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ONSOZ

William Moulton Marston, 1928 yilinda “Emotions of Normal People-
Normal Insanlarin Duygular1” isimli kitabin1 yayimlanmis ve bu kitabinda kisinin
cevresini algilamasina ve kontrol etme giiciine dayali olarak Ingilizce Dominance
(baskin), Influence (iz birakan), Steadiness (dengeli) ve Conscientiousness (yeterlilik
arayan) kelimelerinin bas harflerinden olusan ve kisaca DISC olarak adlandirilan,
dort cesit kisilik ozelligi oldugunu agiklamistir (Marston, 1928). Bu kisilik
ozellikleri, isgorenlerin isyerine uyumlarini, is tatmini ve gorev performansi
diizeylerini etkileyebilir. Ote yandan, kisilik dzelliklerinin yaninda isgdrenlerin sahip
oldugu degerler de, isgorenlerin bu tutumlarmi olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyebilir. Bu agiklamalardan hareketle arastirmada, kisilik 6zellikleri ile gorev
performansi arasindaki iliski, kisilik 6zellikleri ile isyerinde kisi uyumu arasindaki
iliski, isyerinde kisi uyumu ile is tatmini arasindaki iligski, is tatmini ile gérev
performansi arasindaki iliski, kisilik oOzellikleri ile gorev performansi iligkisinde
isyerinde kisi uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi ve s6z konusu iligkilerde

degerlerin diizenleyici etkisi arastirilmistir.

Bu calismada, her zaman yanimda olan ve beni destekleyen, danismanim
Prof. Dr. Oya Inci BOLAT a, engin bilgi ve deneyimlerinden faydalandigim Prof.
Dr. Oya SEYMEN, Prof. Dr. Tamer BOLAT ve Prof. Dr. Ayhan GOKDENIZ
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OZET

KiSiLiK OZELLIiKLERi VE DEGERLERE GORE iSYERINDE KiSi
UYUMUNUN iS TATMINi VE GOREV PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKIiSi: KiSi-is, KiSi-YONETICI, KiSi-CALISMA GRUBU VE
KiSi-ORGUT UYUMU ACISINDAN BiR DEGERLENDIRME

ATILMIS, Taner
Doktora, isletme Anabilim Dal
Tez Damsmani: Prof. Dr. Oya inci BOLAT
2023, 407 Sayfa

Bu calismanin amaci, farkli kisilik 6zelliklerinin gorev performansi ile olan
iliskisi ve bu iliskide isyerinde kisi uyumu ve is tatmini ile degerlerin rolini
belirlemektir. Calismada, kamu ve 0zel sektor galisanlarindan ¢evrimigi toplanan
1328 anket analiz edilmistir. Calismanin sonuglarina gore, D kisilik 6zellikleri ile
kisi-is uyumu (f = -0,433, p < 0,01), kisi-yonetici uyumu (8 = -0,423, p < 0,01),
kisi-calisma grubu uyumu (f = -0,432, p < 0,01) ve kisi-6rgiit uyumu (f = -0,454, p
< 0,01) ve I kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu (f = -0,073, p < 0,01), kisi-yonetici
uyumu (8 = -0,130, p < 0,01), kisi-¢aligma grubu uyumu (5 = -0,095, p < 0,01) ve
kisi-orgiit uyumu (8 = -0,082, p < 0,01) arasinda anlamli ve negatif; S kisilik
ozellikleri ile kisi-is uyumu (5 = 0,584, p < 0,01), kisi-yonetici uyumu (£ = 0,596, p
< 0,01), kisi-galisgma grubu uyumu (f = 0,614, p < 0,01) ve kisi-orgiit uyumu (f =
0,602, p < 0,01) arasinda anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir. Diger yandan
D kisilik 6zellikleri (8 = -0,446, p < 0,01) ve I kisilik 6zellikleri (f = -0,128, p <
0,01) ile gorev performansi arasinda anlamli ve negatif bir iliski; S kisilik 6zellikleri
(8 = 0,605, p < 0,01) ve C kisilik ozellikleri (8 = 0,071, p < 0,01) ile anlaml ve
pozitif bir iligki tespit edilirken; is tatmininin (f = 0,600, p < 0,01) gorev

performansi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu saptanmaistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik ozellikleri, degerler, kisi uyumu, is tatmini,
gorev performansi.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERSON-ENVIRONMENT FIT ON JOB
SATISFACTION AND TASK PERFORMANCE ACCORDING TO
PERSONALITY TRAITS AND VALUES: AN EVALUATION IN TERMS OF
PERSON-JOB, PERSON-SUPERVISOR, PERSON-WORK GROUP AND
PERSON-ORGANIZATION FIT

ATILMIS, Taner
Doctoral Thesis, Department of Business Administration,
Adviser: Prof. Dr. Oya Inci BOLAT
2023, 407 Pages

The aim of this study is to determine the relationship between different

personality traits and task performance and the role of person fit in the workplace
and job satisfaction and values in this relationship. In the study, 1328 questionnaires
collected online from public and private sector employees were analyzed. According
to the results of the study, D personality traits and person-job fit (B = -0,433, p <
0,01), person-manager fit (p = -0,423, p < 0,01), person-workgroup fit (B =-0,432, p
< 0,01) and person-organization fit (p = -0,454, p < 0,01) and | personality traits and
person-job fit (B = -0,073, p < 0,01), person-manager fit ( =-0,130, p <0,01) 0,01),
person-study group fit (B = -0,095, p < 0,01) and person-organization fit (f = -0,082,
p < 0,01) were significant and negative; S personality traits with person-job fit (f =
0,584, p < 0,01), person-manager fit ( = 0,596, p < 0,01), person-workgroup fit (f =
0,614, p < 0,01) and person-organization fit (B = 0,602, p < 0,01) significant and
positive relationship was found. On the other hand, there was a significant and
negative correlation between D personality traits (B = -0,446, p < 0,01) and |
personality traits (B = -0,128, p < 0,01) and task performance; While a significant
and positive relationship was detected with S personality traits (f = 0,605, p < 0,01)
and C personality traits (8 = 0,071, p < 0,01); job satisfaction (p = 0,600, p < 0,01)

was found to have a significant and positive effect on task performance.



Keywords: Personality traits, values, personality fit, job satisfaction, task

performance.
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1. GIRIS

1.1. Arastirmamn Problemi

Iletisim ve bilgi teknolojilerindeki gelismeler, ulusal smirlarin anlamni
yitirmesini ve beraberinde rekabetin kiiresel bir boyut kazanmasini saglamistir. Bu
nedenle isletmeler, siirdiiriilebilir rekabet iistlinliigii ile ortalamanin tizerinde kar elde
edebilmek amaciyla, kaynaklarini en etkili ve verimli sekilde kullanmak, ¢alisanlarin
performansini ve is tatminlerini istenilen diizeye ¢ikarmak istemektedir. Isletmelerde
bu basariy1 saglayabilecek en temel kosullardan biri, is yerinde kisi uyumunun
saglanmasidir. Bu uyumun saglanmasi; ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve degerleri ile

yakindan iliskilidir.

Latince kokene sahip olan kisilik sézcligli, persona (¢cogul personae veya
personas) kelimesinden tiiretilmistir. Sozciik, tiyatroda oynanan rol veya karaktere
bliriinmek amaciyla, oyuncu tarafindan kullanilan maskeyi betimlemek amaciyla
kullanilmustir (Bishop, 2007, s. 157-158; Feist ve Feist, 2006, s. 3). Hem yapilardan
hem de siireglerden olusan kisilik, kisinin hem dogasini (genlerini) hem de
deneyimlerini yansitir. Bu nedenle kisilik o6zellikleri, kisinin hayatina yon ve
tutarlilik veren bilgi, duygu ve davranislarin karmasik bir biittiniidiir (Pervin, 2003, s.
447).

Deger, sosyal bilimler i¢in bir kesisme noktasi ve beseri bilimlerdeki
caligmalar i¢in anahtar bir kavramdir (Kluckhohn, 1951, s. 389). Deger kavrami,
etimolojik kokeni bakimindan Latince giiglii ve degerli olmak anlamima gelen
“valere” sozciiglinden tliremis olup, zamanla “valoir” ve “value” seklinde eski
Fransizcaya yerleserek giliniimiize kadar gelmistir (www.etymonline.com, 2020).
Degerler, “belirli bir davranis bigiminin veya varolusun son halinin, zit ya da tersine
bir davranis bigimine ya da varolusun son durumuna gore kisisel ya da sosyal olarak

tercih edilebilir olduguna isaret eden temel inanglardir. Degerler, yargisal bir unsur



igerir; ¢iinkil bireyin neyin dogru, iyi veya arzu edilir oldugu hakkindaki fikirlerini

tasirlar (Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 80; Robbins ve Judge, 2017, s. 189).

Uyum kavrami; Tiirk Dil Kurumu tarafindan “bir biitlinlin pargalar1 arasinda
bulunan uygunluk, ahenk; toplumsal ¢evreye veya bir duruma uyma, uyum saglama,
intibak, biitiinlesme”, olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2020). Dawis ve Lofquist,
1960’11 yillarda baglayan ise uyum adli ¢caligmalarinda; is uyumunu, bireyin ¢alisma
ortamiyla benzesmeyi saglamaya ve siirdiirmeye calistig1 siirekli ve dinamik bir
stireg, olarak tanimlamislardir (Dawis, England, ve Lofquist, 1964, s. 8-9; Dawis ve
Lofquist, 1976, s. 55; Dawis ve Lofquist, 1978, s. 76). Yapilan arastirmalarda
calisanlarin is yasamlarinda etkili dort temel diizey, kisi-¢cevre uyumu iizerine vurgu
yapilmaktadir: Bunlar; kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu

uyumu ve kisi-orgiit uyumu, olarak siralanabilir.

Is tatmini Hoppock tarafindan, bir kisinin isinden memnuniyet duymasina yol
acan herhangi bir psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel kosul olarak tanimlanmis
(Hoppock, 1935, s. 47) ve yazar, is tatmininin psikolojik ve fiziksel olarak is ve
calisma ortaminda 6znel bir degerlendirme oldugunu diistinmiistiir (Zhu, 2013, s.
294). ise kars1 olumlu ve istendik tutumlar is tatminini gdsterirken; tersine ise karsi
olumsuz ve istenmeyen tutumlar ise is tatminsizligine isaret eder (Armstrong, 2006,
S. 264). Bununla birlikte, is tatmini “bireysel, sosyal, kiiltiirel, 6rgiitsel ve ¢evresel

faktorlerle ilgili bir¢cok degiskenden” etkilenmektedir (Mullins, 2010, s. 282).

Performans, “amag¢li ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni
belirleyen” bir kavramdir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, s. 57). Alanyazin
incelendiginde, yaklagik olarak son yirmi yil boyunca yapilan calismalarda; is
performansinin alt boyutlar1 olarak, gérev ve baglamsal (vatandaslik) performans
olarak iki tiir arasinda onemli bir ayrim yapilmistir (Van Scotter ve Motowidlo,
1996, s. 525; Jawahar ve Carr, 2007; Diaz-Vilela vd., 2015, s. 2). Gorev performansi,
dogrudan mal veya hizmet iiretmeye dahil olan davranis kaliplarini icerir. Isgorenler
bir isi yapmak i¢in teknik beceri ve bilgi kullandiklarinda, gorev performansi
sergilerler (Van Scotter, Motowidlo, ve Cross, 2000, s. 526). Ancak, goérev
performansi yalnizca ¢alisanin is taniminda listelenen davraniglar icermekle sinirh

degildir (Rotundo ve Sackett, 2002, s. 67).



Yukarida tez ¢alismasina temel olusturan ana kavramlar agiklanmustir. Bu
aciklamalarin 1s181nda, “kisilik 6zellikleri ve degerlere gore isyerinde kisi uyumunun
is tatmini ve gorev performansi lizerindeki etkili olup olmadig1”, bu arastirmanin
problemini olusturmaktadir. Isletmeler ve ¢alisanlar, kisinin ve isyeri dzelliklerinin
birbirine ne kadar uyduguna dair temel bir anlayisa sahiptir. Isletmeler, daha ise alim
asamasinda; isin taleplerini en iyi sekilde karsilayacak, egitime ve bu taleplerdeki
degisikliklere hizli bigimde uyabilecek ve isletmeye her zaman sadik olacak
calisanlar1 ise almak isterken, is bagvurusunda bulunan calisanlar da kendi kisilik
Ozellikleri ve degerlerine uyan, bunun sonucunda en {ist diizeyde is tatmini
yasayabilecegi ve performans sergileyebilecegi bir i bulmak istemektedir. Buradan
hareketle; isyerinde kisi uyumunun, ¢aliganlarin is tatmini ve gorev performansi gibi
ise yonelik bazi tutumlarini da etkileyebilecegi sdylenebilir. Bu iliskide ¢alisanlarin
kisilik ozellikleri ve degerleri, dikkat edilmesi gereken ve 6zel 6nem tasiyan bir
konudur. Baska bir deyisle c¢alisanlarin kisilik o6zelliklerinin ve degerlerinin bu

konuda birtakim farkliklara yol agabilecegi diisiiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calisma, farkli kisilik 6zelliklerinin goérev performansi ile olan iligkisi ve
bu iligkide isyerinde kisi uyumu ve is tatmini ile degerlerin etkisini saptamak
amaciyla yapilmistir. Belirtilen amag cergevesinde asagida sunulan sorulara cevap

aranmaktadir:

o Kisilik 6zellikleri iggdrenlerin gorev performansini etkilemekte midir?

o Kisilik 6zellikleri igyerinde kisi uyumunu etkilemekte midir?

e isyerinde kisi uyumu ve is tatmininin kisilik 6zellikleri ve gérev
performansi iliskisinde araci bir etkisi var midir?

o Kisilik ozellikleri, isyerinde kisi uyumu ve is tatmini ile gorev
performanst iligkisi isgérenin degerleri acisindan degisiklik
gosterebilir mi?

1.3. Arastirmanin Onemi

Genel olarak bireysel farkliliklara dayanan kisilik 6zellikleri; istikrarl, i¢sel
ve tutarli davranis kaliplaridir. Yapilan ¢alismalar incelendiginde; kisilik 6zellikleri
ile ilgili birgok siniflandirma olmakla birlikte, DISC kisilik ozellikleri, en ¢ok
arastirma yapilan siiflandirmalarin basinda gelmektedir. Ozellikleri dogrultusunda

farklilagsan kisilik tiplerinin, iggorenlerin gorev performansini etkileyebilecegi,



sOylenebilir. Ayrica oOrgiitsel davranis, Orglitsel psikoloji ve insan kaynaklari
yonetimi alanlarinda oldukga yaygin arastirilan konulardan biri olan (Edwards, 1996,
s. 292; Edwards, Cable, Williamson, Lambert, ve Shipp, 2006, s. 802) dort temel
diizey isyerinde kisi uyumu (kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma grubu
uyumu ve kisi-orgiit uyumu) ve is tatmini kisilik 6zellikleri ve gorev performansi
iliskisini etkileyebilir. Diger yandan; s6z konusu degiskenler arasindaki iligkilerin,
calisanlarin degerler agisindan nasil farklilagtigi konusu da 6nem kazanmaktadir.
Kisilik 6zelliklerine gore isgorenlerin gorev performansinin nasil degistigi, kisilik
ozellikleri gorev performans: iligskisinde isyerinde kisi uyumu ve is tatmininin nasil
bir etkisinin olacagi ve degerler kapsaminda bu iligkiyi ortaya koyacak bu ¢alisma,
alanyazinda bu bes degiskeni ayn1 anda inceleyen baska bir arastirma olmamasi

nedeniyle 6ncii arastirmalardan biri olmaya adaydir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Calisma, asagida sunulan varsayimlar dikkate alinarak yiirtitilmustir:

e Arastirmada, gorev performansi tizerinde etkili oldugu degerlendirilen
kisilik 6zellikleri, degerler, isyerinde kisi uyumu ve is tatmini disinda,
bagimli ve bagimsiz degiskenleri etkileyen ve deneysel agidan kontrol
edilemeyen diger degiskenlerin de etkisi vardir. Fakat arastirmanin
degiskenleri arasinda varolan iligkinin, arastirma alanini kapsadigi
varsayilmaktadir.

e (Caligmada faydalanilan 6lgeklerin, degiskenleri tam ve dogru sekilde
Olcebildigi varsayilmistir.

e Anketin, katilimcilar tarafindan igtenlikle cevaplandigi varsayilmstir.
1.5. Arastirmamin Simirhhiklar

Aragtirmanin  bazi smirliliklart bulunmaktadir. Bu sinirhiliklar  asagida
sunulmustur:
e Arastirmanin kapsami, verilerin toplandigi LinkedIn hesabi bulunan
isgorenler ile sinirhdir;
e Arastirmanin, kuramsal ¢ergevesi ulasilabilen kaynaklarla sinirlidir;
e (Calismada incelenen degiskenler; kullanilan Olceklerin gecerlik ve

giivenilirlikleriyle sinirhdir;



e Sosyal bilimlerdeki calismalarin tamam olarak deneysel yontemler
kullanilarak yapilamamasindan kaynaklanan smirlilik, bu ¢alismada
da bulunmaktadir;

e Bu arastirmanin, kendi kendini degerlendirme yontemi ile yapilmasi,
kigilik ozellikleri, degerler, igyerinde kisi uyumu ve is tatmini ile
gorev performansinin ayni Olgme aract ile, ayni anda ve ayni
katilimcilar tarafindan yanitlanmasi sebebiyle, ortak yontem varyansi
egilimi olabilir.

1.6. Tammlar

Kisilik ozellikleri: Bir bireyi digerlerinden farkli ve ayirt edici kilan, gorece

kalict bir durum veya bireyin benzersiz 6zellik modelidir (Guilford, 1959, s. 5-6).

Degerler: Insanlarin yasaminda yol gosterici ilkeler olarak hizmet eden, arzu

edilen, soyut, durum 6tesi hedeflerin biligsel temsilleridir (Schwartz, 1992, s. 4).

Isyerinde kisi uyumu: Genel olarak isgorenin ozellikleri ile is ortamu (is,
yonetici, c¢alisma grubu ve Orgiit) eslestiginde ortaya c¢ikan uyumluluk, olarak

tanimlanir (Kristof-Brown, Zimmerman, ve Johnson, 2005, s. 281).

Kisi-is uyumu: Kisisel 6zellikler (bilgi, beceri, yetenek ve ihtiyaglar) ile isin
talepleri veya bir kisinin ihtiyaglari/arzulari ile isin nitelikleri arasindaki uyum,

olarak tanimlanmaktadir (O'Reilly, Chatman, ve Caldwell, 1991, s. 491).

Kisi-yonetici uyumu: Kisi ile onun yoneticisi arasindaki kisilik, tutum ve
degerler gibi ozelliklerin benzerligi, olarak tanimlanabilir (Lankau, Riordan, ve
Thomas, 2005, s. 253).

Kisi-calisma grubu uyumu: Bir kisi, diger grup liyeleriyle benzer nitelikleri
paylastiginda ya da ¢alisma grubunun zayifligi, bireyin giicii ile dengelendiginde
(veya bunun tersi) meydana gelen uyumdur (Muchinsky ve Monahan, 1987, s. 269-
271).

Kisi-orgiit uyumu: Orgiitiin norm ve degerleri ile kisinin degerleri arasindaki

uyum, olarak tanimlanir (Chatman, 1989, s. 339).



Is tatmini: Kisinin isini, is basarisim veya is deneyimlerini
degerlendirilmesinden kaynaklanan, olumlu veya hosa giden duygusal bir tepkidir
(Locke, 1969, s. 316).

Gorev performansi: Dogrudan mal veya hizmet iiretmeye dahil olan
davranis kaliplar1 veya Orgiitiin temel teknik stiregleri i¢in dolayl destek saglayan

faaliyetlerdir (Van Scotter, Motowidlo, ve Cross, 2000, s. 526).



2. ILGILI ALANYAZIN

Iki bashktan olusan bu boliimde kuramsal cerceve bashigi altinda kisilik
ozellikleri, degerler, isyerinde kisi uyumu, is tatmini ve gorev performansi
kavramlari; degiskenler arasindaki iligkiler baslig1 altinda ise, degiskenler arasindaki
iliskiler kuramsal temeller ile agiklanmistir. Ayrica, degiskenler ile yapilmis gegmis

arastirmalar incelenmistir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Bu kisminda, ilk olarak kisilik kavrami, kisilik olusumunu etkileyen faktorler,
kisilik kuramlar, kisilik tipleri ele almmistir. ikinci bashkta deger kavramu,
degerlerin islevleri ve onemi, deger yaklasimlar1 ve deger tiirleri anlatilmistir.
Ucgiincii baslikta uyum ve kisi-gevre uyumu kavrami, kisi-is uyumu, kisi-ydnetici
uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-Orgiit uyumu incelenmistir. Dordiincii
baglikta ig tatmini ve is tatminini agiklayan kuramlar, is tatminini etkileyen faktorler
ve i tatmininin sonuglar1 agiklanmis, besinci ve son baslikta performans, performans

tiirleri, is performansi ve gorev performansi lizerinde durulmustur.
2.1.1. Kisilik Ozellikleri

Bu boliimde kisilik kavrami, kisilik olusumunu etkileyen faktorler ile kisilik

kuramlar1 ve kisilik tiplerine deginilmistir.

2.1.1.1. Kisilik Kavrami

Insanlar temelde her ne kadar fizyolojik agisindan birbirlerine benzeseler de,
aslinda birbirlerinden ¢ok farkli 6zelliklere sahiptir. Hatta ayn1 yumurta ikizi iki
kardesin bile farkli durumlarda farkli davranislar sergileyebilecegini ve farkl
tutumlar takimabilecegini sdylemek miimkiindiir. Iste kisilik o6zellikleri olarak
adlandirabilecegimiz bazi 6zellikler nedeniyle kisiler, hayatin degisik asamalarinda

degisik tutumlar ve davranislar gosterebilmektedir.



Insanlar sozciikleri farkli anlamlarda ve farkli sekillerde kullanirlar. Bu
yiizden birgok sozciigiin birden fazla anlami vardir ve “kisilik” de buna bir istisna
degildir. Hatta kisiligin o kadar ¢ok farkli anlam1 ve tanimi vardir ki, alanyazinin ilk
kitaplarindan birinde Allport (1937) neredeyse biitiin bir boliimii, sadece kisilik
kelimesinin nasil tanimlanabilecegi sorusuna ayirmigtir (Cervone ve Pervin, 2013, s.
29). Bu nedenle kisilik kelimesinin bir¢ok farkli anlami oldugu sdylenebilir. Kisilik
ile kastedilen, “....... , popiiler bir TV kisiligidir” gibi iyi tanman bir kisi olabilir.
Veya “.....'nin harika bir kisiligi vardir” gibi bir kisiyi tanimlamak i¢in kullanilabilir.

Kisilik ayn1 zamanda bireyin kapasitesi, durumu ve bireysel ozellikleri ile ilgili bir

anlama sahiptir. (Miller ve Shelly, 2000, s. 5).

Latince kokene sahip olan kisilik sézciligli, persona (¢cogul personae veya
personas) kelimesinden tiiretilmistir. Sozciik, tiyatroda oynanan rol veya karaktere
blrinmek amaciyla oyuncu tarafindan kullanilan maskeyi betimlemek i¢in
kullanilmustir (Bishop, 2007, s. 157-158; Feist ve Feist, 2006, s. 3). Belki de kisilik
hala dig diinyayla yiizlestigimizde takindigimiz bir maske olabilir (Schultz ve
Schultz, 2009, s. 8). Tiirk Dil Kurumu, kisilik kavramini, “bir kimseye 6zgii belirgin
ozellik, manevi ve ruhsal niteliklerinin biitlinli, sahsiyet; bireyin toplumsal hayati

icinde edindigi aliskanliklarin ve davraniglarin biitiinii” seklinde tanimlamstir (TDK,
2019).

Kisilik ve kisilik Ozellikleri fikri, insan dilinin kendisi kadar eski olabilir.
M.O. VL. yiizyilda Etik adl1 kitab1 yazan Aristoteles (M.O. 384-322), Kibir, tevazu ve
korkaklik gibi egilimleri ahlaki ve ahlaksiz davraniglarin kilit belirleyicileri olarak
gormiistiir. Ayrica, genellikle her birinin asir1, kusurlu ve orta seviyelerine atifta
bulunarak, bu egilimlerdeki bireysel farkliliklar1 da tanimlamistir. Bugiin de ¢agdas
Ingilizce, kisisel 6zellikleri tanimlamak icin kullanilan terimlerle doludur. Allport ve
Odbert (1936), kisilik ile ilgili yaklastk 18.000 terim tanimlamis olup; bu
tanimlamalar Shakespeare'in kullandigi sézciik sayisindan daha fazladir (Matthews,
Deary, ve Whiteman, 2003, s. 3). Bunun nedeni kisilik konusu tizerinde ¢alisan bilim
insanlarinin kuramsal inanglarinin yansimasi olarak, kavrama iligkin birtakim ince

farklarin bulundugu, degisik tanimlar yapmalaridir.

Tarihsel siiregte kisilik ile ilgili olarak bilinen en eski tanimlamalardan birini

yapan Gordon Allport (1937) kavrami, “kisilerin gevrelerine uyum saglamak



amaciyla, sahip olduklar1 psikofiziksel sistemler araciligiyla yaptiklari ve bireyin
iginde var olan dinamik bir yap1” olarak tanimlamistir (Barrick ve Ryan, 2003, s. 1;
Robbins ve Judge, 2017, s. 133). Henry Murray (1938), benzer sekilde, kisiligin
zorunlu olarak cevre ile etkilesime girdigini ve “organizmanin her zaman bir ¢evre
icinde olmasindan 6tiirii, kendisinin etkilesim iginde oldugu cevre ile birlikte ele

alinmasi gerektigini” soylemektedir (Schneider ve Smith, 2004, s. 89).

MacKinnon (1944)’a gore ise; kisilik sozctigiiniin iki tanimi vardir ve bu
tamimlarm birbirinden ayr1 tutulmalar1 gerekir: ilk tanim kisiyi, gdzlemci bakis
acistyla (kisinin bagkalar tarafindan nasil algilandigini) ele alir ve onun itibarina
esdegerdir. Ikinci tanmim ise, kisiligi kisinin kendi bakis acisindan (bir kisinin
kendisini nasil algiladigina gore) ele alir ve onun kendisine/benligine esdegerdir.
Kisiligin bu yoniiniin, genellikle goz ardi edilen bazi ilging Ozellikleri vardir.
Kisiligin bu yonii, hangi etkilesimlere girecegimizi, hangi rolleri ve nasil
oynayacagimizi belirleyerek sosyal davraniglarimiza rehberlik eder (Schneider ve

Smith, 2004, s. 5).

Kisilik, “bireyin diinyayr diislinme, hissetme, algilama ve ona tepki
gostermesinin aligkin oldugu yoludur. Bazilar1 kisiligin istikrarli ve duragan
olduguna inanirken; bazilar kisiligi, kiltiir ve aile sistemi gibi bir dizi dis etmenden
etkilenen daha akiskan bir kavram olarak goriir” (Magnavita, 2016, s. 16). Ozetle;
Kisilik, bizi birey yapan belirli 6zelliklerin, davranislarin ve inanglarin niteligidir.
Kisilik bizim kim oldugumuz ve diinyayla nasil etkilesimde bulundugumuzdur
(Miller ve Shelly, 2000, s. 5). Hem yapilardan hem de siireclerden olusan kisilik,
kisinin hem dogasini (genlerini) hem de deneyimlerini yansitir. Bu nedenle kisilik,
kiginin hayatina yon ve tutarlilik veren bilgi, duygu ve davraniglarin karmasik bir
biitiintidiir (Pervin, 2003, s. 447). Tarihsel siire¢ i¢inde birgok yazar tarafindan birgok

tanimu yapilan kisilik;

e “Bir bireyi digerlerinden farkli ve ayirt edici kilan, gorece kalict bir
durum” ve bireyin “benzersiz 6zellik modeli” (Guilford, 1959, s. 5-6);

e “Tutarlh diisiince, duygu ve eylem modellerini gosterme egiliminde,
bireysel farkliliklarin boyutu” (McCrae ve Costa, 1990, s. 23);

e Bir insan1 digerlerinden ayiran temel kisilik 6zellikleri veya “bireyin

ayirict Ozelligi” (Aytag, 2000, s. 155);



Bir kisinin, gesitli durumlarda bilisini, motivasyon ve davranisini
benzersiz bir sekilde etkileyen dinamik ve orgiitlii 6zellikler dizisi
(Ryckman, 2008, s. 27);

Davranigin 6nemli ve gorece istikrarli yoni (Ewen, 2003, s. 4);

Bir kisinin baskalarmi etkiledigi karakterinin goriiniir yoni (Schultz
ve Schultz, 2009, s. 9);

Bireyden kaynaklanan tutarli davranis kaliplar1 ve kisiler arasi
stiregler (Burger, 2011, s. 4; Gliney, 2017);

Bir bireyin farkli zaman ve kosullar i¢indeki karakteristik davranig
kaliplarin1 etkileyen karmasik psikolojik nitelikler kiimesi (Gerrig,
2012, s. 357);

Bireyin duygu, diisiince ve davranig big¢imlerine katkida bulunan
kalic1 ve kendine 6zgii psikolojik nitelikler (Cervone ve Pervin, 2013,
s. 20);

Bireyin bagkalarina nasil tepki verecegini ve baskalariyla nasil
etkilesime girecegini belirleyen, tutarli davranis kaliplari ve ig
durumlar (Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 47);

Bireyin baskalarina gosterdigi tepki ve onlarla girdigi etkilesimin
toplami; bir kisinin sergiledigi oOlgiilebilir 6zellikler (Robbins ve
Judge, 2017, s. 175);

Insanin konusma, diisiinme, hissetme, olaylara ve insanlara bakis
sekilleriyle dogustan getirdigi ve sonradan kazandigi, onu diger
insanlardan ayiran 6zelliklerinin tiimiiniin olusturdugu biitiin (Giiney,

2017, s. 55) olarak tanimlanmustir.

Bunlardan hareketle; kisilik konusunda kabul géren tek bir tanim olmamasina

ragmen, kisiligi, bireyin davramigina tutarlilik ve kisisellik kazandiran, kalici

ozelliklerin ve benzersiz niteliklerin kalibi, olarak tanimlayabiliriz.

Kisilik tizerine yapilan ilk caligmalar; bireyin utangag, saldirgan, itaatkar,

tembel, hirsli, sadik ve c¢ekingen olmak gibi cesitli davraniglarini ve kalict

ozelliklerini tanimlamaya ve etiketlemeye calismustir. Iste kisinin bu o6zellikleri,

bircok durumda sergilemesi ve goreceli olarak bu davranislarin stireklilik tasimasi

durumunda, bunlara “kisilik 6zellikleri” denmektedir. Bu 6zellikler, zaman i¢inde ne

10



kadar tutarl1 olursa ve ¢esitli durumlarda ne kadar sik sergilenirse, bu 6zellikler kisiyi

o kadar dogru tanimlayabilir (Robbins ve Judge, 2017, s. 177).

2.1.1.2. Kisilik Olusumunu Etkileyen Faktorler

Yapilan tanimlardan da anlasilacagi lizere kisilik, olduk¢a karmasik bir
olgudur. Bu nedenle, kisiligi olusturan faktérler de farkli boyutlarda ortaya
¢ikmaktadir. Schultz ve Schultz (2009, s. 407), kisiligin her bir kuramci tarafindan
degisik bir parcasi tanimlanan yapboz oldugunu ifade etmis ve kisilik olusumu
etkileyen faktorleri; genetik, cevre, 6grenme, aile, gelisim, biling Ve bilin¢disi olmak
lizere alt1 baslikta toplamistir. Benzer sekilde bir¢ok arastirmaci kisilik olusumunu

etkileyen, farkli bir dizi faktor lizerine vurgu yapmustir:

e Biyolojik ve c¢evresel faktorler (Specht vd., 2014; Riemann,
Angleitner, ve Strelau, 1997),

e (evre ve genetik (Caspi ve Roberts, 2001; Wrzus ve Roberts, 2016;
Kandler, 2012) (McCrae vd., 2000, s. 175; Bouchard, Jr. ve McGue,
2003; Bouchard, 1994; Bouchard ve Loehlin, 2001),

e Genetik (Penke, Denissen, ve Miller, 2007; Robbins ve Judge, 2013;
Luthans, 2011; Suls, David, ve Harvey, 1996; Caspi, Roberts, ve
Shiner, 2005; Jurczak vd., 2019; Jang, Livesley, ve Vernon , 2012;
Bouchard Jr., 2004),

e Genetik ve kiiltiir (Boyle, 2010),

e Kiiltiir (Allik ve McCrae, 2004),

e Aile (Lundberg, Perris, Schlette, ve Adolfsson, 1999; Hoffeditz, 1934;
Forman ve Forman , 1981; Costa, Jr ve McCrae, 1988; Macfarlane,
1938; Loukas, Twitchell, ve Piejak, 1998),

e Dogum swrast (Bleske-Rechek ve Kelley, 2013; Rohrer, Egloff, ve
Schmukle, 2015; Saroglou ve Fiasse, 2003; Nyman, 1995; Marini ve
Kurtz, 2011; Damian ve Roberts, 2015),

e Dogum swasi ve aile biiyiikliigii (Zyrianova, Chertkova, ve
Pankratova, 2013),

e Dogum ve biiyiime olaylar: (Pearson, 1931).
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Kimi arastirmacilar, kisiligin dogustan bos bir sayfa gibi oldugunu iddia
etmis, kimisi de kisilik 6zelliklerinin hemen hemen tamaminin kalitimsal 6zelliklere
bagl olarak belirlendigini sdylemistir. Kimisi de hem kalitimsal 6zelliklerin hem de
cevresel etkenlerin, yasantilarin ve kisisel tercihlerin bir sekilde rol oynadiginmi dile
getirmistir. Bu noktadan hareketle; kisilik olusumunu 6zellikle etkileyen faktorleri,
nesilden nesile aktarilan kalitimsal ozellikler ve bireyin i¢inde yasadigi cevresel
etkenler (kiiltiirel, psikolojik ve sosyal) olarak iki ana baglik altinda toplamak

mumkindiir.

e Kahtimsal Ozellikler

Kalitim, kavram olarak anne karninda belirlenen faktorleri ifade eder. Bu
kapsamda; kisinin boy, kilo, mimik, cinsiyet, mizag, kas yapisi, enerji seviyesi ve
biyolojik ritmi, anne ve babanin biyolojik, fizyolojik ve psikolojik yapisindan
tamamen veya biiyiik 6l¢iide etkilenir. Bu nedenle kisilik olusumunda bu yaklagim,
kisiligin nihai agiklamasinin, kromozomlarin {lizerinde yer alan genlerin molekiiler

yapisi oldugunu iddia eder (Robbins ve Judge, 2017, s. 176).

Rutter (2002); kalitimsal etkenlerin, hem normal hem de anormal tim
psikolojik o6zellikler agisindan bireysel farkliliklarin kdkeninde kaginilmaz bir rol

oynadigini ifade etmektedir.

Kalitimsal etkenlerin, kisilik 6zellikleri iizerine etkisini arastiran ¢aligsmalar;
ikiz ¢alismalari, evlat edinme ¢alismalart ve molekiiler genetik ¢alismalari olmak
lizere li¢c basit arastirma tasarimina dayanmaktadir (Bouchard ve Loehlin, 2001,

Riemann, Angleitner, ve Strelau, 1997, s. 450):

Ikiz ¢alismalari; su basit soruya yanit aramaktadir: “Ortalama olarak,
genlerinin yiizde yiizii ortak olan iki kisi, kisilik ozellikleri bakimindan, genlerinin
yiizde ellisi ortak olan iki kisiden daha fazla mi birbirine benzer?” Tek yumurta
(monozigotik) ikizleri, ayn1 yumurtanin ikiye ayrilmasindan ortaya c¢ikarken; ¢ift
yumurta (dizigotik) ikizleri, farkli spermler tarafindan ayni anda déllenen iki ayri
yumurtadan ortaya c¢ikar. Tek yumurta ikizleri ayni genlere sahiptir. Kisilik
farkliliklarina genetik bir katki olup olmadigini anlamak icin; ayni cinsiyetten 100
cift, tek yumurta ve 100 ¢ift, ¢ift yumurta ikizini ele alalim. Bu 200 ikiz ¢iftin 400

liyesinin tamamin disa doniikliigiinii 6lgmek icin bir anket doldurtalim. Eger
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kalitimsal 6zelliklerin disadoniikliik farkliliklarina bir katkisi varsa, beklenen sonug,
¢ift yumurta ikizler i¢in korelasyonun tek yumurta ikizleri i¢in olandan daha yiiksek
olmasidir. Eviat edinme c¢alismalari: Bu calismalar; “Eviat edinilen bir cocuk
biiyiidiigiinde kisiligi (1) hayatim birlikte gecirdigi eviat edinilen ebeveynlere mi
yvoksa (2) hi¢ tanismamis olabilecegi biyolojik ebeveynlerine mi daha ¢ok benzer?”
sorusuna yanit arar. Genetik bir katki olup olmadigini anlamak i¢in; ayni ailede
yetismis biri biyolojik, digeri evlat edinilmis iki ¢ocuk ve anneleri ile yapilan
disadoniikliik testine bakilir. Ortalama olarak, biyolojik cocuklar ile annelerinin
puanlari, evlat edinilen c¢ocuklarin puanlarindan daha yiiksek korelasyon
gosteriyorsa, bu biyolojik ¢ocuk ile annenin kisilik 6zelligi puanlarinda benzerlige
neden olan kalitimsal 6zelliklerin kanitidir (Matthews, Deary, ve Whiteman, 2003, s.
137-138). 1980'lerin basina kadar, kisilik tizerindeki kalitimsal 6zelliklerin etkisinin
kanit1, neredeyse yalnizca ¢ok miitevazi 6rneklem biiyiikliiklerini kullanan ve farkl

degiskenleri 6lgen ikiz ¢alismalarindan elde edilmistir.

Son yillarda, kisilik ozellikleri {izerindeki kalitimsal etkilere 1iliskin
anlay1simiz1 doniistiirmek igin {i¢ egilim birlesmistir: i1k olarak, ¢ok biiyiik rneklem
bliytikliikleriyle birlikte yetistirilen ikizler lizerinde, bazi durumlarda her bir cinsiyet
ve yumurtadan 2000'den fazla ¢ift iizerinde calismalar yapilmustir. ikincisi, ayri
yetistirilen tek yumurta ve ¢ift yumurta ikizlerden ve hem biyolojik hem de evlat
edinen ailelerden veriler toplanmistir. Ugiinciisii, mevcut bilgilerin tam olarak
kullanilmasia ve rakip hipotezlerin istatistiksel olarak test edilmesine izin veren
giicli modeller tamtilmistir. Ikizler iizerine yapilan ilk ¢alismalar, kisilik
ozelliklerinin tizerindeki kalitimsal etkinin derecesini biraz fazla tahmin etmis gibi
goriinmektedir (Bouchard, 1994, s. 1700). Molekiiler genetik: Bu g¢alismalar; “Bir
genin bir versiyonuna sahip insanlar, farkli bir versiyonuna sahip olan insanlara

gore, farkl kisilik ozelliklerine sahip mi?” sorusuna yanit bulmaya calisir.

Su hayali deney, bir tiir molekiiler kalitim ¢aligmanin nasil yiiriitiilebilecegini
aciklamaktadir: Bir genin A ve B olmak iizere iki versiyonu oldugu bilinmektedir.
Gen, kimyasal X'in metabolizmasin etkileyen bir proteini kodlar. Yaymlanmis bazi
kanitlar, X kimyasalinin disa doniiklik puanlariyla iligkili olduguna isaret eder
(Matthews, Deary, ve Whiteman, 2003, s. 138-140). Insan davranisi-genetik

arastirmalar1, kisilik Ozelliklerindeki bireysel farkliliklara O6nemli bakis agilar
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saglamigtir. Bu arastirmalar, kisiligin iki ana boyutu olarak en giiclii sekilde
icedoniikliik/disadoniikliik ve nevrotizm {izerine odaklanmistir. Ancak son yillarda,
bes faktorli model kisilik arastirmalarinda 6nemli bir yer edinmistir (Riemann,

Angleitner, ve Strelau, 1997, s. 450).

Cogu davranis bilimci, kalitimsal 6zelliklerin, sadece fiziksel 6zelliklerde ve
beyinde degil, ayn1 zamanda kisilik gelisiminde de Onemli bir rol oynadigi
konusunda hemfikirdir (Luthans, 2011, s. 126). Bu nedenle, kalitimin etkisine vurgu
yapan Ozellikler yaklasimi, kisilik aragtirmasinin gerekli ve yararli bir alan1 olmaya
devam etmektedir. Bu kapsamda belirlenmesi gereken, tam olarak kag tane kalitsal
faktor, o6zellik veya mizacin oldugudur. Cattell'in tezi olan on alt1 m1, Eysenck'in ti¢li
mii, McCrae ve Costa'nin besi mi, ya da heniiz kesfedilmemis bir say1 m1? Bununla
birlikte, kalitimsal Ozellikler, kisilik lizerinde ne kadar etkili olursa olsun, bu
yaklagimin en atesli savunucular1 bile kisiligin tamamen kalitimla agiklanabilecegini
iddia edemez. Kalitimsal mirasimizin gergeklesip gergeklesmedigi, sosyal ve
cevresel kosullara, o6zellikle gocukluktaki kosullara baghidir (Schultz ve Schultz,
2009, s. 407-408).

Bugiin artik, ¢ogu kisilik psikologu Turkheimer'in (2000), davranis
genetiginin birinci yasasini (her sey kalitsaldir) kabul etmektedir.

e C(Cevresel Etkenler

Hemen hemen tim kisilik kuramcilari, kisiligin olusumunda g¢evrenin
Oonemini kabul etmistir. Adler (1929; 1949), kisiligin kardeslerimize gore ailedeki
konumumuzdan etkilendigini 6ne siirerek dogum sirasinin etkisinden bahsetmis;
kardesler arasindaki yas farkinin veya tek ¢ocuk olmanin bir fonksiyonu olarak farkli
ebeveyn davraniglar1 ve sosyal problemlerle karsi karsiya kaldigimizi belirtmis ve
s06z konusu farkli ev ortamlarinin farkl kisiliklerle sonuglanabilecegini savunmustur.
Horney (1937; 1939), i¢inde biiylidiigiimiiz kiiltiiriin, Alman ve Amerikali hastalarin
sergiledigi farkli nevroz tiirlerinde oldugu gibi, farkli etkiler iiretebilecegine inanmus;
ayrica erkek ve kiz cocuklariin ¢ocukken i¢inde bulunduklar: farkli sosyal ortamlara
da dikkat ¢ekerek, erkek egemen bir kiiltiirde kizlara gosterilen kotii davranislardan
bahsetmistir. Bu yiizden Horney, anaerkil bir kiiltiirde yetisen kadinlarin daha yiiksek
benlik saygisina ve farkli kisilik ozelliklerine sahip olabilecegini One slirmiistiir.

Kisilige yonelik 6zellik yaklasimini baslatan Allport ve Cattell bile, ¢evrenin 6nemi
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konusunda hemfikirdir. Allport, genetigin kisiligin hammaddesini saglamasina
ragmen, malzemeyi nihai iiriin haline getirenin sosyal ¢evre oldugunu belirtmistir.
Cattell (1982), kalitimin 16 kisilik faktoriiniin bazilari igin digerlerinden daha 6nemli
oldugunu; ancak c¢evresel etkilerin sonucta her faktorii bir dereceye kadar
etkileyebilecegini savunmustur. Maslow (1987) ve Rogers (1959; 1964) ise, kendini
gerceklestirmenin dogustan geldigini iddia etmis, ancak ¢evresel faktorlerin kendini
gerceklestirme ihtiyacini engelleyebilecegini veya tesvik edebilecegini de kabul

etmislerdir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 409).

Kisinin i¢inde dogup biiyiidiigii ¢evre, kisiliginin sekillenmesinde biiyiik bir
oneme sahiptir. Cevresel etkenler, kisilik olusumu iizerinde birkag¢ farkli agidan ¢ok
onemlidir. Bu etkenler, kisiligin hangi kosullar altinda evrimlestigini tanimlar; gesitli
becerileri, degerleri, tutumlar1 ve kimlikleri sekillendirir ve kisilik 6zelliginin ifade
edildigi somut bigimlerle kisilik 6zelliklerinin degerlendirildigi gostergeleri saglarlar
(McCrae vd., 2000, s. 175). Yine akranlar, medya, egitim sistemi vb. dahil olmak
tizere ¢evrenin diger bir¢cok yont, kisilik 6zellikleri tizerinde 6nemli etkilere sahiptir.
Kisilik gelisiminde etkili olan mesleki ilgi alanlari, dini inanglar, yemek tercihleri,
kisiler arasi iligkiler ve grup sadakati de bu etkilerin bazi sonuglaridir (Harris, 1998).
Baslangicta sadece anne ve babanin ¢ocuguna karsi takindigi tutumdan veya kisaca
aileden ibaret olan bu ¢evre zamanla degisip genisleyerek okul, kiiltiir ve sosyal yap1
gibi diger psikososyal degiskenlerin etkisi altina girmektedir. Cevresel etkenler,

asagidaki sekilde, daha sistematik ve ayrintili bigimde agiklanabilir:

Aile Etkeni: Aile, genellikle kisilik gelisimi {izerindeki en onemli ¢evresel
etkilerden biri olarak kabul edilmis ve c¢agdas kisilik kuramcilari, ebeveynlerin
cocuklarin kisilik 6zellikleri tizerindeki etkilerine biiyiik 6nem vermislerdir. Cocuk
davraniglar1 ile cocuk yetistirme uygulamalar1 ve ebeveyn tutumlari gibi aile

faktorler arasindaki iligkiler aragtiritlmistir (Forman ve Forman , 1981, s. 163).

Freud (1940), kisiligin olusumu iizerindeki ebeveyn etkilerini vurgulayan ilk
arastirmaci olmasina ragmen, ondan sonra neredeyse her kuramci onun goriislerini
bir dereceye kadar tekrarlamistir. Adler (1929; 1949), cbeveynleri tarafindan
istenmeyen veya reddedilen ¢ocuklarin tutum ve davranislarina odaklanarak, bu tiir
bir ebeveyn reddinin, gilivensizlige yol acgarak kisiyi ofkeli ve Ozsaygida eksik

birakabilecegini ifade etmistir. Horney (1937; 1939), ebeveyn sicakligi ve sevgisinin

15



eksikliginin, bir ¢ocugun giivenligini nasil baltalayabilecegini ve ¢aresizlik
duygularina yol agabilecegini yazmis; Allport (1937), bebegin anneyle olan iligkisini,
daha sonraki kisilik gelisimi i¢in ¢ok Onemli kosullar olan, sevgi ve giivenligin
birincil kaynagi olarak degerlendirmis; Cattell (1982), anne baba ve kardeslerin
davraniglarinin ¢ocugun karakterini sekillendirdigi belirterek, kisiligi bigimlendiren
ana donem olarak bebekligi gormistiir. Erikson (1950), c¢ocugun yasamin ilk
yillarinda annesiyle olan iligkisinin, giivene dayali bir tutumu tesvik etmede yasamsal
bir 6nem tasidigina inanirken; Maslow (1987), ebeveynlerin, c¢ocuklarinin
yasamlarmin ilk yillarinda fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaclarin1 karsilamalarinin,
onlarin iist diizey ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi i¢in bir 6n kosul oldugunu belirtmistir.
Rogers (1959; 1964) ise, ebeveynlerin ¢ocuklarina kosulsuz saygi gosterme
sorumlulugundan bahsetmistir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 411).

Kisiligi sekillendiren temel faktorlerin yasamin ilk iki veya ii¢ yilinda
olustugunu gosteren kanitlar vardir. Bu temel faktorlerin ¢ocugun bebeklik
doneminde yasadigi olaylar ve iliskiler oldugu diisiiniilmektedir. Ancak olaylarin m1
yoksa iliskilerin mi daha énemli oldugu konusunda bazi anlasmazliklar vardir: Oyle
Ki bir grup arastirmaci, ebeveyn-¢ocuk iligkilerinin 6nemini vurgulama; baska bir
grup fizyolojik olaylar1 (dogum, emzirme vb. gibi) iliskiler acisindan esit derecede
Onemseme; ligiincii bir grup ise, olaylar1 6nemli olarak degerlendirme egilimindedir.
Ebeveyn-cocuk iligkileri ile ilgili olarak, her ebeveynin hamilelige ve ¢ocuga karsi
tutumu ile ¢ocugun aile i¢indeki konumu; olaylar ile ilgili olarak ise, hamilelik
sirasinda annenin sagligi, hamilelik siiresi, dogumun siiresi ve tiirli, emzirme siiresi,
stitten kesme sliresi ve yontemi, mesane ve bagirsak egitimi yontemi ile emzirme
davranisinin vb. ¢ocugun birka¢ yil sonra gosterdigi davranisla iligkisi iizerine
odaklanilmaktadir (Pearson, 1931, s. 284-285). Hem geleneksel, hem de Freud'dan
Rogers'a kadar gelistirilmis olan psikolojik kuramlar, ebeveynlerin kendi kiiltiirel ve
dini degerleri aktarmalar1 nedeniyle ¢ocuklari ile etkilesiminin, yetiskin karakter ve
kisiliginin ana belirleyicisi oldugunu 6ne siirer (McCrae ve Costa, 1986, s. 417).
Aile, 6zel davranislarin kazandirildigi, bunun yaninda ilk ceza ve ddiillerin verildigi
sosyal bir ortamdir. Cocukluk, gizleyerek 6grenmenin gerceklestigi donemdir. Aile
ici iligki bi¢cimi de ileride cocuklarin kisiligine etki edecek onemli bir olgudur
(Giiney, 2017, s. 58-59). Ornegin; demokratik bir ailede yetisen kisilerin basari

giidiilerinin, diger kisilere oranla daha yiiksek oldugu belirtilmektedir. Bunun yani
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sira; birlikte demokratik ortamin, ¢gocugun daha akilci davranmasina ve daha kolay
sosyal iligkiler kurmasina olanak sagladigi belirtilmektedir (Tasdemir, Keskin, ve
Aktekin, 2016, s. 422). Ailenin, ebeveyn ve ¢ocuk arasindaki yasam boyu iligski de
dahil olmak iizere, kisilik 6zelliklerinin gelisimi i¢in énemli ve uzun vadede etkili
sonuglar1 vardir (McCrae vd., 2000, s. 175). Ornegin; ilgili ve otoriter (cocuk
yetistirmede kat1) olarak tanimlanan ebeveynlerin ¢ocuklarinin, hosgdriilii veya
ilgisiz olarak tanimlanan ebeveynlerin ¢ocuklarindan daha yetkin ve olgun olduklari
yoniinde bulgular vardir (Steinberg ve Morris, 2001, s. 88). Yine, ilgisiz ve
cezalandirici ebeveynlerin, disadoniikliik, giriskenlik, uyumluluk ve deneyime
aciklik gibi kalitsal 6zelliklerin ortaya ¢ikmasini nasil engelleyebilecegini ortaya
koyan birgok ¢alisma yapilmistir (Ang, 2006). Ayrica, ebeveyn davranisinin, 6z-
yeterlik, kontrol odagi, 6grenilmis caresizlik veya iyimserlik ve 6znel iyi olus gibi
kisiligin belirli yonlerini nasil belirledigine veya baltaladigina dair birgok ¢alisma

bulunmaktadir (Schultz ve Schultz, 20009, s. 411).

Kiiltiir Etkeni: “Kisinin i¢inde yer aldig1 toplumsal ve kiiltiirel ortam, kisinin
toplumun degerlerinden etkilenerek sosyallesmesine neden olur. Bu sosyallesme
siireci, bireyin kisiligini olusturur. Bireyin i¢inde yasadigi toplumun ozellikleri,
toplumun yasam felsefesi, ahlak anlayisi, din anlayist ve buna benzer hususlar,
kisilik {izerine ve dolayisiyla tutum ve davramiglarina etki eder. Bireysel
davraniglarimizin ¢ogunda yasadigimiz g¢evrede hakim olan kiiltiiriin yansimasi
vardir” (Aytag, 2000, s. 163-164). Bu nedenle, eger kisilik yapisi, kiiltiirel etkilerin
bir fonksiyonu ise, farkli kiiltiirlerde bulunan 6zellikler bu yapilart énemli 6lgiide

farklilagtirabilir (Boyle, 2010, s. 4).

Kisilik 6zelliklerinin cografi konuma gore degistigi varsayilmaktadir (Berry,
Jones, ve Kuczaj, 2000, s. 43). Insamin yasadigi yer, nasil biri oldugunu ortaya
¢ikarir. Bu tiir inanglar, ulusal karakterin kliselerine atifta bulunur ve etnik kdken
veya kiiltiirle ilgili yargilar1 yansitabilir; kismen de, daha genis cografi egilimlere
atifta bulunurlar. Ornegin, kiiltiirler arasinda duygusalligin, giineyde kuzeyden daha
giiclii bir sekilde ifade edildigi yaygin olarak kabul edilmektedir (Linssen ve
Hagendoorn, 1994; Pennebaker, Rime, ve Blankenship, 1996). Dogu ve bati
psikolojileri arasindaki ayrim daha yaygin olarak belirtilmistir; batililar genellikle

daha disa doniik, bagimsiz ve rekabetgi olarak algilanir. Cografi agidan yakin olan
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insanlar arasinda eger varsa kisilik Ozellikleri agisindan benzerliklerinin ortak
paylasilan kiiltiir, genler ve ¢evreden kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir.
Belirli bir kiiltiiriin insanlari, ayn1 zamanda tek bir gen havuzu olusturma, iklim ve
beslenme gibi fiziksel ¢evreyle baglantili bir¢ok 6zelligi paylasma egilimindedir
(Cavalli-Sforza, Menozzi, ve Piazza, 1994). Cografi olarak yakin kiiltiirler genellikle
hem genetik atalart hem de kiiltiirel odiing alma yoluyla kisilik gelisimini

etkileyebilecek gelenek ve inanglari paylasirlar (Allik ve McCrae, 2004, s. 13-14).

Kiiltiir, ¢evrenin kisiligi sekillendirebilen o6nemli yonlerinden biridir.
Ornegin, bati kiiltiiriindeki insanlar, dogu kiiltiiriindeki insanlara gore daha bireyci,
daha disa doniik, daha fazla heyecan arama ve 6znel iyi olus egilimindedir (Schultz
ve Schultz, 2009, s. 410). Yine etnik kdken ve bir azinlik veya ¢ogunluk kiiltiiriiniin
bir pargasit olup olmadigimiz da kisiligin belirlenmesine yardimer olabilir. Azinlik
gruplarin tiyeleri, bir etnik kimligin yan sira bir ego kimligi gelistirmek ve her iki
kiiltire de uyum saglamak zorundadir. Bu uyumun basarisi, kisiligi ve psikolojik
saghig etkiler (Usborne ve Taylor, 2010, s. 883-884). Ushorne ve Taylor (2010)
tarafindan Kanada'da yapilan bir arastirmada, kendini azinlik grup iyesi olarak
tanimlayan kisiler arasinda, en gii¢lii etnik kimlige sahip olanlarin, benlik saygisi ve

0znel 1yi olus acisindan en list seviyede olanlar oldugu tespit edilmistir.

Insan genomunun haritasinin ¢ikarildig1 bir ¢agda, kisilik ozelliklerindeki
bazi ulusal farkliliklarin genetik bir temele sahip olabilecegi olasiligini ciddi olarak
diistinmek gerekir. Ciinkii kiiltiirler i¢inde yiiriitillen davranis genetigi calismalari,
kisilik  Ozelliklerindeki  giivenilir degiskenligin ¢ogunun genetik etkilerle

aciklanabilecegini gostermistir (Riemann, Angleitner, ve Strelau, 1997).

Sosyal Yapt ve Sosyal Sinif Etkeni: “Her toplumda belirli bir kiiltiirel yap1 ve
bu yapi i¢inde farkl alt kiiltlirler vardir. Toplum i¢inde farkli sosyal gruplar ortaya
ciktigindan, bunlara ait olan alt kiiltirel nitelikler de ayr1 ayr kisilik tiplerinin
olusmasina neden olur” (Silah, 2000, s. 296). Kisilik, yasanilan semte ve komsuluk
iliskilerine gore bile degisebilir. Ekonomik agidan daha yoksun mahallelerde
bliyiiyen ¢ocuklarin, yaslandikc¢a sosyal ve duygusal sorunlara yol acabilecek Olcilide
sorunlu davranislarla karakterize edilebilecek, uyumsuz kisilik egilimleri gésterme
olasiligi daha yiiksektir (Hart, Atkins, ve Matsuba, 2008). Jokela, Bleidorn, Lamb,
Gosling ve Rentfrow (2015)’un Londra’da yaptigi bir arastirma, yasam doyumu,
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uyumluluk, vicdanlilik ve deneyime agiklik diizeyinin kentin farkli mahallelerinde

degisiklik gosterdigini ortaya koymustur.

Savaglar ve ekonomik buhranlar gibi genis ¢apli toplumsal olaylar, yasam
secimlerimizi ve 6z kimligin olusumunu etkileyebilir. Ebeveyn olmak, bosanmak
veya 13 degistirmek gibi daha siradan yasam degisiklikleri de kisiligimizi
etkileyebilir. Ayrica dogdugumuz ve bliylidiigiimiiz zaman dilimi bile kisiligimizi
etkileyebilir. “Toplumsal standartlar ve tutumlar, hoslananlar ve hoslanmayanlar ile
dis tehditlerin dogasi her nesil i¢in farklidir” ve kisilik {izerinde 6nemli bir etkiye

sahip olabilir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 409).

Bebek (1981, s. 73), kalitimsal 6zelliklerin kisiligin temelini olusturdugunu,
cevresel etkenlerin ise temel unsurlara sekil verdigini belirtmistir. Pek ¢ok arastirma,
bebeklik ve cok erken yaslarda, kaliimsal o6zelliklerin 6nemli oldugunu, fakat
cocukluktan yetiskinlige dogru ilerledik¢e kisilik iizerindeki cevresel etkenlerin

giderek daha 6nemli hale geldigini gostermistir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 408).

2.1.1.3. Kisilik Kuramlan

Kisilik bircok etken tarafindan sekillendirilen karmasik bir kavramdir. Bu
nedenle kuramcilarin bazilar1 kisiligin yapisi ile ilgilenirken, digerleri kisiligin nasil
gelistigi ve degisecegi ile ilgilenmektedir. Bazilari, kisilerin belirli davraniglart niye
sergiledigi veya Onemli olaylar karsisinda ne yaptiklartyla ilgilenirken; digerleri
kisilerin yasamlar1 hakkinda ne hissettigini incelemektedir. Yine, bazi kuramcilar
psikolojik sorunlar1 olan insanlarin kisiliklerini agiklamaya calisirken, digerleri
saglikli kisilere odaklanmaktadir. Bu ylizden, kisiligin tanimi gibi, kisilik kuramlar
konusunda da bir uzlasi yoktur. Bir¢ok kurameci kisiligi farkli agilardan ele alarak
kuramlar gelistirmistir. Baslica kisilik kuramlar1 ile bu kuramlarin odak noktasi,

temel ¢alisma konusu ve onciilleri Tablo 1°de gdsterilmistir.

Her bir kisilik kuramin iki ana amaci vardir: ilk olarak, kuramlar kisilige,
yapist ve kokenleri bakimindan yaklasarak onun benzersizligini anlamaya calisirlar.
Ikincisi, her benzersiz kisiligin hangi karakteristik davranis kaliplarin1 sergiledigini
bulmaya ¢alisirlar. Boylece farkli kisilik kuramlari, kisilerin tepki verme, hayata ve
olaylara uyum bigimleri hakkinda farkli tahminlerde bulunurlar (Gerrig, 2012, s.
357).
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Tablo 1. Kisilik Kuramlar:

Kuramlar Odak Noktasi Temel Calisma Konusu Onciileri
Sigmund Freud
Alfred Adler
Bilingalt1 o ey Carl Gustav Jung
Psikanalitik durtiler, Blhng.altl giidilerin agik Karen Horney
ifadesi olarak davranig . .
catismalar Eric Erikson
Eric Fromm
Harry Sullivan
Gordon Allport
S Temel ve genel | Ayirict 6zellikler ve Raymond B. Cattell
Aymner Ozellik ayirict Ozellikler | gereksinimler hiyerarsisi R. McCrea
P. Costa
Biyolojik Beyin ve sinir Davranigin biyokimyasal Hans Eysenck
Yaklasim sistemi siire¢leri | temeli ve zihinsel siirecler
insancil Insan deneyimi | Yasam kaliplari, degerler ve | Carl Rogers
Yaklasim ve potansiyeli hedefler Abraham Maslow
Davramssal- - Davranis, onu harekete John B._Watson
Sosyal Ogrenm Ozel aik eciren nedenler ve B.F. Skinner
Y(;skyla m grenme tepkiler ‘;”Oﬁ lart v Julian B. Rotter
sum ue Albert Bandura
” Z!hlnsel Davranigsal gosterg;le.:r George Kelly
Bilissel Yaklasim | siirecler, yoluyla ¢ikarilmig zihinsel .
: ) Albert Ellis
dil siirecler

Kaynak: Gerrig, (2012).

2.1.1.3.1. Psikanalitik Yaklasim

Psikanalitik yaklasim, kisilik gelisiminin koékenlerini, zihnin dogasini,
anormal kisiligin yonlerini ve kisiligin terapi ile nasil degistirilebilecegini
aciklamaya caligir (Gerrig, 2012, s. 363). Psikanalitik yaklagima gore davranis giiglii
igsel gligler tarafindan yonlendirilir veya motive edilir (Ewen, 2003, s. 15). Bu
yaklagima gore; insan eylemleri, kalitsal i¢giidiilerden, biyolojik diirtiilerden ve
kisisel ihtiyaglar ile toplumun talepleri arasindaki ¢atigmalar1 ¢ézme girisimlerinden
kaynaklanmaktadir. Yoksunluk halleri, fizyolojik uyarilma ve catigmalar davranig
gilicii saglar. Organizma, ihtiyaclar1 karsilandiginda ve motivasyonu azaldiginda tepki
vermeyi durdurur (Gerrig, 2012, s. 8). Freud'a gore, tiim davraniglarin amaci zevk
almak ve istenmeyen durumlardan ya da acidan kaginmaktir. Bu yiizden, istenmeyen
durumlardan ya da acidan kaginmak i¢in viicudun ihtiyacini karsilayan yeme ve i¢gme

gibi hareketlere yonelinir (Ewen, 2003, s. 15).
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Psikanalitik yaklagimin temeli, bilingalt1 fikrine dayanir (Cloninger, 2004, s.
23). Yaklagimin temellerini atan Freud bilingalt1 hakkinda konusan ilk kisi olmasa
da, kesinlikle onu dikkat ¢eken bir konu haline getirmistir. Freud'a gore zihnin ii¢
kismu vardir: Bilingli zihin, farkinda oldugumuz her seyi igerir. On biling, diin gece
aksam yemeginde ne yedigimiz ya da ilk gercek askimizin adi gibi kolayca
hatirlayabilecegimiz her seyi akilda tutar. Biling dist zihin ise biyolojik i¢gidiiler,
yemek ve cinsellik gibi fiziksel ihtiyaclara yonelik motivasyonlarimiz ile belirsiz

anilar gibi kolayca hatirlanamayan her seyi barindirir (Miller ve Shelly, 2000, s. 32).

Freud, daha sonra bu ii¢ seviyeli kisilik (bilingli zihin, 6n biling, biling dis1)
kavraminin yerine, kisilik anatomisinde ti¢ temel yapr getirmistir: Bunlar; id (alt
benlik), ego (benlik) ve siiperego (iist benlik)’dur (Schultz ve Schultz, 2009, s. 45).
Id, fiziksel ihtiyaglar1 temsil eder. Kisilerin yasam giiciinii olusturan fiziksel giidiileri
ve icgiidiileridir (cinsel ve saldirgan diirtiileri). Id tamamen ihtiyaclara ve isteklere
odaklanmistir ve kisileri bu ihtiyaclari ne pahasina olursa olsun derhal karsilamaya
yonlendirir (Miller ve Shelly, 2000, s. 31). Daha 6nce Freud tarafindan ana hatlariyla
belirtilen zihin bolgeleri agisindan, id tamamen bilincin disinda islev goriir. Yani
biling dis1 zihne denk gelir (Cervone ve Pervin, 2013, s. 88). id, Freud'un ifadesiyle
haz ilkesi (acidan kaginma ve hazzi artirma) araciligiyla isler (Magnavita, 2016, s.
77).

Ego, kisinin id uyarilarina gergek¢i bir yon vermek icin olusturulan id’in
orgiitlenmis yoniidir (Ryckman, 2008, s. 40). Bununla birlikte, id'den farkli olarak,
ego zihnin kismen bilingli kismen de biling digi boliimiinii olusturur ve kisiligin
cevre ile etkilesime girebilen tek bilesenidir; mantiksal ve rasyoneldir ve id’in
ihtiyaglarin1 karsilamak igin tasarlanmis gercek¢i eylem planlari olusturur (Ewen,
2003, s. 19). Ego, id’in baglica engelleyicisi ve kisitlayicisidir. Bagka bir deyisle ego
id’in isteklerini sliper ego’ya uygun hale getirmeye ¢aligir (Giiney, 2017, s. 68).

Siiperego, toplumdan 6grenilen ahlaki tutumlar da dahil olmak {izere kisilerin
degerlerinin deposudur. Siiperego, kabaca ortak vicdan kavramina karsilik gelir.
Cocuk, ebeveynlerinin ve diger yetiskinlerin sosyal olarak istenmeyen eylemlere
kars1 yasaklarin1 kendi degerleri olarak kabul etmeye basladik¢a gelisir. Ayrica

siiperego bireyin olmak icin ¢aba gostermesi gereken kisi hakkindaki goriisii olan
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ego idealini de icerir. Boylece siiperego genellikle id ile ¢atisir. Id, iyi hissettiren seyi

yapmak isterken, siiperego dogru olani yapmakta israr eder (Gerrig, 2012, s. 365).

Kisiligin gelisimi dogustan getirdigimiz id’den, ego ve siiper ego’ya dogru
ilerler. Bebekleri, tamamen ig¢giidiisel gereksinimlerin tatmini yonlendirir ve
sonuglarin1 yahut etkilerini diisiinmezler; gelisim ilerledikce, toplumun degerleri,
ebeveynleri ya da diger egitim verenler araciligiyla 6ziimsenerek igsellestirilir ve
stiper egoyu olusturur (Magnavita, 2016, s. 76). Kisilik farkliliklari, id’den, ego ve
siiper ego’ya dogru ilerleyen bu siirecin kisiden kisiye farklilik arz etmesinden

kaynaklanmaktadir.

Kisiligin birgok yonii hakkinda arastirmacilarin, diisiinme bi¢imi iizerinde
muazzam bir etkiye sahip olan, Freud'un fikirleri, psikanalitik yaklasimin esaslaridir.
Bununla birlikte, Freudyen kavramlar1 destekleyenlerden ¢ok elestirenler de vardir.

Bu elestiriler bes ana eksende toplanmustir:

Birincisi, Freud ve takipgileri, psikanalizin etkinligine iliskin gdzlem ve
deneysel kanitlar1 oGnemsemedikleri veya saglayamadiklari igin elestirildiler (Engler,
2014, s. 51). Bilimsel gozlem ve verilerin toplanmasi agisindan degerlendirildiginde;
cagdas kisilik bilimcilerin ¢ogu, Freudun bilimin ayirt edici 0Ozelligi olan
standartlastirilmis, nesnel, tekrarlanabilir gézlemlerin pesine asla diismedigini, bunun
yerine serbest cagrisim teknigine giivenerek, hastalarin klinik gézlemlerini kuram
olusturmak i¢in esas aldigini ifade etmektedir. Bu goézlemlerden tiim insanlarin
psikolojik yasamina genelleme yapmak son derece risklidir. ikincisi, veri toplamada
nesnellik garantisi yoktur. Verileri gozlemleyen ve yorumlayan kisi -Freud- kurami
gelistiren kisidir. Freud'un vakalarina iliskin yorumunun, kuramlastirmasini
destekleyen kanit bulma arzusuyla yanli olup olmadigi bilinemez (Cervone ve
Pervin, 2013, s. 156). Bunun yaninda psikanalitik kavramlar belirsizdir ve islevsel
olarak tanimlanmamistir; bu nedenle yaklagimin ¢ogu kavramini bilimsel olarak
degerlendirmek zordur. Libido, kisilik yapist ve c¢ocuksu cinsel diirtiilerin
bastirilmast  kavramlart ve temel hipotezlerinden bazilar1 prensipte bile

ciiriitiilemediginden, Freud'un fikirlerini sorgulanabilir kalir (Gerrig, 2012, s. 366).

Tkinci elestiri, Freudyen yaklasimin iyi bir tarih ama kotii bir bilim oldugudur.

Kisiligi anlamak i¢in psikanalitik yaklagimi kullanmak, tipik olarak, olasi eylemlerin

22



ve Ongoriilebilir sonuglarin bilimsel insasini degil, tarihsel yeniden yapilandirmayi
icerir. Buna ek olarak yaklasim, mevcut davramisin tarihsel kokenlerini asiri
vurgulayarak; dikkatleri, davranisi tetikleyen ve siirdiiren mevcut uyaranlardan
uzaklastirir  (Gerrig, 2012, s. 366). Freud'un ¢ocukluktaki gelisim, terapideki
psikolojik degisim ve toplumun kisiyi uygarlagtirmadaki roliine iliskin analizlerinin
tiimii, mantiksal olarak onun kisilik yapisi ve siirecleri, analizlerinden ¢ikar (Cervone

ve Pervin, 2013, s. 156).

Psikanalitik yaklasima yapilan diger ii¢ ana elestiriden birincisi, bir gelisim
kurami olmasi, ancak higbir zaman ¢ocuklarin goézlemlerini veya c¢aligsmalarini
icermemesidir. Jkincisi, travmatik deneyimleri (¢ocuk istismar1 gibi) ve onlarla ilgili
anilari, fanteziler olarak yeniden yorumlayarak (cocugun ebeveyniyle cinsel temas
kurma arzusuna dayanarak), en aza indirmesidir. Ugiinciisii, kadinlarin nasil farkli
olabilecegini belirlemeye calismadan norm olarak bir erkek modeli kullanarak,

androsentrik (erkek merkezli) bir 6nyargiya sahip olmasidir (Gerrig, 2012, s. 366).

Sigmund Freud'un c¢aligmalar1 derinlemesine incelendiginde; kuraminin bazi
kisimlarin1 kabul etmenin zor oldugu ya da biraz detaylandirmaya ihtiya¢ duydugu
goriilmektedir. Nitekim daha sonraki donemlerde psikanaliz 6grencileri Freud'un
diisiincesinin birgok yonii ile ayni fikirde olmasalar da kuramin sinirlarindan ve
yukiimliiliklerinden {i¢ii, neo-Freudcularin diislincelerinin gelismesinde genellikle
kilit rol oynamstir. Ilk olarak, bu kuramcilarin ¢ogu, yetiskin kisiliginin neredeyse
tamaminin yasamin ilk bes veya alti yilindaki deneyimlerle olustugu fikrini
reddetmistir. Cogu neo-Freudcuda erken gocukluk deneyimlerinin kisilik geligimi
lizerinde dnemli bir etkisi oldugunu kabul etmistir. Tkinci olarak, birgok neo-Freudcu,
Freud'un kisiligin i¢gilidiisel kaynaklarima yaptigi vurguya meydan okumustur.
Elestirilerde Freud’un; &zellikle kim oldugumuzu ne kadar ¢ok sayida sosyal ve
kiiltiirel giiclin sekillendirdigini fark edemedigi; kadin ve erkeklerin kisilikleri
arasinda gordigii farkliliklarin ¢ogunu cinsiyetler arasindaki dogal biyolojik

farkliliklara bagladigi vurgulanmustir (Burger, 2011, s. 96).

Freud'un kisilik kuraminin olaganiistii kapsamli oldugunu kabul edilmelidir.
Ciinkli kuram; zihnin dogasi, kisiler ve toplum arasindaki iliski, riiyalar, cinsellik,
sembolizm, insan gelisiminin dogas1 ve psikolojik degisim icin terapiler gibi uzayip

giden son derece genis bir konu yelpazesine hitap etmektedir. Freud, tim kisilik
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kuramlarindan en kapsamlisin1 sunarken; Freud'un ardindan gelistirilen bir¢ok
kuram, bu konular hakkinda ya higbir sey sOylememekte ya da ¢ok az sey
soylemektedir (Cervone ve Pervin, 2013, s. 157-158).

Daha sonraki kuramcilar, 0&zellikle Horney (1937; 1939), iginde
bliylidiiglimiiz  kiiltirtin  bu farkliliklar1 yaratmada biiyiikk bir rol oynadigim
savunmustur. Ona gore Freud, toplumsal etkileri tlimiiyle gz ard1 etmese de onlara
kars1 c¢ikanlarin ¢ogunu tatmin edecek kadar yeterince ilgi gOsterememistir.
Uciinciisii ise, birgok kuramcinin, Freudyen kuramin genel olarak olumsuz tonundan
hoslanmadigidir; onlara goére Freud, biiylik Olgiide icgiidiiller ve bilingsiz giicler
tarafindan kontrol edilen insan dogasinin karamsar ve bazi agilardan asagilayici bir
resmini ¢izmistir. Daha sonraki kuramecilar, insanlik ve insan kisiligi hakkinda daha
olumlu bir goris sunmuslar ve bunlardan birgogu, egonun yapici islevlerini
tanmimlayarak, davranisin bilingsiz  belirleyicilerinden ziyade bilingli  roliinii

vurgulanmistir (Burger, 2011, s. 96).

Freud'dan sonra psikoanalitik yaklasimin 6nde gelen arastirmacilari, onun
bilingsiz ilkel diirtiilerin toplumsal degerlerle ¢atistig1 bir savas alani olarak gordigi
kisiligin temel temsilini korumustur. Bununla birlikte, Freud'un entelektiiel soyundan
gelen arastirmacilarin ¢ogu, psikanalitik yaklasimda asagida siralanan biiyiik

degisiklikleri yapmuslardir (Gerrig, 2012, s. 367):

e Benligin gelisimi, bilingli diisiince siirecleri ve kisisel ustalik dahil
olmak iizere egonun islevlerine daha fazla 6nem verdiler.

e Sosyal degiskenlerin (kiiltiir, aile ve akranlar) kisiligi sekillendirmede
daha biiytik bir rol oynadigim diistindiiler.

e Genel cinsel diirtiilerin veya libidoya dayali enerjinin 6nemine daha az
vurgu yaptilar.

o Kisilik gelisimini; ¢ocuklugun oOtesine, tiim yasam siiresini

kapsayacak sekilde genislettiler.

Bu temalar genel olarak, Alfred Adler, Karen Horney ve Carl Jung'un
kuramlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Kisilik tipolojileri bagligi altinda genis bir sekilde

aciklandigr i¢in Jung’un goriislerinden bu boliimde ayrica bahsedilmeyecektir.
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Alfred Adler (1870-1937), eros'un 6nemini ve haz ilkesini reddetmis; ¢aresiz,
bagimli, kiigiik cocuklar olarak insanlarin hepsinin asagilik hissi yasadigina ve
insanlarin yagamlarina, bu hissin iistesinden gelme yollarini aramanin hiikkmettigine
inanmustir. Yazar, insanlarin, yeterlilik duygusunu elde etmek veya daha sik olarak
iistiin olma arzusuyla asir1 gaba sarf ettigini ve Kisiligin, bu temel ¢aba etrafinda
yapilandirildigini savunmustur. Ona gore insanlar, yaygin asagilik duygularinin
iistesinden gelmenin belirli yollarina dayali yasam tarzlari gelistirirler ve Kisilik
catigsmasi, kisinin i¢indeki rekabet halindeki diirtiilerden ziyade, dis ¢evresel baskilar

ile i¢sel yeterlilik ¢abalar1 arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanir (Adler, 1929).

Karen Horney (1885-1952), Freud'un erkek iireme organinin 6énemine yaptigi
fallosentrik (kadina gore erkegi ayricalikli géren) vurguya meydan okumus ve
hamilelik, annelik, gogisler ve emzirmeye duyulan kiskancgligin bilingsiz erkek
cocuklarin ve erkeklerin bilin¢altinda dinamik bir gii¢ oldugunu varsaymustir.
Horney’in, “rahim kiskanglig1i” olarak ifade ettigi bu olgu, erkeklerin kadinlari
degersizlestirmesine yol agar. Horney ayrica kiiltiirel faktorlere Freud'dan daha fazla

vurgu yapmis ve ¢ocuksu cinsellikten ziyade mevcut karakter yapisina odaklanmistir

(Horney, 1937; 1939).

Elestirmenlerin Freud'un kuraminda isaret ettigi sinirlamalarin ¢ogu, neo-
Freudcu eserlerde de mevcuttur. Freudyen kuram gibi, neo Freudyen kuramlardan

bazilar1 siipheli kanitlarla desteklenir.

Ozellikle Jung'un kolektif bilingdisinin dogas1 hakkinda vardigi sonuglarin
cogu; mitlere, efsanelere, riiyalara, gizemli olaylara ve sanat eserlerine dayanir. Neo
Freudcular, genellikle insan kisiligi hakkindaki sonuglarini biiyiik 6l¢iide psikoterapi
goren hastalardan elde edilen verilere dayandirirlar ve bu nedenle, 6nyargili yorumlar
ve bunlarin normal yetiskinlere uygulanabilirligi hakkindaki sorular devam
etmektedir. Neo-Freudcularla ilgili ikinci sorun, 6nemli kavramlari siklikla asiri
basitlestirmeleri veya goérmezden gelmeleridir. Bu nedenle neo-Freudcu eserler,
kisilik ve insan davranigini eksik veya sinirli agiklamalar1 nedeniyle elestirilmektedir.
Ornegin, Erikson (1950), kaygmin psikolojik bozukluklarin gelisimindeki roliiniin
yiizeysel bir sekilde ele alinmasi nedeniyle; benzer sekilde, Adler (1929; 1949),

birgok karmasik davranist tek bir kavramla -iistlinliik c¢abasiyla- agiklamaya
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calismakla, bu kavramlar1 asir1 basitlestirdigi saviyla su¢lanmistir (Burger, 2011, s.
120-121).

2.1.1.3.2. Ayiric1 Ozellik Yaklasim

Hi¢ tanimadigimiz, ya da yeni tanidigimiz bir kisinin kendini telefonda
tanittiktan sonra bize “Nasil birisin?” diye sordugunu diisiinelim. Boyumuz, kilomuz,
g6z ve ten rengimiz gibi fiziksel 6zelliklerimizi kolayca saydiktan sonra, geriye asil
zor olan kisim kalacaktir. Bu durumda ¢ogu kisi gibi biz de oncelikle, “sessiz,
sempatik, 6zgiir ruhlu vb.” kisilik tipimizi ya da “galiskan, utangag, dost canlis1 vb.”
Ozelliklerimizi siralariz. Her iki durumda da odak noktamiz, kisiligimizin gorece
tutarli yonleri olacaktir. Aslinda, bu soruya verdigimiz yanitlar, ayiric1 Ozellik

yaklagiminin temellerini olusturur (Burger, 2011, s. 149).

Kisilik 6zelliklerini analiz etmek i¢in ilk sistematik yaklagim, Antik Yunan'da
ortaya ¢ikmistir. Hipokrat, kisilik 6zelliklerini bedensel mizaglar olarak adlandirarak,
bunlar1 iyimser, melankolik, sinirli ve agirkanli (duygusuz) olarak tanimlamis ve bu
dort ozellikten hangisinin daha baskin oldugunun kisilik 6zelliklerini belirledigini
ifade etmistir (Miller ve Shelly, 2000, s. 120; Friedman ve Schustack, 2016, s. 179;
Boeree, 2020, s. 127). Donemin hekimleri de sagligin bu dort “miza¢”in uyumlu
karisimina bagl olduguna inanmuslardir (John, Robins, ve Pervin, 2008, s. 265).

Ayirt edicilik (farklilik) kurammin temsilcileri, insanlarin farkli psikolojik
ozelliklere sahip olduklarini kastetmektedirler. Kisiligin bu yonii, onu digerlerinden
farkli kilmaktadir (Cervone ve Pervin, 2013, s. 232). Bu nedenle, 6zellikler, kisisel
farkliliklarin temel kategorilerini temsil etme islevini yerine getirir. Dolayisiyla,
birini sempatik olarak tanimlamak, bu kisiyi utangac olarak nitelendirilen diger

kisilerden ayiran genel bir 6zelligi vurgulamaktadir (Pervin, 2003, s. 38).

Ayirict 6zellik yaklagimi kuramcilariin en biiyiik ilgisi, 6l¢limdiir. Psikolojik
ozellikleri gilivenilir ve gecerli bir sekilde oOlgebilme yetenegi, ayirict Ozellik
yaklasimina gore kisilik kurami olusturmanin ilk kritik adimidir. Ayiricr 6zellik
yaklasimi1 kuramcilari, psikanalitik yaklagimin aksine bilimsel olarak ol¢iilemeyen
spekiilatif yaklasimlar1 reddeder. Onlar, bilimsel Ol¢limiin kuramsallagsmay1
kisitlamas1 ve belirlemesi gerektigine inanmuglar ve ancak dikkatli bir sekilde

olusturulmus Olclimlerin istatistiksel analizi s6z konusu yapinin varligim

26



gosteriyorsa, bir kisilik yapisi ortaya konabilecegini savunmuslardir. (Cervone ve
Pervin, 2013, s. 233).

Kisilik 6zellikleri, bireylerin davranig, hissetme ve diislinme big¢imindeki
tutarli kaliplar1 ifade eder (Cervone ve Pervin, 2013, s. 232). Bir baska ifade ile
ozellik, kisileri belirli bir niteligi sergileme derecelerine gore smiflandirmak icin
kullanilan bir kisilik boyutudur (Burger, 2011, s. 150). Temelinde, bu 6zelliklerin
neye benzedigini ve onu digerlerinden nasil ayirt edebilecegimizi sdyler. (McCrae ve

Costa, 1990, s. 25).

Her kisilik benzersiz olsa da kiltiir, kisileri belirli kaliplara sokma
egilimindedir. Bunlar kiiltiiriin ve toplumun kisilere yiikledigi genel 6zellikler olarak
adlandirabiliriz. Oysa gergek kisilik, her bireyin kendine 0zgii davranis tarzim
belirleyen kisisel 6zelliklerden olusur. Kisisel ozellikler, kisiyi digerlerinden ayiran
ince ayrimlart yansittigi icin, genellikle tek bir sozciikle tanimlanamazlar (Ewen,

2003, s. 265).

Bir terimi kigisel 6zellik olarak tanimlayabilmek ig¢in, kiginin her zaman
(haftalar, aylar, belki yillar) ve her ortamda/durumda (arkadaslar, aile, yabancilar
vb.) tutarh bir sekilde, hep ayni davranisi sergileme egiliminde olmasi gerekir. O
halde, kisisel ozelliklerin tutarlilik ve ayirt edicilik (farklilik) gibi iki yonii vardir
(Cervone ve Pervin, 2013, s. 232).

Cagdas sosyal yasam kisilere bir¢ok degisiklik sunar. Bu kapsamda kisiler,
okullarin1 ve islerini degistirebilir, yeni arkadaslarla tanisabilir, evlenebilir,
bosanabilir, yeniden evlenebilir ve farkli tilkelere tasinabilir. Zamanin herhangi bir
noktasinda yasam, kisilere 6grencilik, c¢alisan, ¢ocukluk, ebeveynlik, topluluk iiyesi
olmak gibi birden fazla rol sunabilir. Ayiric1 6zellik yaklagimi kuramcilarinin temel
savi, tim bu gesitlilik i¢inde “tutarli bir kisiligin olmasi1”dir (Cervone ve Pervin,
2013, s. 233). Kisinin davranissal degiskenliginden biraz daha farkli olarak, 6ziinde
onun “ger¢ek dogasmi” tanimlayan bir tutarlilik vardir (Matthews, Deary, ve
Whiteman, 2003, s. 3). Bu baglamda arastirmacilar, halihazirda son derece sosyal
olan bir kisinin gelecek ay, gelecek yil veya yillar i¢inde de sosyal olabilecegini

savunmaktadir. Ya da agresif bir kisi, hem aile i¢i anlasmazliklar sirasinda hem de
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futbol oynarken ortalamadan daha fazla saldirganlik gosterecektir (Burger, 2011, s.
150-151).

