T.C.

BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI
YONETIM VE ORGANIZASYON BiLiM DALI

KiSiLIK OZELLIKLERIi, TAKIM YETKINLIiGI VE IS TATMINi
ILiSKisSi

YUKSEK LiSANS TEZi

CAGRI DURMAZ

BALIKESIR, 2023






T.C.

BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI
YONETIM VE ORGANIZASYON BiLiM DALI

KiSiLIK OZELLIKLERIi, TAKIM YETKINLIiGI VE IS TATMINi
ILiSKisSi

YUKSEK LiSANS TEZi

CAGRI DURMAZ

TEZ DANISMANI

PROF. DR. TAMER BOLAT

BALIKESIR, 2023



T.C.
BALIKESIR UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

TEZ ONAYI

Enstitiimiiziin Isletme Anabilim Dali’'nda 202012549007 numarali Cagr
DURMAZ’mn hazirladign “Kisilik Ozellikleri, Takim Yetkinligi ve Is Tatmini
Iliskisi>> konulu YUKSEK LISANS tezi ile ilgili TEZ SAVUNMA SINAVI,
Lisansiistii Egitim Ogretim ve Smav Ydnetmeligi uyarinca 07/07/2023 tarihinde
yapilmis, sorulan sorulara alman cevaplar sonunda tezin onayma OY BIRLIGI/OY

COKLUGU ile karar verilmistir.

Uye (Baskan) Prof. Dr. Edip ORUCU Imza
Uye (Danigman) Prof Dr. Tamer BOLAT Imza
Uye Prof . Dr. Oya Seymen Imza

Yukaridaki imzalarin ad1 gegen 6gretim liyelerine ait olduklarini onaylarim.

... /2023

Enstitli Onay1



ETiK BEYAN

Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Kurallari’na
uygun olarak hazirladigim bu tez ¢calismasinda;

* Tez i¢inde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlar1 akademik ve etik
kurallar ¢ercevesinde elde ettigimi,

* Tim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglar1 bilimsel etik ve ahlak
kurallarina uygun olarak sundugumu,

* Tez ¢aligmasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak
kaynak gosterdigimi,

* Kullanilan verilerde ve ortaya c¢ikan sonucglarda herhangi bir degisiklik
yapmadigimi,

* Bu tezde sundugum c¢alismanin 6zgiin oldugunu, bildirir, aksi bir durumda

aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarin1 kabullendigimi beyan ederim.

07/08/2023
Imza

Cagrnt DURMAZ



ONSOZ

Kisilik ozellikleri, isletmeler ve Orgiitler i¢in Onemli bir faktordiir.
Calisanlarin  kisilik  ozellikleri, isyerindeki performanslarim1 etkileyebilir ve
isletmelerin basarilarina katkida bulunabilir. Iyi bir isyeri kiiltiirii olusturmak ve
etkili bir calisma ortami saglamak i¢in ¢alisanlarin kisilik ozellikleri dikkate
almmalidir. Ornegin, liderlik rollerindeki kisilerin giivenilirlik, motivasyon, iletisim
becerileri gibi kisilik 6zelliklerine sahip olmasi, ¢alisanlar1 yonetme ve motive etme
yeteneklerini artirabilir. Ayrica, isbirligi, esneklik, problem ¢dzme becerileri gibi
kisilik ozelliklerine sahip calisanlar, takim g¢aligmalarinda daha etkili olabilir ve
isbirligi gerektiren projelerde basarili sonuglar elde edebilir. Bunun yani sira,
calisanlarin stres yonetimi, duygusal zeka gibi kisilik 6zellikleri de isletmelerde
onemlidir. Bu &zelliklere sahip calisanlar, stresli durumlarla daha iyi basa ¢ikabilir,
duygusal zorluklar1 yonetebilir ve isyerinde daha iyi bir ruh hali saglayabilir. Sonug
olarak, kisilik ozellikleri isletmeler ve Orgiitler icin biiyiilk dnem tasir ¢linkii dogru
kisilik ozelliklerine sahip ¢alisanlar, isyeri verimliligini artirabilir, takim
calismalarini giiglendirebilir ve isletmenin hedeflerine ulagsmasina yardimer olabilir.

Bu ¢aligma, kisilik 6zellikleri, takim yetkinligi ve is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla kaleme alinmis bir ¢alismadir. Is hayatinin karmasiklig1 ve hizla
degisen dogasi, bireylerin basar1 ve memnuniyet i¢in sahip olmasi gereken 6zellikleri
belirlemeyi her zamankinden daha ©nemli hale getirmistir. Bu tezde, kisilik
ozelliklerinin bireylerin takim yetkinligi ve alt boyutlarini nasil etkiledigi ile bu
etkilesimin is tatmini lizerindeki yansimalarini arastirmaktayiz. Kisilik, bireyin
benzersiz dzelliklerini ve davranislarini tanimlayan temel bir bilesendir. Ote yandan,
takim yetkinligi ise calisanlarin ve yOnetimin bir araya gelerek is siireglerini ve
yontemlerini siirekli olarak gelistirmek ve is birliginde bulunmaktir. Is tatmini ise
bireyin isinden duydugu memnuniyetin ve mutlulugun bir 8lciisiidiir. Tlgili literatiiriin
analizi sonucu Onemli bulgulara ulasilmustir. Is diinyasinda bireylerin kariyer
gelisimini desteklemek, dogru kisi-is uyumunu saglamak ve i tatmini diizeyini
artirmak i¢in 6nemli bir bilgi kaynagi olmaktir. Bu ¢alismada, kisilik 6zellikleri ile is
tatmini iligkisi ve bu iliskide takim yetkinliginin aracilik etkisi arastirilmaktadir

Yiiksek lisans egitimim boyunca siirekli destegini hissettigim,bilgi birikimi,
deneyimi ve Oncii fikirleri ile beni her adimda dogru yola yonlendiren ve ¢aligmami

daha anlamli bir sekilde sekillendirmeme yardimci olan degerli ve ¢ok kiymetli
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hocam ve tez danigmanim sayin Prof. Dr. Tamer BOLAT a sonsuz tesekkiir ederim.
Kendisinin 6zverili yonlendirmeleri ve degerli elestirileri, ¢alismamin kalitesini
artirdi ve beni daha iyi bir arastirmaci yapma yolunda cesaretlendirdi. Bu ¢alismanin
her asamasinda gdsterdigi muazzam bilgi birikimi, tecriibesi, ilgisi, hosgoriisii ile yol
gosterici tavsiyeleri i¢in ve sabirla beni yonlendirdigi icin Saym Prof. Dr. Oya
SEYMEN’e sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum. Yasamim boyunca kendisini her
daim Ornek alacagim. Minnettarim. Derslerine katilma sanst buldugum ve
egitimimde emegi gecen Sayin Prof. Dr. Oya Inci BOLAT a, tesekkiirlerimi sunarim.

Bu tez ¢alismasinda ve hayatim boyunca gosterdigi sevgi, sabir ve fedakarlik
icin ¢ok kiymetli annem Habibe CAPTIK’a, en biiyilk motive kaynagim canim
kardesim Oya CAPTIK a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tez calismam boyunca beni destekleyen Duygu YUZCELIK ve sevgili
arkadasim Nursena GURBULAK’a ayrica tesekkiir ederim. Anket calismamin
tamamlanmasinda 6nemli bir rol oynayan ve bana destek olan aileme ve tiim
arkadaslarima ve anket katilimcilarima tesekkiir etmek istiyorum. Bu noktada
calisma arkadaglarima ayrica tesekkiirii borg bilirim.

Bu caligma siirecinde sizlerin katkilar1 ve yardimlar1 sayesinde, sonuglarimi
daha kapsamli ve giivenilir bir sekilde analiz edebildim. Sizin degerli cevaplariniz,
calismamin gecerliligi ve gilivenilirligi agisindan biiyiik bir Oneme sahipti.
Verilerinizi toplamak ve analiz etmek, sizin katkilariniz olmadan miimkiin olmazdi.

Son olarak, calismami destekleyen aileme, dostlarima ve sevdiklerime
tesekkiir etmek istiyorum. Sizin moraliniz, inanciniz ve siirekli desteginiz, bu tez

calismasini basartyla tamamlamama yardimci oldu.

BALIKESIR, 2023 CAGRI DURMAZ
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OZET

KiSiLiK OZELLIiKLERI, TAKIM YETKINLIiGi VE iS TATMINI iLiSKiSi

DURMAZ, Cagn
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dah
Tez Damismani: Prof. Dr. Tamer BOLAT
2023, 162 sayfa

Bu calismada, kisilik 6zellikleri ile is tatmini iliskisi ve bu iliskide takim
yetkinliginin aracilik etkisi arastirilmaktadir. Bu noktada, is tatminini etkileyen
faktorlerden kisilik 6zellikleri takim yetkinligi ve bunlarin alt boyutlar1 iizerinde
durularak arastirma yapilmistir.

Aragtirmanin evrenini LinkedIn Tiirkiye kullanicilar1 olusturmaktadir.
Toplam orneklem biiyiikliigi 868 kisidir. Arastirmanin verileri, internet lizerinden
doldurulan anketler araciligiyla elde edilmistir.

Verilerin dagilimmi degerlendirmek icin normallik testleri yapilmistir.
Ardindan verilerin tanimlayict istatistikleri, korelasyon analizleri ve regresyon
analizleri yapilmistir. Calismada, degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon ve
regresyon analizleri ile incelenmistir. Ayrica, aracilik etkisi iligkilerini belirlemek
icin hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Kisilik ozellikleri ve 1§ tatmini

arasindaki iligkide yetkinliklerin aracilik etkisi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik Ozellikleri, Takim Yetkinligi, Is Tatmini



ABSTRACT

PERSONALITY CHARACTERISTICS, TEAM COMPETENCE AND JOB
SATISFACTION RELATIONSHIP

DURMAZ, Cagn
Master Thesis, Department of Business
Advisor: Prof. Dr. Tamer BOLAT
2023, 162 pages

In this study, the relationship between personality characteristics and job
satisfaction and the mediating effect of team competence in this relationship are
investigated. At this point, personality traits, team competence and their sub-
dimensions, which are among the factors affecting job satisfaction, are emphasized.
The population of the study consists of LinkedIn users in Turkey. The total sample
size was 868 individuals. The data of the study were obtained through questionnaires
filled out over the internet.

Normality tests were conducted to assess the distribution of the data.
Descriptive statistics, correlation analyses and regression analyses were then
conducted. In the study, the relationships between variables were examined through
correlation and regression analyses. In addition, hierarchical regression analyses
were conducted to determine the mediation effect relationships. The mediating effect
of competencies on the relationship between personality traits and job satisfaction

was determined.

Keywords: Personality Characteristics, Team Competence, Job Satisfaction
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1. GIRIS

1.1. Arastirmanin Problemi

Kisilik ozellikleri, takim yetkinligi ve is tatmini arasinda gii¢lii bir iligki
bulunmaktadir ve bu faktorler ¢alisanlarin is performansi ve memnuniyeti iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Kisilik 6zellikleri, bireylerin dogal egilimleri, davranis
kaliplar1 ve tercihleriyle ilgilidir. Ornegin, disa doniik, sorumluluk sahibi ve agik
fikirli bir kisilik, bir c¢alisanin liderlik becerilerini gelistirmesine ve ekip
calismalarina katki saglamasina yardimci olabilir. Bu kisilik 6zellikleri ayni1 zamanda
yetkinliklerin kazanilmasinda da etkilidir. Yetkinlikler, belirli bir alanda bilgi, beceri
ve deneyime sahip olmay: ifade eder. Ornegin, teknik becerilere sahip olmak,
iletisim yeteneklerini gelistirmek veya problem ¢6zme becerilerini artirmak gibi.
Arastirmalar, kisilik 6zelliklerinin ve yetkinliklerin is tatmini {izerinde olumlu bir
etkisi oldugunu gostermektedir. Is tatmini, bireylerin isleriyle ilgili duygusal, bilissel
ve davranigsal tepkilerini ifade eder. Tatmin olan ¢alisanlarin motivasyonu artar, is
performansi yiikselir ve bu durum organizasyonlar i¢in daha olumlu sonuglar
dogurur. Bu nedenle, igverenlerin kisilik 6zelliklerini ve yetkinlikleri dikkate alarak
i$ tatminini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri biiyiikk 6nem tasir. Yukaridaki
aciklamalardan hareketle, bu arastirmanin problemi; Bu calismada, kisilik 6zellikleri
ile is tatmini iliskisi ve bu iligkide takim yetkinliginin aracilik etkisinin olup

olmadiginin ortaya konulmasidir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Yapilan bu ¢alismanin amaci; kisilik 6zellikleri ile is tatmini iliskisi ve bu
iligkide takim yetkinliginin aracilik etkisini arastirmaktir. Bu baglamda asagidaki

konular hakkinda veri toplanmas1 yapilmaistir:



* Kisilik 6zelliklerinin, takim yetkinligi iizerinde istatistiksel olarak anlaml

etkisi var midir?

