢturmak için, uyumlu kiĢilik özelliklerine sahip bireyler bir araya getirilebilir ve bu da takımın 

verimliliğini artırarak iĢ tatminini olumlu yönde etkileyebilir. ĠĢ tatmini de bireylerin takımla uyumlu 
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çalıĢması ve iĢ birliği içinde olması ile iliĢkilidir (Luthans, 1994: 108). Özellikle iĢ ortamında bu 

faktörlerin dengeli bir Ģekilde yönetilmesi, çalıĢanların motivasyonunu ve performansını artırmada 

önemli bir rol oynar.  

Alanyazında kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye yönelik çeĢitli araĢtırmalar 

yapılmakla birlikte, takım yetkinliğinin kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasında aracılık etkisinin olup 

olmadığı konusu görece daha az incelenmiĢtir. Bu bağlamda araĢtırmada, kiĢilik özelliklerinin, takım 

yetkinliği ve iĢ tatmini üzerindeki etkisi ile takım yetkinliğinin kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkide aracılık etkisinin olup olmadığı incelenmiĢtir. 

DıĢa dönüklük, uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik ve hayal gücü kiĢilik özellikleri ile iĢ 

tatmini iliĢkisinde, takım yetkinliğinin aracılık etkisinin olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Bu araĢtırmadan elde edilen bulgulara göre; kiĢilik özelliklerinin iĢ tatmini ve takım yetkinlik 

üzerinde, takım yetkinliğinin iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu ve kiĢilik özellikleri iĢ tatmini iliĢkisinde 

takım yetkinliğinin aracı rol oynadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Peeters ve diğerleri (2006: 390-395), 

kiĢilik özellikleri, takım yetkinliği ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin incelendiği benzer çalıĢmaları 

meta-analiz çerçevesinde incelemiĢler ve bu kapsamda farklı kiĢilik özelliklerinin takım performansını 

nasıl etkilediğini saptamak için çok sayıda çalıĢmayı ele almıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre; 

açıklık, uyumluluk ve sorumluluk gibi kiĢilik özelliklerinin takım performansı üzerinde pozitif 

etkilerinin olduğu saptanmıĢtır. ĠĢ tatmininin gerçekleĢmesi için, örgütlerin iĢe alım süreçlerinde 

önemli faktörleri göz önünde bulundurmaları gerekmektedir. Bu faktörler arasında, iĢgörenlerin kiĢilik 

özellikleri, eğitim düzeyleri, bilgi ve yetenekleri ile iĢin gereklilikleri arasında uyumun sağlanması 

büyük bir önem taĢır. Bu nedenle, iĢe alım ve seçme sürecinde bu faktörlerin dikkate alındığı bir 

sürecin izlenmesinde yarar vardır. Bunun için iĢ analizlerinin sonucu olan iĢ tanımları ve iĢ 

gereklerinden faydalanılmalı ve iĢgörenlerin pozisyona uygunluğu daha iyi değerlendirilmelidir. 

6.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

Sektörel değiĢim hızını takip etmek, örgütlerin sürekli olarak yetkin iĢgören istihdamına 

odaklanmasını gerektirir. Ancak, bu odaklanma örgüt içinde var olan iĢgören sermayesini göz ardı 

etmek anlamına gelmemelidir. Asıl öncelik, örgütün kendi iĢgörenlerini tanıması ve onların 

yetkinlikleri ve kiĢilik özellikleri doğrultusunda doğru iĢe doğru iĢgören stratejisini benimsemesidir. 

ĠĢgörenin eğitimi, yetkinliklerine ve kiĢiliğine uygun Ģekilde planlanmalı ve yürütülmelidir. Bu 

sayede, iĢgörenlerin sahip oldukları potansiyeli tam olarak geliĢtirmelerine ve örgütün ihtiyaçlarına 

uygun olarak katkı sağlamalarına fırsat yaratılmıĢ olunur. ĠĢgörenlerin eğitim imkanlarından 

yararlanabilmeleri, örgütün rekabet gücünü artırmak için önemli bir adımdır.  

Örgütlerin, sektörel değiĢimlerle birlikte sürekli olarak iĢgörenlerini gözden geçirme ve geliĢtirme 

çabası, uzun vadede baĢarıya ulaĢmalarını sağlar. ĠĢgörenlerini tanıyan, onları destekleyen ve doğru 

Ģekilde yönlendiren örgütler, dinamik iĢ ortamında sürdürülebilir bir rekabet avantajı elde edebilirler. 

Bu nedenle, iĢgörenlerin yetkinliklerine ve kiĢilik özelliklerine odaklanan, eğitimlerine yatırım yapan 

ve onların potansiyelini en üst düzeyde kullanmalarına olanak sağlayan bir iĢe alım ve geliĢtirme 

stratejisi, örgütlerin baĢarısında kritik bir rol oynar.  

6.2. Geleceğe Dönük Yazınsal Tartışma ve Öneriler 

AraĢtırmacılara yönelik olarak; gelecekteki çalıĢmalarda, örgütlerin sürdürülebilirliğini ve rekabet 

avantajını sağlamak için sektörel yetkinliklerin daha açık ve net biçimde belirlenmesi ve 
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tanımlanmasına odaklanmanın önemli olduğu öngörülmektedir. Özellikle günümüzün hızla 

küreselleĢen iĢ dünyasında, örgütlerin uluslararası iĢgücü ve hizmet ağlarıyla etkileĢim içinde 

bulunmaları, yerel standartlardan dünya standartlarına uyum sağlama gerekliliğini ortaya koymaktadır. 

Bu bağlamda, farklı sektörlerde talep edilen farklı kiĢilik özellikleri ve yetkinlikler ile bu faktörlerin iĢ 

tatmini ile iliĢkisini incelemek, sektörler ve kültürler arasındaki farkları anlamamıza yardımcı olabilir. 

Bu noktada, öncelikle her sektörde öne çıkan kiĢilik özelliklerini ve yetkinlikleri belirlemek ve 

tanımlamak, gelecekte yapılacak araĢtırmalara sağlam bir temel oluĢturabilir. 

Ayrıca, bu tür bir belirleme çalıĢması, daha sonra iĢ bazında daha ayrıntılı profillerin 

oluĢturulmasına da yol açabilir. Bu profiller, özellikle iĢgücü planlaması, iĢe alım süreçleri ve mevcut 

çalıĢanların geliĢimine odaklanan stratejiler için büyük bir öneme sahip olabilir. OluĢturulan profiller 

sayesinde, iĢe alım süreçlerini gözden geçirme, iĢe alım kararlarını daha iyi bir Ģekilde yönlendirme ve 

mevcut çalıĢanların eksikliklerini giderme fırsatları geliĢtirilebilir. Bu Ģekilde, örgütler, iĢ tatmini ve 

performanslarını artırmak için daha bilinçli ve odaklı bir Ģekilde hareket edebilirler. 
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