Ayiricr 6zellik yaklagiminin en 6dnemli kuramcilarindan olan, Gordon Allport

ve Henry Murray’in arastirmalari agagida agiklanmaktadir:

Ayiricr 6zellik yaklagiminin ve genel olarak kisilik psikolojisinin gelisimi igin
biiyiik tarihsel dneme sahip kisilerden biri, Harvard Universitesi psikologu Gordon
W. Allport'tur (Boyle, Matthews , ve Saklofs, 2008, s. 2; Cervone ve Pervin, 2013, s.
236). Kisiligin temel yap1 taslari Freud'a gore icgilidiiler; Eysenck'e gore,
matematiksel olarak belirlenmis faktorler; Allport'a gore ise, kisinin bireysel a¢idan
tanimlanmasina izin veren temel yap1 taglaridir ve yazar bunlar1 da kisisel egilimler
olarak adlandirmistir (Feist ve Feist, 2006, s. 377). Ozelliklerin, kisiligin temel yapi
tast olduguna inanan Allport’a gore, kisisel Ozellikler vardir ve bunlarn temel
dayanag: sinir sistemidir. Ozellikler, kisinin yasamda karsilastig1 ¢esitli durumlar ve
zaman icinde gosterdigi tepkileri agiklayan diizenli ve genel kisilik egilimlerini
temsil eder (Cervone ve Pervin, 2013, s. 237). Yine Allport, “kisinin essizligi’ne
vurgu yapmis ve genel Ozellikler agisindan tanimlama girisimlerinin, “0”nu
kendisine 6zgii bireysellikten ayristirdigina inanmistir. Bu nedenle Allport, kisisel
davraniglar1 ortak 6zelliklere indirgeyen 6zellik ve faktor kuramlarina itiraz etmis ve
bir kisinin inat¢iliginin diger bir kisinin inat¢iligindan tamamen farkli olduguna, bir
kisinin inat¢iliginin disadoniikliigli ve yaraticiligi ile etkilesim bigiminin baska higbir

kiside ayn1 olamayacagina vurgu yapmistir (Feist ve Feist, 2006, s. 371).

Allport ¢aligmalarinda asil 6zellikler, merkezi 6zellikler ve ikincil 6zellikler
olmak lizere ii¢ tiir ozellik tanimlamustir: Asil ozellikler, kisinin hayatin1 {izerine
kurguladig1 ozellikler; merkezi ozellikler, kisinin temel 06zellikleri (diriistliik,
iyimserlik vb.); ikincil ozellikler ise, kisinin davranisini tahmin etmeye yardimcti,
ancak kisiligini anlamak i¢in daha az yararli bazi kisisel 6zelliklerdir (Gerrig, 2012,
s. 358). Allport’a gore, kisinin tarzinin, ifadesinin ve davranisinin benzersizligini
anlamamiza yardimci olan, merkezi ozelliklerdir. Bu ylizden, ozellikler benlik
icindeki anahtar yapilar olup; kisinin davranigini, benzersiz yollarla baslatir ve
yonlendirir (Ryckman, 2008, s. 268-269). Allport, her bir kisiyi tekil bir varlik haline

getiren bu ii¢ tiir 6zelligin benzersiz birlesimini kesfetmek i¢in ¢alismis ve bu essiz
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ozellikleri incelemek i¢in vaka calismalarinin kullanilmasi gerektigini savunmustur

(Gerrig, 2012, s. 359).

Tipik olarak psikanalitik kuramimi g6z ardi eden cogu ayiric1 0Ozellik
kuramcisiin aksine, Henry Murray'in kisilige yaklasimi, psikanalitik ve ayirici
ozellik kavramlariin bir karigimini temsil eder. Murray'in yazilarinda bilincaltina
yaptig1 sik sik gondermelerde, kariyerinin basinda, yogun bir sekilde etkilesim kurma

firsat1 buldugu Carl Jung'un etkisi goriilebilir (Burger, 2011, s. 156).

Murray (1938), kisilik kavraminin bir hipotez oldugunu ve bireyin davranigini
aciklamamiza yardimci oldugunu One stirmiistiir. Yazara gore, bir bireyin kisiligi
beyin siireclerine baglidir ve bu nedenle kisiligin anatomik merkezi beyindir. Beyin
fizyolojisi ve kisilik arasinda yakin bir iligski vardir; nérofizyolojik siirecler insan
davranisinin  kaynagidir (Engler, 2014, s. 249). Murray (1938), yaklasimini
“personoloji” olarak adlandirmis ve ihtiyaglar1 kisiligin temel unsuru olarak
tanimlamistir. Yiyecek ve su gibi ihtiyaglardan ziyade, caligmalarinda “belirli bir
sekilde yanmit vermeye hazir olma” olarak tamimladigr psikojenik ihtiyaglara
odaklanarak 27 psikojenik ihtiyac tespit etmis ve psikanalitik ge¢misine uygun
olarak, bu ihtiyaglarin biiyiik 6l¢iide bilingaltinda yerlesik oldugunu 6ne siirmiistiir
(Murray, 1938, s. 124).

Murray (2008)'e gore, her birimiz kisisel ihtiyaglar hiyerarsisi agisindan
tanimlanabiliriz. Ornegin, yakin arkadaslara ¢ok ihtiyag duyuyorsak, yiiksek diizeyde
baglanma ihtiyacimiz oldugu sdylenir. Bu ihtiyacin 6nemi, diger insanlarin baglanma
ihtiyaglari ile karsilagtirildiginda degil, diger ihtiyaglarimiza gore bizim igin ne kadar
oncelikli oldugu belli oldugunda ortaya c¢ikmaktadir. Diyelim ki yarin zor bir
sinavimiz var; ama arkadaslarimiz da bu gece bir parti veriyor. Kisisel
hiyerarsimizde basar1 ihtiyacimiz, baglanma ihtiyacimizdan daha yiiksekse,
muhtemelen kitaplarimizla bas basa olacak ve galisacagiz. Basari ihtiyacimiz, diger
ihtiyaglar kadar giiclii degilse, muhtemelen sinav notumuz diisiik olacaktir (Burger,
2011, s. 155).

Allport ve Murray, kisiligin karmasikligin1 ve kisilik ile ilgili yapilacak
calismalarda disiplinler arasi bir yaklasimin gerekliligini vurgulamislardir. Yazarlar,

dar kisilik ve arastirma kavramlarina elestirel yaklasarak, kisiliginin zenginligini ve
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dolulugunu yakalamak icin yeni c¢alisma yontemlerinin gerekli olduguna

inanmiglardir (Engler, 2014, s. 238).

Her yaklasimda oldugu gibi; bu yaklasimin da baz1 giicli ve elestirilen
yanlart bulunmaktadir: Oncelikle Allport, Murray ve diger erken dénem ayirici
ozellik kuramcilarmin yaptigr c¢alismalarin gorgiill dogasi, onlar1 ¢ogu kisilik
kuramimin kurucularindan ayirmistir.  Ayirict  Ozellik  kuramcilari, Freud ve
Freudyenlerin ¢ogu gibi sezgiye ve 6znel yargiya giivenmek yerine, nesnel dlgiitler
kullanmiglardir. Bu yaklasim, diger yaklagimlarin basina dert olan bazi 6nyargilari ve
oznelligi azaltmistir. Ayiric1 6zellik yaklagiminin bir bagka giici de birgok alanda
uygulama olanaginin olmasidir; ruh saglig: alaninda ¢alisanlar, egitim psikologlar1 ve
orgiitsel alanda ise alma ve terfi kararlarini verenler, ayirict 6zellik yaklagiminin

olgiitlerini siklikla kullanmaktadir (Burger, 2011, s. 179-180).

Yaklagimin onciileri Allport ve Murray, Amerikan psikolojisinde kisilik
konusunda biiyiik bir ilgi uyandirmis ve pek ¢ok arastirmayr tesvik etmistir.
Calismalarinda kisiligin benzersizligine atif yaparken, Allportun kurami, giidiilerin
eszamanliligimi ve kisiye biitiinciil bir bakis agisini; Murray’in  kurami ise
motivasyonu vurgulamistir. Hem Allport hem de Murray, kisiligin ¢ok karmasgik
oldugunu ve yapilacak ¢aligmalarin disiplinler aras1 olmasi gerektigine isaret etmis

ve insancil yaklasimi 6nemli 6l¢iide etkilemistir (Engler, 2014, s. 255).

Ayirict  Ozellik  yaklasimina yonelik elestiriler genellikle yaklagimin
sOylediklerine degil, disarida biraktiklarina dayanir. Ayirict 6zellik kuraminin
arastirmacilar, insanlart Ozellikler agisindan tanimlar; ancak genellikle bu
ozelliklerin nasil gelistigini veya asirt uglarda bulunan insanlara yardim etmek igin
neler yapilabilecegini aciklamazlar. Asir1i uglar hakkinda bilgi sahibi olmak,
igverenlerin insanlar1 en uygun gorev ve islerle eslestirmesine yardimci olabilir. Bu
nedenle kuram, davranisin nasil olustugunu veya kisiligin nasil gelistigini genel

olarak agiklamadigi igin elestirilmistir (Gerrig, 2012, s. 362).

Bir diger elestiri, lizerinde anlagmaya varilan bir ¢ercevenin olmamasiyla
ilgilidir. Tim ayirict 6zellik kuramcilari, deneysel yontemler kullansalar ve
Ozelliklerin tanimlanmasiyla ilgilenseler bile, tim kuramlar1 birbirine baglayan tek

bir kuram veya temel yap1 yoktur. Murray, kisiligi 27 psikojenik ihtiyaca indirirken;
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Cattell, kisiligin 16 temel unsurunu oldugunu savunmustur. Bu nedenle iizerinde
anlagsmaya varilmis bir ¢erceve olmadan, yaklagima iligkin tutarli bir genel bakis elde
etmek veya kisilik 6zelliklerinin bir yoniine iligkin arastirmanin diger alanlardaki

aragtirmalara nasil uydugunu gérmek zordur (Burger, 2011, s. 179-180).

2.1.1.3.3. Biyolojik Yaklasim

Kisilik iizerindeki genetik etkinin kabul edilmesi, kisiligin diger biyolojik
faktorlerden ayrilamayacagina dair artan bir kabul ile ¢akismistir. Arastirmalar tiim
insanlarin ayni fizyolojik &zelliklere sahip olmadigini; beyin aktiviteleri, hormon
seviyeleri, kalp atis hiz1 ve diger fizyolojik 6zellikler acisindan insanlar arasindaki
farkliliklar oldugunu belirtmislerdir. Kisilik arastirmacilari, bu biyolojik farkliliklarin
genellikle davranmig farkliliklarina donistiigiinii tespit etmislerdir (Burger, 2011, s.
222). Kretschmer, Sheldon ve Eysenck gibi arastirmacilar, biyolojik faktorlerin
kisilik iizerinde etkileri oldugunu ve kisiligin bu faktorler yolu ile sekillendigini

diistinmektedir.

Eysenck, kendi kisilik kuramini tanimlarken, yavas ve istikrarli siireg
sonunda doruga ulasan modelin, miza¢ ve kisilik lizerine yapilan arastirmalarca
katkida bulunulan ve birka¢ katmandan olusan bir yapi oldugunu kabul etmistir
(Eysenck, 1997; 1998). Eysenck, kisilik kuraminda, sinanabilecek bir kisilik modeli
saglamak icin Cattell ve Bes Faktor Kisilik Kuramimin tanimlayici faktor analizi
kavramlarinin 6tesine gecmeye ¢alismis, faktor analizi ile tanimladig: st faktorleri,
uyarma ve uyarilma gibi psiko-fiziksel varliklarla iligkilendirmistir. Psikolojinin
bilimsel siireclerin zorluklarini takip etme ve kavramlarinin yanliglama yoluyla nasil
ciriitiilebilecegini acgikca belirtme ihtiyaci konusunda kararli olan Eysenck, deney ve
yanliglanabilir kuramin 6nceligini onaylamayan kisilige yonelik dinamik, insancil,

varolussal ve fenomenal yaklagimlari da sertge elestirmistir (Engler, 2014, s. 288).

Jung (1961)'un ¢alismalarinda yaptigi, disa doniikliik ve ige doniikliik olmak
tizere insanlarda var olduguna inandigi iki temel tutuma iliskin tasviri, bu terimlerin
popiilerlesmesine ve bunlarin normal kisilik tipleriyle iliskilendirmesine neden
olmustur. Jung ayrica bu tutumlarin her biri ile belirli nevrotik bozukluklar arasinda
bir baglant1 oldugunu diisiinmiistiir. Ancak Eysenck, bilim a¢isindan bakildiginda,
mistik kavramlarin gorgiil verileri gegersiz kilmasina izin vermesi nedeniyle, Jung'un

kisilik tiplerine katkisinin oncelikle olumsuz olduguna inanmistir. Bu alanda
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calismalar1 bulunan Kretschmer ise, normal kisilik tipleri ve tamamlayicilariyla da
ilgilenmig, viicut Olgiilerine gore insanlarin siniflandirilabilecegi 6nermesiyle
taninmustir. Kretschmer'in ¢alismast ¢ok etkili olmasina ragmen, her bireyi kendi
cercevesine sigdirmak zor oldugu i¢in elestirilmistir. Kretschmer'in 6grencisi olan
Sheldon, bireyleri fizik ve mizag temelli 6zellikler agisindan tanimlamis ve onceki
tipolojilerden ve 6zellik kuramlarindan kisiligi anlamak i¢in ¢cok daha karmasik bir
yaklagima gecisi isaret etmistir. Sheldon, boylece Cattell'in ¢alismasinda, Bes Faktor
Kisilik Kuraminda ve Eysenck'in yaklasiminda meyvelerini bulan o6nemli bir
hareketin yaratilmasina yardimci olmustur (Engler, 2014, s. 290). Eysenck’in

biyolojik yaklagimu, kisilik tipleri baglig1 altinda detayli olarak aciklanmistir.

Biyolojik yaklasimin gii¢lii yonlerinden biri, kisilik caligmas: ile biyoloji
disiplini arasinda bir koprii vazifesi goérmesidir. Biyolojik yaklasim, davranis
degisikligiyle ilgilenen psikologlar i¢in baz1 gergekci parametreleri belirlemeyi de
saglamistir. Biyolojik yaklasimin savunuculari, kalitsal biyolojik farkliliklarimizin
olasilikla ne tir ¢ocuklar ve yetiskinler olacagimiza smnirlar getirdigini
savunmuslardir. Bazi insanlar digerlerinden daha ige doniik olma egilimi ile dogarlar
ve muhtemelen bir ebeveyn, 6gretmen veya esin ige doniik bir kisiyi disadoniik hale
getirmek icin yapabilecegi ¢cok az sey vardir. Biyolojik yaklasimin bir diger giiclii
yani, savunucularinin ¢ogunun, fikirlerini arastirma yoluyla smmamaya biiyiik ilgi
duyan akademisyen psikologlar olmasidir. Sonug olarak, arastirmacilar bu bakis
acistyla gelistirilen hipotezlerin ¢ogu i¢in gorgiil destek tliretmislerdir (Burger, 2011,
S. 247).

Biyolojik yaklasimin bakis agisin1 benimseyen bir¢ok arastirmaci davranigsal
sinirbilimin disiplinler arasi iliskilerine biiyiik katkida bulunmustur. Norobilim,
beyin fonksiyonunun incelenmesidir; davramigsal sinirbilim, duyum, 6grenme ve
duygu gibi davranislarin altinda yatan beyin siireglerini anlamaya calisir. Beyin
goriintiileme tekniklerindeki ilerlemeler, biligsel sinirbilim alaninda carpici
gelismelere yol agmistir. Bilissel sinirbilim, bellek ve dil gibi daha yiiksek biligsel
islevlerin beyin temellerine odaklanan ¢ok disiplinli bir arastirmay1 gerektirir. Beyin
goriintiileme teknikleri, biyolojik bakis ac¢isinin genis bir yelpazede insan

deneyimlerine odaklanmasina izin verir (Gerrig, 2012, s. 11).
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Yaklasima yapilan elestirilerden biri, kisiligin boyutlar1 iizerine kuram ve
arastirmalara yoneliktir. Arastirmacilar tarafindan, iizerinde anlagsmaya varilan bir
modelin olmamasi, ilging bulunmaktadir. One cikan bir model, ii¢ temel boyut
tanimlarken, diger modeller bes, yedi ve dokuz kisilik boyutu tanimlamaktadir
(Bates, Wachs, ve Emde, 1994, s. 292). Bir diger elestiri ise, Ozellikler yaklagimi
gibi, biyolojik yaklasimin da kisilik degisikligi i¢in sundugu bir¢ok oneri ile ilgilidir.
Bu kapsamda pek ¢ok fikir, olasilikla psikoterapistler igin yararli olsa da bu bakis
acisina dayali bir psikoterapi ekolii yoktur (Burger, 2011, s. 248).

2.1.1.3.4. Insancil Yaklasim

Insancil yaklasim, bazi kaynaklarda varoluscu veya fenomenolojik kisilik
yaklagimi olarak da adlandirilir. Bu yaklasim ile diger kisilik kuramlar1 arasindaki
temel ayrim; bu yaklasimda insanlarin eylemlerinden biiyiik Olgiide sorumlu

olduklarinin varsayilmasidir (Burger, 2011, s. 275).

Insancil yaklagim, insan kisiliginin dogustan gelen biiyiime ve kendini
gerceklestirme egilimini vurgular (Ewen, 2003, s. 193; Engler, 2014, s. 319); her
bireyin “benzersiz ve degerli” olduguna ve tiim bireylerin kendi segimlerini
yapmakta 6zgiir olmalar1 gerektigine inanir (Ryckman, 2008, s. 417). Insanlarin
kisisel gelisime yonelmis oldugunu ve bunun sonucunda kendini ger¢eklestirme ile
sonuglanacagini iddia eden bu yaklasim, tiim insanlarin, kim olduklarina veya ne
yaptiklarina bakilmaksizin, gelismek ve potansiyelini en iyi sekilde kullanmak
arzusunda olduklarint ve hedefe ulasmak ic¢in yapmalar1 gerekenleri yapacaklarini
savunur (Miller ve Shelly, 2000, s. 54).

Insancil yaklasimin genel bakis agisinin merkezinde asagidaki dort unsur yer

alir (Cloninger, 2004, s. 406; Burger, 2011, s. 277-279):
o Kigisel sorumluluga vurgu: (Sonugta basimiza gelenlerin sorumlusu biziz.);

e “Burada ve Simdi” ye vurgu. (Kisiler, sOyledigi/soylemedigi,
yaptig/yapmadig1 seylere fazlasiyla odaklanmamali ve i¢inde bulundugu ani
yasamalidir. Kisaca bu, “Bugiin hayatinin geri kalanmin ilk giini” sozii ile

Ozetlenebilir.);
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e Fenomenolojiye odaklanma: (Kimse bizi kendimizden daha iyi tantyamaz. Bu
ylizden psikologlar kisiler ile goriisme yapmak yerine, onlarin nereden
geldigini anlamali ve onlara kendilerine yardim etmek i¢in ihtiya¢ duyduklari

seyi saglamalidir.),

o Kigsisel gelisime vurgu: (Bazi sorunlar, kisilerin tatmin edici duruma dogru

ilerlemelerini engellemedikge, insanlar bu yonde hareket eder.).

Insancil yaklastmm iki onemli temsilcisi olan Rogers ve Maslow
calismalarinda, insani giicleri ve istekleri, bilingli 0zgilir iradeyi ve insan
potansiyelini vurgulamislardir. Yazarlar insan dogasmin gurur verici ve iyimser bir
goriintiisiinii sunarlar ve insanlar1 biiylime ve kendini gergeklestirme ile ilgili aktif,
yaratict varliklar, olarak tanimlarlar (Schultz ve Schultz, 2009, s. 245). Rogers
calismalarinda; potansiyelini tamamen kullanan kisi, kosulsuz olumlu kabul, kaygi
ve savunma vb. kavramlar iizerinde dururken; Maslow giidiilenme ve ihtiyaglar
hiyerarsisi kavramlar1 iizerinde durmustur (Burger, 2011, s. 279-284). Asagida

Rogers ve Maslow’un bu konudaki arastirmalar1 6zetle agiklanmaktadir:

Rogers in Yaklasimi: Fenomenoloji ad1 verilen felsefi bir hareketten etkilenen
Rogers, her bireyin fenomenal bir alanin merkezinde var oldugunu savunmustur
(Rogers, 1959). Rogers’a gore, “herkesi etkileyen kesin gergekler yoktur; herkesin
kendisine 0zgli ve gercek saydigi olgular vardir. Bireyler ¢evrelerini nasil
algiliyorlarsa, ona gore davranirlar. Algilanan g¢evre, birey ic¢in gercek cevredir ve
herkes icin gercek, “kendine Ozgii”diir. Bireylerin birbirinden farkli tepkiler
gostermeleri ve ¢evrelerini farkli olarak algilayp farkli yorumlamalar, farkl
kisiliklere ve benliklere sahibi olmalarindandir” (Kulaksizoglu, 1999, s. 113). Bu
nedenle insan, ancak onun kisisel olarak diinyay1 nasil algiladigina énem verilirse
anlasilabilir (Gengtanirim Kurt ve Cetinkaya Yildiz, 2019, s. 436).

Rogers, bebeklikten yetigkinlige kadar kisilik gelisiminin belirli agamalari
izledigini degil, baskalarinin degerlendirmelerinin kendini gergeklestirmeyi nasil
engelledigini veya kolaylastirdigini arastirmistir. Kendini gergeklestirme genetik
belirleyicileri takip etse de Rogers bunun giiglii ¢evresel etkilerden de dnemli 6l¢iide

etkilendigine isaret etmistir (Rogers, 1964).
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Rogers, her insanin kendi yasamindan ve olgunlasmasindan sorumlu
oldugunu ve bu kapsamda her insanin dogasinda gelisme ve olgunlagsma egilimi
oldugunu ifade etmektedir (Friedman ve Schustack, 2016, s. 211). Yazara gore dogal
olarak yasamimizdan en yiiksek tatmini saglama ¢abasi igindeyizdir ve bu amaca
ulaganlar “potansiyelini tamamen kullanan” kisilerdir (Burger, 2011, s. 279). Bu
kisiler, ayn1 zamanda yeniliklere agik olma, her an1 dolu dolu yasama, davraniglarini
yonlendiren igsel deneyimlere giivenme, 6zgilir ve yaratict olma vb. karakteristik
ozellikler tasir (Cloninger, 2004, s. 421). Potansiyelini tamamen kullanan kisiler,
“sosyal acidan uyumlu olmakla birlikte, toplumsal beklentilerce belirlenmis rollere
uyma konusunda diger kisilere gore daha az isteklidirler; bu yiizden de
cevresindekilerin  onaylamayacagindan korkarak yapmak istedikleri seyleri

yapmaktan vazgecmezler” (Yazgan Inang ve Yerlikaya, 2018, s. 299).

Maslow ‘un Yaklagimi: Maslow’un yaklagimi iki temel varsayima dayanir:
Bunlardan “ilkine gore, kisinin ortaya koydugu davranisin temelinde ihtiyaglar
bulunmaktadir. Bir diger deyisle; kisinin davranisinin temeli belirli bir ihtiyacin
giderilmesine odaklanmaktadir; dolayisiyla ihtiyaclar, davranisi belirleyen 6nemli bir
faktordiir. Yaklasimin ikinci varsayimina gore ise, ihtiyaclar belirli bir siralamadadir.
Buna gore bireyin ihtiyaglar1 belirli bir hiyerarsi dogrultusunda dizilmistir ve bir alt
seviyedeki ihtiya¢ tamamlanmadan bir st seviyedeki ihtiya¢ basamagina
cikilamamaktadir. Ihtiyaglarin bireyi davranisa sevk etme 6zelligi, bunlarin tatmin
edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen bir ihtiyag, davranisa temel verme
Ozelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaclar davraniglari etkilemeye baslar”
(Kogel, 2003, s. 638). Maslow bes temel asamadan olusan bir ihtiyaglar hiyerarsisi
onermistir: Bunlar; fizyolojik ihtiyaclar, gilivenlik ihtiyaclari, aidiyet ve sevgi
ihtiyaglari, benlik saygis1 ihtiyaglar1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaglardir.
Maslow, kendini gerceklestiren kisileri “kendilerini mutlu hisseden, basarili ve
yapabileceklerinin en iyisini yapanlar”, olarak tanimlamistir. Maslow'un kuramu,
insan motivasyonunun, 6zellikle iyimser bir goriistidiir. Kuramin 6ziinde, her bireyin
en ylksek potansiyelini gelistirmesi ve gergeklestirmesi ihtiyaci vardir. Ancak,
Maslow'un kati hiyerarsisinin yikildigim1 kendi deneyimlerimizden de biliyoruz.

Bazen bir arkadasimiza yardim edebilmek i¢in bir 6glin atlamis olabiliriz (Engler,

2014, s. 324).
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Insancil yaklasim bakis acisi, insanlar i¢in ana gérevin, olumlu gelisme igin
caba gostermek oldugunu oOne siirer. Ornegin, Rogers (1902-1987), bireylerin
psikolojik olarak gelisme ve saglikli olmaya yonelik dogal bir egilime sahip
olduklarimi vurgulamistir. Bu, ¢evrelerindeki kisilerin olumlu bakis agisiyla da
desteklenen bir siiregtir. Maslow (1908-1970) kendini gergeklestirme terimini, her
bireyin kendi potansiyelini tam olarak gelistirmeye yonelik diirtiisiine atifta
bulunmak i¢in 6ne siirmiistiir. Ek olarak, Rogers, Maslow ve meslektaslari, insan
psikolojisine biitiinsel bir agidan yaklasarak, insani biitiin olarak ele almaya calisan
bir bakis agis1 gelistirmigler ve bireyin zihni, bedeni ve davranis1 hakkindaki bilgileri,
sosyal ve kiiltiirel giiclerin farkindaligiyla biitiinlestirmek  gerektirdigine

inanmisglardir (Gerrig, 2012, s. 10).

Aragtirmacilar tarafindan insancil yaklagimin da bir¢ok giiglii ve elestirilecek
yonii oldugu ifade edilmistir. Bu kapsamda yaklagimin gii¢lii yonlerinden biri; kisilik
kuramcilarinin genellikle psikolojik sorunlar lizerinde durduklari i¢in bu yaklasimin
olumlu olgularinin kisilik tizerine hos bir alternatif sunmasidir; Rogers ve Maslow'un
yazilar1 halen popiilerligini korumaktadir. Bu yaklasim, ayn1 zamanda birgok kisilik
arastirmacisinin dikkatini kisiligin saglikli yoniine ¢ekmistir. Yaklagimin bir diger
giiclii yonii; beklenen sekilde, psikologlarin ve danismanlarin terapiye yaklasma
bicimleri tizerinde biiyliik bir etkisi olmus olmasidir. Birgok terapist kendini
“insancil-hiimanist” olarak tanimlamis ve insancil yaklasimin ¢esitli yonleri, ¢ok
sayida terapist tarafindan bir sekilde benimsenmistir. Bir diger gii¢lii yon ise; insancil
yaklagimin etkisinin, psikoloji ve psikoterapi ile sinirli kalmamis olmasidir. Egitim,
iletisim ve is diinyas1 genellikle Rogers ve Maslow’u yakindan tanir. Bir¢ok igsveren
ve Orglit psikologu, calisanlarin daha yiiksek basamaklardaki ihtiyaglarini
karsilayarak 1is tatminini artirmakla ilgilenirken; bircok Ogretmen ve ebeveyn,
Rogers'in egitim ve ¢ocuk yetistirme konusundaki onerilerini izlemektedir (Burger,
2011, s. 301-302). Insancil yaklasim, mutluluk ve kendini gerceklestirme igin
cabalayan saglikli insan kisiligini 6vmek icin ortaya ¢ikmustir. Insanlar
cesaretlendiren ve takdir eden bu yaklasimi, hatalar1 i¢in bile elestirmek oldukg¢a

zordur.

Bununla birlikte, bu yaklagima da yapilan bir¢ok elestiri vardir. Genel olarak,

bu elestirileri yedi baslik altinda toplayabiliriz. ilk olarak elestirmenler, insancil
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yaklagima iliskin kavramlarin bulanik ve arastirmalarda kesfedilmesinin zor
oldugundan sikayet etmislerdir. ikinci olarak insancil yaklasim, kisilik veya insanlar
arasindaki farkliliklarin temelinden ¢ok, insan dogasi ve tiim insanlarin paylastigi
niteliklere odaklandigi i¢in; bir deneyim ve eylem kaynagi olarak benligin roliinii
vurgulayarak, davranisi etkileyen c¢evresel degiskenleri ihmal etti§i saviyla
elestirilmistir (Gerrig, 2012, s. 369). Ugiinciisii; insancil yaklasimin, insan
davranigin1 agiklamak icin Ozgilir irade kavramina glivenmesiyle ilgilidir. Bazi
arastirmacilar, bu giivenin insancil yaklagimi bilimsel c¢alisma i¢in uygunsuz hale
getirdigini savunmustur. Insancil yaklasima yapilan dérdiincii elestiri, birgok anahtar
kavramin yetersiz tanimlanmis olmasidir. Bir baska elestiri de zayif veriler
nedeniyle, insancil yaklasim kuramcilarinin sdylediklerinin ¢ogunun, bilimsel
gerceklerden cok bir inang meselesi olarak alinmasidir. Bu yiizden, psikologlar ve
siradan okuyucular, bu yaklagimi, kanitlarla ikna olduklar1 i¢in degil, kendi
gbzlemleri ve degerleriyle tutarli oldugu i¢in benimsemektedirler. Altinci elestiri
konusu da insancil yaklasima ait psikoterapi tekniklerinin sinirli uygulanabilirligi ile
ilgilidir. Son olarak, insancil yaklasim kuramecilari, insan dogasi hakkinda bazi asiri
saf varsayimlar yapmakla da elestirilmistir. Cogu kuramci, tiim insanlarin temelde iyi
oldugunu varsayar. Bir baska varsayim da, her birimizin gizli bir potansiyeli

gerceklestirme arzusuna sahip oldugumuzdur (Burger, 2011, s. 302-303).

2.1.1.3.5. Davramssal-Sosyal Ogrenme Yaklasimi

Davranigsal yaklagimin temeli, insan kisiliginin kalitsal 6zelliklerden ziyade,
cevresel kosullar tarafindan belirledigini savi tizerine kuruludur (Gengtanirim Kurt
ve Cetinkaya Yildiz, 2019, s. 354). “Davraniscilar, kisinin i¢inde olup bitenlerle
(biyolojik ya da biligsel siireglerle) ilgilenmek yerine, gozlenebilir ve dolayisiyla
Olciilebilir (bilimsel olarak incelenebilir) davraniglarin incelenmesi gerektigini
savunmuslardir. Davranis¢1 yaklasima gore; insan davramisinin temel belirleyicisi,
igsel zihinsel siireclerden ziyade, digsal ¢evredir” (Friedman ve Schustack, 2016, s.
131; Yazgan Inang¢ ve Yerlikaya, 2018, s. 171). Bu yaklasimin savunuculari, daha
¢ok davranigin bilimsel yonii ile ilgilenmislerdir (Ryckman, 2008, s. 499). Davranisgi
yaklagim, 6grenme bakis agisindan ele alarak kisiligi, 6grenilmis davraniglar biitiind,
olarak tanimlar ve incelemek igin de kisinin 6grenme ge¢misini ve 6grenmelerinin
olusturdugu aligkanlik Oriintiilerini ele alir. Kisinin 6grenme gecmisi ve gevre ile

iligskisi kendine 6zgii oldugundan, herkesin kendine 6zgii kisilik Oriintiisii vardir
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(Gengtanirim Kurt ve Cetinkaya Yildiz, 2019, s. 354). Davranigsal-Sosyal Ogrenme

Y aklagiminin temsilcileri; Watson, Skinner; Rotter ve Bandura gibi psikologlardir.

1913 yilinda “Davranis¢t Gorilis Olarak Psikoloji” isimli makale ve 1924
yilinda yayimladig: “Davranigcilik™ isimli kitab1 ile Watson bu davranigsal yaklagimi
psikoloji bilimine kazandirmistir. Watson, psikoloji bir bilim olacaksa, psikologlarin
zihinsel durumlar1 incelemeyi birakmalar1 gerektigini savunmustur. Yazar, bir bilim
icin yalnizca gozlemlenebilir hususlarin gegerli oldugunu; 6znel igsel duygularin,
dogru bir sekilde gozlemlenemedigi veya oOlciilemedigi i¢in, nesnel bir bilimde yeri
olmadigint ileri siirmiistiir. Bu ylizden Watson'a gore, kisilik ile ilgili psikolojinin
temel konusu, bilim adamlar1 tarafindan gézlemlenebilecek, tahmin edilebilecek ve
sonunda kontrol edilebilecek ac¢ik davranistir. Watson'a gore kisilik, “aliskanlik
sistemlerimizin son rlinlidiir”. Her birey, uyaranlara verilen karakteristik yanitlarin
sekillendiren essiz bir deneyime sahip oldugu icin, herkesin farkli bir kisiligi vardir

(Burger, 2011, s. 342-343).

Davranis¢1 yaklagimin bir diger temsilcisi olan Skinner (1974), edimsel
kosullanma adinda bir yaklasim ortaya koymus ve pekistirecin davranist
sekillendiren birincil faktor oldugunu ve davranigin sadece dis sonuglara dayandigini
savunmustur. Yazar, davranigin insanlarin i¢inde olan herhangi bir seyden degil,
sadece cevrelerinde olanlardan kaynaklandigimi ifade etmis ve calismalarinda,
davranmisin digsal sonuglar veya pekistirecler uygulanarak kontrol edilebilecegi
sonucuna varmustir (Miller ve Shelly, 2000, s. 50). Skinner; eger sonuglar iyi
bir sekilde kontrol altinda tutulabilirse, kigilerde istenilen davranislarin ortaya

cikarilabilecegini ve kisilik 6zelliklerinin degistirilebilecegini savunmaktadir.

Sosyal 6grenme yaklasimi, ¢evremizde olup biteni gozlemledigimizi ve bu
yolla da 6grendigimizi ifade eder. Cevrede yaptigimiz bu gozlemler, inanglarimizi ve
diinyayr nasil algiladigimizi da etkiler (Miller ve Shelly, 2000, s. 19). Sosyal
ogrenme yaklagiminin ana fikri, “kiginin yasadigi olaylar karsisinda; g¢evresine,
deneyimlerine ve ge¢misine bagli olarak kendine 6zgii tepkiler” verecegidir. Bu
yaklagim, kisilerde belirli bir davramis veya olayin belirli bir pekistireg ile
sonuglanmasinin, ayni davranigin gelecekte ayni pekistire¢ ile sonuglanacagi
beklentisini olusturacagini ifade eder. Bu yaklasim, karmasik davranis yapisint dort

temel 6ge ile agiklar (Rotter, 1966, s. 2): “Bunlar; davranis potansiyeli, beklenti,
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pekistirme degeri ve psikolojik durumdur. Davranis potansiyeli, bireyin belirli bir
durumda, belirli bir davranigi gosterme olasiligini; beklenti, sergilenen bir davranigin
belirli bir sonuca veya pekistirece yol acacagr konusundaki 6znel bakis agisini;
pekistirme degeri, bir davranis1 kuvvetlendiren ya da zayiflatan uyaricilarin genel
adimni; psikolojik durum ise, bireyin gegmis deneyimlerine bagh olarak her bir duruma
farkl1 tepki verecegini ifade eder”. Rotter’a gore kisiler, hayatta yasadiklari olaylarin
sonuglarini kendi davranislarina veya kisisel 6zelliklerine baglayan i¢ kontrol odakli
kisiler ile bu sonuglari, tesadiif, sans veya kaderin bir fonksiyonu ya da giiclii
baskalarmin kontrolii altinda veya basit¢e tahmin edilemez olarak géren dis kontrol

odakli bireylerden olmak tizere ikiye ayrilir (Rotter, 1990, s. 489).

Skinner’in radikal davranig¢iliginin aksine, biligsel siireclere 6nem veren ve
bu siiregleri de inceleme konusu yapan sosyal 6grenme yaklagiminin bir diger
temsilcisi, Bandura’dir (Yazgan Inang ve Yerlikaya, 2018, s. 203); yazar insanlari,
kendi kisilik gelisimlerinin belirleyici giicii olarak gérmiistiir (Bandura, 1976, s.
102). Sosyal 6grenme yaklagimi, insan davranisinin agiklamasina biligsel, davranissal
ve cevresel belirleyiciler arasindaki siirekli karsilikli etkilesim acisindan yaklasir
(Bandura, 1976, s. 195). Bandura insanda davranis degisikliklerine neden olan {i¢
farkli sosyal-bilissel 06zelligin oldugunu belirtmistir: Bunlar, aynm1 zamanda
Bandura’nin kisilik gelisimine yénelik ilkeleri olarak da diisiiniilebilir: IIKi, insanmn
gbzlemleyerek &grenebilme becerisidir. Insan1 sosyal-biligsel varlik yapan ikinci
Ozellik, sahip oldugu bilincin, aym1 zamanda hem onun deneyimlerinden
etkilenecegini hem de gelecekteki davranislarin1 hangi yonde tayin edebilecegini
belirleyebilmesidir. Ugiincii dzellik ise, insamin kendi davramislarini bir dereceye
kadar kontrol edebilmesidir (Gengtanirim Kurt ve Cetinkaya Yildiz, 2019, s. 389).
Bandura, kisilik gelisimini bu {i¢ sosyal-biligsel 6zellik baglaminda gézlemleyerek
ogrenme, oz yeterlilik ve kendini pekistirme kavramlan ile agiklamistir. Yazar;
insanlarin c¢evresindeki kisilerin davranislarin1 gézlemlediklerini; bu goézlemlerden
yola ¢ikarak, bazi sonuglar ¢ikardiklarini ve kendileri i¢in faydali olan durumlarda bu
davramis1 sergilediklerini savunmustur. Oz yeterlilik, kisinin belirli bir durumda
yeterince performans gosterebilecegine olan inancidir ve bu, kisilerin duygu, algi,
motivasyon ve performansini birgok yodnden etkiler. Oz vyeterlilik yargisinin
olugsmasinda, baskalarinin basarili deneyimlerinin gozlemlenerek 6grenilmesi dnemli

bir kaynaktir. Kendini pekistirme ise, Kkisinin sergiledigi olumlu davranislar
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karsisinda kendini 6diillendirmesinin yani sira; igsel olarak kendi kendini motive
etmesini ve olumlu duygulara sahip olmasini ifade eder. (Bandura, 1976; Bandura,
1999).

Davranigsal sosyal 6grenme yaklasimina yonelik yapilan elestirilerden biri,
insan kisiligini tanimlamasinin ¢ok dar olmasidir; yaklagim, diisiinme, duygu ve
biling diizeyleri gibi insan deneyiminin birka¢ 6nemli yoniine deginse bile, birgok
psikolog bunu sinirh bir sekilde yaptigini diisiinmektedir. Bir baska elestiri, insanin,
davranig arastirmalarinda kullanilan laboratuvar hayvanlarindan daha karmasik
oldugudur. Bandura ve bazi sosyal 6grenme kuramcilarinin fark ettigi gibi, insanlar
alternatif hareket tarzlan {izerinde diisiinme, farkli pekistireglerin olasiliklarini ve
degerlerini tartma, uzun vadeli hedeflere bakma gibi bircok yetenege sahiptir. Diger
bir elestiri ise; davranigsal sosyal 6grenme terapistlerinin bir¢ok sorunlu davranisla
basa ¢ikmadaki basarisina ragmen, bazi elestirmenlerin bu terapistlerin bazen her
seyi goOzlemlenebilir davraniglara indirgediklerinde ger¢ek terapi konularim

carpittigini iddia etmeleridir (Burger, 2011, s. 371-372).

Bu elestirilere ragmen, davranissal sosyal 6grenme yaklagiminin bir¢ok giiclii
yani bulunmaktadir. Bunlardan ilki, analitik diisiinceye sagladigi biiylik katkidir.
Ornegin Mischel'in durumsal farkindaligi, bir kisinin bir davranis ortamina ne
getirdigi ile o ortamin kisiden ne gotiirdiigli arasindaki etkilesimin daha iyi
anlasilmasin1 saglamis; Bandura'nin fikirleri, okulda gocuk egitimi, is, saglik ve spor
performansi alanlarinda yeni yontemlerin elde edilmesine yardimei olarak, birgok
yenilige yol agmistir (Gerrig, 2012, s. 374). Yaklasiminin giiclii yanlarindan bir
digeri, gorgiill arastirmalardaki saglam temelidir. Davranigsal sosyal 6grenme
kuramcilarinin  ¢ogu, kuramlarim1 gelistirirken gorgiil verilere dayanmuslardir.
Yaklasimm bir diger giicli, bazi yararli tedavi siireclerinin gelistirilmesinde
yatmaktadir. Ayrica; bu kuramlar, davranigsal yaklagima biligsel degiskenler eklemis
ve bdylece bu bakis agisiyla aciklanan fenomen yelpazeyi genisletmistir. Bu
kuramlar, bir¢ok psikologun geleneksel davranisgilikta gordiigii bosluklari

doldurmasina da yardimci olmustur (Burger, 2011, s. 368-371).

2.1.1.3.6. Bilissel Yaklasim

“Bilig” terimi, kisinin alg1, hafiza ve dil gibi diisiince siire¢lerini, etrafimizda

olup biten hakkinda sahip oldugumuz diisiince ve fikirleri ifade eder ve
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organizmanin, benlik ve cevreleyen diinyayla ilgili bilgileri isleme yontemlerini
aciklamada kullanilir (Ryckman, 2008, s. 381). Ozellikler yaklasimi i¢in model,
kimyanin periyodik elementler tablosu iken; biligsel kuramcilar i¢in model, bilgiyi
alan, depolayan, doniistiiren ve tireten bir bilgisayardir (Pervin, 2003, s. 70). Bilissel
yaklagim, kisilikteki farkliliklarin, insanlarin bilgiyi isleme siire¢lerindeki
farkliliklardan kaynaklandigini iddia eder. Insanlar, bilgiyi islemek igin, gorece
istikrarli yollar gelistirdiginden, benzer olaylara ¢ogu zaman benzer sekilde yanit
verirler (Burger, 2011, s. 411). Bilissel yaklasim, fikir ve diisiincelerimizin,
duygularimiz1 ve davranislarimizi etkiledigini ve duygu ve davraniglarimizin da aymi
sekilde fikirlerimizi ve diisiincelerimizi etkiledigini savunur (Miller ve Shelly, 2000,
S. 18). Bu yaklasimin 6nemli temsilcileri; Kelly ve Ellis’tir. Kelly'nin kisisel yapilar

yaklagimi ve Ellis'in biligsel-davranis¢1 yaklasimi asagida agiklanmaya caligilmistir:

Kelly (1955; 1969), kisilerin giinliik yasaminda adeta bir bilim insan1 gibi
davrandigint savunmustur: Her birimizin, diinyayla basa ¢ikmak ic¢in kendi
hipotezlerimizi, deneysel testlerimizi ve olaylar1 yorumlamak i¢in ayr1 ayri kendi
yapilarimiz1 yarattigint ve psikologlarin anlamaya caligmasi gerekenin bu kisisel
yapilar oldugunu iddia etmistir (Ewen, 2003, s. 341). Bir baska ifade ile Kelly, her
insanin ¢evre hakkinda bir dizi biligsel kurgu olusturdugunu, bu kurguyla
hayatimizdaki olaylar1 ve sosyal iligkileri bir sistem ya da Orilintii iginde
yorumladigimizi ve orgiitledigimizi ifade etmistir. Bu oriintii temelinde, kendimiz,
diger insanlar ve olaylar hakkinda tahminler yapar ve bu tahminleri yanitlarimizi
formiile etmek ve eylemlerimize rehberlik etmek icin kullaniriz. Bu nedenle kisiligi
anlamak icin once kaliplarimizi, diinyamizi orgiitleme veya kurmada kullandigimiz

yontemlerimizi anlamamiz gerekir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 292-293).

Yaklagimimi “Rasyonel Duygusal Davranis Terapisi” olarak adlandiran Ellis
(The revised ABC's of rational-emotive therapy (RET), 1971; 1987; 2003)’in
calismalarinin arkasinda ise, iki temel tez vardir: Ilk tez, insanlarm diinyadaki
olaylara duygusal olarak degil, bu olaylara iligskin inang¢lar1 yoluyla yanit vermesidir
(Cervone ve Pervin, 2013, s. 496). Ellis'e gore, insanlar hatali akil yiiriitme ve
mantiksiz inanglara giivenme nedeniyle depresif, endiseli, iizglin vb. hale gelir; Ellis
bunu “A-B-C siireci” olarak nitelendirmistir (Burger, 2011, s. 425). Aktive edici (A)

bir olay, duygusal tepki gibi bir sonuca (C) yol agabilir. Ellis’in analizlerine asina
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olmayan bir kisi, Anin C'ye neden oldugunu, yani aktive edici olayin duygusal
sonucun nedeni oldugunu disiinebilir. Ancak Ellis'e gore durum 6yle degildir: "Biz
..... A ve C arasinda inanglar (B) yaratiriz. Aktive edici (A) bir olay hakkindaki
inang¢larimiz (B), buna verdigimiz yanit1 biiyiik 6l¢iide belirler”. Rasyonel duygusal
davranis terapisinin bu ilk hipotezi, insanlarin kalici inang sistemlerinin;
deneyimlerinin ve eylemlerinin dogrudan belirleyicisi oldugudur. Ellis’in ikinci tezi,
psikolojik sikintiya neden olan inanglarin belirli bir nitelige sahip oldugu iddiasidir;
yazar bunu mantiksiz bulmaktadir. Baska bir deyisle, bunlar higbir akli basinda
kisinin diisiinmek istemeyecegi inanglardir; ¢linkii bu inanglarin kisiye psikolojik
sikint1 getirecegi muhakkaktir (Cervone ve Pervin, 2013, s. 496). Ellis, insanlarin
yasamak, mutlu olmak, zevk aramak ve acidan kaginmak i¢in giicli ve dogustan
gelen bir yonelime sahip olduguna inanmustir. Insanlar, potansiyelini kullanmak i¢in
gliclii bir diirtli ile hedefe yonelen, hedef odakli, aktif ve degisken yaratiklardir.
Bununla birlikte, her yastan insanin, potansiyeline ulagma c¢abasini sabote etme
egiliminde olan akil dis1 (irrasyonel) diisiinceleri, uygun olmayan duygulari ve

islevsiz davranislari vardir (Engler, 2014, s. 397).

Biligsel yaklasimin giiclii yonlerinden biri, fikirlerin c¢ogunun gorgiil
arastirma bulgularindan evrimlesmesi ve bu bulgular aracilifiyla gelistirilmesidir.
Bireysel farkliliklar1 agiklamak i¢in kullanilan biligsel yapilarin ¢ogu, kontrollii
laboratuvar deneylerinde kapsamli arastirmalara tabi tutulmustur. Bilissel yaklagimin
bir bagka giicii de, psikolojinin mevcut ruh haline ¢ok iyi uymasidir. Biligsel
yaklagima en sik yapilan elestiri, kavramlarin gorgiil arastirma i¢in ¢ok soyut
oldugudur. Biligsel yaklagimla ilgili bir bagka endise kaynagi, kuram ve arastirmay1
orgiitleyecek ve yonlendirecek tek bir modelin olmamasidir. Cesitli biligsel yapilarin
birbirleriyle ve bellek gibi bilgi islemenin diger yonleriyle nasil iliskili olduguna dair

temel sorular yanitsiz kalmaktadir (Burger, 2011, s. 431-432).

2.1.1.3.7. Kisilik Kuramlarinin Gelecegine Bakis

Her bir kuram, insan kisiliginin anlasilmasina farkli katkilarda bulunmustur.
Ayirict ozellik yaklasimi, parcalart ve yapilart tanimlayan bir katalog gorevi
yaparken; psikanalitik yaklagim, aracin hareket etmesini saglayan gii¢lii bir motor ve
yakit olarak hizmet etmis; insancil yaklagim ise, bir kisiyi siirlicii koltuguna

oturtmustur. Davranigsal-Sosyal 6grenme yaklasimi direksiyon simidini, sinyalleri ve
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diger donanimlar1 saglarken; biligsel yaklasim, yolculugun planlanma, organize
edilme ve hatirlanma seklinin, siiriiciiniin yolculuk icin sectigi zihinsel haritadan
etkilenecegini hatirlatarak, siiriicliye, arka koltuktaki yolculara ve yayalara yasattigi

yolculuk keyfini dikkate almas1 gerektigini vurgulamistir (Gerrig, 2012, s. 377-379).

Yirminci yiizyilin basinda ortaya ¢ikan statiisiiniin aksine, kisilik ¢aligmalari,
yirmi birinci ylizyilda genel olarak saygin ve dinamik bir konuma sahip olmustur.
Yirminci yiizyilda, insanlar hakkinda karar vermeye ve sonuglara varmaya yardimci
olmak i¢in kisilik testlerinin kullanilmasi giiglii bir kabul gérmiistiir. Su anda,
psikolojik degerlendirme, personel yoneticilerinden adli makamlara kadar giiclii bir
destege ve uygulama alanina sahiptir. Genellikle uygun araglar1 segmeye ¢alisan
degerlendirme psikologlari i¢in zorluk yaratsa da etkileyici bir dizi kisilik
degerlendirme araci gilinlimiizde mevcuttur. Bu nedenle yeni nesil psikologlar,
olumlu biiyiime ve gelismeye yol agabilecek ¢ok sayida kaynaga sahiptir (Butcher,
2010, s. 14).

Bu boliimde bati diinyasinin modern kisilik kuramlari, alti temel bakis
acistyla incelenmistir. Bir dereceye kadar, tiim kuramlarin temelde kisiligi
aciklamaya caligsmasi nedeniyle Ortiistiiglinii; fakat her birinin giiglii ve zayif yonleri
olmasi1 nedeniyle hangi bakis agisinin dogru olduguna dair kesin bir yanit olmadigini
sOyleyebiliriz. Bu noktadan hareketle, ilgili bashik altinda ayr1 ayr1 degerlendirilen

alt1 temel kisilik kuraminin giiclii ve zay1f yanlari, Tablo 2’de 6zet olarak verilmistir.
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Tablo 2. Kisilik Kuramlarmin Temel Ozellikleri

Bakas acis1 Yapilar Anahtar Kavramlar Anahtar Yontemler Utopya Vizyonu Temel Kuramcilar: Giiglii Yanlan Zayif Yanlar
Beyin {izerine yapilan daha modern
id, Psikoseksiiel evreler, Tartismasiz psikoseksiiel Bilingsiz etkilere dikkat; cinsel | arastirmalar birgok fikrin yerini aldi;
ego, Oidipus kompleksi, Serbest ¢agrisim, gelisim, olgun S. Freud. olmayan alanlarda bile cinsel | genellikle dogrulanmamig veya
siiper ego savunma mekanizmalar. riiya analizi. id iggiidiilerinin durtiilerin 6nemi. dogrulanamaz spekiilasyonlar; zamanimn
Psikanalitik sosyallesmesi; C. Jung, cinsiyetgi varsayimlarindan asir
Bilingsiz, Kimlik, Benlik kavramina vurgu yaparak, A.Adler, Icerideki duygular ve diirtiilerle | etkilenme
bilingli benlik, benlik saygisi tizerindeki serbest ¢agrigimdan, durumsal ve | Karsilagilacak birgok K. Horney, ve disaridaki digerlerinin
sosyal benlik, sosyokiiltiirel etkiler, otobiyografik olarak degisir. duruma adapte olmus E. Erikson. talepleriyle basa ¢ikmak igin | Bazen farkli  geleneklerden  gelen
arketip yasama amacl. olgun benlik. miicadele ederken benlige vurgu karmakarisik fikirleri; titiz bir sekilde test
etmek zordur.
Beypl '1'1a<; tedavisi ve gen 1. Pavlov, . . - Biiyiime ve  degisim igin  insan
manipiilasyonu veya . Biyolojik  kalitimin  dayattig: P o
genler, . PP L R. Plomin, T potansiyelini en aza indirme
. - R Evrim, hormonlar, Sinir bilim, sec¢imi yoluyla egilimler ve smrlara odaklanir, P X
Biyolojik icgiidiiler, . NS . .. H. Eysenck, ° egilimindedir, bulgularmi asiri
. sinirler. Kalitim galigmalari. iyilestirmek, biyolojik diger yaklagimlarla S o, L
beyin yapisi . D. Buss, . — basitlestiren politikacilar tarafindan ciddi
mirasimizin toplumu nasil birlestirilebilir. e o
S i M. Daly. kotiiye kullanim tehlikesi.
etkiledigini anlamak.
Giiclendirme Kisinin yapmak istedigi Fareler ve giivercinlerle karsilastirmalar
. G ’ i seyi yapmasi i¢in bireysel B. F. Skinner, Kisiligi sekillendiren o6grenme | yaparak benzersiz insan potansiyelini
odiillerde dis sartlandirma, hayvan 6greniminin deneysel H S - . o L
Davranisgt - A s davranislarin J. Dollard, deneyimlerinin daha bilimsel bir | hayvanlarla kanstirabilir, biligsel ve
diizenlemeler ogrenme, analizi . R . X . R . ;
A sartlandirilmasi ve N. Miller. analizini zorlayabilecek mi? sosyal psikolojideki gelismeleri
nesli tikenme. S . . L
pekistirilmesi gormezden gelebilir.
apilar Al Diisiince siireglerini )
yapuar, - 8 Karar gorevleri, anlayarak rasyonel karar Insan distincesinin aktif dogasint el .
o beklentiler, gozlem, T . . G. Kelly, - . . Kisiligin bilingsiz ve duygusal yonlerini
Bilissel o o .. iligkilendirme deneyleri, verme, yakalar ve biligsel psikolojiden . .
bilisler, bilim adamy/karar verici o - St A. Bandura . siklikla gormezden gelir.
. kisiligin bilgisayar simiilasyonu kisiligin bilgisayar modern bilgiyi kullanir.
semalar olarak insan L
simiilasyonu
G. Allport,
BN - Kisiligin temel boyutlari; . P Her bireyin tekligini R. B. Cattell, Tyi bireysel degerlendirme | Bireyi birkag sekilde anlamaya calisirken
Ozellik Ozelhkler, gidiiler, benzersiz kisisel stiller ve ngtor anal1_z1, ].(151561 ra]?orlarz anlama, yeteneklerin dogru | H. Eysenck, teknikleri; kisiligi 5 ya da daha | g¢ok ileri gidebilir, insanlar1 test puanlarina
beceriler S stil ve becerilerin test edilmesi - - ) - . .
egilimler degerlendirilmesi P. T. CostaJr., fazla temel boyutta yakalar gore etiketleyebilir
R. R. McCrae
- - Kendini gergeklestirme; A. Maslow, Bir kisinin manevi dogasim - e .
; . Kendini gergeklestirme, Goriigmeler, ke?dlm. kesfetme, varolussal krizlerin C. Rogers, takdir eder, kendini K.lslhk . bilimi m gerek}l olan
Insancil Ruh, diinyada olmak . sanat, yaraticiligin biyografik P . .. nicellestirme ve bilimsel ydntemden
yabancilagma, iyi olma 2 iistesinden gelmek; ask ve E. Fromm, gergeklestirme ve saygi igin o
analizi . . . kagabilir
onur E. Diener miicadeleyi vurgular
Bireyin uygun veya uygun
< . H. Murray,
Durumlar aras1 tutarliligin olmayan rolleri ve H. S. Sullivan Farkli durumlarda farkl: kisilikler Durumlart tanimlamanin veya
Etkilesimci Yatkinliklar, durumlar Kisi-durum gozlemlenmesi ve test edilmesi; kimlikleri nasil LN ' | durd stile etkilesimlerin karmasikligini incelemenin
- W. Mischel, oldugumuzu anlar AT
durumlart siniflandirmak olugturdugunu ve A. Caspi iyi bir yolu yoktur.

siirdiirdiigiinii anlamak

Kaynak: Friedman ve Schustack, (2016, s. 348).
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Kisilik kuramlarin1 kusbakisi incelersek “Psikanalitik ve Insancil Yaklasim
kuramlarin ortak noktasinin, davranisi ileriye gotiiren ya da gelisimini saglayan ve
islevsel kisiligin temelini olusturan baz1 igsel mekanizmalari (psikanalitik
kuramlarda diirtiiler, biling dis1 siiregler; hiimanistik kuramlarda ise kendini
gerceklestirme ihtiyact gibi) vurgulamalar1 oldugunu goriiriiz. Ancak belirli bir
durumda bireyin kisiligi ve muhtemel davranist hakkinda bir sey sOylemezler.
Ozellik kuramcilari, kisilik dzelliklerinin tutarli bir biitiinliigii ortaya koymak ve bir
Ozelligi bilinen birinin diger Ozelliklerini kestirmek gibi konularda daha yeterli
yanitlar verirler. Ancak bu durumda da bu 6zelliklerin kaynag1 veya gelisim siireci
yanitsiz kalmaktadir. Sosyal bilissel kuramlar ise, belirtilen her iki kuram grubunun
da agiklamadigi, mevcut kosullar ya da i¢inde yasanilan ¢evrenin &zellikleri ile
bireyin kendisi hakkindaki diisiincelerinin etkilerini ortaya koymaya ¢alisirlar.
Kisilik kuramlarin1 nasi/ biriyim ve neden béyleyim sorularina yanit verecek sekilde
birbirinden ayirsak bile, kisiligi anlayabilmek i¢in her iki soruya verilen yanitlarin
birbirini tamamlamasi gerektigi agiktir. Ancak buradaki en 6nemli sorun, ozellikle
psikanalitik kuramlarin bilimsel olarak arastirilabilir bir yapida olmamalaridir. Yani
One siiriilen kavramlarin, baglantilarin, etkilerin operasyonel olarak tanimlanmalari
ve deneysel olarak sinanmalari miimkiin gorinmemektedir. Bu yiizden, kisilik
konusunda yeni ve biitlinlestirici bulgularin 6zellik kuramcilari ve sosyal biligsel
kuramlar {izerinden gelecegini diisiinmek daha uygun olacaktir” (Karakelle, 2014, s.
132).

Ewen (2003, s. 396), ¢alismalarini inceledigimiz tim kuramcilarin, kisilik
bilimine 6nemli katkilarda bulundugunu belirterek, psikoloji disiplinine en ¢ok fayda
saglayacak dersin, ¢esitli kuramlardan en iyi fikirleri biitiinlestirmek oldugunu
ongormektedir. Bu kapsamda; yazara gore c¢ogu kuramcinin bunu yapma
konusundaki isteksizligi ile belirli ve sinirli arastirma alanlarma yapilan mevcut
vurgu g6z Oniine alindiginda, yakin gelecekte herhangi bir yeni ve dnemli kisilik

kuraminin ortaya ¢ikmasi giictiir.

Ewen’1n aksine Buss ve Cantor (1989, s. 11), kisilik biliminin gelecegine dair
lyimserlik tagimakta ve kisilik psikolojisinin yeni bir ¢ikis ve ayrigsma yasadigini
ifade etmektedir. Ancak yazarlar bu ayrigsmalarin, ge¢misle radikal bir kopusun

aksine, Allport, Murray veya Lewin gibi 6nde gelen isimlerden birinin ¢aligmalarina
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ufuk agic1 katkida bulunmaktan ibaret olacagin1 diisiinmektedirler. Bununla birlikte,
uzak gecmis ile son on yil arasinda, kisilik psikolojisinin, hem kendi i¢inde hem de
diger kuramsal bakis acilariyla ilgili tartismalarla “karanlik yillar” olarak kabul
edilen bir donemden gectigini belirterek, “ge¢misin sorunlarina saplanip kalmayan,
gelecege iyimser bir sekilde bakarak ge¢misten en iyiyi ¢ikaran” yeni nesil “hevesli,

geng” kisilik psikologlarin yetistigini soylemektedir.

Pervin (2003, s. 457); kisilik alanindaki mevcut ve gelecekteki gelismeler
icin; genel olarak biyoloji; o6zel olarak sinirbilim; kiiltiirel baglamda kisiligin
incelenmesi; kisiligin olumlu yonlerine vurgu ve farkli kuramlara ait bakis agilarinin
yvakinlasmasi veya biitiinlesmesine yonelik girisimler, olmak tlizere dort alanin
ozellikle 6nemli oldugunu belirtmektedir. Kisilik alanindaki mevcut aragtirmalarin
cogunun gozden gecirilmesinden ve daha genis bir dizi konunun dikkate
alinmasindan sonra, alanin gelecegi hakkinda Pervin, (2003) “temkinli ve sabirla

iyimser ” oldugunu ifade etmektedir. Ayrica;

e Onemli sorularm kisilik psikologlar1 tarafindan daha kapsamli ele
alindigr ve yetenekli gencglerin bu alana giderek daha fazla ilgi
gosterdigi inancinda iyimser,

e Alanin ¢ok genis bir arastirma potansiyeline sahip olmasina ragmen
hala biiylik atilimlar yapilamadigi icin ihtiyatli bir sekilde iyimser,

e Alanin gegmis uzun tarihini ve gorevin karmasikligini takdir ederek,
kisiligin isleyisini anlamak i¢in sabirla iyimser,

e Kisiligin benzersizligi ve kisiligi sekillendiren ¢ok sayida kuvvet goz
online alindiginda, kisiligi anlamanin, parcaciklari, Ogeleri veya
genleri anlamaktan ¢ok daha zor bir ig oldugu i¢in, kazanimlarin yavas
yavas gelecegi konusunda temkinli ve sabirla iyimser oldugunu

belirtmektedir (Pervin, 2003, s. 459-460).

Benzer sekilde Ryckman (2008, s. 662), kisilik alanindaki bir¢ok heyecan
verici kavramsal ve metodolojik gelisme ile biiyiik arastirma faaliyetleri géz oniine
alindiginda; 21. yilizyilda kisilik psikolojisinin geleceginin gercekten umut verici
goriindiiglinii belirtmistir. Son olarak; ne bilimin, ne de felsefenin yorumlari, kisiligin
nihai anlamin1 ifade edememektedir. Kisiligin nihai ifadesi, bilim veya psikolojinin

yapilarindan ziyade yasam sanatinda yatar (Engler, 2014, s. 455). Kisilik kuraminin
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gelecekteki en biiylik faydasi, toplum bilimcilere insan dogasina ve yaptiklarimizi
neden yaptigimiza iligkin bir kavrayis sunmasi olacaktir. Birlestirilmis bir kisilik
bilim kurami gelistirilmesi; saldirganlik, ruh hastaligi, yoksulluk, iktisadi
dengesizlikler, 1rk¢ilik, c¢evresel yikim vb. gibi asirlk sorunlarin bazilarim
¢dzmemize yardimer olacaktir. Onemli zorluklardan biri, kiiltiirel cesitlilik gdsteren
kisilik modellerinin gelistirilmesi olacaktir. Bu kuramsal ilerlemeler, insan tiiriiniin
yeni binyilda karsilastigi cesitli zorluklara uygulanabilir. Ayrica bu, onlimiizdeki
zorluklart ¢ozmekle ilgilenenlerin kisilik kuramindan bilgi ve destek almasim

gerektirir (Magnavita, 2016, s. 33).

Friedman ve Schustack (2016, s. 342-343); asagida siralanan ii¢ dramatik
bilimsel gelismenin, psikologlarin insan olmanin ne anlama geldigine dair

diistincelerini degistirdigini belirtmistir:

e Birincisi, beynin biyokimyasinin daha iyi anlasilmasi, kimyasal olarak
kontrol edilen ilaglarla tasarlanmis kisiliklerin olasiligini artirabilir.

e Jkincisi, ¢evresel olasiliklarin daha dogru kontrolii, toplumun sosyal
miihendislik yoluyla bireysel davranislari kontrol etme yetenegini
gelistirecektir.

e  Uciinciisii, insanin genetik kodunun daha iyi anlasilmasi, davranissal
genomik olarak adlandirilan kisiligin genetik temellerini anlamamizda
ve bunlar iizerindeki kontroliimiizde dramatik bir degisiklige yol

acabilir.

Bat1 diinyasinin modern teknoloji ve Kkiiltiirii, bircok insan hastaligin1 ve
istirabin1 hafifletebilecek uygulamalar1 kesfetmis, kisilik alaninda yapilan onca
calismaya ragmen, ancak bunlar heniiz insan varolusunun en temel sorularina tatmin
edici yanitlar saglamamistir. Dogu diisiincesinin bir¢ok hareketi, insan yasaminin
nihai anlami ve amaci hakkinda sorular ortaya atmakta ve insan olmanin ne anlama
geldigini ifade ettikleri kisilik kuramlar1 gelistirmektedir. Bu kuramlarin, temel
kaygisi, insanlarin 1stirab1 ve hayal kirikliklar1 gibi insani durumlarla ilgilidir. Dogu
diisiincesi, bilingte, duygularda ve kisinin diger insanlarla ve diinyayla olan
iliskilerinde doniistimleri amaglar. Bu felsefeler Tanri, dua, ruh, ahiret ile ilgili
degildir, bunun yerine, stres ve kaygiy1 en aza indirmek i¢in pratik bir giinliik yasam

psikolojisi olustururlar (Engler, 2014, s. 421). Dogu kiiltiiriiniin kisilik kuramlari
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olarak; Hinduizm, Budizm, Konfiicyanizm, Taoizm ve Sufizm gibi bir¢ok hareketi

sayabiliriz.

2.1.1.4. Kisilik Tipleri

Alanyazin incelendiginde; arastirmacilarin ¢ogu, kisilerin belirli 6zelliklerini
tespit ederek, bu ozelliklere gore, kisileri belirli basliklar altinda gruplamaktadir.
Fakat kisileri her zaman bu kaliplara gore siiflandirmak ve kisilik yapisinin her
zaman bu kaliplar g¢er¢evesinde oldugunu ifade etmek giictlir. Bununla birlikte
kisileri, anlamli ¢ergevelerle smirlama ve siniflandirma g¢abalari, karsimiza “tip”
kavramini ¢ikarmaktadir. Tip kavrami, belirli bir 6l¢iide belirli bir kisilik 6zelligini

temsil etmektedir.

Bu kapsamda arastirmacilar tarafindan one siiriilmiis bir¢ok kisilik tipolojisi
bulunmaktadir. Asagida bunlardan en Onemlileri hakkinda agiklayict bilgiler

verilmektedir.

2.1.1.4.1. Carl Gustav Jung'un Kisilik Tipolojisi

Baslangigta psikanalistler i¢in bir rehber olan Jung’un kisilik kurami (Wilde,
2011, s. 7), kendisi tarafindan “analitik psikoloji” olarak adlandirilmistir. Isimlerin
(ve bazi yapilarin) benzerligine ragmen, analitik psikoloji, Freudcu psikanalizden
oldukga farklidir (Ewen, 2003, s. 60).

Jung'un Freud ile aynmi fikirde olmadig: ilk nokta, cinsellik rolii olmus ve
Jung, Freud’un “libido tanimini”, cinsellik igeren, ancak bununla simirli olmayan
daha genel bir psisik enerji olarak yeniden tanimlayarak genisletmistir. Ikinci biiyiik
catisma alani, kisiligi etkileyen gii¢lerin yonii ile ilgilidir. Freud insanlar1 ge¢mis
olaylarin mahkiimu ya da kurbani olarak goriirken, Jung “insanin ¢ok az kontrol
edebilecegi travmalar tarafindan sonsuza dek yonlendirilmeye mahkiim olmadigina”
inan1yordu. Ugiincii dnemli ayrim noktas1 ise, bilingdisi olmustur. Jung, bilingdisini
kisiligin ¢ekirdegine oturtarak bilingdisi kavramina Freud'dan daha fazla vurgu
yapmustir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 81-82).

Jung, kisilik yapisini, nihai uyum i¢in ¢abalayan karmasik bir etkilesim
sistemi ag1, olarak diistinmiistiir. Onun tipolojisinde kisiligi olusturan ana sistemler

ego; kisisel bilingdisi ve kolektif bilingdis1 ve arketiplerdir (Engler, 2014, s. 65-66).
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Jung’un egosu kapsam ve anlam bakimindan Freud’unkine olduk¢a benzerdir. Jung’a
gore ego, kisiligin bilingli yoniidiir ve benlik duygusunu somutlastirir; yazarin zihnin
ikinci bileseni olarak ifade ettigi kisisel bilin¢dist, su anda bilingli farkindaligin bir
parcasi olmayan diisiince ve duygulari i¢erir. Bununla birlikte, kisisel bilin¢gdisindan
gelen diistincelere erisilebilir. Kisisel bilingdisi, su anda sadece onemsiz olan
diislinceleri ve dirtiilerini ve dogasi nedeniyle egoyu tehdit eden ve aktif olarak
baskilanmis olanlar1 igerir. (Friedman ve Schustack, 2016, s. 77-78). Kolektif
bilin¢gdisinda ge¢mis nesillerin birikimli deneyimleri depolanir. Kollektif bilin¢disi,
kisisel bilin¢gdisinin aksine evrenseldir. Ortak atalarinin bir sonucu olarak tiim
insanlar tarafindan paylasilir ve milyonlarca yilik ge¢mis deneyimin kolektif
bilgeligiyle olan baglantimizi yansitir. Kolektif bilingdisi, arketipler olarak bilinen
evrensel gortintiiler veya semboller icerir (Cervone ve Pervin, 2013, s. 138-139). En
iyi bilinen arketiplerinden bazilar1 asagida agiklanmistir (Friedman ve Schustack,
2016, s. 79):

Animus ve anima arketipi: iki énemli arketip, animus (bir kadinin erkek
elementi) ve anima (bir erkegin kadin elementi) 'dir. Animus arketipi, her kadinin
erkeksi bir yanmin oldugunu ve erkek olmanin ne anlama geldigine karsilik gelen
dogustan gelen bir bilgiye sahip oldugunu ifade eder; anima arketipi ise, kadins1 bir
tarafin ve bu nedenle kadin olmanin ne anlama geldiginin bilgisinin her erkekte
bulundugunu ifade eder. Persona ve gélge arketipi: Bu iki zit arketip, dis
gorliniisiimiiz ve i¢ benligimiz arasindaki farklar1 temsil eder. Persona arketipi
(Latince “maske”) baskalarina sundugumuz sosyal olarak kabul edilebilir maskeyi
temsil eder. Buna karsilik, gdlge arketipi, itiraf etmeyecegimiz utang verici arzu ve
giidiiler vb. kisiligin karanlik ve kabul edilemez tarafidir (Friedman ve Schustack,
2016, s. 79). Anne arketipi: Anne arketipi, genellikle iiretkenligi ve dogurganligi
temsil eder. Kahraman ve seytan arketipi: Kahraman arketipi, bir baskasini zarar
gormekten kurtarmak icin diismanla savasan giliglii ve iyi bir giicli tanimlar.

Kahramanin arketipinin tersi, zuliim ve kotiiliigii somutlastiran seytan arketipidir.

Kisilik dinamiklerinin yani sira, Jung iki temel tutum (i¢e doniikliik ve disa
doniikliik) ve dort ayri islevden (diisiinme, hissetme, algilama ve sezgi) olusan cesitli
psikolojik tiirleri tammmlamustir (Feist ve Feist, 2006, s. 115). Jung, ayni zamanda ige
doniikliik ve disa doniikliik olarak adlandirilan, kisilikteki iki karsit egilime dikkat
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ceken ilk kisidir. Her iki tutumun da her bir bireyde ortaya ¢iktigini, ancak kural
olarak birinin agik¢a digerinden baskin oldugunu ifade etmistir (Murray, 2008, s.
232).

Jung ayni zamanda insanlarin kendilerini diinyada daha rahat ettirmek icin
dort iglev kullandiklarini belirtic (Miller ve Shelly, 2000, s. 39). Bunlar soyle
siralanabilir:  Algilama: duyulart kullanarak bilgi edinme, disiinme: mantiksal,
rasyonel diisiince, sezgisel: karmasik bilgileri diizenlemek i¢in duyguya dayanan
sezgiyi kullanma ve hissetme: olaylara ve durumlara duygusal bir yanit. Algilamaya
dayali kisiler duyu organlar1 araciligiyla algilanan bilingli duyu izlenimlerini temel
alir. Diisinme, sorunlar1 dogru anlayarak, onlara akilci ¢oziim iiretebilme yetenegini
icermektedir. Sezgi ile hareket eden kisiler, mantia ve akilci1 yargilara
dayanmaksizin, icgiidiisel olarak, olaylar hakkinda bazi diisiincelere, hislere,
tahminlere sahiptir. Genellikle sicakkanli, yaratici kisilerin ayirt edici 6zelligi olan
hissetme islevi, insan iliskilerinde ¢ok onemlidir (Kavut, 2020, s. 688). Jung, bu dort
islevin her birinin kisilerde var olmasina ragmen; genelde birinin daha baskin
oldugunu ve bu durumun kisin toplumsal, zihinsel ve kiiltiirel gelismislik diizeyine

bagli olarak degistigini belirtmistir (Jung, 2006, s. 34-35).

2.1.1.4.2. Kretschmer'in Kisilik Tipolojisi

Alman psikiyatrist Kretschmer, bedensel goriiniim ve kisilik arasindaki
iliskiyi deneysel olarak gegerli kilmaya c¢aligmis (Magnavita, 2016, s. 44) ve bu
kapsamda, insanlar1 viicut dlglimleri temelinde siniflandirmistir (Engler, 2014, s.
290). Kretschmer’in siniflandirmasina gore; “atletik tip, astenik tip, piknik tip olmak
tizere ti¢ tip vardir. Uzun boylu, kaslar1 gelismis, lider olma egilimi kuvvetli olanlar
atletik tipi temsil eder; bunlar sabirlidir, lider olma egilimleri yiiksektir, gosterisi,
spor yapmay1 ve maceray1 severler. Uzun ve ince yapili, sogukkanli, inat¢i, alingan
ve kindar olanlar astenik tipi belirtir; bunlar, yalnizliktan hoslanan, duygularini
frenleyen, az sosyal olan, idealist, kindar ve ¢ekingen mizagh kisilerdir. Orta boylu,
sisman, kaslar1 yumusak, dis diinyaya agik, acik kalpli ve iyimser olanlar1 ise piknik
tipi temsil etmektedirler ve bu tipe girenler, disadoniiktiirler, toplumcudurlar,
yagsamay1 severler, dost canlisidirlar; sempatik, acik kalpli, yufka yirekli, kin
tutmayan, al¢ak goniillii ve iyimserdirler. Bu ii¢ tipe girmeyenler ise displastik tip
olarak” adlandirilmaktadir (Ciicceloglu, 2003, s. 428; Friedman ve Schustack, 2016,
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s. 122). Kretschmer’in ¢alismasi her kisiyi viicut yapilar1 temelinde siniflandirmanin

oldukca zor olmasi nedeniyle elestirilmistir (Engler, 2014, s. 290).

2.1.1.4.3. William Sheldon'un Stmiflandirmasi

Yukarida agiklandigi iizere, yirminci ylizyilda, Alman psikiyatrist Kretschmer
(1925) ve Amerikali psikolog Sheldon, kisiligi, beden tiplerinin analiziyle
iliskilendirmeye ¢alismistir (Cervone ve Pervin, 2013, s. 305). Kretschmer (1925),
beden tipi ve kisilik konusunda ilk ¢alismalar1 baslatmig; Sheldon (1940, 1942) ise

bu caligmalar1 genisletmistir.

Sheldon, insanlarin beden tiplerini ve kisiliklerini dlgerek viicut tipleri veya
somatotipler yaklasimini gelistirmistir. Sheldon’in somatotipolojisi, insanlari g
viicut tipine ayirir: Bunlar; (1) mezomorflar (kasli, biiyiik kemikli sporcular), (2)
ektomorflar (ince, kitap kurdu tiirler) ve (3) endomorflar (tombul, tiknaz ve sézde iyi
huylu tipler)’dir (Friedman ve Schustack, 2016, s. 122). Sheldon, bu ii¢ tipin fiziksel
goriinligiin yanisira kisilik agisindan da farkli oldugunu sdylemistir (Burger, 2011, s.
149). Sheldon, kisinin somatotipinin genetik olarak belirlendigini ve insanlarin viicut
yapilariyla tutarli kisilik ozelliklerini gelistirmelerine ve sergilemelerine neden
oldugunu ileri siirmiistiir. Ornegin, endomorflarin sosyal, sikdyetci ve duygularini
kolay iletebilecegini; mezomorflarin maceraci, cesur, rekabetci, agresif ve enerjik
oldugunu; ektomorflarin ise igedoniik, ¢ekingen, agriya asir1 duyarli, uyumsuz ve

asir1 derece duygulu olacagini 6ne stirmiistiir (Ryckman, 2008, s. 260) .

Hipokrat'in benimsedigi yaklagim gibi, Sheldon’in c¢alismas1 da kisilik
ozelliklerini biiyliik Olciide sabit, yani durumlardan bagimsiz olarak siirekli ve
degismez kabul etmistir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 191). Sheldon’in yaklasim1 ¢ok
dikkat ¢cekmesine ragmen, sadece bel g¢evresini Olcerek kisilik hakkinda dogru
kararlar verilemeyecegi noktasindan hareketle, c¢ogu arastirma tarafindan

desteklenmemistir (Friedman ve Schustack, 2016, s. 122).

2.1.1.4.4. Raymond B. Cattell'in 16 Kisilik Ozelligi

Cattell’in kigilige yaklagimu, titizlikle davraniglarin gozlemine ve biiyiik veri
kiitlelerine dayali bilimsel bir yaklasimdir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 214) ve bu
caligmalarin temel hareket noktasi, kisiligin kag tane ana 6zelligi oldugunu bulmaktir

(Giiney, 2017, s. 71). Allport, ingilizcede binlerce kisilik sifat: bulmus ve esanlamli
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terimlerin elenerek listesinin azaltilmasi gerektigi sonucuna varmustir. Cattell, dil
tabanli bu yaklasimda ¢ok daha ileri gitmis; Allport tarafindan listelenen 6zellikleri
daha da gruplandirmis, derecelendirilmis ve daha sonra “faktor analizi” yapmistir
(Friedman ve Schustack, 2016, s. 181-182). Faktor analizinin ciddi sinirlamalarindan
biri, siirecin analiz i¢in segilen verilerle sinirlandirilmis olmasidir. Cattell, bu
sinirlamay1 ortadan kaldirabilmek igin ti¢ tiir veri kullanmis ve bunlar1 L-data
(glinlik yasamdaki davranig l¢limleri), Q-data (anket verileri) ve T-data (bilgilerin
standart bir test ortaminda bir gozlemci tarafindan toplanip puanlandigi nesnel
testler) olarak adlandirmistir (Weiner, 2003, s. 142; Corr ve Matthews, 2009, s. 115).
Cattel, faktor analizi sonucunda elde ettigi bulgulara dayanarak, 16 temel kisilik
0zelliginin oldugunu ileri siirmiis ve bunu 16 faktorlii kisilik 6zelligi olarak olgek
haline getirmistir (McCrae ve Costa, 1990, s. 34). 16 temel kisilik 6zelligi; sicakkanl
olmak, mantikl1 diisiinmek, duygusal kararlilik, istiinliik, neseli olmak, kural bilinci,
sosyal cesaret, hassas olmak, tedbirli olmak, dalgin olmak, hususiyet, endise
duygusu, degisiklige agik olmak, kendine yetmek, miikemmeliyetcilik, gergin olmak,
olarak siralanabilir (Gliney, 2017, s. 71).

Cattell, kisilik ozelliklerinin cesitliligini ayirt etmek icin degerli olan iki
kavramsal ayrim ileri stirmiistiir. Bunlar yiizeysel o6zellikler ve kaynak 6zelliklerdir.
Yiizeysel ozellikler, sdzcligliniin tam anlamiyla yiizeysel olan davranigsal egilimleri
temsil eder; bunlar “yiizeyde” bulunur ve gézlemlenebilir (Cervone ve Pervin, 2013,
S. 243). Kaynak dzellikler ise, ylizeysel 6zelliklerin olusmasini saglayan ya da kisiligi
meydana getiren temel 6zelliklerdir (Burger, 2011, s. 158).

2.1.1.45. A ve B Tipi Kisilik Bicimleri

Bu kisilik tipi, 1959'da kardiyolog Friedman ve Rosenman tarafindan ortaya
atilmis ve yazarlar temelde tiim insanlar1 A Tipi ve B Tipi olmak iizere iki kisilik
tirtine ayrrmislardir (Miller ve Shelly, 2000, s. 129). Bu anlayislarin temel kaynagi,
dosemecileri bekleme odalarindaki sandalyeleri tamir etmeye geldiginde, minderlerin
sadece On kenarlarimin yipranmis olmasi nedeniyle, kalp hastalarinin sadece
koltuklarinin 6n kenarmna oturdugunu tespit etmeleridir (Friedman ve Schustack,
2016, s. 283). Boylece kalp hastalarinin diger hastalardan farkli hareket ettiklerine
kanaat getirmislerdir. Bu kisilik bigimi, koroner hastaliklarla iligkili davranislarin bir

karisimindan olustugu i¢in, koroner egilimli davranis modeli olarak tanimlanmistir.
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Daha sonra bu kisilik tipolojisine Tip A — Tip B veya bazen yalnizca Tip A denmistir
(Burger, 2011, s. 193). Friedman ve Rosenman, bu yaklasimi, “cok az/¢ok kisa
stirede, gitgide daha fazlasin1 basarmak igin siirekli, araliksiz miicadele eden herkeste
gbzlemlenebilecek bir eylem-duygu karisimi” olarak, tanimlamislardir (Corr ve

Matthews, 2009, s. 212).

Tip A ve Tip B su Ozelliklerle karakterize edilir (Friedman ve Rosenman,
1959, s. 96): Tip A; (1) kendi sectigi, ancak genellikle kotli tanimlanmis hedeflere
ulagsmak i¢in yogun ve siirekli bir ¢aba, (2) rekabet i¢in siddetli istek ve yonelim, (3)
stirekli takdir ve ilerleme arzusu, (4) siirekli zaman kisitlamalarina (son tarihlere)
sahip bircok ve farkli faaliyetlere katilim, (5) bircok fiziksel ve zihinsel islevin
yapilma zamanini hizlandirma aliskanligi ve (6) olaganiistii zihinsel ve fiziksel
dikkat ile karakterize edilirken; Tip B ise, esasen A modelinin tersi, hirs,
aciliyet/zorunluluk duygusu, rekabet etme istegi veya zaman kisitlamast olan

faaliyetlere katilim konusunda goreceli yokluk ile karakterize edilir.

A tipi kisilikler, sik sik zaman kisitlamalarina maruz kalirlar; nereye
gittiklerine veya ne yaptiklarina bakilmaksizin her zaman acele ederler. Bagkalarinin
islerini kesintiye ugratma egilimindedirler; rekabet¢i, basart odakli, durumun
farkinda, diismanca ve saldirgan olabilirler. B tipi kisilikler, uysal, rahat ve olaylar
akigina birakan ve giinliik durumlarla daha iyi basa ¢ikabilen kisilerdir; stresi daha
1yi yonetirler ve normal kan basincina sahip olma ve fiziksel problemlerden kaginma
egilimindedirler. A tipi kisiliklerin, B tipi kisiliklere gore farenjit, kalp krizi ve ani
6lime maruz kalma olasiliklari iki ila ii¢ kat daha fazladir. Friedman ve Rosenman’a
gore, hizli degisen ginimiiz toplumlart A tipi kisiliklere olumlu bakma
egilimindeyken, B tipi kisilikler geride kalma egilimindedir (Miller ve Shelly, 2000,
s. 130).