* Kisilik 6zelliklerinin, is tatmini tlizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi

var midir?

» Takim yetkinliginin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

var midir?

* Kisilik 6zellikleri ve is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi

var midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Son yillarda gerceklestirilen arastirmalar siklikla 21. yiizyil yetkinlikleri
olarak adlandirilan becerilere odaklanmaktadir. Is tatmini, orgiitler icin son derece
kritik bir alan olup uzun siiredir arastirma konusu olarak ele alinmaktadir. Son
donemde, isgorenlerin kisilik oOzellikleri ilizerine yapilan analizler, isgdrenin ve
misterinin degisen diinyaya uyum saglama becerilerini anlama amaciyla sikca
incelenen bir konu haline gelmistir. Bu baglamda, degisen is ortamiyla birlikte ortaya
cikmasi beklenen gesitli isgoren becerilerinin, is tatmini artirma amaciyla isgorenin
ve misterinin deneyimledigi degisime uyum saglama yetenegi ve kisilik
ozelliklerinin Olgiilebilmesi konusunda yapilan caligmalara onciiliik edecek bir

arastirmanin biiyiik 6nem tasidig1 ifade edilebilir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Bu tez ¢calismasi asagidaki varsayimlardan hareketle hazirlanmistir:

1. Arastirmaya katilan ve anket formlarin1 dolduran bireylerin, goniillii
olmalari, diiriistliik ilkesine bagli kalmalar1 ve gergekleri yansitabilmeleri prensibiyle

katilimda bulunduklar1 varsayilmistir.

2. Aragtirmada yer alan ifadelerin katilimcilar tarafindan tam ve dogru olarak

anlasildig1 ve cevaplandig varsayilmistir.



3. Arasgtirmaya katilan bireylerin, anketleri yanitlarken birbirlerinden

etkilenmedikleri varsayilmistir.

4. Ornekleme popiilasyonunun, arastirmanin hedefledigi evreni temsil ettigi

varsayilmistir.

5. Bu arastirmada incelenen degiskenlerin birbirleriyle iliskili oldugu

varsayilmistir.

6. Calismanin odaklandig1 kisilik ozellikleri, yetkinlikler ve is tatmini gibi
degiskenlerin yani sira, kontrol edilemeyen diger degiskenlerin de bu degiskenleri
etkiledigi unutulmamistir. Ancak analiz edilen degiskenler arasindaki iligkilerin

arastirmanin temel amacini yansittig1 varsayilmaktadir.

1.5. Arastirmanin Simirhliklar

Bu tez calismasi da diger arastirmalar gibi bazi siirliliklara sahiptir. Bu

sinirliliklar su sekilde siralanabilir:

1. Bu arastirmanin kapsami, kamu ve 6zel sektorde aktif olarak ¢alisan veya
gecmiste bu sektorlerde calisma deneyimi olan tim ¢alisanlart icermektedir. Bu
sebeple, tiim calisanlara ulasmak miimkiin olmadigindan arastirma, bir 6rneklem

tizerinden yiiriitilmustiir.

2. Arasgtirmada incelenen degiskenler, yayilma araclarinin giivenirlik ve
gecerlik boyutlarina dayandigindan, veri toplama siireci kapsamli dlgeklerle. Ancak,
bu durum, kullanimdan kaynaklanan yanitlarla sinirlidir ve veri toplama araglarinin

kapsami kullanilan dahil kullanilanlarla siirl kalir.

3. Sosyal bilimler alanindaki ¢aligmalarin sadece ampirik temellere
dayandirilamamas1 siirlilig1 bu ¢alisma icin de gecerlidir. Bu nedenle, calismanin
sonuglart sadece nicel verilere dayanmakta olup, sosyal, kiiltiirel veya biligsel

faktorlerin etkileri tam olarak yansitilamamuis olabilir.

Bu sinirliliklarin bilincinde olmak, ¢alismanin sonuglarinin yorumlanmasi ve
genellestirilmesi acisindan onemlidir. Gelecekteki arastirmalar bu sinirliliklar asarak

daha kapsamli ve ¢ok yonlii bir bakis agist sunabilir.



1.6. Tanmimlar

Kisilik: Kisilik, bireyin i¢ diinyasina, duygusal deneyimlerine ve sosyal
davraniglarina etki eden, yasadigi olaylar, durumlar ve zamanin siirekli etkisi altinda
olan 6zelliklerini ifade eder. Bu 6zellikler, siireklilik gosteren ve bireyi digerlerinden
ayiran niteliklerdir (Cervone ve Pervin, 2016, s. 8-9).

Kisilik Ozellikleri: Bireyin kendi i¢ ve dis diinyas1 ile iliskisinde
diistinme, hissetme ve davranma big¢imlerini belirler,tutarli, siirekli, ongoriilebilir,
nispeten istikrarli bagimsiz bir 6zellikler kiimesidir (Demirtas, 2019, s. 5).

Yetkinlikler: Bir iste iistiin performans sergilemeye katki saglayan ve gesitli
davraniglarda kendini gdsteren temel bir beceri, potansiyel, kabiliyet veya i¢glididiir.
(Mahapatro, 2010, s. 139).

Takim Yetkinligi: Bireyin takimi ile amag birligi i¢inde olma, takiminin
basarisina katkida bulunmak i¢in gayretme, takim i¢cinde motivasyonu yiiksek tutma
ve yardimlagsma ortaminin olugmasina katkida bulunma becerisidir (Kog¢ Yetkinlik

Kilavuzu, 2014, s.11).
Is Tatmini: Is tatmini, bir bireyin isinin is degerlerine ulasilmasima katkida

bulundugunu veya bunu kolaylagtirdigini algiladiginda ortaya ¢ikan olumlu bir

duygusal durumdur (Locke, 1969, s. 316).



2. iILGILIi ALANYAZIN

Arastirmanin ilgili alanyazin bolimii iki alt béliimden olugmaktadir. Birinci
alt bolimde kuramsal ¢erceve kismi, ikincisinde ise, konu ile ilgili yapilan

aragtirmalar yer almaktadir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Kuramsal cergeve boliimiindeki ilk baslikta; kisilik kavrami ve orgiitsel
davranig agisindan Onemi, kisiligin temel bilesenleri (karakter, mizag, benlik,
yetenek), kisiligin olusumunu etkileyen faktorler (biyolojik ve kalitimsal faktorler,
ailesel faktorler, sosyo-kiiltiirel ve sosyal sinif faktorleri, cografi ve fiziki faktorler ve
diger faktorler), kisilik kuramlar1 (psikoanalitik kuramlar, davranmiscit ve bilissel
kuramlar, arastirma odakli kuramlar ve insancil varolusgu kuramlar) ele alinmistir.
Ikinci baslik altinda; yetkinlik kavraminin tammi ve Ozellikleri, yetkinlik
kuramlari(Patrica Benner’in hemsirelik uzmanligi kurami, Stuart ve Hubert
Dreyfus’un beceri edinimi kurami), yetkinlik tiirleri (temel yetkinlik
diizeyleri,fonksiyonel yetkinlik diizeyleri, yonetsel yetkinlik diizeyleri),yetkinliklerin
Olciilmesi, yetkinlik yonetimi, yetkinlik bilesenleri, takim yetkinligi, takim kavrami
ozellikleri ve Onemi, takim calismasimnin tanimi ve Onemi, takim yetkinligi ve
boyutlar1 (kolektif dzyeterlilik, 6grenme oryantasyonu, planlama ve koordinasyon,
performans izleme, destekleyici davranis, grup hedefleri belirleme, problem ¢ézme,
catisma yonetimi, iletisim kurma), takim yetkinliginin Olclilmesi konulari ele
almmustir. Ugilincii baslikta ise is tatmini, is tatmini kavrami ve 6nemi, is tatminin
etkileyen faktorler (bireysel faktorler ve is ve orgiit ile ilgili faktorler), is tatmininin
bireysel ve Orglitsel sonuglari ile is tatminini agiklamaya yonelik kuramlar (kapsam

kuramlar1 ve slire¢ kuramlar1) kavramlari agiklanmaya ¢aligilmistir.



2.1.1. Kisilik Kavram ve Orgiitsel Davrams A¢isindan Onemi

Kisilik, bir bireyin davraniglarini ve duygularini anlamak, tahmin etmek ve
tasvir etmek icin temel bir bilesen olarak hizmet eder ve psikoloji alaninda ¢ok
onemli bir yer tutar (Nelson, 2011, s. 15). Bu nedenle, kisilik kavrami iizerinde
yapilan psikolojik arastirmalarin temel amaci, insan davraniglarinin altinda yatan
nedenleri bilimsel ve deneysel bir bakis agisiyla agiklamaktir (Giimiis, 2009, s. 41;
Inang ve Yerlikaya, 2020, s. 1). Bu dogrultuda; insan davramislarinin, diisiincelerinin
ve duygularinin nedenleri tizerinde durarak, bunlar1 anlamak ve agiklamak amaciyla

kisilik konusunda yapilan ¢alismalar, biiyiik 6nem tasir (Ertiirk, 2017, s. 162).

Binlerce yildir insanlarin ilgisini ¢eken kisilik kavrami hakkinda ¢aligmalar
iki bin y1l kadar geriye gidebilmektedir. Bu ¢alismalarin 6rneklerine, Eski Yunan ve
Cin kaynaklarinda rastlanmaktadir. Antik Yunan filozofu Empodekles, kisilik
konusunda kuramsal bir ¢ergeve olusturmaya calismasiyla bilinir (Somer vd., 2011,
s. 1). 1930’Iu yillarda kisilik psikolojisinin diger sosyal bilim alanlarindan ayr1 bir
bilimsel disiplin olarak ortaya c¢ikmasiyla, kavramin onemi artmis ve bu konuda

yapilan arastirmalar daha genis bir ¢er¢eve kazanmistir (Yelboga, 2006, s. 198).

Bireylerin hem kendilerini hem de baskalarini anlamalarina yardimer olmasi
nedeniyle, tarih boyunca arastirmacilar tarafindan ilgi odagi olmayi siirdiiren (Cigek
ve Aslan, 2020, s. 138) kisilik kavrami, gerek karmagsik yapisi gerekse cok farkl
bakis acilar1 tarafindan ele alindig i¢in, iizerinde fikir birligine varilmis bir tanimdan
bahsetmek giictiir (Ozsoy ve Yildiz, 2013, s. 2). Cogu zaman kisilik kavram ile
anlatilmak istenen hemen hemen herkes tarafindan anlasilir olsa da bigimsel bir
tanim yapilmaya calisildiginda, igler zorlagmistir (Ciiceloglu, 2003, s. 404). Allport
(1937) 50’yi askin kisilik tanimini inceleyip, sdzciliglin Latincedeki "Persona (kisi)",
kavramindan geldigini ve Roma tiyatrosu ile baglantili oldugunu ileri siirmiistiir
(Uluginar Tiirkel, 1992, s. 27). Persona, eski ¢ag aktorlerinin oynadiklari rolii
belirtmek amaciyla giydikleri maskenin adidir (Ugurlu, 2022, s. 1315). Bu maskeler,
bir rolii, varsayilan bir karakteri veya kisiyi sembolize ediyor, bireysel aktorlerden
ayrt tutuluyordu ve bir oyuncu bu maskelerden birini taktiginda, o maskenin
sembolize ettigi kisi haline geliyordu (Ware ve Linkugel, 1982, s. 50). Bu noktada
maskelerin sahip oldugu o6zellikler, giinlimiizde kullandigimiz “kisilik” kelimesinin

icerigi ile 6nemli dlgiide benzerlik gosterse de (Hofstaetter, 1980, akt. Aytag, 2000, s.
6



153) kavrami bu kadar yiizeysel sekilde tanimlamak miimkiin degildir. Kisilik,
“insanlarin oynadigi rolden" daha fazlasini ifade etmektedir (Feist vd., 2013, s. 3).