2.1.1.4.6. Eysenck Kisilik Tipleri

Eysenck’in kisilik yaklagimi baz1 kaynaklarda “Hiyerarsik Kisilik Yaklagimi”
olarak da adlandirilir. Bunun nedeni, Eysenck’in, kisiligi hiyerarsik agidan dort
seviyede aciklamasidir (Barrick ve Ryan, 2003, s. 15): Bunlar; 6zel tepki seviyesi,
aligkanlik tepki seviyesi, ozellikler seviyesi ve siiper ozellikler seviyesidir (Eysenck,

1997, s. 1225; Eysenck, 1998, s. 29).
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En alt seviye ve temel yapi, belirli davramislardan olusan ozel tepki
seviyesidir; belli durumlara kars1 6zel tepkileri icerir. Ornegin, bir kisinin 6gleden
sonrasint arkadaslar1 ile giilerek/eglenerek gecirdigini izlersek, 06zel tepkileri
gozlemlemis oluruz. Eger bu kisinin her hafta bir¢ok 6gleden sonrasini arkadaslar
ile giilerek/eglenerek ge¢irdigini goriirsek, bu ikinci seviye olan aliskanlik tepki
seviyesine isarettir. Eger bu kisi hafta sonlarmin ¢ogunu sosyal toplantilar, grup
tartigmalari, partiler gibi sosyal aktivitelere ayiriyorsa; Eysenck’in terimleriyle, bu
kisinin sosyallesmenin 06zelligini sergiledigi sonucuna varabilirsiniz. Bu da bize
iclincii seviye olan Ozellik seviyesinin varhigimi gosterir. Aktif, canli ve heyecanl
olmak gibi sosyallesme de daha genis bir kisilik boyutunun bir pargasidir. Iste bu
ozelliklerin tlimii, bir araya gelerek dordiincii seviye olan siiper 6zellikleri olusturur.
(Burger, 2011, s. 223). Déordiincii seviye ayni zamanda tip asamasidir. Bu agamada
tipler olusur. Eysenck’e gore tipin olusumunda her seviyedeki baskin faktorlerin

etkisi vardir (Gliney, 2017, s. 74).

Bir kisilik kurami olusturmak icin Eysenck de, Cattell gibi katilimcilarin
yanitlarinin faktdr analizlerini yapmustir. Ancak Eysenck, birbiriyle iligkili olan
baslangi¢ faktor kiimesinin istatistiksel analizi olan ikincil faktdr analizini yapmis ve
daha sonra bagimsiz, yani birbiriyle iliskili olmayan basit bir dizi faktorii tanimlamak
i¢in ikincil faktor analizini kullanmistir. Elde edilen bu ikincil faktorler, insanlar
birbirinden ayiran, tutarli duygu veya davranis tarzlari olan 6zelliklerdir. Yiiksek ve
diisiik boyutlu olup cogu kisinin ortada yer aldigi bu faktorleri, Eysenck siiper
ozellikler (stiper faktorler) olarak adlandirmistir (Cervone ve Pervin, 2013, s. 251).
Yazar, biyolojik ve genetik faktorlerin yani sira sosyal ve cevresel faktorlere de
vurgu yaparak biyososyal kisilik yaklagimini savunmustur. O’nun siiper faktorleri
(siiper ozellikleri) biyolojiktir ve biiyiik 6lgiide genetik etkilerle belirlenir (Engler,
2014, s. 288).

Eysenck, (1998); ilk o6nce ice doniiklik-disa doniiklik ve nevrotiklik
(dengesizlige kars1 duygusal kararlilik) olmak {izere iki siiper 6zellik tanimlamistir
(Cervone ve Pervin, 2013, s. 251-252). Daha sonra Eysenck, tiim o6zelliklerin ige
doniikliik—disa doniikliik, nevrotiklik ve psikotiklik olmak iizere ii¢ temel kisilik
boyutunda toplanabilecegini belirtmis (Burger, 2011, s. 223) ve bu ii¢ boyuttaki
kisisel farkliliklar1 6lgmek i¢in anketler tasarlamistir (Pervin, 2003, s. 14).
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Eysenck'e gore bu ii¢ 6zellik, kisilik yapisin1 tanimlamak i¢in en yararl ve
onemli kigisel fark tiirleridir (Ryckman, 2008, s. 344) ve bu ii¢ 6zelligin her birinin
biyolojik bir temeli vardir (Miller ve Shelly, 2000, s. 124; Matthews, Deary, ve
Whiteman, 2003, s. 23; Cervone ve Pervin, 2013, s. 251). Bu bakimdan Eysenck’in
kisilik kurami, asil mesele olarak “kortikal (digsal) uyarilma”da bireysel farkliliklari
barindirir. Eysenck, i¢ce doniik kisilerin yiiksek, disa doniik kisilerin ise daha diisiik
bir optimum kortikal uyarilma seviyesine sahip olduklarini iddia etmistir (Cervone

ve Mischel, 2002, s. 15; Schneider ve Smith, 2004, s. 42).

2.1.1.4.7. Bes Faktor Kisilik Kurami

Alport yaptig1 sozliikk taramasinda, Ingilizcede yaklasik 4500 kelimelik bir
kisilik ozelligi bulundugunu tespit etmistir. Cattell ise Alport’un bu caligmasini
baslangi¢ noktasi yapmis; hem anlamsal hem de deneysel kiimeleme prosediirlerinin
yani sira, o sirada mevcut olan kendi yazinsal incelemelerini de kullanarak 16 temel
kisilik 6zelligi oldugunu ifade etmistir. Cattell’in oncii caligmalar1 ve gorece daha az
bir degisken listesinin bulunmasi, diger arastirmacilar1 da kisilik 6zelliklerinin

boyutsal yapisini incelemeye tesvik etmistir (John, Robins, ve Pervin, 2008, s. 118,).

1960'l yillardan baslayarak, artan oranda arastirma, kisilige iliskin
Ozelliklerin bes boyuta ele alinabilecegi fikrinde uzlasmistir (Friedman ve Schustack,
2016, s. 187). Bu ¢alismalar i¢inde en taninmis1 ve “Bes Faktor Kisilik Kurami-Bes
Biiyiik Kisilik Ozelligi” gibi adlarla anilan, McCrae ve Costa tarafindan 1990 yilinda
yapilan ve temeli Cattel’in 16 temel 6zelligini esas alarak 1963 yilinda Warren

Norman tarafindan atilan ¢aligmaya dayanmaktadir (Miller ve Shelly, 2000, s. 125).

Bes faktor kisilik kuramima gore kisilik sisteminin bilesenleri Sekil 1°de

gosterilmistir.
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Biyolojik

Tamealicr Objektif Biyografi
Duygusal tepkiler,
Orta Kariyer degisimleri:
Davranis

Dissal
Etkiler

Kiiltiirel normlar,
Yagam olaylari:

Temel ) Durumlar
—ens Karakteristik
Egilimler Ara ers

Uyarlamalar
Kiiltiirel Sartlanma
Fenomenleri

Kisisel ¢abalar,
Nevrotiklik, Tutumlar. ~ -
Disa diniikliik, \ ", i S
Deneyime acikhk, Y h

Uyvumluluk, \‘.‘ .
Sorumluluk. \ Benlik

Kendi semalary,
Kisisel mitleri.

Sekil 1. Bes Faktor Kisilik Kuramina Gore Kisiligin Bilesenleri

Kaynak: McCrae ve Costa, (2003, s. 188).

Ug dikdértgen merkezi bilesenlere; ii¢ elips ise kisilik ile etkilesim halinde
bulunan ¢evresel bilesenlere iliskindir. Biyolojik temeller ve digsal etkiler; kisiligin,
fiziksel beden ve gevre ile etkilesimini temsil eden girdilerdir. Nesnel biyografi ise,
ciktidir; kisaca, kisinin tiim yasam boyunca yaptigi, diisiindiigli veya hissettigi her
seydir. Elbette bu, yanlis olabilecek ve oldukg¢a segici olmasi gereken 6znel bir
biyografi olan yasam anlatisindan farklidir. Ug merkezi bilesen; temel egilimler,
karakteristik uyarlamalar ve benlik kavrami, olarak adlandirilmistir. Benlik aslinda
bir karakteristik uyarlamadir. Modelin kalbi, temel egilimler ve karakteristik
uyarlamalar arasindaki ayrimdir. Bu, tam olarak kisiligin tutarliligin1 aciklamak icin
ihtiya¢ duydugumuz ayrima denk gelir. Temel egilimler bireyin soyut kapasitesi ve
egilimleridir; oysa karakteristik uyarlamalar birey ¢evre ile etkilestikge gelisen
somutlasmis yapilardir. Bu nedenle, temel egilimler sabitken karakteristik

uyarlamalar degisebilir (McCrae ve Costa, 2003, s. 187).

Bes faktor kisilik kuramina ait boyutlar séyle siralanabilir (McCrae ve Costa,
1986, s. 1002; McCrae ve Costa, 1987, s. 7; Krahe, 1992, s. 42; Karayol, 2019, s.
21):

Dusadoniikliik: Bu boyuttaki kisiler konuskan, enerjik ve iddialidir.

Sicakkanlilik, atilganlik, etkinlik ve heyecan arayisi ile olumlu duygular gibi miispet
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niteliklere sahiptir. Bu 0Ozelligin karsiti, ice kapanikliktir. Disa doniik insanlar
enerjik, hevesli, baskin, girisken ve konuskan olma egilimindeyken; ice doniik
insanlar utangag, ¢ekingen, itaatkar ve sessiz olma egilimindedir. Jung ve Eysenck’in

kuramlarinda oldugu gibidir.

Uyumluluk: Sempatik, kibar ve sefkatli, agik sozlii, uyumlu ve algak goniillii

kisilerdir. Uyumlu insanlar dost¢a, isbirlik¢i, giivenen ve sicaktir.

Sorumluluk: Sorumlu ve temkinli, yetkin, diizenli, diiriist, basar1 ¢abasi ve 6z
disipline sahip bireylerdir. Insanlar genellikle giivenilir, azimli, orgiitliidiir.

Kisilikteki erken donem arastirmalarinda bu boyut amag olarak adlandirilmaktadir.

Nevrotiklik: Kaygili, 6fkeli, diismanlik besleyen, depresif, kirilgan ve alingan
kisilerdir. Nevrotik insanlar sinirli, ¢ok gergin, karamsar ve endise verici olma
egilimindedir. Duygusal olarak istikrarli insanlar ise sakin ve mutludur. Eysenck’in

yaklagiminda oldugu gibidir.

Deneyime agiklik: Yaratici, akilli ve acik fikirli, hayal giicli yiiksek, estetik
duygulari, eylemleri, fikirleri, degerleri olan insanlardir. Bu insanlar genellikle 6zgiin

ve sanatsal goriiniir. Deneyime ag¢ik olmayan insanlar ise s1g, sade veya basittir.

McCrae ve Costa bu bes faktoriin biyolojik bir temeli oldugunu 6ne slirmiis
ve bes faktor ile baglantili davranissal farkliliklarin; noral yapilar, beyin kimyas1 vb.
tizerindeki genetik etkilerle belirlendigi ifade etmistir (Cervone ve Pervin, 2013, s.
276). Bes faktor kisilik kuraminin arastirmacilar arasinda bu denli ragbet gormesinin
lic nedeni vardir. Bu kuram, c¢ok ¢esitli kisilik yapilarini birlestirir, boylece bir¢ok
farkli yonelim arastirmacisi arasindaki iletisimi kolaylastirir. Ayrica kisilik ve diger
olgular arasindaki iligkilerin sistematik olarak arastirilmasi i¢in bir temel olusturacak
kadar kapsamlidir. Kisilige yonelik bes faktorle kiiresel bir tanim sunarak, kiiresel

boyutta etkilidir (McCrae ve John, 1992, s. 206).

Bes faktor kisilik kuraminin gesitli pratik uygulamalar1 vardir (Ewen, 2003, s.
303; McCrae ve Costa, 2003, s. 56). Ornegin deneyime agik bir kisiye sanatsal veya
bilimsel arastirma gibi 6zgilinlik ve merak igeren bir kariyer aramasi tavsiye
edilebilir. Ice doniikliik-disaddniikliik, mesleki ve akademik rehberlikte faydali

olabilir. Yine baz1 faktorlerdeki yiiksek puanlar, belirli psikopatoloji formlarma
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(nevrotiklik konusundaki yiiksek puanlar obsesif-kompulsif bir kisilige) isaret

edebilir.

2.1.1.4.8. Myers - Briggs Kisilik Tipi

Bu envanter, Jung’un kuramini giinliik yasamda anlagilabilir ve kullanisli hale
getirmek i¢in tasarlanmig bir kisisel raporlama anketidir (Myers, 1998, s. 5).
1920'lerde Katharine Cook Briggs ve kizi Isabel Briggs Myers tarafindan
gelistirilmistir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 99; Engler, 2014, s. 78). Bu envanter,
Carl Jung'un kisilik kurami tizerine kurulmus olup (Friedman ve Schustack, 2016, s.
26); onun insan kisiligi tizerindeki ¢alismalarinin en goriiniir pratik sonucu olarak

kabul edilir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 100).

Bu envanter, Jung'un tanimladigi gibi ige doniik ve disa doniikliigii 6lgmeye
calisan yaygin olarak kullanilan bir kisilik dlcegidir. Ice doniikliik ve disa doniikliige
ek olarak, alt siniflamalar da vardir. Bunlar; duyum-sezgi, diisiinme-hissetme ve
yargilama-algilama, olarak ifade edilebilir (Friedman ve Schustack, 2016, s. 181).
Myers ve Briggs bu ikilemlerin Jung kuraminda agik¢a tanimlanmadigina ve ortiik
olduguna inanmislardir. Bu dort ikileme ait 6zellikler asagida siralanmigtir (Myers,

McCaulley, Quenk, ve Hammer, 1998, s. 6):

Ice déoniikliik-disa doniikliik: Disa doniikler 6ncelikle dis diinyaya yoneliktir;
boylece enerjilerini insanlara ve nesnelere odaklama egilimindedirler. ice doniikler
oncelikle i¢ diinyaya yoOneliktir; boylece enerjilerini kavramlara, fikirlere ve i¢
deneyimlere odaklama egilimindedirler. Jung disa doniikliigii ve ice doniikligi
"karsilikli olarak birbirini tamamlayan" tutumlar olarak goérmiis, farkliliklart "hem
bireyin hem de toplumun yasamini siirdiiriillmesi i¢in gerekli oldugunu" belirtmistir.
Jung boylece disa doniikligli ve ige doniikliigii psikolojik uyum ic¢in gerekli

gOormustir.

Duyum-Sezgi: Duyum-sezgi ikilemi, bir kisinin tercihini iki karsit algilama
yolu arasinda yansitmak {izere tasarlanmistir. Bir kisi Oncelikle bes duyudan biri
veya daha fazlasi yoluyla, gozlemlenebilir ger¢eklere veya olaylara giiveniyorsa,
algilama siirecine; ya da bilingli zihnin ulasamayacagi anlamlar, iligkiler ve/veya

olasiliklara dayaniyorsa sezgi siirecine daha fazla giiveniyor demektir.
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Diisiinme-Hissetme: Diistinme-hissetme ikilemi, bir kisinin karar vermenin
iki zit yolu arasindaki tercihini yansitmak icin tasarlanmistir. Bir kisi, mantiksal
sonuclara dayanarak kisisel olmayan karar vermek icin Oncelikle diisiinmeye
giivenebilir ya da oncelikle kisisel ya da sosyal degerler temelinde karar vermek icin
oncelikle hissetmeye giivenebilir. Jung ve Myers'in yaklagimlarinda, diistinme terimi
zekd veya yetkinlik anlamma gelmez ve hissetme terimi duygu ile

karistirilmamalidir. Zeka ve duygusal ifade psikolojik tipolojiden bagimsizdir.

Yargilama-Algilama: Yargilama-algilama ikilemi, bir kisinin dis diinyayla,
yani yasamin disa doniik kismu ile ugrasirken, kullanacagi stireci tanimlamak igin
tasarlanmistir. Yargilama siirecini kullanmay1 tercih eden bir kisi, dis diinyayla
ugrasirken genellikle diistinme veya duygu (karar verme siiregleri) kullanir. Algilama
stirecini tercih eden bir kisi, dis diinyayla ugrasirken algilama veya sezgi (algilama

stiregleri) kullanmayi tercih eder.

Myers-Briggs Kisilik Tipi Belirleme Envanteri, bir¢ok isletmedeki insan
kaynaklar1 personeli ve yoneticiler tarafindan, ise alim siirecinde, kisisel memnuniyet
ile performans ve verimliligi en iist diizeye ¢ikaracak pozisyonlara uygun adaylari

yerlestirmek i¢in kullanilmigtir (Ewen, 2003, s. 81-82; Ryckman, 2008, s. 106-107).

2.1.1.4.9. DISC Kisilik Tipi

DISC kisilik envanteri, normal insanlarin duygusal tepkilerini tanimlamak
icin bir kuram gelistiren ve ayn1 zamanda yalan makinesinin mucidi olan William
Moulton Marston tarafindan one siiriilmiistiir. Marston, 1928 yilinda DISC kuramin
detaylandiran “Emotions of Normal People-Normal Insanlarin Duygular1” isimli
kitabin1 yayimlamig ve bu kitabinda dort gesit davranis oldugunu agiklamustir.
Marston, bireyin ¢evresini lehte ya da aleyhte algilamasina bagl olarak, pasif ya da
aktif olabilen dikkatleri ile iki eksen boyunca davrandiklarini distinmiistiir.
Eksenleri dik agilara yerlestirerek, her biri bir davranis modelini tanimlayan istin/iik
(diismanca bir ortamda ortaya ¢ikar), tesvik (olumlu bir ortamda ortaya ¢ikar), itaat
(elverigli bir ortamda edilgenlik iiretir) ve uyum (diismanca bir ortamda edilgenlik

tiretir) olmak tizere dort ¢eyrek daire olusturmustur (Marston, 1928).

DISC, Ingilizce Dominance (baskin), Influence (iz birakan), Steadiness

(dengeli) ve Conscientiousness (yeterlilik arayan) kelimelerinin bas harflerinden
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olusan bir kisaltmadir. DISC kisilik modeli, insanlarin onceliklerini ve bu

onceliklerin davraniglari nasil etkiledigini arastirir (Sugerman, 2009, s. 152).

Model, bireyin c¢evresini algilamasina ve c¢evreyi kontrol etme giicline

dayanmaktadir. Bu baglamda ¢evre ve DISC faktorleri Sekil 2°de goriilmektedir.

Kendine gilvenen

Alg:
Kendisi cevreden daha
giichi
Baskin iz birakan
davrams davrams
E Algi: Algi: .:_':
E Olumsuz Olumlu =
oz cevre cevre =
Yeterlilik arayan Dengeli
davramyg davrams
Alg:
Kendisi cevreden daha
giicsiiz

Yeni fikirlere acikhk

Sekil 2. Cevre ve DISC Faktorleri

Kaynak: Agung ve Yuniar, (2016, s. 73).

Buna gore, kisiler ¢evresini olumlu ya da olumsuz olarak gorebilir. Olumlu
gorenler, cevresi ile kendini rahat ve mutlu hissederken olumsuz gorenler, ¢evresi ile
ilgili rahatsizlik, zorluk veya olumsuzluk hissedeceklerdir. Kendisini ¢evreden daha
giiclii olarak algilayan bir kisi, amacina diger insanlar1 ikna ederek ya da irade
giicliyle ulasacagina inanir. Aksine, bir kisi kendini c¢evreden daha az giiglii
hissettiginde; baskalariyla igbirligi yapma veya resmi kurallara gore bir seyler yapma
egilimindedir. Kisilerin kendi algilari ile dogru ya da yanlis, uygun ya da uygunsuz
yoktur. Algi ile ilgili her farkli birlesimin kendi davranigsal egilimi vardir (Agung ve
Yuniar, 2016, s. 73).
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Ornegin, gevresini elverissiz olarak algilayan ancak gevresinden daha giiclii
olduguna inanan bir birey, baskin davraniglara sahip olma egilimindedir. Dort
davranig egilimi DISC'deki temel davranis big¢imleri veya faktorlerdir. Dikey
eksenler kendine giiven ve yeni fikirlere agiklig1 temsil eder. Yatay eksenler aciklik
ve kontrolii temsil eder. Bireyin Kisiligi eksenler arasinda yatar. Cevre hakkindaki
alg1 degisebilir ve bu davranis degisikligine yol acabilir. Davranig degisikligi, ayn
zamanda kiginin g¢evreyle ilgili algisin1 da degistirebilir. Bu, farkli durum ve
zamanlarda kisilerin farkli davranislar sergilemesinin nedenini de agiklar. Kisiler
duruma uyum saglayabilse veya esnek olabilse bile, davranmislarini tamamen
degistiremez. Temel karakter ozellikleri kisiligi olusturur ve zamanla ¢ok az degisir

(Agung ve Yuniar, 2016, s. 73).

DISC kisilik yaklagiminda yer alan dort temel kisilik tipi asagida
aciklanmistir (Agung ve Yuniar, 2016; Sugerman, 2009; Jones ve Hartley, 2013;
Orense ve Ocampo , 2015).

Baskin (Dominance): Bu kategorideki kisiler, otoriter ve hatta zorba olma
egilimindedir. Bu kisiler, dogrudan/direkt, ¢ekinmeden hareket ederler ve giiglii
olmaktan korkmazlar. Bu kisiler sonu¢ odaklidir ve isleri ylirlitmeye ¢alisirlar; hirslh

ve rekabetcidirler.

Iz Birakan (Influence): Bu tarz kisiler, sempatik ve hayat doludurlar;
insanlarla i¢ ige olmay1 severler; cosku ve hevesleri agiktir. Konuskandirlar;
baskalari ile ¢alisma ve isbirligi yapma firsatlarin1 degerlendirirler ve gii¢lii iletisim

becerilerine sahip olduklari i¢in genellikle iletisimci, olarak adlandirilirlar.

Dengeli (Steadiness): Onlarin endiseleri digerleridir ve digerlerinin dikkatini
cekmeyi tercih ederler. Ayrica herkesin iyi geginecegi istikrarli, ongoriilebilir bir
ortami da tercih ederler; genellikle sevimli ve sicakkanlidirlar; sabirli, sakin ve diger

insanlarla etkilesime agiktirlar.

Yeterlilik Arayan (Conscientiousness): Bu kisiler, genellikle hedefleri
konusunda iddialidir, ancak bunu yapmak i¢in mevcut yapilar1 ve kurallar1 kullanma
egilimindedirler. Analitik diisiinceye sahiptirler ve dogrulukla ilgilenirler. Kaliteli bir
is yapmak icin zamana sahip olmay1 ve insanlarin duygularindan ziyade mantig ile

hareket ettigi is ortamini tercih ederler. Dostluklar1 duygusal degil karsilikli ¢ikarlara
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veya ortak amagclara dayanir. Bu kisilige sahip bireyler baskiyr sevmez ve zor
durumda kagma egilimindedirler. Durum olaganiistii hale geldiginde, kac¢inilmaz
olana kadar eylemi erteleme egilimindedirler. Ayn1 zamanda gorece genel bilgi
seviyeleri ¢ok yiiksektir. Bu nedenle, teknik islerde veya bilgiyi orgiitlemede ¢ok
iyidirler.

2.1.2. Degerler

Bu boéliimde deger kavramina, degerlerin islevlerine ve Onemine, deger

yaklagimlarina ve deger tiirlerine deginilecektir.

2.1.2.1. Deger Kavram

Deger, sosyal bilimler i¢in bir kesisme noktasi ve beseri bilimlerdeki
caligmalar i¢in anahtar bir kavramdir. Deger potansiyel olarak, alginin deneysel
psikolojisinden politik ideolojilerin analizine, ekonomideki biitce ¢aligmalarindan dil
felsefesine, edebiyattan etnik ayaklanmalara kadar bir¢ok farkli 6zel calismay1

birbirine baglayan koprii bir kavramdir (Kluckhohn, 1951, s. 389).

Deger kavrami, etimolojik kokeni bakimindan Latince giiglii, degerli olmak

3

manasindaki ‘“valere” kelimesinden tiiremis olup, zamanla “valoir” ve “value”
seklinde  eski  Fransizcaya  yerleserek  gliniimiize  kadar  gelmistir
(www.etymonline.com, 2020). Tirk Dil Kurumu ise deger kavramini, “bir seyin
Oonemini belirlemeye yarayan soyut olgii, bir seyin degdigi karsilik, kiymet”, olarak

tanimlamaktadir (TDK, 2020).

Deger kavramu ile ilgili bir¢cok arastirmaci tarafindan degeri gesitli agilardan
tanimlayan bir dizi tanimlama yapilmistir. Kluckhohn deger kavramini, “bir bireyin
veya bir grubun ayirt edici 6zelligini tanimlayan, begenilen mevcut yontemlerden,
araglardan ve eylemlerden herhangi birini se¢gmede etkili olan, {istii agik veya kapali
bir anlayis” olarak ifade etmektedir (Kluckhohn, 1951, s. 395). Rokeach deger
kavramini, belirli bir davranis veya tutumun ortaya ¢ikmasina neden olan egilimler

olarak tanimlamustir (Rokeach, 1973, s. 5).

Deger kavramimi kiiltlir ile iliskilendiren Geert Hofstede degeri, “belirli
durumu digerine tercih etmeye yonelik biiyiik bir egilim” olarak tanimlamaktadir

(Hofstede, 2001, s. 29). Schwartz ise deger kavramini, sosyal aktorlerin (orgiitsel
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liderler, politika yapicilar, kisiler) eylemlerini se¢me, insanlar1 ve olaylari
degerlendirme ve eylemlerini ve degerlendirmelerini agiklama seklini yonlendiren

bir kavram, olarak belirtmektedir (Schwartz, 1999, s. 24-25).

Bu tanimlardan hareketle; deger, insanlarin kisisel diinyalarin1 anlamak ve
anlamlandirmak i¢in kullandiklar1 zihinsel modellerden ortaya ¢ikar (Mumford,
1981, s. 12) ve genellikle sosyallesmeyi yansitan, gorece istikrarli bireysel tercihler,
olarak nitelendirilir (Bilsky ve Schwartz, 1994, s. 164).

Degerler, kisilerin yasamlarinda yol gosterici ilkeler olarak dnem verdikleri
(Caprara, Schwartz, Capanna, Vecchione, ve Barbaranelli, 2006, s. 2); arzu edilen,
soyut, durum-iistii hedeflerin bilissel temsilleridir (Schwartz, 1992, s. 4; Caprara,
Vecchione, ve Schwartz, 2009, s. 82). Degerler, “belirli bir davranis bigiminin veya
varolusun son halinin, zit ya da tersine bir davranig bi¢imine ya da varolusun son
durumuna gore kisisel ya da sosyal olarak tercih edilebilir olduguna isaret eden temel
inanglardir. Degerler yargisal bir unsur igerir; ¢iinkii bireyin neyin dogru, iyi veya
arzu edilir oldugu hakkindaki fikirlerini tasirlar (Langton, Robbins, ve Judge, 2015,
s. 80; Robbins ve Judge, 2017, s. 189).

Tiim bu tanimlamalarla birlikte, alanyazinda degerin kavramsal taniminin bes
ozelligi ile ilgili yaygin bir uzlas1 vardir: Bu kapsamda deger, (1) belirli durumlarda
iistlin olan, (2) davraniglarin, kisilerin ve olaylarin se¢cimine veya degerlendirmesine
rehberlik eden ve (3) bir deger oncelikleri sistemi olusturmak icin diger degerlere
gore onemce siralanan, (4) istenen son durumlara veya davranig bi¢imlerine iliskin
bir (5) inangtir (Schwartz ve Bilsky, 1987, s. 551; Schwartz ve Bilsky, 1990, s. 878;
Schwartz, 1992, s. 4).

Degerler hem icerik hem de yogunluk o6zelliklerine sahiptirler. Yogunluk
acisindan siraladigimizda, o kisinin deger sistemini elde ederiz. Hepimizin 6zgiirliik,
zevk, kendine saygi, diiriistliik, itaat ve esitlik gibi degerlere verdigimiz goreceli
Onemine gore bir degerler hiyerarsisi vardir. Degerler gorece istikrarli ve kalict olma
egilimindedir. Sahip oldugumuz degerlerin ¢ogu ilk yillarda (ebeveynler,
ogretmenler, arkadaslar ve digerleri tarafindan) belirlenir (Langton, Robbins, ve
Judge, 2015, s. 80; Robbins ve Judge, 2017, s. 189).
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2.1.2.2. Degerlerin Islevleri ve Onemi

Degerler insanlik tarihinin baglangicindan beri insanoglu i¢in ¢ok biiyiik bir
Ooneme sahiptir. Bu kapsamda degerler, insanoglunun dogru veya yanlig segimler
yapmasinin ve bu sec¢imleri uygulamasinin altinda yatan temel nedenlerden biridir.
Degerler, bilincin diger yonleri gibi, algilama ve muhakeme yollar: ile kisisel
deneyimlerin yorumlanmasina yardimci olan ve se¢imler i¢in bir temel olusturan
deger yargilari/sistemleri gerektirir (Mumford, 1981, s. 13-14). Iste bu deger
yargilar1 se¢cimlerimizi de etkiler.

Tek tanrili dinlere iliskin bilgiler 1s18inda; insanlik tarihinin baslangicinda
(Adem ve Havva ile) iyi ve kotii arasinda bir se¢cim vardir. Bu da insanlarin deger
yargilarina dayanan sec¢imlerden kagmasinin temel imkansizligini bizlere gosterir
(Hofstede, 2001, s. 40).

Ayni zamanda degerler, sosyal bilimlerde merkezi bir kavramdir. Hem
Durkheim (1897/1964) hem de Weber (1905/1958) icin degerler, sosyal ve kisisel
orgiitleme ve degisimi agiklamak i¢in ¢ok onemli bir 6gedir. Degerler, kiiltiirel
gruplari, toplumlar1 ve bireyleri karakterize etmek, zaman ic¢indeki degisimlerini
izlemek, tutum ve davraniglarin arkasinda yatan nedenlerini agiklamak i¢in kullanilir
(Schwartz, 2012, s. 3).

s ile ilgili tutumlarimizin ve motivasyonumuzun temelini degerler olusturur
ve degerler algilarimiz1 etkiler. Bir ise baslarken “olmasi gereken” ve “olmamasi
gereken” hakkinda 6nceden tasarlanmis kavramlari olan bir orgiite ilk adimi atariz.
Bu kavramlar, dogru ve yanlis yorumlarimizi ve belirli davranislar veya sonuglar i¢in
tercihlerimizi etkiler. Yargilarimizi Onyargilardan arindirip  arindirmadigina
bakilmaksizin degerler isyerindeki tutum ve davranmislarimizi etkiler. Degerler bazen
akil ve mantikla karar vermeyi saglarken, bazen de nesnellik ve akilcilig
golgeleyebilir (Robbins ve Judge, 2017, s. 189-190). Degerler, kisilerin is ile ilgili
tutumunu etkileyebilirken igverenlerin de personel se¢iminde ve ise alma
siireclerinde etkili olabilmektedir.

1980’11 yillarda, isletmeler kisileri belirli islere almak i¢in kisilik ile
ilgilenmistir. Fakat bu faaliyet, zamanla bireyin kisiliginin ve degerlerinin orgiitle ne
Olciide uyum sagladigini icerecek sekilde genislemistir. Ciinkii bugiin igverenler ve
yoneticiler, ise basvuran kisilerin belirli bir isi yerine getirme becerisinden c¢ok,

siiratle degisen durumlara uyum saglama ve Orglitsel bagliliklarini siirdiirme
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becerisine daha ¢ok ilgi duymaktadir (Robbins ve Judge, 2017, s. 191). Ciinkii
degerler, kisilerin davranig ve tutumlari ile birlikte farkli ge¢mise sahip insanlarin
isyeri uyumlarin1 biiyiikk 6l¢tide etkileyebilmektedir (Langton, Robbins, ve Judge,
2015, 5. 79).

2.1.2.3. Deger Yaklasimlar:

Alanyazin incelendiginde; birgok deger yaklasgiminin  gelistirildigi
goriilmektedir. Bu yaklagimlar iginden Rokeach, Inglehart, Hofstede ve Schwartz
tarafindan gelistirilen deger yaklasimlari alanyazinda sik¢a soz edilmesi ve

calismalarda yaygin olarak kullanilmasi nedeniyle asagida agiklanmistir.

2.1.2.3.1. Rokeach Deger Yaklasimi

Rokeach (1973), her biri 18 ayr1 deger igeren iki deger kiimesinden olusan
deger yaklagimini olusturmustur. Amagsal degerler adi verilen birinci kiime, var
olmasi arzu edilen son durumlari ifade eder. Bunlar, bireylerin yasamlar1 boyunca
elde etmek istedikleri hedeflerdir. Amagsal degerler; rahat bir yasam (konforlu bir
yasam), heyecan verici bir yasam (uyarici, aktif bir yasam), basar1 duygusu (kalici
katk1), esitlik (kardeslik, herkes i¢in firsat esitligi), ic uyum (i¢ catismadan kurtulma)
ve mutluluk (memnuniyet) igerir. Aragsal degerler olarak adlandirilan diger kiime
ise, tercih edilen davranig tarzlarmma veya amagsal degerlere ulastiracak araglara
karsilik gelir. Bunlar; hirshi (caliskan, hevesli), ileri goriislii (acik goriislii), yetenekli
(yetkin, etkili), cesur (inanglariniz i¢in ayaga kalkma), yaratici (cesur, yaratici) ve
diirlist (samimi, diiriist) gibi olgulardir. Her birimiz hem amagsal degerlere hem de
aragsal degerlere 6nem veririz. Bu kapsamda iki deger arasinda bir denge olmasi
onemlidir. Hangi amagsal ve aragsal degerlerin 6zellikle 6nemli oldugu ise, kisiden
kisiye gore farklilik gosterir (Robbins ve Judge, 2013, s. 193; Langton, Robbins, ve
Judge, 2015, s. 80).

Rokeach, arastirmalarinda degerler ile ilgili su 6nemli tespitleri yapmustir

(Rokeach, 1973, s. 28):

. “Bir insanin sahip oldugu degerlerin sayis1 gorece azdir.
. Biitiin insanlar ayni1 degerlere sahiptir, fakat dereceleri farklidir. Yani
bir insanda yiiksek miktarda olan bir deger, baska bir insanda az miktarda olabilir.

. Degerler, deger sistemleri i¢inde simiflandirilmalidir.
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° Insan degerlerinin kokeninde, kiiltiir, toplum, kurumlar ve Kkisilik

onemli rol oynamaktadir”.

Rokeach’in deger yaklasimi, degerleri kavramsal olarak smiflandiran ve
degerleri hiyerarsik acidan Oncelik ve sonralik bakimindan degerlendiren ilk
yaklagim olmasi agisindan Onemlidir. Yaklagimin iizerinden yaklasik yarim asir
gecmesine ragmen hala etkinligini siirdirmektedir (Lyons, Higgins, ve Duxbury,
2010, s. 970).

2.1.2.3.2. Inglehart Deger Yaklasimi

Inglehart (1971; 1977)’1n modern toplumlardaki deger degisimi kurami, hem
bu konuda uzman bilim adamlar1 hem de ders kitaplar1 ve entelektiiel tartigmalar
arasinda giliniimiiz sosyolojisi ve siyaset bilimindeki en etkileyici yaklasimlardan biri
haline gelmistir. Yaklasimin gii¢lii yanlar1 olarak; ayni tema {lizerinde siirekli
calisma; tutarli ve goriliniiste giiclii bir kuramsal altyapi; boyutu ve kapsami
bakimindan benzersiz olan gorgiil bir veri tabani ve ilging, yeni gorgiil sonuglar,
hemen goze carpmaktadir. Bulgular, modern toplumun 6nemli unsurlari olarak

kiiltiirin ve degerlerin 6nemini kanitlamaktadir (Haller, 2002, s. 139).

Inglehart; degerleri, insan ihtiyaglari ile iligskilendirmis (Inglehart, 1977, s. 6;
Ippel, Gelissen, ve Moors, 2014, s. 920; Welzel ve Inglehart, 2010, s. 46) ve
ekonomik kalkinmanin ¢ok ¢esitli siyasi, sosyal, dini norm ve inanglardaki tutarli, bir
dereceye kadar Ongoriilebilir degisikliklerle baglantili oldugunu One siirmiis
(Inglehart, 1977, s. 21) ve gelismis sanayi toplumlarinin siyasi kiiltlirlerinde
yasanabilen bir doniisiimiin, kisilerin sosyallesmelerini etkileyen degisen kosullarin
bir sonucu olarak, belirli nesillerin temel deger onceliklerini degistirebildigini iddia
etmistir (Inglehart, 1971, s. 991). Bu yaklagimda deger yonelimleri, insanlarin temel
yasam deneyimlerini yansitan, erken yasta igsellestirilen ve belirli bir baglamda
yasami siirdiirmede kilavuz olan ilkeler olarak goriilmektedir (Inglehart ve Baker,
2000, s. 20).

Inglehart; modernlesme ile ilgili sosyolojideki konular1 incelemek amaciyla,
1981'den 2001'e kadar alt1 kitada diinya niifusunun yaklasik %85’ini olusturan 81
tilkenin her birinden, ortalama 1.400 katilimciyla goriiserek yaptigi aragtirmada
(Inglehart ve Oyserman, 2004, s. 78; Hsu, Woodside, ve Marshall, 2013, s. 3), gorece

66



gelismis refah toplumlarin diinya goriislerinin, siyasi, sosyal ve dini norm ve inanglar
acisindan diisiik gelirli toplumlardan sistematik olarak farkli oldugunu goérmiis ve

kiiltirler aras1 deger boyutlarini tanimlamistir (Inglehart ve Baker, 2001, s. 16-17).

Inglehart, yaklasimmin ilk siiriimii olan postmateryalizm kuraminda,
Maslow’un hiyerarsisini, materyalizm ve postmateryalizm olarak adlandirilan iki
temel ihtiyaca indirgemis ve bunlari, tek boyutlu deger stirekliliginin kutuplar1 olarak
kavramsallastirmigtir. Materyalizm, maddi ve fiziksel tercihlerde kendini gosterirken,
postmateryalizm o&zgiirliik, katilim, kendini ifade etme veya giizellik gibi daha
yiiksek ihtiyaclara vurgu yapmustir. ikinci siiriim, bu boyutu daha genis 6lciide ele
alarak hayatta kalma/kendini ifade etme boyutu, olarak tanimlamis ve daha ileri
gostergeler olarak kisilerarasi giiven, mutluluk ve cinsel ahlaki eklemistir. Daha
sonra, geleneksel ve sekiiler rasyonel toplumlart zitlastiran ikinci bir boyutta
eklenmistir (Datler, Jagodzinski, ve Schmidt, 2013, s. 908). Inglehart, ikinci siiriim
yaklagimina, yeni bir geleneksel ve sekiiler rasyonel deger boyutu eklerken, “hayatta
kalma” ile “kendini ifade” boyutunu biitiinlestirmistir (Dobewall ve Rudnev, 2013, s.
49).

Kendini ifade degeri 6ne ¢ikan toplumlar, yiiksek diizeyde ekonomik ve
fiziksel glivenlik ile karakterize edilir. Bu toplumlardaki insanlar saglikli, ¢evre
koruma konusunda istekli ve farkindalik diizeyleri yiiksek ve kisisel sorumluluklari,
siyasi aktiviteleri, c¢esitlilige kars1 hosgoriileri ve 6znel iyi oluslari, iyi diizeydedir.
Bu boyutun hayatta kalma kutbu {izerinde 6ne ¢ikan toplumlar, maddi degerleri diger
degerlerin iizerinde tutar. ikinci boyut (geleneksel ve sekiiler-rasyonel degerler),
tanri, anavatan ve ailenin otoritesine olan baglilik ile dinin toplum hayatinda ¢ok
onemli bir yer tutup tutmadigini yansitir (Inglehart ve Baker, 2000, s. 25; Dobewall
ve Strack, 2013, s. 2). Postmodern degerler, otoriteye saygi gostermek yerine kendini
ifade etmeyi vurgular ve diger gruplara kars1 hosgoriiliidiir ve hatta egzotik seyleri ve
kiiltiirel gesitliligi tehdit edici degil, tesvik edici ve ilging olarak goriir (Inglehart ,
1999, s. 223).

2.1.2.3.3. Hofstede Deger Yaklasim

Hofstede, kiiltiiriin degisik terimlerle birlikte tanimlanabilecegini belirtmis ve
Sekil 3’te goriildiigii gibi kiiltiirli, sembollerin yiizeysel oldugu, arada kahramanlar

ve ritiiellerin bulundugu, ama en derin gériiniimiin (¢ekirdekte) degerlerde oldugu bir
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sogan kabugu, seklinde resmetmistir (Hofstede, Hofstede, ve Minkov, 2010, s. 7-8;
Hofstede, Neuijen, Ohayv, ve Sanders, 1990, s. 292).

Semboller

Kahramanlar

Degerler

Sekil 3. Kiiltiiriin Farkh Diizeylerdeki Boyutlar:

Kaynak: Hofstede, Hofstede ve Minkov, (2010, s. 8).

Hofstede gore degerler, nesilden nesile aktarilir ve kiiltiirden kiiltiire farklilik
gosterir. Hofstede, 1970’1i yillarda 40 tilkede 116.000'den fazla IBM ¢alisanin isle
ilgili degerleri hakkinda bir arastirma yapmistir (Langton, Robbins, ve Judge, 2015,
s. 81; Robbins ve Judge, 2017, s. 194). Yaptig1 arastirmada yoneticiler ile
calisanlarin ulusal kiiltiirtin dort farkli deger boyutunda degisiklik gosterdigini tespit
etmigtir (Hofstede, 1998, s. 480). Hofstede bu boyutlara 6nce “Uzun Vadeli
Yonelim-Kisa Vadeli Yonelim”; sonra “Hosgorii-Kisitlama” olarak iki boyut daha
eklemistir (Hofstede, 2003, s. 29; Hofstede, 2011, s. 15). Bu deger boyutlar;

Gii¢ Mesafesi: Giig mesafesi, bir toplumun iyelerinin, Orgiitler ve
kurumlardaki giiciin dagitimindaki esitsizligi kabul etme olgiisiidiir. Bu, toplumun
daha az giiclii ve daha giiclii liyelerinin davranislarin etkiler. “Yiiksek gili¢ mesafesi
olan toplumlarindaki insanlar, herkesin daha fazla gerekge gerektirmeyen bir yeri
oldugu hiyerarsik bir diizeni kabul eder. Daha diisiik giic mesafesi olan
toplumlardaki insanlar gii¢ esitlemesi igin ¢abalar ve gii¢ esitsizlikleri igin gerekge
talep ederler. Bu boyutta ele alinan temel sorun, bir toplumun insanlar arasindaki
esitsizlikleri ortaya ciktiklarinda nasil ele aldigidir”. Bu ele alma bigimi, insanlarin
kurumlar1 ve orgiitleri insa etme bigimleri tizerinde agik sonuglar1 vardir (Hofstede,

1984, s. 83; Hofstede ve McCrae, 2004, s. 62,).
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Belirsizlikten Kag¢inma: Belirsizlikten kaginma, bir toplumun iyelerinin
belirsizlik ve bilinmeyenden rahatsiz olma derecesidir. Giiglii belirsizlikten kaginma
Ozelligine sahip toplumlar, kat1 inan¢ ve davranis kurallarina sahiptir ve sapkin
kisilere ve fikirlere karst hosgoriisiizdiir. Zayif belirsizlikten kaginma o6zelligine
sahip toplumlar, uygulamanin ilkelerden daha 6nemli oldugu ve sapmanin daha
kolay hos goriildiigii, daha rahat bir ortama sahiptirler. Bu boyutta ele alinan temel
sorun, toplumun zamanin sadece bir sekilde ilerledigi ve gelecegin bilinmedigi
gercegine nasil tepki verdigidir: Toplum gelecegi kontrol etmeye mi ¢alisiyor; yoksa
zaman bir sekilde gegmesine izin mi veriyor? (Hofstede, 1984, s. 83-84), sorularina

yanit aranir.

Bireycilik-Cogulculuk: Bireycilik, bireyin sadece kendine ve yakin ¢evresine
odaklanmasini ve toplumda gevsek Oriilmiis bir sosyal gergeve tercihini temsil eder.
Cogulculuk 1se, bireyciligin zitti olan bir kavramdir. Bireyin, grup i¢indeki
sorgulanmayan sadakatini ve sikica Oriilmiis bir sosyal g¢er¢eveyi temsil eder. Bu
boyutta ele alinan temel sorun, bir toplumun bireyler arasinda siirdiirdiigti karsilikli
bagimlilik derecesidir; insanlarin benlik kavram ile ilgilidir ve “ben” veya “biz”
kavramindan hangisinin daha ¢ok 6ne ¢iktiginin gostergesidir (Hofstede, 1985, s.
348). Bireyci toplumlarda kisilerin ¢ikarlar1 grup ¢ikarlarindan daha 6nemliyken,
cogulcu toplumlarda grup c¢ikarlart ve gruba uyum daha Onemlidir. “Bireyciligin
etkili oldugu toplumlarda bireysel basari, Ozgirlik ve rekabet degerleri
vurgulanirken; ¢ogulculugun etkili oldugu toplumlarda, grup uyumu, baghlik ve
isbirligi ¢cok giicliidiir ve bireyler arasinda anlagma ve dayanigsmanin énemine vurgu

yapilmaktadir” (Yiiksel ve Bolat, 2016, s. 177).

Erillik-Disilik: 1liskileri, alcakgoniilliiliigii, zayiflar1 dnemsemeyi ve yasam
kalitesini tercih eden disiligin aksine; erillik, bagari, kahramanlik, atilganlik ve maddi
basar1 ile temsil edilir. Eril bir toplumda kadinlar bile atilganlig: tercih ederler (en
azindan erkeklerde); kadinsi bir toplumda, erkekler bile al¢ak goniilliiliigii tercih
ederler (Hofstede, 1985, s. 385). Bu boyutta ele alinan bu temel sorun, toplumun
cinsiyetlere ve biyolojik rollere karsit olarak sosyal rolleri tahsis etme bi¢imidir
(Hofstede, 1984, s. 84).

Uzun Vadeli Yonelim-Kisa Vadeli Yonelim: Uzun vadeli yonelim-kisa vadeli

yonelim, insanlarin cabalar1 i¢in gelecek veya bugiine odaklanma secimleri ile
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ilgilidir (Hofstede, 2003, s. 50). Uzun vadeli bir yonelime sahip bir kiiltirdeki
insanlar gelecege bakar ve tasarrufa, sebat ve gelenege deger verir. Kisa vadeli
yonelime sahip bir kiiltiirde ise, insanlar simdi ve burada hazir olana deger verir;
degisimi daha kolay kabul ederler ve verilen sozleri degisimin oniindeki engel olarak
gormezler (Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 82; Robbins ve Judge, 2017, s.
194).

Hoggorii-Kisitlama: Doyuma kars1 hayattan zevk almayla ilgili temel insan
arzularinin kontrolii ile ilgilidir. Kiiltiirel boyutlar gercevesinde, hosgoriiye meyilli
bir kiiltiir, “hayattan zevk almak ve eglenmekle ilgili temel ve dogal insani arzularin
nispeten Ozglirce tatmin edilmesine izin veren bir toplum” anlamina gelirken;
kisitlamaya meyilli bir kiiltiir ise, “ihtiyaglarin tatminini kontrol eden ve kat1 sosyal
normlar araciligiyla diizenleyen bir toplum”, anlamina gelir (Hofstede, 2011, s. 15).
Oziinde, hosgorii puam yiiksek olan kiiltiirler, kisitlamaya meyilli kiiltiirlere kiyasla,

mutlulugu aramaya daha fazla deger verir.

2.1.2.3.4. Schwartz’in Deger Yaklasim

Shalom H. Schwartz, bir¢ok arastirmada da ortiik olarak sozii edilen alt1 ana
Ozelligi esas alan bir deger yaklasimini benimsemistir. Bunlar (Schwartz, 2012, s. 3-
4):

. Degerler, bizi etkilemek i¢in ayrilmaz bir sekilde baglantili inanglardir.

. Degerler, bizi harekete geciren arzu edilen hedefleri ifade eder.

. Degerler bazi eylem ve durumlardan iistiindiir.

o Degerler, standartlar veya esas alinacak temel oOlgiitler olarak hizmet
eder.

. Degerler, kendi aralarinda 6nem sirasina gore siralanmugtir.

o Birden ¢ok degerin goreceli 6nemi, eyleme rehberlik eder.

Schwartz’in deger yaklasimi, temel degerlerle ilgilidir. Schwartz ve Bilsky,

Rokeach’in deger yaklasimini esas alan ¢alismalarinda, degerleri;
(a) biyolojik gereksinimler,

(b) kisiler aras1 esgiidiim igin gerekli etkilesim gereksinimleri ve
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(c) grup refah1 ve hayatta kalmak i¢in gerekli toplumsal gereksinimler olmak
izere ii¢ temel evrensel gereksinimin biligsel temsili olarak diisiinmiis, evrensel
deger yaklagimini gelistirmis ve bu ii¢ temel evrensel gereksiniminden yola ¢ikarak
degerin farkli motivasyonel alanlarini belirlemislerdir (Schwartz ve Bilsky, 1987, s.
550; Schwartz, 2012, s. 4).

Tablo 3. Motivasyonel Deger Tipleri

Tamm Ornek Deger Kaynaklar
Giic: Sosyal statii, sayginlik, insanlar Sosval eii
ve kaynaklar tizerinde hakimiyet ve Osyal SUG, Etkilesim grubu
otorite, zenginlik
kontrol.
Basari: Sosyal standartlara gore | Basari, yetenek ve o
yeterlilik gostererek kisisel basart. hirs Etkilegim grubu
Hazcihk: Kisisel zevk ve duygusal | Zevk ve hayatin 0 .
rganizma
doygunluk. tadini1 ¢ikarma
Uyarim: Hayattaki heyecan, yenilik ve Chesur’ geslth. Ve .
eyecan Vvericl Orgamzma
meydan okuma.
yasam
Oz yonelim: Bagmsiz diisiince ve Yaraticilik, Organizma,
eylem se¢me, yaratma ve kesfetme. merak, 0zgiirliik Etkilesim grubu
Evrenselcilik: Tim insanlarin refahiile |  Acik fikirlilik,
doga i¢in anlayis, takdir, hosgorii ve sosyal adalet, Organizma
koruma. esitlik
Yardlmsevejr‘hk:. Sik sik kisisel temasta Faydalt, dilriist, Organizma,
bulunulan kisilerin refahinin korunmasi . L2
o ) affedici Etkilesim grubu
ve gelistirilmesi.
Gelenek: Geleneksel kiiltiir veya dinin .. .
11~ . Miitevazi, dindar
sagladig1 gelenek ve fikirlere saygi, ve kaderci Grup
baglilik ve kabul.
Uyum: Baskalarini tizecek veya onlara | Nezaket, itaatkar,
zarar verecek ve sosyal beklentileri | ebeveynlerive o
: ) Etkilesim grubu
veya normlart ihlal edecek eylemlerin, yaslilar
egilimlerin ve diirtiilerin kisitlanmasi. onurlandirmak
Giivenlik: Toplumun, iliskilerin ve | ©1usal givenlik Organizma,
e o . sosyal diizen, O
benligin glivenligi, uyumu ve istikrari. temizlik Etkilesim grubu

Kaynak: Schwartz, Verkasalo, Antonovsky ve Sagiv, (1997, s. 7).
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“Sosyallesme ve bilissel gelisim yoluyla, bireyler gereksinimlerini bilingli
hedefler ve degerler olarak temsil etmeyi, bu hedefler ve degerler hakkinda iletisim
kurmak i¢in kiiltiirel olarak paylagilan terimleri kullanmayi ve bunlara degisen
derecelerde Onem atfetmeyi” ogrenirler (Schwartz ve Bilsky, 1990, s. 551).
Schwartz’in yaklagimina gore degerler, bu gereksinimleri zihinsel olarak temsil
etmek icin kullanilan sosyal olarak arzu edilen kavramlar ve bunlar1 sosyal

etkilesimde ifade etmek icin kullanilan kelime dagarcigidir (Schwartz, 2012, s. 4).

Schwartz deger yaklagiminda motivasyon bakimindan birbirinden farkli on
deger tiiriinli tanimlamis ve aralarindaki dinamik iliskileri belirlemistir. Schwartz’in
motivasyonel deger tipleri Tablo 3’te agiklanmustir (Schwartz ve Bilsky, 1990, s.
878; Schwartz, 1992, s. 5-11; Bilsky ve Schwartz, 1994, s. 167; Schwartz, 1994, s.
22; Schwartz, 1996, s. 122-123; Schwartz, Verkasalo, Antonovsky, ve Sagiv, 1997,
s. 7; Caprara, Schwartz, Capanna, Vecchione, ve Barbaranelli, 2006, s. 7; Schwartz,
2012, s. 3; Schwartz vd., 2012, s. 2).

Degerler arasindaki uyumlu ve uyumsuz iligkilerin sonucunda ortaya ¢ikan
deger yapisi Sekil 4’te gosterilmistir (Sagiv ve Schwartz, 2000, s. 180; Bilsky, Janik,
ve Schwartz, 2011, s. 762; Schwartz ve Boehnke, 2004, s. 233).

Oz yinelim

Evrenselcilik

Yardimseverlik

Degisime agikhik

Sekil 4. Schwartz’in Deger Yapisi

Kaynak: Schwartz, (1994, s. 168).
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Schwartz’in deger yaklasiminda; baz1 degerler birbiriyle catigirken,
(yardimseverlik ve gii¢), bazilar1 ise uyumludur (uyum ve giivenlik). Degerlerin
"yapisi", degerler arasindaki bu g¢atigma ve uyum iligkilerini ifade eder. Degerler
kiltiirel olarak farkli gruplar arasinda benzer sekilde yapilandirilmistir. Bu, bize
insan motivasyonunun evrensel bir oOrgiitlenmesi oldugunu gostermektedir.
Degerlerin dogas1 ve yapilart evrensel olsa da bireyler ve gruplar degerlere
atfettikleri goreceli 6nem bakimindan birbirlerinden biiyiik 6l¢iide farklilik gosterir.
Yani, bireylerin ve gruplarin farkli deger “Oncelikleri” veya “hiyerarsileri” vardir

(Ros, Schwartz, ve Surkiss, 1999, s. 53; Schwartz vd., 2001, s. 519).

2.1.2.4. Deger Tiirleri

Alanyazinda degerler ile ilgili, sosyolojiden psikolojiye farkli farkli alanlarda
birgok farkli tanimlama yapildig1 gibi birgok farkli siniflandirma da yapilmistir. Bu
baglamda deger konusunda bircok arastirmaci tarafindan farkli deger tiirleri ifade
edilmistir. Bu smiflandirmalardan en ¢ok bilinen ve kabul edilenleri; Spranger,
Rokeach, Nelson ve Schwartz tarafindan yapilan deger smiflandirmasidir. Bu

siiflandirmalar asagida agiklanmistir:

Spranger (1928); kuramsal (gerg¢egi arama), ekonomik (bilginin pratik
uygulamasi), estetik (sanatsal egilimler), sosyal (kisilerarasi iliskiler), politik (gii¢ ve
kontrol) ve din/ (birlik ve uyum) olmak {iizere alti farkli deger smiflandirmasi
yapmustir. Allport, Vernon ve Lindzey (1960) ise, bu kavramlar1 sistematik olarak
deger siirecini dlgen bir envantere ¢evirmistir (Puente, Awkard, Tesh, ve Southard,
1986, s. 880).

Rokeach, degerlerin var olmasi arzu edilen son durumlar1 ifade eden
“amagsal degerler (aile glivenligi, baris i¢inde bir diinya, basarili olma, bilgelik, dini
olgunluk, esitlik, ger¢ek dostluk, giizellikler diinyasi, heyecan verici bir hayat, i¢
huzur, mutluluk, kendine saygi, gergek dostluk, ozgiirlikk, rahat bir hayat, sosyal
kabul, ulusal giivenlik, zevk)” ve tercih edilen davranig tarzlarina veya amagsal
degerlere ulasmak igin araglara karsilik gelen “aragsal degerler (bagimsiz, affedici,
cesaretli, diiriist, entelektiiel, genis gorislii, hirsl, itaatkar, kendini kontrol edebilen,
nazik, kendine hakim, mantikli, neseli, sevecen, sorumluluk bilinci olan, temiz,
yardimsever, yaratici)” olmak iizere iki farkli tiirden olustugunu belirtmistir

(Rokeach, 1973, s. 28).
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Nelson (1974) degerleri kisisel degerler, grup degerleri ve sosyal degerler
olarak smiflandirmistir: “Kigisel degerler, belirli bir bireyin degerleridir ki birey
arkadaslarini, grubu veya genel sosyal degerleri dikkate almaksizin bu degerlere
baglanmak arzusundadir. Grup degerleri, belirli bir grubun iiyeleri tarafindan
paylasilan degerlerdir. Bu grup bir aile, bir dini grup, bir siyasi grup, bir kuliip, orgiit
veya bir etnik grup olabilir. Sosyal degerler, genel olarak iizerinde anlagmaya
varilmig, toplumun biiyiikk bir kismi tarafindan paylasilan degerlerdir; bu degerler
toplumu sekillendirir, tanimlar ve o toplumun yapisini etkiler” (Naylor ve Diem,
1987, s. 349-350)

Schwartz degerleri, giic, basari, hazcilik, uyarim, 6z yonelim, evrenselcilik,
yardimseverlik, gelenek, uyum ve giivenlik, olmak tlizere on baslikta toplamigtir

(Schwartz, 1994, s. 19-45).

Yukarida agiklanan deger smiflandirmalari, 6zet olarak Tablo 4’de

verilmistir.

Tablo 4. Degerlerin Simiflandirilmasi

Arastirmaci Deger Simiflandirmasi

Kuramsal degerler,
Ekonomik degerler,
Estetik degerler,
Sosyal degerler,
Politik degerler,
Dini degerler.

Spranger

Amagcsal degerler,

Rokeach Aragsal degerler.

Kisisel degerler,

Nelson Grup degerleri.

Gig,

Basari,
Hazcilik,
Uyarim,

Oz yonelim,
Evrenselcilik,
Yardimseverlik,
Gelenek,

Uyum,
Giivenlik.

Schwartz
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Ayrica degerleri genelden 6zele dogru; evrensel degerler, kiiltiirel degerler,
orgiitsel degerler, is degerleri ve bireysel degerler olarak bes farkli baglik altinda bir
siiflandirmaya tabi tutabiliriz. Evrensel degerler, biitiin insanlarin sahip olduklar
ortak degerlerdir. Bu degerler diinyanin neresine gidilirse gidilsin gegerli olan ve
paylasilan degerlerdir. Kiiltiirel degerler, nesiller boyunca aktarilan ve kiiltiirden
kiiltiire degisen degerlerdir (Robbins ve Judge, 2017, s. 194). Orgiitsel degerler,
Orgiitiin tiyelerine davranis seciminde veya degerlendirmesinde yol gosteren genel
degerleri igerir; bir sosyal grup veya orgiitiin amaglar1 ve kolektif refahi i¢in 6nemli
gordigl degerler konusunda bir fikir birligini temsil eder (Bourne ve Jenkins, 2013,
s. 497). Is degerleri, maddi giivence, sosyal etkilesim, entelektiiel uyarim, statii,
saygt ve kendini gergeklestirme ihtiyaclar1 da dahil olmak {izere, kisinin ¢alismasi ve
calismasiyla ele alinan ¢esitli ihtiyaglarin veya hedeflerin bilissel ifadesini temsil
eder (Lyons, Higgins, ve Duxbury, 2010, s. 971). Bireysel degerler, insanlarin
yasamlarinda yol gosterici ilkeler olarak onem atfettigi genis hedefleri ifade eder

(Caprara, Schwartz, Capanna, Vecchione, ve Barbaranelli, 2006, s. 2).

Kisilerin benzersiz 6zellikleri oldugu gibi, gruplar da kendi 6zelliklerini veya
kiiltiirlerini gelistirme egilimindedir. Bu kiiltiir, gruptaki ¢ogu kisinin kaniksadigi
davranislarin, degerlerin ve tutumlarin resmi olmayan birlesimidir. Herkes bu ortak
kiiltiir ile ayni ¢izgide olmasa da, ¢cogu grup lyesi bu kiiltliriin belirli bir kalip
icerisinde hareket etmek icin uyguladigi baskiyr hisseder. Bu c¢ercevede DISC
kiiltiirdeki bircok 6nemli 6nceligi, ihtiyaci, hedefi, korkuyu, duyguyu ve davranisi

anlamaniza yardimei1 olur.

D Kiiltiirii Degerleri: D kiiltiiriiniin ayirt edici 6zellikleri hizli karar verme,
dogrudan harekete gecme ve rekabetci bir atmosferdir. Bu kiiltiir, saglam sonuglara
ve giiclli biiylimeye deger verir. Bu ortamda basarili olan insanlar, zorluklardan ve
zafer heyecanindan zevk alan, azimli kisiler olma egilimindedir. Ancak bu kiiltlirde
kisilerarasi iletisim zarar gorebilir ve daha az iddiali olanlar bunalmis hissedebilir.
Ayrica boyle bir kiiltiir bazen yiliksek devir hizi ve stresli bir ortamla miicadele
edebilir. D kiiltlirtinde; bagimsizlik, kararlilik, dogrudanlik, zafer ve sonuglar
odillendirilirken; asir1 duyarlilik, tereddiit, asir1 analiz, ayak siirlime ve zayiflik

elestirilir (Eren ve Koseoglu, 2019, s. 163).
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Dinamik ve ilgi ¢ekici bir ortam sunma, vakit kaybetmeden karar verme,
sonuglara dogru yonelme, kendini kanitlama firsat1 sunma, kararlilig1 ve sebat etmeyi
odillendirme, siirekli olarak yeni basarilar i¢in ¢abalama, yeniligi tesvik etme ve
dogrudan geri bildirim verme, D kiiltiiriinlin avantajlar1 iken; gerginlige ve
tilkenmislige yol agma, kapsamli analiz i¢in zaman harcamama, daha az girisken
olanlar alt etme, kotii kararlara yol agan giic miicadeleleri yaratma, ¢ok fazla risk
alma, durumu asir1 vurgulama, rekabetcilik nedeniyle ekip ¢alismasindan vazgegme
ve duygular1 dikkate almadan geri bildirim saglama bu kiiltiiriin dezavantajlar1 olarak
siralanabilir. Yapilan agiklamalar 1s18inda, degerler 6lgeginin boyutlar1 olan basari,
giic ve uyarthm D Kiiltiirii olarak degerlendirilebilir (http://www.discprofile.com/,
2023).

I Kiiltiirii Degerleri: Enerjik bir atmosfer, iyimser bir yaklasim ve
toplantilara veya sosyallesmeye bol zaman harcanmasi, [ kiiltiiriiniin ayirt edici
ozellikleridir. Bu kiiltiir, etkili ekip ¢alismasina ve sorunlara yaratici yaklagimlara
deger verir. Ac¢ik ve kendini ifade edebilenlere giiven verir. Bu ortamda iistiin olan
insanlar, keskin sosyal becerilere sahip, karizmatik kisiler olma egilimindedir.
Bununla birlikte, insan odakli olmayanlar, grup etkinliklerine ve sosyal faaliyetlere
yapilan vurgudan rahatsiz olabilir. Ek olarak, zayif planlama ve rutin gorevlere
yonelik disiik tolerans, bazen bu kiiltiiriin cesur fikirleri fiilen uygulamasini
engelleyebilir. 1 kiiltiirtinde; yaraticilik, cosku, iyimserlik, isbirligi, tutku
odiillendirilirken; kural koyma, dikkat, genel analiz, i¢ce doniikliikk, duyarsizlik

elestirilir (Orense ve Ocampo, 2015, s. 92).

Yiiksek enerji sayesinde yaraticiligi tesvik etme, eglenceli ve iyimser bir
atmosfer yaratma, kolektif beyin firtinasin1 tesvik etme, sik gayri resmi iletisimi
tesvik etme, fikirleri tesvik etme, kendiliginden baslayan iyilestirme, iyi ¢alismanin
kendiliginden taninmasini saglama ve sicak ve sevecen bir ortam sunma I kiiltiiriiniin
avantajlari iken; sik sik yon degistirme, tekrarlayan veya rutin gorevlere yonelmekten
kaginma, potansiyel riskleri gegistirme, ¢ok fazla toplant1 yapma, sosyallesmek i¢in
cok fazla zaman harcama, agik yonergelerin olmamasi, disa doniik ve enerjik olmak
icin baski uygulama, diizensiz planlama bu kiiltiiriin dezavantajlart olarak

stiralanabilir. Yapilan aciklamalar 1s181inda, degerler 6lceginin boyutlar1 olan keyfe
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diiskiinliik, evrensellik ve destek 1 Kiltiirii olarak degerlendirilebilir

(http://www.discprofile.com/, 2023).

S Kiiltiirii Degerleri: S kiiltiiriiniin  ayirt edici  Ozellikleri istikrar,
ongoriilebilirlik ve samimiyettir. Bu kiiltiir, giiclii ekip ¢aligmasina ve ydnetilebilir
bir is-yasam dengesine deger verir. Glivene ve samimi diisiincelere deger verilir. Bu
ortamda basarili olan insanlar, ¢catismadan ka¢inma ve grubun zaferlerine herkesi
dahil etme egilimindedir. Bu kiiltiirdeki insanlar dogal olarak birbirlerini desteklerler
ve sistematik bir calisma yaklasimina giivenirler. Bununla birlikte, boyle bir kiiltiir,
yenilikte veya cesur meydan okumalart iistlenme isteginde geri kalabilir. S
kiltliriinde; isbirligi, baghlik, alcakgoniilliiliik, distinceli olma, ekip odakli olmak
odiillendirilirken; saldirganlik, 1srarct olma, rahatsiz edicilik, uyumsuzluk ve ani

degisim elestirilir (Agung ve Yuniar, 2016, s. 75).

Isi dogru yapmay:1 taahhiit etme, rahat bir atmosfer saglama, giivenilir
sonuglara yonelik calisma, rahatlik ve giivenlik duygularmi destekleme, is-yasam
dengesini gelistirme, gii¢lii bir gorev duygusunu tesvik etme, yiiksek diizeyde ekip
calismasina izin verme, kibar, incelikli davranisi tegvik etme S kiiltiiriiniin avantajlar
iken; fikirlere meydan okumakta basarisiz olma, rekabet avantajindan yoksunluk,
duygular1 korumak icin zor kararlardan kacinma, degisimi engelleme ve yeniligi
bogma, yapici elestiri yapmaktan bile kaginma, kararsizlikla miicadeledeki zayiflik,
gliclii kisisel basariy1 engelleme ve kizginliklarin yiizeyin altinda birikmesine neden
olma bu kiiltiiriin dezavantajlar olarak siralanabilir (Eren ve Koseoglu, 2019, s. 164).
Yapilan agiklamalar 15181nda, degerler dl¢eginin boyutlari olan yardimseverlik, uyma

ve giivenlik S Kiiltiirii olarak degerlendirilebilir.

C Kiiltiirii Degerleri: C kiiltiiriiniin ayirt edici 6zellikleri kalite, dogruluk ve
diizendir. Boyle bir kiiltiir, yiiksek standartlara, dikkatli analize ve diplomasiye deger
verir. Bu grup miikemmel sonuglar almakla Oviiniir. Grup yeni fikirlere karsi
alaycidir ve genellikle giiven kazanilmalidir. Uyeler genellikle yalnizca saygi
duyduklart kisilere sadiktir. Bu kiiltlir, dakik, ¢aliskan ve giivenilir liyelere deger
verir. Ancak grup, arastirmaya ve analiz etmeye ¢ok fazla zaman harcadigi igin
firsatlar1 kagirabilir. Standartlarin1 diisiirme korkusuyla biiylimeye direnebilir. C

kiiltiiriinde; kesinlik, tamlik, detaylara dikkat, tam zamanli performans, giivenilirlik
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odiillendirilirken; hatalar, mantiksiz davranis, gecikme, eksik arastirma, abartili

cosku elestirilir (Sugerman, 2009, s. 153).

Riskleri kapsamli bir sekilde hesaplama, olaganiistii kalite kontrolii saglama,
kararlart mantikli bir sekilde verme, dogrulugu saglama, politikalar1 ve beklentileri
netlestirme, giivenilirligi ve hassasiyeti vurgulama, insanlarin haklarina saygi duyma
ve 1yl tanimlanmis hedefler saglama bu kiiltiiriin avantajlar1 iken; kapsamli analizler,
asirt dikkat nedeniyle firsatlar1 kagirma, disa doniik heyecan ve enerjiden yoksunluk,
gayri resmi iletisimi engelleme, gii¢lii bir topluluk duygusu gelistirmede basarisiz
olma, insanlarin duygularin1 gérmezden gelme, bazilarina elestirel, soguk veya alayci
gelme ve kendini yabancilara kapatma bu kiiltiiriin dezavantajlari olarak siralanabilir
(Jones ve Hartley, 2013, s. 461). Yapilan aciklamalar 1518inda, degerler dlgeginin
boyutlar1 olan geleneklere baglilik, calisma kosullart ve 6zerklik C Kiiltiirli olarak

degerlendirilebilir.

2.1.3. Isyerinde Kisi Uyumu

Bu bélimde 6nce uyum ve Kisi-gevre uyumu kavrami lizerinde durulacak
daha sonra sirasi ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-caligma grubu uyumu

ve kisi-Orgiit uyumu kavramlarina deginilecektir.

2.1.3.1. Uyum ve Kisi-Cevre Uyumu Kavramm

Kisiler, niteliklerine uygun, ihtiyaglarini karsilayan, hedefleri ve degerleri ile
uyusan uygun bir is arayisinda onemli Ol¢lide zaman ve ¢aba harcarlar. Benzer
sekilde, orgiitlerde dogru isgiiclinii segmek, uygun pozisyonlara yerlestirmek, ise ve
orgiitsel ¢evreye uyumlarini saglamak i¢in biiyiik 6l¢lide emek ve kaynak harcarlar.
Bu nedenle orgiitsel psikolojide, bilim insanlar1 ve uygulayicilari etkilemis olan tim
konularin i¢inde higbiri, insan ve c¢evre uyumu kadar ilgi ¢ekici olmamustir
(Schneider, 2001, s. 141). Ozellikle &rgiitsel davrams, orgiitsel psikoloji ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanlarinda olduk¢a yaygin arastirilan konularindan biri kisi-
¢evre uyumu kavramidir (Edwards, 1996, s. 292; Edwards, Cable, Williamson,
Lambert, ve Shipp, 2006, s. 802).

Uyum kavrami; Tirk Dil Kurumu tarafindan “bir biitliniin parcalar1 arasinda
bulunan uygunluk, ahenk; toplumsal ¢evreye veya bir duruma uyma, uyum saglama,

intibak, biitiinlesme” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2020).
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Kisi-cevre uyumu kuraminin baslangici, Antik Yunan kaynaklarinda
Platon'un ¢alismalarina dayanmakla birlikte; cagdas arastirmalar genellikle kiginin
nitelikleri ile farkli mesleklerin 6zellikleri arasindaki uyumu tanimlamak icin bir
model gelistiren Parsons’a (1909) uzanmaktadir (Edwards, 2008, s. 168). Bununla
birlikte baz1 arastirmacilar, John R. P. French’in ¢aligmalarini, kuramin baslangic
noktas1 kabul etmektedir (Caplan ve Harrison, 1993, s. 254). Kisi-gevre uyumu
kurammin temelini olusturan daha sonraki kuramsal ¢alismalar, Murray’in ihtiyag-
Bask1 Modeli (Edwards, 2008, s. 168) ile davranisi, birey ve ¢evrenin bir fonksiyonu
olarak formiile eden [D= f(B,C)], Kurt Lewin’in Alan Kurami oOlmustur (Lewin,
1935, s. 241). Genel kabule gore, Lewin’in (1951) uyum kurami; davranisin birey ve
¢evrenin bir fonksiyonu oldugu fikrine dayanir (Kristof-Brown, Jansen, ve Colbert,
2002, s. 985). Parson’un (1909) kisi-is eslestirme modeli geleneginde ve Murray’in
(1938) ihtiyag Baski Kisilik Kuraminda, ilk olarak 1964'te (Dawis, England, ve
Lofquist, 1964) tanitilan ve 1968'de revize edilen (Dawis, Lofquist, ve Weiss, 1968)
Ise Uyarlama Kuraminda (Theory of Work Adjustment) ve bir dizi incelemede
(Dawis ve Lofquist, 1976; Dawis ve Lofquist, 1978) detaylandirilan ¢aligmalar, kisi-

¢evre uyumu kavramina dayanmaktadir (Rounds, Dawis, ve Lofquist, 1987, s. 298).

Dawis, Lofquist ve Weiss (1968), her bir kisinin ¢evresi ile uyum igerisinde
olmay1 bagarmak ve siirdiirmek isteyecegi hakkinda temel bir varsayima sahiptirler.
Onlara gore cevreyle olan bu uyumu basarmak ve siirdiirmek, insan davranisinin
temel motivasyon kaynagidir. Ev, okul, is gibi kisilerin iligkili oldugu bir¢ok ¢evre
vardir. Bunlar i¢inde, isyeri o6zel bir 6neme sahiptir. Kisiler isyerine bazi
yeteneklerini getirirken, isleri onlara maas, itibar, kisilerarasi iligkiler gibi bazi
odiiller saglar. Boylece hem kisilerin hem de isyerinin gereksinimleri karsilikli olarak
karsilanirken, bir uyum olusur (Dawis, Lofquist, ve Weiss, 1968, s. 3). Dawis ve
Lofquist, 1960’1 yillarda baglayan ve ise uyum adim verdikleri ¢aligmalarinda; is
uyumunu, kisilerin ¢aligma ortamiyla benzesmeyi saglamaya ve siirdiirmeye ¢alistig1
stirekli ve dinamik bir siire¢ olarak tanimlamiglardir (Dawis, England, ve Lofquist,
1964, s. 8-9; Dawis ve Lofquist, 1976, s. 55; Dawis ve Lofquist, 1978, s. 76).

Yonetim yazininda yaklasik 100 yillik bir ge¢mise sahip olan kisi-cevre
uyumu, Kisiler ile ¢evreleri arasindaki uyumu ifade eden kavramdir (Kristof-Brown,

Zimmerman, ve Johnson, 2005, s. 281; Jansen ve Kristof-Brown, 2006, s. 193). Bu
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baglamda, saglik ve stres (Edwards ve Cooper, 1990), ise uyum (Dawis ve Lofquist,
1984), mesleki se¢im (Holland, 1985) ve orgiitsel kiiltiir (Schneider, 1987)
alanlarinda etkili uyum kuramlari gelistirilmistir (van Vianen, 2018, s. 76).

Kisi-gevre uyumu kavrami, etkilesimci davranig kuramima dayanir.
Etkilesimci kuram, ne kisisel ozelliklerin ne de durumsal kisitlamalarin kisilerin
davranigsal ve tutumsal degiskenlerdeki varyans payini belirlemedigini ileri siirer.
Aksine, en biilyiik varyansi olusturan kisisel ve durumsal degiskenlerin etkilesimidir.
Metodolojik bir bakis agistyla, davranisi anlamak, kisisel ve durumsal degiskenlerin
ayrintili bir degerlendirmesinin yapilmasim1 ve ardindan iki degisken grubunun
birlikte ele alindig1 kosullarin belirlenmesini ve sonuglarin segilmesini saglar. Bu
nedenle, “kisi-¢evre uyumu”, anlaml pozitif (veya negatif) sonuglarin iiretilmesinde
iki degisken kiimesi arasindaki uyum veya eslesme derecesidir (Muchinsky ve
Monahan, 1987, s. 268-269).

Kuram, davranisin; kisi ve ¢evrenin ayri1 ayri yordamasindan ziyade kisi ve
¢evre arasindaki uyum oldugunu savunur (van Vianen, 2018, s. 82). Kisaca kisi-
cevre uyumu kurami iki temel varsayima dayanmaktadir: Birincisi, insan davranisi

kisinin ve g¢evrenin bir fonksiyonudur ve ikincisi, kisi ve ¢evrenin uyumlu olmasi

gerekir (Kristof, 1996)

Kisi-¢evre uyumu 6ziinde, insanlarin i¢inde bulunduklar1 ortama uymalar1 ve
kendi 6zelliklerine uygun ortam aramalar1 i¢in dogustan bir ihtiyaca sahip olduklarini
varsayar. Insanlar genellikle tutarlilig: tercih ettikleri icin, yasamlari {izerinde kontrol
sahibi olmak, belirsizligi azaltmak, bir yere ait olmak, mutluluk ve hayattan tatmin
olmak maksadiyla ¢evrelerine uyum saglamaya calisirlar. Insanlar gériislerinin
dogrulanmasini ister ve tutumlar, inang¢lar ve davraniglar gibi benligin yonleri
arasindaki tutarlilig1 en {ist diizeye ¢ikarmak ister. Ek olarak, kisiler kendi inanglari,
tutumlar1 ve davramiglar baskalarinin inanglari, tutumlar1 ve davranislart ile
uyusturabilmek icin ¢aba gosterirler (van Vianen, 2018, s. 77). Yapilan
arastirmalarda, kisi-cevre uyumunun, ¢alisanlar ve ¢alisma ortami arasindaki uyum
siirecini anlamak icin etkili bir yontem oldugu belirtilmektedir (Caplan, 1987, s.

249).
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Kisi-cevre uyumu, karmasik ve cok boyutlu bir kavramdir. Oncelikle kisi-
gevre uyumu, algilanan uyum ve gercek uyum olarak iki alt boyuta ayrilabilir. Fakat
esas olarak kisi-cevre uyumu biitiinleyici ve tamamlayict uyum olarak iki temel
yaklagim ile aciklanabilir. Bu yaklasimda yer alan, tamamlayici uyum, ihtiyag-arz
uyumu ve talep-yetenek uyumu bakis agisindan ayrica incelenebilir. Kisi-¢evre
uyumunun farkli kavramsallagtirmalar1 arasindaki iliski Sekil 5’teki gibi

gosterilebilir (Sekiguchi, 2004, s. 181).

Biitiinleyici
Uyum
Kisi Cevre ihti}-'aq Arz
Uyumu Uyumu
Tamamlayic

Uyum

Talep Yetenek
Algilanan Gergek Uyumu
Uyum Uyum

Sekil 5. Kisi-Cevre Uyumunun Farklhi Kavramsallagtirmalar1 Arasindaki iliski

Kaynak: Sekiguchi, (2004, s. 184).

Algilanan uyum, bir kisinin zihnindeki psikolojik yapiy1 yansitir ve biitlinciil
tipte bir uyum degerlendirmesi ile ilgilidir. Ger¢ek uyum ise, kisisel ve gevresel
ozellikler arasindaki tutarsizlig1 tespit etmeyi amaglar. Tutarsizlik ne kadar diisiikse,

uyum o kadar yiiksek olur (van Vianen, 2018, s. 81).

Biitiinleyici uyum, kisi ile c¢evre arasindaki benzerlik anlamina gelir. Bazi
kaynaklarda “benzerlik uyumu” olarak adlandirildigi da goriilmektedir. Biitiinleyici
uyum Kkisilerin, gevrelerindeki diger kisilerle benzer kisilik 6zelliklerine, degerlere,
ya da normlara sahip olduklarinda ortaya ¢iktigi diistiniilmektedir. Diger yaklagim
olan tamamlayict uyum ise, cevrede eksik olan bir hususun kisi tarafindan
tamamlanmas1 sonucunda olusur. Ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek uyumu,
tamamlayict uyumun iki bi¢imidir ve kisi ile ¢evrenin birbirinin ne gibi ihtiyaci
oldugunu anlamasini saglar. Kisilerin ihtiyaglarinin veya calisma kosullarinin ¢evre

tarafindan saglanmasi, iitiyag-arz uyumu olarak adlandirilirken; talep-yetenek uyumu
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ise, c¢evrenin taleplerinin kisinin yetenekleriyle (bilgi, beceri, enerji vb.)
karsilagtirilmasini igerir. (Edwards, Cable, Williamson, Lambert, ve Shipp, 2006, s.
804).

Birgok arastirma, ise alim ve personel se¢imi, mesleki karar verme, is tatmini,
performans, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ile psikolojik ve fiziksel saglik gibi
bir¢ok konunun kisi-¢evre uyumu ile yakindan ilgili oldugunu gostermistir (Edwards,
2008, s. 168; Greguras ve Diefendorff, 2009, s. 465). Kisi-¢evre uyumunun tiirleri,
kisinin ihtiyaglarini ve ¢evrenin sagladigi ddiilleri, kisinin yeteneklerini ve g¢evrenin
taleplerini ve kisiler, gruplar, orgiitler veya meslekleri ifade edebilen kisi ile sosyal
¢evre arasindaki benzerlikleri kapsar (Edwards, 2008, s. 168). Yapilan arastirmalarda
calisanlarin is yasaminda etkili dort temel diizey, kisi-cevre uyumu iizerine vurgu
yapilmaktadir. Bunlar; kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu
ve kisi-Orgiit uyumu, olarak siralanabilir. S6z konusu boyutlara iliskin zamansal ve

uyum degerlendirmesine gore yapilan siniflandirma Sekil 6’daki gibi ifade edilebilir.

Uyum Tipi Arastirmanin Odag

Minimum Nitelikler

isi-Is U PR
Kisi-ls Uyumu Gergekei Is On Izlemesi ise Alim /

X is arama
Kisi-Yénetici Uyumu Isveren Etkisi

ise Alim Oncesi
Secim Kriterleri

. ._' ]
Kisi-Is Uyumu Degerlendirme Merkezi

Secim
is Tercihi

Kiiltiirel Uyum

. ._ - . ] .
' Kisi-Orgiit Uyumu Insan Kaynaklan Sistemi

Degerler

oy ) i T
Kisi-Orgiit Uyumu Hedefler

. Sosyallesme
Is Tatmini

. -_' I
[Kisi-Is Uyumu Beceri Temelli Egitim

listen Ayrilma Niyeti

Kisi-Is U
$i-ls Uynmu Tatmin

ise Alim Sonras1
Gdrev Siiresi

\Yipranma Uzun Vadeli Gorev
Grup Bilesenleri Siiresi

Grup Demografisi
Dikey ikili Baglant
Lider-Uye Etkilesimi

Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-Grup Uyumu

J Kisi-Yénetici Uyumu

Sekil 6. Zamansal ve Uyum Degerlendirmesine Gore Yapilan Simiflandirma

Kaynak: Jansen ve Kristof-Brown, (2006, s. 206).
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Calismanin bundan sonraki boliimiinde, kisi-gevre uyumunun dort temel
diizeyi olan; kisi-ig uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-

orgiit uyumu tlizerinde durulacaktir.

2.1.3.2. Kisi-Is Uyumu

Alanyazinda en cok calisilan kisi-cevre uyumu tiirlerinden biri, kisilerin
belirli islerle uyumlulugu anlamina gelen kisi-is uyumudur (Kristof, 1996, s. 8). Kisi-
is uyumu, ¢alisanlarin se¢imi igin geleneksel bir temeldir (Sekiguchi, 2004, s. 183).
Edwards (1991) kisi-is uyumunu, kisinin yetenekleri ile isin talepleri (talep-yetenek)
veya kisinin arzulart ile isin Ozellikleri (ihtiyag-arz) arasindaki uyum olarak
tamimlamustir (Kristof, 1996, s. 8; Kristof-Brown, 2000, s. 645; Lauver ve Kristof-
Brown, 2001, s. 454-455).

Kisi-is uyumu, yetenekleri is gereksinimlerine etkili bir sekilde baglayarak
dogru is i¢in dogru yetenekleri eslestirme siirecini ifade eder (Zhu vd., 2018, s. 1) ve
kisisel ozellikler ile is 6zellikleri arasindaki uyumlulugu vurgular (Li ve Hung, 2010,
s. 306). Kisi-is uyumu, oncelikle ¢alisanin becerileri ile igin talepleri arasindaki
uyuma deginmistir (Cable ve DeRue, 2002, s. 875). Bu nedenle Kisi-is uyumu, buna
iliskin olarak yapilan kavramsallagtirma g¢aligmalarina (Muchinsky ve Monahan,
1987) dayanilarak; kisinin ise uygun olmasit ve sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerinin ile ise uyumluluk derecesi, olarak ifade edilebilir (Rynes ve Gerhart,
1990, s. 14; Hamid ve Yahya, 2011, s. 7). Baz1 arastirmacilar deger uyumuna da
vurgu yapmis ve kisi-is uyumunu, calisanin tutku ve yeteneklerinin isin gerekleri ile
ortiistiigii ve bireyin degerlerinin orgiitiin degerleriyle uyumlu oldugu durumlarda

mevcut oldugunu belirtmistir (Icheme, Ezenwakwelu, ve Owuze , 2017, s. 7361).

Kisi-cevre uyumu kuraminin bir uzantist olarak; kisi-is uyumu ihtiyac-arz
uyumu ve talep-yetenek uyumu olmak tiizere, iki farkli akimin is siireglerini nasil
gordiigiine odaklanir. Edwards (1991), kisi-is uyumunu, ihtiyag-arz uyumu ve talep-
yetenek uyumu olarak iki farkli kavramsallastirma c¢alismasiyla kisi-is uyumu
yazinina dnemli katkilarda bulunmustur. Talep-yetenek uyumu, 6zellikle ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yetenekleri ile is talepleri arasindaki uyum, olarak tanimlanir ve bu
uyumda, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri ile isin gerekleri uyumlu oldugu
zaman olusur; ¢alisanin is i¢in gerekli olan belirli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip

olmas1 gerektigini belirtir. Calisan, sahip oldugu bu bilgi, beceri ve yetenekler ile
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isini etkili bir sekilde yerine getirecektir. Ote yandan, ihtiyag-arz uyumu, ¢alisanin
ihtiyaglarin1 ve yapilan isin karsiladigi tercihleri temsil eder ve calisan tarafindan
gergeklestirilen isin kisinin ihtiyaclarini kargilayacagini agiklar. Kigi-is uyumunun
diger bi¢cimi olan ihtiyag-arz uyumu, ¢alisanlarin ihtiyaglari, arzular1 veya tercihleri
yaptiklari isler tarafindan karsilandiginda ortaya ¢ikar (Kristof-Brown, Zimmerman,
ve Johnson, 2005, s. 284-285; Iplik, Kilic, ve Yalcin, 2011, s. 646; Hamid ve Yahya,
2016, s. 703). Talep-yetenek uyumunda, taleplere uygun yetenekler isletmeler
tarafindan belirlenir ve isletmelerin ¢alisan1 ne kadar tatmin edici buldugunu ifade
ederken; ihtiyag-arz uyumu c¢alisan tarafindan belirlenir ve ¢alisanin isine karsi

hissettigi memnuniyet diizeyini ifade eder (Dahling ve Librizzi, 2015, s. 216).

Ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek uyumu da dahil olmak iizere kisi-is
uyumu c¢alismalari, biiylik Olglide ise uyum kurami iizerine insa edilmistir (van
Vianen, 2018, s. 78). Edwards (1991). Kisi-is uyumu iizerine yapilan ¢ogu gorgiil
arastirmanin, ¢alisanla ilgili ve isle ilgili uyuma odaklandigini belirtmistir (June ve
Mahmood, 2011, s. 96). Sonug olarak; eger bir kisi isin gereklerini etkili bir sekilde
yerine getirmek icin gerekli yeteneklere sahipse veya is bireyin ihtiyaglarin
karsiliyorsa, iyi bir kisi-is uyumu vardir, denilebilir (Kristof-Brown, Jansen, ve
Colbert, 2002, s. 985).

2.1.3.3. Kisi-Yonetici Uyumu

Giliniimiiz is hayatinda sadece ise uyumlu calisanlar1 ise almak artik yeterli
degildir. Calisanlarin ayn1 zamanda oOrgiitle ve ¢alisan diger kisilerle de uyumlu

olmasi biiyiik 6nem tasimaktadir (Astakhova, 2016, s. 957).

Kigiler ve c¢aligma ortamindaki diger calisanlar arasindaki ikili iligkiler,
calisanlar ve yoneticiler arasindaki benzerligi veya uyum bi¢imini yansitan ve kisi-
yonetici uyumu olarak adlandirilan bagka bir formun varligin1 dogurmustur (Kristof-
Brown, Zimmerman, ve Johnson, 2005, s. 287). Kisi-yonetici uyumu, bazi
ozelliklerde calisan ve yonetici arasindaki uyumu ifade eder (Jing ve Juan-juan,
2010, s. 1812) ve bu uyum kendini tutumlarda da gosterebilir (Klaic, Burtscher, ve
Jona, 2018, s. 4). Bu bakimdan kisi-yOnetici uyumu, bir ¢alisan ile onun yoneticisi
arasindaki kisilik, tutum ve degerler gibi 6zelliklerin benzerligi, olarak tanimlanabilir

(Lankau, Riordan, ve Thomas, 2005, s. 253).
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Baska bir tanima gore kisi-yonetici uyumu, calisanlarin 6zellikleri ile
yoneticilerinin 6zellikleri arasindaki eslesmeyi ifade eder. Yoneticiler ¢alisanlar i¢in
onemlidir; clinkii calisanlara 6diil ve kariyer firsatlari saglayabilirler. Yoneticiler
igyeri temsilcileri olarak bircok kaynagi kontrol ettikleri i¢in, c¢alisanlar taratindan
dogal olarak diger calisanlara nazaran 6nemli olarak kabul edilebilirler. Ayrica,
yoneticiler orgiitsel degerleri gilinliik ¢alisma ortamina aktarir ve boylece ¢alisanlarin
deneyimlerini kendi degerleri ve eylemleri araciligiyla sekillendirirler (van Vianen,
Shen, ve Chuang, 2011, s. 908; Zhang, Ling, Zhang, ve Xie, 2015, s. 1663; van
Vianen, 2018, s. 80).

Kisi-yonetici uyumu, lider-takip¢i deger uyumu, yonetici-ast benzerligi ve
yonetici-¢alisan ama¢ uyumu olmak iizere ii¢ farkli sekilde kavramsallagtirilmistir
(Marstand, Martin, ve Epitropaki, 2016, s. 3). Bunlar, kavramin, “kisisel benzerlik”
ve “belirli ozelliklerde uyum” olmak iizere iki kisilerarast uyumluluk bi¢imi ile
iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Maden, 2010, s. 32). Ayrica, lider-iiye
etkilesimi kavrami da ydneticiler ve astlar arasindaki ikili iligkiyi vurgulamaktadir.
Lider-iiye etkilesimi, bir yonetici ve ast arasinda gelisen genel iliski ile ilgilenirken;
kisi-yOnetici uyumu, yOnetici ve ast arasinda paylasilan temel degerleri ve hedefleri

arastirmaktadir (Kristof-Brown, Zimmerman, ve Johnson, 2005, s. 287).

Kisi-yonetici uyumu ve kisi-orglit uyumu birbiri ile iligkili olsa da bu
uyumlar kavramsal olarak birbirinden farkhidir. Kisi-yonetici uyumu, bireysel
nitelikler lizerinde; buna karsilik kisi-orgiit uyumu, orgiit diizeyindeki 6zellikler ile
ilgili bir karsilastirma siireci ile ilgilidir. Ayrica, kisi-yOnetici uyumu, oncelikle
calisanlarin ig¢sel calismaya yonelik tutumlarimi etkilerken; kisi-Orgiit uyumu,
calisanlarin dissal orgiitsel baglama yonelik tutumlarini etkiler (van Vianen, 2018, s.
80).

2.1.3.4. Kisi-Calisma Grubu Uyumu

Calisma gruplarinda daha fazla ¢esitliligin kuramsal agidan, sorun ¢ézme ve
yaratici diisiinceyi gelistirme, degisen ortamlara siiratle uyum saglayarak esnekligini
artirma ve farkli bakis agilarindan isgiiciiniin yetenekli iiyelerini c¢ekmek gibi
faydalar1 olmasina ragmen; uygulamada, gruplarda artan ¢esitliligin artan gatisma ile
iligkili olabilecegini diisiindiiren gii¢lii gorgiil kanitlar vardir (Elfenbein ve O’Reilly,
2007, s. 110).
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Kisi-¢alisma grubu uyumu, ¢alisanlarin grup liyeleriyle kisilerarasi etkilesime
girecegi fikrine dayanmaktadir (Cigek ve Biger, 2013, s. 69). Yeni gelen veya
mevcut bir ¢alisanin kaliteli kisileraras etkilesimi gelistirme ve destekleme 6zelligi,
onun galisma birimine farkli katkilar yapmasini1 saglar (Werbel ve Johnson, 2001, s.
229). Bu nedenle hizla gelisen ve degisen gliniimiiz is diinyasinda, tiim uyum tiirleri
iginde, kisi-calisma grubu uyumunun (Kristof-Brown, Zimmerman, ve Johnson,
2005, s. 286; Seong, Kristof-Brown, Park, Hong, ve Shin, 2012, s. 1184) &zel bir yeri

ve Onemi vardir.

Kisi-cevre uyumunun bir diger temel diizeyi olan kisi-calisma grubu veya
kisi-takim uyumu, kisiler ve ¢alisma gruplar1 arasindaki uyumluluk, olarak
tammmlanir (Kristof, 1996, s. 7; Kristof-Brown, Seong, Degeest, Park, ve Hong, 2014,
s. 969; Kristof-Brown ve Stevens, 2001, s. 1083). Ferris ve arkadaslar ise, kisi-
calisma grubu uyumunu kisilik 6zelliklerindeki benzerlik, olarak tanimlamaktadir
(Ferris, Youngblood, ve Yates, 1985, s. 379). Bununla birlikte, ¢alisma grubu, kiigiik
bir ¢alisma grubundan, islevsel veya cografi bir bolim gibi orgiitiin herhangi bir alt
birimine kadar uzanabilir (Kristof, 1996, s. 7).

Grup ortaminda; dogrudan grubun gorevi ile ilgili olanlar ve grup icinde
gerceklesen sosyal etkilesimler olmak tizere iki temel islem gergeklesir (Glew, 2012,
S. 27). Calisanlar, grup iginde (¢alisanlar arasinda) etkilesime girer ve degerlerini,
hedeflerini, kisilik ozelliklerini diger grup tyelerininkilerle karsilastirir. Boylece,
grup i¢inde bir uyum hissi olusur (De Cooman, Vantilborgh, Bal, ve Lub, 2015, s. 2).

Yapilan ¢aligmalar, amag, deger ve bazen kisilik tektipliginin grup ve iiyeleri
icin davranigsal ve tutumsal sonuglari etkiledigini gostermistir (Kristof-Brown,
Jansen, ve Colbert, 2002, s. 986; Seong ve Kristof-Brown, 2012, s. 537; Kristof-
Brown, Seong, Degeest, Park, ve Hong, 2014, s. 970). Talep-yetenek baglaminda;
heterojen bilgi, beceri ve yeteneklere sahip grup ve iiyelerinin; homojen bilgi, beceri

ve yeteneklere sahip olanlardan daha etkili oldugu goriilmiistiir (Kristof, 1996, s. 8).

Hollenbeck; kisi-calisma grubu uyumunu ¢ok boyutlu olarak diistinmiistiir.
Bu kapsamda kisi-calisma grubu uyumunu ilk olarak, ig¢sel kisi-caligma grubu uyumu
(kisiyle ilgili) ve digsal kisi-calisma grubu uyumu (gorevle ilgili) olarak ikiye
ayrrmustir (Hollenbeck, 2000, s. 535; Hollenbeck vd., 2002, s. 599). I¢sel kisi-
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calisma grubu uyumu, grup icindeki degiskenlerin birbiriyle ne kadar uyumlu
oldugunu ele alirken; dissal kisi-calisma grubu uyumu, belirli grup 6zellikleri ile dis

ortam arasindaki uyumu ele almaktadir (DeRue ve Hollenbeck, 2007, s. 264).

Kisi-¢alisma grubu uyumunun bir diger boyutu da Muchinsky ve Monahan’in
calismalarinda tamamlayici ve biitlinleyici kisi-calisma grubu uyumu, olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Kristof-Brown, Barrick, ve Stevens, 2005, s. 937; Gibbard
vd., 2017, s. 4). Tamamlayict kisi-¢calisma grubu uyumu, bir birey diger grup
tiyeleriyle benzer nitelikleri paylastiginda meydana gelirken; biitiinleyici kisi-calisma
grubu uyumu, calisma grubunun zayifligi, bireyin giicii ile dengelendiginde veya
bunun tersi durumunda meydana gelir (Muchinsky ve Monahan, 1987, s. 269-271).
Bu kapsamda kisi-calisma grubu uyumu, her iki durumda da bir kisi diger orgiitsel
iyelere benzer degerler (tamamlayict uyum) veya ¢alisma grubunun ihtiya¢ duydugu
isle ilgili bilgi, beceri ve yeteneklere (biitiinleyici uyum) sahip oldugunda meydana
gelir (Cai, Cai, Sun, ve Ma, 2018, s. 4). Muchinsky ve Monahan, kisilerin diger grup
tiyelerinin sahip olmadig1 benzersiz Ozelliklere veya yeteneklere sahip olmalari
nedeniyle, biitlinleyici uyumun isgiicli bulma ve yerlestirme siirecinde ¢cogu se¢im
kararinin mantigini olusturdugunu ileri stirmektedir (Abdalla, Elsetouhi, Negm, ve
Abdou, 2018, s. 866).

Grup i¢i sinerji yaratmada énemli bir kavram olan kisi-calisma grubu uyumu,
hem bireysel hem de grup performansini etkiler. Bunlar da orgiitsel etkinligi olumlu

yonde etkileyecektir (Abdalla, Elsetouhi, Negm, ve Abdou, 2018, s. 865).

2.1.3.5. Kisi-Orgiit Uyumu

Gerek makinelerin, gerekse calisanlarin hem kendi i¢inde hem de orgiitle
uyum i¢inde olmasi, orgiite art1 deger katacaktir. Bu baglamda giintimiizde kisi-orgiit
uyumu ayr1 bir 6nem kazanmustir. Bu uyumun merkezinde, oncelikle orgiitler igin
sagladigl yararlar1 anlamak yatmaktadir. Kisi-orgilit uyumu, orgiitlere dort degisik

diizeyde fayda saglamaktadir. Bunlar (Judge ve Ferris, 1992, s. 221-222);

e Belirli normlara, inanglara, hedeflere ve degerlere sahip bireylerin
secilecegi bir kontrol mekanizmasi olarak uygunluk kontrolii yapar.

e Benzer insanlari ise alir ve isgiicli homojenligi yaratarak uyum saglar.
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e Orgiitsel iklime, degerlere veya tiiketici ihtiyaglarina uygun olarak
daha etkili ¢alisanlarin segilmesi ile isle ilgili bir 6l¢iit olarak uyum
saglar.

e Kurumsal imaj gelistirici olarak uyum saglar.

Tom’un (1971), “kisi oOrgiit benzerligini” vurguladigi ve “bireylerin, kisilik
ozelliklerine uygun orgiitlerde daha basarili olacaklar1’” Onermesiyle baslayan
aragtirma, kisi-orgiit uyumunun baslangic noktasin1  Olusturmustur. Bazi
aragtirmacilar, Tom’un (1971) kisi-orgiit benzerligini, kisilik-6rgiit iklimi uyumu
olarak devam ettirmistir. Chatman (1989) ise kisi-Orgiit uyumunda dikkati dncelikle
degerlere ¢ekmistir. Kristof-Brown vd. ise, kisi-orgiit uyumunda ama¢ uyumuna
odaklanmustir (Kristof-Brown, Barrick, ve Stevens, 2005, s. 285; Kristof-Brown,

Zimmerman, ve Johnson, 2005, s. 285).

Verquer, Beehr ve Wagner (2003, s. 474), kisi-orgiit uyumu kuraminin,
Argyris'in is genisletme ve katilimcr yonetimdeki kuramsal c¢alismalarina kadar
uzandigim1 ve Argyris (1957)’in, bireyin Orgiitsel davranisiin kisi ve orgiit

arasindaki etkilesimden kaynaklandigini savundugunu, iddia etmistir.

Kisi-orgiit uyumunu, cofu arastirmact genel olarak kisiler ve Oorgiitler
arasindaki uyumluluk olarak tanimlar (Kristof, 1996, s. 3; Kristof-Brown, Barrick, ve
Stevens, 2005, s. 285; van Vianen, Shen, ve Chuang, 2011, s. 908). Ancak bu
uyumluluk iki farkli sekilde kavramsallastirilmaktadir. Bunlardan ilki Muchinsky ve
Monahan’in c¢alismalarinda tamamlayict ve biitiinleyici uyum olarak karsimiza
cikmaktadir. Tamamlayict uyum, kisinin bir ortamda “diger bireylere benzer
ozelliklere sahip olmasi, o ortama renk katmasi veya kucaklamasi” durumunda
ortaya ¢ikar (Muchinsky ve Monahan, 1987, s. 269). Biitiinleyici uyum ise, bir kisinin
ozellikleri c¢evre ile "biitlinlestiginde" veya bulundugu ortamda eksik olam
tamamladiginda ortaya ¢ikar (Muchinsky ve Monahan, 1987, s. 271). Tamamlayici
uyumun diger unsurlari, talep-yetenek ve ihtiyag-arz uyumu olarak anilmaktadir
(Caplan, 1987, s. 249). Ihtiyag-arz uyumu penceresinden bakildiginda; kisi-orgiit
uyumu, bir orgiit bireylerin ihtiyaglarini, isteklerini veya tercihlerini karsiladiginda
gerceklesir. Aksine, talep-yetenek uyumu penceresi, bireyin Orgiitsel talepleri
karsilamak i¢in gerekli yeteneklere sahip olmasi durumunda uyumun gergeklestigini

gostermektedir (Kristof, 1996, s. 3).
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Kisi-6rgiit uyumu, Schneider’in (1987) Cekim-Se¢im-Ayrilma modelinin
[Attraction-Selection-Attrition (ASA)] tizerine kurulmustur (Cable ve Judge, 1996, s.
294; Cable ve Judge, 1997, s. 546; Cable ve Parsons, 2001, s. 1; Ulutas, Kalkan, ve
Cetinkaya Bozkurt, 2011, s. 282). Schneider, kisilerin rastgele durumlar1 degil,
kendileri i¢in ¢ekici olan durumlart aradigin1 savunur (van Vianen, 2000, s. 115).
Sonugta, kisiler durumun bir parcasi olarak secilecek ve o ortamda kalarak durumu
belirlemeye yardimci olacaktir. Schneider, bu modeli orgiitlerin isleyisine uygular ve
orgiitlerin; insanlarin ilgi duyduklari, bir pargasi olarak se¢ildikleri ve orgiite uyum
saglamalar1 halinde kalmalar1 veya uyum saglayamamalar1 halinde ayrilmalar

gereken bir durum oldugunu savunur (Sekiguchi, 2004, s. 182).

ETKILESIM

CEKIM
ORGUTSEL
HEDEFLER
AYRILMA SECIM

N A

Sekil 7. Cekim-Secim-Ayrilma Modeli

Kaynak: Schneider, (1987, s. 440).

Schneider, farkli orgiit tiirlerinin farkli insanlar1 cezbedecegini, segecegini ve
koruyacagm iddia eder. Iste 6rgiitlerin neden birbirlerinden farkli goriindiiklerini ve
hissettiklerini belirleyen de Sekil 7°de belirtilen ¢ekim-se¢cim-ayrilma dongiisiiniin
sonucudur (Schneider, 1987, s. 440). Buna gore, orgiitsel hedefler davranis yoluyla
isler hale gelir ve bu davranis da yapilar1 ve siiregleri ortaya cikarir. Hedeflerin bu
disa yansimalari, belirli bir orgiite ilgi duyan, onu segen ve orada kalan insanlarin

tiplerini ve davranig kaliplarini belirler (Schneider, 1987, s. 445).
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Chatman (1989, s. 339-340) ise, yaptigi calismada kisi-Orglit uyumu
kavramimin kuramsal temellerini Sekil 8’de goriilen model ile agiklamistir. Modele
gore; kiginin degerleri ile orgiitsel deger ve normlar uydugunda; yapilan se¢im ve
ardindan onu takip eden sosyallesme siireci sonunda kisi-Orgiit uyumu ortaya
cikmaktadir. Yasanan bu uyum hem kisisel hem de 6rgiitsel diizeyde olumlu sonuglar

dogurmaktadir.

Orgiitsel Ozellikler:
Degerler,
Normlar,

Yogunluk, Igerik) Sosyallesme

(Belirginlesme,

Orgiitsel Cikt1 Ornekleri:
Normlarda/Degerlerde Degisiklik

Kisi Orgiit Uyumu Kisisel Cikt1 Ornekleri:
Deger Degisikligi

Orgiitte Kalma istegi

Ekstra Rol Davramis

Bireysel Ozellikler:
Degerler,
(Yogunluk, igerik)

Sekil 8. Chatman’in Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Kaynak: Schneider, (1987, s. 440).

Chatman, kisi-orgiit uyumunu, oOrgiitlerin norm ve degerleri ile kisilerin
degerleri arasindaki uyum, olarak tanimlamistir (Chatman, 1989, s. 339). Kisi-orgiit
uyumu, orgiitsel baglamda deger sistemi ile yan yana getirildiginde, kisinin
degerlerini bigimlendirir ve bireyin davranis ve tutumlarini etkiler (Icheme,

Ezenwakwelu, ve Owuze , 2017, s. 7363).

Kristof ise ¢aligmasinda; tamamlayict ve biitiinleyici uyum yaklasimlar: ile
talep-yetenck ve ihtiyag-arz yaklasimlarimi birlestirerek, Sekil 9’daki modeli
gelistirmistir (Kristof, 1996, s. 4).
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Orgiit Birey

Ozellikler: 01‘{"?@“*
Kiiltiir/iklim T lavics U Kisilik,
Degerler, |+ S Zy LR » Degerler,
Amaglar, Amaglar,
Non‘n]ar‘ Tulumlal‘,
PN Arzlar: Arzlar: Y
roN K N Kaynaklar A
/ \\ aynaklar ) / 1
7 \ Finansal, Zaman, / \
’ p) . . |1 1
’ M| Fiziksel, Emek, '
/ 91 Psikolojik, Baghlik, \
/ Firsatlar Tecriibe, \
(" Talepler: Gorevle ilgili, Bilgi, Beceri, !
Kaynaklar ) Kisileraras. Yetenekler \
Zaman, g?ritl:;;‘araSI ( Talepler:
Emek, - Kaynaklar
Baglilik, Finansal,
Tecriibe, U umy Fiziksel,
Bilgi, Beceri, Biitiinleyici Upum Psikolojik,
Yetenekler Firsatlar
Gorev, Gorevle ilgili,
\Kisilerarasi._/ \_ Kisilerarasi. /

Sekil 9. Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Kaynak: Kristof, (1996, s. 4).

Bu baglamda, kisi-orgiit uyumu asagidaki durumlarda meydana gelen kisiler
ve Orgiitler arasindaki uyumluluk olarak tanimlanir (Kristof, 1996, s. 4-5; Kristof-
Brown, 2007, s. 620):

. En az bir taraf digerinin ihtiyaclarini saglarsa,
. Her iki taraf benzer temel 6zellikleri paylasirlarsa veya

. Yukarida sayilan her iki durum da gergeklesirse.

Kisi-orgiit uyumu, kisi ve oOrgiitlerin benzerlikleri oraninda birbirlerinden
etkilendikleri fikrine dayanir (Cable ve Judge, 1997, s. 546) ve kisi ile genel orgiitsel
Ozellikler arasindaki uyumu ifade eder (Barrick ve Ryan, 2003, s. 262; Hamid ve
Yahya, 2011, s. 8). Calisanlar degerlerinin oOrgiitiin ve orgilitteki diger ¢alisanlarin
degerleriyle uyustuguna inandiginda, Orgiitin daha yiiksek ideallerine ortak
olduklarini hissederler (Cable ve DeRue, 2002, s. 876). Bu nedenle kisi-orgiit
uyumu, ¢ogunlukla calisanin kisisel degerleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki uyuma

deginmektedir (Cable ve DeRue, 2002, s. 875). Bazi kaynaklarda kisi-kiiltiir uyumu
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(O'Reilly, Chatman, ve Caldwell, 1991, s. 491) olarak da yer alan kisi-6rgiit uyumu,
deger uyumu, amag¢ uyumu, ¢alisanlarin ihtiya¢larinin karsilanmasi ve kiiltiir-kisilik
uyumu olmak tizere dort boyutta tanimlanmis ve kavramsallastirilmistir (Kristof,

1996, s. 5-6; Rahmadani ve Sebayang, 2017, s. 46-47).

Ise alma ve sosyallesme yoluyla yiiksek diizeyde kisi-orgiit uyumu elde
etmek (Kristof, 1996, s. 1), genellikle gerekli rekabetgi zorluklar1 karsilamak igin
isgiiciiniin  esneklik ve Orgiitsel baglilikla korumanin bir anahtar1 olarak
goriilmektedir (Kim , Cable, ve Kim, 2005, s. 232; Chen, Sparrow, ve Cooper, 2016,
S. 946). Bu nedenle kisi-orgilit uyumu ¢aligmalari, ¢alisanlari cezbetme, onlart motive
etme, is tatminlerini artirma ve iste kalmaya tesvik etme roliine odaklanmistir

(Grogan ve Youngs, 2011, s. 4).

2.1.4. Is Tatmini

Burada, is tatmini ile bu kavrami agiklayan kuramlara, is tatminini etkileyen

faktorlere ve is tatmininin sonuglarina deginilecektir.

2.1.4.1. Is Tatmini Kavram

On dokuzuncu yiizyilin baslarinda sanayilesme; kaynak birikimi ve hacimsel
bliylimeyi tamamlamis, sonlarinda ise biiylimeden etkinlige gecis olarak ifade edilen
“rasyonellesme” asamasina gecis yapmistir. Klasik yonetim yaklagiminin kabul
gordiigii bu donemde insan unsuru goz ardi edilmis, maliyetleri diisiirerek etkinlik ve
verimliligi en iist diizeye ¢ikaracak yeni yol ve teknikler bulmak en 6nemli amag
olmustur. Taylor’un zaman ve hareket etiidii bu yaklasimin temelini olusturmustur.
Zamanla klasik yonetim yaklagiminda orgiitsel yasamda insan unsurunun ihmal
edildigi gercegi kavranmis ve insan iliskileri yaklagimi adiyla yeni bir akim ortaya
c¢ikmistir. Bu yaklasim sonucunda, yonetim diisiincesi ve uygulamasinda temel
diislince, calisanlarin iiretkenligini ve sonucunda is tatminini artirmak olmustur

(Bolat, Seymen, Bolat, ve Erdem, 2009, s. 25-38).

Is tatmini galigmalari, yirminci yiizyilin baslarina dayanmaktadir. Ilk
caligsmalar arasinda; Alman is¢ilerin ig tatminlerini aragtiran Levenstein (1912); tiim
is¢ilerin monoton ve tekrarlayan islerden memnun olmadigini belirten Munsterberg
(1913); yas, medeni durum, egitim ve din gibi faktorler ile is tatmini iliskisini

inceleyen Frier (1926) ve yetenek testi puanlari ile is tatmini arasindaki iliskiyi
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inceleyen Thorndike (1934) sayilabilir (Dawis ve Lofquist, 1981, s. 3). Fakat is
tatminini kapsaml bir sekilde ele alan ilk calisma, Hoppock'un “Is Tatmini” isimli
calismasidir (Locke ve Latham, 1990, s. 240). Hoppock c¢alismalarinda,
beklediginden daha fazla isinden memnun calisan oldugunu goézlemlemis ve ayrica,
bir grup 6gretmen i¢in daha yiiksek is tatmininin, daha yiiksek zihinsel saglik, daha
iyi insan iligkileri, daha olumlu sosyal statii vb. ile iligkili goriindiiglinii bulmustur
(Hoppock, 1935).

Bunun yant sira, is tatmini ile ilgili ilk deneysel arastirma, 1920'lerin sonunda
ve 1930'larin basinda Mayo ve arkadaslarinin, Western Elektrik Firmasinin
Hawtorne fabrikasinda yapmis oldugu calismalardir. Bu caligmalar, is tatmini ve
tatminsizliginin nedenleri lizerine daha c¢ok arastirmayi tesvik etmistir. Calismalar,
daha sonraki yillarda elestirilmis olsa da sonuglar Taylor'un (1911) calismalarinda
goz ardi edilen ve “sosyal insan” adi verilen yeni bir insan modelini giindeme
getirmis ve isteki odagi ekonomik tesviklerden insan iligkilerine degistirme ihtiyacini

gostermistir (Dawis ve Lofquist, 1981, s. 3).

[s tatminine y&nelik olarak alanyazinda farkli arastirmacilar farkli yaklagimlar
gelistirmis ve bu da farkli tanimlamalara yol agmustir. Is tatmini konusunda yapilan

bazi tanimlar sunlardir:

Is tatmininin alanyazindaki ilk taminm, 1931 yilinda Fisher ve Hanna'nin
calismalarina kadar uzanabilir. “Fisher ve Hanna, is tatminini, diizenleyici olmayan
ruh halinin bir triinii olarak tanimlamuslardir” (Zhu, 2013, s. 293). Hoppock, is
tatminini, bir kisinin isinden memnuniyet duymasina yol acan herhangi bir
psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosul olarak tanimlanmis (Hoppock, 1935, s. 47) ve
1 tatmininin psikolojik ve fiziksel olarak is ve calisma ortaminda Oznel bir

degerlendirme oldugunu diisiinmiistiir (Zhu, 2013, s. 294).

Locke tarafindan is tatmini, kisinin isinin, i3 basarisinin veya 1is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu veya hosa giden duygusal
bir tepki (Locke, 1969, s. 316) oldugu ifade edilirken; Spector is tatmininin, isle ilgili
duygularin bir degerlendirme kiimesini temsil ettigini vurgulamistir (Spector, 1985,
S. 695). Daft ve Marcic is tatminini, ¢alisanin yaptig1 isi begenmesi (Daft ve Marcic,

2009, s. 371), calisanin igine kars1 gelistirdigi olumlu bir tutum olarak tanimlamistir
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(Daft ve Marcic, 2009, s. 375). Robbins ve Judge’a gore ise is tatmini, kisisel
ozelliklerden kaynaklanan ve is hakkinda gelisen olumlu bir duygudur (Robbins ve
Judge, 2013, s. 74; Robbins ve Judge, 2017, s. 116).

Luthans, is tatminini, ¢alisanlarin 6nemli olarak goriilen seyleri islerinin ne
kadar iyi sagladigina dair algilarinin bir sonucu olarak ifade etmis ve is tatmini i¢in
genel kabul goren lic boyutun varligindan s6z etmistir: Birincisi, is tatmini bir is
durumuna duygusal bir yanittir; bu haliyle goriilemez, sadece sonug ¢ikartilabilir.
Ikincisi, is tatmini genellikle sonuglarin beklentileri ne kadar iyi karsiladig1 veya
astig1 ile belirlenir. Uciinciisii ise, is tatmini birka¢ tutumu birden temsil etmektedir
(Luthans, 2011, s. 141). Judge, Hulin ve Dalal da, is tatminini kisinin igine kars1 ¢ok
boyutlu psikolojik tepkileri olarak tanimlamistir (Judge, Hulin, ve Dalal, 2012, s. 2).
Bu tepkiler biligsel, duygusal (Judge, Hulin, ve Dalal, 2012, s. 2) ve davranigsal
boyut (Judge ve Klinger, 2008, s. 394) igerir.

2.1.4.2. Is Tatminini Aciklayan Kuramlar

Asagida is tatminini agiklamaya yonelik modeller sirasiyla ele alinmistir:

[s tatmini, kisinin isinde memnun oldugunu sdyledigi psikolojik, fizyolojik ve
cevresel kosullarin bir birlesimi olan bir dizi karmasik degisken olarak kabul edilir.
Bu nedenle is tatmini kavrami farkli agilardan ele alan farkli kuramlarla agiklanmaya
calistlmistir. Is tatmininin yazinda sistematik incelemesi ilk 6nce motivasyon
kuramlar1 ile olmustur. Bu kapsamda is tatmininin temellerini agiklamak amaciyla
icerik kuramlar1 (fhtiyaglar Hiyerarsisi, Cift Faktor Kurami, ERG Kurami vb.) ve
stire¢ kuramlart (Bekleyis Kurami, Giidiileme Kurami, Esitlik Kurami vb.) olmak
tizere iki farkli bakis agist vardir. Fakat bu boliimde is tatmininin kuramsal
dayanaklari, dogrudan is tatmini ile iliskili olarak degerlendirilen Cornell ve Is

Ozellikleri Modeli kapsaminda incelenecektir.

2.1.4.2.1. Cornell Modeli

Cornell Modeli (Hulin, Roznowski, ve Hachiya, 1985; Judge ve Hulin, 1991),
is tutumlart temeli tizerine yapilmis bir dizi kuramsal ¢alismadir. Bu ¢alismalardan
elde edilen bulgular arasinda, is tatmininin en yaygin kullanilan bilimsel
dlgeklerinden biri olan Is Tanimlama Endeksi yer almaktadir (Judge, Hulin, ve Dalal,
2012, s. 11).
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Cornell Modelinin revize edilmis hali Sekil 10°da goriildiigii gibidir (Dalal,
2012, s. 345). Model, is-rol girdilerine ve sonuglarma odaklanir. Is-Rol girdileri
beceri, egitim, zaman, ¢aba, emek ve vazgecilen firsatlar gibi seyleri igerirken;
sonuglar, iicret ve sosyal haklar, statii ve ¢alisma kosullar1 gibi seyleri igerir. Model,
i tatmininin ig-rol girdileri ve is-rol sonuclar1 arasindaki dengenin bir islevi

oldugunu 6nermektedir (Judge ve Klinger, 2008, s. 402).

is-Rol Girdileri
« Beceriler,
= Egitim,
= Zaman,
« Emek,
« Vazgegilen Firsatlar.
Cevresel/Ekonomik Faktorler
* Yerel Igsizlik Oran, Girdi ve Ciktilar:
. Mcslcgc_(u)zgii Issizlik Oram, Degerlendirme is Tatmini
= Mevcut Is Firsatlarimin Sayisi Referans Cergeveleri
wve Niteligi. 1
is-Rol Sonuglar
« Ucret ve Sosyal Haklar,
Statii,
« Calisma Kosgullari. J

Sekil 10. Cornell Modeli

Kaynak: Dalal, (2012, s. 345).

Bu modelin en o6nemli katkisi, hem is-rol girdilerinin hem de is-rol
sonuglarinin is memnuniyeti tizerindeki etkisinin isgorenin referans gergevelerine
bagli oldugu tahmininden kaynaklanmaktadir (Dalal, 2012, s. 344). Model, referans
cercevelerin Ve is sonuclarinin degerlendirilmesi iizerindeki etkisiyle diger is tutum
kuramlarindan ayrilir. Referans ¢ergeveleri, kisilerin is sonuglarint degerlendirirken
kullandiklar1 géreceli standartlar, olarak tanimlanabilir. Referans gerceveleri, belli bir
sonu¢ seviyesinin tatmin edici olarak degerlendirilip degerlendirilmemesi agisindan
is sonuglarmin is tatmini {izerindeki etkisinin moderatorii olarak ortaya
konuldugundan dolayi, temelde kisinin standartlarma baghdir (Judge ve Klinger,
2008, s. 403). Referans cercevelerinin, “yerel igsizlik orani, meslege 6zgii issizlik
orant ve calisan i¢in mevcut is firsatlarinin sayist ve niteligi gibi g¢evresel ve
ekonomik faktorlerden biiyiik 6l¢iide” etkilenecegi distiniilmektedir (Dalal, 2012, s.
344). Bu kisisel standartlar, kisinin ge¢miste yasadiklarinin yani sira; ekonomik
durumu, yasam standartlar1 ve islerinden de etkilenir (Judge ve Klinger, 2008, s. 403;
Judge, Hulin, ve Dalal, 2012, s. 11).
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Bu nedenle Cornell Modeli, nesnel olarak ayni ise sahip olan iki kisinin yine
de cok farkli diizeyde is tatmini yasayabilirken; nesnel ¢alisma kosullar1 agisindan
biiyilik dlgtide farklilik gosteren islere sahip olan iki kisinin ayn1 seviyede is tatmini
yasayabilecegini savunmaktadir. Hulin (1966) ayni zamanda toplulugun refahinin,
calisanlarin referans ¢ercevelerini ve sonu¢ olarak is tatmini etkiledigini iddia
etmektedir (Dalal, 2012, s. 344-345). Sonug olarak Cornell modeli, dissal faktorlerin
bireysel ve orgiitsel seviyede is tutumlari tlizerindeki etkilerini ve bu faktorlerin,
bireysel farkliliklar {izerindeki etkileri yoluyla islerin degerlendirilmesine nasil

doniistirildigint vurgular (Judge, Hulin, ve Dalal, 2012, s. 13).

2.1.4.2.2. s Ozellikleri Modeli

Is zenginlestirmeye yonelik nispeten basit Herzberg yaklasimmin bazi
sinirlamalarini karsilamak i¢in bir grup arastirmaci, belirli is ozellikleri veya igin
kapsami ile galisan motivasyonu arasindaki iliskiye odaklanmaya basladi (Luthans,
2011, s. 180). Bu kapsamda, Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen “Is
Ozellikleri Modeli”, is tatminini aciklamakta en ¢ok ilgi gdren yaklasimlardan biridir
(Cheser, 1998, s. 197). Is Ozellikleri Modeli Sekil 11°de goriilmektedir (Hackman ve
Oldham, 1975, s. 169; Hackman ve Oldham, 1976, s. 256; Hackman ve Oldham,
1980, s. 90). Bu model, belirli is 6zelliklerinin belirli psikolojik durumlara katkida
bulundugunu ve ¢alisanlarin gelisme ihtiyacinin giiciiniin 6nemli bir diizenleyici

etkiye sahip oldugunu kabul eder (Luthans, 2011, s. 180).

Temel is Ozellikleri Kritik Psikolojik Kisi ve Is Ile Ilgili
Durumlar Sonuclar

Beceri Cesitliligi —_ vYiiksek l¢sel is
Gérevin Biitiinliigii —— isi Anlamh Hissetme Motivasyonu

Goérevin Onemi
Yiiksek Kaliteli is
Performansi
Ozerklik —> Hissedilen Sorumluluk
Ise Yonelik Yiiksek Tatmin
is Sonuclarn Hakkinda

Bilgi Sahibi Olma

Geri Bildirim — Diisiik Devamsizhik ve

Devir Orany

isgiren Gelisme
ihtivacimin Siddeti

Sekil 11. s Ozellikleri Modeli

Kaynak: Hackman ve Oldham, (1975, s. 169)
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Is ozellikleri modeli, temel is 6zelliklerine sahip bir ¢alisan igin {i¢ "kritik
psikolojik durum" (isi anlamli hissetme, isgorenin yaptigl isin sonuglart ile ilgili
sorumluluk duymasi ve yaptig1 isin sonuglarma iligskin bilgi edinmesi) mevcut
oldugunda, “ytiksek ig¢sel i3 motivasyonu, yiiksek kaliteli is performansi, ise yonelik
yiiksek tatmin ile diisiik devamsizlik ve devir oran1” gibi olumlu kisisel ve is ile ilgili
sonuglarin elde edilecegini savunur (Hackman ve Oldham, 1975, s. 160; Loher ,
Moeller, Fitzgerald, ve Noe, 1985, s. 280; Bolat, 2003, s. 209; Luthans, 2011, s.
180). Genel olarak, iste olumlu kisisel ve is ile ilgili sonuglarin elde edilebilmesinin
asagidaki bes temel is 6zelliginin varligina bagl oldugu ileri siiriilmektedir (Dalal,
2012, s. 347; Judge, Hulin, ve Dalal, 2012, s. 15; Judge ve Klinger, 2008, s. 399;
Hackman ve Lawler, 1971, s. 263-264). Bu bes temel is 6zelligi, isleri nesnel olarak
Olcmenin ve onlar1 degistirmenin anahtaridir; bdylece onlar1 yapan insanlar1 tatmin
etme potansiyeli yiiksek olur (Hackman ve Oldham, 1974, s. 4; Hackman, Oldham,
Janson, ve Purdy, 1975, s. 58). Modele gore, bu temel 6zellikleri saglayacak sekilde
zenginlestirilmis isler, bu 6zellikleri saglamayan islerden daha tatmin edici ve motive
edici olabilir (Judge, Hulin, ve Dalal, 2012, s. 15). Bes temel is 6zelligi asagida

agiklanmustir:

* Beceri Cegitliligi: Bir isin yiiriitiilmesi i¢in, ¢alisanin bir dizi farkli beceri ve
yeteneginin kullanilmasini igeren ¢esitli faaliyetleri gerektirme derecesidir (Hackman
ve Oldham, 1975, s. 161; Hackman, Oldham, Janson, ve Purdy, 1975, s. 59). Beceri
cesitliligi, kisaca isin ¢alisanlarin farkli gorevleri yerine getirmesine izin verme
derecesi, olarak ifade edilebilir (Judge, Hulin, ve Dalal, 2012, s. 15). Bir gorev,
calisganin becerilerini ve yeteneklerini zorlayan veya genisleten faaliyetlerde
bulunmasini gerektirdiginde, bu gorev ¢alisan tarafindan her zaman anlaml olarak
algilanir. Ornegin bir¢ok oyun, yapboz ve eglence etkinligi, onlar1 yapan kisilerin
zihinsel veya motor becerilerine dokunup bunlar1 test ettikleri igin insanlarda
hayranlik uyandirir. Bir ig, ¢ok Oonemli olmasa bile calisanin tiim becerilerinden
yararlandiginda, kisi bu isi biiyiikk oranda anlamli olarak algilayacaktir (Hackman ve
Oldham, 1976, s. 257).

* Gorevin Biitiinliigii: Isin bir "biitiin" olarak tamamlanmasini ve basindan
sonuna kadar goriniir bir sonugla yapilmasmi ifade eder (Hackman ve Oldham,

1976, s. 257). Bu tiir isler, isgorene, isin biitiin bir pargasini yerine getirme firsati
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saglar (Bolat, 2003, s. 209). Calisan, bir iirtinii tamamen monte ediyor veyahut bir
hizmeti tiim agamalartyla eksiksiz Sagliyorsa, yaptig1 bu isi, isin yalnizca kiigiik bir
kismini veya bir parcasini yapmasina gore daha anlamli bulacaktir (Hackman ve

Oldham, 1976, s. 257).

« Gorevin Onemi: Isin, drgiitiin yakin ¢evresinde veya diinyanin herhangi bir
yerinde olup olmadigina bakilmaksizin diger insanlarin hayatinda ne kadar énemli
bir yere sahip oldugunun derecesidir (Hackman ve Oldham, 1980, s. 79). Bir kisi,
calismalarinin sonuglarinin diger insanlarin refahi {izerinde Onemli bir etkisi
olabilecegini anladiginda, genellikle o ¢alismanin anlamlilig1 artar. Ornegin, ucak
fren tertibatlarindaki somunlar1 sikan c¢alisanlarin, kiiclik kutular1 ataslarla dolduran
calisanlara gore islerini anlamli bulma olasiligi ¢ok daha yiiksektir (Hackman ve
Oldham, 1976, s. 257).

« Ozerklik: 1sin, planlanmasinda ve yiiriitiilmesinde kullanilacak prosediirlerin
belirlenmesinde bireye dnemli dlgiide 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir hakki saglama
derecesidir (Hackman ve Oldham, 1976, s. 258). Kisinin isini nasil yiiriitecegi
konusunda kontrol ve takdir yetkisine sahip olmasi olarak da ifade edilebilen (Judge
ve Klinger, 2008, s. 399) ozerklik, c¢alisanda, kisisel sorumluluk duygusunun
gelismesine yol acan bir ozelliktir (Kulik, Oldham, ve Hackman, 1987, s. 281).
Ornegin, satis gorevlileri, kendi satis yaklasimi ve adimlarini gelistirmeye ve
kullanmaya tesvik edilirse ya da kendi mola ve 6gle yemegi saatlerini segme

Ozgiirligi verilirse islerinde 6zerklik taninmis olur (Luthans, 2011, s. 183).

* Geri Bildirim: Isin sonucunda calisanin, isin gerektirdigi faaliyetleri
gerceklestirme derecesi ve performansi hakkinda dogrudan ve net bilgi edinmesidir
(Mullins, 2010, s. 287). “Geri bildirim, isin kendisinden direkt olarak gelebilecegi
gibi, yonetimden ya da diger isgorenler araciligiyla da gelebilir” (Bolat, 2003, s.
209). Bu kavram, c¢alisanin yaptig1 bir isin dogrusunu veya yanligin1 dogrudan isin
kendisinden dgrenmesiyle ilgilidir. “Ornegin bir bilgisayar programlama miihendisi
yaptig1 programin yanlis olup olmadigimi hemen anlarken (¢iinkii yanlis program
calismaz), tisort lireten bir calisan ise yaptigr yanlisi kalite kontrol elemanindan
ogrenir. Islerinden geri bildirim alanlar psikolojik olarak sonug bilgisini hissederler”
(Bilgig, 2008, s. 68).
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Kritik psikolojik durumlar, bes temel is Ozelliginin varligiyla ortaya
cikmakta, “temel is Ozellikleri ile kisi ve is ile ilgili sonuglar arasinda aracilik

etmektedir” (Hackman ve Oldham, 1975, s. 160-162).

e Isi Anlamli Hissetme: Kritik psikolojik durumlardan isi anlamli hissetme,
calisanin 1is1 genellikle anlamli, faydali ve degerli bir is olarak deneyimleme
derecesidir (Hackman ve Oldham, 1975, s. 160-162; Hackman ve Oldham, 1976, s.
256). “Is dzellikleri modelinde, isi anlamli hissetmeye yonelik temel is &zellikleri,
beceri cesitliligi, gorev biitiinliigli ve goérevin onemi olarak ifade edilmektedir.
Calisanlara, yaptiklar islerin 6nemli oldugunun hissettirilmesi”, onlarin islerini daha
kaliteli yapmalarim1 saglayacak ve is tatminlerini artiracaktir. Bir isin psikolojik
anlamliligimi belirlemek icin, beceri ¢esitliligi, gérevin biitiinliigli ve gorevin dnemi

olmak iizere iic is 6zelligi dikkate alinmalidir.

* Hissedilen Sorumluluk: Calisanin emeginin sonuglarindan kisisel olarak
sorumlu olduguna inanmasidir (Hackman, Oldham, Janson, ve Purdy, 1975, s. 58;
Hackman ve Oldham, 1976, s. 256). Calisanlarin, sorumluluk duygularini artiran ve
isle ilgili sorumluluklarmni etkileyen is 6zelligi olarak “6zerklik™ ifade edilebilir. Isini
nasil yiiriitecegi ve kontrol edecegi konusunda takdir yetkisine sahip olan calisan,

basar1 ve basarisizlik durumunda da tiim sorumlugu kendisinde hissedecektir.

e Is Sonuclari Hakkinda Bilgi Sahibi Olma: Calisanin isini etkili bir sekilde
gerceklestirip gerceklestirmedigini siirekli olarak bilme ve anlama derecesidir
(Hackman, Oldham, Janson, ve Purdy, 1975, s. 58). Calisanin yaptig1 islerde, basari
veya basarisizlik durumu ile ilgili bilgilendirilmesidir. Calisanin, ortaya koydugu
tiriin/hizmet ile ilgili sonuglar hakkinda bilgilendirilmesi ig tatminini olumlu yonde
etkilemektedir (Dodd ve Ganster, 1996, s. 331). Calisanlar, is ve isin sonuglari ile

ilgili olarak “geribildirim” yolu ile bilgi sahibi olabilirler.

Is ozellikleri modeline gore, bir isten en yiiksek diizeyde is tatminini su {ic

durumda saglanir (Hackman ve Oldham, 1976, s. 256):

(a) isgdrenin i1 anlaml1 hissetmesini saglayan, ii¢ temel is 6zelliginden en az

biri yliksekse,

(b) is 0zerkligi yiiksekse ve
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(c) s geri bildirimi yiiksek oldugunda.

Sonug olarak; yaptig1 isi anlamli hisseden ve isteki emeginin sonuglarindan
kisisel olarak sorumlu olduguna inan, isini ne kadar etkili bir sekilde
gerceklestirdigini siirekli olarak bilen ve anlayan isgdrenlerde is tatmininin yiiksek

olacag ifade edilebilir.

2.1.4.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarda is tatmini igin temel gereksinimler arasinda, gorece daha yiiksek
bir iicret, adil bir 6deme sistemi, terfi icin gercek firsatlar, anlayish ve katilimei
yonetim, iste makul derecede sosyal etkilesim, ilging ve cesitli gorevler ile is
temposu ve ¢aligma yontemlerini kontrol edecek derecede 6zerklik olabilir. Aslinda
calisanlarin tatmin diizeyi biiyiikk Olclide kendi ihtiya¢c ve beklentileri ile calisma
ortamina baglidir (Armstrong, 2006, s. 263). Bununla birlikte, is tatmini bireysel,
sosyal, kiiltiirel, orgiitsel ve g¢evresel faktorlerle ilgili ¢cok cesitli degiskenlerden
etkilenmektedir. Bunlar (Mullins, 2010, s. 282);

* Bireysel faktorler, kisilik, egitim ve nitelikler, zekd ve yetenekler, yas,

medeni hal, ise uyum saglamay icerir.

» Sosyal faktorler, is arkadaslari ile iliskiler, grup c¢alismasi ve normlar,

etkilesim firsatlar1 ve gayri resmi Orgiitlenmeleri igerir.
* Kiiltiirel faktorler, tutumlari, inanglar1 ve degerleri igerir.

o Orgiitsel faktorler, arasinda yap1 ve biiyiikliik, bi¢imsel yapi, insan
kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) uygulamalari, ¢alisan iliskileri, isin dogasi, teknoloji ve is
orgiitii, liderlik denetimi ve stilleri, yonetim sistemleri, c¢alisma kosullari

bulunmaktadir.

* Cevresel faktorler, ekonomik, sosyal, idari, hukuki, teknik ve hiikiimetsel

etkileri igerir.

Alanyazin incelendiginde, is tatminini birgok degisik faktoriin etkiledigi
goriilmektedir. Bu calismada, is tatminini etkileyen faktorler, bireysel faktorler,
orgiitsel faktorler ve isten kaynaklanan faktorler olmak iizere li¢ ayr1 baglik altinda

incelenecektir.
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2.14.3.1. Bireysel Faktorler

Isgorenlerin, is tatmini diizeyleri cok sayidaki fiziksel, psikolojik, demografik
ve durumsal degisken ile iligkili olmakla birlikte, bu degiskenlere atfedilen 6nem
kisiden kisiye degisebilmektedir. Is tatminini etkiledigi degerlendirilen bireysel

faktorler asagida agiklanmaya calisilmistir.

* Yas ve Cinsiyet: Arastirma bulgulari, cinsiyet, yas, medeni durum ve is
tecriibesi gibi birgok kisisel 6zelligin is tatminini farkli ve karmasik sekillerde
etkiledigini gostermistir. Cinsiyetle birlikte yas, is tatmini ile iligkisi agisindan
muhtemelen en ¢ok arastirilan ozelliklerden biridir (Saner ve Eyiipoglu, 2012, s.
1021). Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell (1957, s.5-6), genel olarak geng
isgorenler arasinda is tatmininin yiliksek oldugunu, zamanla diisme egilimine giren is
tatmininin, en diisiik noktaya, yirmili yaslarmin sonunda veya otuzlu yaslarin
basindayken ulastigini ve bu donemden sonra is tatmininin yasla birlikte istikrarlt bir
sekilde yiikseldigini 6ne siirmiislerdir. U seklindeki bu model, isgiicii piyasasina yeni
giren iggdrenlerin yeni heyecanlar ve arayislar ile birlikte, yetiskinlige gecislerinin
isleri hakkinda olumlu duygular hissetmelerini saglayacagini; ancak artan
monotonluk ve azalan firsat algisinin sonraki yillarda is tatmininde bir miktar
azalmaya yol agacagini, yasin ilerlemesi ile birlikte isgorenin mesleki roliindeki
degisim (daha iist pozisyonlara gelmesi, belki de yonetici olmasi) ile birlikte is
tatmininde yeniden bir artis gozlemlenecegi belirtmektedir (Clark, Oswald, ve Warr,
1996, s. 58). Yash isgorenlerin, geng isgorenlere gore isten daha fazla tatmin
olmalar1 li¢ sekilde aciklamaktadirlar. Birincisi, yash isgorenler, iste yasadiklari
hayal kiriklar1 ve tatminsizlikleri, hayatlarinin diger boliimlerinde yasadiklari tatmin
artis1 ile dengelenmektedir. Ikincisi, yasli isgdrenler, is seciminde kendilerini 6n
planda tutup segimi sevdikleri isten yana yapmaktadirlar. Uciinciisii ise, yash

isgdrenler, tatmin olmadiklari isten ayrilmaktadirlar (Ozpehlivan, 2018, s. 49).

Kadinlarin ve erkeklerin is degerlendirmelerinde niteliksel olarak farkl
Olciitler kullandig1 bir gercektir. Bu acidan is tatmini, is 6diilii ve degerlerinin
etkilesiminden kaynaklanan duygusal bir tepki olarak goriilmektedir. Odiiller ve
degerler arasinda algilanan uyum ne kadar biiyiikk olursa, is tatmini de o kadar
yuksek; algilanan tutarsizlik ne kadar biiylikse, is tatmini o kadar az olmaktadir.

Bunun yani sira, aymi1 orgiitteki kadin ve erkekler sadece is diizeyi, terfi beklentileri,
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ticret vb. acilardan farklilik gostermekle kalmaz, ayn1 zamanda islerinin ihtiyaglarini
karsilama derecesinde de farklilik gosterebilirler. Bir is, sosyal iligkiler agisindan
zengin, ancak beceri kullanim1 ve kariyer beklentileri diisiik ise, kadinlarda erkeklere
gore daha yiiksek is tatmini ile sonuglanabilirken; sosyal iligkilere ¢ok az yer veren
islerde tatmindeki farkliliklar tam tersi yonde olabilmektedir (Suki ve Suki, 2011, s.
4). Bu caligmalardan elde edilen genel sonuglara bakildiginda, diger degiskenler
dikkate alindiginda, cinsiyetin is tatminini dogrudan etkiledigini gosteren c¢ok az
kanit oldugu aciktir. Clark (1997); Hancer ve George (2003); Yavuz ve Tokmak
(2009); Yazicioglu (2009) yaptiklar: arastirmalarda kadinlarin, is tatminlerinin daha
yiiksek oldugunu ifade ederken; Suki ve Suki (2011); Aksu (2012); Azim, Haque ve
Chowdhury (2013) is tatmininin cinsiyete gore farkli olmadigini belirtmistir.

« Kigsilik Ozellikleri: Insanoglu beden, ruh, akil ve kisilik gibi birgok
degiskenden etkilenen, karmasik bir yapidir. Bu degiskenlerden, bireyin cevreye
verdigi benzersiz tepkileri belirleyen algisal, biligsel, duygusal ve motivasyonel
sistemlerin organizasyonu (Stagner, 1948), olarak tanimlanan Kisilik, isgdrenin isini
algilamasinda ve degerlendirmesinde onemli bir etkendir. Kisiligin bir yonii,
bireylerin giinliikk aktivitelerini nasil yonetme egiliminde olduklaridir (Dole ve
Schroeder, 2001, s. 236). Isgérenin “davramslari, iginde yasadigi ortam ile
cevresindeki kisiler arasindaki etkilesimden meydana geldigi icin bireyin kisiligi is
cevresinden etkilendigi gibi birey de kisiligi ile is ¢evresini etkilemektedir.
Calisanlarin kisilik yapilarinin farkli olmasi, bu kisilerin farkli beklentiler icerisinde
olmalarina ve orgiit icerisinde gelisen olaylar1 farkli sekilde algilamalarina neden
olmaktadir” (Sudak ve Zehir, 2013, s. 142-149). isgérenlerin farkl kisilik yapilar, is
hakkinda olumlu ya da olumsuz diisiinceme ve hissetmeleri ile birlikte islerinden
tatmin diizeyini de etkiler. Kendine giivenen, miicadeleci, disadoniik, uyumlu,
sorumluluk sahibi, yeniliklere a¢ik, olaylara gercek¢i ve pozitif yaklasan, giiclii ve
kararl kisilik yapisina sahip isgdrenlerin, is tatmin diizeylerinin daha yiiksek olacagi

distiniilmektedir.

» Temel Benlik Degerlendirmesi: Temel benlik degerlendirmesi (core self
evaluation), “is tatminini ve is performansini etkiledigi iddia edilen 6nemli kisilik
Ozellikleri temel alinarak gelistirilmis ve yazina kazandirilmig bir kavramdir.

Bireylerin kendilerini nasil gordiigii ve degerlendirdigi ile ilgili bir olgu olan temel
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benlik degerlendirmesinin gostergeleri; 6z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge
ve kontrol odagi olarak” ifade edilmektedir (Giirbiiz, Erkus, ve Sigri, 2010, s. 70).
Arastirmalar, temel benlik degerleme algis1 yiiksek diizeyde ya da olumlu yonde olan
(icsel degerlerine ve temel yeterliliklerine inanan) iggdrenlerin, diisiik diizeyde ya da
olumsuz temel benlik degerlemeleri olanlara goére islerinden daha fazla tatmin
olduklarin1 gostermistir. Ayni zamanda yliksek temel benlik degerlemesi olan
isgorenlerin, ilk etapta zorlu islere yonelmeleri daha olasidir. Diisiik temel benlik
degerlemesi olan isgorenler, daha az iddiali hedefler belirler ve zorluklarla
karsilastiklarinda pes etme olasiliklart daha yiiksektir (Langton, Robbins, ve Judge,
2015, s. 95).

* Degerler: Degerler, “belirli bir davramis tarzinin veya varligin son
durumunun, kisisel veya sosyal olarak zit veya zit bir davranis tarzina veya varligin
son durumuna tercih edilebilirligine” dair temel inanci temsil eder. Degerler,
orgiitteki tutumu ve insan davranigini belirledigi i¢in, davranis biliminde Onemli
(Kondolkar, 2006, s. 84) oldugu kadar; isgérenlerin is tatmini {izerinde de énemli bir
etkiye sahiptir. Ciinkii degerler, isgorenlerin, ¢alismanin anlamli sonuglarina ve
kisinin iste nasil davranmasi gerektigine iliskin kanaatlerini yansitir. Ornegin, giiclii
igsel is degerlerine (isin dogasiyla ilgili olanlar) sahip bir kisinin, ilging ve kisisel
olarak anlamli fakat uzun ¢aligma saatleri gerektiren ve iyi para ddemeyen bir isten
(sosyal hizmet gibi) tatmin olmasi, i¢sel is degerleri zayif olan bir kisiye gore daha
olasidir. Giiclii digsal is degerlerine (isin sonuglartyla ilgili olanlar) sahip bir kisinin,
iyl para 6deyen ancak monoton bir isten tatmin olma olasiligi, diisiik digsal is
degerlerine sahip bir kisiye gore daha yiiksektir (George ve Jones, 2012, s. 78).
“Degerlerin biitiinlestirdigi ve gruplastirdig: kisiler, aralarindaki iliskilerin samimiyet
ve anlayis temelinde olusmasi ile birlikte oncelikle is arkadaslarindan, dolayli olarak
da tiim orgiitten memnuniyet duymaktadirlar. Farkli beklentilerle bir orgiite katilan
isgoren, bu beklentilerini gerceklestirebildigi Olclide ¢alistigi isten ve bu is yerine
mensup olmaktan memnun olacak ve bu sekilde verimlilik ve performansi artis

gosterecektir” (Ozpehlivan, 2018, s. 52).

* Olumlu veya Olumsuz Duygu Durumu: Locke (1969, s. 316), tarafindan,
kisinin isine karst olumlu veya hosa giden “duygusal tepki”’; Spector (1985, s. 695)
tarafindan, isle ilgili “duygularin degerlendirme kiimesi”’; Robbins ve Judge (2013, s.
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74; 2017, s. 116) tarafindan ise, is hakkinda gelisen olumlu bir “duygu” olarak
tanimlanan is tatmininin her {i¢ taniminda da isgérenin duygularina vurgu yapildigi
goriilmektedir. Bu cercevede, yakin zamanda yapilan kisilik arastirmalari, duygusal
tepki vermenin olumlu veya olumsuz duygu durumu olmak {iizere iki genel boyutu
oldugunu gostermis (Cropanzano, James, ve Konovsky, 1993, s. 596) ve bu (olumlu
ve olumsuz) duygu durumlari, is tatmini belirleyen bireysel faktorlerden bir digeri
olarak karsimiza ¢ikmistir. Olumlu duygu durumu, bir kisinin kendini ne kadar
hevesli, aktif ve uyanik hissettigini yansitir. Yiikksek olumlu duygu durumu, yiiksek
enerji, tam odaklanma ve ise/yasama zevkle katilma durumuyken; diisiik olumlu
duygu durumu, iiziinti ve uyusukluk durumuyla tanimlanmaktadir. Buna karsin
olumsuz duygu durumu, 6znel sikinti ve ise/yasama tatsiz katilmin genel bir
boyutudur. Yiiksek olumsuz duygu durumu, 6fke, hor gorme, igrenme, sugluluk,
korku ve sinirlilik dahil olmak tizere olumsuz ruh hallerini kapsarken; diisiik olumsuz
duygu durumu ise sakinlik ve dinginlik ile ifade edilebilir (Watson, Clark, ve
Tellegen, 1988, s. 1063). Isyerinde isgdrenlerin “yasadiklari olaylarin nedenleri
olarak 1§ ve rol oOzelliklerini gosterilmektedir. Birbirinden farkli iceriklere ve
gerceklesme zamanina sahip olan bu olaylar, gegici duygu durumlarmin ya da
duygularin en yakin sebepleri olarak degerlendirilmektedir. Deneyimlenen bu gegici
olumlu ya da olumsuz duygu durumlar1 veya duygular birikmis olarak is tutumlarini
etkilemektedir. Olumlu duygu durumu yiiksek kisilerin mutluluk, canlilik, yiiksek
enerji gibi duygular1 daha ¢ok hissetmelerinin is tatminlerini yiikseltecegi, olumsuz
duygu durumu yiiksek olan kisilerin ise diismanca, asabi, utanmis hisleri daha ¢ok
yasama egilimlerinin is tatminlerini diisiirecegi beklenmektedir” (Ozdemir, 2015, s.
50-52).

 Kisisel Beklentiler: Kisisel beklentiler, is tatminini etkileyen bir diger
faktordiir. Vroom'un Beklenti Kurami, “davranisin, amaci zevki en st diizeye
cikarmak ve aciy1 en aza indirmek olan alternatifler arasindaki bilingli secimlerden
kaynaklandigini varsayar. Bireyin, eylem i¢in harekete gegcme motivasyonu, bireyin
amaca yonelik beklentisi ile o amaca iligkin bireyin verdigi degerin bilesimi”, olarak
ifade edilir. Beklenti kuramu, kisilerin farkli amaglara sahip oldugunu ve sunlara
inanirlarsa  motive olabileceklerini  varsayar (Ciarniené, Kumpikaité, ve

Vienazindiené, 2010, s. 980):
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e (aba ve performans arasinda pozitif bir iliski vardir,
e Olumlu performans, arzu edilen bir 6diille sonuglanacaktir,
e (diil onemli bir ihtiyaci karsilayacaktir,

e Ihtiyaci karsilama arzusu, cabay1 degerli kilacak kadar giicliidiir.

Bu noktadan hareketle, isgérenin “ise yOnelik ¢aba gosterdiginde
performansinin  yiiksek olacagina dair beklentisinin olmast ve gosterdigi
performanstan dolayr {icret, prim, ek imkanlar, iyilestirilmis calisma kosullar1 ile
odiillendirilecegine dair bir deger bigmesi isgorenleri daha ¢ok motive edebilir”. Bu

dongiiniin devam etmesi de is tatminlerini artirabilir (Aslan ve Dogan, 2020, s. 295).

o [se Uyum Saglama: “Ise uyum yaklasimma gore is, isgdren ve calisma
ortam arasindaki etkilesim olarak kavramsallastirilabilir. Is hayatinda, hem isgérenin
hem de icinde bulundugu ortamin birbirlerinden bazi talepleri olmaktadir. Ornegin
bir iggdrenin verilen gorevleri yerine getirebilmesi i¢in belirli yeteneklere sahip
olmas1 beklenirken, is ortaminin da tercih edilir ¢alisma kosullarina sahip olmasi
beklenir’. Bu beklentiler karsilandiginda uyum ortaya gikar. Isgéren ve ortama ait
ozelliklerin uyum iginde olmasi, basarili ¢alisma iligkileri ile motivasyon, verimlilik
ve is tatmini gibi olumlu sonuglar1 ortaya ¢ikaracaktir (Uysal Irak, 2012, s. 14). Ise
uyumun saglanamadigi durumlarda ise isgdrenin is tatminsizligi yasayacagi

diistiniilmektedir.

2.1.4.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorleri, isgdrenin isinden tatmin olmasinda etkili olan isin genel
goriintimiiyle ilgili faktorlerdir. Bu faktorler, ayn1 zamanda isgdrenlerin is tatminini

ylikseltmek i¢in yoneticilerin kullanabilecegi araclardir.

e Yonetim Tarzi: Yonetim, is tatmininin diger bir énemli kaynagidir. Is
tatmini etkileyen yoOnetim tarzinin iki boyutu oldugu sdylenebilir. Birincisi,
yoneticinin ¢alisana kisisel ilgisini gostermesi ve calisani Onemseme derecesi ile
Olciilen calisan merkezli olmadir. Genellikle calisanin ne kadar iyi performans
gosterdigini kontrol etmek, bireye tavsiye ve yardim saglamak ve kisisel ve resmi
diizeyde iletisim kurmak gibi sekillerde kendini gdsterir. Diger boyut, yoneticiler
tarafindan calisanlarinin kendilerini etkileyen kararlara katilmalarina izin veren

katilim veya etkidir. Cogu durumda, bu yaklasim daha yiiksek is tatmini saglar.
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Yonetici tarafindan yaratilan katilimcr bir iklimin, c¢aligsanlarin i tatmini iizerinde
onemli bir etkisi oldugu goriilmektedir (Luthans, 2011, s. 143). Yonetici ve iggoren
“arasinda gelisen iligkinin kalitesi ayni zamanda kisi, grup ve Orgiit diizeyinde
olumlu sonuglara neden olmaktadir. Bu sonuglardan biri olan is tatmininin de
calisanlarin  yoneticileriyle etkilesimin nitelii ve sonucuna gore olustugu
sOylenebilir” (Bolat ve Atilmis, 2016, s. 352). Yoneticilerin, isgorenleri
giiclendirmesi ve yonetime katilima tesvik etmesi, egitim ve gelistirme faaliyetlerini
desteklemesi, catisma yonetimi ve sikayet giderme Onlemleri almasi, iletisimde
seffaflik saglamas1 ve takim ¢alismasini tesvik etmesi gibi bir dizi faaliyet isgorelerin

tatmin diizeyini artirir (Schweitzer ve Lyons, 2008, s. 556).

* Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) Uygulamalari: 1KY, insan kaynaginin
etkin ve verimli kullanimin1 saglayarak orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in, orgiitteki
resmi sistemlerin tasariminmi ifade eder. Bu sistemler, etkili bir isgiiclinii ¢ekmek,
gelistirmek ve siirdiirmek i¢in yiiriitiilen faaliyetlerdir (Daft ve Marcic, 2009, s. 320).
IKY uygulamalari, is analizi ve is tasarrmindan baslayarak, insan kaynaklari
planlamasi, insan kaynaklari temin ve seg¢imi, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, iicret ve 6diil sistemi, kariyer yonetimi ve koruma islevi (is giivenligi
ve sagligi) siireclerini kapsar. Bu siire¢lerde yapilacak dogru ve gilizel uygulamalarin,
isgorenlerin i tatminlerini artirirken; aksi uygulamalarin iggérenlerde i

tatminsizligine neden olacag: diistiniilmektedir.

Is Analizi ve Is Tasarimi: Etkili ve verimli calisabilmek icin, halk dilinde
gayet gilizel ifadesini bulan “adama gore is degil, ise gore adam” ilkesini
uygulayabilmenin ilk sarti, “ne tiir isgérenlere ihtiya¢ oldugunun” tam ve dogru
olarak belirlenmesidir. IKY uygulamalarmnin ilk basamagi olan is analizi, “islerin
dogru, etkin ve saglikli bicimde degerlendirilmesi amaciyla orgiitte yer alan her isin
ayr1 ayri niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklari ve ¢alisma kosullarinin bilimsel
yontemlerle” incelenmesidir  (Celikten, 2005, s. 129). “Ayrntili analiz,
degerlendirme ve sentez caligmalarinin yapildigt bu asamada Once is analizi
yapilmakta, ardindan is tanimlar1 hazirlanmakta ve is gerekleri belirlenmektedir. Is
tasarimi, Orgiitte is ve insan unsurunu en uygun sekilde birlestirmeyi amaglayan
faaliyetler bitiiniidiir ve is basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme, is

zenginlestirme ve bagimsiz ¢alisma gruplari gibi” yontemleri igerir (Seymen ve
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Basarir, 2006, s. 8). Is analizi ve is tasarimi asamasinda yapilan yanhsliklar, ihtiyac
duyulan iggérenin nitelik ve niceligi ile sorumluluklar1 ve calisma kosullarinin
planlanmasini zorlastiracak, uygun is tanimlarinin yapilamamasit nedeni ile
iggorenlerin is yiikiinii artiracak ve rol stresi (rol belirsizligi ve rol catigsmasi)
yasayarak is tatminsizligine neden olabilecektir. Daha baslangicta, uygun analiz
yapilarak, sorunsuz calisan bir mekanizma gibi tasarlanan islerin ise isgorenin is

tatminini artiracagi sdylenebilir.

Insan Kaynaklar: Planlamasi: “Insan kaynaklar1 planlamas, bir biitiin olarak
orgiitiin amaglarini ve bu amaglar dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarini
gerceklestirmek icin, gelecekte ne kadar sayida ve nitelikte isgiicliine gerek
duyulacagini tahmin etmeye ve bu talebin muhtemelen hangi dereceye kadar
karsilanabilecegini belirlemeye yonelik bir girisimdir. Bu yoniiyle, bir yandan
orgiitteki beceri diizeylerinin belirlenmesini, Ote yandan emeklilik, isten
uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalar, devamsizlik ya da diger nedenlerle
simdiki ve beklenen bosaltmalar ve genisletme ya da daraltmalarla ilgili bir dngoriiyti
icermektedir” (Seymen, 2001, s. 5-6). Baska bir deyisle, insan kaynaklari planlamasi,
insan kaynagi ihtiyacinin tahmini ve beklenen bos pozisyonlar ile uygun nitelikteki
isgorenlerin eslestirilmesidir (Daft ve Marcic, 2009, s. 330). Bu islev, orgiitte yeterli
sayida nitelikli ¢alisgan1 bulundurmak i¢in gerekli tiim faaliyetleri igerir. Terfiler,
emeklilikler, isten c¢ikarmalar ve diger is degisiklikleri bu fonksiyonunun birer
parcasidir (Burrow, Kleindl, ve Ever, 2008, s. 617). Insan kaynaklar1 planlamasinin
uygun yapilmamasi durumunda, bosalmasi muhtemel pozisyonlar zamaninda tespit
edilemeyecek ve IKY’nin diger siireglerinin de aksamasina sebep olacaktir. Bu
nedenle olasilikla bazi pozisyonlar i¢in personel temin edilemedigi igin ya isler
aksayacak ya da yeterli nitelige sahip olmasa bile o bosluk bir baska isgoéren ile
doldurulmaya ¢alisilacaktir. Bu ¢er¢evede, hem islerin aksamasi hem de isgorenin is

yiikiinilin artmasi iggdérende is tatminsizligine neden olabilecektir.

Insan Kaynaklari Temin ve Secimi: Orgiitte bosalacak ya da bosalmasi
muhtemel kadrolar i¢in i¢ veya dis kaynaktan uygun niteliklere sahip isgdren veya
isgorenlerin segilmesi islevidir. Bir pozisyonu doldurmak igin is tanimi ve 6zellikleri
inceledikten sonra, bagvurular alinmalidir. Etkili bir temin ve sec¢im siireci, i¢ginden

nitelikli iggorenlerin secilebilecegi ¢ok sayida bagvuru ile sonuglanacaktir. Nitelikli
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bagvuru havuzu ¢ok kiigiikse, iyi niteliklere sahip birini bulma sans1 azalirken; havuz
cok biiyiikse, en nitelikli bagvuru sahibini se¢me siireci uzar. Insan kaynaklari
boliimii i¢ ve dig kaynaktan temin edilebilecek potansiyel isgiicliniin farkinda olmali,
gelisime acik, nitelikli adaylar arasindan pozisyona en uygun isgéreni secebilmelidir
(Burrow, Kleindl, ve Ever, 2008, s. 624). Insan kaynaklar1 temin ve se¢im siirecinin
"se¢im" agamasi, uygun isgorenlerin isletmeye kazandirilmasi agisindan biiyiik 6nem
tagidig1 gibi; kendisinden sonra gelen tiim insan kaynaklari iglevlerini de dogrudan ya
da dolayl1 olarak etkiler (Seymen, 2002 , s. 18). Temin ve se¢im siirecinde, orgiitiin
ihtiyacim1 karsilayacak nitelik ve nicelikte isgoren bulunmasi ve bunlar arasindan
orgiite en ¢ok fayda saglayacak olanlarin segilmesi, dnemli bir konu veya problem
sahasidir. Ciinkii secilen iggdren, yapacagi is ile ilgili temel yeterliliklere sahipse
(bilgi, beceri, davramis vb.) yetkinlige ulasir. Bunun yaninda uygun calisma
kosullarinin saglanmasi ve isgorenin motive edilmesi, isgdérenlerin tatmin diizeyini
artirirken; ise uygun olmayan isgdrenlerin temini ve se¢ilmesi zamanla isgorende
basarisizlik hissi uyandiracak ve bu da diger olumsuzluklarla birlikte is

tatminsizligine neden olabilecektir.

Egitim ve Gelistirme.: Sirekli gelisen ve degisen is diinyasinda, teknik ve
sosyal olarak yetkin, alaninda uzman, Orgiitte daha iist pozisyonlar i¢in kariyer
gelisimi yetenegine sahip, isgoren nitelik ve niceligini saglamak icin egitim
kagmilmaz bir gerekliliktir. Bu nedenle, personel gelistirme siirecine siirekli ihtiyag
vardir ve egitim bu siirecin 6nemli bir unsurudur. En 6nemli motivasyon araglarindan

biri olan egitimin amaci, bilgi ve becerileri gelistirmek ve tutumlar1 degistirmektir.

Egitimin, isgdrenin giivenini, motivasyonunu ve bagliligini artirmak; iggorene
taninma, sorumluluk ve ticretinin artmasi ile terfi imkani1 saglamak; kisisel tatmin ve
basar1 hissi vermek ve kariyer gelisimi i¢in firsatlar1 genisletmek ve iggorenin
kalitesini ve becerilerini artirmaya yardimeci olmak gibi birgok faydasi vardir. Ayrica
mesleki becerilerin gelistirilmesi, rekabet giiclinlin ve performansin artirilmasinda
kilit bir unsur olan egitim, bireysel ve Orgiitsel diizeyde olmasi gereken ile olan
(istenen hedefler veya standartlar ile gercek is performansi) arasindaki boslugu
doldurur (Mullins, 2010, s. 503). Sonu¢ olarak egitim ve gelistirme, stiin bilgi,
beceri, yetenek, tutum ve isgoéren davranislarina yol agarak, isgdrenlerin ve orgiitiin

performansini artirir (Dirar, Alias, ve Hisham, 2017, s. 3).
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Isgoren ve orgiit icin bu denli 6nemli olan egitim ve gelistirme islevinde,
egitim i¢in uygun isgorenin se¢imi, bu iggdrenin uygun ortamda ve yeterli derecede
egitimi, egitime miiteakip basarili olanlarin ya da diger isgorenlere nazaran daha
ylksek performans gosterenlerin uygun pozisyonlara yerlestirilmeleri veya terfi
ettirilmeleri, bununla orantili olarak maas ve diger 6demelerinin artirilmasi
isgorenlerin is tatmin diizeylerini artirabilir. Mudor ve Tooksoon (2011, s. 44)’a
gbre, egitim yani sira, Orgiitte slirekli Ogrenmenin tesvik edilmesi isgdren
motivasyonunu ve baghligini artirdig1 gibi is tatmini iizerinde oldukg¢a 6nemli bir

etkiye sahiptir.

Performans Degerlendirme: “Performans degerlendirme, 6nceden belirlenen
performans odlgiitlerine gore, isgorenlerin belirli bir donemdeki mevcut performans
diizeylerini ve gelecekteki potansiyellerini saptamaya” yonelik bir calismalar
biitiiniidiir (Seymen ve Basarir, 2006, s. 8). Bir baska ifadeyle performans
degerlendirme, isgorenin is performansinin sistematik olarak degerlendirilmesidir.
“Performans degerlendirme siireci, degerlendirmede kullanilacak olgiitlerin
belirlenmesi ile baslayip degerlendirme sonucglarinin uygulanmaya alinmasi ile
sonuglanan bilimsel bir siiregtir” (Yilmaz ve Karahan, 2011, s. 99-10). Bu siireg, kisi
yeteneklerinin isin niteliklerine ve gereklerine ne 6l¢iide uyup uymadigini inceleyen
veya isteki basart durumunu tespit etmeye calisan Onyargisiz ve tarafsiz analizler ve
sentezlerden olusur. Genel olarak, performans degerlendirmeyi orgiitte olumlu bir
giic haline getirmek i¢in objektif 6lceklerin gelistirilmesi ve uygulanmasi yoluyla
performansin dogru bir sekilde degerlendirilmesi ve ydneticilerin performans
degerlendirme hakkinda etkili bir sekilde egitilmesine odaklanilmalidir (Daft ve
Marcic, 2009, s. 340). Performans degerlendirme ¢iktilari, isgorenin performansina
gore licret ve 6diill almasinin yaninda; atama, terfi, isten ¢ikarma vb. konularda
herkesin kabul edilebilecegi somut verileri saglar. Bu nedenle tarafsiz olarak, somut
verilerle performansin Sl¢lilmesi, akabinde yiiksek performans gosterenlerin odiil,
maas, atama veya terfi yolu ile siirekli performansini artirmalar1 yoniinde tesvik

edilmeleri isgdrenin is tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyebilir.

Ucret ve Odiil Sistemi: Bu islev, orgiitte adil ve etkin bir iicret ve 6diil sistemi
kurulmas: ile ilgilidir. Ucret ¢alisanin emeginin maddi karsihgidir. Ucret is

tatmininde anlamli fakat biligsel olarak karmasik ve ¢ok boyutlu bir faktér olarak
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kabul edilmektedir. Para sadece insanlarin temel ihtiyag¢larini karsilamasina yardime1
olmakla kalmaz, ayn1 zamanda {ist diizey ihtiyaclarin karsilanmasini saglamada da
etkilidir. Calisanlar genellikle o6demeleri, yonetimin c¢alisanin katkisini nasil
degerlendirdiginin bir yansimasi olarak gériirler (Luthans, 2011, s. 142). Ucret is
tatmini ve genel mutluluk ile iligkilidir ancak bir kisi standart bir rahat yasam
seviyesine ulagtiginda etki daha kiiciik olabilir (Robbins ve Judge, 2017, s. 122).
Calisanlar aldig1 iicretin emeklerinin karsiligi olup olmadigina, hayatini belirli bir
standardin iizerinde idame ettirmek i¢in yeterli olup olmadigina ve aynmi statiide
calisan bir bagkasi ile aym1 olup olmadigina bagli olarak tatmin olgusuna sahip
olurlar. Bazi insanlar daha diisiik iicret karsiliginda daha az sorumluluk veya daha az
calisma saati kabul etmeye istekli olabilirler. Bu agidan, herkes esit derecede para

arzulamasa da, ticret ve is tatmini pozitif iliskilidir. (Saks ve Johns, 2017, s. 4-7).

Kariyer Yonetimi: Kariyer yonetimi, “insan kaynagina 6grenme ve siirekli
gelisim imkan1 saglayarak isgérenin katki, potansiyel ve istihdamini devam
ettirmektir. Bu anlamda kariyer yoOnetimi, titiz ise alma ve secim siirecleri,
performansa bagl {icret ve tesvik, sistemleri, yonetim, gelistirme ve is ihtiyaclarina
bagl egitim faaliyeti ¢alismalarini igerir. Bazen yetenek yonetimi de denilebilen
kariyer yonetimi, bir dizi IKY politikalar1 ve uygulamalar1 kullanarak, ihtiyac
duyulan her yerde yetenek edinme ve yetistirme; 6grenme ve gelistirme, performans
yonetimi ve yedekleme planlanmasidir” (Soysal ve Kiling, 2016, s. 331). isgorenin,
performansi, potansiyeli, yetenekleri dl¢iisiinde orgiitte ylikselme firsat1 oldugunu ve
bu firsatin tiim isgdrenlere performansi, egitim seviyesi ve diger nitelikleri ile orantili

olarak, esit sekilde sunuldugunu bilmesi isinden tatmin diizeyini artiracaktir.

Bununla birlikte, terfi firsatlarinin is tatmini lizerinde degisken bir etkisi var
gibi goriinmektedir. Bunun nedeni, terfi ve yiikselme firsatlarinin bir dizi farkli form
almasidir. Ornegin, kidem temelinde terfi eden Kkisilerin is tatmini diizeyi
performansa gore terfi ettirilen kisiler kadar yiiksek degildir. Yine % 10'luk bir maas
zammi, % 20'lik bir maas zammu kadar tatmin edici degildir. Glinlimiizde terfi ve
yiikselme firsatlarinin yaninda olumlu bir ¢alisma ortami ve entelektiiel olarak
bliylime ve beceri tabanlarini genisletme firsatlar1 bircok calisan igin diger terfi
firsatlarindan daha onemli hale gelmistir (Luthans, 2011, s. 142-143). Kariyer

firsatlarinin varhig1 ve terfi imkani, is tatminine onemli katkida bulunur. Ciinki
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terfiler, bir kisinin igyerindeki degeri hakkinda bir dizi sinyal igerir. Bu sinyallerin

bazilar1 maddi, bazilar1 ise sosyal niteliktedir (Saks ve Johns, 2017, s. 4-8).

Koruma Islevi (Is Giivenligi ve Saghgi): Koruma islevini temel amaci;
isyerinde, isgorenin fiziksel ve ruhsal sagligini korumak ve mevcut iggiiciinii idame
ettirmektir. Bununla birlikte, bu islev giivenli bir ¢alisma ortami olusturmak, bu
ortamin olusturulmasi i¢in gerekli isgoren davranisini tasarlamak, is kazalar1 ve
meslek hastaliklarini meydana getiren sebepleri bulmak ve yok etmek ve bunlarin
sebep oldugu kayiplart azaltarak verimliligi yiikseltmek gibi birgok hususu kapsar.
Koruma islevinin iki temel ugras alani, is giivenligi ve isgoren saghigidir (Sadullah,
1998, s. 1). Orgiitlerin, sundugu is giivenligi ve saglhig1 kosullar, isgdrenlerin islerini
nasil algiladiklarin1 6nemi Olgiide etkilemektedir. Bu ¢ercevede, hicbir isgoren
herhangi bir is hastaliga yakalanmak, is kazasina ugramak, kendisi veya bakmakla
yukiimlii oldugu kisiler ile ilgili fiilen ¢alistyorken veya emeklilikte sikint1 yasamak
istemez. Bu nedenle isgorenler, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina kars1 kendilerini
koruyan, bunlarin olugsmamasi i¢in uygun c¢aligma kosullarini saglayan; tim
tedbirlere ragmen is kazas1 gegirdiginde veya hastaliga yakalandiginda kendisi ile
ilgilenilecegini ve bir dizi imkanlara sahip oldugunu bildigi orgiitlerde isinden daha

¢ok tatmin olabileceklerdir.

* Caliyma Yasamuun Kalitesi: Calisgma kosullart iyi ise (temiz, tertipli ve
cekici bir ortam), ¢alisanlar islerini daha kolay yiiriitecek, kotiiyse (sicak, giirtiltiilii
ve havasiz ortamlar), islerini daha zor yapacaktir. Cogu insan c¢aligma kosullarini
asirt derecede kotii olmadik¢a ¢ok fazla 6nemsemez. Ancak son yillarda isgiiciiniin
cesitliliginin artmast nedeniyle calisma kosullar1 yeni bir 6nem kazanmistir.
Giliniimliz ~ Orgiitlerinin  ¢calisma  kosullarimi  daha destekleyici ve ayrim
gozetmeyen/tehdit edici olmayan hale getirmeye ¢alismaktadir (Luthans, 2011, s.
143-144). Bu husus, ayn1 zamanda ¢alisanlarin islerini tamamlayabilmeleri i¢in
gerekli donanim ve malzemelerin saglanmasi ile tiim islerin sorunsuz akmasi ve
miimkiin olan en iyi ¢alisma kosullarinin saglanmasi i¢in tesislerin diizenini de igerir.
Is tatmini, aydinlatma, sicaklik, havalandirma ve ¢alisma alanlarmin temizliginin
yani sira alet ve donanimlarin kalitesi ve bakimi gibi fiziksel ¢alisma kosullarindan
da etkilenir (Burrow, Kleindl, ve Ever, 2008, s. 335). Aslinda, calisanlar i¢in artan
bir tatminsizlik kaynagi, is glivenligi eksikligi ve is ylikidiir (George ve Jones, 2012,
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s. 78). Giiniimiizde ¢alisma kosullarinin ¢alisanda tatmin saglayabilmesi igin
yukarida sayilan unsurlarin yaninda c¢ocuk bakimevlerinden ibadethanelere kadar

genis bir yelpaze isin igine girmektedir.