Bu baglamda, kisiligin tanim1 hakkinda ¢ok fazla tartisma olmasina ragmen,
kisilik kurami konusunda yapilan ¢alismalarda iki temel kavramin varligina iliskin
genel bir fikir birligi vardir: Bunlar; insan dogas: ve bireysel farkliliklardir. Burada
insan dogast ile anlatilmak istenen; paylasilan hedefler, giidiiler ve mekanizmalar
gibi, insanlar arasinda gorece evrensel olan igsel 6zellikler ve psikolojik siireglerdir
(Buss, 2008, s. 31). Ayrica kisilik kavrami, bir bireyin onu diger bireylerden ayiran
Ozelliklerini ifade eder (Saritas, 1997, s. 528). Bu ozellikler, davranistaki bireysel
farkliliklara, davranigin zaman icindeki tutarliligina ve durumlar karsisinda
davranigin istikrarina katkida bulunur. Ozellikler benzersiz olabilir, baz1 gruplar igin
ortak olabilir veya tliim insanlar tarafindan paylasilabilir; ancak kaliplar1 her birey
icin farklidir. Bu nedenle her insan, bazi agilardan digerleri gibi olsa da benzersiz bir
kisilige sahiptir (Feist vd., 2013, s. 4). Bireye 0zgii bu duygu, diislince ve
davraniglarin biitliinleserek olusturdugu yapi, birbiriyle etkilesim halinde olan ve
birbirini tamamlayan O6gelerden meydana gelir (Saritag, 1997, s. 529) Baska bir
anlatimla kisilik, bir bireyin davraniglarini, tutumlarini ve eylemlerini toplu olarak
etkileyen, duygusal, fiziksel ve zihinsel 6zelliklerin birlesimini temsil eder (Cigek ve

Aslan, 2020, s. 138).

Kisilik ~ kavrami  bugiin, bireyin  diisiincelerini  ve  duygularim
anlamlandirabilme ve tahmin edebilme acgisindan psikoloji biliminde sahip oldugu
yasamsal roliin yani sira; ise alma, takim calismasi, sadakat, azim, saticilik,
yenilik¢ilik, diizenlemelere baghlik ve ticari isletmelerin refahini etkileyen diger
belirleyiciler gibi gesitli ¢alisma alanlarini kapsayan orgiitsel ortamlarda ¢ok dnemli
bir rol oynar (Nelson, 2011, s. 15). Makro cevre faktorlerinin degisim hizindaki artis,
orgilitlerin siirdiiriilebilirligini giderek zorlastirmaktadir ve bu nedenle orgiitler cesitli
stratejiler ve politikalar benimsemek zorundadir. Insan faktérii, drgiitlerin en 6nemli
kaynagini olusturdugu i¢in, bu strateji ve politikalarin belirlenmesi ve uygulanmasi
siirecinde dnemi biiyiiktiir (Ozsoy ve Yildiz, 2013, s. 10). Mesleki basari, yalnizca
bilgi sahibi olmakla smirli degildir; bireyin bazi tavir, tutum ve davranislara sahip
olmas1 da gerekmektedir. Ozellikle drgiit ortaminda yonetici ile isgdrenler arasinda

olumlu insan iliskileri, calisma arkadasligi ve ast-iist iliskilerinin kurulmasi ve

7



stirdiiriilmesi, tiim yOnetimsel siireclerin etkin bir sekilde isleyebilmesi, dolayisiyla
Orgiitin ama¢ ve hedeflerinin gergeklestirilmesi, Orgiit iiyelerinin kisilik
ozellikleriyle yakindan iligkilidir. Bu sebeple, orgiitler icin saglikli kisilik
ozelliklerine sahip isgiicii istihdami son derece 6nemlidir. Isgoren se¢me, yerlestirme
ve ¢alistirmayi i¢ine alan tiim siireglerde, kisilikle ilgili unsurlar dikkate alinmalidir

(Saritas, 1997, s. 546).

Bununla birlikte bir Orgiitiin etkin ve verimli c¢alismasinda, yOnetim
kadrosunun rolii ve Onemi tartisilamaz (Gokmen, 2010, s.11-12). Basarili bir
yoneticinin tanimini yaparken ifade edilen oOzelliklerden biiyiik bir kismi, kisilik
boyutuyla ilgili olanlardir (Saritas, 1997, s. 546). Ozetle orgiitsel yasamda tiim
isgorenlerin  ise/Orgiite  uyumunu  saglamak icin  kisilik  6zelliklerinin
degerlendirilmesi, sonuglar itibariyle orgiitsel siireclerin isleyisini daha etkin hale
getirebilmektedir. Her gorevin belirli kisilik ozellikleri gerektirdigi ve bireylerin
isleriyle uyumlu olmayan bir ortamda mutsuz ve verimsiz olabilecegi bilinmektedir.
Bu noktada kisilik, orgiitsel siireglerin isleyisini etkin hale getirmek i¢in énemli bir

faktordiir (Ozsoy ve Yildiz, 2013, s. 7).

Kisilik kavrami ve oOrgiitsel agidan Onemi agiklanarak genel hatlariyla
anlatildiktan sonra ¢esitli kisilik hakkinda yapilan tanimlarindan da 6rnekler vermek

yerinde olacaktir. Asagida cesitli yazarlarin kisilik tanimlar1 verilmistir.

Dubrin (1994) kisiligi, bireyin yasama bi¢imi olarak tanimlamistir. Feshbach
(1991), kisiligi, fiziksel, sosyal ve kiiltiirel ¢evrenin belirleyiciligi altinda ortaya
cikan Ozellikler toplami, olarak ele almaktadir. Wortman (1988) ve Wallerstein
(1981) ise davranis bilimleri agisindan kisiligi bireyin zihinsel, bedensel, ahlaksal ve
ruhsal farklhiliklarinin  hepsinin kendi davranis bi¢imlerine ve yasam tarzina

yansimasi olarak tanimlamustir (Ozdevecioglu, 2002, s. 116).

Allport (1961), kisilik kavramini bireyin karakteristik davranis, diislince ve
duygu Orilntiilerini yaratan psiko-fiziksel sistemlerin birey i¢indeki dinamik
organizasyonu olarak tanimlamaktadir. Darsana’ya (2013) gore ise kisilik, bireyin
karakteri veya yasadig1 olaylarda sergiledigi tutumudur. Robbins ve Judge’a (2017)
gore kisilik, bireyin diger bireylere tepki verme ve onlarla iletisim kurma

bicimlerinin toplamidir. Udin ve Yuniawan (2020) ise, kisilik kavramini bireyin



cevredeki durumlara verdigi duygusal tepki ve bireyi digerlerinden ayiran
duygulardan olusan karmasik davranis 6zellikleri, olarak tanimlamislardir. Larsen ve
Buss (2017), kisilik kavramina iliskin daha detayli bir tanim ve agiklama
sunmaktadirlar. Buna gore kisilik, bireyin ¢evre ile etkilesimini ve ¢gevreye uyumunu
etkileyen psikolojik 6zellikler ve mekanizmalar kiimesidir. Bu tanimdaki psikolojik
Ozellikler kavrami, insanlarin birbirinden farkli olma ve birbirine benzeme
bicimlerini tanimlayan ozellikleri ifade etmektedir. Ornegin, utanga¢ olarak
tanimlanan bir birey ile disa doniik olarak tanimlanan bir birey arasinda farklilik
bulunmaktadir. Benzerlik agisindan bakildiginda ise; utangac bireylerin, sosyal

iligkilerde endiseli olmalar1 bakimindan birbirlerine benzedikleri vurgulanmaktadir.

Kisilik, bireyin farkli durumlara uyum saglamak icin sergiledigi belirgin
davranis kaliplarin etkileyen karmasik psikolojik 6zelliklerin biitiinii olarak (Gerring
ve Zimbardo, 2018, s. 407) olarak tanimlanabilirken; bagka bir tanimda ise kisilik,
bireyin kendi algiladig1 ve gozlemledigi sekliyle birlikte, i¢sel ve digsal davranislari,
Olctilebilir nitelikleri, kisi-durum etkilesimi kaliplarin1 ve bagkalarin1 nasil

etkiledigini ifade etmektedir (Luthans, 2011, s. 126).

Genel olarak ele alindiginda kisilik; insanin etrafin1 algilama ve iletisim
kurma siirecinde benimsedigi ve biiyiik oranda tutarli olan davranigsal biligsel ve
duygusal kaliplar olarak ifade edilmektedir (Feist vd., 2018, s. 3-4). Kisilik
kavramin1 Burger ise, “bireyin kendisinden kaynaklanan tutarli davranis kaliplart ve
kisilik i¢i (ig¢sel) siireclerdir.” seklinde tanimlamaktadir (Burger, 2006). Kisilik,
cesitli durumlarda davranisi etkileyen, nispeten kalict ve benzersiz olan ve hem igsel
hem de digsal olarak yansitilan karakter yonlerini ifade eder (Schultz ve Schultz,
2009, s. 9). Kisilige iliskin bir bagka tanimi1 Cloninger yapmakta ve kisiligi kisinin
davranig ve tecriibelerinin altinda yatan sebepler olarak tanimlamaktadir (Cloninger,

2004).

Son olarak McCrae ve Costa (1989) ise kisiligi, bireylerin farkli durumlar
karsisinda gosterdikleri davraniglar1 agiklamaya yardimer olan unsurlar seklinde
tanimlamistir. Yazarlar bu unsurlarin, belirli bir siireklilige sahip oldugunu, bireyler
arasi, duygusal, motivasyonel ve deneyime dayali etkilesim tarzlar1 seklinde

nitelemislerdir.



2.1.1.1. Kisiligin Temel Bilesenleri

Bu boliimde, kisiligin temel bilesenleri olan karakter, mizag ve yetenek
kavramlarma iliskin agiklamalara yer verilecektir. Giinlilk hayatta siklikla birbiri
yerine kullanilmakla beraber kisilik, karakter ve mizag birbirinden farkl
kavramlardir (Uzun, 2020, s. 433). Bu noktada her bir kavrami ayr1 ayr1 agiklamak

daha dogru olacaktir.

Sosyal bir kavram olarak karakter, bireyin dogustan kazanmadigi, ancak
onun duygusal, bedensel ve zihinsel etkinliklerine toplumun verdigi degerdir. Bu
noktada bireyin karakteri, bireysel 6zelliklerinin ve i¢inde yasadigi toplumun deger
yargilar1 sonucu olusur (Eres, 2015, s. 121) ve toplumsal bir deger olarak da
nitelendirilen ve bireyin gelisen ve degismeyen yoniidiir. Bu siire¢, ¢ocukluktan
itibaren sosyal yasantilar yoluyla birtakim deger yargilarinin benimsenmesiyle baslar
(Saritag, 1997, s. 534). Bu aciklamalardan yola ¢ikarak; karakter i¢in, kisiligin ahlaki
yoniidiir demek yerinde olacaktir ve karakterin olusmasi, kalitmdan c¢ok sosyal
cevrenin etkisindedir (Kaya, 1997 s. 194). Topluma iiye olan bireylerin ortak duygu
ve diisiincelerini yansitan genellesmis ahlaki inanglar sosyal degerler olarak
adlandirilir. Bu degerler, bireylerin diisiince, tutum ve davraniglarinda bir kilavuz
islevi gortr (Yazici, 2014, s. 211). Bu noktada karakter, bireylerin bedensel, zihinsel
ve duygusal faaliyetlerine ¢evresi tarafindan verilen degerdir (Koknel, 1982, s. 22)
ve bireyin yasam bi¢imini ve davranis Oriintiislinii disa vurdugu, toplumsal ¢evresine
ve yasamin gereklerine karsi takindigi tavr ifade eder (Saritag, 1997, s. 534). Bu
tavirlar mutlaka bir davranisa donlismeyebilir. Bireylerin bazi olaylar karsisinda
sadece diistinerek ve duygulanarak da gosterdikleri davranis sekli, karakterlerini disa
vurabilir (Topgu, 2017, s. 42). Karakterin tanimlanmasi ve agiklanmasi bakimindan
cevre, temel unsurlardan biridir. Karakter, kisiligin iskeletini olusturur ve bireyin
sosyal cevresindeki etkilesimlerinden etkilenir (Saritas, 1997, s. 534). Bu baglamda,
karakter olusumu siirecinde ailenin, arkadas cevresinin, okulun ve toplumun rolii
biiyiiktiir (Ungiiren, 2011, s. 23). Birey i¢inde bulundugu bu g¢evredeki, olaylar,
kiiltiir ve sosyal 0grenme yoluyla karakterini olusturur (Totan vd., 2010, s. 25).
Karakter, bireyin icsel niteliklerinin bir yansimasidir ve bu nedenle degisebilir
olmasina ragmen, genellikle kalic1 bir dzellik olarak kabul edilir. Iyi bir karakter,

bireyin toplumsal ¢evresine uyum saglamasina ve basariya ulagmasina yardimci
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olurken; kotii bir karakter ise, bireyin sosyal hayatta sorunlar yasamasina neden
olabilir. Sonug olarak, karakter kavrami, bireyin yagsamindaki 6nemli bir unsurdur ve

bireyin kisiligi ve sosyal ¢evresi arasindaki etkilesimi yansitir (Saritas, 1997, s. 534).