* Sosyal Etkiler (Calisan Iliskileri ve Kiiltiir): Isgorenlerin is tatmini
diizeylerini belirleyen bir diger faktdr de sosyal etki ya da kisilerin veya gruplarin
isgorenin tutum ve davranislar iizerindeki etkisidir. Bu ¢ercevede is arkadaslarindan,
isgorenin ait oldugu gruplar ile kisinin biiylidiigli ve i¢inde (George ve Jones, 2012,
S. 78) yasadigi kiiltiir, calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileme potansiyeline
sahiptir. Bu ¢ergevede, calisan iliskileri ile ¢alisma arkadaslari ve ¢alisma grubu veya

ekibin niteliginin is tatmini {izerinde etkisi biiytktiir.

Giiler yiizli, isbirlik¢i is arkadaslar1 veya ekip lyeleri, ¢alisanlar icin is
tatmininin miitevaz1 bir kaynagidir (Luthans, 2011, s. 143). is arkadaslarmnin sosyal
etkisi, bir iggdrenin is tatminin 6nemli bir belirleyicisidir. Ciinkii her zaman ayni1 is
ortaminda olan, genellikle benzer isleri yapan ve ¢ogu zaman calisanlar arasinda bazi
ortak noktalarin oldugu (egitim ge¢cmisi vb.) c¢alisma arkadaslarinin heniiz ne
yapacagini veya nihayetinde neyi begenip neyi begenmeyecegini bilmeyen yeni ise
aliman calisanlarin is tatmini iizerinde olumlu veya olumsuz diizeyde ¢ok biiyiik

etkileri vardir.

Isgorenin iiye oldugu gruplarda, is tatmini diizeyini etkileyebilir. Ornegin
varlikl bir ailede biiyliyen bir iggoren, yliksek yasam standardina ulasamayacagi bir
isten tatmin olmayabilir. Ayrica belirli dini gruplara mensup isgorenlerin, Cumartesi
veya Pazar gilinleri ¢alismay1 gerektiren iglerden tatmin olmamalari muhtemeldir.
Sendikalarin, isgdrenlerin is tatmin diizeyleri iizerinde onemli etkileri olabilir.
Ornegin, yoneticilerin isgdérenlere olmasi gerektigi gibi davranmadigina inanan bir

sendikaya tiye olan isgéren isinden tatmin olmayabilir (George ve Jones, 2012, s. 78-
79).

Calisma grubu, ozellikle “sik1” bir ekip, kisilere destek, rahatlik, tavsiye ve
yardim kaynagi olarak hizmet eder. Ayrica “iyi” bir ¢alisma grubu veya etkili bir
ekip isi daha keyifli hale getirir (Luthans, 2011, s. 143). Karsilikli bagimlilik, geri
bildirim, sosyal destek ve is arkadaslar1 ile etkilesim, is tatmini ile yakindan

iliskilidir (Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 93-94). Giiler yiizlii, diisiinceli,
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yardimsever yoneticiler ve is arkadaslari, dzellikle olumlu ruh halleri ve duygular
yoluyla is tatminine katkida bulunur. Ayrica, insan olarak deger verdigimiz is
sonuglarimi elde etmemize yardimci olan insanlarin varligi da bizleri memnun eder.
Kisilerarasi iliskilerin samimiyeti, daha diisiik seviyeli islerde ¢ok onemlidir. Isler
daha karmasik hale geldikge, iicret performansa bagli olduk¢a veya terfi firsatlari
arttikca, bagkalarinin isimizi iyi yapmamiza yardimei olmasi is tatminine daha fazla

katkida bulunur (Saks ve Johns, 2017, s. 4-8).

Bir kisinin biiyiidiigli ve icinde yasadigi kiiltiir de, isgdrenin is tatmin
diizeyini etkileyebilir. Kisisel basarimin ve yetenegin dnemini vurgulayan bireyci
kiltlirlerde yetisen isgorenlerin, kisisel rekabeti ve basarty1 6ven ve kisisel basar1 igin
maag ve ikramiye gibi Odiiller saglayan islerle tatmin olma olasiliklar1 daha
yiiksekken; herkes i¢in iyi olan1 yapmanin 6nemini vurgulayan ¢ogulcu kiiltiirlerde
yetisen isgorenlerin, bu tiir islerde daha az tatmin olmalar1 olasidir (George ve Jones,
2012, 5. 79).

Toplumsal kiiltiir gibi, “Orgiitlerin de kendi kiiltiiri ve paylasilan kiiltiirel
degerleri vardir. Bu cergevede, bir orgiitiin diger orgiitlerden ayrilmasini saglayan
oOzellikler ile bunlarin ardinda yatan, normlar, inanglar ve temel” varsayimlar (Kam
ve Seymen, 2019, s. 3), olan orgiit kiiltirii de isgérenlerin is tatmini diizeyini
etkileyebilir. Orgiit kiiltiirii, Orgiitin ve isgdrenlerin “paylasilan inanglarm,
degerlerini, davraniglarin1 ve sembollerini barindirmakta, bireysel kararlari ve grup
eylemlerini giiclii bir sekilde etkilemektedir. Bir anlamda orgiit kiiltiirii 6rgiitler i¢in
pusula islevi gormekte, sorunlarin anlamlandirilmasi ve ¢Oziimiiniin yani1 sira
belirsizligin ortadan kaldirilmasinda isgorenlere ve yoneticilere kilavuzluk
etmektedir. Bu nedenle bir orgiitte hakim olan kiiltiir”, orgiitiin yaraticiligina ve
yenilik¢iligine giiclii  bir katki saglayarak, c¢alisanlarinin aidiyetini, genel
mutlulugunu, performansini ve i tatmin diizeylerini etkileyebilmektedir (Eryilmaz,

2019, s. 28).

2.1.4.3.3. Isten Kaynaklanan Faktorler

« Isin Ozellikleri: Belki de en 6nemli is tatmini kaynagi, isin dzellikler ya da
isin kendisidir. Bir kisinin gerceklestirdigi gorevler (isinin ne kadar ilging veya sikici
oldugu), caligma ortami (giiriiltii seviyesi, kalabalik ve sicaklik) ve Orgiitiin

calisanlarina davranis sekli (sundugu is giivenligi vb.) gibi isin her yonii calisma
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ortaminin bir pargasidir ve is tatmini etkileyebilir (George ve Jones, 2012, s. 78).
Zihinsel olarak ilgi cekici isler, isgorenlerin beceri ve yeteneklerini test eden ve
kendi ¢alisma hizlarin1 belirlemelerine olanak tantyan islerdir. Bazi iggorenler
genellikle bu tiir isleri, kisisel olarak ilgi ¢ekici ve 6nemli bulurken; bazi isgorenler,
kendilerinden daha az talepte bulunan, tekdiize, kabiliyetlerini test etmeyen isleri
tercih ederler (Saks ve Johns, 2017, s. 4-7). Isteki verimsiz siirecler, sorunlar1 hizli
bir sekilde ¢ozme Ozerkliginden yoksun olmak veya bir seyler yapmak i¢in daha
verimli ve etkili yollar olusturmak konusunda daha proaktif bir yaklasima sahip
olmamak isgorenler icin tatminsizlik kaynagidir (George ve Jones, 2012, s. 75).
Egitim, ¢esitlilik, bagimsizlik ve kontrol saglayan ilging isler ¢ogu c¢alisani tatmin
eder (Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 93; Robbins ve Judge, 2017, s. 121).
Rutin gorevleri yapan ¢alisanlar, is hakkinda ne hissettiklerine bakilmaksizin ayni
ciktiy1 iiretirler (Daft ve Marcic, 2009, s. 375). Isin ilging olmasi, kisiye kendini
gelistirme ve yetistirme firsati vermesi, bir sorumluluk yiliklemesi ve bu
sorumluluklarin ¢iktilarindan mutlu olmak birer tatmin nedenidir. Rutin, sikict isler

ise ¢alisanda is tatminsizligine yol agar.

« Is Yiikii: 1s yiikii, belirli bir zaman diliminde bir isgdrene atanan veya ondan
beklenen is miktaridir. Is yiikii aym1 zamanda bir gérevi tamamlamak igin gereken
zihinsel islem kapasitesi veya kaynaklar arasindaki algilanan iliski olarak da
tamimlanir (Inegbedion, Inegbedion, Peter, ve Harry, 2020, s. 2). Is yiikii aym
zamanda, ¢alisma hizin1 da igeren isin yogunlugunu ve gii¢ gerektirme durumunu
tanimlamaktadir (Bolat, 2011, s. 88). “Is yiikiiniin boyutlar1 fiziksel, bilissel
(zihinsel) ve ¢evresel olarak tige ayrilmaktadir. Fiziksel is yiikii, isgorenin iskelet-kas
giicliyle enerji harcayarak isini yapmasidir. Fiziksel is yiikii is agirligl, tagima
sikligi/siiresi ve uzaklig ile artmaktadir. Birgok is sektoriinde bu tiir bir 1s yiiki
sakatlanma ya da kas-iskelet sisteminde agir hasarlara neden olmaktadir. Zihinsel is
yiikii, calisanin zihnini kullanarak, gorevlerini tamamlamasidir. Bu baglamda;
calisanin iletisim ve karar becerisi, analitik iglemleri, arastirmasi vb. zihinsel is
yukiinii artirabilir. Cevresel 1s yiikii ise, ¢evrenin giiriiltiilii, kirli, sesli olmas1 ya da
1sinma sorunu olmasi gibi durumlarda galisana yiiklenen ekstra istir” (Pelenk ve
Acaray, 2020, s. 482). Adams’in Esitlik Kuramina goére, her bir isgéren kendi
cikt1/girdi oranini diger isgorenlerin ¢ikti/girdi orani ile kiyaslar (George ve Jones,

2012, s. 168). Bu ag¢idan, isgorenler, kendi is yiiklerini diger isgérenlerin is yiikleri
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ile kiyaslayacaklardir. Eger is yiikleri arasinda esitsizlik varsa bu isgdrende is
tatminsizligine neden olabilir. Ayrica is ylkiinlin, isgorenin fiziksel, zihinsel
ozellikleri ile i ortaminin ¢evresel etkilerine uygun olarak dagitilmis olmas1 gerekir.
Eger bu is yiikleri standart is yiikiiniin altindaysa, isgorenleri tembellige sevk edecek
performansini diisiirecek ve {iretkenlik karsiti faaliyetlere katilmalarina ve bos
durmalarma firsat saglayacaktir. Ote yandan, is yiikii standart is yiikiiniin
lizerindeyse, isgorenin bunalimina neden olacak; bu, tiikenmislik ve sonrasinda
yagsanan bedensel ve ruhsa c¢okiintiler ile is tatminsizligi gibi tehlikelerle
sonuglanacak ve daha az is yikii olan isler i¢in isten ayrilmalarina neden olacaktir
(Inegbedion, Inegbedion, Peter , ve Harry, 2020, s. 2). Sonug olarak, iggérenlerin is
yiikiiniin hem az olmas1 hem de ¢ok olmasi isgérende tatminsizlige neden olabilecegi

degerlendirilmektedir.

* Rol Stresi (Rol Belirsizligi ve Rol Catismast): Shakespeare’in, "Biitiin diinya
bir sahnedir ve tiim erkekler ve kadinlar sadece oyunculardir” metaforunu
kullanarak, tiim orgiit iiyelerinin her birinin rollerini oynayan birer aktdér oldugunu
sOyleyebiliriz. Bir orgiitte belirli bir konumdaki her bir kisiden beklenen bir dizi
davranis kalibt olan rol terimini anlamak, sahnede oldugu gibi her birimiz bir rol
secip onu diizenli bir sekilde oynayabilseydik, ¢arpici bigimde basitlesirdi (Langton,
Robbins, ve Judge, 2015, s. 210). Bunun vyerine, kisiler farkli rollere (ebeveyn,
arkadas, isgoren vb.) sahip olabilmekte ve bu farkli roller geregi kendilerinden farkli
davranis kaliplar1 beklenmektedir (Bolat ve Kati, 2020, s. 72-72). Rol, bir kisinin bir
grup veya orgiitte sahip oldugu konum nedeniyle gergeklestirmesi beklenen bir dizi
davranis veya gorev, olarak tanimlanabilir (Luthans, 2011, s. 290). Yasam olaylari,
potansiyel olarak stres kaynagi olabilecegi gibi, bir kisinin igi de potansiyel stres
kaynag olabilir. Cesitli nedenlere bagli olarak ortaya c¢ikabilen stres, isgorenlerin,
davranislarini, verimliliklerini ve iliskilerini etkilemektedir. Isgdrenin, stres
kaynaklar1 arasinda rol belirsizligi ve rol catigmasi sayilabilir (George ve Jones,
2012, s. 254).

Ister is, ister dzel hayatta olsun, ¢ogu rol, rol beklentileri (baskalarmin belirli
bir durumda bir kisinin nasil hareket etmesi gerektigine inandig1) tarafindan yonetilir.
Ornegin, bir yoneticinin isteyken nasil davranmasi gerektigine dair belirli beklentiler

vardir. Ancak, yOnetici ayni zamanda bir ebeveynse ve bu yoneticinin ¢ocugu
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hastaysa, yonetici ise gitmek veya hasta ¢ocuguyla ilgilenmek gibi birbiriyle ¢elisen
rol beklentileriyle karsi karsiya kalabilir. Bu ikilem rol ¢atigmasidir. Rol catigmast,
bir kisi bir rol gereksinimine uymanin digerine uymay zorlastirdigini fark ettiginde
ortaya ¢ikar (Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 210). Rol ¢atigsmasi, yetersiz veya
uygun olmayan rol tanimindan kaynaklanir. Bir kisinin fiilen davranis bigimi,

beklenen davranis bigimiyle tutarli olmadiginda ortaya ¢ikar (Mullins, 2010, s. 328).

Rol belirsizligi, kisinin isteki sorumluluk ve yetki derecesinin belirsiz
olmasidir (Rogelberg, 2007, s. 680). Isgdrenin yetki ve sorumluluklarmin neler
oldugunu bilmemesi, isiyle ilgili olarak agik, net hedeflerinin ve standartlarin
olmamasi rol belirsizligini artiran unsurlardir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006, s. 49). Rol
belirsizligi, yetki ve gorevlerin belirsiz oldugu veya isgérenlerin gorevlerini veya
rollerini yerine getirme konusunda yetersiz bilgiye sahip oldugu orgiitlerde ortaya
¢ikar. Rol belirsizligi, ¢alisanlar iistlendikleri roliin, ne ile miicadele edeceklerinin ve
ylksek performansinin yonetici tarafindan odiillendirilip 6diillendirilmeyeceginin

farkinda olmadiklarinda ortaya ¢ikar. (Ahmad, Zahid, Wahid, ve Ali, 2021, s. 42).

Isgorenler, rol stresi ile karsi karsiya kaldiklarinda, olumsuz bir davranis
sergilemeleri daha olasidir. Bu gercevede, rol belirsizligi ve rol catigsmasi isgérende
stres yaratmakta bu durum da is tatmini ve is performansi gibi orgiitsel davraniglar
tizerinde olumsuz etkilere neden olmaktadir. Rol belirsizligi ve rol catigmasi,
isgorenlerde is tatminsizligine ve bunun sonucunda performans diisiisiine neden

olmaktadir (Katz ve Kahn, 1977, s. 202).

Sonug olarak g¢alisanlar; uygun yer ve saatte; giivenli ve ¢ekici bir fiziksel
cevre ile is basarisini kolaylagtiran donanim ve kaynaklara sahip ¢alisma kosullart;
diisiinceli, diiriist, adil, yetkin, yliksek performansi goren ve ddiillendiren ve karar
alma siirecine katilmaya izin veren yodmetim; benzer degerleri paylasan ve is
basarisin1 kolaylastiran calisma arkadaglariy; adil (baskalarinin ne aldig: ile ilgili
karsilastirilabilir), masraflart karsilamak icin yeterli, rekabet¢i ek &demeler ve
devamlilik igeren iicret; adil, seffaf ve herkese esit davranan, galisanlar terfi etmek
istedikleri takdirde kullanilabilir/erisilebilir terfi imkdnlart ve sonug olarak,
calisanlara ve ¢alisan refahina saygi gosteren, yetkin (etkin bir sekilde yonetilen ve
iyi bir lirlin ortaya koyan) drgiitlerde isinden daha yiiksek diizeyde tatmin olurlar
(Henne ve Locke, 2007, s. 222).
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2.1.4.4. Ts Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuclar

Insanlar, giiniin {icte birini isyerinde gecirirler. Calisanlarin isteki
mutluluklar1, aile i¢i mutluluklarindan toplumun mutluluguna kadar genis bir
yelpazede etki gostermektedir. Sosyal ve insani bir bakis agisiyla; calisanlar igin
toplum nazarinda, olumlu yorumlara neden olan, saygi gosterilen ve gurur duyulan
bir ise sahip olmanin bariz bir degeri vardir. Bununla birlikte, is tatmini 6nemli

bireysel ve orgiitsel sonuglari etkileyebilir (Rogelberg, 2007, s. 409).

Isgorenler, isinde yasadiklari tatminsizligi, isten ayrilmak yerine sikdyet
ederek, kurallara uymayarak, isyerinde kullanilan mallara zarar vererek veya c¢alarak
ya da bazi is sorumluluklarindan kagimarak ifade edebilir. Bu baglamda, is
tatminsizligine verilen bireysel tepkiler, “yapict mi, yikict m1 ?” ve “aktif mi, pasif
mi?” olmak {iizere iki boyutta incelemek i¢in kullanilabilecek bir model Sekil 12°de
gosterilmistir. Is tatminsizliine tepki olarak, isgdren tarafindan dort tiir davranis

sergilenir. Bunlar (Rusbult, Farrell, Rogers, ve Mainous I11, 1988, s. 602-603)

» Ayrilma: Yeni bir pozisyon aramanin yani sira istifa etmek de dahil olmak
lizere Orgiitten aktif olarak ayrilmaya calismak seklinde olabilir. Bu, orgiit acisindan

yikict bir eylemdir.

o Sesini duyurma: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapict bir
davranis bicimidir. Iyilestirmeler &nermek, sorunlari iist kademelere iletmek ve bazi
sendikal faaliyet bigimleri de dahil olmak {izere kosullar iyilestirmeye ¢alismaktan

ibarettir.

* Baglilik: Pasif ama iyimser bir sekilde kosullarin iyilesmesini beklemek, dis
elestirilere kars1 orgiit adina konusmak, orgiit ve yonetimine dogru olani yapacagi

konusunda giivenmek seklinde ortaya ¢ikar.

* Kayitsizlik: Pasif ve yikici olarak sartlarin daha da kétiilesmesine izin verme
seklindeki davranislardir. Kronik devamsizlik, ise gec¢ kalma, diisiik verim, yiiksek

hata orani1 seklinde ortaya ¢ikar.
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Aktif

Ayrilma Sesini Duyurma
Yikier Yapici

Kayitsizhk Baghhk

Pasif

Sekil 12. Calisanlarin is Tatminsizligini ifade Edis Sekilleri

Kaynak: Rusbult, Farrell, Rogers, ve Mainous 111, (1988, s. 601).

Is tatmininin sonuglar1 arasinda verimlilik, fizik ve ruh saglig1, yasam tatmini;
i tatminsizliginin sonuglar1 arasinda ise devamsizlik ve isgilicii devir orani,
tiretkenlik karsiti davranislar sayilabilir (Gruneberg, 1979, s. 105-128). Bazi
calismalarda ise is tatmininin sonuglar1 arasina orgiitsel vatandaslik davranisi da
eklemistir (George ve Jones, 2012, s. 87; Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 96). Is
tatmininin ve tatminsizliginin sonuglar1 bireysel ve orgiitsel agidan ele alinarak,

asagida agiklanmistir:

2.1.4.4.1. Bireysel Sonuglar

» Performans: Arastirmalar, ig tatmini, artan performansla iliskili oldugunu
savunsa da, tatmin ve performans arasindaki iliski karmasiktir, ¢iinkii is tatmininin
yan1 sira motivasyonu ve performansi etkileyen birgok faktdr vardir. Is tatmini
performans iligkisinin en onemli yonii, isin igerigiyle ilgilidir. ilging, zorlu isler
biiyiik olasilikla yiiksek performansi tesvik eder. Is tatmini performansa katkida
bulunsa da, performans da is tatminine katkida bulunabilir. Iyi performansin
ardindan odiiller geldiginde, calisanlarin tatmin olma olasilifi daha yiiksektir.
Bununla birlikte, iyi performans ddiillendirmedigi takdirde, is tatminsizligine neden

olabilir (Saks ve Johns, 2017, s. 4-9).

« Fizik ve Ruh Saghgi: Insanlar zamanmin biiyiik bir kismmi isinde

gecirmektedir. Bu nedenle iste yasadiklar1 olumlu veya olumsuz durumlar ailelerine
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ve topluma yansitmalari olasidir. Iste tatminsizlik yasayan ¢alisanlarda, depresyon ve
tikenmiglik gibi ruh saghigi ve bas agrisi gibi fiziksel belirtilere daha sik
rastlanmaktadir (Rogelberg, 2007, s. 409). Henne ve Locke, “is tatminsizliginin
isgorenler lizerinde, ruhsal ve fiziksel bir takim hastaliklarin tetikleyicisi olduguna”

deginmektedirler (Henne ve Locke, 2007, s. 232-236).

* Yasam Tatmini: Yapilan arastirmalar, is tatmininin yasam tatmini ile pozitif
bir sekilde iliskili oldugunu ve yasamdaki tutum ve deneyimlerinizin is
yaklasimimiza ve deneyimlerinize yayildigini  gdstermistir. Insanlar  issiz
kaldiklarinda, gelir kaybi yasamakta ve aym1 zamanda yasam tatminleri de
azalmaktadir. Cogu kisi icin is, yasamin 6nemli bir pargasidir ve bu nedenle genel
mutlulugumuz hicbir sekilde isimizdeki mutlulugumuzdan ayr1 diisiiniillemez
(Robbins ve Judge, 2017, s. 125). Cogu birey i¢in is deneyimleri hayatin1 genis bir
sekilde etkiler. Kisinin 151 hakkinda nasil hissettigi ve / veya diisiindiigii, kisinin

yasamda nasil hissettigini ve / veya diisiindiigiinii etkileme egilimindedir (Rogelberg,
2007, s. 409).

2.1.4.4.2. Orgiitsel Sonuclar

* Verimlilik: 1930'larda yapilan Hawthorne ¢aligmalar1 “mutlu ¢alisan verimli
calisan” fikrine odaklanmustir (Saari ve Judge, 2004, s. 398). Ayn1 sekilde sezgisel
olarak, cogu kisi (yoneticiler dahil), is tatmininin i performansi ile olumlu bir
sekilde iliskili olduguna inanmaktadir. Yani, is tatmini yiiksek olan ¢aligsanlar yiiksek
bir performans sergileyecektir (George ve Jones, 2012, s. 84). Bununla birlikte son
zamanlarda yapilan ¢alismalar, isinden tatmin olan c¢alisanin ayn1 zamanda iginde de
tiretken ve verimli bir ¢alisan oldugunu gostermektedir (Rogelberg, 2007, s. 409;
Langton, Robbins, ve Judge, 2015, s. 95). Ayrica, Orgiitiin verimliligi
odiillendirdigini varsayarsak, daha yiiksek verimlilik takdir edilmeyi, daha iyi bir
ticret ve terfi olasiliklarini artirmalidir. Boylece bu odiiller, ¢alisanin isten tatmin
diizeyini de artirir. Ayrica is tatmini ve verimlilik verileri bir biitiin olarak
degerlendirildiginde, calisanlar1 daha ¢ok tatmin olan Orgiitlerin, daha az tatmin

olmus ¢alisanlara sahip orgiitlere gore daha verimli olduklar1 goriilmektedir.

* Devamsizlik ve Isgiicii Devir Orani: Olumlu ¢alisma davranislarmi tesvik
eden is tatminine ek olarak, is tatminsizliginin olumsuz davraniglar1 destekledigine

dair kanitlar vardir. Bu nedenle, isinden tatmin olmayan c¢alisanlarin, igletmelerine
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kars1 zarar verici eylemlere (hirsizlik, saldirganlik, sabotaj) katilmalari, isinden
tatmin olan c¢alisanlara gore daha yiiksek diizeydedir. Ayrica isinden tatmin olmayan
calisanlarin isten ayrilma, ge¢ gelme veya gelmeme gibi isten kaginma davraniglari
daha olasidir (Rogelberg, 2007, s. 409). Devamsizlik mazeretli veya mazeretsiz
olarak ise gelmemedir. isinden tatmin olmayan calisanlar, cesitli mazeretlerle sik sik
devamsizlik yasarlar. Bunun yaninda devamsizlik is alternatifleri ile de ilgilidir.
Alternatif is sayis1 arttik¢a, isinden tatmin olmayan ¢alisanlarin devamsizlik oranlari
artarken; azaldikga isinden tatmin olan ¢alisanlarla ayni (diisiikk) devamsizlik oranina
denk gelmektedir (George ve Jones, 2012, s. 85; Langton, Robbins, ve Judge, 2015,
s. 95). Devamsizlik {iretimin aksamasina neden olur. Uretimde yasanan aksakliklar:
gidermek maksadiyla ise gelmeyen calisanin gdrevi bir diger ¢alisana verilir. Bu

durum da ilave is yiikii ¢eken calisanda tatminsizlik ortaya ¢ikarmaktadir.

Isgiicii devir orami belirli bir zaman diliminde isgiiciindeki degisimi ifade
eder. Isgiicii devir orani isletmeye yani calisanlar1 yetistirmek ve egitmek icin ilave
masraflar getirirken ayni1 zamanda kalite ve verimde de diismelere sebep olur.
Ozellikle, piyasada birgok alternatifin bulundugu durumlarda, isinden tatmin
olmayan calisanlarin isini tamamen terk etme olasiliklarinin daha ytiksek olduguna

dair gii¢lii kanitlar vardir (Rogelberg, 2007, s. 409).

« Orgiitsel Vatandashk Davramgi: Orgiitsel vatandashik davramsini, bir
calisanin resmi ig gereksinimlerinin bir parcast olmayan ve genellikle
odiillendirilmeyen, ancak yine de Orgiitiin etkin isleyisini destekleyen istege bagl
davranis olarak tanimlayabiliriz. Orgiitsel vatandaslik davramisinda yiiksek olan
bireyler, olagan is gorevlerinin 6tesine gecerek beklentilerin 6tesinde performans
sergilerler (George ve Jones, 2012, s. 87). Bu tiir davranislara 6rnek olarak is
arkadaslarina yardimci olmak, yalnizca sinirli molalar vermek ve digerlerini isle ilgili
sorunlara kars1 uyarmak verilebilir. Is tatminini bir calisanin orgiitsel vatandaslhk
davranmisinin temel belirleyicisi olarak dikkate almak gerekir. Ciinkii isinden tatmin
olan calisanlar, isleri hakkinda olumlu konusma, baskalarina yardim etme ve
islerindeki normal beklentilerin 6tesine gegme egilimindedirler (Langton, Robbins,
ve Judge, 2015, s. 96).
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2.1.5. Gorev Performansi

Bu boliimde performans kavrami, performans tiirleri ve gérev performansi

acgiklanacaktir.

2.1.5.1. Performans Kavram

Ic ve dis gevrede her seyin hizla degistigi giiniimiiz kiiresel rekabet
ortaminda, Orgiitlerin uzun dénemli nihai sonug¢ alabilmeleri, yasamlarini devam
ettirebilmeleri ve siirdiiriilebilir rekabet dstiinliigii ve ortalamanin iizerinde getiri
saglayabilmeleri i¢in, rakiplerine oranla daha yiiksek bir performans sergilemelerinin
gerekecegi kacinilmaz bir gergektir. Orgiitlerin performansi da en basta ¢alisanlarmin

performansina baghdir.

Calisanlarin performansi, bir orgiitiin etkinligini ve basarisint gelistirmenin
temel tasidir. Bu nedenle, siirekli egitim ve gelistirme programlar ile calisanlarin
performanslarinin gelistirilmesine artan bir ilgi vardir. Son yillarda, isletmeler artan
rekabetgi baskilar karsisinda insan kaynaklarini siirekli olarak gelistirmeye calistikga
performans kavrami da 6n plana ¢ikmaktadir (Suliman, 2001, s. 1049). Kisaca,
tirlerine ve niteliklerine bakilmaksizin orgiitler, performans ve etkililik iizerinde

dogrudan etkisi oldugu i¢in calisan performansi ile yakindan ilgilidir.

Performans, hem orgiitsel hem de kisisel diizeyde biiyiikk 6nem tasimaktadir.
Orgiitler, amaglarma ulasabilmek, “uzmanlastiklar1 iiriin ve hizmetleri sunabilmek ve
nihayetinde rekabet avantaji elde edebilmek” igin yliksek performansh g¢alisanlara
thtiya¢c duyarlar. Kisiler i¢in gorevlerini yerine getirirken yiliksek diizeyde
performans gostermek, tatmin, 6z yeterlilik, ustalik ve gurur duygulariyla sonuglanir.
Diisiik performans ve hedeflere ulasamama, memnuniyetsizlik ve hatta kisisel
basarisizlik, olarak deneyimlenebilir. Ayrica yiiksek performansl kisiler, “genellikle
finansal ve diger faydalarla ddiillendirilir ve onurlandirilir. Performans, gelecekteki
kariyer gelisimi ve isglicii piyasasinda basari igin tek olmasa da Onemli bir
onkosuldur. Istisnalar olsa da yiiksek performans gdsterenler, drgiit iginde daha kolay
terfi ederler ve genellikle diisiikk performans gosterenlere gore daha iyi kariyer

firsatlarina” sahip olurlar (Sonnentag, 2002, s. 4).

Tiirk Dil Kurumu tarafindan, Fransizca kokenli performans yerine “basarim”

kelimesi kullanilmig ve basarim; “elde edilen bir basari; herhangi bir olay1 veya
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durumu basarma istegi ve giicii; kisinin yapabilecegi en iyi derece; herhangi bir eseri,
oyunu, isi vb.ni ortaya koyarken gosterilen basar1” olarak tanimlanmistir (TDK,
2020). Performans kavrami birgok arastirmaci tarafindan farkli agidan

tanimlanmigstir. Bu tanimlar asagida verilmistir:

o Ozdevecioglu ve Kamgiir, (2009, s. 57): “Performans genel anlamda,
amacl ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edileni”, belirleyen
bir kavramdir.

e Bingol (2016, s. 373): “Performans; belirlenen kosullara gore bir igin
yerine getirilme diizeyi veya isgorenin davranis bi¢imi olarak
tanimlanabilir”.

e Suliman (2001, s. 1049): Performansi, “verilen goérevlerin yerine
getirilmesi” olarak tanimlamis ve hedef, Olciim ve degerlendirme
olmak iizere li¢c unsur igerdigini iddia etmistir.

e Venkatraman ve Ramanujam (1986, s. 801): Performans, herhangi bir
stratejinin test zamanidir.

e Cordero (1990, s. 185): Etkililik (yani, hedeflere ulagilmasina yardimci
olup olmadiklarin1 belirlemek i¢in ¢iktiyr 6lgmek). Verimlilik (yani, bu
ciktilarin tiretiminde minimum miktarlarin kullanilip kullanilmadigini
belirlemek i¢in kaynaklarin dl¢tilmesi).

e Lebas (1995, s. 24): Performans, firmaya ve duruma o6zgii kisitlamalar
dahilinde belirtilen hedeflere zamaninda ulasilmasina yol acan nedensel
modelin bilesenlerini iyi bir sekilde yerlestirmek ve yoOnetmekle
ilgilidir.

e Neely, Gregory ve Platts (2005, s. 1228): Amaca yonelik eylemin
etkinligi ve etkililigi.

e Rolstadas (1998, s. 991-992): Performans, yedi performans olgiitii
(etkinlik, verimlilik, kalite, iiretkenlik, calisma hayat1 kalitesi,
yenilikgilik ve karlilik/biitge-yetenegi) arasindaki karmasik bir iligkidir.

e Whooley'e (1996, s. 146): Performans, bir yerde Olglilmeyi ve
degerlendirilmeyi bekleyen nesnel bir gerceklik degil, insanlarin

zihinlerinde var olan sosyal olarak insa edilmis bir gergekliktir.
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e Bates ve Holton (1995, s. 276): Performans kavramimi “dlgiilmesi
cesitli faktorlere bagli olan ¢ok boyutlu soyut bir kavram”, olarak

tanimlamaktadir.

Cesitli performans tanimlari, performans yonetisiminin {i¢ Onceliginin veya

hedefinin vurgulanmasina yol agmistir (Folan, Browne, ve Jagdev, 2007, s. 605):

- IIk olarak; performans, her orgiit tarafindan faaliyet gosterdigi alanin smirlari
dahilinde analiz edilmelidir. Kisaca, bir isletmenin performansi, faaliyetiyle ilgili

olmayan pazarda degil, faaliyet gosterdigi pazarda analiz edilmelidir.

- Ikinci olarak; performans, her zaman orgiit tarafindan belirlenen bir veya
birka¢ hedefle baglantihidir. Bu nedenle, isletmeler performansini, kendileri

tarafindan olusturulan ve kabul edilen amag ve hedeflere gore dlger.
- Uciincii olarak; performans, ilgili ve &lgiilebilir 6zelliklere indirgenir.

Aragtirmacilar, performansin ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmasi
gerektigi konusunda hemfikirdir. En temel diizeyde performansin, siire¢ yonil
(davranigsal) ile sonu¢ yonii arasinda ayrim yapilabilir. Performansin siire¢ yonii,
insanlarin isteyken ne yaptigini, eylemin kendisini ifade eder. Performansin siire¢
yoOniine; satis gorlismeleri, Ogrencilere istatistik Ogretmek, bilgisayar yazilimini
programlamak, bir {rlinlin parcalarim1 birlestirmek gibi Ornekler verebiliriz.
Performansin siire¢ yonii, yalnizca dlgiilebilen eylemlerin performans olarak kabul
edildigini ifade eder. Performansin sonu¢ yonii ise, bireyin davranisinin sonucunu
ifade eder. Sozlesmeler veya satis stratejileri, 6grencilerin istatistiksel islemlerdeki
bilgileri, bir yazilim iirlinii veya bir araya getirilen {iirlin sayilar1 da performansin

sonug yoniine drnektir (Sonnentag, Volmer, ve Spychala, 2008, s. 427-428).

Performans kavrami, etkinlik ve verimlilik ile sik sik karistirilmaktadir. Bu
nedenle, performans, etkinlikten ve verimlilikten ayirt edilmelidir. Etkinlik,
performans sonuglarinin (yani satislarin finansal degeri) degerlendirilmesini ifade
eder. Buna karsilik, verimlilik, etkinligin, sonuca ulagsma maliyetine oranidir.
Ornegin, bir araya getirilen iiriinlere (sonug) gére calisma saatlerinin (girdi) orani

verimliligi tanimlar (Sonnentag, Volmer, ve Spychala, 2008, s. 428).
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2.1.5.2. Performans Tiirleri

Performans kavrami, farkli alanlardaki farkli kullanimlarindan dolay1 birgok
calismada farkl tiirlere ayrilmigtir. Porter ve Lawler'a (1968) gore, ii¢ tiir performans
vardir. Bunlardan ilki, ¢ikti oranlarinin él¢iisii, belirli bir zamandaki satis miktar: ve
yoneticive rapor veren bir grup c¢alisamn iiretimi gibi islemlerdir. Ikinci tiir
performans, bireylerin, performansimin baska birinin puanlari ile olgiilmesidir.
Uciincii tiir performans oz degerlendirme ve 6z derecelendirmedir (Chen ve

Silverthorne, 2008, s. 574).

Bazi galismalarda ise oOrgiitiin toplam performansina isaret eden orgiitsel
performans ve orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢alisana diisen hedeflere ne 6lgiide
ulagilabildiginin  gostergesi olan bireysel performans ayrimi yapilmaktadir
(Sonnentag ve Frese, 2002, s. 4). Otley (1999), performansi; érgiitsel performans ve
is performansi olmak iizere ikiye aymrmustir. Orgiitsel performans, bir &rgiitiin
faaliyetlerini belirli bir siire i¢inde ne kadar iyi gergeklestirdigini gosterir ve Orgiitiin
belirli bir siire i¢cinde ne kadar basarili oldugu anlamina gelir. Bir 6rgiitiin bagarisini
gosterdigi igin yoneticilerin en biiylik endise kaynagi olan orgiitsel performans,
“calisanlarin performansina, g¢evre, kiiltiir, liderlik tarzi ve orgiitiin ¢aligma ortami
gibi diger faktorlere baglidir. Bireysel ¢iktinin tim degeri orgiitsel performansa
neden olur. Is performans: ise, bir 6rgiitiin genel basarisinin en kiigiik birimidir. Bu
nedenle is performansi, stratejik planlama siirecinde belirtilen bir orgiitiin hedef,
amag, misyon ve vizyonuna ulagsmasinda etkin bir belirleyicidir”. Barutgugil (2002,
S. 47) bireysel is performansini, gérev performanst ve kurumsal performans seklinde

de iki ayr1 baglik altinda incelemistir.

Bu c¢alismada oOnce is performanst lzerinde durulacak ve alanyazin
incelendiginde siklikla ifade edilen is performansinin alt boyutlarindan “gérev
performanst” ve “baglamsal performans” irdelenecek, fakat esas olarak gorev

performansi {lizerine odaklanilacaktir.

2.1.5.3. is Performansi

Aragtirmacilarin, “calisan performansi”, “calisma performansi1”, “kisisel
calisma performansi” gibi alternatif isimler kullandig1 (Ramawickrama, Opatha, ve

PushpaKumari, 2017, s. 66) is performansi, kisinin standart bir zaman periyodu
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boyunca gerceklestirdigi, farkli davranis kaliplari i¢in beklenen toplam deger olarak
tanimlanir (Motowildo, Borman, ve Schmit, 1997, s. 72). Rotundo ve Sackett (2002,
S. 66-69) is performansini, kiginin kontrolii altinda olan ve Orgiitiin amaglarina
katkida bulunan eylem ve davramislar olarak kavramsallastirmustir. {s performansinin
genis ¢apta kabul goren tanimi1 Campbell (1990, s. 688)"in is performansini "orgiitiin
amagclariyla ilgili davraniglar veya eylemler" olarak ifade ettigi tanimdir. Bu tanima
tic kavram eslik eder: (1) is performansi sonuglardan ziyade davranis agisindan
tanimlanmalidir, (2) is performansi, yalnizca Orgiitiin amaglartyla ilgili olan
davranislar igerir ve (3) is performansi ¢ok boyutludur. Viswesvaran ve Ones (2000,
S. 216) is performansini, g¢alisanlarin katildigi veya ortaya ¢ikardigi, oOrgiitsel
hedeflerle baglantili ve bunlara katkida bulunan dlgiilebilir eylem, davranig ve
sonuglar olarak tanimlamustir. Is performansi, 6rgiitsel hedeflerle ilgili, kisisel olarak
kontrol altinda olan, gozlemlenebilen ve Olgiilebilen davranislari igerir (Diaz-Vilela
vd., 2015, s. 2). Bir orgiitteki is performansinin dogasi, igin taleplerine, orgiitiin

amaglarina, misyonuna ve inanglarina baghdir (Jyoti ve Kour, 2015, s. 243).

Motowildo, Borman ve Schmit (1997, s. 72), is performansinin, davranigsal,
donemsel, degerlendirici ve ¢ok boyutlu oldugunu varsaymistir. Davranissallik,
belirli bir zaman diliminde meydana gelen ¢oklu, ayrik davranislarin toplu bir
ozelligidir. Ayrica, performansin atifta bulundugu davranis 6zelliginin orgiit igin
beklenen bir degeri olmalidir. Dolayisiyla, bu tanimdaki performans yapisi, farkli
kisiler tarafindan gerceklestirilen davranis kiimeleri ile ayni kisi tarafindan farkl
zamanlarda gerceklestirilen davranis kiimeleri arasinda ayrim yapan bir degiskendir.
Ayrim, davranig setlerinin (toplu olarak) orgiitsel etkinlife ne kadar katkida
bulunacagina veya bu etkinligi ne kadar azaltacaga baglidir. Kisaca performans,
davranisin beklenen orgiitsel degerindeki varyanstir (Borman, Ilgen, Klimoski, ve
Weiner, 2003, s. 39-40).

Bir dizi davranis, is performansi ile ilgili yapilan bu genis tanimlar ile
yakidan iligkilidir. Bu nedenle, tanimin altinda yatan yapinin belirlenmesi énemlidir.
Is performansinin tiim alanlarim1 modellemek igin bazi girisimlerde bulunulmustur.
Campbell vd. (1993) yaptiklar1 calismada, performans modelini ise 6zgii gérev
veterliligi, ise ozgii olmayan gorev yeterliligi, yazili ve sozlii iletigim yeterliligi, ¢caba

gostermek, kisisel disiplini siirdiirmek, ¢calisma arkadaslari ve takim performansini
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kolaylagtirmak, denetim/liderlik ve yénetim/idare olmak lizere sekiz bilesenden
olusturmustur (Barrick ve Ryan, 2003, s. 88-89; Koopmans vd., 2011, s. 858). Is
performansi ile ilgili yapilan gesitli ¢alismalar ve is performansi tanimini olusturan
bilesenler Tablo 5°te verilmistir. Katz ve Kahn (1978) tarafindan, is performansinin

en temel belirleyicileri olarak;
(a) orgiite katilmak ve orada kalmak,

(b) orgiitsel roller tarafindan ongoriilen performans standartlarini giivenilir bir

sekilde karsilamak veya agmak ve

(c) yenilik¢i ve kendiliginden Ongoriilen rollerin Gtesine gegmek i¢in diger
tiyelerle isbirligi yapmak, Orgiitii zarardan korumak, iyilestirme onerileri sunmak,
kendini gelistirmeyi taahhiit etmek ve Orgiitii yabancilara kars1 olumlu bir sekilde

temsil etmek gibi eylemlerde bulunmak, faaliyetleri ifade edilmistir.
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Tablo 5. Is Performansi le Ilgili Yapilan Calismalar

Arastirmaci

Bilesenler

Tanimlama

Katz ve Kahn

Sistemdeki rol performansi

Performansin niteliksel ve niceliksel standartlarini kargilamak veya agsmak

Yenilik¢i veya kendiliginden olan

(1978) davranislar Orgiitsel hedeflere ulasiimasini kolaylastirmak, isbirligi yapmak, drgiitii korumak
Orgiite katilmak ve kalmak Diisiik isgiicii devir hiz1 ve devamsizlik
Murphy G?’)r.ev perfor.n'.lan.m ‘Gé?e\./ ve sorumlu}uk}arm yerine gc.etiril.mgs.i _ _
(1989) Kisiler arasi iligkiler 1§b1r11g1 yapmalk, iletisim kurmak, isle ilgili bilgi aligverisi yapmak
Yikici veya tehlikeli davraniglar Is glivenligi ve emniyeti ihlal etme, makine ve techizata zarar verme, kazalar
Is aksatma davranislar Madde bagimliligi, yasa dis1 davranislar
Ise 6zgii gorev yeterliligi Temel teknik gorevler
Ise 6zgii olmayan gérev yeterliligi | Belirli bir ise 6zgii olmayan gorevler
Yazili ve sozlii iletisim yeterliligi | Yazili materyal hazirlama veya s6zIlii sunum yapma
Caba gosterme Ekstra caba gosteren, olumsuz kosullar altinda ¢aligmaya istekli
Campbell — s
(1990) Klslsel disiplinin muhafazasi Olumsuz veya zit davraniglardan kaginin
Iy arkadag ve takim [s arkadaslariniz1 destekleyin ve yardimei olun, katilimi giiglendirin
performansini kolaylastirmak ’
Denetim ve liderlik Etkileme, hedef belirleme, 6diillendirme ve cezalandirma
Yonetim ve idare Insanlar ve kaynaklari organize edin, ilerlemeyi izleyin, problemleri ¢dziin
Borman ve Gorev performansi Resmi olarak isin bir parcasi ve orgiitiin teknik 6ziline katkida bulunur
Motowidlo g Zorunlu olarak belirlenmis bir rol degil, istege baglidir. Sosyal ve psikolojik ¢evreye katkida
Baglamsal performans
(1993) bulunur
Teknik faaliyetler Planlama, teknik yeterlilik gdsterme, yonetim
Borman ve

Brush (1993)

Liderlik ve denetim

Yol gosterme, yonlendirme, motive etme, koordine etme

Kisilerarasi iligkiler

Iletisim kurmak, iyi bir kurumsal imaj sergilemek ve ¢alisma iliskilerini gelistirmek ve siirdiirmek

Faydali kigisel davranig

Orgiitiin yonergeleri ve sinirlar1 dahilinde calismak

Is Ozellikle kisinin is tanimiyla ilgili seyleri yapmak
Welbourne, : : — . o
Kariyer Ilerlemek icin gerekli becerileri edinme
Johnson, ve v — P — —
Erez (1998) Yenilikei Kisinin isinde ve bir biitiin olarak Orgiitte yaraticilik ve yenilik
Takim Orgiitiin basarisi i¢in i ve takim arkadaslar ile birlikte ¢aligmak
Orgiit Orgiit icin gdrev taniminda belirtilen faaliyetlerin dtesine gecmek

Kaynak: Rotundo ve Sackett, (2002, s. 67).
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Rotundo ve Sackett (2002, s. 66-69) is performansini, gérev performansi,
baglamsal performans ve iretkenlik karsit1 performans olarak {ic boyutta
diistinmiistiir. Motowidlo ve Van Scotter (1994, s. 476); Borman ve Motowidlo
(1997, s. 99); Motowildo, Borman ve Schmit (1997, s. 75) ise is performansini, gorev
ve baglamsal performans olarak iki ayr1 baslik altinda incelemistir. Alanyazin
incelendiginde, son yirmi yil boyunca yapilan c¢aligmalarda, is performansinin alt
boyutlar1 olarak, gorev (rol i¢i) ve baglamsal (vatandaslik) performans olarak iki tiir
arasinda onemli bir ayrim yapilmistir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996, s. 525;
Jawahar ve Carr, 2007; Diaz-Vilela vd., 2015, s. 2).

Calismanin bundan sonraki boliimiinde is performansinin genel kabul goren
iki tiirli olan gorev ve baglamsal performans tizerinde durulacak, aralarindaki farklar

aciklanacak ve 6zellikle gorev performansina odaklanilacaktir.

2.1.5.4. Gorev Performansi

Gorev performansi, dogrudan mal veya hizmet iiretmeye dahil olan davranis
kaliplarin1 veya orgiitiin temel teknik siireclerine dolayli destek saglayan faaliyetleri
igerir. Calisanlar bir gorevi yerine getirmek igin teknik beceri ve bilgileri
kullandiklarinda, gorev performansi sergilerler. Aksine, baglamsal performans, gérev
faaliyetlerinin gerceklestirildigi psikolojik ve sosyal baglami destekleyen davranis
kaliplarin1 igerir. Calisanlar baskalarinin  bir goérevi tamamlamasimma yardim
ettiklerinde, yoneticileri ile isbirligi yaptiklarinda veya orgiitsel siirecleri iyilestirmek
icin Onerilerde bulundugunda baglamsal performansla mesgul olurlar (Van Scotter,

Motowidlo, ve Cross, 2000, s. 526).

Baglamsal performans, is arkadaslariyla isbirligi yapma, irade ve kisilik gibi
kavramlarin dayandigi adanmishik gosterme gibi ise 6zgli olmayan davranmiglardan
olusur (Conway, 1999, s. 3). Baglamsal performans onemlidir; ¢ilinkii gorev
etkinliklerine ve siireclerine katalizor gorevi goren oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik
baglam1 sekillendirerek oOrgiitsel etkinlige katkida bulunur. Baglamsal faaliyetler,
resmi olarak isin bir pargast olmayan gorevleri yapmak igin goniillii olmay1 ve
gontillii olarak diger kisilere yardim etmeyi ve isbirligini igerir (Borman ve
Motowidlo, 1997, s. 100). Baglamsal performans, Organ'in (1997) yakin zamandaki

orgiitsel vatandaslik davranigi anlayisiyla hemen hemen aynidir. Bununla birlikte
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baglamsal performans, agik davramisa odaklanarak, orgiitsel baglilik gibi daha

biligsel ve tutumsal yapilardan ayrilir (Conway, 1999, s. 3).

Gorev ve baglamsal performans arasindaki 6nemli farklardan biri, gorev
performansi isten ise farklilik gosterirken, baglamsal performansin hemen hemen her
iste olduk¢a benzer olmasidir (Borman, Penner, Allen, ve Motowidlo, 2001, s. 54).
Ayrica “gorev performansi olarak degerlendirilen, calisan davranislari, belirlenmis
rol tanimlamasi igerisinde yer alirken; baglamsal performans olarak degerlendirilen
calisan davranislari, orgiitte deger yaratan rol taniminin disindaki davranislardir”

(Yorulmaz, 2018, s. 352).

Baglamsal performans, orgiitiin temel teknik siireclerine katkida bulunmaz.
Ancak sosyal ve orgiitsel agin uygulanabilirligini tesvik etmek, teknik c¢ekirdegin
gomiilii oldugu psikolojik iklimi iyilestirmek, bagkalarina yardim etmek ve onlarla
isbirligi yapmak; kisisel olarak uygun olmasa bile orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri
izlemek; orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve savunmak; kendi gorevlerini
basariyla tamamlamak i¢in gerektiginde ekstra istekle calismak ve resmi olarak isin
bir parcasi olmayan faaliyetlerini yiiriitmek i¢in goniillii olmak gibi faaliyetleri igerir

(Motowildo, Borman, ve Schmit, 1997, s. 75-76).

“Baglamsal performans, orgiitsel amaglara ulagsmada sosyal ve psikolojik
faktorleri kapsamaktadir. Baglamsal performansin bu o6zelligi nedeniyle, gorev
performansinin olumlu bigimde gerceklesebilmesi i¢in gerekli olan orgiit ikliminin
olusmasina katki sagladigi” soOylenebilir (Yorulmaz, 2018, s. 352). Baglamsal
performans, teknik cekirdegin faaliyet gosterdigi orgiitsel iklimi sekillendirir ve
orgiitteki tiim igler i¢in ortak faaliyetleri icerir (gorev tanimindan daha fazla is i¢in
gontillii olmak; kisiler arasi iyi iligkiler gelistirmek ve siirdiirmek), gérev performansi
ise tipik olarak belirli bir isle sinirli faaliyetleri igerir (Conway, 1999, s. 310). Is
performansinin, iki boyutu olan gorev performansi ve baglamsal performans, ayni
zamanda kisilik ve bilissel yetenek olmak tizere iki temel egilimi igerir. Gorev ve

baglamsal performansta bireysel farkliliklar Sekil 13’te belirtilmistir.

129



el . Bilissel Yetenek
[Klslhk Deglgkenlerl] [ Degiskenleri ]

\

Baglamsal Baglamsal Baglamsal Girev Gorev Gorev
Abskanhklar Beceriler Bilgiler Ahskanhklar Becerileri Bilgileri

! |

[ Baglamsal ] [ Géorev Performansi ]

Performans

Sekil 13. Gorev ve Baglamsal Performansta Bireysel Farkliliklar

Kaynak: Motowildo, Borman ve Schmit, (1997, s. 79).

Motowildo, Borman ve Schmit (1997, s. 79-80)’e gore, bilissel yeteneklerin
gorev performansinin; Kisilik degiskenlerin ise baglamsal performansin yordayicisi
oldugu varsayilmaktadir. “Biligsel yetenegin en giiclii etkileri, gdrev performansi
tizerinde olmasina ragmen; baglamsal performans iizerinde de bir miktar etkisi
oldugu kabul edilmektedir. Benzer sekilde, kisilik degiskenlerinin en giiglii etkileri
baglamsal performans iizerinde olmasina ragmen; gorev performansi lizerinde de bir
miktar etkiye sahip oldugu” disliniilmektedir. Baglamsal bilgi, beceri ve
aligkanliklar, sosyal ve orgiitsel agin yasayabilirligini tesvik ettikleri ve teknik
cekirdegin gomiilii oldugu psikolojik iklimi giiclendirdikleri i¢in baglamsal
performansa olumlu katki saglar. Cevredeki dis etkilerle etkilesime girdigi i¢in
yetenek ve kisilikteki temel egilimler, deneyim yoluyla belirlenirler. Bir takim bilgi,
beceri ve aligkanlik, gorev performansini dogrudan etkilerken, diger bilgi, beceri ve
aligkanliklar baglamsal performansi dogrudan etkiler. Gorev bilgi ve becerisi ile
aligkanliklari, orgiitiin teknik ¢ekirdeginin mal ve hizmet iiretmesine yardimci

oldugundan, gérev performansint olumlu yonde etkiler.
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Gorev ve baglamsal performans arasinda {i¢ temel fark vardir (Sonnentag,

Volmer, ve Spychala, 2008, s. 428):

e Baglamsal performans faaliyetleri hemen hemen tiim isler icin
karsilastirilabilirken, gorev performansi ise 6zeldir;

e Gorev performansini etkileyen esas faktor yetenekken, baglamsal
performans etkileyen esas faktorler motivasyon ve kisiliktir;

e (Gorev performansi, resmi i taniminin bir pargasidir; oysa baglamsal
performans, ekstra rol davranisi ve istege baghdir, genellikle resmi
odil sistemleri tarafindan 6diillendirilmez veya dogrudan veya dolayli

olarak yonetim tarafindan degerlendirilmez.

Murphy (1989) gorev performansint belirli bir isle ilgili gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi olarak tanimlarken; Campbell (1990), teknik
gorevlerle ilgili eylem ve davranislari tanimlamak icin yeterlilik terimlerini
kullanmigtir (Rotundo ve Sackett, 2002, s. 67). Gorev performansi terimi, ise dahil
olan temel teknik davranislar1 ve faaliyetleri ifade eder (Griffin, Neal, ve Neale,
2000, s. 518). Rol igi performans olarak da adlandirilan gorev performansi, her bir is
icin farkli olan ve bir isin tamamlanmasin1 saglayan temel sorumluluklar ve
davranislardir (Yorulmaz, 2018, s. 352). Diger bir ifadeyle, gorev performansi, bir isi
digerinden ayiran énemli gorev ve sorumluluklardir (Jawahar ve Carr, 2007, s. 330).
Calisanin resmi olarak isinin bir parcast olan faaliyetleri ifade eden; gorev
performansi iki tipte olabilir: Ilk tiir, orgiitin "teknik 6ziine" dogrudan katkida
bulunan faaliyetleri (bir araba montaj1 gibi) igerirken; ikinci tiir, teknik 6zii (isci ise

alma gibi) destekleyen faaliyetleri igerir (Conway, 1999, s. 310).

Borman ve Motowidlo (1993) gorev performansini, isin bir pargasi olarak
resmen tanman ve Orglitiin teknik ¢ekirdegine katkida bulunan etkinlikler, olarak
tanimlamistir (Borman ve Motowidlo, 1993, s. 71). Bir baska tanima goére gorev
performansi; temel belirleyicileri, yetenek ve deneyim gerektiren temel is
sorumluluklart da dahil olmak iizere ise 0zgii davraniglardan olusur (Borman ve
Motowidlo, 1997, s. 99; Conway, 1999, s. 3). Gérev performansi, bir malin tiretimine
veya hizmet sunumuna katkida bulunan davraniglardir. Ancak, gorev performansi
yalnizca galisanin is taniminda listelenen davranislarla sinirli degildir (Rotundo ve

Sackett, 2002, s. 67); bir satig isi i¢in gorev performansi boyutlarina 6rnek olarak
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iriin bilgisi, satig1 kapatma, orgiitleme ve zaman yonetimi verilebilir. Diger yandan
bir itfaiyeci igin, kurtarma operasyonlarini  gergeklestirme ve yangin
sondiirme/sogutma/havalandirma iglemlerini  uygulama, goérev performansina

verilebilecek iyi 6rneklerdir (Borman ve Motowidlo, 1997, s. 99-100).

Gorev performansi, bir kisinin orgiitsel performansa katkisini kapsar; resmi
odiil sisteminin (teknik c¢ekirdegin) parcasi olan eylemleri ifade eder ve gorev
tanimlarinda belirtilen gereksinimleri ele alir (Williams ve Karau, 1991, s. 571).
Gorev performansi, hammaddeleri orgiit tarafindan {iretilen mal ve hizmetlere
dontistiiren veya oOrgiitiin verimli c¢alismasina izin veren faaliyetlerden olusur.
Boylece, gorev performansi, isveren ve g¢alisan arasindaki sozlesmenin bir pargasi
olan sartlarin yerine getirilmesini kapsar (Sonnentag, VVolmer, ve Spychala, 2008, s.
428). “Ozetle gorev performansi, calisanin gorev taniminda yer alan isleri yapmadaki
basarisidir. Bu basarisinin, diger bir ifade ile gorev performansinin temel

belirleyicisi, ¢alisanin sahip oldugu mesleki bilgi, beceri ve tecriibedir” (Yorulmaz,
2018, s. 352).

Iki tip gorev performansi vardir: Birinci tip gorev performansi; hammaddeleri
oOrgiitlin {irtinleri olan mal ve hizmetlere doniistiiren faaliyetlerden olusur; 6rnegin bir
perakende magazasinda mal satma, bir liretim tesisinde liretim makinesi kullanma,
okulda 6gretim, hastanede ameliyat yapma ve bir bankada nakit kontrolii gibi
faaliyetleri icerir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994, s. 476). Ikinci tip gorev
performanst ise; hammadde saglamak, tiriinleri dagitmak veya daha etkin ve verimli
calismay1 saglayan planlama, esgilidimleme, denetleme veya insan kaynaklari
islevlerini yiiriitmek gibi teknik g¢ekirdege hizmet veren ve onlara destek sunan
faaliyetlerden olusur. Bu nedenle, gérev performansi, teknik siirecleri yiirliterek veya
teknik gereksinimleri koruyarak, orgiitiin teknik ¢ekirdegi ile dogrudan bir iligki

igerisindedir (Motowildo, Borman, ve Schmit, 1997, s. 75).

Gorev performansi, biiyiik dlclide, dncelikle gorev bilgisi (is performansinin
teknik yonleriyle ilgili ilkeler bilgisi), gorev becerisi (gorevleri etkili bir sekilde
yerine getirmek icin teknik bilgileri uygulama) ve gorev aligkanliklarina (gorevlerin
performansin1  kolaylastiran veya engelleyen goérev durumlarina karakteristik
yanitlar) aracilik eden bilissel yetenegin bir fonksiyonudur (Borman, Penner, Allen,

ve Motowidlo, 2001, s. 54). Kisilerin gorev performansindaki farkliliklarinin en
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biiyiik kaynagi, onlarin yeterlilik diizeyidir. Bilgi, beceri ve yeteneklerdeki bireysel

farkliliklar ile deneyim ve egitimdeki farkliliklar, gorev performansini etkiler

(Motowidlo ve Van Scotter, 1994, s. 476).

2.2. Ilgili Arastirmalar

Bu boliimde, degiskenler arasindaki iliskilerin kuramsal temelleri ile yapilan

gorgiil calismalar agiklanmis ve sonra hipotezler gelistirilmistir.

2.2.1.Kisilik Ozellikleri, Degerler, isyerinde Kisi Uyumu, Is Tatmini ve

Gérev Performansi iligkisinin Kuramsal Dayanaklari

Kisilik dzellikleri ile isyerinde kisi uyumu iliskisi, DISC Kisilik Ozellikleri,
Cekim-Se¢im-Ayrilma Modeli, Denge Kurami, Sosyal Kimlik Kuram1 ve Benzerlik-
Cekim Yaklasimindan; kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iligkisi, DISC Kisilik
Ozellikleri ve Is Ozellikleri Modelinden; isyerinde kisi uyumu ile is tatmini iliskisi
Cekim-Secim-Ayrilma Modeli ve Is Ozellikleri Modelinden; is tatmini ile gérev
performanst iliskisi, Is Ozellikleri Modelinden; kisilik &zellikleri, gorev performansi,
isyerinde kisi uyumu ile is tatmini iliskisi, DISC Kisilik Ozellikleri, Cekim-Secim-
Ayrilma Modeli ve Is Ozellikleri Modelinden; degerler ile kisilik o6zellikleri,
isyerinde kisi uyumu, is tatmini ve gorev performans: iligkisi, DISC Kisilik
Ozellikleri, Is Ozellikleri Modeli, Cekim-Se¢im-Ayrilma Modeli, Denge Kuramu,
Sosyal Kimlik Kurami ve Benzerlik-Cekim Yaklasimindan yararlanilarak

aciklanabilir.

2.2.1.1. DISC Kisilik Ozellikleri

DISC kisilik yaklagiminda yer alan dort temel kisilik tipi asagida
aciklanmistir (Agung ve Yuniar, 2016; Sugerman, 2009; Jones ve Hartley, 2013;
Orense ve Ocampo , 2015).

Baskin (Dominance): Bu kategorideki kisiler, otoriter ve hatta zorba olma
egilimindedir. Bu kisiler, dogrudan/direkt, ¢cekinmeden hareket ederler ve giicli
olmaktan korkmazlar. Bu kisiler sonu¢ odaklidir ve isleri yliriitmeye calisirlar; hirsh

ve rekabetgidirler.

Iz Bwakan (Influence): Bu tarz Kisiler, sempatik ve hayat doludurlar;

insanlarla i¢ ice olmayi severler; cosku ve hevesleri agiktir. Konuskandirlar;
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baskalar1 ile calisma ve isbirligi yapma firsatlarin1 degerlendirirler ve giiclii iletisim

becerilerine sahip olduklari i¢in genellikle iletisimci, olarak adlandirilirlar.

Dengeli (Steadiness): Onlarin endiseleri digerleridir ve digerlerinin dikkatini
cekmeyi tercih ederler. Ayrica herkesin iyi geginecegi istikrarli, ongoriilebilir bir
ortami da tercih ederler; genellikle sevimli ve sicakkanlidirlar; sabirli, sakin ve diger

insanlarla etkilesime agiktirlar.

Yeterlilik Arayan (Conscientiousness): Bu Kkisiler, genellikle hedefleri
konusunda iddialidir, ancak bunu yapmak i¢in mevcut yapilari ve kurallart kullanma
egilimindedirler. Analitik diislinceye sahiptirler ve dogrulukla ilgilenirler. Kaliteli bir
1s yapmak i¢in zamana sahip olmay1 ve insanlarin duygularindan ziyade mantigi ile
hareket ettigi is ortamini tercih ederler. Dostluklar1 duygusal degil karsilikli ¢ikarlara
veya ortak amaglara dayanir. Bu kisilige sahip bireyler baskiy1r sevmez ve zor
durumda kagma egilimindedirler. Durum olaganiistii hale geldiginde, kac¢inilmaz
olana kadar eylemi erteleme egilimindedirler. Ayn1 zamanda gorece genel bilgi
seviyeleri ¢ok yiiksektir. Bu nedenle, teknik islerde veya bilgiyi orgiitlemede cok
iyidirler.

2.2.1.2. Cekim-Secim-Ayrilma Modeli

Kisi-orgiit uyumu bashgr altinda ayrintili olarak aciklanan, Schneider’in
Cekim-Se¢im-Ayrilma Modeline gore; bir siiredir var olan bir 6rgiit, kisisel olmayan
nitelikleri nedeniyle, goriiniiste oradaki insanlar gibi davraniyor, kabul edilir.
Gergekte gortinme sekli ise, oradaki insanlarin yaptiklart davramslardir (Schneider,
1987, s. 440). Cekim, insanlarin kisiligine uyan ¢aligma ortamlarina ¢ekilme siirecini
ifade eder. Se¢im ise, insanlarin ayn1 zamanda kisisel 6zellikleriyle uyumlu olmasi
beklenen belirli ¢alisma ortamlarina secilmesi ve bu ortamlara yonelmesi anlamina
gelir. Uyum olmadig1 takdirde insanlar, ¢alisma ortamlarindan ayrilmaya karar
verebilir ki bu mekanizma, ayrilma olarak adlandirilir (Wille, Beyers, ve De Fruyt,
2012, s. 309). Schneider, benzer kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin yiiksek olasilikla
benzer isleri yapmayi tercih edeceklerini ve benzer sekilde davranacaklarim
belirtmistir (Uysal Irak, 2012, s. 13). Farkli tiirden orgiitlerin, farkli tiirden kisileri
cekmesi, secmesi ve ellerinde tutmasi ve her o6rgiitiin digerlerinden farkli goriinmesi

hissetmesi, ¢ekim-se¢im-ayrilma dongiisiiniin sonucudur. (Schneider, 1987, s. 440).
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Ancak kisiler, bir yere ¢ekilirken hata yapabilirler ve c¢evreye uymadiklarin

diisiinebilirler. iste o zaman ayrilma gergeklesir (Schneider, 1987, s. 442).

2.2.1.3. Denge Kurami

Denge kuramu, kisilerin sahip olduklar1 varliklarin (kisilerin sahip oldugu ve
kullandig1 her sey veya kisilerin veya baskalariin eylemleri yoluyla iiretilen
konular) ve bu varliklarin neden oldugu duygularin stres olmadan birbirine uydugu
dengeli veya uyumlu bir durumu korumayi tercih ettigini 6ne siirer (Heider, 1958).
Kuram, insanlarin birbirlerini ve nesneleri sevme ve sevmeme kaliplarinda tutarlilig
nasil siirdiirme egiliminde olduklarini aciklar. Begenme ve begenmeme kaliplari
dengelendiginde, yapilar sabittir. Dengesiz olduklarinda yapilar kararsizdir ve onlari
dengeleyen yonde degisme baskist vardir (Munroe, 2007, s. 1). Denge kuraminin
temel diisiincesi, kisilerin dengeli durumlar pesinde kosmasi, dengesizligin ise
kisilerde olumsuz duygular ve degisim i¢in bir baski olusturmasi seklinde ifade
edilebilir (Liu, Wang, Li, ve Zhou, 2019, s. 4). Newcomb (1961) ise, denge kuramini
kisinin zihninden cikarip kisilerarasi algilama ve etkilesim alanina uygulamis ve
sosyal gruplar1 da dahil ederek kurami genisletmistir (Hummon ve Doreian, 2003, s.
19). Boylece 6znel dengeden nesnel dengeye gegisi basarmistir. Newcomb'a gore,
baskalar1 hakkinda ayni duygular1 besleyen ya da onemli konularda aymi sekilde
diisiinen kisiler birbirlerinden de hoslanacaklardir (Sagnak, 2004, s. 82). Baska bir

ifade ile kisiler, kendilerini 6zdeslestirdikleri gruplar1 sevme egilimindedirler.

2.2.1.4. Sosyal Kimlik Kurami

Sosyal kimlik kurami, grup iiyeligini, grup siireclerini ve gruplar arasi
iliskileri ele alan bir sosyal psikoloji kuramidir (Demirtas, 2003, s. 123). Sosyal
kimlik, "kisilerin bir sosyal gruba (veya gruplara) iiyeligi hakkindaki bilgilerinden ve
bu iiyeligin degeri ve duygusal O6neminden tiiretilen benlik kavraminin parcast”
olarak tanimlanir (Tajfel, 1981, s. 255). Sosyal kimlik; kisinin, kendisi i¢in duygusal
anlam ifade eden ve degerli olan sosyal bir gruba karsi aidiyet hissetmesidir (Y1lmaz,
2019, s. 293). Olumlu sosyal kimlik, biiyiik dl¢iide grup tiyelerinin karsilikli sosyal
etkilesimleri tarafindan belirlenir. Bu nedenle, bir sosyal grubun olumlu veya
olumsuz kavramlari, dogas1 geregi Oncelikle iligkiseldir. Sosyal grup, kendisini diger
gruplarla karsilastir ve karsilastirdig1 diger gruplardan belirgin bir deger farkliligina

sahip boyutlarla kendisini ayirt ederek iiyeleri i¢in olumlu bir sosyal kimlik
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saglayicisi olarak islev goriir (Tajfel, 1982, s. 24). “Sosyal benzerlik ilkesi; kisilerin,
secim hakki verildiginde, genellikle kendilerine benzeyen kisilerle ¢alisma ve onlarla
iliski kurma egiliminde oldugunu belirtmektedir. Orgiitlerde, hiyerarsinin {ist
basamaklarinda bunun kismen dogru oldugu goriilmektedir. Yoneticiler calismak
icin, isleri kendileri gibi yapacaklarindan emin olduklar1 ve giivendikleri kisileri

sectiklerini ifade etmektedirler” (Siirgevil, 2008, s. 119).

2.2.1.5. Benzerlik-Cekim Yaklasim

Benzerlik-¢ekim yaklasimi, kisilerin kendilerine benzeyen kisiler tarafindan
cekildiklerini (Byrne, 1971) ve siireglerinin altinda yatan psikolojik mekanizmanin
pekistirme oldugunu savunmustur. Kisiler, baskalarini kendilerine benzer olarak
algiladiklarinda, kendilerini giiclendirilmis hissederler ve bu da daha olumlu benlik
kavraminin gelismesine yol acar. Bu nedenle, kisiler kendilerine benzeyen diger
kisilere ilgi duyarlar. Ciinkii bu diger kisiler, tanimlayic1 6zelliklerinin sosyal olarak
kabul edildigini ve onaylandiginmi hissettirerek kendilerini iyi hissetmelerini saglar.
Bu siirecin karsilikli olmasi ve dolayisiyla daha da pekistirilmesi muhtemeldir
(Martins, Milliken, Wiesenfeld, ve Salgado, 2003, s. 78). Kisileraras1 benzerlikler,
kisileri olumlu duygularin1 benzerleri ile iligkilendirmeye yonlendiren 6diillendirici
uyaranlar olarak gorev yapar. Bu da benzer olarak algilanan kisileri birbirine daha
cok ceker (Akagiindiiz, 2021, s. 184). Bir tiir miibadele olan bu siireg, kisiler arasinda
etkilesim oldugunu varsaymaktadir. Benzerlik-¢cekim yaklagimi ile ilgili yapilmisg
arastirmalar, degerler, tutumlar ve kisilik Ozellikleri gibi bireysel farkliliklar
acisindan herhangi bir boyuttaki benzerligin de kisileraras1 ¢ekimi artirabilecegi

belirtilmistir (Siirgevil, 2008, s. 119).

2.2.1.6. Is Ozellikleri Modeli

Model, is tatminini agiklayan kuramlar kisminda ayrintili olarak
incelenmistir. Kisaca model, “temel is oOzelliklerine (beceri cesitliligi, gorevin
biitiinligii, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim)” sahip bir ¢alisan icin {i¢ kritik
psikolojik durum (isi anlamli hissetme, isgdrenin yaptigi isin sonuglar1 ile ilgili
sorumluluk duymasi ve yaptigi isin sonuglarina iliskin bilgi edinmesi) mevcut
oldugunda, “yiiksek i¢sel is motivasyonu, yliksek kaliteli is performansi, ise yonelik
ylksek tatmin ile diisiik devamsizlik ve devir orami” gibi olumlu kisisel ve is ile ilgili

sonuglarin elde edilecegini savunur (Hackman ve Oldham, 1975, s. 161-162).
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2.2.2.Kisilik Ozellikleri ve Isyerinde Kisi Uyumu fliskisi

Bu bagslikta, kisilik 6zellikleri ile igyerinde kisi uyumu (kisi-is uyumu, kisi-
yonetici uyumu, Kkisi-calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu) iliskisi
incelenmektedir. Isyerinde kisi uyumu, kisiler ve is ortamlar1 arasinda, anlamli ve
giivenilir farkliliklarin degerlendirilebilecegini ve kisiler ile is ortaminin birbiri ile
uyumlu olmasinin olumlu sonuglar doguracagini varsayar (Chartrand, 1991, s. 521).
Kisilik, “bireyden kaynaklanan siirekli bir davranis oriintiileri ve igsel siire¢”, olarak
tanimlanmaktadir (Burger, 2011, s. 4). Arastirmacilar kisilik ile ilgili oldugunu
diistindiikleri bir¢ok alt boyut tespit etmistir. Bu anlamda Allport ve Odbert (1936), o
zamanlar mevcut olan en ayrintili ve kapsamli iki sozliikten kisiligi tanimlayan
18.000 kelimelik bir liste belirleyen ve daha sonra bunlar1 4.500 sifata indiren ilk
kuramcilardir. Cattell (1957, 1970) es anlamli ve zit anlamli kelimeleri belirleyerek
listeyi 171 kelimeye indirmis ve faktor analizi, Eysenck'in (1975) iice, Costa ve
McCrae'nin (1985, 1989, 1992) ve McCrae ve Costa'nin (2010) bese indirdigi 16
kisilik faktoriinti tanimlamistir. Gliniimiizde, ¢ogu kisilik kuramecist ¢aligmalarinda,
“Baskin (Dominance), Iz Birakan (Influence), Dengeli (Steadiness) ve Yeterlilik
Arayan (Conscientiousness) " boyutlarindan olusan DISC Kisilik Ozelliklerini yaygin
olarak kullanmaktadir. D (Baskin) grubunda yer alan kisiler, otoriter ve hatta zorba
olma egiliminde olan, ¢ekinmeden hareket eden ve giiclii olmaktan korkmayan,
sonug odakli, hirshi ve rekabetci kisilerdir. | (/z Birakan) grubunda yer alan kisiler,
sempatik ve hayat dolu, insanlarla i¢ i¢e olmay1 seven, konuskan, baskalari ile
calisma ve isbirligi yapma firsatlarin1 degerlendiren ve giiglii iletisim becerilerine
sahip kisilerdir. S (Dengeli) grubunda yer alan kisiler, baskalar1 i¢in endiselenen ve
digerlerinin dikkatini ¢ekmeyi tercih eden, herkesin 1yi1 gecinecegi istikrarli,
ongoriilebilir bir ortami tercih eden; genellikle sevimli ve sicakkanli; sabirli, sakin ve
diger insanlarla etkilesime agik kisilerdir. C (Yeterlilik Arayan) grubunda yer alan
kisiler, genellikle hedefleri konusunda ancak bunu basarmak i¢in mevcut yapilar ve
kurallar1 kullanma egiliminde olan, analitik diislinceye sahip ve dogrulukla ilgilenen,
kaliteli bir is yapmak i¢in zamana sahip olmay1 ve insanlarin duygularindan ziyade
manti81 ile hareket ettigi is ortamini tercih eden, dostluklar1 duygusal degil karsilikli
cikarlara veya ortak amaglara dayanan, baskiy1 sevmeyen ve zor durumda kagma

egiliminde olan, gorece genel bilgi seviyelerinin ¢ok yiiksek olmasi nedeniyle, teknik
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islerde veya bilgiyi orgiitlemede ¢ok iyi olan kisilerdir (Agung ve Yuniar, 2016;
Sugerman, 2009; Jones ve Hartley, 2013; Orense ve Ocampo , 2015).

S6z konusu iki degisken arasindaki iligkiler, Schneider’in Cekim-Segim-
Ayrilma Modeli ile temellendirilebilir. Schneider, ayni kisilik 6zelliklerine sahip
kisilerin biiyiik olasilikla ayni isleri yapmay1 isteyeceklerini ve ayni davranislari
sergileyeceklerini belirtmistir. Yazara gore, birbirine benzeyen kisiler, benzer
ortamlar tarafindan g¢ekilirler, benzer ortamlarda ¢alismak {izere segilirler ve benzer
ortamlarda calismaya devam etmeyi tercih ederler. Fakat bu kisiler igyerine
uymadiklarina inanirlarsa, o zaman ayrilma gerceklesir ve isyerinden ayrilirlar. Bu
ylizden farkli tiirden isler, farkli tiirden kisileri ¢eker, secer ve elinde tutar
(Schneider, 1987, s. 440).

Cekim-Se¢im-Ayrilma Modelinin yani sira, denge kurami, sosyal benzerlik
ile benzerlik-gekim yaklasimi da kisilik ozellikleri ve isyerinde kisi uyumu
arasindaki iliskiye kuramsal dayanak olusturmaktadir. Denge kuramina gore, aym
duygular1 besleyen ya da ayni sekilde diisiinen kisiler birbirlerinden de hoslanacaktir.
Bu agidan ayni kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin, ayn1 sekilde diisiinecekleri, ayni
seyleri sevecekleri ve uyum iginde olacaklar1 soylenebilir. Benzer sekilde sosyal
benzerlik ilkesi; kisilere, secim hakki verildigi zaman, kendilerine benzeyen kisilerle
calisma ve iliski kurma egiliminde olduklarini ileri siirmektedir. Bu nedenle kisilik
Ozellikleri birbirine benzeyen kisiler, birbirleri ile iliski kuracak ve bu benzerlik
uyumla sonuglanacaktir. Ayrica benzerlik-gekim yaklasimi, kisilerin kendilerine
benzeyen kisiler tarafindan ¢ekildiklerini ve degerler, tutumlar ile kisilik 6zellikleri
gibi kisisel farkliliklar agisindan herhangi bir boyuttaki benzerligin de kisilerarasi

¢ekimi artirdigini savunmustur.

Kisilik o6zelliklerinin, kisilerin ¢evrelerini nasil algiladiklari, agikladiklari,
odaklandiklar1 ve ¢evrelerine nasil tepki verdikleri iizerinde etkisi olduguna
inanilmaktadir (Uysal Irak, 2011, s. 2-3). Lewin (1951)’e gore isyerinde kisi
uyumunun temel ilkesi, kisilerin kendi becerileri, ilgi alanlari, degerleri ve kisilik
ozellikleriyle “uyumlu” ortamlar1 tercih etme ve gelisme egiliminde olmalaridir

(Milliman, Gatling, ve Bradley-Geist, 2017, s. 1).
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Bu baglamda kisilik 6zelliklerinin isyerinde kisi uyumunu sekillendirdigi
dikkate alindiginda, belirli kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin, isyerine yiiksek
diizeyde uyum saglayacaklar1 diisiiniilebilir. Yukarida siralanan kuramlar
kapsaminda isgorenler; kisilik 6zelliklerine bagli olarak, kisi-is uyumu, kisi-yonetici
uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu konusunda farklilasabilir. Bu

aciklamalar 15181nda, asagida belirtilen hipotez gelistirilmistir:

2.2.2.1. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu liskisi

Kisilik, bir kisinin davraniglarina hem bireysellik hem de tutarlilik
kazandiran, gorece benzersiz ve kalict 6zelliklerin bir modeli olarak bilinir. Genel
olarak bireysel farkliliklara dayanan kisilik; istikrarli, i¢sel ve tutarli davranis
kaliplaridir. Kisiligin, bireyin i ve ¢evresini algilamasi ve degerlendirmesi tizerinde
son derece onemli bir etkisi vardir; ¢iinkil bireyin davranislari, i¢inde yasadigi ¢evre
ile ¢evredeki diger bireyler arasindaki siirekli etkilesimin bir sonucu olarak olusur
(Ayan ve Kocacik, 2010, s. 39). Kisi-is uyumu, "bir kisinin kisilik 6zellikleri ile
isyerinde gerceklestirilen is veya gorevler arasindaki uyum veya eslesme", olarak
tanimlanir (Lee, Reiche, ve Song, 2010, s. 5). Bu nedenle kisi-is uyumu, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin igin gerektirdigi niteliklerle eslesmesi (talep-yetenek
uyumu) ve ¢alisanin ihtiyag, istek ve tercihlerinin isin kendisiyle uyumu (ihtiyag-arz
uyumu) olmak flizere iki temel bakis ac¢isindan ele alinabilir (Kristof-Brown,
Zimmerman, ve Johnson, 2005, s. 285). Farkli isler, birbirinden farkli nitelik,
yetenek ve kisilik 6zelligi gerektirir. Kisi ile isi arasinda uyumun saglanabilmesi i¢in,
hem kisinin yeteneklerinin hem de kisilik 6zelliklerinin ¢alistigi ise uyumlu olmasi
gereklidir. Eger kisinin yetenekleri ve kisilik 6zellikleri ile isin gerekleri arasinda bir
yukiinden dolay1r hem fiziksel, hem de psikolojik yonden yorgun diisecek ve isi
birakabilecektir (Cavdar ve Cavdar, 2010, s. 80-81). Dolaysiyla, Kkisilik

ozelliklerinin, kisi-is uyumunu etkiledigi sdylenebilir.

Yapilan gorgiil ¢aligmalar da kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu arasindaki
iliskiyi desteklemektedir. Polatci vd. (2020, s. 23)’nin ii¢ ayr1 hastanede 170 isgéren
tizerinde yaptiklari arastirmada, kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik (B = 0,78, p
< 0,431) ve disadoniiklik (B = 0,134, p < 0,158) boyutlarinin kisi-is uyumunu
etkilemedigi; uyumluluk (B = 0,335, p <0,001) ve sorumluluk (B = 0,244, p <0,001)
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boyutlarinin kisi-is uyumu tizerinde pozitif, duygusal denge ( = -0,305, p < 0,001)
boyutunun ise negatif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

2.2.2.2. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu liskisi

Kisi-yonetici uyumu, bazi Ozelliklerde kisi ile yoneticinin benzerlik
seviyesini ifade eder. Cekim-se¢im-ayrilma modeline gore, Kkisilerarasi olumlu
etkilesime farkl kisilerin benzer kisilik 6zellikleri, deneyimleri ve ihtiyaclar1 neden
olur. Bu nedenle, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda kisilik 6zellikleri yiiksek derecede
benzestiginde, her iki taraf i¢in kisilerarasi ¢ekicilik ile etkilesimin kalitesi ve sikligi
artar; calisanlar yoneticileriyle iyi bir etkilesim Kurarlar ve bu da memnuniyet, basari
ve performans ile sonug¢lanir. Calisanlar ile yoneticilerinin kisilik 6zelliklerindeki
benzerlik; denetim ve tesvikler olmadiginda bile, bir calisanin yoneticinin istedigi
gibi davranacagina dair bir giivence verir. Bu bakis acgisina gore, yoneticiler,
kendilerine benzer calisanlarla iliskiler kurmaya calisirlar. Ciinkii benzer kisilerin,
yonetici ¢alisan iligkisi sona erdikten sonra bile, etkili ve kendi kisisel ¢ikarlarini
giiclendirecek sekilde performans gostereceklerine daha ¢ok giivenirler (Schaubroeck
ve Lam, 2002, s. 1122).

Kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu arasindaki iliski, Lider-Uye
Etkilesimi Kuramindan da faydalanilarak agiklanabilir. Lider-iiye etkilesimi kuramu,
sosyal miibadele kurami c¢ercevesinde, kisi ile yoOneticisi arasindaki karsilikli
miibadeleye (bilgi, kaynak vb.) dayanir. Bu ¢ercevede, “lider-iiye etkilesimi, liderin
siirli zaman ve enerjisi nedeniyle tiim iiyelere esit onem veremeyecegini” (Deluga
ve Perry, 1994, s. 67), “lider ile iiyeleri arasindaki iligkilerin tektip olamayacagini,
liderin her bir iiye ile kurdugu iliskinin digerlerine gore farkli olabilecegini” (Boies
ve Howell, 2006, s. 246) ileri siirmektedir. Lider-iiye etkilesimi, “liderin bazi astlar
ile giliven, sevgi ve karsilikli saygi Olciitlerine dayali, yiiksek kalitede iligkiler
kurarken; bazilar ile daha resmi, geleneksel, bigimsel is iligskisine dayali ve daha
zay1f iligkiler” gelistirecegini belirtmektedir (Burton, Sablynski, ve Sekiguchi, 2008,
s. 52). “Liderin, anahtar konumdaki sadece bir veya birkag isgoren ile olan yakin
iligkileri (yiiksek diizeyli lider iiye etkilesimi) ile bu degisimdeki tiyeler i¢c grup
olarak adlandirilirken, liderin resmi iligkilerini siirdiirerek, otorite yolu ile olusan
iliskileri (diisiik diizeyli lider iiye etkilesimi) ile bu degisimdeki iiyeler dis grup

olarak adlandirilir (Brower, Schoorman, ve Tan, 2000, s. 60). isgorenlerin, kisilik
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ozellikleri, liderleri uyumlu oldugunda, yiiksek diizeyde sosyal miibadeleye dayali
iligki gelistirip siirdiirdiikleri zaman liderleri ile etkilesim kaliteleri de yiiksek olacak
(i¢ grupta yer alacak) ve dis grupta yer alan calisanlara gore orgiitte daha fazla fayda
elde edebileceklerdir” (Bolat ve Atilmis, 2016, s. 352). Bu nedenle, kisilik

ozelliklerinin kisi-yonetici uyumunu etkiledigi ifade edilebilir.