Mizag, kisiligin dogustan gelen kalitimsal yOniinii olusturur. Yasam boyunca
nispeten sabit kalan mizaci, kisiligin biyolojik temelli yonii olarak tanimlanmak
miimkiindiir (Cloninger vd., 1993, s. 980). Gorece sabit olmakla birlikte mizacg,
zaman i¢inde c¢evresel etkilerin degisimine bagli olarak degisiklik de
gosterebilmektedir (Goldsmith vd., 1987, s. 524). Ayn1 zamanda mizag, duygulara
dayal1 becerilerin ve aliskanliklarin biitiinlestirilmesinin altinda yatan, duyumsama,
baglant1 kurma ve motivasyon siireglerine karsilik gelmektedir (Arkar vd., 2005, s.
191). Kisinin kisilik 6zellikleri, kalitimsal faktorlerin yani sira i¢inde yetistigi ¢evre
tarafindan da sekillenir. Bu karmasik bileske, kisinin egilimlerinin kararli kisilik
ozelliklerine doniismesinde belirleyici bir rol oynar. Ornegin, sosyallesme diizeyi
diisiik olan bir ¢ocugun disa doniik bir yetiskin olmasi pek olast degildir. Ancak,
miikemmel sosyal beceriler gelistirerek, diger insanlarla sessiz, saygili tavriyla kendi
yontemiyle basa ¢ikabilir ve ¢ok iyi bir arkadas olabilir. Yetiskin kisilikleri, hem
miza¢ hem de ¢evre faktdrleri tarafindan belirlenir. Mizag, kisinin dogustan getirdigi
ozelliklerdir ve g¢evrenin etkisiyle sekillenebilir. Ayni sekilde, ¢evre de kisiligin
belirli 6zelliklerinin olusumunu etkileyebilir. O halde miza¢ da, karakter gibi, insan
kisiliginin biitiiniinii degil, ancak belirli bir yanin1 olusturmaktadir (Camgdz, 20009, s.

27).

Kisiligin olusumunda Onemli iiglincii kavram “yetenektir’’. Yetenek, hem
bireyin kisiliginin olugsmasinda hem de bicimlenmesinde 6nemli rol oynar. Yetenegi
iki gruba ayirmak miimkiindiir: Bunlar, bireyin sahip oldugu zihinsel yetenekler ile
bedensel yeteneklerdir. Bedensel yetenek, bireylerin duyu organlari aracilig ile bazi
olgular1 gerceklestirebilmelerini saglayan bedensel oOzellikleriyle ilgili yetileridir.
Bunlarin biiyiik bir kismini, bireyler dogustan kazanir ve zamanla kullanilabilir
duruma getirirler (Yildizoglu, 2013, s. 53). Bununla beraber bireyin, iliskileri
kavrayabilme, analiz edebilme, c¢o6ziimleyebilme ve sonuca ulagabilme gibi
ozellikleri zihinsel yetenegini ifade etmektedir (Cetin ve Beceren, 2007, s.118). Bu
cerceveden yetenek, bireyin zihinsel ve bedensel agidan sahip oldugu o6zellik ve

niteliklerin tiimiidiir (Saritas, 1997, s. 535). Zihinsel yetenekler, kisilerin sayisal ilgi,

11



teknik konular1 anlama ve ilgi duyma, hafiza, soyut diisiinme, iliski kurma ve
karsilagtirma yapabilme, 6grenme ve kavrama gibi becerilerini ifade eder. Bedensel
yetenekler ise, duyular ve bedensel organlar araciligiyla gerceklestirilen bedensel
Ozelliklerin tiimiinii kapsar. Bu yetenekler, dogustan gelen oOzelliklerin zamanla
kullanilabilir hale gelmesiyle gelistirilir (Topgu, 2017, s. 43). Zihinsel ve bedensel
Ozelliklerin biitiiniinii ifade eden yetenek sayesinde, bir olayin anlasilmasi, analiz
edilmesi ve ¢oziimlenmesi gibi zihinsel 6zelliklerin yani sira duyu organlar ile
cevredeki olaylarin algilanmasi ve bedensel aktivitelerin gergeklestirilmesi de
miimkiin olur. Yetenekli insanlar, toplumda daha saygin bir konuma sahip olur ve bu
da Ozgiivenlerinin artmasina yardimci olur. Ayrica, toplumda taninma sayesinde
kisilik gelisimi de yasanir. Bu nedenle, yetenek kisiligin olusumunda ve

sekillenmesinde dnemli bir role sahiptir (Karsli, 2018, s. 30-31).

2.1.1.2. Kisiligin Olusumunu Etkileyen Faktorler

Kisilik arastirmalarinda uzun siiredir devam eden tartismalardan biri, bir
bireyin kisiligini sekillendirmede genetik faktorlerin mi yoksa cevresel faktorlerin mi
daha 6nemli bir etkiye sahip oldugudur (Kirel ve Aglargdz, 2013, s. 31). Kalitim, ana
babadan soyagekim yoluyla gelen tiim 6zellikleri ifade ederken; ¢evre ise, aile, okul
ve toplum gibi ¢esitli ortamlardaki sosyal etkilesimler yoluyla edinilen
gbzlemlenebilir tiim ozellikleri kapsar (Yildiz, 2001, s.15). Kisilik, birey ile onun
sosyal ve dogal cevresi arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak da
degerlendirilmektedir. Ancak, sosyal cevrenin kisilik iizerindeki etkisinin fiziksel
cevreden daha fazla oldugu kabul edilmektedir. Bunlarin yaninda, kisiligin genetik
ozellikleri de bulunmaktadir. Bu agidan, hangi tiir kisilik ayiricilariin genetik
kaynakli, hangilerinin c¢evreden o6grenme yolu ile edinildigini belirlemek kolay
degildir. Bu nedenle kisilik, genetik ve ¢evresel faktorlerin birlikte olusturduklar bir

biitlindiir denilebilir (Saritas, 1997, s.530).

Bir onceki bolimde yapmis oldugumuz farkli kisilik tanimlart ve
ozelliklerinden yola ¢ikarak acgiklamak gerekirse; kisilik duragan bir yapr degil,
zamanla degisebilen ve gelisebilen bir olgudur. Insanlar yeni deneyimlerle

karsilastikca kisilik ozelliklerinde degisikliklere yol acabilecek yeni bakis acilari,
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beceri ve davraniglar gelistirebilirler. Baska bir deyisle kisilik, her kisi i¢in benzersiz
ve bireysellestirilmis bir yap1 olusturmak iizere bir araya gelen cesitli faktorlerin
etkilesimi ile sekillenir. Kisiligi sekillendiren bu faktorleri anlamak, insan
davraniginin karmasikligini ve bireysel farkliliklar1 daha iyi anlamimiza yardimci
olacaktir. Alan yazin taramasinda bir¢cok faktdre ulasilmistir ve en yaygin kabul

goren temel faktorler, farkli basliklar altinda asagida agiklanmistir.

2.1.1.2.1. Biyolojik ve Kahitimsal Faktorler

Biyolojik ve kalitimsal faktorlerin kisilik {izerindeki etkileri, pek c¢ok
arastirmada incelenmistir. Glinlimiizde insan genetigi tam olarak ¢oziilememis olsa
da yapilan calismalar genlerin fizyolojik ve psikolojik yapinin olusumunda etkili
oldugunu ortaya koymustur (Okutan, 2010, s. 20). Galton (1869), aile tarihgesi
yontemi ile gensel Ozelliklerle iliskili yapisal Ozellikler {iizerine arastirmalar
yiiriiterek, bazi yetenek ve ozelliklerin genetik yoluyla miras alindigin1 kanitlamak
istemigtir. Alman psikiyatristi Krentschmer (1937) ise, bireylerin fiziksel
ozelliklerini incelemek i¢in farkli bir yaklasim benimseyerek; ii¢c temel, bir karma tip
tanimlamay1 amaclamistir. Sheldon, Beloff ve Eysenck gibi arastirmacilarin
calismalarinin sonucuna bakildiginda da gensel 6zellikler ile kisilik arasindaki iliski
daha net bir bi¢imde ortaya cikacaktir. Yapilan c¢aligmalarin sonuglarina gore,
genetik faktorler kisiligin olusumunda 6nemli bir rol oynamaktadir (Uluginar Tiirkel,
1992, s. 29). Genotip olarak da bilinen ve ebeveynlerden miras yoluyla alinan
kalitimsal faktorler, bir kisinin dogdugu andan itibaren sahip oldugu, yasami
boyunca sabit kalan ve kisiden kisiye degiserek farklilik gosteren bir dizi temel igsel
ozelligi kapsar. Davranislar, kalitimsal etkenlerle bicimlenmekte ve bu bicimlenme
farkli gevresel uyaranlara verdigimiz tepkileri etkilemede rol oynamaktadir (Camgoz,
2009, s. 31). Fiziksel goriiniim, bireyleri birbirinden ayiran 6nemli bir ozelliktir.
Kisilerin fiziksel ozellikleri bagka insanlar {izerinde etki birakmaktadir. Bu etki
nedeniyle bireylerin tutum ve davraniglarinda farkliliklar meydana gelebilir. Aslinda
fiziksel yapi, bireylerin kisilik yapisina dogrudan etki etmese de sosyal
etkilesimlerde fiziksel 6zellikler farkli davranislara olanak taniyabilmektedir (Karsl,
2018, s. 33-34). Ornegin tanidiklarimizin kisa veya uzun boylu olmalar1 nedeniyle

alay edildigi durumlar1 gozlemlemis olabiliriz ve yasanilan bu durumun etkileri
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kisiligimizin olusumunda dolayl1 yoldan goriilebilir (Kirel ve Aglargoz, 2019, s. 32).
Bunun nedenini agiklamak gerekirse; fiziksel ozellikler, insanlarin ¢evresindeki ilgi,
tepki ve iliski kurma isteklerinde farkliliklar olusmasina neden olabilir. Bu tepkilere
verilen yanitlar uzun siireli ve benzer nitelikte oldugunda, farkl kisilik yapilarinin
olusmas1 miimkiin olabilir. Dolayisiyla, fiziksel ozellikler kisilik o6zelliklerini
etkileyebilir. Zekasi ile diger canlilardan ayrilan bireyler, kisilik 6zelliklerinin yan1
sira bu islevi kullanma bi¢imleri ve bunlar1 yansitabilme bakimindan da
birbirlerinden farklilik gosterirler. Cevreye verilen tepkiler, 6grenme ve algilama
yetisi gibi zihinsel Ozellikler, farkliliklar1 olusturan temel unsurlar olarak kabul

edilebilir (Oguzhan, 2021, s. 165).

2.1.1.2.2. Ailesel Faktorler

Aile ortami, bir bireyin kisilik ozelliklerini sekillendirmede en Onemli
cevresel faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bunun nedeni, ailenin bir
cocugun karsilastigr ilk ve en 6nemli sosyal yap1 olmasi ve aile ortaminin sosyal
normlari, degerleri ve davraniglart 6grenmek icin birincil baglam olarak hizmet
etmesidir. Cocuklar, hem sosyal deger ve tutumlart hem de bazi davranis kaliplarini,
ebeveynlerinin bir¢ok kisilik 6zelligini taklit ederek 6grenirler (Abdioglu vd., 2015,
s. 90). Bununla birlikte, aile bireyleri tecriibelerini ¢ocuklarma farkli yollarla
aktarmaktadirlar. Genel olarak cocuk yetistirme yontemleri aile ile cocuk arasindaki
tim etkilesimleri kapsar ve bu etkilesimler, ebeveynlerin tutum, deger, ilgi ve
inanc¢larin1 ifade sekilleriyle birlikte, bakim ve egitim davranislarint i¢ine alir
(Yesilyaprak, 1993, s. 3). Silah (2005)’e gore, ebeveynlerin ¢ocuklariyla olan
iliskileri ve davraniglari, onlar1 yetistirirken kullandiklar1 egitim yontemleri,
kardesler aras iliskiler, ailedeki ¢ocuk sayisi, barinma, saglik, diger psiko-sosyal ve
kiiltiirel ihtiyaglarinin karsilanip karsilanmamasi vb. cocugun kisiligini etkileyen aile

i¢i faktorlerdendir (Giiliicii, 2017, s. 15).