Yapilan gorgiil ¢alismalar da kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu
arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Jing ve Juan-juan (2010, s. 1814)’in 228 hizmet
sektorii ¢alisani tizerinde yaptigi arastirmada (p = -0,39, p < 0,01) kisilik 6zellikleri

ile kisi-yonetici uyumu arasinda anlamli bir iliski belirlenmistir.

2.2.2.3. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu Iliskisi

Kisi-galisma grubu uyumu, ¢alisanin kisilik 6zellikleri ile ¢alisma grubunun
kisilik  Ozellikleri arasindaki benzerlik derecesi, olarak distiniilir (Ferris,
Youngblood, ve Yates, 1985, s. 379). Bu uyum, “isteki pozisyonun kisilerarasi iliski
gerektirecegi diisiincesine dayanir. Gruba yeni katilan ya da halen galisiyor olan
isgorenin kisilerarasi iligki gelistirme ve bu iligskiyi gili¢lendirme yetenegi, onun
grubuna saglayacagi katkilar1 etkilemektedir”. Kisi-calisma grubu uyumunun
derecesi, grubun calisanin beklentilerini ne derecede karsiladigina ve onun kisilik
ozellikleri ile orgiitsel baglamin uygunluk diizeyine de baghdir (Cigek, Evcimen, ve
Biger, 2018, s. 701). Cekim-se¢im-ayrilma modeline gore, kisiler oncelikle, kendi
kisilik 6zelliklerine benzeyen kisilerin var oldugunu diistindiikleri gruplar tarafindan
cekilirler. Ciinkii grup iiyeleri de kendi kisilik ozelliklerine benzeyen adaylarla
calismay1 tercih edeceklerdir. Gruba yeni tiyeler katildik¢a ve yeni gelenler var olan
tiyeleri tanimaya basladik¢a, ¢cekim-se¢im-ayrilma siireci; gruptaki tektipligi artirma
veya farkli kisilik ozelliklerine sahip olan liyelerin gruptan ayrilmasi yoniinde

isleyebilecektir (Mannix ve Neale, 2005, s. 33).

Kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu arasindaki iliski, Sosyal
Miibadele Kuramindan da faydalanilarak agiklanabilir. “Sosyal miibadele kurama,
orgiit iyeleri arasindaki miibadeleye odaklanmaktadir. Kuram, kisiler arasi iligkilere,
ekonomik miibadeleye benzer bir sekilde fayda-maliyet agisindan bakar. Ekonomik
bir miibadelede oldugu gibi, sosyal miibadelede de kisilerin, bir miibadele i¢inde yer
almalari, ancak katlandiklar1 sosyal maliyetlerin karsiliginda 6dil alabilecekleri

beklentisi varsa s6z konusu olacaktir” (Bolat, 2011a, s. 68). “Yonetim yazini
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acisindan bakildiginda da sosyal miibadele kurami, orgiit diizeyinde karsilikli
iligkileri agiklamaya ¢alisan bir kuramdir. Bu kurama gore, bir kisinin, diger bir kisi
ile olan iliskisinde, sosyal miibadeleden s6z edebilmek i¢in karsilikli bagimlilik
olmalidir. Sosyal miibadele iliskisinde taraflar, miibadele sonucunda elde edecekleri
faydalarla, katlanacaklari maliyetleri goz oniinde bulundururlar” (Bolat, Bolat, ve
Seymen, 2009, s. 219). Sosyal miibadele kurami, degerli kaynaklarin kargilikliliginin
kisileraras1 iligkilerin baglatilmasini, giiclendirilmesini ve siirdiiriilmesini tesvik
ettigini varsayar (Lynch, Eisenberger, ve Armeli, 1999, s. 467). Bu c¢ergeve kisilik
Ozelliklerine bagli olarak, ¢alisma grubu arasinda sosyal miibadele arttikga, isgéren
ile ¢aligma grubu arasindaki uyumun kalitesi muhtemelen daha giiglii hale gelecektir.
Kisilik 6zellikleri gibi, “paylasilan somut ve somut olmayan kaynaklarin degeri ne
kadar fazla algilanirsa” kisi-¢calisma grubu uyumu 0 kadar yiiksek olur. Bu nedenle,

kisilik 6zelliklerinin kisi-¢alisma grubu uyumunu etkileyecegi sdylenebilir.

2.2.2.4. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu Tliskisi

Schneider, ¢ekim-segim-ayrilma modelinde; kisilerin durumlara rastgele
atanmadigini, aksine kendileri icin ¢ekici olan durumlar1 aradiklarini savunur.
Sonugta, kisiler bu durumun bir pargasi olarak segilecek ve dyle kalarak durumun
belirlenmesine yardimei olacaktir. Schneider, bu tezinin orgiitlerin isleyisi i¢inde
gecerli oldugunu vurgular. Orgiitleri, kisilerin ilgisini ¢eken, onlarmn bir pargasi
olmak iizere se¢ildigi ve oOrgiitleri ile uyum saglarlarsa kaldiklart ya da
saglayamazlarsa ayrildiklar1 bir durum olarak goriir (Sekiguchi, 2004, s. 182).
Kisaca, ¢ekim-se¢cim-ayrilma modeli, orgiitlerin, kisiligi orgiitiin "kisiligine" uyan
bireyleri ise alma, secme ve elde tutma egiliminde oldugunu varsaymaktadir. Bu
nedenle, orgiitsel kisilik profilleri rastgele ve kendiliginden olugmaz; kisiliklerini
kurduklar1 hedefler ve orgiitsel iklim ile cezbettikleri, sectikleri ve elde tuttuklar
calisanlar aracilifiyla orgiitlerine aktaran lider ve ydneticilerin kisisel 6zelliklerini
temsil eder. Bu siirecin sonunda, orgiitiin kisilik profili olduk¢a tektip ve diger
orgiitlerin kisilik profillerinden farkli hale gelir. Kisiler kendi kisilik 6zellikleri ile
benzerlik derecesi yiiksek olan orgiitlerde kendilerini daha iyi hissedeceklerinden; bu
tir orgiitlere katilmak ve orada kalmak isteyeceklerdir. Diger taraftan orgiitler de bu
benzerlige sahip kisilerle ¢alismak isteyecektir (van Vianen, 2000, s. 113). Bu

nedenle, kisilik 6zelliklerinin kisi-6rgiit uyumunu etkileyecegi sdylenebilir.
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Yukaridaki agiklamalardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 1: Kisilik 6zelliklerinin isyerinde kisi uyumu iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez la: D kisilik 6zelliklerinin kisi-is uyumu {izerinde istatistiksel olarak

anlamh bir etkisi vardir.

Hipotez 1b: D kisilik &zelliklerinin kigi-yonetici uyumu iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1c: D kisilik 6zelliklerinin kisi-calisma grubu uyumu {izerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1¢: D kisilik 6zelliklerinin kisi-Orgiit uyumu iizerinde istatistiksel

olarak anlaml: bir etkisi vardir.

Hipotez 1d: I kisilik 6zelliklerinin kisi-is uyumu tizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 1e: I kisilik 6zelliklerinin kisi-yonetici uyumu tizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1f: 1 kisilik ozelliklerinin kisi-calisma grubu uyumu iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1g: I kisilik ozelliklerinin kisi-Orglit uyumu {izerinde istatistiksel

olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

Hipotez 18: S kisilik 6zelliklerinin kisi-is uyumu iizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1h: S kisilik 6zelliklerinin kisi-yonetici uyumu {izerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 11: S kisilik ozelliklerinin kisi-¢calisma grubu uyumu iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez li: S kisilik 6zelliklerinin kisi-orgilit uyumu tizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.
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Hipotez 1j: C kisilik 6zelliklerinin kisi-is uyumu tizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 1k: C kisilik 6zelliklerinin kisi-yonetici uyumu lizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1l: C kisilik o6zelliklerinin kisi-calisma grubu uyumu {izerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1m: C kisilik &zelliklerinin kisi-orgiit uyumu {izerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

2.2.3.Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Iliskisi

Performans, hem orgiitler hem de c¢alisanlar agisindan Onemli bir
parametredir. Orgiitler, amagclarina ulasabilmek, uzmanlastiklar1 iiriin ve hizmetleri
sunabilmek ve boylece rekabetci iistiinliik elde edebilmek i¢in yiiksek performansli
kisilere ihtiya¢ duyarlar. Benzer sekilde calisanlar i¢in bir gérevi basarmak ve
ylksek diizeyde performans gostermek, ustalik ve gurur duygulariyla birlikte tatmin
kaynag1 olabilir. Diigiik performans ve hedeflere ulasamama, memnuniyetsizlik ve
hatta kisisel basarisizlik olarak goriilebilir. Ayrica, yiiksek performans genellikle
finansal ve diger faydalarla odiillendirilir. Tek etken olmasa da performans,
gelecekteki kariyer gelisimi ve isgiicii piyasasinda basari i¢in dnemli bir 6nkosuldur.
Bu nedenle istisnalar olsa da, yliksek performans gosteren ¢alisanlar daha kolay terfi
eder ve genellikle diisiik performans gosterenlere gore daha iyi kariyer firsatlarina
sahip olurlar (Sonnentag ve Frese, 2002, s. 4). Gorev performansi, “dogrudan mal
veya hizmet iiretmeye dahil olan davranis kaliplarimi veya oOrgiitiin temel teknik
stirecleri i¢in dolayli destek saglayan faaliyetleri igerir. Calisanlar bir gorevi
gerceklestirmek i¢in teknik beceri ve bilgileri kullandiklarinda, gérev performansiyla

mesgul” olurlar (Van Scotter, Motowidlo, ve Cross, 2000, s. 526).

Insanlar1 etkin bir sekilde ydnetmek icin, iste nasil davrandiklarini etkileyen
faktorleri anlamak gerekir. Bu ise, kisisel farkliliklarin 6nemini, kisilerin nasil ve
neden boyle davrandiklarini agiklayan o6zelliklerini, kisacasi kisilik Ozelliklerini
anlamak anlamina gelir. Kisilik 6zellikleri, kisisel davranigi belirgin bir sekilde
tanimlayan kalic1 6zelliklerdir. Ornekler arasinda sadik, cekingen, saldirgan, tembel,

hirshi, utangag, cesur, inatci, ice doniik, agik s6zlii vb. sayilabilir. Bu o6zellikler ¢ok
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sayida durumda sergilendiginde (tutarlilik gosterdiginde), bir kisilik 6zelligi haline
gelir. Bagka bir deyisle, bir 6zellik ne kadar istikrarli ve tutarliysa ve cesitli
durumlarda ne kadar sik ortaya c¢ikarsa, o ozelligin kisiyi tanimlamada o kadar
onemli oldugu anlamina gelir. Calisma hayatinin hemen hemen her alaninda
calisanlarin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, onlarin ise olan bagliligini, verimlilik ve
performans diizeylerini biiylik oranda etkilemektedir. Bu gergevede is Ozellikleri
modeline gore, temel is Ozelliklerine sahip bir ¢alisan, kismen kisilik 6zellikleri ile
yakindan iligkili kritik psikolojik durumlar mevcut oldugunda yiiksek is performansi
sergileyecektir. Bu davranis beklentileri ekseninde c¢alisanlar, kisilik 6zelliklerine

bagli olarak gorev performansi konusunda farklilasabilir.

DISC Kisilik Ozellikleri baglaminda; otoriter ve hatta zorba olma egiliminde
olan, ¢ekinmeden hareket eden ve giiclii olmaktan korkmayan, sonu¢ odakli, hirsh
ve rekabetci 6zelliklere sahip D (Baskin) kisilik 6zelliginin, sempatik ve hayat dolu,
insanlarla i¢ ice olmay1 seven, konuskan, baskalar1 ile ¢alisma ve isbirligi yapma
firsatlarin1 degerlendiren ve giiclii iletisim becerilerine sahip I (Iz Birakan) kisilik
0zelliginin, bagkalar1 i¢in endiselenen ve digerlerinin dikkatini ¢ekmeyi tercih eden,
herkesin iyi gecinecegi istikrarli, Ongoriilebilir bir ortami tercih eden; genellikle
sevimli ve sicakkanli; sabirli, sakin ve diger insanlarla etkilesime agik kisiler olan S
(Dengeli) kisilik o6zelliginin, genellikle hedefleri konusunda iddiali ancak bunu
basarmak icin mevcut yapilart ve kurallar1 kullanma egiliminde olan, analitik
diisiinceye sahip ve dogrulukla ilgilenen, kaliteli bir is yapmak i¢in zamana sahip
olmay1 ve insanlarin duygularindan ziyade mantig1 ile hareket ettigi is ortamini tercih
eden, dostluklar1 duygusal degil karsilikli ¢ikarlara veya ortak amaglara dayanan,
baskiyr sevmeyen ve zor durumda kagma egiliminde olan, gorece genel bilgi
seviyelerinin ¢ok yliksek olmasi nedeniyle, teknik islerde veya bilgiyi orgiitlemede
¢ok 1iyi olan kisiler olan C (Yeterlilik Arayan) kisilik o&zelliginin, gorev

performansiyla istatistiksel olarak anlamli bir iligkisinin olmasi beklenebilir.

Yapilan gorglil calismalar da kisilik ozellikleri ve gorev performansi
arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Ozdemir (2015, s. 99)’in bes yildizli otel
isletmelerinden 632 calisan {izerinde yaptig1 aragtirmada is performans: ile
disadoniikliik (r = 0,110; p < 0,01), uyumluluk (r = 0,245; p < 0,01), sorumluluk (r =
0,224; p < 0,01), deneyime agiklik (r = 0,141; p < 0,01) arasinda pozitif; nevrotiklik
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arasinda da (r = -0,086; p > 0,01) negatif; Giilduran ve Per¢in (2020, s. 50)’in otel
calisan1 392 kisi iizerinde yaptiklari aragtirmada is performansi ile digadoniikliik (r =
0,281; p < 0,001); uyumluluk (r = 0,250; p < 0,001); sorumluluk (r = 0,339; p <
0,001) ve deneyime agiklik (r = 0,365; p < 0,01) arasinda pozitif; Udin ve Yuniawan
(2020, s. 786)’1n 246 elektrik sektorii calisani tizerinde yaptiklari arastirmada (8 =
0,110, p < 0,05) bes faktor kisilik 6zellikleri ile gérev performansi arasinda anlaml
ve pozitif; Kaya Harmanci (2018, s. 330)’nin imalat igletmeleri galisan1 422 kisi
tizerinde yaptig1 arastirmada uyumluluk (r = 0,155; p < 0,01); sorumluluk (r = 0,258;
p < 0,01); nevrotiklik (r = 0,232; p < 0,01) ve deneyime agiklik (r = 0,198; p < 0,01)
ile gorev performansi arasinda pozitif; Yildiz ve Kavak (2017, s. 417)’in gesitli
sektorlerde tam zamanli ¢alisan 456 kisi iizerinde yaptiklar1 arastirmada sorumluluk
(B =0, 647, p < 0,001) ile gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif; Jiang vd.
(2009, s. 455)’nin egitim kurumu c¢alisan1 478 kisi tizerinde yaptiklar1 arastirmada
sorumluluk (B = 0,136, p < 0,05) ile gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif;
uyumluluk (B =-0,125, p < 0,01) ile negatif; Shaffer ve Shaffer (2005, s. 5)’1n ¢esitli
sektorlerde yonetici pozisyonunda calisan 116 kisi {lizerinde yaptiklar1 arastirmada
sorumluluk (B = 0,28, p < 0,01) ile gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif;
Bertolino vd. (2013, s. 875) ’nin okullarda biiro ve mali yonetim ¢alisan1 168 kisi ile
yaptikalar1 ¢alismada gorev performansi ile sorumluluk (8 = 0,59, p < 0,01);
nevrotiklik (8 = 0,34, p < 0,01); disadéniiklik (8 = 0,30, p < 0,01); uyumluluk (8 =
0,32, p < 0,01) arasinda pozitif, deneyime agiklik (8 = -0,35, p < 0,01) arasinda
negatif;, Kamdar ve Van Dyne (2007, s. 1293)‘nin 350 isgoren iizerinde yaptiklari
arastirmada gorev performansi ile sorumluluk (8 = 0,30, p < 0,001) ve uyumluluk (5

= 0,14, p < 0,05) arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.
Bu agiklamalar dogrultusunda su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 2: Kisilik ozelliklerinin gorev performansi iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2a: D kisilik 6zelliklerinin gorev performansi {izerinde istatistiksel

olarak anlaml: bir etkisi vardir.

Hipotez 2b: T kisilik 6zelliklerinin gorev performansi iizerinde istatistiksel

olarak anlaml: bir etkisi vardir.
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Hipotez 2c: S kisilik 6zelliklerinin gérev performansi iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2¢: C kisilik 6zelliklerinin gérev performansi {izerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

2.2.4.Isyerinde Kisi Uyumu ve Is Tatmini Iliskisi

“Is tatmini, kisilerin ¢alistiklar1 isin psikolojik, fizyolojik vb. &zellikleri
cercevesinde isine yonelik degerlendirmeleri ve memnuniyet durumu, olarak
tanimlanabilir”’. Genel olarak ¢alisanlarin, isi ihtiyaglar1 ve ¢ikarlari ile ortiistiigiinde,
calisma kosullar1 ve odiilleri (licret gibi) tatmin edici bulduklarinda, is arkadaslarini
sevdiklerinde ve yoneticileri ile olumlu iliskilere sahip olduklarinda bu tutumu
yasarlar (Daft ve Marcic, 2009, s. 375). Is ozellikleri modeline gore temel is
ozellikleri ve ¢alisan icin ¢ kritik psikolojik durum mevcut oldugunda, “yiiksek
i¢sel i motivasyonu, yiiksek kaliteli is performansi, ise yonelik yiliksek tatmin ile
diisiik devamsizlik ve devir oran1” gibi kisisel ve is ile ilgili sonuglar lizerinde olumlu
etkiye sahiptir (Hackman ve Oldham, 1975, s. 161-162). s, kisi ve ¢evre (is ortami)
arasindaki etkilesim olarak kavramsallastirilabilir. Cekim-se¢im-ayrilma modeli;
isin, insanlarin ilgi duyduklari, bir parcast olmak istediklerinde g¢ekildikleri; kisinin
ithtiyaclarini, isteklerini veya tercihlerini karsiladiginda ya da kisinin, orgiitsel
talepleri karsilamak icin gerekli yeteneklere sahip olmasi durumunda segildikleri ve
uyum saglamalari halinde kaldiklar1 veya uyum saglayamamalar1 halinde ayrildiklar
bir durum oldugunu savunur (Uysal Irak, 2012, s. 13-14). Is hayatinda hem kisinin
hem de iginde bulundugu gevrenin birbirinden bazi talepleri olmaktadir. Ornegin bir
calisanin verilen gorevleri yerine getirebilmesi igin beceri ¢esitliligi gibi temel is
Ozelliklerine sahip olmasi beklenirken; is ortaminin da kritik psikolojik durumlar gibi
tercih edilir ¢calisma kosullarina sahip olmasi beklenir. Bu beklentiler karsilandiginda
uyum ortaya c¢ikar. Bu nedenle isyerinde kisi uyumunun, yiiksek is tatmini ile

sonuglanacagi iddia edilebilir.

Bu konuda yapilan diger ¢alismalar da, isyerinde kisi uyumu ve is tatmini
arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Nguyen ve Borteyrou (2016, s. 91)‘nun 198
laboratuvar teknisyeni iizerinde yaptiklar1 aragtirmada (f = 0,66, p < 0,001); Duffy
vd. (2015, s. 134)‘nin 280 yetiskin lizerinde yaptiklar1 arastirmada (fp = 0,47, p <
0,05); Furnham ve Schaeffer (1984, s. 302)’mn 82 isgoren iizerinde yaptiklari
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arastirmada (B = 0,37, p < 0,05); Redelinghuys ve Botha (2016, s. 7)’nin 398
perakende sirket ¢aligani lizerinde yaptiklari arastirmada (f = 0,77, p < 0,01) anlaml
ve pozitif bir iliski tespit edilmistir.

2.2.4.1. Kisi-Is Uyumu ve Is Tatmini iliskisi

Kisi-is uyumu, kisisel 6zellikler (bilgi, beceriler, yetenek ve ihtiyaglar) ile
isin talepleri veya bir kisinin ihtiyaclari/arzulari ile isin nitelikleri arasindaki uyum
olarak tamimlanmaktadir (O'Reilly, Chatman, ve Caldwell, 1991, s. 491). Bu
noktadan hareketle, is 6zellikleri modeline gore ¢alisanin temel is 6zelliklerine (bilgi,
beceriler, yetenek ve ihtiyaclar) sahip olmasi, i1 ortaminin da tercih edilir ¢alisma
kosullarina sahip olmasi durumunda, kisi-is uyumunun ortaya ¢ikacagi ve bu

durumun galisanda yiiksek is tatmini ile sonuglanacagi soylenebilir.

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar da, kisi-is uyumu ve is tatmini arasindaki
iliskiyi desteklemektedir. Aktas (2014, s. 297)’1n 426 beyaz yaka c¢alisan ilizerinde
yaptig1 arastirmada (B = 0,439; p < 0,001); Andela ve Doef (2018, s. 7)’in 571
hizmet sektorii ¢alisani tizerinde yaptiklari arastirmada (p = 0,65; p < 0,01); Aslan
(2019)’1n rastgele secilmis 20 bankadan 300 calisan iizerinde yaptig1 arastirmada (j3
= 0,540, p < 0,001); Boon vd. (2011, s. 147)’nin, 410 perakende ve saglik hizmetleri
calisan1 tizerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0,58, p < 0,001); Chhabra (2015, s.
644)’nin 317 katilimei tizerinde yaptigi arastirmada (8 = 0,407, p < 0,000); Choi vd.
(2017, s. 60)‘nin 320 gbgmen isgoren iizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,301; p <
0,001); Deschenes (2020, s. 11-12)‘in 191’1 Bebek Patlamasi Donemi, 691’1 X
Kusagi ve 183’1 Y Kusagi liyesi olmak iizere 1065 isgoren iizerinde yaptiklari
aragtirmada sirasi ile her li¢ kusakta (B = 0,823, 0,743, 0,743; p < 0,001); Dhir vd.
(2020, s. 1184)’nin farkli sektorlerde 220 isgoren lizerinde yaptiklar arastirmada (B
= 0,495, p < 0,01); Ergiin ve Tasgit (2010, s. 48)’in 210 isgdren iizerinde yaptiklar
aragtirmada ( = 0,42; p < 0,01); Giauque vd. (2014, s. 218)’nin 492 hastane ¢alisani
tizerinde yaptiklar arastirmada ( = 0,450, p < 0,001); Gul vd. (2018, s. 76)’nin 270
Ogretim tiyesi {lizerinde yaptiklar1 arastirmada (f = 0,540, p < 0,001); llyas (2013, s.
84)’1n telekomiinikasyon, okul ve tiniversiteden olusan 11 farkli 6rgiitte 200 galisan
tizerinde yaptig1 arastirmada (B = 0,65, p < 0,001); Iplik vd. (2011, s. 653)’nin 299
bes yildizli otel yoneticisi tizerinde yaptiklar arastirmada (p = 0,572; p < 0,05); Jin
ve Hahm (2019, s. 352)‘in 160 isgéren tizerinde yaptiklari arastirmada (p = 0,228; p
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< 0,001); Kilig ve Yener (2015, s. 169)’in 196 bankaci tizerinde yaptiklari
aragtirmada (B = 0,716; p < 0,05); Kristof-Brown vd. (2005, s. 299)’nin yaptiklari
meta analizde (B = 0,56, p < 0,001); Lauver ve Kristof-Brown (2001, s. 463)’in
tasimacilik sirketinden 231 isgéren lizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,39; p <
0,01); Lim vd. (2019, s. 9)‘nin 226 kamu ¢alisani {izerinde yaptiklar1 arastirmada (8
= 0,26; p < 0,001); Mulky (2011, s. 15)‘nin 140 ilag satis gorevlisi tizerinde yaptigi
aragtirmada (p = 0,59; p <0,001); Peng ve Mao (2015, s. 809)’nun biiyiik 6lgekli bir
isletmelerden 455 isgoren {izerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0,67; p < 0,05);
Polater vd. (2020, s. 23)’nin ii¢ ayri hastanede 170 isgbren iizerinde yaptiklari
aragtirmada (f = 0,588, p < 0,001); Vogel ve Feldman (2009, s. 75)‘mn 185 restorant
calisani lizerinde yaptiklar1 aragtirmada (B = 0,64; p < 0,001); Rauvola vd. (2019, s.
7)‘nin 170 isgoren lizerinde yaptiklar: arastirmada (B = 0,800; p < 0,001); Saks ve
Ashfoth (1997, s. 408)‘un sirasi ile iste 4 ve 10 aymi tamamlayan 170 isgdren
tizerinde yaptiklari aragtirmada ( = 0,41, 0, 30; p < 0,01) anlaml1 ve pozitif bir iligki
tespit edilmistir.

2.2.4.2. Kisi-Yonetici Uyumu ve is Tatmini Iliskisi

Orgiitlerde yoneticiler, orgiitiin sembolii ve temsilcisi olarak ¢alisanlarin
karsilastig1 en yakin cevredir. Orgiit kiiltiiriiniin, geleneklerin ve kurallarin devami
yoneticiler ile ilgilidir; ayrica, 6diil ve ceza gibi orgiitsel haklar kullanarak orgiitsel
talimatlar1 c¢alisanlara iletenler de onlardir. (Jing ve Juan-juan, 2010, s. 1812).
Schneider, benzer 6zelliklerine sahip kisilerin yiiksek olasilikla benzer isleri yapmay1
tercih edeceklerini ve benzer sekilde davranacaklarini belirtmistir (Uysal Irak, 2012,
s. 13). Yoneticiler ve galisanlar arasindaki uyum (degerler, kisilik ve davranis
bi¢imleri) arttikga, iki taraf icin kisileraras1 g¢ekicilik ile birlikte etkilesimin kalitesi
ve siklig1 da artacaktir. Bunun sonucunda ¢alisanlar, gorevlerinin 6tesinde daha fazla
sey yapmak i¢in istek ve enerji duyacaklar ve ¢alisan ile yoneticinin iyi etkilesimi ve
birbirleri ile uyumu da basar1 ve is tatmini ile sonuglanacaktir (Jing ve Juan-juan,
2010, s. 1812). Dolayisiyla kisi ve yonetici arasindaki uyumun g¢alisanlarda is tatmini

ile sonuglanacagi sdylenebilir.

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar da, kisi-yOnetici uyumu ve is tatmini
arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Andela ve Doef (2018, s. 9)’in 571 hizmet
sektorii calisani tizerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0,49; p < 0,01); Choi vd. (2017,
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s. 60)‘nin 320 gégmen isgoéren tizerinde yaptiklari arastirmada (p = 0,127; p < 0,05);
Deschenes (2020, s. 11-12)‘in 691 X Kusagi ¢aligani lizerinde yaptig1 arastirmada (B
= 0,091; p < 0,001); Guay vd. (2019, s. 190)‘nin on isletmeden 1294 isgéren
tizerinde yaptiklar arastirmada (p = 0,40; p < 0,05); Jin ve Hahm (2019, s. 353)‘in
160 isgoren tizerinde yaptiklart arastirmada (B = 0,397; p < 0,001); Kristof-Brown
vd. (2005, s. 314)’nin yaptiklart meta analizde (B = 0,44, p < 0,001) anlamli ve
pozitif bir iligki tespit edilmistir.

2.2.4.3. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini iliski

Kisi-caligma grubu uyumu, kisiler ve caligma grubu arasindaki uyum olarak
tanimlanabilir. Bu uyum, farkl sekillerde islevsellestirilmis olup; cogu zaman kisiler,
hedefler, degerler, ¢alisma ortami tercihleri, yetenekler ve beceriler ile kisilik
ozellikleri dahil olmak {izere ¢ok gesitli 6zellikler agisindan degerlendirilir (Kristof-
Brown, Seong, Degeest, Park, ve Hong, 2014, s. 970). Bu baglamda, kisi-¢alisma
grubu uyumu, kisi ile onun en yakin ¢alisma grubu arasindaki cesitli 6zellikler
(hedef, deger, yetenek vb.) bakimindan kisilerarasi eslesmeyi ifade eder ve bu
eslesmenin sonug iizerinde dogrudan bir etkisi vardir (Paquin, Kivlighan, ve
Drogosz, 2013, s. 96). Kisi-¢alisma grubu uyumu; kisi, diger grup iiyeleriyle benzer
ozellikleri paylastiginda veya onlarin 6zelliklerini tamamlayan veya destekleyen
ayirt edici niteliklere sahip oldugunda ortaya ¢ikar. Bu anlamda; kisi kendisi ile ayni
Ozelliklere sahip veya eksik yonlerini tamamlayan/tamamladigi grup {iyeleri
oldugunda daha etkin bir sekilde etkilesime girebilir ve grup kararlarina daha 6nemli
katkilarda bulunabilir. Grup iiyeleriyle uyum saglamak, kisilerin is arkadaslarindan
degerli kaynaklar alma ve verme olasiligint artirir. Boylece kisiler, grup tyeleriyle
giiclii iliskilere sahip olur ve yiiksek kaliteli is iligkileri gelistirir. Dolayisiyla kisi ve
calisma grubu arasindaki uyumun c¢alisanlarda is tatmini ile sonuglanacagi

sOylenebilir.

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar da, kisi-calisma grubu uyumu ve is tatmini
arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Andela ve Doef (2018, s. 9)’in 571 hizmet
sektorii ¢alisgan1 tlizerinde yaptiklart arastirmada (B = 0,61; p < 0,01); Bednarska
(2017, s. 76)‘nin 672’si Y Kusag1 ve 309’u Y Kusagi olmayan 981 isgoren iizerinde
yaptiklar1 arastirmada sirasi ile (p = 0,38, p < 0,001, B = 0,21, p < 0,01); Cable ve

DeRue (2002, s. 880)’nin 185 Isletme Yonetimi yiiksek lisans1 mezunu iizerinde
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yaptiklar1 arastirmada (f = 0,53; p < 0,01); Choi vd. (2017, s. 60)‘nin 320 gé¢men
isgoren lizerinde yaptiklari arastirmada (f = 0,462; p < 0,001); Deschenes (2020, s.
11-12)‘in 183’1 Y Kusagi ¢alisani tizerinde yaptigi arastirmada (f = 0,221; p < 0,05);
Ergiin ve Tasgit (2010, s. 48)’in 210 isgbren iizerinde yaptiklar1 arastirmada (f =
0,22; p < 0,05); Giaugue vd. (2014, s. 218)’nin 492 hastane c¢alisan1 lzerinde
yaptiklar1 arastirmada (B = 0,134, p < 0,01); Kristof-Brown vd. (2005, s. 314)’nin
yaptiklart meta analizde (B = 0,31, p < 0,001) anlamli ve pozitif bir iligki tespit

edilmistir.
2.2.4.4. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini Iliskisi

Kristof (1996, s. 45), kisi-orgiit uyumunu “(a) en az biri digerinin
ihtiyaglarini karsiladiginda, (b) benzer temel ozellikleri paylastiklarinda veya (c) her
ikisi de meydana geldiginde ortaya ¢ikan, kisi ve érgiit arasindaki uyumluluk” olarak
tanimlamistir. Kigi-6rgiit uyumunun etkinligi, orgiit ile kisinin degerleri, ilgileri,
inanglar1 ve ihtiyaglar1 arasindaki uyumun sonuglarina dayanir. Cekim-se¢im-ayrilma
modeli, kisilerin kendi degerlerine ve ilgi alanlarina uyan orgiitlere ilgi duyduklarim
varsayar. Orgiitlere de kendilerine en ¢ok benzeyen adaylari segme egilimindedir.
Orgiite girdikten sonra, degerleri, ilgileri, inanglar1 ve ihtiyaglar1 orgiitle uyumsuz
olan bireyler, goniillii ya da istemsiz olarak ayrilma egilimi gosterirler. Bdylece,
orgiitte kalanlar birbirine benzer ve bu da Orgiitiin tektipligini artirir. Olusan yiiksek
diizeyli kisi-orgiit uyumu sonucunda; kisiler orgiite baglanarak islerinde daha uzun
stire kalmay1 tercih edeceklerdir. Dolayisiyla kisi ve orgiit arasindaki bu uyumun

calisanlarda is tatmini ile sonuglanacag ifade edilebilir.

Konu ile ilgili yapilan galismalar, kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini arasindaki
iliskiyi desteklemektedir. Aktas (2014, s. 297)’in 426 beyaz yaka isgoren tlizerinde
yaptiklar1 arastirmada (B = 0,482; p < 0,001); Andela ve Doef (2018, s. 9)’in 571
hizmet sektorii ¢alisani tizerinde yaptiklari arastirmada (p = 0,65; p < 0,01); Aslan
(2019)’1n rastgele secilmis 20 bankadan 300 ¢alisan {izerinde yaptig1 arastirmada (3
= 0,464, p < 0,001); ); Boon vd. (2011, s. 147)’nin, 410 perakende ve saglik
hizmetleri ¢alisan1 iizerinde yaptiklar arastirmada (f = 0,50, p < 0,001); Cable ve
DeRue (2002, s. 880)’nin 185 Isletme Y&netimi yiiksek lisanst mezunu iizerinde
yaptiklar1 arastirmada (B = 0,28; p < 0,01); Dhir vd. (2020, s. 1184)’nin farkli
sektorlerde 220 isgoren tlizerinde yaptiklar: arastirmada (f = 0,334, p < 0,01); Gul vd.
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(2018, s. 76)’nin 270 G6gretim tyesi tizerinde yaptiklari arastirmada (p = 0,732, p <
0,001); Iplik vd. (2011, s. 653)’nin 299 bes yildizli otel yoneticisi lizerinde yaptiklar
aragtirmada (B = 0,424; p < 0,05); Jin ve Hahm (2019, s. 352)‘in 160 isgéren
tizerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0,267; p < 0,001); Kilig ve Yener (2015, s.
169)’in 196 bankac1 lizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0, 728; p < 0,05); Kristof-
Brown vd. (2005, s. 314)’nin yaptiklart meta analizde (p = 0,44, p < 0,001); Lauver
ve Kristof-Brown (2001, s. 463)’in tagimacilik sirketinden 231 isgdren iizerinde
yaptiklar1 arastirmada (B = 0,40; p < 0,01); Lim vd. (2019, s. 9)‘nin 226 kamu
calisani lizerinde yaptiklar arastirmada (B = 0,27; p < 0,001); Rauvola vd. (2019, s.
7)‘nin 170 iggdren iizerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0, 535; p < 0,001); Saks ve
Ashfoth (1997, s. 408)‘un sirasi ile iste 4 ve 10 ayini tamamlayan 170 isgdren
tizerinde yaptiklari arastirmada (f = 0, 30, 0, 24; p < 0,01); S6kmen ve Biyik (2016,
S. 225)’in 207 bilisim uzmani {izerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0, 51; p < 0,01);
Ulutas vd. (2015, s. 152)’nin 367 isgoren tizerinde yaptiklar1 arastirmada (f = 0, 557,
p < 0,01); Vogel ve Feldman (2009, s. 75)‘m 185 restoran galisan1 {izerinde
yaptiklar1 arastirmada (p = 0,33; p < 0,001); Giirkan vd. (2015, s. 26)‘nin 328 otel
calisan1 iizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,733; p < 0,01); Liu vd. (2010, s.
625)‘nin 259 Kamu Yo6netimi yiiksek lisans 6grencisi tizerinde yaptiklart arastirmada
(B = 0,461, p < 0,01); Kasimati (2011, s. 331)‘nin 100 ¢alisan iizerinde yaptigi
aragtirmada (B = 0,706, p < 0,01); O'Reilly vd. (1991, s. 504)‘nin 224 yiiksek lisans
Ogrencisi tizerinde yaptiklar1 arastirmada (p = 0,35, p < 0,01); Cam vd. (2020, s.
947)‘nin 331 kamu ve 6zel sektdr ¢alisani lizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,588,
p < 0,01); Akko¢ ve Tiire (2020, s. 570)‘nin 421 hemsire lizerinde yaptiklari
aragtirmada (B = 0,57, p < 0,001); Biiyiikyilmaz (2018, s. 142)‘in 186 banka ¢alisani
tizerinde yaptig1 arastirmada (B = 0,461, p < 0,01); Swastasi ve Sartika (2021, s.
89)‘nin 151 banka calisani iizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,654, p < 0,000);
Sokmen ve Benk (2020, s. 1353)‘in 560 kamu c¢alisani tiizerinde yaptiklart
aragstirmada (p = 0,451, p < 0,001); Khai vd. (2019, s. 967)‘nin 187 saglik ¢alisani
izerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0,272, p < 0,001); Bayramlik vd. (2015, s.
15)‘nin 212 isgdren iizerinde yaptiklar arastirmada (f = 0,174, p < 0,05); Chen vd.
(2016, s. 951)’nin 225 yemek firmasi ¢alisani {izerinde yaptiklar1 arastirmada (p =
0,42, p < 0,01); Fan (2018, s. 1002)’in 365 bilgi teknolojileri ¢aligani {izerinde
yaptig1 arastirmada (B = 0,23, p < 0,001); Simsek Ilkim ve Derin (2018, s. 239)’in

152



638 tekstil ¢alisani tizerinde yaptiklar arastirmada (p = 0,414, p < 0,001); Gregory
vd. (2010, s. 644)’nin 87 isgoéren iizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,568, p <
0,01); Hudson ve Michelotti (2017, s. 332)’nin gesitli sektorlerden 317 isgéren
tizerinde yaptiklari arastirmada ( = 0,518, p < 0,01); Kim vd. (2013, s. 11)’nin ugak
pargalar1 tireten 314 isgoren lizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,27, p < 0,01);
McCulloch ve Turban (2007, s. 68)’in 174 ¢agri merkezi ¢alisani iizerinde yaptiklar
aragtirmada (p = 0,36, p < 0,001); Amarneha ve Muthuveloo (2020, s. 3202)’nun 274
hemsire tizerinde yaptiklar arastirmada ( = 0,622, p < 0,005); Mete vd. (2016, s.
885)’nin 274 bilgi teknolojileri ¢alisanlari tizerinde yaptiklar1 arastirmada (p = 0,51,
p > 0,01); Vilela vd. (2008, s. 1014)’nin 190 satis personeli ve amirleri {izerinde
yaptiklar1 aragtirmada (p = 0,328, p < 0,001); Wheeler vd. (2007, s. 211)’nin 205 tam
zamanl ¢alisan personel lizerinde yaptiklart aragtirmada ( = 0,55, p < 0,01) anlaml1

ve pozitif bir iliski tespit edilmistir.
Bu agiklamalar dogrultusunda su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 3: Isyerinde kisi uyumunun is tatmini iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 3a: Kisi-is uyumunun is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisi vardir.

Hipotez 3b: Kisi-yonetici uyumunun i§ tatmini iizerinde istatistiksel olarak

anlamh bir etkisi vardir.

Hipotez 3c: Kisi-¢alisma grubu uyumunun is tatmini {lizerinde istatistiksel

olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

Hipotez 3¢: Kisi-Orgiit uyumunun is tatmini {izerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkisi vardir.

2.2.5.1s Tatmini ve Gorev Performansi Arasindaki Iliski

Her alanda rekabetin uluslararasi diizeyde yasandig1 giiniimiizde 6rgiitler icin
en Onemli konulardan biri, mevcut isgdrenlerin performans diizeyini siirekli
artirmaktir. Bu acidan isgdren performansinin, gorev tanimlarinda belirtilen kismini
olusturan ve isin tamamlanmasiyla dogrudan baglantili davranis kaliplarin1 kapsayan

gorev performansi, 6zel bir 6nem kazanmaktadir. Ciinkii bu performans boyutu,
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hammaddeleri Orgiit tarafindan iiretilen mal ve hizmetlere doniistiirerek, Orgiitlin
teknik 6ziine dogrudan katkida bulunur. Bu ¢ergevede, isgorenin isine karsi olumlu
tutum ve duygularini temsil eden is tatmini, ¢aligma ortamini gelistirerek igyerinde
olumlu bir atmosferin olusumuna katki saglar. Isgorenler, yiiksek diizeyde is tatmini
yasadikca, islerinde de aym diizeyde istekli ve arzulu olurlar. Is tatmini, belki de
calisan performansindaki artisin arkasindaki ana itici giicii olusturur (Nemteanu ve
Dabija, 2021, s. 6). Calisanlarin is tatmininin artmasi, onlar1 daha iyi sonuglar elde
etmeye, islerini daha kapsamli planlamaya ve gorevleri yerine getirmede daha
verimli olmaya tesvik edecektir. Is tatmini, zor anlarmn {istesinden gelmede,
calisanlarin Orgilitsel cabalarinda dayanikliligini artirmada 6nemli bir rol oynar.
Calisanlar islerinden memnun olduklarinda, daha yiiksek kalitede isler yaparlar ve
gorevleri yerine getirmede daha usta hale gelirler (Varshney ve Varshney, 2017, s.
37); fiziksel, zihinsel ve duygusal enerjilerini islerine harcamak igin daha fazla
giidiilenirler ve performans diizeyleri artar. Kisaca calisanin temel is 6zelliklerine
sahip olmasi, ig ortammnin da tercih edilir ¢aligma kosullarina sahip olmasi
durumunda calisanda yiiksek diizeyli is tatmini olusacagi, isinden yiiksek diizeyde
tatmin olan c¢alisanin, gorev tanimlarinda belirtilen ve isin tamamlanmasiyla
dogrudan baglantili davranig kaliplarin1 kapsayan gorev performansinin da artacagi
ifade edilebilir. Dolayisiyla is tatmini ile gorev performansi arasinda anlamli bir

iliski bulundugu séylenebilir.

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar da, is tatmini ve gorev performansi
arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Bagc1 (2014, s. 67)‘nin 217 galisan {izerinde
yaptig1 arastirmada (B = 0,48, p < 0,05); Casu vd. (2021, s. 8)‘nin 518 isgoéren
lizerinde yaptiklart aragtirmada (B = 0,14, p < 0,01); Cho vd. (2021, s. 7)‘nin 519
isgoren {lizerinde yaptiklar1 arastirmada (B = 0,127, p < 0,05); Cam vd. (2020, s.
947)‘nin 331 kamu ve 6zel sektor galisani tizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,228,
p < 0,01); Fachrunnisa vd. (2014, s. 30)‘nin 82 isgoren {iizerinde yaptiklari
arastirmada (B = 0,388, p < 0,05); Giiglii Nergiz ve Unsal Akbiyik (2019, s. 1543)’1n
daha oOnce konaklama isinde calismis 161 Turizm ve Otel Yonetimi Ogrencisi
tizerinde yaptiklar1 arastirmada ( = 0,276, p < 0,01); Kappagoda (2012, s. 7)‘nin 450
banka ¢alisani iizerinde yaptig1 arastirmada (B = 0,16, p < 0,01); Krishnan vd. (2018,
S. 658)‘nin 6zel yiiksekdgrenim kurumunda ¢aligan 120 akademik personel iizerinde

yaptiklar1 aragtirmada (p = 0,285, p < 0,05); Li ve Hung (2010, s. 312)’un 427 finans
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sektorii ¢alisani lizerinde yaptiklart arastirmada (p = 0,853, p < 0,001); Miao (2011,
S. 114)‘nun 159 ¢alisan ilizerinde yaptigi arastirmada (p = 0,34, p < 0,001); Nasir vd.
(2011, s. 36)‘nin 450 isgoren tizerinde yaptiklari arastirmada (B = 0,82, p < 0,01);
Nemteanu ve Dabija (2021, s. 10)‘nin 850 kamu ve 6zel sektor ¢alisani iizerinde
yaptiklar1 arastirmada (p = 0,296, p < 0,001); Ruangkanjanasesa ve Chen (2019, s.
119)’in 1980-2000 dogumlu 517 isgoren tizerinde yaptiklart arastirmada (B = 0,55, p
< 0,000); Yorulmaz (2018, s. 358)‘in 416 geni adamu iizerinde yaptig1 arastirmada (j3
= 0,460, p < 0,001) anlaml1 ve pozitif bir iligki tespit edilmistir.

Bu agiklamalar dogrultusunda su hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 4: Is tatmininin gorev performans: iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

2.2.6.Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans iliskisinde isyerinde Kisi

Uyumu ve Is Tatmini

Rakiplerine oranla yiliksek performans gosteren Orgiitler, daha verimli
olmakta, artan rekabet giicii ve karlilik ile rakiplerinin bir adim Oniine
gecmektedirler. Orgiitler, yiiksek performans gosterebilmek icin kaliteli hammadde
ve bunlar islemek i¢in teknolojik agidan yeterli donanimin yaninda yiiksek
performansli iggorenlere ihtiya¢ duyarlar. Yiiksek performans gosteren isgorenler
orgiitleri tarafindan, finansal ve diger faydalarla ddiillendirilir, kolay terfi eder ve iyi
kariyer firsatlarina sahip olurlar. Isgdrenler, bir isi/gorevi ifa etmek igin teknik bilgi
ile becerilerinden faydalandiklarinda ortaya ¢ikan goérev performansi, isgoren
performansinin 6nemli bir boyutudur. Ciinkii “dogrudan mal veya hizmet iiretmeye
dahil olan davranis kaliplarini veya orgiitiin temel teknik siirecleri i¢in dolayli destek
saglayan faaliyetleri” icerir. Kisileri etkin bir sekilde yonetmek icin, iste nasil
davrandiklarini etkileyen faktorleri, kisisel farkliliklarin 6nemini ve kisilerin nasil ve
neden boyle davrandiklarimi agiklayan kisilik oOzelliklerini anlamak gerekir.
Isgorenlerin kisilik 6zellikleri, onlarin ise olan bagliligini, verimlilik ve performans
diizeylerini biiyiik oranda etkilemektedir. Bu ¢ergevede is 6zellikleri modeline gore,
temel is Ozelliklerine sahip bir ¢alisan, kismen kisilik 6zellikleri ile yakindan iliskili
kritik psikolojik durumlar mevcut oldugunda yiiksek is performansi sergileyecektir.
Isgorenler, kisilik ozellikleri boyutlarmnda bakimindan  farkli  6zellikler

tasimaktadirlar.
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Cekim-Se¢im-Ayrilma Modeli, ayni kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin biiytik
olasilikla ayni isleri yapmay1 isteyeceklerini ve ayni davranislar1 sergileyeceklerini
belirtmistir. Birbirine benzeyen kisiler, benzer ortamlar tarafindan ¢ekilirler, benzer
ortamlarda ¢alismak iizere secilirler ve benzer ortamlarda calismaya devam etmeyi
tercih ederler. Yine denge kuramina gore, ayni duygulari besleyen ya da ayni sekilde
diisiinen kisiler birbirlerinden de hoslanacaktir. Bu agidan ayni kisilik 6zelliklerine
sahip kisilerin, ayn1 sekilde diislinecekleri, ayni seyleri sevecekleri ve uyum iginde
olacaklar1 sdylenebilir. Benzer sekilde sosyal benzerlik ilkesi; kisilere, secim hakki
verildigi zaman, kendilerine benzeyen kisilerle ¢alisma ve iliski kurma egiliminde
olduklarini ileri siirmektedir. Ayrica benzerlik-¢ekim yaklagimi, kisilerin kendilerine
benzeyen kisiler tarafindan ¢ekildiklerini ve degerler, tutumlar ile kisilik 6zellikleri
gibi kisisel farkliliklar agisindan herhangi bir boyuttaki benzerligin de kisilerarasi
cekimi artirdigin1 savunmustur. Bu nedenle kisilik 6zellikleri birbirine benzeyen

kisiler, birbirleri ile iliski kuracak ve bu benzerlik uyumla sonuglanacaktir.

Calisanlarin i tatmininin artmasi, onlar1 daha iyi sonuglar elde etmeye,
islerini daha kapsamli planlamaya ve gorevleri yerine getirmede daha verimli olmaya
tesvik eder, fiziksel, zihinsel ve duygusal enerjilerini islerine harcamak i¢in daha
fazla giidiilenirler ve performans diizeyleri artar. Kisaca c¢alisanin temel is
Ozelliklerine sahip olmasi, is ortaminin da tercih edilir ¢alisma kosullarina sahip
olmas1 durumunda calisanda yiiksek diizeyli is tatmini olusacagi, isinden yiiksek
diizeyde tatmin olan ¢alisanin, gérev tanimlarinda belirtilen ve isin tamamlanmasiyla

dogrudan baglantili davranis kaliplarin1 kapsayan gorev performansinin da artacagi

ifade edilebilir.

Bu kapsamda, kisilik 6zellikleri ve gorev performansi arasindaki iliskiye,
degerler, tutumlar ile kisilik 6zellikleri gibi kisisel farkliliklar agisindan herhangi bir
boyuttaki benzerligin neden oldugu diisiiniilen isyerinde kisi uyumunun ve
isgorenleri daha iyi sonuglar elde etmeye, islerini daha kapsamli planlamaya ve
gorevleri yerine getirmede daha verimli olmaya tesvik eden is tatmininin anlaml bir

etkisinin olacag diistiniilmektedir.

Bu agiklamalar dogrultusunda su hipotezler gelistirilebilir:
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Hipotez 5: Kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde isyerinde kisi
uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5a: D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde kisi-is

uyumu ve i§ tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5b: D kisilik ozellikleri ve gorev performansi iligkisinde Kkisi-

yoOnetici uyumu ve i§ tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5c¢: D kisilik 6zellikleri ve gérev performansi iliskisinde kisi-¢alisma

grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5¢: D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde kisi-orgiit

uyumu ve i§ tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5d: I kisilik ozellikleri ve gorev performansi iligkisinde kisi-ig

uyumu ve i§ tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5e: I kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde kigi-yonetici

uyumu ve 1§ tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5f: I kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde kisi-caligma

grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5g: I kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde kisi-Orgiit

uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5g: S kisilik ozellikler1 ve gorev performansi iliskisinde kisi-ig

uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5h: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde kisi-yOnetici

uyumu ve i§ tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 51: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde kisi-calisma

grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5i: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde kisi-orgiit

uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5): C kisilik ozellikleri ve gorev performansi iligskisinde kisi-is

uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
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Hipotez 5k: C kisilik ozellikleri ve gorev performansi iligkisinde Kkisi-

yonetici uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5I: C kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde kisi-caligma

grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.

Hipotez 5m: C kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde kigi-orgiit

uyumu ve 1§ tatmininin aracilik etkisi vardir.

2.2.7. Kisilik Ozellikleri ve isyerinde Kisi Uyumu iliskisinde Degerler

Bu baglik altinda, kisilik 6zellikleri ve igsyerinde kisi uyumu arasindaki iliski
ve bu iliskide degerlerin rolii bakimindan degerlendirilmistir. Sozii edilen iki
degisken arasindaki iliski daha once agiklanan DISC kisilik 6zellikleri ve ¢ekim-
secim-ayrilma modeli kapsaminda ele alinmistir. Oz bir ifadeyle, her biri ayr1 bir
kisilik 6zelligini temsil eden DISC kisilik 6zellikleri; D (Baskin), I (Influence), S
(Steadiness) ve C (Yeterlilik Arayan) olarak dort ayri1 boyutu ifade etmektedir.
Cekim-Se¢im-Ayrilma Modeline gore, birbirine benzeyen kisiler, benzer ortamlar
tarafindan cekilirler, benzer ortamlarda caligmak lizere secilirler ve Orgiite uyum
saglamalart halinde benzer ortamlarda ¢alismaya devam etmeyi tercih ederler. Yine
denge kuramina gore, ayn1 duygular1 besleyen ya da ayni sekilde diisiinen kisiler
birbirlerinden de hoslanacaktir. Bu nedenle ayni kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin,
aynt sekilde diisiinecekleri, ayni seyleri sevecekleri ve uyum icinde olacaklari
sOylenebilir. Benzer sekilde sosyal benzerlik ilkesi; kisilere, se¢im hakki verildigi
zaman, kendilerine benzeyen kisilerle ¢calisma ve iliski kurma egiliminde olduklarini
ileri siirmektedir. Ayrica benzerlik-gekim yaklagimi da, kisilerin kendilerine
benzeyen kisiler tarafindan ¢ekildiklerini ve degerler, tutumlar ile kisilik 6zellikleri
gibi kisisel farkliliklar agisindan herhangi bir boyuttaki benzerligin de kisilerarasi
cekimi artirdigin1 savunmustur. Bu kuramlardan hareketle, degerler, tutumlar ile
kisilik 6zellikleri gibi kisisel farkliliklar agisindan herhangi bir boyuttaki benzerligin

isyerinde kisi uyum ile sonuglanacagi soylenebilir.

Kisilik, bireyin is ve g¢evresini algilama ve degerlendirmesinde son derece
onemli bir etkiye sahiptir; ¢iinkii bireyin davranislar, i¢cinde yasadigi cevre ile
cevredeki diger bireyler arasindaki siirekli etkilesimin bir sonucu olarak

sekillenmektedir. Isyerinde kisi uyumunun temel ilkesi, kisilerin kendi becerileri, ilgi
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alanlar1, degerleri ve kisilik ozellikleriyle “uyumlu” ortamlar1 tercih etmeleridir.
Uyumun bir diger boyutu olan deger uyumu, iggorenlerin kisisel tercihleri ile orgiit
degerleri arasindaki uygunluk derecesini ifade eder (Sagnak, 2004, s. 81). Isyerinde
kisi uyumuna; isyerinin degerleri ile kisinin degerleri arasindaki uyum, ya da deger
uyumu acisindan bakildiginda c¢ekim, bireylerin kendi degerleri ile orgiitiin
degerlerinin uyumlu oldugunu diisiinmeleri halinde Orgiiti daha c¢ekici bulmasi;
secim, Orglitiin kendi yapisina, degerlerine ve kiiltiiriine uygun olan kisileri tercih
etmesi; yipranma ise, kisi ile Orgiit arasindaki deger uyumunun diisiik olmasi
nedeniyle kisinin orgiitten ayrilmasi anlamina gelmektedir. Yine isyerinde Kkisi
uyumunun bir boyutu olan, tamamlayict uyum, kisinin amaglari, kisilik 6zellikleri ve
degerleri, orgiit ile benzerlik gostermesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin
degerleri, diger kisilerin ya da orgiitiin degerleri ile uyumlu oldugunda, orgiitte i¢sel
biitiinlesme saglanir, bu biitiinlesme iggdéren ve orgiit icin olumlu etki ya da sonuglara
yol acar. Bu cercevede, isyerinde kisi uyumunun saglanmasinda c¢alisanin
degerlerinin biiyiik bir 6nemi vardir. Kisilik 6zellikleri ile birlikte, kendi degerleri
orgiitlin degerleri ile uyum saglayan isgorenler, islerinde ¢ok daha hizli uyum

saglayacaklar ve orgiitte daha uzun siire kalmak isteyeceklerdir.
Yukaridaki agiklamalardan hareketle asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 6: Kisilik 6zellikleri ve isyerinde kisi uyumu iliskisinde degerlerin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6a: D kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6b: D kisilik o6zellikleri ve kisi-is uyumu iligskisinde I kiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6¢: D kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6¢: D kisilik o6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6d: D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

159



Hipotez 6e: D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde | kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6f: D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6g: D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6g: D kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iliskisinde D

kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6h: D kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iliskisinde I

kiltlirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 61: D kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iligkisinde S

kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardr.

Hipotez 6i: D kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iligskisinde C

kiiltiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6j: D kisilik 6zellikleri ve kisi-orglit uyumu iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6k: D kisilik 6zellikleri ve kisi-6rgiit uyumu iliskisinde I kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6l: D kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6m: D kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6n: | Kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 60: 1 kisilik Ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde 1 kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 66: 1 kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6p: 1 kisilik o6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6r: I kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6s: I kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde I kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6s: I kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iligkisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6t: I kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6u: I kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde D

kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ii: 1 kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iligkisinde I

kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6v: I kisilik 6zellikleri ve kisi-galisma grubu uyumu iliskisinde S

kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6y: I kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iligskisinde C

kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6z: I kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6aa: I kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde 1 kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ab: I kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 6ac: 1 kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde C kiiltiiri

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6a¢: S kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ad: S kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde 1 kiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ae: S kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6af: S kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iligskisinde C kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ag: S kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde D kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ag: S kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde I kiiltiiri

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ah: S kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde S kiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6a1: S kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ai: S kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iliskisinde D

kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6aj: S kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iliskisinde I

kiltlirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ak: S kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iliskisinde S

kiltlirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6al: S kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iligkisinde C

kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 6am: S kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6an: S kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde 1 kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6a0: S kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ad: S kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ap: C kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ar: C Kkisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde I kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6as: C kisilik Ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6as: C kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iligskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6at: C kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iligskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6au: C kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde I kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6aii: C kisilik 6zellikleri ve kisi-yOnetici uyumu iliskisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6av: C kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ay: C kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu iliskisinde D

kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 6az: C kisilik 6zellikleri ve kisi-caligma grubu uyumu iliskisinde I

kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6ba: C kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iligkisinde S

kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6bb: C kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde C

kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6bc: C kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6b¢: C kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde 1 kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6bd: C kisilik 6zellikleri ve kisi-Orgiit uyumu iligskisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6be: C kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde C kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

2.2.8.Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Degerler

Bu kisimda, kisilik ozellikleri ve gorev performansi arasindaki iliskiler,
degerlerle ile birlikte degerlendirilmistir. S6zii edilen degiskenler arasindaki iligkiler
daha oOnce agiklanan bes faktor kisilik kurami ve ¢ekim-se¢im-ayrilma modeli
kapsaminda incelenmistir. Ozetlemek gerekirse; ¢aligma hayatinin hemen hemen her
alaninda c¢alisanlarin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, calisanlarin ise olan bagliligini,
verimlilik ve performansim biiyiik oranda etkilemektedir. Kisileri etkin bir sekilde
motive edebilmek i¢in, kisisel farkliliklarin 6nemini ve kisilerin nasil ve neden boyle
davrandiklarin agiklayan kisilik ozelliklerini anlamak gerekir. Isgorenler, kisilik
ozellikleri boyutlarinda farkli 6zellikler tagimaktadirlar. Bu gercevede is ozellikleri
modeline gore, temel is Ozelliklerine sahip bir ¢alisan, kismen kisilik 6zellikleri ile
yakindan iligkili kritik psikolojik durumlar mevcut oldugunda yiiksek is performansi
sergileyecektir. Bu davranmis beklentileri ekseninde ¢alisanlar, bes faktor kisilik

ozelliklerine bagli olarak gorev performansi konusunda farklilagabilir.
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Isyerinde kisi uyumu, isgorenin yetenekleri ve isin gerekleri arasinda
olabilecegi gibi iggorenin degerleri ve Orgiitiin degerleri arasinda da olabilmektedir.
Isgorenler, degerleri dogrultusunda davranirlar ve se¢imlerini yaparlar. Bu anlamda
isgorenin degerleri, kariyer se¢imi, rol iliskileri, is tatmini ve performansi da dahil
olmak ftizere isle ilgili is tatmini ve gorev performansi gibi bir dizi davranisi etkiler.
Kendi degerleri ile orgiitiin degerleri arasinda uyum oldugunu algilayan isgorenler,
¢ekim-se¢im-ayrilma modeli kapsaminda islerine daha hizli uyum saglamakta ve
orgiitte daha uzun siire kalmak istemektedirler. Degerlerin uyumu, orgiitsel kiiltiiriin
yaninda isyerinde kisi uyumu agisindan da dnemlidir. Degerler, kisisel sonucglara
dogrudan etki edebilir ya da baskalarinin degerleriyle uyumlu hale gelerek benzer
sonuclara yol agabilir (Sagnak, 2004, s. 89). Bu cergevede kisilik 6zellikleri ve deger
uyumuna bagl olarak isgdrenler, islerinde daha yiiksek diizeyde goérev performansi

sergileyebilirler.
Bu agiklamalar dogrultusunda su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 7: Kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde degerlerin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7a: D kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7b: D kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde I kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7c: D kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde S kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7¢: D kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7d: 1 kisilik 6zelligi ve gorev performansi iligkisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7e: 1 kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde 1 kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 7f: I kisilik 6zelligi ve gorev performansi iligkisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 79: 1 kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7g: S kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7h: S kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde I kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 71: S kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7i: S kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7j: C kisilik o6zelligi ve gorev performansi iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7k: C kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde I kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7I: C kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7m: C kisilik 6zelligi ve gorev performansi iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

2.2.9.1syerinde Kisi Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde Degerler

Bu kisimda, isyerinde kisi uyumu ve is tatmini arasindaki iliski, degerlerle
birlikte ele alinmustir. Bu iligkiler daha 6nce aciklanan is 6zellikleri ve ¢ekim-se¢im-
ayrilma modeli kapsaminda ele alinmigtir. Daha 6nce vurgulandigi gibi ¢ekim-segim-
ayrilma modelinde; ¢ekim, insanlarin kisiligine uyan ¢alisma ortamlarina g¢ekilme
stirecini ifade eder. Se¢im ise, insanlarin ayn1 zamanda kisisel 6zellikleriyle uyumlu
olmasi beklenen belirli ¢aligma ortamlarina segilmesi ve bu ortamlara yonelmesi

anlamina gelir. Uyum olmadig: takdirde insanlar, calisma ortamlarindan ayrilmaya
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karar verebilir ki bu mekanizma ayrilma olarak adlandirilir (Wille, Beyers, ve De
Fruyt, 2012, s. 309). Hatirlanacagi gibi “is ozellikleri modeli, temel is 6zellikleri,
kritik psikolojik durumlar” ve “kisi-is ile ilgili sonuglar olmak {izere ii¢ boliimden
olusan” bir modeldir (Hackman ve Oldham, 1975, s. 161-162). is hayatinda hem
kiginin hem de i¢inde bulundugu g¢evrenin birbirinden bazi talepleri olmaktadir. Bir
calisanin verilen gorevleri yerine getirebilmesi i¢in beceri c¢esitliligi gibi temel is
ozelliklerine sahip olmasi beklenirken; is ortaminin da kritik psikolojik durumlar gibi
tercih edilir calisma kosullarina sahip olmasi beklenir. Bu beklentiler karsilandiginda
uyum ve yiiksek is tatmini ortaya ¢ikar. Isyerinde kisi uyumu ve is tatmini iliskisinde
calisanin degerlerine bagli olarak farklilasabilir. Benzer degerlere sahip isgorenler,
olaylar1 ve durumlari benzer bigimde algilar ve yorumlar. Bu durum, kisiler
arasindaki uyusmazliklar1 ve yanhs algilar1 azaltir, isteki belirsizlikleri ve asirt yiikii
hafifletir; ayrica rol beklentilerini daha agik hale getirerek, rol ¢atismasini azaltir. Bu
nedenle, kisilik 6zellikleri ile isyerinde kisi uyumu iliskisine eklenen deger boyutu,
orgiitsel ¢iktilart etkileyen bir mekanizma olarak gdrev yapar. Deger algisina baglh
olarak temel is Ozelliklerine sahip bir iggdren igin Kritik psikolojik durumlar olumlu
veya olumsuz yonde etkilenir. Boylece isyerinde kisi uyumu boyutlar1 (is, ¢alisma
grubu, yonetici ve Orgiit) ekseninde daha ¢ok benzer degerleri olan isgérenlerin

yiiksek is tatmini yasayacaklar1 sdylenebilir.
Bu aciklamalar dogrultusunda su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 8: Isyerinde kisi uyumu ve is tatmini iliskisinde degerlerin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8a: Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8b: Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde I kiiltiirti degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8c: Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8¢: Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 8d: Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iligkisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8e: Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iligskisinde 1 kiltirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8f: Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8g: Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iligkisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 88: Kisi-calisma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8h: Kisi-¢alisma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde I kiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 81: Kisi-¢alisma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiiri

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8i: Kisi-¢alisma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8): Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8k: Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini iligskisinde I kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8l: Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 8m:  Kisi-orglit uyumu ve is tatmini iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

2.2.10. Is Tatmini ve Gorev Performansi iliskisinde Degerler

Calisanlarin i tatmininin artmasi, onlar1 daha iyi sonuglar elde etmeye,

islerini daha kapsamli planlamaya ve gorevleri yerine getirmede daha verimli olmaya
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tesvik eder, fiziksel, zihinsel ve duygusal enerjilerini islerine harcamak i¢in daha
fazla giidiilenirler ve performans diizeyleri artar. Kisaca calisanin temel is
ozelliklerine sahip olmasi, is ortaminin da tercih edilir ¢alisma kosullara sahip
olmast durumunda calisanda yiiksek diizeyli is tatmini olusacagi, mutlu c¢alisan
verimli ¢alisan gerceginden hareketle, isinden yiiksek diizeyde tatmin olan galisanin,
gorev taniminda belirtilen ve isin tamamlanmasiyla dogrudan baglantili davranig

kaliplarin1 kapsayan gorev performansinin da artacagi ifade edilebilir.

Degerler, kisilerin eylemlerini se¢gme, insanlari ve olaylar1 degerlendirme
seklini yonlendiren bir kavramdir. Bu ylizden, kisilerin yasamlarinda yol gosterici
ilkeler olarak hizmet ederler. Is ile ilgili tutum ve motivasyonumuzun temelini
olustururken, ayni zamanda is ve yasam olaylarina dair algilarimizi etkilerler.
Bunlara ek olarak degerler, farkli ge¢mise sahip insanlarin igyeri uyumlarmi da
bliyiik dlgiide etkileyebilmektedir. Bu nedenle ¢alisma hayatinda, degerlerin uyumu
onem arz etmektedir. Isgdrenler, kismen deger gerceklestirme yoluyla gevrelerine
uyum saglarlar. Buna gore, isgorenin ile ¢aligma ortami veya isyeri arasinda var olan
birbiri ile uyumlu degerler, isgérenin o ortama uyumunu da etkileyebilir. Sosyal
bilisin en soyut tiiri olan degerler, isgorenin cevreye karsi tutum ve davranis

bi¢iminde ortaya ¢ikan tepkilerini iiretir.

Locke (1976), kisisel ve orgiitsel degerler eslestigi zaman, tatminin ortaya
¢ikacagini iddia ederken; Dawis ve Lofquist (1984) ile Lawler (1973), isgoren ile
oOrgiitii arasinda ne kadar ¢ok deger uyumu olursa, isgorenin isinden 0 kadar ¢ok
tatmin olacagini belirtmektedir. Bu goriislere gore, yaraticiliga deger veren bir
isgoren, Orgiiti daha yaratict davrandik¢a isinden daha fazla tatmin olacaktir
(Kalliath, Bluedorn, ve Strube, 1999, s. 1178). Bu agidan, isgérenin degerlerine uyan
bir is, daha giizel davraniglara ve is tatmini ile gorev performansi gibi i tutumlarina

yol acabilir.
Bu aciklamalar dogrultusunda su hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 9: Is tatmini ve gorev performansi iliskisinde degerlerin diizenleyici

etkisi vardir.

Hipotez 9a: Is tatmini ve gorev performans: iliskisinde D kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 9b: Is tatmini ve gorev performans iliskisinde I kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 9c: Is tatmini ve gorev performans: iliskisinde S kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 9¢: Is tatmini ve gorev performans: iliskisinde C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmamin Modeli
Aragtirmanin modeli, alanyazin incelemesi, yaklasim ve tartismalar ile

kuramsal dayanaklar dogrultusunda olusturularak asagida gosterilmistir.

Isyerinde Kisi Uyumu
. Kisi-Is Uyumu . .
. Kisi-Yénetici Uyumu l$ Tatmini
. Kisi-Cahsma Grubu Uyumu
. Ki;i—f)rgiil Uyumu

Kisilik Ozellikleri } \/ {Gﬁrev Performansi
{ Degerler ]

Sekil 14. Arastirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini LinkedIn kullanicilar1 olusturmaktadir. Orneklem
biiylikliigiinii tespit etmek maksadiyla, Bas (2001) tarafindan gelistirilen ve en
yaygin kullanilan “evreni bilinen Orneklem biiyiikliigli hesaplama” formiiliinden

faydalanilmustir (Bolat, 2017, s. 133).

Aragtirmaya katilan 1328 calisandan %11 (N=148) kadin, %88 (N=1167)
erkek, %1 (N=13) cinsiyetini sdylememeyi tercih eden kisidir. 18-35 yas araliginda
%67.1 (N=891), 36-45 yas araliginda %20,3 (N=270) ve 46 yas ve lizeri yas
araliginda %12.6 (N=167) calisan vardir. Bu kisilerden, %62 (N=824)’si evli, %37
(N=486)’si bekarken, %1 (N=18) medeni durumunu sdylememeyi tercih etmistir.

Egitim durumu agisindan bakildiginda, %15 (N=199) ilkokul/ortaokul mezunu,
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%75.8 (N=1007) lise veya dengi okul mezunu, %7.4 (N=16) tniversite/yiiksekokul
mezunu, %1.1 (N=14) yiiksek lisans mezunu ve %0.8 (N=10) doktora mezunudur.

3.3. Veri Toplama Araclari ve Teknikleri

Kisilik Ozellikleri Olgegi: Calismada, kisilik 6zelliklerini belirleyebilmek
icin Persty Yonetim Danismanlik tarafindan gelistirilen “DISC Kisilik Envanteri”
kullamlmistir. Olgek 144 madde ve D, I, S ve C olmak iizere dort boyuttan
olusmaktadir. Ornek ifade “Dogru sdzliiyiimdiir’diir. Olgegin giivenilirlik katsayisi

0,94°diir.

Degerler Olcegi: Calismada, degerleri belirleyebilmek icin Persty Yonetim
Danismanlik tarafindan gelistirilen “Degerler Envanteri” kullanilmistir. Olgek 108
madde ve basari, gii¢, uyarilim, keyfe diiskiinliik, evrensellik, destek, yardimseverlik,
uyma, giivenlik, geleneklere baglilik, ¢alisma kosullar1 ve 6zerklik olmak iizere on
iki boyuttan olusmaktadir. Ornek ifade “Iyi, giizel bir sey oldugunda buna
siikretmek’tir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0,88 dir.

Isyerinde Kisi Uyumu Olgegi: Calismada, isyerinde kisi uyumu; kisi-is
uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-gcalisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu
acisindan arastinlmistir. Isyerinde Kisi uyumunu 6lgmek amaciyla; Vogel ve
Feldman (2009)’in kisi-grup uyumu, Cable ve DeRue (2002)’nun kisi-6rgiit uyumu
ve Turban ve Jones (1988) tarafindan gelistirilen ve Hoffman, Bynum, Piccolo ve
Sutton (2011) tarafindan yeniden diizenlenen kisi-yonetici uyumu ile Cable ve
DeRue (2002)‘nun kisi-is uyumu 6lceklerini esas alarak Iplik ve Yalgm (2017, s.
128) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Toplam 20 ifadeden olusan olgekte,
Kisi-orgilit ve kisi-yonetici uyumunu dl¢mek tizere ii¢ ifade yer alirken, kisi-grup
uyumu bes, kisi-is uyumu ise alt1 ifade ile 6l¢iilmiistiir. Ornek ifade “Su an yapmakta
oldugum is, bir isten istedigim her seyi elde etme imkam veriyor”dur. Olgegin

giivenilirlik katsayis1 0,88’dir.

Is Tatmini Olcegi: Is tatminini 6lgmek maksadiyla; Basol ve Comlekgi
(2020) gelistirilen o6l¢ek kullanilmistir. Olgek bes ifadeli ve tek boyuttan
olusmaktadir. Ornek ifade “Isimi keyifli buluyorum”dur. Olgegin giivenilirlik

katsayis1 0,71°dir.

Gorev Performans1 Olcegi: Calisanlarn gorev performansim  &lgmek

amaciyla Col (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, Sigler ve Pearson (2000)’1n,
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Kirkman ve Rosen (1999)’dan aldig1 6lgek kullanilmistir. Olgek tek boyuttan ve dort
ifadeden olusmaktadir. Ornek ifade “Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim”dir.

Olgegin giivenilirlik katsayis1 0,71’tir.

3.4. Verilerin Toplanma Siireci

Aragtirma, Persty Yonetim Danigsmanlik Platformu ile olusturulan anket
vasitasiyla, 01 Eyliil-01 Aralik 2022 tarihleri arasinda, “profesyonel sosyal is ag1 ve
sosyal paylasim platformu olan LinkedIn” kullanicilar1 (18 yas ve {iistii) arasinda,
gontlliliik esasina gore gergeklestirilmistir. Paylasilan link {izerinden toplam 4419
kisi anket linkini agmustir. Anket geri donlis orami %37.4°tlir. 128 kisi anketi

tamamlamamistir. Bu nedenle 1328 katilimcinin yanitlar analiz edilmistir.

3.5. Verilerin Analizi
Veriler, SPSS 25 Process v4.2 programi ile analiz edilmistir. Verilerin
analizine gegmeden 6nce normal dagilimla ilgili testler yapilmistir. Ardindan diger

analizlere gegilmistir.

“Normalligin iki bileseni ¢arpiklik ve basikliktir. Carpiklik, dagilimin
simetrisi ile ilgilidir; ¢arpik bir degisken, ortalamasi dagilimin merkezinde olmayan
bir degiskendir. Basiklik, bir dagilimin zirvesiyle ilgilidir”. Bir degisken, dnemli
Olgiide carpikliga, basikliga veya her ikisine birden sahip olabilir. Tabachnick ve
Fidell, (2013)’e gore basiklik ve garpiklik -1.5 ve +1.5 degerleri arasinda olmasi
halinde verilerin dagilimin normal oldugu kabul edilebilir. Bu ¢ercevede, basiklik ve

carpiklik degerleri dikkate alinmistir.

Yapilan analiz sonucunda, kisilik Ozellikleri (basiklik -1; carpiklik 0,41),
degerler (basiklik -1,38; carpiklik 0,92), isyerinde kisi uyumu (basiklik 0,93;
carpiklik -0,45), is tatmini (basiklik 0,64; carpiklik -0,36) ve gorev performansi
(basiklik -0,17; carpiklik -0,28) degiskenlerine ait verilerin normal dagildig:

gorilmiistiir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Faktor Analizi

Faktor analizi, birbirleri ile iligkili degiskenlerin birbirinden bagimsiz ve daha
az sayida yeni degiskenlere doniistiiriilmesi, bir durumu agiklayan degiskenleri
gruplayarak ortak faktorlerin bir araya getirilmesi ve yorumlanmasi olarak ifade
edilebilir (Ozdamar, 2002, s. 234). Bir baska ifadeyle “faktor analizi, cok sayidaki
degisken arasindaki iliskilere dayanarak, birbirinden bagimsiz ve daha az sayida,
daha anlaml ve 6zet bigimde yeni degiskenler bulunmasini saglar” (Karagoz, 2019,
s. 951). Oncelikle analiz yapilabilmek icin, verilerin analize uygun olup olmadigina
bakilmalidir. Bu kapsamda, Bartlett Kiiresellik Testi sig. degerinin 0,01’den diisiik,
Kaiser-Meyer-Olkin degerinin ise 0,50’den yiiksek ¢ikmasi gereklidir (Coskun,
Altumgik , Bayraktaroglu, ve Yildirim, 2015, s. 272). Olgeklere iliskin KMO ve
Bartlett Testi Sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Ol¢eklere iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonuclar:
Kaiser-Meyer-Olkin Bartlett Testi

Olcekler

(KMO) (sig.)
Kisilik Ozellikleri 0,977 0,000*
Degerler 0,985 0,000*
Kisi-Is Uyumu 0,819 0,000*
Kisgi-Yonetici Uyumu 0,642 0,000*
Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,745 0,000*
Kisi-Orgiit Uyumu 0,644 0,000*
Is Tatmini 0,785 0,000*
Gorev Performansi 0,746 0,000*

*p<0,01

“Aciklayict faktor analizinde, faktor sayisinin belirlenmesinde 6z degerin
1’den biiyiik olmasi, ifadelerin ilgili faktorlerde en az 0,30 seviyesinde yiik degerine
sahip olmasi, her bir faktoriin en az {i¢ ifadeden olusmasi ve binisiklik durumunda iki
faktor arasindaki yilik degeri farkinin en az 0,10 seviyesinde olmasi gerekmektedir”

(Bolat vd., 2016, s. 118).
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Kisilik ozellikleri 6lgegine iliskin faktor analizi sonucunda; 6zdegeri birden
biiyiikk yirmi dort faktor tespit edilmistir. KMO degeri 0,977°dir. 24 faktor toplam
varyansin 60,557°sini agiklamaktadir. Olgek maddelerinin dlgegin orjinalinde oldugu

gibi 24 faktorde toplandigi belirlenmistir.

Degerler dlgegine iliskin faktor analizi sonucunda; 6zdegeri birden biiyiik on
iki faktor tespit edilmistir. KMO degeri 0,985°dir. 12 faktdr toplam varyansin
67.731’ini agiklamaktadir. Olgek maddelerinin orjinalinde oldugu gibi 12 faktdrde

toplandig1 belirlenmistir.

Isyerinde kisi uyumunun alt boyutlar1 olan kisi-is uyumu, kisi-yonetici
uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu oSlgeklerine iliskin faktor
analizi sonucunda; her bir Olgek igin 6zdegeri birden biiyiik birer faktor tespit
edilmigtir. Kisi-is uyumu oOlceginin KMO degeri 0,819; kisi-yonetici uyumu
Olceginin KMO degeri 0,642; kisi-calisma grubu uyumu Ol¢eginin KMO degeri
0,745 ve kisi-orgiit uyumu 6l¢eginin KMO degeri 0,644’tlir. Kisi-is uyumu 6lgegi
icin tespit edilen tek faktdr toplam varyansin 43.770’ini; kisi-yonetici uyumu dlgegi
i¢in tespit edilen tek faktor toplam varyansin 56.330’unu; kisi-calisma grubu uyumu
Olcegi i¢in tespit edilen tek faktor toplam varyansin 46.699°unu ve kisi-6rgiit uyumu
Ol¢egi i¢in tespit edilen tek faktor toplam varyansin 57.437’sini agiklamaktadir.
Olgeklere iliskin maddelerin orjinalinde oldugu gibi her bir dlgek icin tek faktdrde

toplandig1 belirlenmistir.

Is tatmini 6lgegine iliskin faktor analizi sonucunda; 6zdegeri birden biiyiik tek
faktor tespit edilmisti. KMO degeri 0,785°dir. Tek faktdr toplam varyansin
46.678’ini agiklamaktadir. Olgek maddelerin orjinalinde oldugu gibi tek faktdrde

toplandig1 belirlenmistir.

Gorev performansi dlcegine iliskin faktor analizi sonucunda; 6zdegeri birden
biiyiilk tek faktor tespit edilmistir. KMO degeri 0,746°dir. Tek faktdr toplam
varyansin 53.831°ini aciklamaktadir. Olgek maddelerin orjinalinde oldugu gibi tek
faktorde toplandigi belirlenmistir.

Bu ¢ercevede kisilik 6zellikleri 6lgegine iliskin faktor analizi sonuglari Tablo

7’de; degerler olgegine iliskin faktor analizi sonuglar1 Tablo 8’de; isyerinde kisi

175



uyumu odlgegine iliskin faktor analizi sonuglar1 Tablo 9’da; is tatmini 6lgegine iliskin
faktor analizi sonuglar1 Tablo 10°da; gorev performansi 6lgegine iliskin faktor analizi

sonuclar1 Tablo 11°de belirtilmistir.
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Tablo 7. Kisilik Ozellikleri Olcegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar
Mai 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

D11 646
D12 632
D13 606
D14 599
D15 606
D16 647
D21

D22

D23

D24

D25

D26

D31

D32

D33

D34

D35

D36

DI11
DI12
DI13
DI14
DI15
DI16 624
DI21

DI22

DI23

DI24

DI25

DI26 624
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DI32

DI33

DI34

DI35

DI36 611
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Tablo 7-devami

Medder 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
111 632

112 672

113 645

114 659

115 618

116 642

121 629

122 641

123 642

124 691

125 674

126 658

131 662
132 641
133 642
134 631
135 610
136 615
111 632

112 672

113 645

114 659

115 618

116 642

121 629

122 641

123 642

124 691

125 674

126 658

131 662
132 641
133 642
134 631
135 610
136 615
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Tablo 7-devami
;\)/Ilgggeleri 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

IS11 652
1S12
1S13
1S14
1S15
IS16 673
1S21

1522

1S23

1524

1S25

1S26 637
1S31

1S32

1S33

1S34

1S35

1S36

s11

S12

513

S14

S15
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s21

S22

23
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Tablo 7-devami

Olgek

Maddeleri 1 2 3 4 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

a1
o
~
®
©

SCi1
SC12
sc13
sc14
sc15
SC16
sc21
SC22
sc23
sc24
sC25
SC26 598
sca1
SC32
sc33
sc34
SC35
SC36
c11
C12
C13
Cl4
C15
C16 602
c21
c22
c23
C24
c25
C26
C31
C32
C33
C34
C35
C36 569

oo oo oo
oI t= (520 =Y (]
Slalklals o
o o [o [o
Nl =1r Y Y=}
BN] (e o) M N

[07

o1
@
oo o oo
] (7] () [<] (<] P
oo o [on
=[lz[zl
o IR e IR
o oo oo o
ekl
olwlolalals
ml‘ml‘ml‘ml‘ml‘m
© |co |0 | |©
o lw o Nlo |

I‘cn

a1
[le]

180



Tablo 7-devami

Medder 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
CD11 617
CD12 612
CD13 631
CD14 618
CD15 612
CD16 607
cD21 626
CD22 626
CD23 589
CD24 612
CD25 630
CD26 588
CD31 605

CD32 606

CD33 650

CD34 628

CD35 619

CD36 608

cD11 617
CD12 612
CD13 631
CD14 618
CD15 612
CD16 607
cD21 626
CD22 626
CD23 589
CD24 612
CD25 630
CD26 588
CD31 605

CD32 606
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Tablo 7-devami

S/Ilgggeleri 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

CD33 650
CD34 628

CD35 619

CD36 608

Ozdeger 27,142 23551 3,999 3,501 3,278 2,634 2,034 1,869 1,399 1,378 1,340 1,323 1,306 1,251 1,205 1,189 1,187 1,154 1,150 1,113 1,090 1,068 1,051 1,020
Agiklanan

Varyans 18,849 16,355 2,777 2,431 2,276 1,829 1,412 1,298 0,971 0,957 0,931 0,919 0,907 0,869 0,837 0,826 0,825 0,801 0,798 0,773 0,757 0,741 0,730 0,708
Yiizdesi
Toplam
Agiklanan
Varyans
Yiizdesi
KMO
Degeri
Bartlett
Kiireselli ~ x>=102523.809 ; p < 0,01
k Degeri

18,849 35204 37,981 40,412 42,688 44517 45929 47227 48,198 49,155 50,086 51,005 51,913 52,781 53,618 54,444 55268 56,069 56,868 57,640 58,397 59,138 59,869 60,577

0,977
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Tablo 8. Degerler Olcegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olgek Maddeleri 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Achl 74

Ach2 165

Ach3 195

Ach4 .808

Ach5 193

Ach6 J97

Ach7 163

Ach8 802

Ach9 162

Powl 129

Pow2 128

Pow3 129

Pow4 137

Powb Jg11

Pow6 120

Pow/7 706

Pow8 128

Pow9 117

Stiml ,690

Stim2 670

Stim3 675

Stim4 662

Stim5 647

Stimé 674

Stim7 ,643

Stim8 649

Stim9 612

Univl 574
Univ2 558
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Tablo 8-devam

Olcek Maddeleri 1 2 3 4 5 6
Univ3

Univ4

univs

Unive

univ7

Univ8

Univ9

Hedol

Hedo2

Hedo3

Hedo4

Hedo5

Hedo6

Hedo7

Hedo8

Hedo9

Supl 162
Sup2 137
Sup3 138
Sup4 127
Sup5 167
Sup6 167
Sup7 138
Sup8 150
Sup9 125
Benvl

Benv2

Benv3

Benv4
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Tablo 8-devam

Olgek Maddeleri 1 2 3 4 5 6

Benvb
Benv6
Benv7
Benv8
Benv9
Confl
Conf2
Conf3
Confa
Confs
Conf6
Conf7
Conf8
Conf9
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Tablo 8-devam

Olcek Maddeleri 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Trad8

Trad9

Work1l 131

Work2 697

Work3 675

Work4 661

Workb 696

Work6 708

Work7 ,698

Work8 673

Work9 692

Indpl 128

Indp2 740

Indp3 126

Indp4 124

Indp5 (38

Indp6 730

Indp7 121

Indp8 748

Indp9 ,697

Ozdeger 30,646 16,608 6,899 4,725 2,250 1,973 1,886 1,863 1,817 1,625 1,487 1,371

ézlz]g::ia“ Varyans 28,376 15,378 6,388 4,375 2,083 1,827 1,747 1,725 1,682 1,505 1,377 1,270

E,(’plam Agiklanan 28,376 43,753 50,141 54,516 56,599 58,426 60,173 61,898 63,580 65,085 66,461 67,731
aryans Yiizdesi

KMO Degeri 0,985

Bartlett Kiiresellik Degeri  x*>= 115780,985; p <0,01
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Tablo 9. Isyerinde Kisi Uyumu Olgegine fliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi
Sonuclari

Kisi-Is Kisi-Yonetici  Kisi-Calisma  Kisi-Orgiit

Olgek Maddeleri Uyumu Uyumu Grubu Uyumu Uyumu
KIU.3 .680

KIU.6 .680

KIU.4 .680

KIU.5 672

KIU.2 656

KIU.1 997

KYU.2 164

KYU.1 155

KYU.3 132

KEU.3 693

KEU.4 678

KEU.5 668

KEU.1 603

KEU.2 042

KOU.2 84
KOU.3 61
KOU.1 /28
Ozdeger 2.626 1.690 2.043 1.723
Agiklanan Varyans Yiizdesi 43.770 56.330 40,855 57.437
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi 43.770 56.330 40,855 57.437
KMO Degeri 0,819 0,642 0,745 0,644
Bartlett Kiiresellik Degeri x*= 1393,926; p<0,01 x>= 427,975, p<0,01 x>= 685,185; p<0,01 x*= 475,123; p<0,01

Tablo 10. Is Tatmini Olgegine Iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olcek Maddeleri Is Tatmini
1$T2 Jq14
IsT3 702
IsT4 697
IsT1 664
IsTS 636
Ozdeger 2.334
Aciklanan Varyans Yiizdesi 46.678
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi 46.678
KMO Degeri 0,785

Bartlett Kiiresellik Degeri x?= 1058,942; p<0,01
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Tablo 11. Gorev Performansi Olgegine iliskin Agiklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olcek Maddeleri Peri"rrrf;m
GP3 165
GP2 151
GP4 17
GP1 J01
Ozdeger 2.153
Aciklanan Varyans Yiizdesi 53.831
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi 53.831
KMO Degeri 0,746

Bartlett Kiiresellik Degeri x?>= 933,964; p<0,01

Insan davranislara odaklanan pek ¢ok ¢alisma, katilimcinin i¢inde buldugu
farkli durumlarla ilgili tutumlarini, algilarin1 ve inanglarin1 anlamaya yoneliktir. Bu
tiir tutum-davranis, inang-davranig, algi-davranig konulu iligkileri arastiran gorgiil
caligmalarda verinin ayn1 kisiden, ayn1 zamanda ve ayn1 yontemle toplanmasi sonucu
ortak yontem varyansi egilimi olasiligi olusmaktadir. Ortak yodntem varyansi,
degiskenler arasindaki var olan korelasyonu oldugundan daha fazla ya da az

gosterebilmektedir (Cizel, Selguk, ve Atabay, 2020, s. 8-9).