2.1.1.2.3. Sosyo-Kiiltiirel ve Sosyal Simif Faktorleri

Kalitimsal faktorlerin ardindan kisilik, bireylerin yasadigi toplumdan ve

sosyo-kiiltiirel 6zelliklerden biiylik Slgiide etkilenir. Bu kiiltiirel ortamda bireyler,
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ideallerini ve ilgi alanlarini sekillendirirler. Bagka bir deyisle, bilingli ya da bilingsiz
olarak, i¢inde bulunduklar1 sosyo-kiiltiirel yapiya uygun goriilen davranig kaliplarini
ve bakis agilarin1 benimserler ve boylece kisilik 6zellikleri de ortaya ¢ikar. Bireyler
icinde bulunduklar kiiltiirel yapidan yeni Ozellikler kazandikca kisiligini de buna
gore sekillendireceklerdir (Cetin ve Beceren, 2007, s. 115). Tiim bunlarin yaninda,
bireylerin i¢inde bulundugu ortama uyum saglamasi ve sekillenmesi, 6grenme siireci
ile farkli sekillerde gerceklesir. Somut olmayan kiiltiirel degerler, dis uyaranlar
olarak algilanarak kisinin belleginde depolanir ve i¢sel davranis yoluyla ifade edilir.
Bununla birlikte, bireyler arasindaki algi sistemlerindeki farkliliklar nedeniyle,
ortaya cikan davraniglar da farklilik gosterir (Aktas, 2006, s. 6) .Bireyler, toplumsal
yasantilar1 sirasinda, kendileri i¢in bir kisisel degerler sistemi olustururlar. Bu kisisel
degerler sistemi, bireyin i¢inde bulundugu toplumun kiiltiirii tarafindan etkilenerek
sekillenir. Ayrica, bireyin bu degerler sistemi, toplumun diger iiyeleriyle de
paylasilir. Bu paylasim, bireyin toplumsal yasaminda diger bireylerle uyumlu bir
sekilde hareket etmesine yardimci olur (Bradshaw'den akt. Canatan, 2008, s. 64).

2.1.1.2.4. Cog@rafi ve Fiziki Faktorler

Kisinin dogdugu ve biiylidiigii cografi ¢evre, kisiliginin olugsmasinda 6nem
tasiyan diger faktorlerden biridir (Kogoglu ve Parlak, 2018, s. 150). Bireylerin kisilik
ozellikleri, yasadiklar1 cografyanin iklimi, dogal ortami ve fiziksel kosullar
tarafindan etkilenir. Bir toplumun kiiltiirli ve bireylerin kisilik 6zellikleri, yasadiklari
cografyanin etkisi altinda sekillenir (Zel, 2006, s. 16). Baska bir deyisle, bireylerin
kisilik yapilari, yerlestikleri cografyanin konumu ve denizden yiiksekligi gibi
faktorler tarafindan dolayli olarak etkilenebilmektedir. Ornegin 1liman iklim
bolgelerinde, dort mevsim belirgin bir sekilde yasanmakta ve bu farklilagma,
insanlarin  ihtiyaclarini,  sorumluluklarint  ve  faaliyet  cesitlerini  de
etkileyebilmektedir. Mevsimlerin degismesiyle birlikte, insanlarin davranislart ve
ozellikleri tizerinde gesitli etkiler goriilmektedir. Bu etkiler, s6z konusu iilke veya

bolgenin kiiltiiriinii de etkileyebilir (Eroglu, 2004, s. 168).
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2.1.1.2.5. Diger Faktorler

Yukaridaki faktorler disinda da kisiligi etkileyen bazi unsurlardan s6z
edilebilir. Bunlar, internet, kitap, dergi ve gazete ile basin ve yaym organlar1 gibi
kitle iletisim araglar1 olarak siralanabilir (Demir, 2012, s. 10). Bu araglar, bugiin
insanlarin egitim, kiiltiir ve eglence ihtiya¢larini karsilamak i¢in yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir ve kisiligi etkilemede Onemli bir rol oynamaktadir. Ayrica,
bireylerin kisilik gelisiminde, cevresindeki yetiskinler de 6nemli bir rehber rolii
oynamaktadir. Bireyler, ideallerini, egilimlerini, gelecek planlarin1 ve diger davranis
bicimlerini belirlerken, yakin c¢evrelerindeki yetiskinleri 6rnek alabilirler (Mete,

2006, s.22).

Bunlarin yanm1 sira bireyler, yasamlari boyunca kisilik 6zelliklerini
etkileyebilecek hem olumlu hem de olumsuz cesitli olaylarla ve durumlarla
karsilasirlar. Ornegin, yogun veya travmatik olaylar yasadiklarinda, bunlar bireylerin
davraniglarinda degisime yol agabilir ve daha ige kapali, karamsar veya kiiskiin
olmalarina neden olabilir. Dolayisiyla bireylerin ¢ocukluktan yasliliga kadar
yasadiklar1 ve bu dogrultuda edindikleri deneyimler, kisiliklerini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Ozsoy ve Yildiz, 2013, s. 6). Bununla birlikte
Adler, kisilik tizerine etkisi olduguna inandig1 dogum sirasina gore, farkli 6zelliklerin
belirlendigini savunmaktadir. Buna gore, ilk dogan ¢ocuklar daha zeki, yetenekli ve
sosyal becerilere daha sahip olacaklardir. Bireyin kisilik gelisimi ic¢in temel
psikolojik ihtiyaglar arasinda; sevgi, ait olma istegi, bagimsizlik, basari, takdir, kendi
kendine saygi duyma ve hayati biitlinsel olarak kavrama ihtiyaci yer almaktadir
(Tathlioglu, 2013, s.134). Adler, hayatin anlamini bireyin bir toplulugun icinde
kendine yer bulmasi olarak acgiklar. Yazara gore, her birey kendisini yetersiz hisseder
ve bu yetersizlik hissiyle basa ¢ikmak i¢in kendine ait bir yer arar. Bu duygu, basari
giidiistiniin olusmasinda ve kisilik gelisiminde 6nemli bir rol oynar. Dogum sirasina
gore bireylerin konumlar1 farkli oldugundan, dogum sirasinin kisilik 6zelliklerinin
gelisimi lizerinde biiyiik bir etkisi vardir. Eger bireyler dogum sirasina gore
konumlar1 nedeniyle yetersizlik duygusu veya Adler’in ifade ettigi gibi asagilik
kompleksi icinde iseler uyumsuz kisilik 6zellikleri edinme olasiliklar1 daha yiiksektir

(Cimarbas ve Niliifer, 2019, s. 126).
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2.1.1.3. Kisilik Kuramlan

Kisilik kuramlari, kisilik gelisiminin temel yapi taglarin1 ve bunlarin karsilikli
iliskilerini inceleyerek, kisiligin gelistigi ve sekillendigi siirece 151k tutmaya calisir.
Bu kuramlarin ¢ogu, insan davraniglarin1 kavrama ve inceleme konusunda giidiilerin
kilit rol oynadiklarina inanir (Tagyildiz, 2017, s. 28). Kisiligin olusumunu belirleyen
faktorlerden sonra, gelisimini agiklayan kuramlar ortaya ¢ikmistir (Kagh ve Seymen,
2015, s. 2). Ancak bu kuramlarin o6zelliklerine ge¢gmeden 6nce neden bu kadar
onemli oldugunu aciklamak yerinde olacaktir. McCrae (2011, s. 209) gore, bu
nedenlerden biri, bireyin kimligini ve kendini anlamasi ile kisisel gelisim ve degisim
olasiligr hakkindaki”, “Ben kimim? Nasil bu hale geldim? Degisebilir miyim? gibi
sorular ele almasidir. ikinci neden ise, bu alandaki kuramcilarin cogu zaman ikna
edici anlatilar yaratan yetenekli yazarlar olmalidir. Kisilik yapisinin karmasik ve ¢ok
yonli olmasi, kisilik psikolojisi alaninin zenginligini yansitir ve kisiligin farkli
yonlerini ele almak icin farkli kuramlarin ortaya c¢ikmasini saglamistir (Giiliici,
2017, s. 17). Kisiligi agiklamaya calisan arastirmacilar, birbirine gore farkli odak
noktalari, giiclii yonleri ve sinirlamalar1 olan ¢ok sayida kuram ve model
gelistirmislerdir. S6z konusu kuramlar birbirlerini etkilemis olsalar da kapsamli bir
kisilik kurami yaratma ve arastirma go6zlemlerine rehberlik etme stratejileri
bakimindan farklilik gosterirler (Colinger, 2012, s. 3). Kisilik kuramlari, insan
gelisiminin 6zellikle bir alanin1 odak noktas1 kabul ederek,bu gelisimi diger alanlarla
da biitiinlesecek bigimde genel olarak ortaya koymaya calismislardir (Ozdemir vd.,

2012, s. 569).

Sonug olarak, kisiligin karmagik ve ¢ok yonlii dogasinin yam sira, insanlarin
kendi dogasinda var olan karmasiklik, arastirmacilarin kisilik konusunda fikir
birligine varmasmi zorlastirmis ve bu konuda bir¢cok farkli kuram ve model
onerilmistir. Bunlardaki ortak amag, insan kisiliginin karmasik ve ¢ok yonlii dogasini
daha i1yi anlama ve agiklama arzusunun yaninda, kisilige iligkin bireysel farkliliklarla

ilgili konular1 ele almak i¢in bir rehberlik saglamaktir.
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2.1.1.3.1. Psikoanalitik Kuramlar

Psikoanalitik yaklagimin genel odak noktasi, kisiligin psikolojik siireglerini
anlamaktir (Iyigiin, 2011, s. 77). Psikanalitik yaklasima gore, davranislarimizin
bliyiik 6l¢iide farkinda olmadigimiz bilingdisi1 giidiilerden etkilendigi varsayilir. Bu
giidiilerin, bilin¢li olarak bilgimiz veya kontroliimiiz disinda eylemlerimizi
yonlendiren gii¢lii giicler olduguna inanilir. Sonug olarak, kendimizi ve isteklerimizi
anlamamiz, bu bilingsiz giiclere erismememizle sinirlidir ve bu siir, davraniglarimizi
ve igsel deneyimlerimizi tam olarak anlamamizi zorlastirir (Maltby vd., 2017, s. 23).
Freud ve onu takip eden diger arasgtirmacilar tarafindan gelistirilen psikodinamik
kuramlara gore, davraniglarimizin ¢ogu, farkindaligimiz disinda isleyen bilingdist
giidiilerden etkilenir. Genel olarak kuram, zihinsel ve duygusal siireclerin, istek ve
diirtiilerin  gelisimini, degisimini ve bu bilingsiz silireglerin insan kisiligini
sekillendirmedeki roliinii vurgular (Vanden Bos, 2007, s. 856). Bu kapsamdaki
kuramlarin en Onemlileri; Freud’un, Erikson’un, Adler’in ve Jung’un gelistirmis

oldugu kisilik kuramlaridir (Ozyilmaz ve Giilbetekin, 2018, s. 234).

2.1.1.3.1.1. Sigmund Freud ve Psikanalitik Kuram

Sigmund Freud, insan dogasini ve ruhsal siiregleri ¢oziimlemesiyle 6nemli bir
etki yaratan, 19. yiizyillm en {inli disilinlirlerinden biridir. Hem kisisel
deneyimlerinden hem de hastalarinin klinik gdzlemlerinden yararlanarak kisilik
kuramlar1 ve akil hastaliklar1 {izerine kapsamli arastirmalar yiiriitmistiir. Bu
caligmalarin 15181nda, en Onemli basarilarindan biri de ruh c¢oziimlemeyi
kurumsallastirmasidir. Giliniimiizde de ruhbiliminin 6ncii kuramcilarindan biri olan
Freud’un gerek hakkinda yazilan gerekse kendisinin iirettigi yapitlar, bu alandaki en

onemli bagvuru kaynaklari niteligindedir (Oktug, 2007, s. 3).

Kisiligin yapisimt incelerken Freud’un temel varsayimi, bireylerin tim
davraniglarinin motive edildigidir (Freud, 1900, s. 7). O'na gore insan kisiligi, biling,
biling dncesi ve bilingalt1 olmak tizere iice ayrilmakta olup bu ayrim “topografik
model” olarak da isimlendirilir (Irengiin, 2014, s.57). Freud'un psikolojiye
kazandirdigi 6nemli kavramlardan biri, hi¢ siliphesiz bilingdisidir. Fromm'a (2012)

gore, Freud un “en yaratic1 ve temel basaris1”, bilingdis1 kuramini ortaya koymasidir.
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Merter‘e (2016) gore de Bati diinyasinda insan konusunda yapilmis “en ¢arpici kesif”
bilingdisidir (Giindogdu, 2016, s. 382). Freud'un bu ¢aligmalarindan 6nce, ruhbilim
alaninda arastirma yapan psikologlar da insan ruhunun derinliklerinde kapali bir
hafiza deposu olduguna, bu deponun unutulmus ve artik ise yaramayan yasantilardan
olustuguna ve bu nedenle insan ruhu iizerinde hicbir etkisi olmadigina inaniyorlardi.
Ancak Freud’un ¢igir agan bilingalti kurami, bu goriisii alt {ist etmis ve bilingaltinin,
ruhun bilingli kismu tizerindeki genis kapsamli etkisini vurgulayarak daha onceki
inan¢lardan dramatik bir sekilde ayrilmistir. Freud’un kuramu ile birlikte, insan
ruhunun anlayis1 degismis ve ruhun yapisinin bilingli boliimiiniin bilingaltindaki
boliimiiniin yaninda oldukga kiigiik bir alan kapladigi ortaya ¢ikmistir (Oktug, 2007,
s. 5). Biling odncesi, insanin farkinda olmadan algiladigi ve isledigi zihinsel
faaliyetlerin bir katmanini ifade etmektedir. Bu katman, bilin¢ diizeyinde tam olarak
fark edilmeyen diisiinceler, hisler ve arzular gibi igsel siiregleri igerir (Gegtan, 1998,
s. 27). Biling, bireyin i¢ ve dis algilarini fark ettigi zihinsel alan olarak bilinir ve bu
alan igerisinde fiziksel algilar, diislince siiregleri ve ¢esitli ruhsal durumlar yer alir.
Seving, korku, iiziintli, sevgi ve heyecan gibi duygular da bu durumlar arasinda
bulunur (Gegtan, 1998, s. 26). Bilin¢alt: biling ve biling dncesi katmanlarin diginda
bulunan, tiim zihinsel unsurlar1 igeren bir katman olarak tanimlanabilir. (Gegtan,

1998, s. 27).

Topografik model, baz1 psikiyatrik bozukluklarin nedenini ortaya ¢ikarmada
etkili oldugunu kanitlasa da bireysel davranisi agiklama konusunda yeterli olmamistir
(Turk ve Bilici, 2021, s. 24). Bunun nedeni, akil ve irade sahibi bir insanin, adeta
bilingalt1 tarafindan yonetilebiliyor olmasidir. Ortaya konulan bu yapinin bilimsel
yollarla denenemiyor olmasi ve kavramlara yiiklenen anlamlarla ilgili siiphe
uyandirmasi, bir diger neden olarak kabul edilebilir (Glindogdu, 2016, s. 382).
Zaman ilerledik¢e Freud, topografik modelin tek basma kisiligi tam olarak
aciklamakta yetersiz kaldigimi kabul etmis ve bu modelin tamamlayicis1 olarak
yapisal kisilik kuraminmi gelistirmistir (Oktug, 2007, s. 6). Bu kuram, 1923'te Freud
tarafindan topografik modelin yeniden yorumlanmasi ve kavramsallastirilmasi olarak
ortaya ¢ikmistir. Yapisal model, 6zde zihni li¢ kisma ayirmasi bakimindan topografik
modele benzemektedir. Ancak bu ilic boliimiin kavramlar1 ve igerigi topografik

modeldekilerden farklidir. Yapisal modele gore, insan zihninin bilingli ve bilingsiz
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kisminin tamamini olusturan psise; id (alt benlik), ego (benlik) ve siiper egodan (iist

benlik) olusmaktadir (Saglik, 2021, s. 441).

Id, haz ilkesine gore isleyen ve anlik tatminleri amaglayan bir yapidir ve
birgok kaynakta bilingalt1 ile esanlamli olarak kullanilmaktadir. insanin dogumundan
itibaren id yapis1 olusmaya baslar; i¢inde kalitimsal diirtiiler ve arzular bulunur ve
kisiligin en temel ve ilkel kismini olusturur. Ornegin, saldirganlik ve cinsellik gibi
baskin kalitimsal diirtiiler id i¢inde yer almaktadir (Yildirnm ve Kumcagiz, 2022,
s.113). Ego, bireyin id ile siiperego arasindaki dengeyi saglayan zihinsel boliimidiir
ve gerceklik ilkesine dayanarak islev gosterir; id’in i¢giidiisel isteklerini dis diinyanin
gercekleriyle uyumlu hale getirmek i¢in galisir ve toplumsal kabul goren davraniglar
sergilemek icin c¢aba sarf eder. Ego’nun amaci, bireyin i¢inde bulundugu sosyal
cevreye uyum saglayarak, yasamini daha etkili bir sekilde siirdiirmesini saglamaktir
(Can vd., 2015, s. 78). Ustbenlik ya da siiperego, toplumun belirledigi dogru ve
yanlis kararlarin kaynagimi temsil eden boliimdiir. id gibi siiperego da biiyiik 6l¢iide
bilingdisinda yer almaktadir. Siiperego, bireye "Dogru yaptin, tebrikler!" veya
"Yanlis yaptin, utanmalisin!" gibi mesajlar gonderir. Kisiligin yargilayici kismini
temsil eden iistbenlik, ahlaki kurallar1 igerir ve miikemmeliyet igin cabalar.
Ebeveynlerden ¢ocuklara aktarilan toplumsal idealleri ve degerleri karsilamaya
caligir. Ustbenlik ddiillendirme ve cezalandirmayla ilgilenir. Odiillendirme, 6zsaygiy
artirirken, cezalandirma kendini asagilamaya ve sugluluk hissetmeye neden olabilir.
(Yildinm ve Kumcagiz, 2022, s. 114). Ozetle id, ego ve siiperego olarak
sinirlandirilan temeldeki bu ii¢ 6ge insan davramslarina yon vermektedir (Iyigiin,

2011, s. 77).

2.1.1.3.1.2. Alfred Adler ve Bireysel Psikoloji Kuram

Adler’in kisilik kurami, amagli ve tutarli yaratici bir benlik fikri etrafinda
toplanmistir. Bu kuram, bireyin yasam tarzinin énemini vurgulayarak sorumlulugu
kendisine verir; yasam tarzinin benlik biitliinliigliniin bir yansimasi oldugunu ileri
stirerek tiim ruhsal siirecler lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ve bunun da
bireyin davranislarina yansidigini agiklamaktadir (Akyildiz ve Kayalar, 2003, s. 77).

Adler (2001, s. 17) gore yasamda en temel amacg, bagkalarindan “istiin olma”
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arzusudur ve bu arzu, kisilik gelisim siirecleri boyunca davraniglarimizin altinda
yatan bir duygudur (Eker, 2012, s. 171); istiinliik arzusu, i¢giidiisel ve evrenseldir;
yani tiim insanlarda mevcuttur. Ustiinliik arzusunun insan dogasmin temel bir yonii
oldugunu diisiinen Adler (2001, s. 17), bireylerin {stlinliik arzularinin
kargilanmamasinin igsel ¢atigmalara ve sorunlara yol acabilecegini ileri stirmiistiir

(Kasli, 2009, s.19).

Yine Adler (1958) tarafindan ortaya atilan “dogum siras1 kurami”, bireyin
aile icindeki konumu ve dogum sirasinin, kisilik gelisimini ve yasam tarzim
etkiledigini ileri siirer. Buna gore, her dogum siras1 pozisyonu, bireyin ge¢mis
deneyimleri ve ¢ocukluk doneminde yerine getirmek zorunda olduklari goérevlerle
sekillenen benzersiz 0Ozelliklere sahiptir. Do6rt dogum sirast pozisyonundan
bahsetmek miimkiindiir ve bunlar ilk ¢ocuk, ortanca ¢ocuk, son ¢ocuk ve tek cocuk,
olarak ifade edilebilir (akt. Kalkan vd., 2008, s. 46). Adler, bireyin kisilik
gelisiminin, ge¢mis degerlendirmelerden c¢ok gelecekteki hedefleri tarafindan
sekillendirildigini vurgular. Buna gore, hedefler, bireylerin diinyayr nasil
yorumladiklarin1 ve ona nasil tepki verdiklerini etkileyen davraniglarin birincil
motive edicileridir; kisisel gelisime yarar sagladigi ve onu engellemedigi siirece, bu
hedefleri izlemekten dogan degerler ve sonuglar dogru kabul edilir (akt. Eker, 2012,
s. 171). Adler’e gore kisilik, cevresel faktorlerle yiizlesme ve ¢6zme yoluyla olusur.
Bireyler bu faktorlerle miicadele ederken belirli 6zellikler gelistirirler ve bu
ozellikler onlarin kisilik oOzellikleri haline gelir. Diger bir deyisle, bireylerin
cevreleriyle olan etkilesimleri ve karsilastiklar1 olaylar, kisilik o6zelliklerinin
sekillenmesinde dnemli rol oynayarak genel kisilik yapilarinin bir pargasi haline gelir

(Kasl, 2009, s. 19).

2.1.1.3.1.3. Carl Gustav Jung ve Analitik Psikoloji Kuram

Analitik Psikoloji, ruhsal yasantilarin bilesenlerine ayrilarak incelenmesini
hedeflemektedir. Bu yaklasim, ortak bilingdisinin varligi ve ilk Orneklerin
(arketipler) roliine odaklanarak, kisiligi biitiinlestiren bir gilic olarak “kendiligi”
odaklayan psikodinamik bir yaklasimdir (Gtirses, 2007, s.78). Analitik psikolojinin

temel kavramlar1 psikanalize benzese de Jung, insanlarin davranislarinin yalnizca
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gecmis deneyimleriyle belirlenmedigini, ayn1 zamanda gelecekteki benliklerine
yonelik vizyonlartyla da motive edildigini savunmustur. Ona gore bireyler,
gelecekteki basarilarin1 da giivence altina alan benzersiz bir kisiligin gelismesine yol
acarak, gelecekte arzu ettikleri benlikleriyle uyumlu bir sekilde hareket ederler

(Ozarslan, 2022, s. 36-37).

Freud'un teorilerinde bireysel bilingdist tim psisik fenomenleri agiklamak
icin yeterliyken, Jung'a gore asil 6nemli olan bireysel bilingdis1 degil, kolektif
bilingdisidir. Jung, insanlik i¢in ortak olan bu bilingdisinin atalarin izlenimlerini
icerdigine ve tim geg¢misi kapsadigina inanmistir. Bu ortak bilingdisi, diisler,
masallar ve dini coskular gibi araglarla ortaya cikar. Insanlik tarihini kapsayan
mitoslar ve masallarin ortak temeli, arketipler (ilk ornekler) olarak adlandirilan ve
ortak bilin¢cdisin1 olusturan kavramlardir. Arketipler, bilincin ortaya g¢ikmasindan
once var olan bilis bigimleridir ve dogustan gelen sezgilerdir. I¢giidiilerin bireyleri
belirli bir sekilde yasamaya zorlamasi gibi, arketipler de sezgi ve bilisi insana 6zgii
bicimlere zorlar. Kolektif bilin¢disi, kisisel bilingdisinin daha da derin bir yoniidiir.
Bu nedenle, Jung’un Analitik Psikolojisi, kisilik analizinde arketiplerin ve ortak
bilingdiginin 6nemini vurgulayan psikodinamik bir yaklasimdir (Giirses, 2007, s. 79).
Arketip kavrami, toplumsal bilingdis1 diisiincesinin dogal bir uzantisidir. Bu kavram,
insan ruhunun evrensel ve yaygin unsurlarimi yansitan diisiince ve davranig
kaliplarini ifade eder. Arketipler, kiiltlirler ve toplumlar arasinda ortak bir paydada
bulusan temel temalar1 ve motivasyonlar1 anlamamiza yardimci olacak bir gergeve
sunarlar ve bdylece insan ruhunun potansiyel ve mevcut icerigine 151k tutarak onu

daha iyi anlamamiza olanak saglarlar (Oztekin, 2011, s. 296).

Jung, ayrica insanlarin benzersiz oldugunu ve tek bir psikolojik tipin
kategorize edilemeyecegini kabul eden "Psikolojik Tipler" yaklagimini gelistirmistir
(Giilcan, 2020, s. 286). Bu tipoloji, insanlar1 temel olarak "Ige Déniik" ve "Disa
Dontik" olarak iki gruba ayirir ve her bir tipin altinda "Duyusal”, "Duygusal",
"Duyumsal" ve "Sezgisel" olarak sekiz farkli sinif yer alir. Bu tipoloji, insanlarin
farkli psikolojik yapilarimi anlamak ve siniflandirmak i¢in bir ara¢ olarak
kullamilabilir (Giilcan, 2020, s. 291). Bunlar; “Disadéniik Diisiinen Tip, Igeddniik
Diisiinen Tip, Disaddniik Duygusal Tip, i¢eddniik Duygusal Tip, Disaddniik Duyusal
Tip, Iceddniik Duyusal Tip, Disadéniik Sezgili Tip, Iceddniik Sezgili Tip” olarak
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tanimlanmaktadir (Yilmaz, 2018, s. 100). Jung (2006, s. 37) gore kisiligin iki temel
tutumu i¢edoniikliik ve disadontikliiktiir. Bu iki tutum, Jung’un kisilik tipolojisi
siniflandirmasinin birinci boyutunu olusturur. Disadoniikliik, psisik enerjinin dis
diinyaya yonelik oldugu bir tutumdur. Disadoniik bir kisi, ¢evresindeki nesnelere,
olaylara ve durumlara odaklanir. Icedéniikliik ise, psisik enerjinin kisinin i¢
diinyasina yonelik oldugu bir tutumdur. i¢edéniik bir kisi, 6znel ruhsal yapilara ve
siireclere odaklanir. Herkes zaman zaman disadoniik ve icedontik tutumlar sergilese
de, bu iki tutum ayni anda biling diizeyinde bulunmazlar. Ancak, bir kiside i¢edoniik

ya da disadéniik tutum daha baskindir (inang ve Yerlikaya, 2012, s. 80).