Calismada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi, kisilik
ozellikleri, degerler, isyerinde kisi uyumu, is tatmini ve gorev performansi
Olgeklerinin katilimcilar tarafindan ayni anda, ayni dlgekle yanitlanmasi sebebiyle,

“ortak yontem varyansi egilimi” olabilir.

Podsakoff vd. (2003)’ne gore, “bu egilimin séz konusu olup olmadigini
belirlemenin en yaygin yontemlerinden biri Harman’in tek faktor testidir. Ortak
yontem varyansi sorunundan sz edebilmek i¢in, ilk faktoriin varyansin biiyiik bir
kismini tek basina agiklamasi veya faktor analizi sonucunda tek faktoriin ¢ikmasi

gerekir” (Bolat, 2011, s. 260-261).

Kisilik o6zellikleri, degerler, isyerinde kisi uyumu, is tatmini ve gorev
performanst degiskenlerine iliskin toplam 278 maddeye dongiisiiz faktor analizi
uygulanmustir. Analize gore, 6z degeri 1’den yiiksek otuz dokuz faktoér bulunmustur.
Sirasiyla faktorler toplam varyansin 20,165’ini, 13.607’sini, 3.196’s1n1, 2,214{indi,
1,559’unu, ... 0,362’sini agiklamaktadir. Bu degerlere gore, calismada “ortak yontem

varyansi egilimi” olmadig1 sdylenebilir.
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4.2. Tammlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Calismada korelasyon analizine ge¢meden once, degiskenler arasindaki
iliskinin ¢ok yiiksek oldugu durumlarda ortaya ¢ikan ve degiskenlerin etkilerini
yorumlamada yanligliklara neden olabilen ¢oklu baglanti problemini belirlemek
amaciyla VIF (varyans sisme (artis) faktorlerine) ve CI (kosul indexine)’ya
bakilmistir. VIF degerlerinin 10°dan kiigiik, CI degerlerinin 30’dan kiigiik olmasi
durumunda c¢oklu baglantt probleminin olmadigindan séz edilebilir (Cokluk,

Sekercioglu, ve Biiytikoztiirk, 2016, s. 35-38).

D kisilik 6zellikleri (VIF=1, CI=6,90), I kisilik 6zellikleri (VIF=1, CI=6,80),
S kisilik 6zellikleri (VIF=1, CI=7,41), C kisilik 6zellikleri (VIF=1, C1=6,93) ile kisi-
is uyumu; D kisilik ozellikleri (VIF=1, CI=6,90), I kisilik ozellikleri (VIF=1,
Cl=6,80), S kisilik ozellikleri (VIF=1, CI=7,41), C kisilik o6zellikleri (VIF=1,
Cl1=6,93) ile kisi-yonetici uyumu; D kisilik 6zellikleri (VIF=1, C1=6,90), I kisilik
ozellikleri (VIF=1, CI=6,80), S kisilik ozellikleri (VIF=1, CI=7,41), C kisilik
ozellikleri (VIF=1, CI=6,93) ile kisi-grup uyumu; D kisilik o6zellikleri (VIF=1,
Cl=6,90), I kisilik ozellikleri (VIF=1, CI=6,80), S kisilik ozellikleri (VIF=1,
Cl=7,41), C kisilik ozellikleri (VIF=1, CI=6,93) ile kisi-orgiit uyumu; Kisi-is uyumu
(VIF=1, CI=11,66), kisi-yonetici uyumu (VIF=1, CI=8,57), kisi-grup uyumu
(VIF=1, CI=11,89) ve kisi-orgiit uyumu ile is tatmini (VIF=1, CI=8,05), ayrica is
tatmini (VIF=1, CI=10,55) ile gorev performansi arasindaki iligkide VIF ve CI
degerlerinin belirtilen araliklarda oldugu tespit edilmistir. Bu degerlere gore

calismada ¢oklu baglanti probleminin olmadig: ifade edilebilir.

Tablo 12, kisilik 6zellikleri, degerler, isyerinde kisi uyumu, is tatmini ve gorev
performansi arasindaki iliskiler ile bu degiskenlere iliskin ortalamalari, standart

sapmalar1 ve giivenilirlik degerlerini gostermektedir. Tablo 12 incelendiginde,

D kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu (r = -,433, p < 0,01), kisi-yonetici uyumu
(r =-,423, p < 0,01), kisi-grup uyumu (r = -,432, p < 0,01), kisi-orgiit uyumu (r = -
454, p < 0,01) arasinda; I kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu (r = -,073, p < 0,01),
kisi-yOnetici uyumu (r = -,130, p < 0,01), kisi-grup uyumu (r = -,095, p < 0,01), kisi-
orglit uyumu (r = -,082, p < 0,01) arasinda anlamli ve negatif iliski; S kisilik
ozellikleri ile kigi-is uyumu (r = ,584, p < 0,01), kisi-yonetici uyumu (r = ,596, p <
0,01), kisi-grup uyumu (r = ,614, p < 0,01), kisi-6rgiit uyumu (r = -,602, p < 0,01);
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arasinda anlamli ve pozitif iligski tespit edilirken; C kisilik 6zellikleri ile kisi-is
uyumu (8 = 0,014, p > 0,05), kisi-yonetici uyumu (8 = 0,043, p > 0,05), kisi-grup
uyumu (8 = 0,038, p > 0,05), kisi-orgiit uyumu (f = 0,012, p > 0,05) arasinda

anlaml bir iliski goriilmemistir.

D kisilik ozellikleri (r = -,446, p < 0,01) ve I kisilik 6zellikleri (r = -,128, p <
0,01) ile gorev performansi arasinda anlamli ve negatif bir iliski tespit edilirken; S
kisilik 6zellikleri (r = ,605, p < 0,01) ve C kisilik 6zellikleri (r = ,071, p < 0,01) ile

gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif iliski tespit edilmistir.

Kisi-is uyumu ile is tatmini (r = ,591, p < 0,01), kisi-yonetici uyumu ile is
tatmini (r = ,586, p < 0,01), kisi-grup uyumu ile is tatmini (r = ,628, p < 0,01) ve
kisi-orgiit uyumu ile is tatmini (r = ,620, p < 0,01) arasinda anlamli ve pozitif iliski

saptanmistir.

Ayrica is tatmini ile gérev performansi arasinda (r = ,600, p < 0,01) anlamli

ve pozitif iligki tespit edilmistir.
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Tablo 12

. Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilar

Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1.D 102,00 30,206 (0,94)
2.1 102,90 30,915 ,055°  (0,95)
3.S 111,87 30,765 -697" -0,043 (0,95)
4.C 112,08 33,048 -066" -7477 0,023 (0,96)
5. KIU 21,50 3,717 -433" -073" 584" 0,014 (0,74)
6.KYU 10,19 2,409 -423" -130" 596 0,043 611"  (0,61)
7.KGU 17,63 2,963 -432" -095" 614 0,038 628" 631" (0,64)
8.KOU 10,10 2,549 -454™ -082" 602" 0012 ,605" 6557 6377 (0,63)
9.iT 17,60 3,367 -420" -056° 584 0,018 591 586" 628" 620"  (0,71)
10, GP 14,78 2,750 -446™ -128" 605 0717 6127 6347  644™ 626 ,6007  (0,71)
11.D Kiilt 21,10 11,214 696~ -088™ -679™ 0,041 -339" -340" -347" -376" -320" -3477 (0,96)
12.1 Kiilt 26,66 10,194 260 595"  -281" -5477 -221" -262" -253" -2207 -204" -266" ,1007  (0,96)
13.S Kilt 30,46 8,302 -5997 164" 724™  -199" 429" 427 422" 4377 409"  419™  -5947 - 112" (0,95)
14.C Kilt 30,27 11,018 -491™ -546™ 5317 617" 296" 3117 3377 302" 286" 352  -429" -534™ 258"  (0,93)

*Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Giivenilirlik Katsayilar1 parantez i¢inde verilmistir.
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4.3. Basit Regresyon Analizi

Bu bagslik altinda, kisilik 6zellikleri ve gdrev performansi, kisilik 6zellikleri
ve igyerinde kisi uyumu, igyerinde kisi uyumu ve is tatmini ile is tatmini ve gorev
performansi arasindaki iligkileri agiklamak ve etki diizeylerini saptamak igin

regresyon analizi uygulanmstir.

Kisilik 6zellikleri ve gorev performansi arasindaki iliskiyi saptamak
maksadiyla yapilan regresyon analizi neticesinde, D kisilik 6zellikleri (5 = -0,446, p
< 0,01) ve I kisilik 6zellikleri (f = -0,128, p < 0,01) ile gorev performansi arasinda
anlamli ve negatif bir iliski, S kisilik 6zellikleri (f = 0,605, p < 0,01) ve C kisilik
ozellikleri (8 = 0,071, p < 0,01) ile gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif bir

iligki tespit edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 13’de gosterilmistir.

Tablo 13. Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Arasindaki Iliskiyi

Belirlemeye Yonelik Basit Regresyon Analizi Sonug¢lari

Gorev Performansi

Kisilik Ozellikleri B B B B
Regresyon Sabiti 18,925 15,955 8,733 14,121
1. D Kisilik Ozellikleri -0,446**

2. I Kisilik Ozellikleri -0,128**

3. S Kisilik Ozellikleri 0,605**

4. C Kisilik Ozellikleri 0,071**
F 328,990 22,045 765,682 6,740
R 0,446 0,128 0,605 0,071
R? 0,199 0,016 0,366 0,005

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmustir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 13 dikkate alindiginda, hipotez 2a, hipotez
2b, hipotez 2c ve hipotez 2¢ kabul edilmistir.

Asagida kisilik ozellikleri ile isyerinde kisi uyumunun boyutlart (kisi-is
uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-grup uyumu ve kisi-orgilit uyumu) arasindaki

iligkilere yonelik basit regresyon analizleri yapilmistir.
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Kisilik o6zellikleri ile kisi-is uyumuna yonelik iliskiyi saptamak maksadiyla
yapilan regresyon analizi neticesinde ortaya c¢ikan bulgulara gore, D kisilik
ozellikleri (f = -0,433, p < 0,01) ve | kisilik 6zellikleri (5 = -0,073, p < 0,01) ile
kisi-is uyumu arasinda anlamli ve negatif bir iliski; S kisilik 6zellikleri (5 = 0,584, p
< 0,01) ile kisi-is uyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski saptanirken; C kisilik
ozellikleri (6 = 0,014, p > 0,05) ile kisi-is uyumu arasinda anlamli bir iligki

saptanamamustir. Analiz sonuglar1 Tablo 14’te gosterilmistir.

Tablo 14. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Arasindaki iliskiyi Belirlemeye
Yonelik Basit Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Kisi-Is Uyumu

Kisilik Ozellikleri I I I I
Regresyon Sabiti 26,940 22,404 13,609 21,330
1. D Kisilik Ozellikleri -0,433**

2. 1 Kisilik Ozellikleri -0,073**

3. S Kisilik Ozellikleri 0,584**

4. C Kisilik Ozellikleri 0,014
F 305,990 7,042 686,560 0,255
R 0,433 0,73 0,584 0,14
R? 0,187 0,05 0,341 0,00

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 14 dikkate alindiginda, hipotez 1a, hipotez
1d ve hipotez /¢ kabul edilirken; hipotez 1j reddedilmistir.

Kisilik 6zellikleri ile kisi-yonetici uyumuna yonelik iliskiyi saptamak
maksadiyla yapilan regresyon analizi neticesinde ortaya c¢ikan bulgulara gore, D
kisilik 6zellikleri (5 = -0,423, p < 0,01) ve | kisilik 6zellikleri (8 = -0,130, p < 0,01)
ile kisi-yOnetici uyumu arasinda anlamli ve negatif bir iliski, S kisilik 6zellikleri (f =
0,596, p < 0,01) ile kisi-yonetici uyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
saptanmus, C Kisilik 6zellikleri (5 = 0,043, p > 0,05) ile kisi-y0netici uyumu arasinda

ise anlamli bir iligki saptanamamustir. Analiz sonuglar1 Tablo 15°te gosterilmistir.
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Tablo 15. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu Arasindaki iliskiyi

Belirlemeye Yonelik Basit Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Yo6netici Uyumu

Kisilik Ozellikleri B 5 B 5
Regresyon Sabiti 13,628 11,231 4,971 9,836
1. D Kisilik Ozellikleri -0,423**

2. 1 Kisilik Ozellikleri -0,130**

3. S Kisilik Ozellikleri 0,596**

4. C Kisilik Ozellikleri 0,043
F 288,369 22,771 728,689 2,473
R 0,423 0,130 0,596 0,043
R? 0,179 0,17 0,355 0,002

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmigtir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 15 dikkate alindiginda, hipotez 1b, hipotez
1e ve hipotez 1h kabul edilirken; hipotez 1k reddedilmistir.

Kisilik ozellikleri ile kisi-grup uyumuna yonelik iligskiyi saptamak maksadiyla
yapilan regresyon analizi neticesinde ortaya ¢ikan bulgulara gore, D kisilik
ozellikleri (8 = -0,432, p < 0,01) ve | kisilik 6zellikleri (# = -0,095, p < 0,01) ile
kisi-grup uyumu arasinda anlamli ve negatif bir iligki, S kisilik 6zellikleri (5 = 0,614,
p < 0,01) ile kisi-grup uyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilirken; C
kisilik 6zellikleri (8 = 0,038, p > 0,05) ile kisi-grup uyumu arasinda anlaml bir iligki

saptanamamustir. Analiz sonuglar1 Tablo 16°da gosterilmistir.
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Tablo 16. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Grup Uyumu Arasindaki Tliskiyi

Belirlemeye Yonelik Basit Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Grup Uyumu

Kisilik Ozellikleri B 5 B 5
Regresyon Sabiti 21,956 18,566 11,012 17,248
1. D Kisilik Ozellikleri -0,432**

2. 1 Kisilik Ozellikleri -0,095**

3. S Kisilik Ozellikleri 0,614**

4. C Kisilik Ozellikleri 0,038
F 304,315 11,985 804,147 1,949
R 0,432 0,095 0,614 0,038
R? 0,187 0,009 0,378 0,001

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmigtir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 16 dikkate alindiginda, hipotez 1c, hipotez
1f ve hipotez /: kabul edilirken; hipotez 1l reddedilmistir.

Kisilik ozellikleri ile kisi-Orgiit uyumuna yonelik iliskiyi saptamak
maksadiyla yapilan regresyon analizi neticesinde ortaya ¢ikan bulgulara goére, D
kisilik 6zellikleri (8 = -0,454, p < 0,01) ve | kisilik 6zellikleri (8 = -0,082, p < 0,05)
ile kisi-grup uyumu arasinda anlamli ve negatif bir iliski, S kisilik 6zellikleri (f =
0,602, p < 0,01) ile kisi-orglit uyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit
edilirken; C kisilik ozellikleri (8 = 0,012, p > 0,05) kisi-orgiit uyumu arasinda

anlamli bir iligki saptanamamustir. Analiz sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmistir.
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Tablo 17. Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu Arasindaki liskiyi

Belirlemeye Yonelik Basit Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Orgiit Uyumu

Kisilik Ozellikleri B B B B
Regresyon Sabiti 14,012 10,796 4,515 9,999
1. D Kisilik Ozellikleri -0,454**

2. 1 Kisilik Ozellikleri -0,082*

3. S Kisilik Ozellikleri 0,602**

4. C Kisilik Ozellikleri 0,012
F 345,192 8,983 755,219 0,180
R 0,454 0,082 0,602 0,012
R? 0,207 0,007 0,363 0,000

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 17 dikkate alindiginda, hipotez /¢, hipotez
1g ve hipotez 1i kabul edilirken; hipotez 1m reddedilmistir.

Isyerinde kisi uyumu ve is tatmini arasindaki iliskiyi saptamak maksadiyla
yapilan regresyon analizi neticesinde, kisi-is uyumu (# = 0,591, p < 0,01 kisi-
yonetici uyumu (f = 0,586, p < 0,01), kisi-calisma grubu uyumu (8 = 0,628, p <
0,01) ve kisi-6rgit uyumu (f = 0,620, p < 0,01) ile is tatmini arasinda anlamli ve

pozitif bir iliski saptanmustir. Analiz sonuglar1 Tablo 18’de gosterilmistir.

Tablo 18. Isyerinde Kisi Uyumu ile s Tatmini Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye

Yonelik Basit Regresyon Analizi Sonuclar:

Is Tatmini
Isyerinde Kisi Uyumu B B B B
Regresyon Sabiti 6,077 9,259 5,006 9,326
1. Kisi-Is Uyumu 0,591**
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,586**
3. Kisi-Grup Uyumu 0,628**
4. Kisi-Orgiit Uyumu 0,620**
F 713,479 692,204 865,322 828,537
R 0,591 0,586 0,628 0,620
R? 0,350 0,343 0,395 0,385

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 18 dikkate alindiginda, hipotez 3a, hipotez
3b, hipotez 3c ve hipotez 3¢ kabul edilmistir.

Is tatmini ile gorev performansi arasindaki iliskiyi saptamak maksadiyla
yapilan regresyon analizi neticesinde, is tatmininin (8 = 0,600, p < 0,01) gorev
performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Analiz

sonuglart Tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19. Is Tatmini ile Gorev Performans1 Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye

Yonelik Basit Regresyon Analizi Sonuclar:

Gorev Performansi

Is Tatmini B
Regresyon Sabiti 6,165
1. is Tatmini 0,600**
F 744,207
R 0,600
R? 0,359

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 19 dikkate alindiginda, hipotez 4 kabul

edilmistir.

4.4. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Baron ve Kenny’e (1986) gore; “aract etki modelinde aracilik etkisi

istatistiksel olarak asagida siralanan basamaklar takip edilerek test edilmektedir:

1. Bagimsiz degisken (X) ile bagimli degisken (Y) arasinda regresyon analizi
yapilarak bagimsiz degisken (X), bagimli degisken (Y)’yi anlamli olarak

yordamalidir.

2. Bagimsiz degisken (X) ile arac1 degisken (M) arasinda regresyon analizi

yapilarak bagimsiz degisken (X), aract degisken (M)’yi anlamli olarak yordamalidir.

3. Bagimsiz degisken (X) ile aract degisken (M) birlikte regresyon analizine
dahil edildiginde araci degisken (M), bagimhi degisken (Y)’yi anlamli olarak

yordamalidir.
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Bu durumda, bagimsiz degisken (X) ile bagimli degisken (Y) arasinda
anlamli olmayan iliski ¢ikarsa tam aracilik (full mediation) etkisi, bagimsiz degisken
(X) ile bagimh degisken (Y) arasindaki iliskide azalma meydan gelirse kwsmi aracilik
(partial mediation) etkisi oldugu sonucuna varilmaktadir. Aracilik etkisinden
bahsedebilmek icin 6nerilen her bir kosul sirasiyla ve adim adim saglanmalidir. Bir
adimda yer alan kosul saglanamamis ise (s6z konusu adimda bahsi gecen degiskenler
arasindaki iligki anlamli degil ise) bir sonraki adima gecilememekte ve Onerilen
aracilik modelinde araci degisken oldugu One siiriilen degiskenin (M) aracilik etkisi

olmadig1 sonucuna ulasilmaktadir” (Giirbiiz ve Bayik, 2021, s. 4).

Isyerinde kisi uyumu ve is tatmininin, kisilik 6zellikleri ile gorev performansi
iligkisindeki aracilik etkisini saptamak i¢in yukarida bahsedilen {i¢ asamali regresyon
analizi yapilmistir. Birinci agsamada kisilik ozellikleri (X) ile gorev performansi (Y);
sonraki asamada kisilik 6zellikleri (X) ile igyerinde kisi uyumu ve is tatmini (M)
arasinda bir regresyon analizi yapilarak anlamli bir iliskinin olup olmadig:
belirlenmistir. Ugiincii asamada da, kisilik 6zellikleri (X) ile isyerinde kisi uyumu ve
is tatmini (M) birlikte regresyon analizine dahil edilerek, kisilik 6zellikleri (X) ile

gorev performansi (Y) arasinda olusan iliskiye bakilmistir.

D kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-is uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin D kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-is
uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), D kisilik ozelliklerinin, kisi-is
uyumundaki degisikligin -0,0533’tnii (p < 0,01) agikladigr goriilmektedir. Bagimsiz
degiskenin D kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini
oldugu ikinci asamada (Model 2), D kisilik ozelliklerinin, is tatminindeki
degisikligin -0,2225’ini (p < 0,01); kisi-is uyumunun ise is tatminindeki degisikligin
0,4566°s1n1 (p < 0,01) agikladigi belirlenmistir. D kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu
ve is tatmininin bagimsiz degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken
oldugu igiincii asamada ise (Model 3), D kisilik ozelliklerinin, gorev
performansindaki degisikligin -0,0143’tni (p < 0,01), kisi-is uyumunun goérev
performansindaki degisikligin 0,2599’unu (p < 0,01) ve is tatmininin gorev
performansindaki degisikligin 0,2662’sini (p < 0,01) acikladigi saptanmistir. Model
incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iliskinin anlamliligini stirdiirdiigii

saptanmaktadir. Bu cercecede, D kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iligkisinde
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kigi-is uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 20’de gosterilmektedir.

Tablo 20. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-Is Uyumu
ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon

Analizi Sonuclar

Kisi-Is Uyumu Is Tatmini Per(f}o(;rrfl:nm
Degiskenler S S S
Model 1
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0533**
F 305,9904
R? 0,4330
Diizeltismis R? 0,1875
Model 2
1. D Kisilik Ozellikleri -0,2225**
2. Kisi-Is Uyumu 0,4566**
F 411,0451
R? 0,6188
Diizeltismis R? 0,3829
Model 3
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0143**
2. Kisi-Is Uyumu 0,2599**
3. Is Tatmini 0,2662**
F 407,9528
R? 0,6931
Diizeltismis R? 0,4803

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 20 dikkate alindiginda, hipotez 5a kabul
edilmistir.

| kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-is uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmstir. Bagimsiz degiskenin | kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-is
uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), | kisilik 6zelliklerinin, kisi-is uyumundaki
degisikligin -0,0087’sini (p < 0,01) agikladig1 goriilmektedir. Bagimsiz degiskenin
| kisilik ozellikleri ile kigi-is uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini oldugu ikinci
asamada (Model 2), | kisilik 6zellikleri ile ig tatmini arasinda anlamli (-0,0015, p >

0,01) bir iligski saptanamamistir. Kisi-is uyumunun ise is tatminindeki degisikligin
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0,5349’unu (p < 0,01) agikladig: belirlenmistir. | kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu
ve is tatmininin bagimsiz degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken
oldugu iclinci asamada ise (Model 3), | kisilik oOzelliklerinin, gorev
performansindaki degisikligin -0,0070’ini (p < 0,01), kisi-is uyumunun gorev
performansindaki degisikligin 0,2894’iinii (p < 0,01) ve is tatmininin gorev
performansindaki degisikligin 0,2972’sini (p < 0,01) acikladigi saptanmistir. Model
incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iliskinin anlamliligin sitirdiirdiigii
saptanmaktadir. Bu cercecede, | kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde
kisi-is uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi”nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 21°de gdsterilmektedir.

Tablo 21. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans iliskisinde Kisi-is Uyumu
ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon

Analizi Sonuclar

Kisi-Is Uyumu Is Tatmini Per(f}o(;rrfl:nm
Degiskenler S S S
Model 1
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0087**
F 7,0417
R? 0,0727
Diizeltismis R? 0,0053
Model 2
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0015
2. Kisi-Is Uyumu 0,5349**
F 356,7544
R? 0,5916
Diizeltismis R? 0,3500
Model 3
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0070**
2. Kisi-Is Uyumu 0,2894**
3. Is Tatmini 0,2972**
F 387,5689
R? 0,6838
Diizeltismis R? 0,4676

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 21 dikkate alindiginda, hipotez 5d kabul
edilmistir.
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S kisilik ozellikleri ile gorev performansi iligskisinde kisi-is uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin S kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-is
uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), S kisilik 6zelliklerinin, kisi-is uyumundaki
degisikligin 0,0706’sin1 (p < 0,01) agikladig1 goriilmektedir. Bagimsiz degiskenin
S kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini oldugu ikinci
asamada (Model 2), S kisilik 6zelliklerinin, is tatminindeki degisikligin 0,0397’sini
(p < 0,01); kisi-is uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,3440’m1 (p < 0,01)
acikladigr belirlenmistir. S kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu ve is tatmininin
bagimsiz degisken; gdrev performansinin ise bagimli degisken oldugu iiclincii
asamada ise (Model 3), S kisilik 6zelliklerinin, gérev performansindaki degisikligin
0,0251°ini (p < 0,01), kisi-is uyumunun gorev performansindaki degisikligin
0,2167°sini (p < 0,01) ve is tatmininin gorev performansindaki degisikligin
0,2143’tni (p < 0,01) agikladigr saptanmistir. Model incelendiginde, etkide bir
azalmanin oldugu, fakat iligskinin anlamliligini siirdiirdiigii saptanmaktadir. Bu
cercecede, S kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-is uyumu ve is
tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir. Analiz sonuglar1 Tablo

22’de gosterilmektedir.
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Tablo 22. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans: iliskisinde Kisi-is Uyumu
ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon

Analizi Sonuclar

s . .. Gorev
Kisi-Is Uyumu Is Tatmini Performansi

Degiskenler S S S
Model 1
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0706**
F 686,5602
R? 0,5841
Diizeltismis R? 0,3411
Model 2
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0397**
2. Kisi-Is Uyumu 0,3440**
F 512,8640
R? 0,6606
Diizeltismis R? 0,4363
Model 3
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0251**
2. Kisi-Is Uyumu 0,2167**
3. Is Tatmini 0,2143**
F 452,7368
R? 0,7116
Diizeltismis R? 0,5064

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 22 dikkate alindiginda, hipotez 5¢ kabul
edilmistir.

C kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-is uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmustir. Bagimsiz degiskenin C kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-is
uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), C kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu
arasinda anlamli (0,0016, p > 0,05) bir iliski saptanamamistir. Bagimsiz degiskenin
C kisilik ozellikleri ile kisi-is uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini oldugu ikinci
asamada (Model 2), C Kisilik 6zellikleri ile is tatmini anlamli (-0,0010, p > 0,05) bir
iligki saptanamazken; kisi-is uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,5356’sin1
(p < 0,01) agikladigi belirlenmistir. C kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu ve is

tatmininin bagimsiz degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken oldugu
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liclincli asamada ise (Model 3), C kisilik 6zelliklerinin, gorev performansindaki
degisikligin 0,0049’unu (p < 0,01), kisi-is uyumunun gorev performansindaki
degisikligin 0,2927’sini (p < 0,01) ve is tatmininin gorev performansindaki
degisikligin 0,2978’sini (p < 0,01) agikladig1 saptanmistir. Model incelendiginde,
etkide bir azalmanin oldugu, fakat iligkinin anlamliligin siirdiirdiigii saptanmaktadir.
Bu ¢ergecede, C kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-is uyumu ve
is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir. Analiz sonuglar1 Tablo

23’de gosterilmektedir.

Tablo 23. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-Is Uyumu
ve Is Tatmininin Aracihk Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon

Analizi Sonug¢lar

Kisi-Is Uyumu Is Tatmini Gorev
Performansi

Degiskenler S S S
Model 1
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0139
F 0,2550
R? 0,0139
Diizeltismis R? 0,0002
Model 2
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0010
2. Kisi-Is Uyumu 0,5356**
F 356,6104
R? 0,5915
Diizeltismis R? 0,3499
Model 3
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0049**
2. Kisi-Is Uyumu 0,2927**
3. Is Tatmini 0,2978**
F 383,3974
R? 0,6818
Diizeltismis R? 0,4649

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 23 dikkate alindiginda, hipotez 5j kabul
edilmistir.
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D kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-yonetici uyumu ve
is tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin D kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-
yonetici uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), D kisilik 6zelliklerinin, kisi-
yonetici uyumundaki degisikligin -0,0337’sini (p < 0,01) agikladig1 goriilmektedir.
Bagimsiz degiskenin D kisilik o6zellikleri ile kisi-yonetici uyumu ve bagiml
degiskenin is tatmini oldugu ikinci agsamada (Model 2), D kisilik 6zelliklerinin, is
tatminindeki degisikligin -0,0234’inii (p < 0,01); kisi-yOnetici uyumunun ise is
tatminindeki degisikligin 0,6944iinii (p < 0,01) agikladig1 belirlenmistir. D kisilik
ozellikleri ile kisi-yOnetici uyumu ve is tatmininin bagimsiz degisken; gorev
performansinin ise bagimli degisken oldugu {igiincii asamada ise (Model 3), D kisilik
Ozelliklerinin, goérev performansindaki degisikligin -0,0138’ini (p < 0,01), kisi-
yonetici uyumunun gorev performansindaki degisikligin 0,4488’ini (p < 0,01) ve is
tatmininin gorev performansindaki degisikligin 0,2512’sini (p < 0,01) agikladigi
saptanmigtir. Model incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iligkinin
anlamliligin siirdiirdiigii saptanmaktadir. Bu gercecede, D kisilik 6zellikleri ile gorev
performansi iligkisinde kisi-yOnetici uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin

oldugu ifade edilebilir. Analiz sonuglar1 Tablo 24’de gosterilmektedir.
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Tablo 24. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-Yonetici
Uyumu ve is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-YOnetici i Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler S S S
Model 1
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0337**
F 288,391
R? 0,4226
Diizeltismis R? 0,1786
Model 2
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0234**
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,6944**
F 404,6597
R? 0,6158
Diizeltismis R? 0,3792
Model 3
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0138**
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,4488**
3. Is Tatmini 0,2512**
F 439,8916
R? 0,7065
Diizeltismis R? 0,4992

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 24 dikkate alindiginda, hipotez 5b kabul
edilmistir.

I kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-yonetici uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin I kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-
yonetici uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), I kisilik 6zelliklerinin, kisi-
yonetici uyumundaki degisikligin -0,0101’ini (p < 0,05) ac¢ikladig1 goriilmektedir.
Bagimsiz degiskenin 1 kisilik ozellikleri ile kigi-yonetici uyumu ve bagiml
degiskenin is tatmini oldugu ikinci asamada (Model 2), T kisilik 6zellikleri ile is
tatmini arasinda anlamli (0,0022, p > 0,01) bir iliski saptanamazken; kisi-yonetici

uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,8221’ini (p < 0,01) acikladig1
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belirlenmigtir. I kisilik 6zellikleri ile kisi-yonetici uyumu ve is tatmininin bagimsiz

degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken oldugu iiglincii asamada ise

(Model 3), I kisilik 6zelliklerinin, gérev performansindaki degisikligin -0,0047’sini

(p < 0,01), kisi-yonetici uyumunun gorev performansindaki degisikligin 0,4825’ini

(p < 0,01) ve is tatmininin gorev performansindaki degisikligin 0,2851’ini (p < 0,01)

acikladig1 saptanmistir. Model incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat

iligkinin anlamliligin1 stirdiirdiigli saptanmaktadir. Bu ¢ercecede, I kisilik 6zellikleri

ile gorev performansi iliskisinde kisi-yonetici uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik

etkisi’nin oldugu ifade edilebilir. Analiz sonuglar1 Tablo 25’de gosterilmektedir.

Tablo 25. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Iliskisinde Kisi-Yonetici

Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclari

Kisi-Yonetici i Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler S )i )i
Model 1
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0101**
F 22,7708
R? 0,1299
Diizeltismis R? 0,0169
Model 2
1. I Kisilik Ozellikleri 0,0022
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,8221**
F 346,4456
R2 0,5860
Diizeltismis R? 0,3434
Model 3
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0047**
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,4825**
3. Is Tatmini 0,2851**
F 414,0201
R? 0,6957
Diizeltismis R? 0,4840

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 25 dikkate alindiginda, hipotez 5e kabul

edilmistir.
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S kisilik 6zellikleri ile gorev performanst iligkisinde kisi-yonetici uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin S kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-
yonetici uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), S kisilik 6zelliklerinin, kisi-
yonetici uyumundaki degisikligin 0,0466’sin1 (p < 0,01) acgikladig:r goriilmektedir.
Bagimsiz degiskenin S kisilik o6zellikleri ile kisi-yonetici uyumu ve bagiml
degiskenin is tatmini oldugu ikinci asamada (Model 2), S kisilik 6zelliklerinin is
tatminideki degisikligin 0,0399’unu (p < 0,01) agiklarken; kisi-y6netici uyumunun
ise is tatminindeki degisikligin 0,5148’ini (p < 0,01) agikladigi belirlenmistir. S
kisilik 6zellikleri ile kisi-yOnetici uyumu ve i tatmininin bagimsiz degisken; gorev
performansinin ise bagimli degisken oldugu tigiincii asamada ise (Model 3), S kisilik
Ozelliklerinin, gorev performansindaki degisikligin 0,0232’sini (p < 0,01), kisi-
yonetici uyumunun gorev performansindaki degisikligin 0,3771’ini (p < 0,01) ve is
tatmininin gorev performansindaki degisikligin 0,2078’ini (p < 0,01) agikladig:
saptanmigtir. Model incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iligkinin
anlamliligin siirdiirdiigli saptanmaktadir. Bu ¢ercecede, S kisilik 6zellikleri ile gorev
performansi iligkisinde kisi-yOnetici uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin

oldugu ifade edilebilir. Analiz sonuglar1 Tablo 26°da gosterilmektedir.
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Tablo 26. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans: iliskisinde Kisi-Yonetici
Uyumu ve is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-YOnetici iss Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler p S S
Model 1
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0466**
F 728,6893
R? 0,5955
Diizeltismis R? 0,3546
Model 2
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0399**
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,5148**
F 497,4865
R? 0,6549
Diizeltismis R? 0,4289
Model 3
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0232**
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,3771**
3. Is Tatmini 0,2078**
F 476,3430
R? 0,7205
Diizeltismis R? 0,5191

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 26 dikkate alindiginda, hipotez 5h kabul
edilmistir.

C kisilik o6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-yonetici uyumu ve
is tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmustir. Bagimsiz degiskenin C kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-
yonetici uyumu oldugu birinci agsamada (Model 1), C kisilik o6zellikleri ile kisi-
yonetici uyumu arasinda anlamli (0,0466, p > 0,01) bir iliski saptanamamustir.
Bagimsiz degiskenin C kisilik o6zellikleri ile kisi-yOnetici uyumu ve bagimh
degiskenin is tatmini oldugu ikinci asamada (Model 2), C kisilik 6zellikleri ile is
tatmini arasinda anlamli (-0,0008, p > 0,01) bir iligski saptanamazken; kisi-yonetici
uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,8189’unu (p < 0,01) acikladigi

belirlenmistir. C kisilik 6zellikleri ile kisi-yonetici uyumu ve is tatmininin bagimsiz
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degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken oldugu iigiincii asamada ise
(Model 3), C kisilik 6zelliklerinin, gorev performansindaki degisikligin 0,0039’unu
(p < 0,05), kisi-yonetici uyumunun gorev performansindaki degisikligin 0,4888’ini
(p < 0,01) ve is tatmininin gorev performansindaki degisikligin 0,2843’lni (p <
0,01) agikladig1 saptanmistir. Model incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu,
fakat iliskinin anlamliligini siirdlirdigli saptanmaktadir. Bu ¢ergecede, C kisilik
ozellikleri ile gorev performansi iligskisinde kisi-yonetici uyumu ve is tatmininin
“kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir. Analiz sonuglar1 Tablo 27°de

gosterilmektedir.

Tablo 27. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi lliskisinde Kisi-Yonetici
Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclari

Kisi-Yonetici i Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler S )i )i
Model 1
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0031
F 2,4733
R? 0,0431
Diizeltismis R? 0,0019
Model 2
1. C Kisilik Ozellikleri -0,0008
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,8189**
F 345,9299
R? 0,5857
Diizeltismis R? 0,3430
Model 3
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0039*
2. Kisi-Yonetici Uyumu 0,4888**
3. Is Tatmini 0,2843**
F 412,9752
R? 0,6953
Diizeltismis R? 0,4834

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 27 dikkate alindiginda, hipotez 5k kabul

edilmistir.
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D kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-calisma grubu
uyumu ve i tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenin D kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin
kisi-yOnetici uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), D kisilik 6zelliklerinin, kisi-
calisma grubu uyumundaki degisikligin -0,0424°inii (p < 0,01) acikladig
goriilmektedir. Bagimsiz degiskenin D kisilik ozellikleri ile kisi-calisma grubu
uyumu ve bagiml degiskenin is tatmini oldugu ikinci asamada (Model 2), D kisilik
Ozelliklerinin, is tatminindeki degisikligin -0,0204 {inii (p < 0,01); kisi-calisma grubu
uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,6245’ini (p < 0,01) acgikladig
belirlenmistir. D kisilik 6zellikleri ile kisi-calisma grubu uyumu ve is tatmininin
bagimsiz degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken oldugu {igiincii
asamada ise (Model 3), D kisilik 6zelliklerinin, gorev performansindaki degisikligin
-0,0140’ini (p < 0,01), kisi-galisma grubu uyumunun gorev performansindaki
degisikligin 0,3707’unu (p < 0,01) ve is tatmininin gorev performansindaki
degisikligin 0,2319’unu (p < 0,01) agikladig1 saptanmistir. Model incelendiginde,
etkide bir azalmanin oldugu, fakat iligskinin anlamliligin siirdiirdiigli saptanmaktadir.
Bu ¢ergecede, D kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-calisma
grubu uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 28’de gosterilmektedir.
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Tablo 28. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-Calisma

Grubu Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Caligsma . . Gorev

Grubu Uyumu Is Tatmini Performansi
Degiskenler S S i
Model 1
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0424**
F 304,3150
R? 0,4320
Diizeltismis R? 0,1867
Model 2
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0204**
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,6245**
F 483,6842
R? 0,6496
Diizeltismis R? 0,4220
Model 3
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0140**
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,3707**
3. Is Tatmini 0,2319**
F 434,7630
R? 0,7045
Diizeltismis R? 0,4963

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 28 dikkate alindiginda, hipotez 5¢ kabul
edilmistir.

I kisilik oOzellikleri ile gorev performans: iliskisinde kisi-calisma grubu
uyumu ve i tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenin I kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin
kisi-yOnetici uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), I kisilik 6zelliklerinin, kisi-
calisma grubu uyumundaki degisikligin -0,0091’ini (p < 0,01) acgikladig1
goriilmektedir. Bagimsiz degiskenin I kisilik 6zellikleri ile kisi-calisma grubu uyumu
ve bagiml degiskenin is tatmini oldugu ikinci asamada (Model 2), I kisilik
Ozellikleri ile is tatmini arasinda anlamli (0,0091, p > 0,01) bir iligki saptanamazken,;

kisi-calisma grubu uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,7144’tinii (p < 0,01)
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acikladigr belirlenmistir. I kisilik 6zellikleri ile kisi-calisma grubu uyumu ve is
tatmininin bagimsiz degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken oldugu
liclincli asamada ise (Model 3), I kisilik &zelliklerinin, gdrev performansindaki
degisikligin -0,0061’ini (p < 0,01), kisi-calisma grubu uyumunun gorev
performansindaki degisikligin 0,4043’tnii (p < 0,01) ve is tatmininin goérev
performansindaki degisikligin 0,2631’ini (p < 0,01) agikladig1 saptanmistir. Model
incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iliskinin anlamliligin sitirdiirdiigii
saptanmaktadir. Bu cercecede, I kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde
kisi-¢alisma grubu uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade

edilebilir. Analiz sonuglar1 Tablo 29’da gosterilmektedir.

Tablo 29. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans iliskisinde Kisi-Calsma
Grubu Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Calisma iss Tatmini Gorev

Grubu Uyumu Performansi
Degiskenler S i i
Model 1
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0091**
F 11,9853
R? 0,0946
Diizeltismis R? 0,0090
Model 2
1. I Kisilik Ozellikleri 0,0003
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,7144**
F 432,3518
R? 0,6284
Diizeltismis R? 0,3949
Model 3
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0061**
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,4043**
3. Is Tatmini 0,2631**
F 411,4133
R? 0,6946
Diizeltismis R? 0,4825

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 29 dikkate alindiginda, hipotez 5f kabul
edilmistir.
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S kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-calisma grubu
uyumu ve i tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenin S kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin
kisi-yonetici uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), S kisilik 6zelliklerinin, kisi-
calisma grubu uyumundaki degisikligin 0,0592°tnti (p < 0,01) acikladig
goriilmektedir. Bagimsiz degiskenin S kisilik o6zellikleri ile kisi-calisma grubu
uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini oldugu ikinci agsamada (Model 2), S kisilik
Ozelliklerinin, is tatminindeki degisikligin 0,0348’in1 (p < 0,01); kisi-calisma grubu
uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,4919’unu (p < 0,01) agikladigl
belirlenmistir. S kisilik 6zellikleri ile kisi-calisma grubu uyumu ve is tatmininin
bagimsiz degisken; gorev performansinin ise bagimli degisken oldugu {igiincii
asamada ise (Model 3), S kisilik 6zelliklerinin, gérev performansindaki degisikligin
0,0233’tnii (p < 0,01), kisi-calisma grubu uyumunun goérev performansindaki
degisikligin 0,3116’sim1 (p < 0,01) ve is tatmininin gorev performansindaki
degisikligin 0,1930’unu (p < 0,01) agikladigi saptanmistir. Model incelendiginde,
etkide bir azalmanin oldugu, fakat iligskinin anlamliligin siirdiirdiigli saptanmaktadir.
Bu cergecede, S kisilik Ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-¢alisma
grubu uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi”nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 30°da gdsterilmektedir.
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Tablo 30. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-Cahsma
Grubu Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Caligsma . . Gorev

Grubu Uyumu Is Tatmini Performansi
Degiskenler S S i
Model 1
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0592**
F 804,1473
R? 0,6144
Diizeltismis R? 0,3775
Model 2
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0348**
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,4919**
F 559,6689
R? 0,6767
Diizeltismis R? 0,4579
Model 3
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0233**
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,3116**
3. Is Tatmini 0,1930**
F 469,9855
R? 0,7181
Diizeltismis R? 0,5157

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 30 dikkate alindiginda, hipotez 5: kabul
edilmistir.

C kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-caligma grubu
uyumu ve i tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenin C kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin
kisi-yonetici uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), C kisilik 6zellikleri ile kisi-
calisma grubu uyumu arasinda anlamli (0,0034, p > 0,01) bir iliski saptanamamustir.
Bagimsiz degiskenin C kisilik 6zellikleri ile kisi-¢alisma grubu uyumu ve bagiml
degiskenin is tatmini oldugu ikinci asamada (Model 2), C kisilik 6zellikleri ile is
tatmini arasinda anlamli (-0,0007, p > 0,01) bir iliski saptanamazken; kisi-¢alisma

grubu uyumunun ise is tatminindeki degisikligin 0,7144’{inti (p < 0,01) agikladig1
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belirlenmigtir. C kisilik 6zellikleri ile kisi-¢aligma grubu uyumu ve is tatmininin
bagimsiz degisken; gdrev performansinin ise bagimli degisken oldugu iiciincii
asamada ise (Model 3), C kisilik 6zelliklerinin, gorev performansindaki degisikligin
0,0040’m1 (p < 0,05), kisi-calisma grubu uyumunun gorev performansindaki
degisikligin 0,4084’inii (p < 0,01) ve is tatmininin gorev performansindaki
degisikligin 0,2632’sini (p < 0,01) agikladig1 saptanmistir. Model incelendiginde,
etkide bir azalmanin oldugu, fakat iligkinin anlamliligin siirdiirdigli saptanmaktadir.
Bu c¢ergecede, C kisilik ozellikleri ile gorev performansi iligskisinde kisi-¢alisma
grubu uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 31°de gosterilmektedir.

Tablo 31. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Iliskisinde Kisi-Calisma
Grubu Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Calisma iss Tatmini Gorev

Grubu Uyumu Performansi
Degiskenler s b b
Model 1
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0034
F 1,9492
R? 0,0383
Diizeltismis R? 0,0015
Model 2
1. C Kisilik Ozellikleri -0,0007
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,7144**
F 432,4094
R? 0,6284
Diizeltismis R? 0,3949
Model 3
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0040*
2. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,4084**
3. Is Tatmini 0,2632**
F 407,6497
R? 0,6929
Diizeltismis R? 0,4802

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 31 dikkate alindiginda, hipotez 5k kabul

edilmistir.
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D kisilik 6zellikleri ile gorev performanst iliskisinde kisi-Orgilit uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin D kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-
orgiit uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), D kisilik 6zelliklerinin, kisi-orgiit
uyumundaki degisikligin -0,0384’iinii (p < 0,01) agikladig1 goriilmektedir. Bagimsiz
degiskenin D kisilik 6zellikleri ile kisi-Orgiit uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini
oldugu ikinci asamada (Model 2), D kisilik Ozelliklerinin, is tatminindeki
degisikligin -0,0194’tinii (p < 0,01); kisi-Orgiit uyumunun ise is tatminindeki
degisikligin 0,7145’ini (p < 0,01) agikladig1 belirlenmistir. D kisilik dzellikleri ile
kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin bagimsiz degisken; gorev performansinin ise
bagimli degisken oldugu tiglincli asamada ise (Model 3), D kisilik ozelliklerinin,
gorev performansindaki degisikligin -0,0136’sin1 (p < 0,01), kisi-6rgiit uyumunun
gorev performansindaki degisikligin 0,3955’ini (p < 0,01) ve is tatmininin gérev
performansindaki degisikligin 0,2529’unu (p < 0,01) agikladig1 saptanmistir. Model
incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iligkinin anlamliligini siirdiirdiigi
saptanmaktadir. Bu cercecede, D kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iligkisinde
kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 32°de gosterilmektedir.
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Tablo 32. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-Orgiit

Uyumu ve is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Orgiit is Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler S S i
Model 1
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0384**
F 345,1916
R? 0,4545
Diizeltismis R? 0,2066
Model 2
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0194**
2. Kisi-Orgiit Uyumu 0,7145**
F 457,7380
R? 0,6392
Diizeltismis R? 0,4086
Model 3
1. D Kisilik Ozellikleri -0,0136**
2. Kisi-Orgiit Uyumu 0,3955**
3. Is Tatmini 0,2529**
F 410,2754
R? 0,6941
Diizeltismis R? 0,4818

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 32 dikkate alindiginda, hipotez 5¢ kabul
edilmistir.

I kisilik ozellikleri ile gorev performansi iligkisinde kisi-orgiit uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin I kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-orgiit
uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), 1 kisilik o6zelliklerinin, kisi-Orgiit
uyumundaki degisikligin -0,0068’ini (p < 0,01) agikladig1 goriilmektedir. Bagimsiz
degiskenin I kisilik 6zellikleri ile kisi-orgiit uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini
oldugu ikinci asamada (Model 2), I kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda anlaml (-
0,0006, p > 0,05) bir iliski saptanamazken; kisi-Orgiit uyumunun ise is tatminindeki
degisikligin 0,8184’iinii (p < 0,01) agikladig1 belirlenmistir. T kisilik 6zellikleri ile
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kigi-Orgilit uyumu ve is tatmininin bagimsiz degisken; gdrev performansinin ise
bagimli degisken oldugu ii¢iincii asamada ise (Model 3), I kisilik 6zelliklerinin,
gorev performansindaki degisikligin -0,0067’sini (p < 0,01), kisi-orgiit uyumunun
gorev performansindaki degisikligin 0,2797’sini (p < 0,01) ve is tatmininin gorev
performansindaki degisikligin 0,4401’ini (p < 0,01) agikladig1 saptanmistir. Model
incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iliskinin anlamliligin siirdiirdiigii
saptanmaktadir. Bu ¢ergecede, I kisilik 6zellikleri ile gorev performans iligkisinde
kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 33°de gosterilmektedir.

Tablo 33. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-(")rgﬁt
Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuglar:

Kisi-Orgiit is Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler S S S
Model 1
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0068**
F 8,9833
R? 0,0820
Diizeltismis R? 0,0067
Model 2
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0006
2. Kisi-Orgiit Uyumu 0,8184**
F 414,0101
R? 0,6201
Diizeltismis R? 0,3846
Model 3
1. I Kisilik Ozellikleri -0,0067**
2. Kisi-@rgﬁt Uyumu 0,2797**
3. Is Tatmini 0,4401**
F 391,9796
R? 0,6858
Diizeltismis R? 0,4704

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 33 dikkate alindiginda, hipotez 5g kabul
edilmistir.
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S kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde kisi-orgiit uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin S kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-
orgiit uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), S kisilik 6zelliklerinin, kisi-orgiit
uyumundaki degisikligin 0,0499’unu (p < 0,01) agikladig1 goriilmektedir. Bagimsiz
degiskenin S kisilik 6zellikleri ile kisi-Orgiit uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini
oldugu ikinci asamada (Model 2), S kisilik 6zelliklerinin, is tatminindeki degisikligin
0,0362’sini (p < 0,01); kisi-Orgiit uyumunun ise is tatminindeki degisikligin
0,5560’m1 (p < 0,01) agikladig1 belirlenmistir. S kisilik 6zellikleri ile kisi-orgiit
uyumu ve is tatmininin bagimsiz degisken; gorev performansinin ise bagiml
degisken oldugu tgiincii asamada ise (Model 3), S kisilik o6zelliklerinin, gorev
performansindaki degisikligin 0,0246’sm1 (p < 0,01), kisi-Orgiit uyumunun gorev
performansindaki degisikligin 0,3305’ini (p < 0,01) ve is tatmininin gérev
performansindaki degisikligin 0,2033’iinii (p < 0,01) agikladigr saptanmistir. Model
incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iliskinin anlamliligin siirdiirdiigii
saptanmaktadir. Bu cercecede, S kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde
kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 34°de gosterilmektedir.
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Tablo 34. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Kisi-Orgiit

Uyumu ve is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclar:

Kisi-Orgiit is Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler S S i
Model 1
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0499**
F 755,2194
R? 0,6024
Diizeltismis R? 0,3629
Model 2
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0362**
2. Kisi-Orgiit Uyumu 0,5560**
F 551,301
R? 0,6739
Diizeltismis R? 0,4542
Model 3
1. S Kisilik Ozellikleri 0,0246**
2. Kisi-Orgiit Uyumu 0,3305**
3. Is Tatmini 0,2033**
F 454,8587
R? 0,7124
Diizeltismis R? 0,5075

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 34 dikkate alindiginda, hipotez 5i kabul
edilmistir.

C kisilik o6zellikleri ile gorev performans: iligkisinde kigi-orgilit uyumu ve is
tatmininin aracilik etkisini saptamak maksadiyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bagimsiz degiskenin C kisilik 6zellikleri ve bagimli degiskenin kisi-
orgiit uyumu oldugu birinci asamada (Model 1), C kisilik 6zellikleri ile kisi-orgiit
uyumu arasimnda anlamli (0,0009, p > 0,01) bir iliski saptanamamigstir. Bagimsiz
degiskenin C kisilik 6zellikleri ile kigi-orgilit uyumu ve bagimli degiskenin is tatmini
oldugu ikinci asamada (Model 2), C kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda anlamli
(0,0011, p > 0,01) bir iligski saptanamazken; kisi-orgiit uyumunun ise is tatminindeki

degisikligin 0,8189unu (p < 0,01) acikladig1 belirlenmistir. C kisilik 6zellikleri ile
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kisi-Orgilit uyumu ve is tatmininin bagimsiz degisken; gorev performansinin ise
bagimli degisken oldugu fli¢iincii asamada ise (Model 3), C kisilik 6zelliklerinin,
gorev performansindaki degisikligin 0,0050’sini (p < 0,01), kisi-orgiit uyumunun
gorev performansindaki degisikligin 0,4462’sini (p < 0,01) ve is tatmininin gérev
performansindaki degisikligin 0,2794’tini (p < 0,01) agikladigi saptanmistir. Model
incelendiginde, etkide bir azalmanin oldugu, fakat iliskinin anlamliligin siirdiirdiigii
saptanmaktadir. Bu cercecede, C kisilik 6zellikleri ile gérev performansi iligkisinde
kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin “kismi aracilik etkisi’nin oldugu ifade edilebilir.

Analiz sonuglar1 Tablo 35’de gosterilmektedir.

Tablo 35. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Iliskisinde Kisi-Orgiit
Uyumu ve Is Tatmininin Aracilik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclari

Kisi-Orgiit is Tatmini Gorev
Uyumu Performansi

Degiskenler S S S
Model 1
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0009
F 0,1796
R? 0,0116
Diizeltismis R? 0,0001
Model 2
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0011
2. Kisi-@rgﬁt Uyumu 0,8189**
F 414,1466
R? 0,6202
Diizeltismis R? 0,3847
Model 3
1. C Kisilik Ozellikleri 0,0050**
2. Kisi-Orgiit Uyumu 0,4462**
3. Is Tatmini 0,2794**
F 388,3881
R? 0,6844
Diizeltismis R? 0,4684

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 35 dikkate alindiginda, hipotez 5m kabul
edilmisgtir.
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4.5. Diizenleyici Etkiyi Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

Kisilik ozellikleri ile gorev performans: iliskisinde, kisilik 6zellikleri (DISC)
ile isyerinde kisi uyumu (kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu
uyumu, kisi-orgiit uyumu) iliskisinde, isyerinde kisi uyumu (kisi-is uyumu, kisi-
yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu, kisi-orgiit uyumu) ile is tatmini
iligkisinde ve is tatmini ile gérev performansi iligskisinde degerlerin (D kiiltiirii
degerler, | kiltiirii degerler, S kiiltiirii degerleri ve C kiiltiirii degerler) diizenleyici

etkisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 36. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 20,5272

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0518**

2. D Kiiltiirli Degerler -0,0968**

3. D Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0007**

F 114,7700

R 0,4543

R? 0,2064

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0007, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 36’da gosterilmektedir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 36 dikkate alindiginda, hipotez 7a kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 15. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 15’te goriildigi gibi, D Kiltiiriiniin yiikksek oldugu bir is ortaminda,

D kisilik 6zellikleri arttikca gorev performansi azalmaktadir.

D kisilik ozellikleri ve gorev performansi iliskisinde I kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = 0,0003, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo
37°de gosterilmektedir.
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Tablo 37. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 20,4075

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0442**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0701*

3. D Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0003

F 126,9758

R 0,4727

R? 0,2234

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 37 dikkate alindiginda, hipotez 7b
reddedilmistir.

Tablo 38. D Kisilik Ozellikleri ve Gérev Performansi iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 112,0992

1. D Kisilik Ozellikleri 0,000

2. S Kiiltiirti Degerler 0,1771**

3. D Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0009**

F 141,0967

R 0,4922

R? 0,2423

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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D kisilik 6zellikleri ve gdrev performansi iligkisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirli degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0,0009, p > 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
38’de gosterilmektedir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 38 dikkate alindiginda, hipotez 7c¢ kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha 1yi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 16. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 16°da goriildiigii gibi, S kiiltiiriinlin yiiksek oldugu bir is ortaminda, D

kisilik 6zellikleri arttikca gérev performansi azalmaktadir.

D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C kiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (5 = -0,0005, p > 0,05). Analiz

sonuclar1 Tablo 39°de gosterilmektedir.
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Tablo 39. D Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi lliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 15,5223

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0212**

2. C Kiiltiirii Degerler 0,0926**

3. D Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0005

F 127,5431

R 0,4735

R? 0,2242

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 39 dikkate alindiginda, hipotez 7¢
reddedilmistir.

Tablo 40. I Kisilik Ozellikleri ve Gérev Performansi iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 18,2791

1. | Kisilik Ozellikleri -0,0158**

2. D Kiiltiirti Degerler -0,0975**

3. | Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0001

F 75,0976

R 0,3813

R? 0,1454

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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I kisilik o6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = 0,0001, p > 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 40’da gosterilmektedir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 40 dikkate alindiginda, hipotez 7d
reddedilmistir.

| kisilik ozellikleri ve gorev performansi iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0013, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
41°de gosterilmektedir.

Tablo 41. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 12,8038

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0411**

2. I Kiiltiirii Degerler 0,0598*

3. | Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0013**

F 445,1949

R 0,3048

R? 0,0929

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 41 dikkate alindiginda, hipotez 7e kabul
edilmisgtir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 17. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 17°de goriildiigii gibi, I kiiltiiriiniin yiiksek oldugu bir is ortaminda,

I kisilik o6zellikleri arttikga gorev performansi azalmaktadir.

| kisilik ozellikleri ve gorev performansi iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0014, p < 0,01). Analiz

sonuclar1 Tablo 42°de gosterilmektedir.
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Tablo 42. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 7,5811

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0235*

2. S Kiiltiirti Degerler 0,3023**

3. | Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0014**

F 127,4855

R 0,4734

R? 0,2241

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 42 dikkate alindiginda, hipotez 7f kabul

edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 18. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 18’de gortldigi gibi, S kiltirli degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda I kisilik 6zellikleri arttikca gorev performanst azalmaktadir.

I kisilik ozellikleri ve gorev performans: iligkisinde C kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0014, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 43’de gosterilmektedir.

Tablo 43. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 15,5091

1. | Kisilik Ozellikleri -0,0333**

2. C Kiltiiri -0,0440

3. I Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0014**

F 77,5005

R 0,3865

R? 0,1494

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 43 dikkate alindiginda, hipotez 7g kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 19. I Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 19°da goriildiigii gibi, C kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda I kisilik 6zellikleri arttikga gorev performansi artmaktadir.

S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde D kiiltiiri degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = -0,0012, p < 0,01). Analiz

sonuclar1 Tablo 44’de gosterilmektedir.
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Tablo 44. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
B

Model

Regresyon Sabiti 4,6871

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0867**

2. D Kiiltiiri Degerler 0,1374**

3. S Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler -0,0012**

F 284,8894

R 0,6263

R? 0,3923

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 44 dikkate alindiginda, hipotez 7¢ kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 20. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans: iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

232



Sekil 20°de goriildiigi gibi, D kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda S kisilik 6zellikleri arttikga gorev performansi artmaktadir.

S kisilik ozellikleri ve gorev performans: iliskisinde I kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = -0,0002, p > 0,05). Analiz sonuglari
Tablo 45°de gosterilmektedir.

Tablo 45. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans: iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 9,0536

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0577**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0018

3. S Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0002

F 266,4931

R 0,6136

R? 0,3765

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 45 dikkate alindiginda, hipotez 7h
reddedilmistir.

S kisilik o6zellikleri ve gorev performans: iligkisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (4 = 0,0010, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 46’da gosterilmektedir.
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Tablo 46. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 12,0765

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0242**

2. S Kiiltiirti Degerler -0,1239**

3. S Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0010**

F 267,6906

R 0,6144

R? 0,3775

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 46 dikkate alindiginda, hipotez 7: kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 21. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 21’de gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda S kisilik 6zellikleri arttikca gorev performansi artmaktadir.

Tablo 47. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 11,4778

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0241**

2. C Kiiltiirii Degerler -0,0961**

3. S Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0010**

F 268,7998

R 0,6152

R? 0,3785

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0010, p < 0,01). Analiz

sonuclar1 Tablo 47°de gosterilmektedir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 47 dikkate alindiginda, hipotez 7i kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 22. S Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 22°de goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda S kisilik 6zellikleri arttikca gorev performansi artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve gorev performansi iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = 0,0002, p > 0,05). Analiz

sonuclar1 Tablo 48°de gosterilmektedir.
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Tablo 48. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi liskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
B

Model

Regresyon Sabiti 16,1462

1. C Kisilik Ozellikleri 0,0038

2. D Kiiltiiri Degerler -0,1057**

3. C Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0002

F 64,5590

R 0,3572

R? 0,1276

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 48 dikkate alindiginda, hipotez 7j

reddedilmistir.

C kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligskisinde I kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, I kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0013, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo

49’da gosterilmektedir.

Tablo 49. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
s

Model

Regresyon Sabiti 22,6093

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0470**

2. I Kiiltiiri Degerler -0,2346**

3. C Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0013**

F 50,5766

R 0,3027

R? 0,1028

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 49 dikkate alindiginda, hipotez 7k kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 23. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Sekil 23°te gorildiigii gibi, | kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda C kisilik 6zellikleri arttikca goérev performansi artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve gorev performansi iliskisinde S kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = 0,0006, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo
50°de gosterilmektedir.
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Tablo 50. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 10,5683

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0042

2. S Kiiltiiri Degerler 0,0884*

3. C Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0006

F 111,6745

R 0,4494

R? 0,2019

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 50 dikkate alindiginda, hipotez 7I

reddedilmistir.

C kisilik ozellikleri ve gorev performansi iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0,0017, p < 0,01). Analiz

sonuclar1 Tablo 51°de gosterilmektedir.

Tablo 51. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
s

Model

Regresyon Sabiti 7,6527

1. C Kisilik Ozellikleri 0,0351**

2. C Kiiltiirii Degerler 0,3145**

3. C Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0017**

F 102,9951

R 0,4350

R? 0,1892

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 51 dikkate alindiginda, hipotez 7m kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.

1800 C_Kiilt
0 16,33
O 3333
O 4233
18,00 S~ 16,33
"\ 3333
\ 4233
_ 16,33 Rf Linear = 1
17,00 — \"""1‘3._ 33,33 RC L?neal' =1
“--,._q____q___ y=20,87-0,04% 42,33 R Linear =1
e -~
" —_ —
& 1600 ~—_|[y=18,14-0,02% \
--\---G"-H.___
— e
15,00 M-EH_H_ ~
14,00
ly=127eeessE AN
13,00
60,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00

Sekil 24. C Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Sekil 24°te goriildigi gibi, C kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda C kisilik 6zellikleri arttikca goérev performansi azalmaktadir.

D kisilik o6zellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (4 = -0,0010, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 52°de gosterilmektedir.
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Tablo 52. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu liskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 29,3917

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0708**

2. D Kiiltiirti Degerler -0,1455**

3. D Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0010**

F 108,0585

R 0,4435

R? 0,1967

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 52 dikkate alindiginda, hipotez 6a kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.

2400 . D_Kiilt
S 11,00
O 1867
, O 3867
™~ | 11,00
23,00 1667
3867
~ 11,00: R? Linear = 1
16,67 R: Linear =1
22,00 = y=26,87-0.05% 38,67 R Linear =1
5 ‘ux Y= 2?,\1\9- 0,06*)(_
21,00 w
y=23,77-0,03% .
~— i
20,00
19,00
0,00 80,00 100,00 120,00 140,00

Sekil 25. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu fliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi

241



Sekil 25’te goriildiigii gibi, D kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda D kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-is uyumu azalmaktadir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = -0,0002, p > 0,05). Analiz sonuglari
Tablo 53’de gosterilmektedir.

Tablo 53. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 28,1962

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0548**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0613

3. D Kisilik Ozellikleri*1 Kiiltiirii Degerler -0,0002

F 110,4599

R 0,4474

R? 0,2002

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 53 dikkate alindiginda, hipotez 6b
reddedilmistir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiltiri
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0016, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 54’de gosterilmektedir.
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Tablo 54. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 15,9403

1. D Kisilik Ozellikleri 0,0142

2. S Kiiltiirii Degerler 0,2893**

3. D Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0016**

F 143,0836

R 0,4948

R? 0,2448

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 54 dikkate alindiginda, hipotez 6¢ kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.

2600 S_Kilt
. 2167
\\_ O 3100
O 3967
24,00 = 2167
3100
\ ~— 3967
21,67: R? Linear = 1
2300 31,00: R? Linear = 1
'*-H_Hg 39,67: R? Linear = 1
. ~—_ y:27,41—[],05"><....
g 2w -x'“‘m
21,00 : =24.91-008%] —~
T \6\
|v=22,21-0,02 .
20,00 i T
i ~
19,00
60,00 80,00 100,00 120,00 140,00
D

Sekil 26. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi
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Sekil 26’da gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda D kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-is uyumu azalmaktadir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (4 = 0,000, p > 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 55°de gosterilmektedir.

Tablo 55. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu liskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 25,1381

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0466**

2. C Kiiltirii Degerler 0,0372

3. D Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,000

F 108,0340

R 0,4435

R? 0,1967

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 55 dikkate alindiginda, hipotez 6¢
reddedilmistir.

| kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, D kiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = -0,0004, p > 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 56’da gosterilmektedir.
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Tablo 56. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-is Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 24,5282

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0059

2. D Kiiltiiri Degerler -0,0778

3. I Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler -0,0004

F 63,7149

R 0,3552

R? 0,1262

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 56 dikkate alindiginda, hipotez 6n
reddedilmistir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde I kiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirli degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0,0020, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
57°de gosterilmektedir.

Tablo 57. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu liskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 17,5780

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0662**

2. I Kiiltiirii Degerler 0,1075**

3. I Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0020**

F 38,1326

R 0,2820

R? 0,0795

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 57 dikkate alindiginda, hipotez 60 kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.

25,00 I_Kdlt
14,00
O 27,00
O 3900
14,00
24,00 27,00
~39,00
14,00 Rf Linear = 1
y=18,08+0,04* 27,00: R” Linear =1
23,00 . 39,00: R Linear =1
2
X s
22,00 ———={
_______-El'"
: — y=20,48+0,01%
o -
T
21,00 —
T2 770,01
T T
20,00
0,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00

Sekil 27. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi

Sekil 27’de goriildiigii gibi, | kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda I kisilik ozellikleri arttik¢a kisi-is uyumu azalmaktadir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir ( = -0,0020, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
58’de gosterilmektedir.
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Tablo 58. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-is Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 10,7753

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0411**

2. S Kiiltiirii Degerler 0,4192**

3. 1 Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0020**

F 120,9298

R 0,4638

R? 0,2151

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 58 dikkate alindiginda, hipotez 66 kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
26,00 S_Kult
2167
— O 3100
-.-.'-"ﬂn.. O 3967
T~ 21 67
3100
~_ 3967
2400 — |
T 21,67: R: Linear =1
e 31,00 R Linear =1
) T~ 39,67: R? Linear = 1
y:2?,4-n,04'xf--...~___
2 —e T
b4 .
— B
22,00 —— ~
y=23,77-0,02%
s
20,00
T - - - ¥=10,86-1 66E-3"%|— - _ _
0,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00

Sekil 28. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Tliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi
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Sekil 28’de gortldigii gibi, S kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda I kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-is uyumu azalmaktadir.

I kisilik oOzellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0021, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 59°da gosterilmektedir.

Tablo 59. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 23,2801

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0486**

2. C Kiiltirii Degerler -0,0988**

3. I Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0021**

F 62,8445

R 0,3531

R? 0,1246

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 59 dikkate alindiginda, hipotez 6p kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
___/"" .
25,00 /3,-/ (?_Kult
- ) 1633
- O 3333
| O 4233
24,00 /__./’ 1633
- 3333
y=19,1+0,04% _— 4233
T ! e 16,33 R? Linear = 1
23,00 _/___/ — 33,33 R? Linear = 1
o o 42 33 R? Linear =1
-~ "
/ —
P
2 - _—{v=1999+0,02%
g 2w > P
A 7
o _—
| e
2100 |
y=21,67-0,01%]
20,00
19,00
50,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00

Sekil 29. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi

Sekil 29°da goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda I kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-is uyumu artmaktadir.

S kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D Kkiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0015, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 60°da gosterilmektedir.
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Tablo 60. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu lliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 8,6081

1. S Kisilik Ozellikleri 0,1111**

2. D Kiiltiiri Degerler 0,1707**

3. S Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler -0,0015**

F 251,6948

R 0,6026

R? 0,3632

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 60 dikkate alindiginda, hipotez 6a¢ kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.

D_Kuilt

gl 211,00

A O 1687

2400 y O 3867
' 11,00
T~ 1BET7

e T3E
11,00: B2 Linear = 1
16,67 R: Linear =1
38,67 R Linear =1
22,00

KIU

20,00

18,00

0,00 100,00 120,00 140,00

Sekil 30. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-is Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi
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Sekil 30°da goriildiigii gibi, D kiiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-is uyumu artmaktadir.

S kisilik oOzellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde [ kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi edilememistir (f# = 0,000, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo 61°de

gosterilmektedir.

Tablo 61. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Tliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 14,5169

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0678**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0252

3. S Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,000

F 232,0822

R 0,5871

R? 0,3446

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 61 dikkate alindiginda, hipotez 6ad
reddedilmistir.

S kisilik o6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiiri
degerlerinin diizenleyici edilmistir (f = 0,0011, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
62’de gosterilmektedir.
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Tablo 62. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu liskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 17,0800

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0340**

2. S Kiiltiirii Degerler -0,1146**

3. S Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0011**

F 235,7543

R 0,5901

R? 0,3482

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 62 dikkate alindiginda, hipotez 6ae kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.

S_Kilt
O 2187
//’ O 3100
- -
24,00 /,/—- " O 3367
L7 o 2167
e / 31,00
/- ~— 3967
. 21 67: Rf Linear =1
o 31,000 R* Linear =1
e 39,67 RY Linear =1

22,00 . e
¥=12,53+0,08%

20,00 4////

KIU

18,00

0,00 100,00 120,00 140,00

Sekil 31. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-is Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi
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Sekil 31°de gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-is uyumu artmaktadir.

S kisilik o6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0008, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 63’de gosterilmektedir.

Tablo 63. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 15,9268

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0496**

2. C Kiiltirii Degerler -0,0914**

3. S Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0008**

F 232,7323

R 0,5876

R? 0,3453

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 63 dikkate alindiginda, hipotez 6af kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 32. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-is Uyumu iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi

Sekil 32°de goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttikca kisi-is uyumu artmaktadir.

Tablo 64. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu liskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 25,4426

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0150*

2. D Kiiltiiri Degerler -0,2219**

3. C Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0010**

F 60,3209

R 0,3468

R? 0,1202

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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C kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0010, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 64’de gosterilmektedir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 64 dikkate alindiginda, hipotez 6ap kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.

23,00 D_Kiilt
§ 11,00
=233 8E-Fw - — B O 1667
o O 3867
_ 11,00
:
22,00 e y=D1,74+1 98B 3% ——— ~— 1667
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16,67 R: Linear =1
21,00 -._33.5F: R< Linear =1
2 A
X
20,00
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e
18,00
£0,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00
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Sekil 33. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-is Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi

Sekil 33’te goriildiigii gibi, D kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-is uyumu artmaktadir.

C kiasilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde 1 kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0018, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
65°de gosterilmektedir.
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Tablo 65. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 32,6781

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0704**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,3165**

3. C Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0018**

F 44,1675

R 0,3016

R? 0,0910

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 65 dikkate alindiginda, hipotez 6ar kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 34. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu Tliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi
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Sekil 34’te goriildiigii gibi, | kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttikga kisi-is uyumu artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = 0,0008, p > 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 66’da gosterilmektedir.

Tablo 66. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu liskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 16,4643

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0114

2. S Kiiltiirti Degerler 0,1217*

3. C Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0008

F 107,5796

R 0,4427

R? 0,1960

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 66 dikkate alindiginda, hipotez 6as
reddedilmistir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C kiiltliri
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0024, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 67°de gosterilmektedir..
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Tablo 67. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu lliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Is Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 12.4406

1. C Kisilik Ozellikleri 0,0455**

2. C Kiiltiirii Degerler 0,4218**

3. C Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0024**

F 88,3156

R 0,4083

R? 0,1667

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 67 dikkate alindiginda, hipotez 6as kabul

edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 35. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Is Uyumu fliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici

Etkisi
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Sekil 35’te goriildigii gibi, C kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢ca kisi-is uyumu azalmaktadir.

D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0007, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 68’de gosterilmektedir.

Tablo 68. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu liskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yo6netici Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 15,4127

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0462**

2. D Kiiltiirti Degerler -0,1079**

3. D Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0007**

F 104,1541

R 0,4370

R? 0,1909

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 68 dikkate alindiginda, hipotez 6d kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 36. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu fliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 36’da gortldigi gibi, D kiiltiirti degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda D kisilik 6zellikleri arttik¢a kigi-yOnetici uyumu azalmaktadir.

D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iligkisinde 1 kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = -0,0003, p > 0,05). Analiz sonuglari
Tablo 69°da gosterilmektedir.
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Tablo 69. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 15,0624

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0381**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0667**

3. D Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0003

F 113,3737

R 0,4521

R? 0,2044

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 69 dikkate alindiginda, hipotez 6e
reddedilmistir.
D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0006, p < 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 70°de gosterilmektedir.

Tablo 70. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu liskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 8,0194

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0039

2. S Kiiltiirti Degerler 0,1385**

3. D Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0006*

F 131,2070

R 0,4787

R? 0,2292

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 70 dikkate alindiginda, hipotez 6f kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 37. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu fliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 37°de gorildiigii gibi, S kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda D kisilik 6zellikleri arttikca kisi-yOnetici uyumu azalmaktadir.

D kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = -0,0002, p > 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 71°de gosterilmektedir.
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Tablo 71. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu liskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 11,5475

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0227**

2. C Kiiltiirii Degerler 0,0538*

3. D Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0002

F 105,9028

R 0,4399

R? 0,1935

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 71 dikkate alindiginda, hipotez 69
reddedilmistir.
I kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iligkisinde D kiiltiirti degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = -0,0004, p > 0,05). Analiz

sonuclar1 Tablo 72°de gosterilmektedir.

Tablo 72. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 12,3133

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0052

2. D Kiiltiirti Degerler -0,0340

3. I Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler -0,0004

F 73,7526

R 0,3784

R? 0,1432

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 72 dikkate alindiginda, hipotez 6r
reddedilmistir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0012, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
73°de gosterilmektedir.

Tablo 73. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yénetici Uyumu Iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 8,2663

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0375**

2. I Kiiltiirii Degerler 0,0614**

3. I Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0012**

F 45,4503

R 0,3056

R? 0,0934

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 73 dikkate alindiginda, hipotez 6s kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 38. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu fliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 38de goriildiigii gibi, | kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda I kisilik 6zellikleri arttikga kisi-yonetici uyumu azalmaktadir.

I kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0011, p < 0,01). Analiz

sonuclar1 Tablo 74’de gosterilmektedir.
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Tablo 74. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 4,2838

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0162

2. S Kiiltiirii Degerler 0,2519**

3. 1 Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0011**

F 131,9241

R 0,4797

R? 0,2301

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 74 dikkate alindiginda, hipotez 65 kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 39. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu lliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 39°da goriildiigii gibi, S kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda I kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-yOnetici uyumu azalmaktadir.

Tablo 75. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 12,3652

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0398**

2. C Kiiltiirii Degerler -0,0790**

3. 1 Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0015**

F 65,1823

R 0,3587

R? 0,1287

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

I kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0015, p < 0,01). Analiz
sonuclar1 Tablo 75’de gosterilmektedir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 75 dikkate alindiginda, hipotez 6t kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 40. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu fliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 40°da goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda I kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-yonetici uyumu artmaktadir.

S kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (4 = -0,0009, p < 0,01). Analiz
sonuclar1 Tablo 76’da gosterilmektedir.
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Tablo 76. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yénetici Uyumu Iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 1,7749

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0719**

2. D Kiiltiiri Degerler 0,1061**

3. S Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler -0,0009**

F 265,5848

R 0,6129

R? 0,3757

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 76 dikkate alindiginda, hipotez 6ag kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 41. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yénetici Uyumu liskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 42°de goriildiigi gibi, D kiiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttikga kisi-yOnetici uyumu artmaktadir.

S kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde I kiiltiirli degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi edilememistir (f = -0,000, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo 77°de

gosterilmektedir.

Tablo 77. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yénetici Uyumu Iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 5,9244

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0440**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0262

3. S Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,000

F 253,1220

R 0,6037

R? 0,3645

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 77 dikkate alindiginda, hipotez 6ag
reddedilmistir.

S kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiltiri
degerlerinin diizenleyici etkisi edilmistir (8 = -0,0005, p < 0,05). Analiz sonuglari
Tablo 78’de gosterilmektedir.

270



Tablo 78. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yénetici Uyumu Iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 6,4162

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0329**

2. S Kiiltiirii Degerler -0,0514*

3. S Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0005*

F 245,4527

R 0,5978

R? 0,3574

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 78 dikkate alindiginda, hipotez 6ah kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 42. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yénetici Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

271



Sekil 42’de gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-yonetici uyumu artmaktadir.

S kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0005, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 79’de gosterilmektedir.

Tablo 79. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yénetici Uyumu Iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 6,4975

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0320**

2. C Kiiltirii Degerler -0,0583**

3. S Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0005**

F 2466,9617

R 0,5990

R? 0,3588

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 79 dikkate alindiginda, hipotez 6a: kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 43. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu lliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 43’te goriildigi gibi, C kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢ca kisi-yOnetici uyumu artmaktadir.

C kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0,0006, p < 0,05). Analiz

sonuclar1 Tablo 80’de gosterilmektedir.
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Tablo 80. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu liskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 12,4689

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0072

2. D Kiiltiiri Degerler -0,1419**

3. C Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0006*

F 62,0263

R 0,3510

R? 0,1232

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 80 dikkate alindiginda, hipotez 6at kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 44. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu fliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 44’te goriildiigii gibi, D kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-yOnetici uyumu artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0012, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
81°de gosterilmektedir.

Tablo 81. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu liskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 17,5375

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0446**

2. I Kiiltiirti Degerler -0,2122**

3. C Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0012**

F 53,7532

R 0,3295

R? 0,1086

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 81 dikkate alindiginda, hipotez 6au kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 45. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu lliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 45°te gorildiigii gibi, | kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-yonetici uyumu artmaktadir.

C kisilik 6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu iligkisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = -0,0004, p > 0,05). Analiz

sonuclar1 Tablo 82’de gosterilmektedir.
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Tablo 82. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 6,2008

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0009

2. S Kiiltiirii Degerler 0,0947**

3. C Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0004

F 110,2190

R 0,4470

R? 0,1998

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 82 dikkate alindiginda, hipotez 6aii
reddedilmistir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu iliskisinde C kiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0,0018, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 83’de gosterilmektedir.

Tablo 83. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu liskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Yonetici Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 3,4533

1. C Kisilik Ozellikleri 0,0380**

2. C Kiiltiirii Degerler 0,2939**

3. C Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0018**

F 93,4444

R 0,4180

R? 0,1747

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 83 dikkate alindiginda, hipotez 6av kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 46. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Yonetici Uyumu fliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 46°da gortldigi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-yOnetici uyumu azalmaktadir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde D kiiltiirti
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gére, D
kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = 0,0010, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 84’de gosterilmektedir.
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Tablo 84. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde D

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici EtKisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 24,4240

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0602**

2. D Kiiltiiri Degerler -0,1454**

3. D Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0010**

F 111,0098

R 0,4483

R? 0,2010

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 84 dikkate alindiginda, hipotez 6g kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 47. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu lliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 47°de goriildiigi gibi, D kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda D kisilik 6zellikleri arttikca kisi-calisma grubu uyumu azalmaktadir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde I kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirti
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (4 = 0,000, p > 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 85’de gosterilmektedir.

Tablo 85. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde I

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 22,7560

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0388**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0447

3. D Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,000

F 115,7450

R 0,4548

R? 0,2078

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 85 dikkate alindiginda, hipotez 6h
reddedilmistir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iligskisinde S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S
kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = 0,0012, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 86’da gosterilmektedir.
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Tablo 86. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 13,6962

1. D Kisilik Ozellikleri 0,0078

2. S Kiiltiirii Degerler 0,2162**

3. D Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0012**

F 138,4761

R 0,4887

R? 0,2388

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 86 dikkate alindiginda, hipotez 6: kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 48. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu lliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 48’de gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda D kisilik 6zellikleri arttikca kisi-calisma grubu uyumu azalmaktadir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-galigma grubu uyumu iligkisinde C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = -0,0005, p > 0,05).

Analiz sonuglar1 Tablo 87°de gosterilmektedir.

Tablo 87. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde C

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 18,4303

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0221**

2. C Kiiltirii Degerler 0,0967**

3. D Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0005

F 116,9193

R 0,4576

R? 0,2094

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 87 dikkate alindiginda, hipotez 6i
reddedilmistir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-galisma grubu uyumu iliskisinde D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D
kiiltirii degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = 0,0002, p > 0,05).

Analiz sonuglar1 Tablo 88’de gdsterilmektedir.
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Tablo 88. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu iliskisinde D

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 21,2053

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0152*

2. D Kiiltiiri Degerler -0,1127**

3. I Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0002

F 69,5857

R 0,3690

R? 0,1362

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 88 dikkate alindiginda, hipotez 6u kabul

edilmistir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde I kiiltiiri

degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirti

degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0015, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 89’da gosterilmektedir.

Tablo 89. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu fliskisinde I

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 14,8332

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0517**

2. I Kiiltiirii Degerler 0,0749**

3. I Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0015**

F 45,4946

R 0,3057

R? 0,0935

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 89 dikkate alindiginda, hipotez 6 kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 49. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu fliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Sekil 49’da goriildigi gibi, | kiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda I kisilik 6zellikleri arttikga kisi-¢alisma grubu uyumu azalmaktadir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde S kiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0018, p < 0,01).

Analiz sonuglar1 Tablo 90°da gosterilmektedir.
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Tablo 90. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu iliskisinde S

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 8,7300

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0362**

2. S Kiiltiirii Degerler 0,3533**

3. 1 Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0018**

F 123,2545

R 0,4672

R? 0,2183

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 90 dikkate alindiginda, hipotez 6v kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 50. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu lliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 50°de gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda I kisilik 6zellikleri arttikga kisi-calisma grubu uyumu azalmaktadir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iligskisinde C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0015, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 91°de gosterilmektedir.