2.1.1.3.1.4. Karen Horney’in Kisilik Kuram

Horney’nin kurami, bireylerin dogalar1 geregi iyi ya da kotii olmaya yatkin
olmadiklarin1 ve davraniglarinin yasamlarindaki Onemli insanlarla olan iligkileri
tarafindan sekillendirildigini ©6ne silirer. Yazar, kisileraras1 iligkilerin davranisi
sekillendirmedeki roliine 6nemli bir vurgu yapan ve ayni zamanda kisiligin
gelisiminde durumsal faktorlerin 6nemini vurgulayan ilk kuramci olarak kabul

edilmektedir (fyigiin, 2011, s. 82).

Horney’in kuramina gore, bireyler kendilerini gerceklestirmek icin dogustan
gelen bir giice ve igsel bir kendini gerceklestirme kapasitesine sahiptir. Yazar,
kusurlu kisisel gelisimi, cocukluk donemindeki karsilanmamis temel ihtiyaclara
baglar; ancak kisisel gelisimin ¢ocuklukla siirli olmadigini, orta yas ve yetiskinlik
boyunca devam ettigini one siirerek geleneksel psikanalitik ekolden ayrilir. Buna
gore, ¢ocukluk deneyimleri cok 6nemli olsa da, yetiskin davranisini agiklamak i¢in
yetersizdir. Bunun yerine Horney, aradan gecen siire boyunca birgok olayin bireyin

davranigini sekillendirdigini vurgulamistir (Aslan, 1992, s. 10).

Diger yandan Horney, Freud’un insan davranislarinin iggilidiilerden
kaynaklandigina dair goriisline karsi ¢ikarak, bozuk davranislarin aile i¢i iligkilerdeki
aksakliklar sonucu ortaya c¢iktigini ve sosyokiiltiirel etmenlerin de bu Ogrenme
siirecini Onemli Olclide etkiledigini savunmustur. Ona gore insan davranislari,
cevreyle olan iliskiler icinde gelistirilen tepkilerin Orgiitlenmis Oriintiilere

doniismesiyle meydana gelir ve bu tepkiler yasamin ilk gilinlerinde oldukg¢a sinirh
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olup,zamanla genisleyerek, karmasik tepki Orilintlileri haline gelir. Dolayisiyla,
davraniglar1 belirleyen faktorler, insanin yasami boyunca gelistirdigi algilar,
duygular, distlinceler, yargilar, degerler, amaglar ve bunlarin birbirleriyle olan
etkilesimleridir (Gegtan, 2014, s. 222). Horney, kisiligin iki ana itici gliclinii
tanimlar: Giliven ve doyum. Cocukluk donemindeki giiven ve kabul duygusu bu
Ozelliklerle baglanti kurar. Bir kisi yanhis bir sey yaparsa, yalnizca cezadan
korkmakla kalmaz; aym1 zamanda, gelisimini engelleyen ve memnuniyetsizlik
yaratan diismanlik algilayabilir. Doyumsuzluk ise anksiyete yaratir ve bu da
baskinlik, ilgisizlik, sogukluk ile karakterize edilen ¢evresel iliskilerden kaynaklanir.
Bu nedenle Horney, kayginin iistesinden gelmek i¢in bireye deger veren ¢evrenin ve
bireyin kendisine deger vermesinin, karsilanmamis temel ihtiyaglar1 ele almanin ve
bireyin yasami boyunca saglikli kisisel gelisimini desteklemek i¢in destekleyici bir
ortam saglamanin 6nemini vurgular (Aslan, 1992, s. 10). Horney, nevrotik egilimler,
nevrotik ihtiyacglar, anksiyete, ger¢ek benlik ve ideallestirilmis imge kavramlar
tizerinde de durmustur. Calismasinin odak noktasi, nevrotik egilimlerin iletisim
sireglerine yansimalaridir. Horney’e gore, nevrotik kisilik yapisina sahip bireyler,
yasadiklar1 ¢evreyle etkilesimlerinde ¢esitli zorluklarla karsilasirlar ve bu zorluklar,
iletigim siireglerinde de kendini gdsterir. Bu nedenle, yazarin c¢alismasi, nevrotik
kisilik yapisinin bireylerin iletisim siireglerine etkisini anlamak ve daha saglikli

iletisim yollar1 gelistirmek i¢in 6énemlidir (Kavut, 2018, s. 513).

Son olarak Horney, insanlarin {i¢ farkl kisilerarasi iligki tiirtinii sergiledigini
belirtir: Insanlara karsi hareket etme, insanlara yonelik hareket etme ve insanlardan
uzaklagsma. Bunlar, ii¢ farkli karakter tipini de yansitmaktadir. Insanlara karsi
hareket eden saldirgan tip, diger insanlara karst diigmanca, ofkeli ve agresif
davraniglar sergilerken; insanlara yonelik hareket eden uysal tip, bagskalarinin
ihtiyaglarma odaklanarak, uyumlu ve sevgi dolu bir tavir takimnir. Insanlardan
uzaklasan kopuk tip ise, diger insanlardan kacar, kendisini yalnizlastirir ve sosyal
etkilesimden kagmir. Bu ii¢ kisilik tipi, Horney’in insanlarin kisiliklerini
sekillendiren nevrotik egilimlerine ve iletisim siire¢lerine yansimalarina iliskin

kuramlar arasinda yer almaktadir (Magnavita, 2016, s. 97).
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2.1.1.3.1.5. Harry Stack Sullivan ve Kisiler Arasi Psikanaliz Kuram

Sullivan, kisilik gelisiminin sosyal baglamda meydana geldigini 6ne siiren ilk
ABD’li kuramcidir. Bir kisinin tek basina bir kisilige sahip oldugu fikrini reddetmis
ve bunun yerine kisiligi, insan hayatini1 olusturan karmasik kisilerarasi iliskiler aginin
ayrilmaz bir parcasi olarak gormiistiir. Yazar, kisiligi “insan hayatin1 karakterize
eden, gorece tekrarlayici kisiler-arasi keyfiyetler oriintiisii” olarak tanimlamis iginde
gelistigi sosyal baglamdan ayrilamayacagina ve insanin kisiligini anlamanin, onun
sosyal cevresini ve Kkisilerarasi iliskilerini de anlamay1 gerektirdigini savunmustur
(Doksat vd., 2004, s. 126). Kisilerarasi iligkilerin taniminda, her zaman gercek bir
oteki kisinin varligina ihtiya¢ duyulmayabilir. Birey, halk kahramanlar1 veya hayali
karakterlerle etkilesim kurabilir. Bu tiir etkilesimler, birey ile s6z konusu iliskinin
yansimasint igerdigi i¢in oldukca dnemlidir. Sadece hatirlamak, hayal etmek, gilindiiz
diisleri kurmak veya diistinmek bile kisilerarasi etkilesim olarak kabul edilebilir (Hall

ve Lindzey, 1964 ten akt. Suicmez, 2017, s. 4).

Sullivan (1939), davraniglarimizin iggiidiiler tarafindan degil, kisiligin sosyal
giicler tarafindan sekillendirildigi hipotezini One silirer. Yazar, c¢ocugun dogasi
geregi, uzun bagimlilik siiresi nedeniyle digerleri tarafindan etkilenebilecegini 6ne
siirer ve diger psikologlar gibi, ¢ocukluk deneyimlerinin kisilik gelisimi acisindan
onemini vurgular. Kisilik gelisimini yedi asamada inceleyen Sullivan, en biiyiik
vurguyu ergenlik donemine yapar; bu yedi asamanin {i¢li ergenlik donemini
icermektedir. Sullivan'a gore, erken ergenlik donemindeki deneyimler kisilik gelisimi
icin son derece onemli bir rol oynamaktadir; ¢ilinkii 6nceden yapilan hatalar ergenlik
doneminde diizeltilebilirken, ergenlik doneminde yapilan hatalar ileride neredeyse

diizeltilemez hale gelir (Gilindogdu, 2016, s. 376).

Diger yandan Sullivan (1939), kisiligin sosyal baglamlardan ve kisilerarasi
iligkilerden ayr1 olarak incelenemeyecegini One siirer. Bireyi anlamak i¢in sosyal
etkilesimlerle sekillenen davranislarina odaklanmak gerekir. Aslinda, insanlarin
tepkileri, diger kisiden beklenen davranisa gore degisebilir. Bu, bir bireyin kisiligini
sekillendirmede kisileraras: iligkilerin 6nemini vurgulamaktadir. Sonug olarak,
bireyin ihtiyaglart sosyal bir 6nem kazanir ve sosyal reddedilme korkusundan kaygi

dogar (Kaya, 2020, s. 24-25).
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2.1.1.3.1.6. Erich Fromm ve Ozgiirliikten Kacinma Kuram

Fromm (1995, s. 29), her toplumun kendine 6zgii libidinal yapiya sahip
oldugunu o6ne siirerek, Freud’un kuramlarim1 Marksist bir mercekle yorumlamaya
calisan ilk kuramcidir (ilic, 2016, s.12). Freud, biyolojik faktdrlere biiyiik énem
vermis ve insani Oncelikle biyolojik bir varlik olarak goriirken; Fromm daha ¢ok
sosyo-kiiltiirel faktorlere odaklanmis ve insanlarin sosyal dogasini vurgulamis;
insanlarin aglik, susuzluk, cinsel istek ve uyku gibi temel fizyolojik ihtiyaglarinin
ifade ve tatmin edilmesinin toplumdan topluma ve Kkiiltiirden Kkiiltiire degisen
faktorler tarafindan belirlendigini savunmustur. Ona gore psikolojinin temel sorunu,
bu temel ihtiyaclarin tatmin edilmesi veya engellenmesi ile ilgili degildir; aksine, asil
mesele, bireyin dis diinyayla - doga ve diger insanlarla - nasil benzersiz bir iliski
kurduguna ve boyle bir iliskinin ancak 6grenme, egitim ve kiiltiirel gelisim siireciyle
saglanabilecegidir. Yazar, dis diinya ve toplumla iliski kurma ihtiyacinin
kargilanmasinin, temel ihtiyaglarin karsilanmasi kadar énemli ve gerekli oldugunu
ileri silirmiistiir. Aslinda, Freud'un, insanlarin 06ziinde bencil ve anti-sosyal
olduklarna dair goriisiiniin aksine, insanlarin temelde sosyal varliklar oldugunu iddia

etmistir.

Fromm (1995, s. 29), ayrica sevginin insan davranigini sekillendiren en
onemli gli¢ olduguna inanmis ve bagkalarmi sevmeyi, sevgi ve isbirligine dayali
iliskiler kurmayi, kendini dis bir seye, bir inanca veya bir amaca yoneltmeyi,
baskalariyla ve dis diinyayla baglant1 kurmayi, insanin varolusuyla yakindan iligkili
ithtiyaclar olarak gormiistiir. Fromm (1995, s. 29) i¢in psikolojideki temel konu,
bireylerin dis diinya ve toplumla nasil iliski kurdugudur ve bu ihtiyacin
karsilanmasinda sevgi ve iligkiler cok biiylik O6nem tasir. Yine Freud’un,
uygarlasmanin tarihi olarak gordiiii insanlik tarihi ve toplumun birey iizerindeki
baskisinin gerekliligi lizerinde 1srarla durmasina karsi; Fromm’a (1995, s.30). gore,
insanlik tarihi, bireyselligini kazanmis olmanin bir siirecidir. Insanlar, 6zellikle
reform ¢agindan bu yana, aile, klan, dini topluluklar ve toplum gibi gruplardan
koparak ozgiirliiklerine ve bagimsizliklarina kavusmugslardir. Ancak, bu kopus,
insanlarin yalnizlik, giivensizlik ve siiphe gibi sorunlarla kars1 karsiya kalmalarina
neden olmustur. Yeniden giivenlige ve anlam arayisina yonelen insanlar, baska

insanlarla ve dis diinya ile yeniden 6zdeslesmek zorunda kalmislardir ki Fromm,
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cagdas insanin temel problemi olarak bu 6zdeslesme ihtiyacini gérmektedir (Fromm,

1995, s. 31).