Tablo 91. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu iliskisinde C

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 18,0561

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0328**

2. C Kiiltirii Degerler -0,0473

3. I Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0015**

F 75,0122

R 0,3811

R? 0,1453

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 91 dikkate alindiginda, hipotez 6y kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 51. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu lliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 51°de goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda I kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-calisma grubu uyumu artmaktadir.

S kisilik o6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde D kiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gére, D
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0013, p < 0,01).

Analiz sonuglar1 Tablo 92°de gosterilmektedir.
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Tablo 92. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu {liskisinde D

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 6,3250

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0968**

2. D Kiiltiiri Degerler 0,1585**

3. S Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler -0,0013**

F 303,8462

R 0,6386

R? 0,4077

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 92 dikkate alindiginda, hipotez 6ai kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 52. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 52°de goriildiigli gibi, D kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-¢aligma grubu uyumu artmaktadir.

S kisilik o6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde I kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirti
degerlerinin diizenleyici etkisi edilememistir (f = -0,0001, p > 0,05). Analiz

sonuglar1 Tablo 93’de gosterilmektedir.

Tablo 93. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu Iliskisinde I

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 11,5831

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0600**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0119

3. S Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0001

F 275,8006

R 0,6202

R? 0,3846

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 93 dikkate alindiginda, hipotez 6aj
reddedilmistir.

S kisilik ozellikleri ve kisi-galisma grubu uyumu iliskisinde S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S
kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = 0,0011, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 94’de gosterilmektedir.
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Tablo 94. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu {liskisinde S

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 14,5730

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0281**

2. S Kiiltiirii Degerler -0,1338**

3. S Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0011**

F 280,8663

R 0,6236

R? 0,3889

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 94 dikkate alindiginda, hipotez 6ak kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 53. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu liskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 53’te goriildiigii gibi, S kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-¢aligma grubu uyumu artmaktadir.

S kisilik o6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0012, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 95°de gosterilmektedir.

Tablo 95. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu Iliskisinde C

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 14,5548

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0231**

2. C Kiiltirii Degerler -0,1304**

3. S Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0012**

F 285,6725

R 0,6269

R? 0,3929

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 95 dikkate alindiginda, hipotez 6al kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 54. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 54°te goriildigi gibi, C kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-¢aligma grubu uyumu artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iligkisinde D kiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gére, D
kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = 0,0006, p > 0,05).

Analiz sonuglar1 Tablo 96°da gosterilmektedir.
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Tablo 96. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde D

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 20,1242

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0055

2. D Kiiltiiri Degerler -0,1536**

3. C Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0006

F 63,1539

R 0,3538

R? 0,1252

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 96 dikkate alindiginda, hipotez 6ay
reddedilmistir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu iliskisinde I kiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirti
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0016, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 97°de gosterilmektedir.

Tablo 97. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde I

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 26,9512

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0579**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,2700**

3. C Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0016**

F 53,0573

R 0,3276

R? 0,1073

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 97 dikkate alindiginda, hipotez 6az kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 55. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Sekil 55°te gorildiigii gibi, | kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-¢aligma grubu uyumu artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-galigma grubu uyumu iliskisinde S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = 0,0006, p > 0,05).

Analiz sonuglar1 Tablo 98’de gosterilmektedir.

294



Tablo 98. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde S

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 13,2946

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0059

2. S Kiiltiirii Degerler 0,0996*

3. C Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0006

F 107,1095

R 0,4419

R? 0,1953

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 98 dikkate alindiginda, hipotez 6ba
reddedilmistir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-galisma grubu uyumu iliskisinde C kiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C
kiiltirii degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (4 = -0,0019, p < 0,01).

Analiz sonuglar1 Tablo 99’da gosterilmektedir.

Tablo 99. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Calisma Grubu Uyumu iliskisinde C

Kiiltiirii Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Calisma Grubu Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 10,1886

1. C Kisilik Ozellikleri 0,0351**

2. C Kiiltiirii Degerler 0,3438**

3. C Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0019**

F 104,9833

R 0,4384

R? 0,1922

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 99 dikkate alindiginda, hipotez 6bb kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 56. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Cahsma Grubu Uyumu lliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Sekil 56°da goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-¢alisma grubu uyumu azalmaktadir.

D kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0009, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 100°de gosterilmektedir.
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Tablo 100. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 16,1481

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0526**

2. D Kiiltiirii Degerler -0,1332**

3. D Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0009**

F 127,4580

R 0,4734

R? 0,2241

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 100 dikkate alindiginda, hipotez 6j kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 57. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 57°de goriildiigi gibi, D kiiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda D kisilik 6zellikleri arttikca kisi-Orglit uyumu azalmaktadir.

D kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = 0,0001, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo
101°de gosterilmektedir.

Tablo 101. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 14,8106

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0392**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0391

3. D Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0001

F 122,9048

R 0,4667

R? 0,2178

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 101 dikkate alindiginda, hipotez 6k
reddedilmistir.

D kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiltiri
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0011, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 102°de gosterilmektedir.
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Tablo 102. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 6,5365

1. D Kisilik Ozellikleri 0,0079

2. S Kiiltiirii Degerler 0,1974**

3. D Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0011**

F 156,3472

R 0,5115

R? 0,2616

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 102 dikkate alindiginda, hipotez 61 kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 58. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 58’de gorildigii gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda D kisilik 6zellikleri arttikca kisi-Orglit uyumu azalmaktadir.

D kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = -0,0002, p > 0,05). Analiz
sonuglar1 Tablo 103’de gosterilmektedir.

Tablo 103. D Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 12,2341

1. D Kisilik Ozellikleri -0,0286**

2. C Kiiltirii Degerler 0,0473**

3. D Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0002

F 121,1120

R 0,4640

R? 0,2153

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 103 dikkate alindiginda, hipotez 6m
reddedilmistir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-Orgiit uyumu iliskisinde D kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, D kiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (8 = -0,0002, p > 0,05). Analiz
sonuglar1 Tablo 104°de gosterilmektedir.
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Tablo 104. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu fliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 12,5914

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0063

2. D Kiiltiirti Degerler -0,0690*

3. I Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0002

F 80,9765

R 0,3937

R? 0,1550

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 104 dikkate alindiginda, hipotez 6z
reddedilmistir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-Orgiit uyumu iliskisinde I kiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirli degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0013, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
105°de gosterilmektedir.

Tablo 105. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 7,5803

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0430**

2. I Kiiltiirii Degerler 0,0719**

3. I Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0013**

F 36,3972

R 0,2760

R? 0,0762

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 105 dikkate alindiginda, hipotez 6aa kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 59. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 59°da goriildiigii gibi, | kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda I kisilik 6zellikleri arttikga kisi-Orgiit uyumu azalmaktadir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-Orgiit uyumu iligkisinde S kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0015, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 106’da gosterilmektedir.
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Tablo 106. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu lliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 2,2311

1. I Kisilik Ozellikleri 0,0320**

2. S Kiiltiiri Degerler 0,3079**

3. 1 Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler -0,0015**

F 130,0579

R 0,4771

R? 0,2276

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 106 dikkate alindiginda, hipotez 6ab kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 60. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu lliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 60’da gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda I kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-orgiit uyumu azalmaktadir.

I kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde C kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0014, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 107’de gosterilmektedir.

Tablo 107. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 11,2993

1. I Kisilik Ozellikleri -0,0333**

2. C Kiiltirii Degerler -0,0649*

3. I Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0014**

F 63,5783

R 0,3549

R? 0,1259

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 107 dikkate alindiginda, hipotez 6ac kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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11,00 _..---""!.' _d____,-f"'_ 42 33 R* Linear =1
=] T e
o —
< P y=0,14+0,01%
1000 [——"
'y=10,24-8,92E-3%]
9,00 —
8,00
50,00 80,00 100,00 120,00 140,00 160,00

Sekil 61. I Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu lliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 61°de goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda I kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-Orgiit uyumu artmaktadir.

S kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0014, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 108’de gosterilmektedir.
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Tablo 108. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu lliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 0,8065

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0827**

2. D Kiiltiiri Degerler 0,1391**

3. S Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler -0,0014**

F 286,6914

R 0,6275

R? 0,3938

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 108 dikkate alindiginda, hipotez 6am kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 62. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 62°de goriildiigli gibi, D kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-Orgiit uyumu artmaktadir.

S kisilik ozellikleri ve kisi-orgilit uyumu iliskisinde I kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi edilememistir (f = -0,0001, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo
109°da gosterilmektedir.

Tablo 109. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 4,7047

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0514**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0020

3. S Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler -0,0001

F 254,5606

R 0,6048

R? 0,3658

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 109 dikkate alindiginda, hipotez 6an
reddedilmistir.

S kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde S kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiltiirii
degerlerinin diizenleyici edilmistir (f = 0,00011, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
110°da gosterilmektedir.
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Tablo 110. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu liskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 7,8183

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0165*

2. S Kiiltiirii Degerler -0,1126**

3. S Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0011**

F 265,8820

R 0,6132

R? 0,3760

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 110 dikkate alindiginda, hipotez 6ao kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 63. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 63’te goriildiigii gibi, S kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-Orgiit uyumu artmaktadir.

S kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0009, p < 0,01). Analiz

sonuglar1 Tablo 111°de gosterilmektedir.

Tablo 111. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu Tliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 7,1445

1. S Kisilik Ozellikleri 0,0256**

2. C Kiiltiirti Degerler -0,1026**

3. S Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler 0,0009**

F 263,6704

R 0,6116

R? 0,3740

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 111 dikkate alindiginda, hipotez 6a¢ kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
1400 C_Kiilt
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800 o
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Sekil 64. S Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 64’te gorildiigi gibi, C kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda S kisilik 6zellikleri arttikca kisi-6rgilit uyumu artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (f = 0,0003, p > 0,05). Analiz

sonuclar1 Tablo 112°de gosterilmektedir.
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Tablo 112. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 11,9474

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0005

2. D Kiiltiiri Degerler -0,1013**

3. C Kisilik Ozellikleri*D Kiiltiirii Degerler 0,0001

F 73,2262

R 0,3772

R? 0,1423

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 112 dikkate alindiginda, hipotez 6bc
reddedilmistir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirli degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0013, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
113°de gosterilmektedir.

Tablo 113. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 17,8387

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0489**

2. | Kiiltiirii Degerler -0,2188**

3. C Kisilik Ozellikleri*I Kiiltiirii Degerler 0,0013**

F 44,6466

R 0,3031

R? 0,0919

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 113 dikkate alindiginda, hipotez 6b¢ kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 65. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu fliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 65°te gorildiigii gibi, | kiiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢a kisi-Orgiit uyumu artmaktadir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilememistir (4 = 0,0007, p > 0,05). Analiz
sonuglar1 Tablo 114’°de gosterilmektedir.
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Tablo 114. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
p

Model

Regresyon Sabiti 7,2215

1. C Kisilik Ozellikleri -0,0141

2. S Kiiltiirii Degerler 0,0644

3. C Kisilik Ozellikleri*S Kiiltiirii Degerler 0,0007**

F 113,2883

R 0,4520

R? 0,2043

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 114 dikkate alindiginda, hipotez 6bd kabul
edilmistir.

C kisilik ozellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0,0018, p < 0,01). Analiz

sonuclar1 Tablo 115°de gosterilmektedir.

Tablo 115. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisi-Orgiit Uyumu
s

Model

Regresyon Sabiti 3,4883

1. C Kisilik Ozellikleri 0,0343**

2. C Kiilttirti Degerler 0,3055**

3. C Kisilik Ozellikleri*C Kiiltiirii Degerler -0,0018**

F 96,0598

R 0,4228

R? 0,1788

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.
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Yukarida sunulan analiz ve Tablo 115 dikkate alindiginda, hipotez 6be kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 66. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu lliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 66°da gortldigi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is
ortamda C kisilik 6zellikleri arttik¢ca kisi-orgiit uyumu azalmaktadir.

Kisi-is uyumu ve is tatmini iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiri degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = -0,0130, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
116°da gosterilmektedir.
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Tablo 116. Kisi-Is Uyumu ve Is Tatmini Iliskisinde D Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 2,3045
1. Kisi-Is Uyumu 0,7585**
2. D Kiiltiiri Degerler 0,2233**
3. Kisi-Is Uyumu*D Kiiltiirii Degerler -0,0130**
F 278,0876
R 0,6217
R? 0,3865

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 116 dikkate alindiginda, hipotez 8a kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 67. Kisi-Is Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici Etkisi

315



Sekil 67°de goriildiigli gibi, D kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-is uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-is uyumu ve is tatmini iligskisinde I kiiltlirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltlirii degerlerinin diizenleyici
etkisi tespit edilmistir (4 = -0,0078, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo 117°de

gosterilmektedir.

Tablo 117. Kisi-Is Uyumu ve Is Tatmini Iliskisinde I Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 2.5497
1. Kisi-Is Uyumu 0,7303**
2. I Kiiltiirii Degerler 0,1402**
3. Kisi-Is Uyumu*I Kiiltiiri Degerler -0,0078**
F 250,8609
R 0,6020
R? 0,3624

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 117 dikkate alindiginda, hipotez 8b kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 68. Kisi-Is Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Sekil 68’de goriildiigii gibi, | kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-is uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, S Kkiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0116, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
118’de gosterilmektedir.
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Tablo 118. Kisi-Is Uyumu ve is Tatmini Iliskisinde S Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 12.6195
1. Kisi-Is Uyumu 0,1140
2. S Kiiltiirii Degerler -0,1712**
3. Kisi-Is Uyumu*S Kiiltiirii Degerler 0,0116**
F 282.1701
R 0,6245
R? 0,3900

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 118 dikkate alindiginda, hipotez 8c kabul

edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 69. Kisi-is Uyumu ve Is Tatmini iligkisinde S Kiiltiirii degerlerinin Diizen
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Sekil 69’da gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-is uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0092, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
119°da gosterilmektedir.

Tablo 119. Kisi-Is Uyumu ve is Tatmini Iliskisinde C Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 11,3274
1. Kisi-Is Uyumu 0,2263**
2. C Kiiltirii Degerler -0,1545**
3. Kisi-Is Uyumu*C Kiiltiirii Degerler 0,0092**
= 264,5592
R 0,6122
R? 0,3748

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 119 dikkate alindiginda, hipotez 8¢ kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 70. Kisi-Is Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Sekil 70°de goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-is uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0153, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 120’de gosterilmektedir.
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Tablo 120. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini Iliskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 7,7953
1. Kisi-Yonetici Uyumu 1.0594**
2. D Kiiltiiri Degerler 0,1018**
3. Kisi-Yonetici Uyumu*D Kiiltiiri Degerler -0,0153**
F 260,0364
R 0,6089
R? 0,3708

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 120 dikkate alindiginda, hipotez 8d kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 71. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi
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Sekil 71°de goriildiigi gibi, D kiiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-yOnetici uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iliskisinde I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0107, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
121°de gosterilmektedir.

Tablo 121. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde | Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 6,9710
1. Kisi-Yonetici Uyumu 1,0868**
2. I Kiiltiirti Degerler 0,0900**
3. Kisi-Yonetici Uyumu*I Kiiltiirii Degerler -0,0107**
F 239,3017
R 0,5929
R? 0,3516

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 121 dikkate alindiginda, hipotez 8e kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 72. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi

Sekil 72°de goriildiigii gibi, | kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-yonetici uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-yonetici uyumu ve 1is tatmini iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0184, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 122’de gosterilmektedir.
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Tablo 122. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 13,4433
1. Kisi-Yonetici Uyumu 0,1481
2. S Kiiltiirii Degerler -0,1053*
3. Kisi-Yonetici Uyumu*S Kiiltiirii Degerler 0,0184**
F 275,0372
R 0,6196
R? 0,3839

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 122 dikkate alindiginda, hipotez 8f kabul

edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 73. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici

Etkisi
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Sekil 73’te goriildigl gibi, S kiiltiirii degerlerinin yiliksek oldugu bir is

ortamda kisi-yOnetici uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iligkisinde C kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f# = 0,0129, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 123’de gosterilmektedir.

Tablo 123. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini Iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 12,4662
1. Kisi-Yonetici Uyumu 0,3726**
2. C Kiiltiirii Degerler -0,0910**
3. Kisi-Yonetici Uyumu*C Kiiltiirii Degerler 0,0129**
F 252,7882
R 0,6035
R? 0,3642

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 123 dikkate alindiginda, hipotez 8g kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 74. Kisi-Yonetici Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici
Etkisi

Sekil 74’te goriilldigi gibi, C kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-yonetici uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-caligma grubu uyumu ve is tatmini iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0,0138, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 124°de gosterilmektedir.
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Tablo 124. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve s Tatmini liskisinde D Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 2,0609
1. Kisgi-Calisma Grubu Uyumu 0,9323**
2. D Kiiltiiri Degerler 0,1937**
3. Kisi-Calisma Grubu Uyumu*D Kiiltiirii Degerler -0,0138**
F 318,8599
R 0,6476
R? 0,4194

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 124 dikkate alindiginda, hipotez 8g kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 75. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 75’te goriildiigii gibi, D kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-calisma grubu uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-¢alisma grubu uyumu ve is tatmini iligkisinde I kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi edilmistir (§ = -0,0063, p < 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo 125°de

gosterilmektedir.

Tablo 125. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde I Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p
Model
Regresyon Sabiti 2,7015
1. Kisi-Calisma Grubu Uyumu 0,8677**
2. I Kiiltiirti Degerler 0,0934*
3. Kisi-Calisma Grubu Uyumu*I Kiiltiirii Degerler -0,0063*
F 294,2435
R 0,6325
R? 0,4000

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 125 dikkate alindiginda, hipotez 8h kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 76. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde I Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 76’da goriildigi gibi, | kiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-¢alisma grubu uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-caligma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S kiltiirii
degerlerinin diizenleyici edilmistir (# = 0,0093, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
126°de gosterilmektedir.
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Tablo 126. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde S Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 9,2761
1. Kisgi-Calisma Grubu Uyumu 0,3414**
2. S Kiiltiirii Degerler -0,0914
3. Kisi-Calisma Grubu Uyumu*S Kiiltiirii Degerler 0,0093**
F 324,6501
R 0,6510
R? 0,4238

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 126 dikkate alindiginda, hipotez &: kabul

edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 77. Kisi-Cahisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini iligskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 77°de gortldigi gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-calisma grubu uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-¢alisma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = 0,0062, p < 0,01). Analiz
sonuglar1 Tablo 127°de gosterilmektedir.

Tablo 127. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini Iliskisinde C Kiiltiirii

Degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 8,0758
1. Kisgi-Calisma Grubu Uyumu 0,4857**
2. C Kiiltirii Degerler -0,0797
3. Kisi-Calisma Grubu Uyumu*C Kiiltiirii Degerler 0,0062**
F 299,4137
R 0,6358
R? 0,4042

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 127 dikkate alindiginda, hipotez 8i kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 78. Kisi-Calisma Grubu Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Sekil 78’de goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-calisma grubu uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize goére, D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0168, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
128’de gosterilmektedir.
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Tablo 128. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde D Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 7,1934
1. Kisi-Orgiit Uyumu 1,1071**
2. D Kiiltiiri Degerler 0,1239**
3. Kisi-Orgiit Uyumu*D Kiiltiirii Degerler -0,0168**
F 303,8673
R 0,6386
R? 0,4078

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 128 dikkate alindiginda, hipotez 8j kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 79. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici EtKisi
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Sekil 79’da goriildiigli gibi, D kiiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-Orgiit uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltlirii degerlerinin diizenleyici
etkisi tespit edilememistir (f = -0,0052, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo 129’da

gosterilmektedir.

Tablo 129. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde I Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
Degiskenler [s Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 8,7496
1. Kisi-Orgiit Uyumu 0,9364**
2. I Kiiltiirii Degerler 0,0285
3. Kisi-Orgiit Uyumu*I Kiiltiirii Degerler -0,0052
F 283,1156
R 0,6251
R? 0,3908

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 129 dikkate alindiginda, hipotez 8k
reddedilmistir.

Kigi-orgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S Kkiiltiiri degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (8 = 0,0155, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
130°de gosterilmektedir.
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Tablo 130. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde S Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Degiskenler Is Tatmini
p

Model

Regresyon Sabiti 12,8090
1. Kisi-Orgiit Uyumu 0,2496*
2. S Kiiltiirii Degerler -0,0869*
3. Kisi-Orgiit Uyumu*S Kiiltiirii Degerler 0,0155**
F 313,6539
R 0,6445
R? 0,4154

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 130 dikkate alindiginda, hipotez 8| kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 80. C Kisilik Ozellikleri ve Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
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Sekil 80’de gortldigii gibi, S kiltirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-Orgiit uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0056, p < 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo
131°de gosterilmektedir.

Tablo 131. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde C Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici Etkisi
Degiskenler Is Tatmini
B

Model

Regresyon Sabiti 10,4033
1. Kisi-Orgiit Uyumu 0,5999**
2. C Kiiltirii Degerler -0,0207
3. Kisi-Orgiit Uyumu*C Kiiltiirii Degerler 0,0056*
F 290,8434
R 0,6303
R? 0,3972

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 131 dikkate alindiginda, hipotez 8m kabul
edilmistir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 81. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Tatmini iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Sekil 81’de goruldugi gibi, C kiltiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda kisi-Orgiit uyumu arttik¢a is tatmini artmaktadir.

Is tatmini ve gérev performans: iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (# = -0,0066, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
132°de gosterilmektedir.
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Tablo 132. Is Tatmini ve Gorev Performansi iliskisinde D Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 5,6795

1. Is Tatmini 0,5725

2. D Kiiltiiri Degerler 0,0655*

3. Is Tatmini*D Kiiltiiri Degerler -0,0066**

F 284,4917

R 0,6261

R? 0,3920

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 132 dikkate alindiginda, hipotez 9a kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 82. Is Tatmini ve Gérev Performans: iliskisinde D Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici Etkisi
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Sekil 82’de goriildiigli gibi, D kiiltiiri degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda is tatmini arttik¢a gorev performansi artmaktadir.

Is tatmini ve gorev performans: iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, | kiiltlirii degerlerinin diizenleyici
etkisi tespit edilememistir (f = -0,0001, p > 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo 133’de

gosterilmektedir.

Tablo 133. Is Tatmini ve Gorev Performansi iliskisinde I Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 7,6544

1. Is Tatmini 0,4663**

2. I Kiiltiirii Degerler -0,0394

3. Is Tatmini*I Kiiltiirii Degerler -0,0001

F 271,6090

R 0,6172

R? 0,3810

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 133 dikkate alindiginda, hipotez 9b
reddedilmistir.

Is tatmini ve gorev performansi iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, S Kkiiltiiri degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0083, p < 0,01). Analiz sonuglar1 Tablo
134°de gosterilmektedir.
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Tablo 134. Is Tatmini ve Gorev Performans: iliskisinde S Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici EtKisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model

Regresyon Sabiti 9,6531

1. Is Tatmini 0,1650*

2. S Kiiltiirii Degerler -0,0761

3. Is Tatmini*S Kiiltiirii Degerler 0,0083**

F 295,6043

R 0,6333

R? 0,4011

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmistir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 134 dikkate alindiginda, hipotez 9c kabul
edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 83. Is Tatmini ve Gorev Performansi Iliskisinde S Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici Etkisi
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Sekil 83’te goriildiigii gibi, S kiiltlirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda is tatmini arttik¢a gorev performansi artmaktadir.

[s tatmini ve gérev performans iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore, C kiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = 0,0036, p < 0,05). Analiz sonuglar1 Tablo
135°de gosterilmektedir.

Tablo 135. Is Tatmini ve Gorev Performansi iliskisinde C Kiiltiirii Degerlerinin

Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Gorev Performansi
p

Model
Regresyon Sabiti 7,3537
1. Is Tatmini 0,3326**
2. C Kiiltiirii Degerler -0,0121
3. Is Tatmini*C Kiiltiirii Degerler 0,0036*
F 290,2600
R 0,6299
R? 0,3968

Not: N = 1328, **P < 0,01, *P < 0,05, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmstir.

Yukarida sunulan analiz ve Tablo 135 dikkate alindiginda, hipotez 9¢ kabul
edilmisgtir.
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Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan sekli incelemek

faydali olacaktir.
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Sekil 84. Is Tatmini ve Gorev Performansi Iliskisinde C Kiiltiirii degerlerinin Diizenleyici Etkisi

Sekil 84°’te goriildigi gibi, C kiiltiirii degerlerinin yiiksek oldugu bir is

ortamda is tatmini arttik¢ca gérev performansi artmaktadir.
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5. SONUCLAR VE ONERILER

Tezin bu boéliimiinde; savunulan hipotezlerin sonuglar1 agiklanarak tartisilmas,
alanyazin ve uygulamaya yonelik katkilar ile arastirmanin sinirliliklar1 kapsaminda

daha sonra yapilacak arastirma ve uygulamalara yonelik oneriler siralanmustir.

5.1. Sonuclar

Alanyazin incelendiginde; kisilik tipleri 6zelinde, hem kuramsal hem de
gorgiil ¢ok sayida arastirma oldugu tespit edilmektedir. Bu ¢aligmada, DISC kisilik
ozellikleri ¢ergevesinde; farkli kisilik tipleri ve bu kisilik tipleri ile gérev performansi
arasindaki iliski arastirllmistir. Ayrica, anilan iliskide isyerinde kisi uyumunun (Kisi-
is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu) ve is
tatmininin etkisi ve kisilerin sahip oldugu degerler agisindan bu iligkilerin nasil
degisecegi; bir diger ifadeyle degerlerin uyum, davranig ve ise yoOnelik
degerlendirmelerde farkliliklara yol a¢ip agmayacagi incelenmistir. Bu ¢ercevede,
arastirmanin asagida sunulan alti temel amaci vardir: Bunlar;

e Isgodrenlerin kisilik 6zellikleri ile gorev performansi arasindaki iliskiyi
belirlemek,

e Kisilik ozellikleri ile isyerinde kisi uyumu arasindaki iliskiyi
belirlemek,

e Isyerinde kisi uyumu ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek,

e s tatmini ile gérev performansi arasindaki iliskiyi belirlemek,

o Kisilik ozellikleri ile gorev performansi arasindaki iliskilerde
isyerinde kisi uyumu ve i tatmininin aracilik etkisini belirlemek,

o Kisilik o6zellikleri-gorev performansi, kisilik 6zellikleri-igyerinde kisi
uyumu, igyerinde kisi uyumu-ig tatmini ve 1§ tatmini-gorev
performansi arasindaki iligkilerde degerlerin diizenleyici etkisinin

olup olmadigini belirlemektir.
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Belirtilen amaglar dogrultusunda, c¢alismanin kuramsal dayanaklari
olusturulmustur. Caligmada yer alan degiskenlerden kisilik ozellikleri ile isyerinde
kisi uyumu iligkisinin irdelenmesinde, DISC kisilik 6zellikleri, ¢ekim-se¢im-ayrilma
modeli, denge kurami, sosyal kimlik kurami ve benzerlik-¢ekim yaklasimindan;
kisilik ozellikleri ile gérev performansi iligkisinin irdelenmesinde, DISC kisilik
ozellikleri ve is Ozellikleri modelinden; isyerinde kisi uyumu ile ig tatmini iligkisinin
irdelenmesinde ¢ekim-se¢im-ayrilma modeli ve is 6zellikleri modelinden; is tatmini
ile gorev performanst iligkisinin irdelenmesinde is ozellikleri modelinden; kisilik
ozellikleri, gorev performansi, isyerinde kisi uyumu ile is tatmini iligkisinin
irdelenmesinde, DISC kisilik o6zellikleri, c¢ekim-se¢im-ayrilma modeli ve is
ozellikleri modelinden ve degerler ile kisilik ozellikleri, isyerinde kisi uyumu, ig
tatmini ve gorev performanst iliskisinin irdelenmesinde, DISC kisilik 6zellikleri, is
ozellikleri modeli, ¢ekim-se¢im-ayrilma modeli, denge kurami, sosyal kimlik kurami
ve benzerlik-¢ekim yaklasimindan yararlanilmistir. Bu ¢ercevede arastirma, 1328

calisan ile gerceklestirilmistir.

Yukarida siralanan alti temel amag cergevesinde c¢alismanin sonuglarini
kisaca 6zetlemek gerekirse;

1. Kisilik ozellikleri ile gorev performans: arasindaki iliskiyi saptamak i¢in
yapilan analize gore; D ve I kisilik 6zellikleri ile gérev performansi arasinda anlamli
ve negatif iligki, S ve C kisilik 6zellikleri ile gérev performansi arasinda anlamli ve
pozitif iligki tespit edilmistir.

2. Kisilik ozellikleri ile isyerinde kisi uyumu (Kisi-is uyumu, kisi-yonetici
uyumu, kisi-caligma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu) arasindaki iligkiyi saptamak
icin yapilan analize gore;

o D ve I kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-
calisma grubu uyumu ve kisi-0rgiit uyumu arasinda anlamli ve negatif
bir iliski tespit edilirken;

o S kisilik ozellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-
calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu arasinda anlamli ve pozitif
bir iligki tespit edilmis;

e C kisilik ozellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-
calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu arasinda anlamli bir iliski

saptanamamuistir.
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3. Isyerinde kisi uyumu ile is tatmini arasindaki iliskiyi saptamak i¢in yapilan
analize gore; kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-
oOrgiit uyumu ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir. Yine
i tatmini ile gorev performansi arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski tespit
edilmistir.

4. Kisilik 6zellikleri ile gorev performanst iliskisinde isyerinde kisi uyumu ve
is tatmininin aracilik etkisini saptamak amaciyla yapilan analizlere gore; kisi-is
uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu ile is
tatmininin, D, I, S ve C kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde kismi
aracilik etkisi tespit edilmistir.

5. Kisilik ozellikleri ile gorev performans: arasindaki iliskide degerlerin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore;

e D kisilik ozellikleri ile gorev performansi iligkisinde D ve S kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, I ve C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi belirlenememistir.

o [ kisilik ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde I, S ve C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi belirlenememistir.

e S kisilik ozellikleri ile gorev performanst iligkisinde D, S ve C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, I kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi belirlenememistir.

e C kisilik ozellikleri ile gorev performans iliskisinde I ve C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, D ve S kiiltiri
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir.

6. Kisilik ozellikleri ile isyerinde kisi uyumu arasindaki iligkide degerlerin
diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore;

e D kisilik ozellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-
calisma grubu uyumu ve kisi-0rgiit uyumu iligkisinde D ve S kiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, I ve C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi belirlenememistir.

o [ kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma

grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde I, S ve C Kkiiltiirii
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degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, D kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi belirlenememistir.

S kisilik ozellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-
calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde D, S ve C
kiiltiirti  degerlerinin  diizenleyici etkisi saptanirken, 1 kiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir.

C kisilik ozellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, Kkisi-
calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde I, S ve C kiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenmistir. Ayrica C kisilik
ozellikleri ile kisi-is uyumu ve kigi-yonetici uyumu iliskisinde D
kiiltirti degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, kisi-calisma grubu
uyumu ve kisi-Orgiit uyumu iligkisinde D Kkiiltiiri degerlerinin

diizenleyici etkisi belirlenememistir.

7. lIsyerinde kisi uyumu ile is tatmini arasindaki iliskide degerlerin

diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore;

Kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve
kigi-Orgiit uyumu ile is tatmini iligkisinde D, S ve C Kkiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenmistir.

Kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve is
tatmini iliskisinde I kiltirii degerlerinin diizenleyici etkisi
saptanirken, kisi-orgiit uyumu ile is tatmini iligskisinde I kiiltiiri

degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir.

8. Is tatmini ve gdrev performansi arasindaki iliskide degetlerin diizenleyici

etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore; is tatmini ve gorev performansi

iligkisinde D, S ve C Kkiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, I kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir.

Yukarida sunulan Ozet bilgiler 1s18inda caligmanin hipotezlerine yonelik

sonuclar1 Tablo 136°da gosterilmistir.
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Tablo 136. Hipotez Sonuclar:

Hipotez 1: Kisilik 6zelliklerinin isyerinde Kisi uyumu iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

istatistiksel olarak anlamh bir etkisi vardir. Kismen Kabul
Hipotez la: D kisilik 6zelliklerinin kisi-is uyumu iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1b: D kisilik ozelliklerinin kisi-yonetici uyumu Kabul
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1c: D kisilik 6zelliklerinin kisi-¢alisma grubu uyumu Kabul
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1¢: D kisilik 6zelliklerinin kisi-6rgiit uyumu iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1d: I kisilik 6zelliklerinin kisi-is uyumu {izerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez le: 1 kisilik Ozelliklerinin kisi-yOnetici uyumu Kabul
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1f: I kisilik 6zelliklerinin kisi-¢aligma grubu uyumu Kabul
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1g: I kisilik 6zelliklerinin kisi-Orgiit uyumu {izerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1g: S kisilik 6zelliklerinin kisi-is uyumu {izerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1h: S kisilik o6zelliklerinin kisi-yonetici uyumu Kabul
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 11: S kisilik 6zelliklerinin kisi-¢alisma grubu uyumu Kabul
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1i: S kisilik 6zelliklerinin kisi-Orgiit uyumu tizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1j: C kisilik ozelliklerinin kisi-is uyumu {izerinde Ret
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1lk: C kisilik o6zelliklerinin kisi-yOnetici uyumu Ret
iizerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.
Hipotez 11: C kisilik 6zelliklerinin kisi-calisma grubu uyumu Ret
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 1m: C kisilik 6zelliklerinin kisi-6rgiit uyumu tizerinde Ret
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Tablo 136-devami

Hipotez 2: Kisilik 6zelliklerinin gorev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamh bir etkisi vardir. Kabul
Hipotez 2a: D kisilik 6zelliklerinin gérev performansi iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir.
Hipotez 2b: I kisilik 6zelliklerinin gorev performansi iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 2c: S kisilik 6zelliklerinin gorev performansi tizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir.
Hipotez 2¢: C kisilik 6zelliklerinin gorev performansi iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 3: Isyerinde kisi uyumunun is tatmini iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamh bir etkisi vardir.
Hipotez 3a: Kisi-is uyumunun is tatmini lizerinde istatistiksel
S Kabul
olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 3b:  Kisi-yOnetici uyumunun is tatmini tizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 3c: Kisi-¢alisma grubu uyumunun is tatmini tizerinde
TP . . Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 3¢: Kisi-orgiit uyumunun 1§ tatmini tizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 4: Is tatmininin gérev performansi iizerinde istatistiksel
. - Kabul
olarak anlamh bir etkisi vardir.
Hipotez S: Kisilik ozellikleri ve gorev performansi iliskisinde
e - . S . Kabul
isyerinde Kisi uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5a: D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde
o . S s Kabul
kisi-is uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5b: D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde Kabul
kisi-yOnetici uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5c: D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde
o L. Kabul
kisi-¢alisma grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5¢: D kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde Kabul
kisi-Orgiit uyumu ve i tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5d: I kisilik 6zellikleri ve gdrev performansi iligkisinde
L . . - . Kabul
kisi-is uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5Se: I kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde Kabul
kisi-yOnetici uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5f: I kisilik 6zellikleri ve gorev performans iligkisinde Kabul

kisi-¢alisma grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.
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Hipotez 5g: I kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde

kigi-Orgilit uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir. Kabul
Hipotez 58: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde

L . S . Kabul
kisi-is uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5Sh: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde Kabul
kisi-yOnetici uyumu ve i tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 51: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde

. . Kabul
kisi-¢alisma grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5i: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde

e . . Kabul
kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5j: C kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde

L . . . Kabul
kisi-is uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5k: C kisilik 6zellikleri ve gérev performansi iligkisinde Kabul
kisi-yOnetici uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi vardir.
Hipotez 51: C kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde

- . Kabul
kisi-caligsma grubu uyumunun aracilik etkisi vardir.
Hipotez 5m: C kisilik Ozellikleri ve gorev performansi
iliskisinde kisi-Orgiit uyumu ve is tatmininin aracilik etkisi Kabul
vardir.

Hlyotez 6 I(}§lllk oz.e!llkle:r} ve isyerinde Kisi uyumu iliskisinde Kismen Kabul
degerlerin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 6a: D kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iligskisinde D

Ter v 1o L A Kabul
kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6b: D kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde 1

T e 1< o e . Ret
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6¢: D kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde S

Ter v 1w L P Kabul
kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6¢: D kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C

e e 1 o NP Ret
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6d: D kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu Kabul
iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6e: D kisilik o6zellikleri ve kisi-yonetici uyumu Ret
iliskisinde I kiiltliri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6f: D kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu Kabul
iligkisinde S kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6g: D kisilik 0Ozellikleri ve kisi-ydnetici uyumu Ret

iligkisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 6g: D kisilik ozellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu

iligkisinde D kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir. Kabul
Hipotez 6h: D kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu Ret
iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 61: D kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu Kabul
iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 61: D kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu Ret
iliskisinde C kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6j: D kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde Kabul
D kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6k: D kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde Ret
I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 61: D kisilik 6zellikleri ve kisi-Orgilit uyumu iligkisinde Kabul
S kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6m: D kisilik 6zellikleri ve kisi-rgiit uyumu iligkisinde Ret
C kiiltlirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6n: I kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D

e e 1 L N Ret
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 60: I kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde I

e 1 L A Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 606: 1 kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S

leso 1 S C Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6p: I kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C

lero 1 S S Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6r: 1 Kkisilik oOzellikleri ve kisi-yonetici uyumu Ret
iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6s: 1 kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu Kabul
iliskisinde I kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6s: 1 kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu Kabul
iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6t: 1 kisilik oOzellikleri ve kisi-yOnetici uyumu Kabul
iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6u: 1 kisilik 6zellikleri ve kisi-galisma grubu uyumu Ret
iligkisinde D kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 61i: 1 kisilik 6zellikleri ve kisi-galisma grubu uyumu Kabul

iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

350




Tablo 136-devami

Hipotez 6v: I kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu

iligkisinde S kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir. Kabul
Hipotez 6y: I kisilik o6zellikleri ve kisi-galisma grubu uyumu Kabul
iligkisinde C kiiltlirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6z: I kisilik ozellikleri ve kisi-Orgiit uyumu iligkisinde Ret
D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6aa: I kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde Kabul
I kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ab: I kisilik 6zellikleri ve kisi-orglit uyumu iligkisinde Kabul
S kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ac: I kisilik 6zellikleri ve kisi-Orgiit uyumu iliskisinde Kabul
C kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ag: S kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde D

T e 1o R P Kabul
kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ad: S kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde I

e 1 o VA Ret
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ae: S kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde S

e 1o o R Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6af: S kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde C

e 1 o A Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ag: S kisilik Ozellikleri ve kisi-yOnetici uyumu Kabul
iligkisinde D kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ag: S kisilik ozellikleri ve kisi-yonetici uyumu Ret
iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ah: S kisilik Ozellikleri ve kisi-yOnetici uyumu Kabul
iligkisinde S kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6a1: S kisilik Ozellikleri ve kisi-yOnetici uyumu Kabul
iliskisinde C kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ai: S kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu Kabul
iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6aj: S kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu Ret
iliskisinde I kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ak: S kisilik 6zellikleri ve kisi-¢aligma grubu uyumu Kabul
iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6al: S kisilik 6zellikleri ve kigi-¢alisma grubu uyumu Kabul

iligkisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 6am: S kisilik oOzellikleri ve kisi-orglit uyumu

iligkisinde D kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir. Kabul
Hipotez 6an: S kisilik 6zellikleri ve kisi-6rgiit uyumu iligkisinde Ret
I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ao: S kisilik 6zellikleri ve kisi-Orgiit uyumu iligkisinde Kabul
S kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6a06: S kisilik ozellikleri ve kisi-rgiit uyumu iligkisinde Kabul
C kiilttirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ap: C kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde D

T e 1o T . Kabul
kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ar: C kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iligkisinde 1

T e 1o o . Kabul
kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6as: C kisilik ozellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde S

e e 1 o . Ret
kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6as: C kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumu iliskisinde C

e 1 o P Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6at: C kisilik oOzellikler1 ve kisi-yonetici uyumu Kabul
iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6au: C kisilik oOzellikleri ve kisi-yOnetici uyumu Kabul
iliskisinde I kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6aii: C kisilik ozellikleri ve kisi-yOnetici uyumu Ret
iligkisinde S kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6av: C kisilik ozellikleri ve kisi-yOnetici uyumu Kabul
iligkisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ay: C kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu Ret
iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6az: C kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu Kabul
iliskisinde I kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6ba: C kisilik 6zellikleri ve kisi-¢alisma grubu uyumu Ret
iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6bb: C kisilik 6zellikleri ve kisi-calisma grubu uyumu Kabul
iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6bc: C kisilik 6zellikleri ve kisi-orglit uyumu iligkisinde Ret
D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 6bg: C kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iliskisinde Kabul

I kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 6bd: C kisilik Ozellikleri ve kisi-orgilit uyumu

iligkisinde S kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir. Kabul
Hipotez 6be: C kisilik 6zellikleri ve kisi-orgiit uyumu iligkisinde Kabul
C kiilttirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hlyotez 7 I(}§lllk oz.e!llkle:r} ve gorev performansi iliskisinde Kismen Kabul
degerlerin diizenleyici etkisi vardir.

Hipotez 7a: D kisilik ozellikleri ve gorev performansi Kabul
iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7b: D kisilik ozellikleri ve gdrev performansi Ret
iliskisinde I kiiltiiri degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7c: D kisilik ozellikleri ve gorev performansi Kabul
iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7¢: D kisilik oOzellikleri ve gorev performansi Ret
iliskisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7d: I kisilik 6zellikleri ve gorev performanst iliskisinde Ret
D kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7e: 1 kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde

e 1w o R Kabul
I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7f: I kisilik 6zellikleri ve gorev performans: iliskisinde Kabul
S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7g: I kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisinde Kabul
C kiilttirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7g: S kisilik ozellikleri ve goérev performansi Kabul
iligkisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7h: S kisilik oOzellikleri ve goérev performansi Ret
iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 71: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde Kabul
S kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7i: S kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iliskisinde Kabul
C kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7j: C kisilik o6zellikleri ve gorev performansi Ret
iliskisinde D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 7k: C kisilik ozellikleri ve gorev performansi Kabul
iligkisinde I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 71: C kisilik o6zellikleri ve gorev performansi Ret

iliskisinde S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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Hipotez 7m: C kisilik oOzellikleri ve gorev performansi Kabul
iligkisinde C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hlyotez 8 Isﬂyerlnde: lflsl uyumu ve is tatmini iliskisinde Kismen Kabul
degerlerin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8a: Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde D kiiltiiri
g o SO Kabul
degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8b: Kisi-is uyumu ve is tatmini iligkisinde I kiiltiiri
g o S Kabul
degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8c: Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiirii
g R S Kabul
degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8¢: Kisi-is uyumu ve is tatmini iliskisinde C kiiltiirii
g A AP Kabul
degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8d: Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iligkisinde D
Ter v 1o LT S Kabul
kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8e: Kisi-yOnetici uyumu ve is tatmini iliskisinde 1
e 1o o RO Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8f: Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iliskisinde S
lenoe 1o LT J . Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8g: Kisi-yonetici uyumu ve is tatmini iligkisinde C
e 1o L7 S Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 85: Kisi-¢alisma grubu uyumu ve is tatmini iligkisinde Kabul
D kiiltiirli degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8h: Kisi-calisma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde Kabul
I kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 81: Kisi-calisma grubu uyumu ve is tatmini iliskisinde Kabul
S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8i: Kisi-calisma grubu uyumu ve is tatmini iligkisinde Kabul
C kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez §j: Kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini iligkisinde D kiiltiirii
g NS C Kabul
degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8k: Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini iligskisinde I kiiltiirii
- e L Ret
degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 81: Kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini iliskisinde S kiiltiiri
g o L Kabul
degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 8m: Kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini iligkisinde C
Ter v 1o o L Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
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H}potez 9 .Is ta.tl‘nlnl ve gorev performansi iliskisinde degerlerin Kismen Kabul
diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 9a: Is tatmini ve gdrev performansi iligkisinde D
lereoo 1 T O Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 9b: Is tatmini ve gérev performans: iliskisinde I Ret
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 9c: Is tatmini ve gdrev performansi iligkisinde S
lereoo 1 s S Kabul
kiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.
Hipotez 9¢: Is tatmini ve gérev performansi iliskisinde C
Ter v 1w S S Kabul
kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi vardir.

Tartisma

Aragtirmada One siiriilen hipotezlerin sonuglarinda da ifade edildigi gibi;
kisilik 6zellikleri ve is tatmini iligkisini belirlemeye yonelik olarak yapilan analizlere
gore; D ve I kisilik ozellikleri ile gorev performansi arasinda anlamli ve negatif
iligki, S kisilik o6zellikleri ile gdrev performansi arasinda anlamli ve pozitif iliski
tespit edilirken; C kisilik 6zellikleri ile gérev performansi arasinda anlamli bir iliski
saptanamamustir. D ve I kisilik 6zellikleri ile gorev performansi arasinda anlamli ve
negatif iligki tespit edilirken, C kisilik 6zellikleri ile gorev performansi arasinda
anlamli  bir iliski saptanamamasinin, C kisiliginin temel 06zelliklerinden
kaynaklanabilecegi sOylenebilir. Bagka bir ifadeyle; is disiplini ve goreve baglilik
seviyeleri yiiksek olan C kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarin (Jones ve Hartley,
2013), yaptiklar1 is ve kisilik Ozellikleri ile uyumlu olmasa bile bunu gorev
performanslarina yansitmayacaklari sdylenebilir.

Diger yandan, kisilik 6zellikleri ile isyerinde kisi uyumunun boyutlar1 olan
kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu
arasindaki iliskilere de bakilmigtir. Yapilan analizler sonucunda; D ve 1 kisilik
ozellikleri ile kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve Kisi-
orgiit uyumu arasindaki iliskilerin anlamli ve negatif; S kisilik 6zellikleri ile kisi-is
uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-galisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu
arasindaki iligkilerin anlamli ve pozitif oldugu saptanirken; C kisilik 6zellikleri ile

kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu
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arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Bunun nedeninin; C Kkisilik
Ozelliklerine sahip isgorenlerin, riskleri kapsamli bir sekilde hesaplama, Kalite
kontroliinii etkin bicimde saglama, kararlar1 mantikli bir sekilde verme, dogruluktan
sasmama, politikalar1 ve beklentileri netlestirme, giivenilirligi ve hassasiyeti
vurgulama gibi ozellikleri ile yiiksek is disiplini ve goreve baglilik gibi C kisilik
ozelliklerine ozgii cifte kontrol ve derin analiz ihtiyacindan (Sugerman, 2009)
kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. C kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlar yukarida
siralanan 6zellikleri nedeniyle kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu
uyumu ve kisi-orgiit uyumu olmasa dahi bunu yansitmayacaklardir.

Ote yandan, isyerinde kisi uyumu ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek
icin yapilan analiz sonuglarina gore, kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma
grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
tespit edilmistir. Kisi-is uyumu ile is tatmini arasindaki bulgularin, Boon vd. (2011),
Aktas (2014), Chhabra (2015), Choi vd. (2017), Andela ve Doef (2018), Aslan
(2019) ve Deschenes (2020); kisi-yonetici uyumu ile is tatmini arasindaki bulgularin,
Kristof-Brown vd. (2005), Choi vd. (2017), Guay vd. (2019), Jin ve Hahm (2019),
Andela ve Doef (2018) ve Deschenes (2020), kisi-¢alisma grubu uyumu ile is tatmini
arasindaki bulgularin, Cable ve DeRue (2002), Kristof-Brown vd. (2005), Ergiin ve
Tasgit (2010), Giauque vd. (2014), Bednarska (2017), Choi vd. (2017), Andela ve
Doef (2018) ve Deschenes (2020); kisi-6rglit uyumu ile is tatmini arasindaki
bulgularin, Saks ve Ashfoth (1997), Lauver ve Kristof-Brown (2001), Cable ve
DeRue (2002), Kristof-Brown vd. (2005), Boon vd. (2011), Iplik vd. (2011), Aktas
(2014), Kilig ve Yener (2015), Sokmen ve Biyik (2016), Andela ve Doef (2018), Gul
vd. (2018), Aslan (2019), Jin ve Hahm (2019), Lim vd. (2019), Rauvola vd. (2019)
ve Dhir vd. (2020) tarafindan yapilan ¢aligmalarin sonuglari ile benzerlik gosterdigi
goriilmiistiir.

Yine is tatmini ile gérev performansi arasindaki bulgularin, Li ve Hung (2010),
Miao (2011), Nasir vd. (2011), Kappagoda (2012), Bagc1 (2014), Fachrunnisa vd.
(2014), Krishnan vd. (2018), Yorulmaz (2018), Nergiz ve Akbiyik (2019),
Ruangkanjanasesa ve Chen (2019), Cam vd. (2020), Casu vd. (2021), Cho vd.
(2021) ile Nemteanu ve Dabija (2021) tarafindan yapilan ¢alismalarin sonuglart ile
benzerlik gosterdigi tespit edilmistir.

Kisilik 6zellikleri ile gérev performansi iligskisinde isyerinde kisi uyumu ve is

tatmininin aracilik etkisini belirlemek amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analizi
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sonuclarina gore; igyerinde kisi uyumunun alt boyutlar1 olan kisi-is uyumu, kisi-
yonetici uyumu, kisi-caligma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu ile is tatmininin, D,
I, S ve C kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde beklendigi gibi kismi
aracilik etkisi saptanmistir.

Kisilik ozellikleri ile gorev performanst arasindaki iliskide degerlerin
diizenleyici etkisini saptamak amaciyla yapilan analize gore; D kisilik 6zellikleri ile
gorev performanst iliskisinde D ve S kiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi
saptanirken, I ve C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir. I kisilik
ozellikleri ile gorev performansi iliskisinde I, S ve C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici
etkisi saptanirken, D kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir. S
kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iligskisinde D, S ve C kiiltiirii degerlerinin
diizenleyici etkisi saptanirken, [ kiiltiiri  degerlerinin  diizenleyici etkisi
belirlenememistir. C kisilik 6zellikleri ile gorev performansi iliskisinde 1 ve C
kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, D ve S kiiltlirii degerlerinin
diizenleyici etkisi belirlenememistir.

Kisilik 6zellikleri ile isyerinde kisi uyumu arasindaki iliskide degerlerin
diizenleyici etkisini saptamak amaciyla yapilan analize gore; D kisilik ozellikleri ile
kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu
iligkisinde D ve S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, I ve C kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir. 1 kisilik ozellikleri ile kisi-is
uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-orgiit uyumu
iligkisinde I, S ve C kiiltlirii degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, D kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir. S kisilik ozellikleri ile kisi-is
uyumu, kigi-yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve kisi-orglit uyumu
iliskisinde D, S ve C Kkiiltiirti degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, I kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir. C kisilik ozellikleri ile kisi-is
uyumu, kisi-yonetici uyumu, iligskisinde I ve C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi
saptanirken, S kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir. C kisilik
ozellikleri ile kisi-caligma grubu uyumu iliskisinde I ve C kiltirii degerlerinin
diizenleyici etkisi saptanirken, D ve S Kkiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi
belirlenememistir. C kisilik 6zellikleri ile kisi-orgiit uyumu iligkisinde I, S ve C
kiiltiiri  degerlerinin  diizenleyici etkisi saptanirken, D Kkiiltiirii degerlerinin

diizenleyici etkisi belirlenememistir.
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Isyerinde kisi uyumu ile is tatmini arasindaki iliskide degerlerin diizenleyici
etkisini saptamak amaciyla yapilan analize gore; kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu
ve kisi-calisma grubu uyumu ile is tatmini iliskisinde D, I, S ve C Kkiiltiiri
degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenmistir. Kisi-orglit uyumu ile is tatmini
iligkisinde D, S ve C kiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenirken; | kiiltiirii
degerlerinin diizenleyici etkisi saptanamamustir.

Is tatmini ve gorev performansi arasindaki iliskide degerlerin diizenleyici
etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore; is tatmini ve gorev performansi
iliskisinde D, S ve C Kkiiltiirii degerlerinin diizenleyici etkisi saptanirken, I kiiltiirii

degerlerinin diizenleyici etkisi belirlenememistir.
Yazina ve Uygulamaya Yonelik Katkilar

Isgorenlerin kisilik 6zellikleri ve degerleri ile isyerinde farkli cevresel
etmenlerle olan uyum diizeylerini (kisi-is uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢aligma
grubu uyumu ve Kkisi-Orgiit uyumu), is tatmini ve gorev performansi ile bir arada
degerlendirerek, iliskilerin bir biitiin olarak incelenmesi {izerine kurulan arastirmanin,
hem yazina hem de uygulamaya bazi 6nemli katkilar saglamasi1 beklemektedir. Bu

gergevede arastirmanin yazina ve uygulamaya yonelik katkilar1 asagida siralanmastir:

. Calismada, kisilik ozellikleri, degerler, isyerinde kisi uyumu (kisi-ig
uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-orglit uyumu), is
tatmini ve gorev performansi kavramlari arastirilmistir. Calisma konusunun giincel ve
onemli kavramlardan olugmasi, bu kavramlar arasindaki iliskilerin alanyazinda halen
incelenmesi ve ¢alismaya konu olan tiim degiskenleri birden ele alan bagka bir
caligmaya tarafimizca rastlanilmamis olmasi nedeniyle ¢alismanin alanyazina énemli
bir katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

° Ayrica, aragtirma ve elde edilen sonuglara bakildiginda, ¢alisanlarin ise
alim asamasindan itibaren ¢alisma hayatinin her doneminde, biiyiik bir 6nem tasiyan
kisilik 6zellikleri, degerler ve isyerinde kisi uyumu, is tatmini ve goérev performansi
konularinda 6zglin ve yararl bir calisma olacag diistiniilmektedir.

o Giiniimiiz is diinyasinda, kisilik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla ise
alim asamasinda DISC kisilik 6zellikleri envanteri yaygin bir sekilde kullanilmaktadir.
Arastirmacilar tarafindan konu ile ilgili yapilan calismalarda ise DISC kisilik

ozellikleri ~ envanterinin  kullanirminin ~ kisith  (Kamtar,  Jitkongchuen, ve
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Pacharawongsakda, 2019; Kim, Baek, Park, ve Yoo, 2012) oldugu; bes faktor kisilik
kurami (Shaffer ve Shaffer, 2005; Kamdar ve Van Dyne, 2007; Jiang vd., 2009; Jing
ve Juan-juan, 2010; Bertolino vd., 2013; Yildiz ve Kavak, 2017; Polatc1 vd., 2020) ve
Myers-Briggs Kisilik Tipi Belirleme Envanteri (Thomas, Buboltz, ve Winkelspecht,
2004; Hardigan, Cohen, ve Carvajal, 2001; Koti, Janaki, ve Jayalakshmi, 2017
Meeusen, Brown- Mahoney, Van Dam, Van Zundert, ve Knape, 2010) gibi diger
envanterlerin yaygin olarak kullanildigi goriilmektedir. Bu ¢alisma, uygulamada
siklikla kullanilan DISC kisilik o6zellikleri envanterinin, kuramsal acidan da
degerlendirildigi Oncii caligmalardan biri olacaktir.

. Isyerinde kisi uyumunu arastirmak amaciyla yapilan arastirmalarin
biiylik bir ¢ogunlugu, kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumuna odaklanmaktadir. Fakat
isgorenlerin ig yasaminda etkilesim halinde bulundugu baska cevresel diizeyler de
bulunmaktadir. Bu arastirmada, isyerinde kisi uyumunun; kisi-is uyumu, kisi-yonetici
uyumu, kisi-¢alisma grubu uyumu ve kisi-Orgiit uyumu olmak tizere dort farklh
diizeyde bir arada ele alinmas1 sayesinde, ¢ok diizeyli bir ¢aligma olarak, alanyazinda
onemli bir boslugu dolduracag diisiiniilmektedir. Bu gercevede arastirma, isgorenlerin
farkli ¢cevresel unsurlarla uyum iligkisinin birlikte ele alindig1 nadir ¢alismalardan biri

olarak da degerlendirilmektedir.

5.2. Oneriler

Bu béliimde, ¢alismanin daha once agiklanmis olan sinirliliklar1 kapsaminda
daha sonra yapilacak arastirma ve uygulamalara yonelik Oneriler asagida

siralanmaktadir:

. Calisma, gbzleme degil, katilimcilardan alman  kisisel
degerlendirmelere dayanmaktadir. Baska bir ifade ile veriler tek kaynaktan elde
edilmistir. Boyle durumlarda, katilimcilarin kendini oldugundan daha farkli gosterme
egiliminde olduguna dair iddialar vardir. Bu sakincayr oOnlemek i¢in hem
katilimcilarin hem de diger grup iiyelerinin ve yoneticilerinin degerlendirmelerinin
dikkate alinmasmin uygun olacagi soOylenebilir. Bagka bir ifade ile performans
degerlendirmede de kullanilan ve “360° Performans Degerlendirme” olarak bilinen
coklu doniit sistemi veya coklu veri kaynagi yonteminde, her bir kaynagin

degerlendirmelerinde hedefe 6zgii veriler hakkinda daha dikkatli davranmasi ve s6z
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konusu bu degerlendirmelerin kisilerden elde edilen verilere gore daha gegerli olmasi
sebebiyle, bu verilerin daha giivenilir olacag ifade edilebilir.

° Bu arastirmada, kisilerin kendi fikir, diisiince ve tutumlarindan ziyade
sosyal cevreleri ve toplumun geneli tarafindan kabul goéren referanslari esas alarak
yanitlama egilimi olarak ifade edilebilen, “sosyal begenilirlik ilkesi” (Crowne ve
Marlowe, 1960) goz ardi edilmistir. Bu durum, katilimcilarin nesnel ve gercgekgi
yanit vermemesi gibi nedenlerle degiskenler arasindaki iliskinin oldugundan daha az
veya daha yiiksek ¢ikmasina sebep olabilir. Bu nedenle ileride yapilacak
calismalarda gdzlem yonteminden de yararlanilmasi dnerilebilir.

° Arastirmada, “elverislilik  orneklemesi” kullanilmasi nedeniyle,
orneklem sadece ulasilabilen katilimcilardan secilmis, evrenin oldukca blyiik bir
kismi analize dahil edilememistir. Cevrimigi olarak sinirli sayidaki katilimcr ile
gerceklestirilen bu arastirmanin, ileride daha fazla katilimci ile tekrar yapilmasi, daha
genellenebilir sonuglara ulasma konusunda faydali olabilir.

o Arastirmanin yapildigi donemde, belirsizliklerle dolu karmasik bir
slirecin icerisinde bulunulmasi, Covid-19 salgininin ekonomik, psikolojik ve
sosyolojik etkilerinin devam etmesi ve 10 ilimizi olumsuz etkileyen biiyiik bir
deprem felaketinin yasanmasi nedeniyle, katilimcilarin psikolojik ve sosyal
durumlarinin etkilendigi diistiniilmektedir. Bu nedenle, sonuglarin daha gercekgi ve
giivenilir olmasi bakimindan bu tiir agir ve olagandis1 sartlarin yasanmadigi
zamanlarda yeniden benzer bir arastirmanin yapilmasi 6nerilebilir.

° Calisma, sadece calisiyor olma sartiyla 18 yas ve istii LinkedIn
kullanicilar1 arasinda gerceklestirilmistir. Bu nedenle arastirmanin belirli bir sektor
ve c¢alisan grubundan ziyade genis bir kitleye yonelik olmasi bir kisit olarak
degerlendirilebilir. Bu ¢er¢evede sonraki ¢alismalar, kamu ve 6zel sektor, belirli bir
faaliyet kolu ya da farkli meslek grubu ile farkli bolgelerde, farkli isletmelerde
yiriitiillebilir. Yine beyaz yakali, mavi yakali ve altin yakali vb. isgérenler dzelinde
de bir arastirma yapilabilir.

. Aragtirmada kullanilan igyerinde kisi uyumu (kisi-is uyumu, kisi-
yonetici uyumu, kisi-calisma grubu uyumu ve kisi-Orglit uyumu) ve is tatmini
Olcekleri tek boyutludur. Alanyazinda, isyerinde kisi uyumu ve is tatmini algisini ¢ok

boyutlu yapilar iizerinden degerlendiren 6l¢me araglar1 da bulunmakta olup; bu ¢ok
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boyutlu 6l¢eklerden istifade edilerek yapilacak daha genis kapsamli arastirmalar
alanyazina farkli agilardan katki saglayabilir.

o Calismada gorev performansi, 6znel bir degerlendirme ile sadece
isgorenlerin kisisel performans degerlendirmeleri iizerinden o6l¢iilmektedir. Daha
sonra yapilacak c¢aligmalarda, performans Olglimii amaciyla, igsgérenlerin kisisel
degerlendirmelerinin yaninda yoneticilerinin ve is arkadaglarinin goriislerinin de
dikkate alinmasi faydali olabilir.

. Kullanilan 6lgeklerin ¢ok fazla sayida sorudan olusmasi, zaman zaman
katilimcilarin  anketi yanitlamaktan kaginmalarina sebep olmustur. Ayrica, veri
toplama siirecinde, bazi katilimcilarin, ig ytikii, ndbet/vardiya vb. nedenlerle yeterli
zamani ayiramamasi, dikkatinin dagilmasi veya sikilmasi gibi nedenlerle rastgele
isaretleme yapmasi vb. bazi olumsuz durumlar da yasanmistir. Bu ¢ercevede, daha
sonra yapilacak arastirmalarda kullanilacak olgeklerin daha sade, kisa ve anlasilir
olmasina dikkat edilebilir.

o Ankette kullanilan dogrulama sorular1 bazi katilimcilari tepkisine
neden olmustur. S6zii edilen dogrulama sorularinin ayirt ediciligi inkar edilemez olsa
da katilimcilarin belirli bir egitim diizeyinin lizerinde olmasi durumunda, s6z konusu
sorularin kullanilmamas tavsiye edilebilir.

. Aragtirmanin verileri, ¢evrimi¢i anket yoOntemi ile toplanmustir.
Katilimeilarin - sorulari, Onyargisiz ve gercek diisiincesini yansitacak sekilde
yanitladiklar1 kabul edilmektedir. Yine de ¢alismada, veri toplama yonteminin neden
olabilecegi katilimc1 Onyargilart gibi O6lgme hatalarmin olabilecegi goz ardi
edilmemelidir. Gelecekte yapilacak c¢alismalarda verilerin toplanmasinda anket
yonteminin yam sira goriisme, gézlem gibi farkli 6lglim araglart da kullanilarak
degiskenler arasindaki iliskiler daha derinlemesine incelenebilir.

. Aragtirmanin verileri, tek seferde kesitsel Ol¢iim yapilarak elde
edilmistir. Degiskenlerin etkisinin zaman ve duruma bagl olarak degisiklik
gosterebilecegi gerceginden hareketle, giivenilir sonuglara ulagabilmek maksadiyla
farkli araliklarla 6l¢iimler yapilarak toplanan veriler analiz edilebilir.

. Bu calismada, degerlerin diizenleyici etkisi ile isyerinde kisi uyumu ve
is tatmini temelinde kisilik 6zellikleri ve gorev performansi iligkisi incelenmistir. Bu
aragtirma, kisilik ozelliklerinin diger Orgiitsel degiskenlerle iliskisinin incelenmesi

maksadiyla ileride yapilacak arastirmalara temel teskil edebilir. Sonraki
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arastirmalarda kisilik 6zelliklerinin, adanmislik, isten ayrilma niyeti ve tiikenmislik
vb. orgiitsel ¢iktilarla iliskileri de inceleme konusu olabilir.

o Kisiligi, bireyin davranisina tutarlilik ve bireysellik kazandiran, kalict
ozelliklerin ve benzersiz niteliklerin bir kalibi, olarak tanimlayabiliriz. Kisilik
ozellikleri, iggorenlerin ise yonelik uyum, tutum ve davranislarinin farklilasmasina
yol acabilmektedir. Bununla birlikte gelisen bilgi teknolojileri ile bambagka
boyutlara ulasan kusak kavramini da, isgérenlerin ise yonelik uyum, tutum ve
davraniglarina yon verme agisindan goz ardi etmemek gerekir. Bir baska ifadeyle,
kisilik 6zellikleri ve bu 6zelliklerin ¢alisma hayatina etkileri incelenirken; kusaklarin
dikkate alinmasinin faydali olacagi soylenebilir.

o DISC kisilik 6zelliklerinin yaninda isgérenlerin kisiliklerini Cattell'in
16 Kisilik Ozelligi, A ve B Tipi Kisilik Bigimleri, Bes Faktor Kisilik Kurami, Myers-
Briggs Kisilik Tipi gibi farkli kisilik tipleri bakimindan da incelemenin faydali
olacag diisiiniilmektedir.

o Nicel aragtirma yontemi ile yapilan ¢alismada, bu yontemin yaninda
nitel arastirma yonteminin de kullanilarak, kisilik ozelliklerinin ve degerlerin
smiflandirilmasi ve her iki yontemden derlenen sonuglarin birbirleriyle kiyaslanmasi,
her iki yontemin eksik yonlerinin tamamlanmasi kisilik Ozellikleri ve degerler
hakkinda daha dogru siniflandirmanin yapilmasini saglayabilir.

. Bundan sonra yapilacak ¢alismalarda, kisilik 6zellikleri ve degerlerin
ulusal anlamda nasil farklilagtiginin incelenmesinde yarar vardir. Kiiltiirden kiiltiire
degerlerin farklilasacagi varsayimindan hareketle, farkl kiiltiir tipine sahip iilkelerde
de s6z konusu arastirmanin yapilmasimnin faydali olacagi diisiiniilmektedir.

. Arastirmanin kisisel ve kiiltiirel degerler ile iligkili olmasindan dolay1
degerler ile Kkiiltiir arasindaki iliskinin nasil incelenecegi sorusundan dogan
(Erkenekli, 2012) etik ve emik kavramlarinin agiklanmasi yararli olacaktir. Arastirma
konusunu, kendi baglaminda degerlendirilmesi gerektigini ifade eden emik yaklagim,
arastirma konusunun yerel-kiiltiirel oldugunu varsaymaktadir. Arastirma konusuna
disaridan bakisi ifade eden etik yaklasim ise, arastirma konusunun evrensel oldugunu
varsaymaktadir  (Sargut, 2001). Bu c¢ergevede, DISC Kkiiltiiri degerler
smiflandirmasimin orgiitiin bulundugu kiiltiiriin 6zelliklerinden etkilenebilecegi; bir
diger ifadeyle, degerleri hem etik agcidan hem de emik acidan ele almak faydal

olabilir.
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. Calismada D, I, S ve C kiiltiirii degerleri siniflandirmasi kullanilmistir.
Ancak, degerlerin, nesilden nesile aktarildig: ve kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterdigi
gercegi gbz Oniine alinarak (Hofstede, 1998, s. 480), Hofstede (2003, s. 29; 2011, s.
15)’in ulusal kiiltiir boyutlar ile birlikte ele alinmasinin da alanyazina farkli bir
katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

J Is tatmini ve gérev performansi agisindan bakildiginda; farkli kisilik
tiplerinin ve degerlerin motivasyon kaynaklarinin da farklilasabilecegi sdylenebilir.
Ornegin, D kiiltiirii degerlerinin baskin oldugu bir orgiitte, D kisilik dzelliklerine
sahip isgdrenler, bu kiiltliriin agresif temposu tarafindan giidiilenirken; I kisilik
ozelliklerine sahip isgorenler, soguk veya sert gordiikleri bu kiiltiirde kendilerini
incinmis ve stresli hissedebilirler. I kiiltiiri degerlerinin baskin oldugu bir orgiitte ise,
D kisilik 6zelliklerine sahip isgorenlere, bu kiiltiiriin uzun siiren toplantilar1 ve insan
duygularina yaptigit vurgu gereksiz ve hatta verimsiz gelebilirken; 1 kisilik
ozelliklerine sahip iggorenler, enerjik yaklasimlar ve siirekli etkilesim yoluyla daha
basarili olma egilimindedirler. Bu kapsamda, igerik ve siire¢ kuramlar1 ¢ergevesinde
farkli kisilik tiplerini giidiileyen etmenlerin ve bunlarin isgdrenlerin is tatmini
diizeylerine olan etkisinin belirlenmesi faydali olacag: degerlendirilmektedir.

Daha sonra yapilacak arastirmalara yonelik onerilere ek olarak, uygulayicilara

151k tutmak amaci ile gelistirilen bazi oneriler asagida siralanmistir:

. Isgorenleri etkin bir sekilde yonetmek icin, onlarin ¢alisirken nasil
davrandiklari1 ve nelerden etkilendiklerini  anlamak gerekir. Bu ise, kisisel
farkliliklarin 6nemini, kisilik 6zelliklerini ve deger yargilarini anlamak ile miimkiin
olur. Calisma hayatinin hemen hemen her alaninda isgérenlerin sahip oldugu kisilik
ozellikleri ve degerleri, onlarin igyerinde uyumlar1 ile tatmin ve performans
diizeylerini biiylik oranda etkilemektedir. Bu kapsamda, daha ise alim asamasinda
kisinin ise uygun olmasi ve sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ile ise uyum
gbstermesi i¢in miilakat, kisilik testleri ve goriismeler araciligiyla, orgiit icin en uygun
adaylar tespit edilmeli, se¢ilmeli ve uygun pozisyonlara yerlestirilmelidir.

. Yeni ise baglayan isgorenler i¢in oryantasyon programlari ve egitimler
uygulanmali; degisen i¢ ve dis cevre kosullarina kolay uyum saglamalari amaciyla iist
yonetim tarafindan bilgilendirmeler yapilmali, gerekli egitim ve gelistirme faaliyetleri

planlanmalidir.
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. Bunun yaninda, isgdrenlerin, kisilik 6zelliklerine bagl olarak 6diil ve
cezalara farkl1 degerler yiiklemesi de olasidir. Isgdrenin degerleri ile drgiitiin degerleri
uyumlu ise, isgoren oOrgiite fayda saglayacak davranmislara yonelecektir. Dolayisiyla,
isgorenlerin degerleriyle ortiisecek bir ¢aligma ortaminin yaratilmasinin, hem bireysel
hem de orgiitsel katkilar1 dikkate alinmalidir. Bu noktadan hareketle, is ve isgdren
arasinda deger ve amag¢ uyumu yaratilmalidir. Bu ¢er¢evede, hem isverenin, isletmenin
degerlerini ve amaglarini belirlemesi ve net bir sekilde ifade etmesi hem de
calisanlarin kendi degerlerini ve kariyer amaglarini ifade etmesi 6nemlidir. Bu sekilde,
igveren ve calisan arasinda ortak bir anlayis olusturulabilir.

. Yine, igverenler ve calisanlar arasinda siirekli ve etkili iletisim kurmak,
deger ve ama¢ uyumunu gii¢lendirebilir. Sirket hedefleri ve beklentileri diizenli olarak
paylasilmali, calisanlarin goriisleri ve katkilar1 6nemsenmeli ve ¢alisanlarla aktif bir
diyalog siirdiiriilmelidir.

. Ayrica igverenler, calisanlarin is ve 6zel yasam dengesini saglamalarina
yardimci olacak esnek ¢alisma diizenleri veya avantajlar sunabilir. Calisanlara daha
fazla 6zgiirliik ve denge saglandiginda, is tatmini ve igyerinde kisi uyumu artabilir.

o Kisilik ozellikleri ve degerleri olumlu yonde gelistirmek maksadiyla
hizmet ici egitimler ve etkinlikler diizenlenmelidir. Isverenler, calisanlarin kariyer
hedeflerine ulasmalarina destek olacak olanaklar ve kaynaklar saglamalidir. Kariyer
gelisimi i¢in egitim imkanlar1, mentorlik programlar: veya terfi firsatlar gibi destekler
sunmak, ¢alisanlarin deger ve amaglarina ulagsmalarina yardimei olabilir. Bu nedenle,
strekli egitim ve gelistirme programlart ile isgorenlerin kisisel yetkinlik ve
yeterlilikleri ile performanslarini gelistirmelerine yardim edilmelidir.

o Kisiler, ¢alisma hayatinda isleri, yoneticileri, is arkadaslar1 (diger grup
iyeleri) ve orgiit ile birlikte bir sosyal yap1 olusturmakta ve yasamlarinin 6nemli bir
boliimiinii bu yap1 igerisinde etkilesim halinde gegirmektedirler. Calisma hayatinin
farkli bilesenleriyle saglanan bu uyum, ayni zamanda siire¢ ve sonuglari bakimindan
farkli etkilere sahiptir. Bu nedenle isyerinde kisi uyumunun ¢ok katmanli yapisi
yoneticiler tarafindan dikkate alinmalidir.

. Kisi-is uyumu, isgdrenin bilgi, beceri ve yetenekleri, isin veya gorevin
gerekleri uyustugunda ya da isgdrenin ihtiyag, istek ve tercihleri, isi ile karsilandiginda
ortaya cikmaktadir. Kisi-is uyumu, isgoren ile isi arasinda sosyal miibadele gibi,

karsilikli bir degisimin var oldugu anlamina gelmektedir. Bu degisim ayni zamanda
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isgorende bir tutum degisikligi de meydana getirmektedir (Edwards, 2008). Bu agidan
bakildiginda, isletmeler i¢in ihtiyaglar dogru belirlenmeli, isgoren kisilik 6zellikleri ve
nitelikleri dogru tespit edilmelidir. Ise alim asamasinda adaylara gesitli kisilik testleri
uygulanmali, oryantasyon programlar1 ile kisi-is uyumunun pekistirilmesi
saglanmalidir. Isin gerekliliklerine uygun nitelikte adaylarin ise almmalar,
isgdrenlerin uyumu ile is tatmini ve gorev performansim artiracaktir. Isgorenlerin is
tatminsizliginin ve diisiikk performansinin bir maliyet unsuru oldugu disiiniildiigiinde,
kisi-Is uyumunun artirtlmasi isletmeleri bu yiikten kurtaracaktir.

J Kisi-yonetici uyumu, kisi ile yoneticisi arasindaki kisilik 6zellikleri,
degerler ve hedefler bakimindan var olan uyumudur (Kristof-Brown, Zimmerman, ve
Johnson, 2005, s. 287). Kisi-yonetici uyumu arttiginda, kisinin is tatmini artacak, bu
durum gorev performansini da beraberinde artiracak ve yoOneticinin iggdérenden
memnun olmasini saglayacaktir.

. Kisi-galisma grubu uyumu, grup i¢indeki (calisanlar arasindaki)
degerlerin, hedeflerin ve kisilik 6zelliklerinin benzerlik ve tamamlayiciligi durumunda
ortaya ¢ikan uyumdur (De Cooman, Vantilborgh, Bal, ve Lub, 2015, s. 2). Bu
cercevede, ise alim asamasinda grup calismasina yatkin kisiler secilmeli, calisma
grubunun kisilik 6zellikleri ve degerlerinin uyumlu olmast ile grup iiyelerinin yetenek
ve Ozelliklerinin birbirinin eksik yonlerini tamamlayabilecek 6zellikte olmasina dikkat
edilmelidir.

. Kisi-orgiit uyumu, kisilik 6zellikleri, degerler ve hedefler bakimindan
kisi ile oOrgiit arasinda olusan uyumdur (Kristof, 1996). Bu noktadan hareketle kisi-
Orgiit uyumunu artirmak amaciyla, orgiit tarafindan degerler, hedefler ve normlar agik
ve net bir sekilde ortaya konulmali; orgiit ve isgorenler arasinda inang, deger, tutum
birligi saglanmalidir.

o Isgorenlerin ise, yoneticiye, calisma grubuna ve Orgiite karsi
gelistirdikleri tutum ve davranislarinin, uygun bicimde yonetilebilmesi, yoneticilerin
isgoren davranisinin altinda yatan siire¢ ve mekanizma ile kisilik 6zelliklerini ve
degerlerini 1iyi bir sekilde kavramalari ile saglanabilir. Bu nedenle giiniimiiz
yoneticileri tarafindan, insan iligkilerine 6nem veren, olumlu g¢aligma tutum ve
davraniglarini gelistirmeyi amaclayan, isgorenlerin kisilik 6zellikleri ve degerlerini

dikkate alan orgiit kiiltiirii ve yonetim anlayisi olusturulmalidir.
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. Is tatmini ve gorev performansinin artirilmasi igin isyerinde kisi
uyumunun artirilmasinin yani sira 6diil ve cezada adalet, tutarli yonetici davraniglari,
kariyer firsatlarinda esitlik, terfi ve ticret politikalarinda adalet gibi hususlara dikkat
edilmesi onerilebilir.

o Ayrica, yaptig1 isi anlaml hisseden ve isteki emeginin sonuglarindan
kisisel olarak sorumlu olduguna inan, isini ne kadar etkili bir sekilde
gerceklestirdigini  slirekli olarak bilen ve anlayan isgorenlerde is tatmini ve
dolayisiyla gorev performansi yiiksek olacaktir. Bu nedenle, isgérenlere gorece daha
yiiksek bir iicret, adil bir 6deme sistemi, terfi i¢in gercek firsatlar, anlayish ve
katilimc1 yonetim, iste makul derecede sosyal etkilesim, ilging ve cesitli gorevler ile
1s temposu ve ¢alisma yontemlerini kontrol edecek derecede 6zerklik saglanmalidir.

J Internet ve bilisim caginin getirdigi gelismeler, ulusal sinirlarin
anlamimi yitirmesini ve beraberinde rekabetin kiiresel bir boyut kazanmasim
saglamistir. Bu nedenle isletmeler, siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigli ile ortalamanin
tizerinde kar elde edebilmek amaciyla, kaynaklarini en etkili ve verimli sekilde
kullanmak istemektedir. Orgiitlerin rekabet iistiinliigii elde etmesine yardim
edebilecek en Onemli kaynak isgorenlerdir. Sozii edilen kosullar ve degisim is
hayatinda iggorenlerin yiiksek performans sergilemesini mecbur kilmaktadir. Sonucta
bu c¢alisma, kisilik 6zellikleri, degerler, isyerinde kisi uyumu, is tatmini ve gorev
performanst ve bu degiskenlerin birbirleriyle olan iliskileri hakkinda bir fikir
sunmustur. Mithim olan elde edilen bulgulari, dogru yorumlayarak yazina ve

uygulamaya yansitabilmektir.
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EKLER
Anket Sunus Yazisi
BOLUM 1: Demografik Bilgiler
BOLUM 2: DISC Kisilik Ozellikleri

Asagida her bir soruda kisilik 6zelliklerini yansitan dort sifat verilmektedir. Bunlardan size
EN AZ UYAN ile EN COK UYANI se¢iniz.

EN AZ UYAN EN COK UYAN

D1 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)
I1 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)
S1 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)

C1 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)

EN AZ UYAN EN COK UYAN

D2 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)
12 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)

S2 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)
C2 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)

EN AZ UYAN EN COK UYAN

D36 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)
136 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)

S36 (Kisilik 6zelliklerini yansitan sifat)
C36 (Kisilik ozelliklerini yansitan sifat)

* DISC kisilik envanteri Prof. Dr. Tamer BOLAT tarafindan gelistirilen {icretli bir testtir.
Telif haklar1 nedeniyle sorularm verilmesi s6z konusu degildir. Akademik ¢alismalara katki
saglamak amactyla envanterin ticretsiz olarak uygulanmasina Persty Yonetim Danigmanlik
San. Tic. A.S. tarafindan izin verilmistir.

BOLUM 3: Degerler

Asagida gerek is gerekse oOzel yasamda kisiler i¢in Onemli olan cesitli degerler yer
almaktadir. Bunlarin sizin i¢in 6nem diizeyini en uygun secenegi isaretleyerek belirtiniz
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B1 (Degerleri yansitan sifat)

B2 (Degerleri yansitan sifat)

B3 (Degerleri yansitan sifat)

B4 (Degerleri yansitan sifat)

B5 (Degerleri yansitan sifat)

B6 (Degerleri yansitan sifat)

B7 (Degerleri yansitan sifat)

B8 (Degerleri yansitan sifat)

B9 (Degerleri yansitan sifat)
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Hi¢c Onemli

Degil

Onemli
Degil

Ne Onemli

Ne Onemli
Degil

Onemli

Cok Onemli

G1 (Degerleri yansitan sifat)

G2 (Degerleri yansitan sifat)

G3 (Degerleri yansitan sifat)

G4 (Degerleri yansitan sifat)

G5 (Degerleri yansitan sifat)

G6 (Degerleri yansitan sifat)

G7 (Degerleri yansitan sifat)

G8 (Degerleri yansitan sifat)

G9 (Degerleri yansitan sifat)

Hic Onemli
Degil

Onemli
Degil

Ne Onemli

Ne Onemli
Degil

Onemli

Cok Onemli

O1 (Degerleri yansitan sifat)

02 (Degerleri yansitan sifat)

03 (Degerleri yansitan sifat)

04 (Degerleri yansitan sifat)

05 (Degerleri yansitan sifat)

06 (Degerleri yansitan sifat)

07 (Degerleri yansitan sifat)

08 (Degerleri yansitan sifat)

09 (Degerleri yansitan sifat)

* Degerler envanteri Prof. Dr. Tamer BOLAT tarafindan gelistirilen {icretli bir testtir. Telif
haklar1 nedeniyle sorularin verilmesi séz konusu degildir. Akademik caligmalara katki
saglamak amaciyla envanterin {icretsiz olarak uygulanmasina Persty Yonetim Danigmanlik
San. Tic. A.S. tarafindan izin verilmistir.

BOLUM 4: isyerinde Kisi Uyumu

is cevreniz size ne kadar uygun?

Her bir ifadeye katilma derecenizi cevaplardan uygun
olanini isaretleyerek belirtiniz.

Hic

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katilhyorum

etme imkani veriyor.

1. Su an yapmakta oldugum is, bir isten istedigim her seyi elde

2. Bolimimiiz ¢aliganlar
yasanmiyor.

arasinda

cok fazla

catisma

3. Yoneticim ve ben, bir¢cok konuda birbirimize benziyoruz.

diisiiniiyoruz.

4. Yoneticim ve ben, benzer

konularda aym

sekilde

kiiltiirii birbirine uyuyor.

5. Benim kisisel degerlerim ile bu isletmenin degerleri ve

6. Sahip  oldugum

yetenekler
gereksinimleriyle iyi uyusuyor.

veE

egitimim

isimin|
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7. Birlikte calistigim bazi insanlardan miimkiin oldugunca uzak|
durmaya ¢abaliyorum.

8. Isimin gerektirdigi beceriler ile kisisel becerilerim arasindal
cok iyi bir uyum var.

9. Bu isin en iyi yanlarindan biri béliimiimdeki diger insanlarla
birlikte ¢alismaktir.

10, Yaptigim is, bir iste aradigim nitelikleri ¢ok iyi karsiliyor.

11.Bu isletmenin degerleri ve kiiltlirli, hayatta deger verdigim
seylerle iyi uyum saghyor.

12.Benim bir iste aradigim seyler ile isimin bana sunduklari
arasinda iyi bir uyum var.

13.Kisisel degerlerim ile yoneticimin deger ve diisiinceleri
arasinda iyi bir uyum var.

14. Birlikte calistigim insanlarla her zaman iyi anlagirim.

15.Kisisel yeteneklerim ve egitimim, isimi yapabilmem igin
gerekli olan yetenek ve egitimle iyi bir uyum sagliyor.

16.Daha fazla bos zamanim olsaydi, is arkadaslarimla sosyal
olarak daha fazla vakit gecirmek isterdim.

17.Hayatta deger verdigim seylerle, isletmemin deger verdigi

seyler birbirine ¢ok benziyor.

BOLUM 5: is Tatmini

Isinizden tatmin olma diizeyinizi nasil tanimlarsimz?

Her bir ifadeye katilma derecenizi cevaplardan uygun
olanini igaretleyerek belirtiniz.

Katilmiyorum

Hic

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

Katihyorum

Isimi keyifli buluyorum.

Mevcut isimden memnunum.

Isimi severek yaparim.

Is yerinde zaman iyi gegiyor.

SIEISII

Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

BOLUM 6: Gorev Performansi

Performans a¢isindan kendinizi nasil tanimlarsiniz?

Her bir ifadeye katilma derecenizi cevaplardan uygun
olanini igaretleyerek belirtiniz.

Katilmiyorum

Hic

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen

Katihhyorum

1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

N

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim.

4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim
iretirim.

ANKETE KATILIMINIZ ICIN TESEKKUR EDERIZ.
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