Fromm'a gore, kalici bir karakter veya kisilik, bireyin fiziksel yapisi ve
mizacinin yani sira, tiim genetik yonlerin etkilesimiyle sosyal ve kiiltiirel etkilerin
ortak bir sonucudur. Herkesin sadece kendi yonlerini igeren bir kisiligi ve diger
insanlarla ortak yonleri iceren sosyal bir kisiligi vardir. Sosyal karakter, toplumun
islevini ve biitlinliigiinli korumak ig¢in gelistirilir. Fromm’un sosyal karakter kavrama,

Freud’un iistbenlik kavramina benzer (Ozgiin, 2007 s. 23)

Freud’un birey ve toplum arasindaki iliskiyi ayr1 ve zit birimler olarak ele
almasi da Fromm’un goriisiine tamamen zit bir goriistiir. Fromm, birey ve toplumun
birbirleriyle karsilikli olarak etkilesim i¢inde olduklarini ve bu nedenle birbirlerini
degistirebildiklerini savunmaktadir. Bu durum, Freud’un one siirdiigii statik iliski
yerine, dinamik bir nitelik tasimaktadir. Dolayisiyla, Fromm, birey ve toplum
arasindaki bagimliligin karmasik bir yapiya sahip oldugunu ve birbirlerini stirekli

olarak etkilediklerini vurgulamaktadir (Fromm, 1995, s. 30).

Fromm’un kuramina gore, insan dogasinin hem en itici hem de en hayranlik
uyandiran yonleri dogustan gelmemistir; insanligi sekillendiren toplumsal siirecin
triinleridir. Bu nedenle, toplum, dogas1 geregi yalnizca baskici degildir; insani
niteliklerin gelismesinde yaratici bir role de hizmet eder; insan tutkular1 ve kaygilar
kiiltiirel etkiler tarafindan yaratilmistir ve insanlig1 sekillendirmek icin siiregelen
caba insanlik tarihinin en Onemli basaris1 olarak kabul edilebilir. Ozellikle;
Fromm’un kurami, insanligin oziinlin statik ve Onceden kurgulanmis bir yapi
olmayip, daha ¢ok kiiltlirel evrimin dinamik bir iirlinii oldugu fikrini vurgular

(Gegtan, 1990, s. 120).

2.1.1.3.1.7. Eric H. Erikson ve Insanin Sekiz Cag Kuram

Erikson (1950), insan hayatindaki gelisimin, sadece erken c¢ocukluk
donemlerinde degil, biitlin yasam boyunca devam ettigini iddia etmektedir. Bu
goriige gore, bireyin temel kisilik 6zellikleri hayatin erken donemlerine bagl kalmaz.
Bireysel gelisim, hem sosyal ¢cevrenin hem de dogustan getirilen biyolojik faktorlerin

etkisi altindadir (Giirses ve Kilavuz, 2011, s.155).
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Erikson (1950), kisiligin birbirleriyle baglantili sekiz boyutunu su sekilde 6ne
stirmiistiir: Giiven ve temel gilivensizlik, bagimsizlik ve bagimlilik, utangaglik ve
stiphe, kimlik ve rol karmasasi, samimiyet ve yalnmzlik, tiretkenlik ve durgunluk, ego
biitlinliigii ve umutsuzluk. Yazar bu boyutlarin birbirine bagli olduguna ve birbirini
etkiledigine vurgu yapmistir (Kasli, 2009, s. 21). Her bir evre bireyin yeni ve
gelisimine uygun diizeyde sosyal kaynaklarla etkilesime girerek psikolojik olarak
daha giiclii bir seviyeye ulagsmasina zemin hazirlayan psikolojik bir kriz igerir. Krizin
temelinde benligin olumlu ve olumsuz o6gelerini dengede tutabilecek bir yapi

olusturma ¢abas1 yatmaktadir (Ozgiingdr ve Kapikiran, 2011, s.115).

Erikson’un gelistirdigi kisilik yaklasimi, bir “yol”u ¢agristirir. Bu yol
boyunca bebeklikten yashiliga kadar yiiriiriiz; ama yollar sekiz ayr1 noktada ikiye
ayrilir. Ilerlemek icin bu iki yoldan birini segmek zorunda kaliriz. Erikson’un (2014)
modelinde bu yol c¢atallanmalari, kisilik gelisimindeki doniim noktalarini temsil eder;
yazar bu noktalart “bunalim”lar diye isimlendirir. Bunalimlar1 nasil asacagimiz,
kisilik gelisimimizin alacagi yonii belirler ve ileride karsilasilabilecek bunalimlar
asma bicimimizi belirler. Bunalimlar atlatmak i¢in segtigimiz yollardan biri, kisinin
uyum saglamasina katki saglarken, digeri bunu saglamaz (Erikson, 2014 ve Burger
2006'den akt. Giindogdu, 2016, s. 393). Erikson’a (2014) gore, insan yasamindaki
her gelisim donemi, kendine 6zgii belirli gelisimsel hedeflere sahiptir ve bireyler, her
donemde farkli catigsmalar veya zorluklarla karsilagirlar. Bunlarin listesinden gelerek,
herhangi bir gelisim donemindeki hedefleri gergeklestirmek miimkiindiir; bu nedenle
bireylerin, belirli bir gelisim donemindeki hedeflerine ulasabilmeleri i¢in, o donemde
karsilastiklar1 zorluklarla basa c¢ikmalar1 gerekmektedir (akt. Giirses ve Kilavuz,

2011, s.155).

Bu sekiz evrenin, kisilik gelisimi ve yetiskinlikte goriilen duygusal sorunlarin
¢Ozlimii i¢in biliylik 6nemi vardir. Erikson, kisilik gelisiminin ¢ocukluk o6tesindeki
evrelerini betimleyerek, her yasam evresinin kendine 6zgii duygusal bunalimlar
oldugunu aciklamistir. Bu yaklagim, klinik psikologlarin yetiskin kisilik
bunalimlarin1 basarisizliklar olarak degil, duygusal sorunlar olarak ele almalarini
saglamistir. Erikson ayrica, her gelisim doneminin hem giiclii hem de zayif yonleri
oldugunu ve herhangi bir evrede yasanan basarisizliklarin, sonraki evrelerde elde

edilecek basarilarla diizeltilebilecegini ortaya koyarak umut verici bir yaklagim

28



sunmustur (Elkind, 1978, s. 37). Erikson (1968), yasam siiresince her bireyin
savunmasizligmin arttigi ve potansiyelinin yiikseldigi bir dizi kriz ve donim
noktasiyla karsilagtigini ifade etmektedir. Ona gore bu krizler, uygun bir sekilde
coziildiigiinde kisilik gelisimine ve bireyin psiko-sosyal olgunluguna katkida
bulunurlar. Her kriz ya da asama, bireyin gelisimini bi¢cimlendiren ve kisiligini
degistiren daha onceki kriz ya da asamalarin tizerine kurulmaktadir (akt. Arslan ve
Ar1, 2008, s. 53). Ancak bu durum, bunalim ya da kriz olarak goriillmemelidir; her bir
psikososyal gelisim evresi, bireyin ¢atismalar1 ¢ozme ve kimligini gliclendirme sansi

olarak degerlendirilebilir (Kilig, 2021, s. 931).

2.1.1.3.2. Davranisqi ve Bilissel Kuramlar

Gozlem ve deneye dayali bilimsel yontem, psikoloji alanmna ilk kez 20.
yiizyilin baglarinda, davranis¢1 kuramla girmistir (Tiirkcapar ve Sargin, 2012, s.7) ve
gozlemlenebilir davranigin ve ¢evre ile etkilesimin arastirilmasina odaklanmistir. Bu
paradigmay1 savunan arastirmacilar, dikkatlerini, bireylerin davranislarinin 6grenme
yoluyla nasil sekillendigini incelemeye yoneltmislerdir (Isir, 2006, s. 50). Bu kurama
gore kisilik, cevresel kosullara bagli olarak sekillenir ve kalitsal unsurlar
icermemektedir. Davranis¢1 kuramcilar, insan davraniglarinin zamanla aligkanliga

doniistiiglinii ve bu aligkanliklarin bireyin kisiligini belirledigini iddia ederler.

Kisiligi incelemek i¢in ileri siiriilen baska bir yaklagim ise bilissel kuramdir;
bu kuram, diislinmenin Onemine vurgu yapar. Biligsel kurama gore, davramislar
dogustan gelen icgiidiilerle degil, bireyin karsilastigi olaylart yorumlayip
degerlendirmesiyle sekillenir. Bu yaklagima gore, kisilik, bireyin diislince siirecleri
ve algilamalariyla sekillenmektedir (Kurt ve Yildiz, 2020, s. 354). Davranis¢t ve
biligsel kisilik kuramlari, kisilik gelisimini "0grenme" perspektifinden aciklayan
kuramlardir. Bu kuramlar, kisiligin gelisim siirecinin 0grenme siirecleri ile
iliskilendirildigini ifade eder (Inan¢ ve Yerlikaya, 2012, s. 177). Bu kisimda,

davranigsal ve biligsel kuramlardan ayrintili olarak s6z edilmektedir.
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2.1.1.3.2.1. Burrhus F. Skinner’in Radikal Davrams¢ihik Kurami

Skinner (1981), gozlemsel Ogrenmenin, bireylerin yeni davraniglar
edinmelerini saglayan bir mekanizma oldugunu o6ne sitirmistiir. Bu iddia 1518inda,
farkl1 bireylerle kurulan sosyal etkilesimin, kisilik gelisiminin 6nemli bir belirleyicisi
oldugu sonucuna varilmistir (akt. Kasli, 2009, s. 23). Yazar, davranislar1 kontrol eden
ve yonlendiren degiskenlerin iyi tanimlanmasin ister; davranis psikolojisine adadigi
kariyeri boyunca, laboratuvar ortaminda ilging deneyler yaparak ve bunlarin
sonuglari yorumlayarak cikarimlar yapmistir (Demirci, 2008, s.67). Skinner’in
bakis agisindan hareketle; davranislar, daima baska etkenler tarafindan kontrol
edilirler; bu ya cevredir, ya devlettir, ya ailedir, ya da toplumdur. Ornegin, kisinin
belli bir meslege yonelmesi 6zgiir bir secim gibi goriilebilir; ama bu ya ailesindeki
kosullanmalarin ya da ekonomik dengelerin vb. sonucu da olabilir; davraniglar

odiiller ve cezalar tarafindan da bigimlendirilebilir (Tiirk¢apar ve Sargin,2012, s.8).

Kuramin temelini olusturan edimsel kosullanma, organizmanin davranisi
sonunda odiillendirilmesi ya da cezalandirilmasi ve bunun sonucu olarak istendik bir
davranisi tekrarlamasi, olarak agiklanabilir. Edimsel kosullanma ile Skinner 6gretme-
o0grenmeye iligkin 6nemli bir kavram olan "pekistirme"yi alanyazina kazandirmistir.
Pekistirme, edimsel kosullanmada istenen davranisin ortaya ¢ikma olasiligini artiran
her uyarict olarak tanimlanmistir. Edimsel kosullanma kuraminin ortaya koydugu

ilkeler soyle 6zetlenebilir (Aydin, 2000, s. 185):

 Ogrenme, bir gereksinimin karsilanabilmesi igin yeni bir tepki kazanma ya

da tepkide bulunmadir.

» Pekistirme, baska bir deyisle istenen davranisin olusmasini hizlandiracak
her tiir uyanic1 6grenmede esastir. Iki tiir pekistirme vardir: (a) Verildigi zaman
istenen davranigin ortaya ¢ikma olasilig1 fazla olan olumlu pekistirme ve (b) verildigi

zaman istenmeyen davranisin ortaya ¢ikma olasiligini azaltan olumsuz pekistirme.

« Istenen davranis (tepki) elde edilene kadar organizmanin tepkileri aninda
pekistiricilerle desteklenmelidir. (Bu siirece Skinner "davranig bigimlendirme" adin

vermistir).
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2.1.1.3.2.2. Neal E. Miller ve John Dollard’in Elektik (Biitiinciil)

Davranis¢1 Kuram

Dollard ve Miller, kisiligin, bireyin fizyolojik ihtiyag¢lari tarafindan belirlenen
ve bu ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik eylemlerini motive eden bir davranis tarzi
oldugunu 6ne stirmektedir. Bu davranislarin diirtiilerin tatmini yoluyla pekistirilmesi,
O0grenme siireci yoluyla farkli kisilik 6zelliklerinin kazanilmasi ve gelistirilmesiyle
sonuglanan alisilmis bir davranig modelini dogurur (Gengoglu, 2006, s.27). Miller ve
Dollard'in eklektik davranis¢r kuramina gore, davranisin olusumunda dort temel
unsurdan bahsedilmektedir: "diirtii, ipucu, tepki ve pekistirici". Yazarlar, "bir uyarici
ile tepki ne kadar sik sekilde eslestirilirse ve tepki ne kadar ddiillendirilirse, o uyarici
karsisinda o tepkinin verilme egiliminin o denli giiclii olacagin1" ifade etmektedirler.
Ornegin, ebeveynler sadece ¢ocuklari hasta olduklar1 zaman ilgi gosterirse, cocuklar
ailesinden 1ilgi gorebilmek icin hastalik roliinii 6grenebilir ve bu davraniglari
pekistirilebilir; hatta bu 6grenilen davranis yetiskinlik doneminde de devam edebilir
(Karatas ve Yavuzer, 2020, s. 236). Dollard ve Miller’a gore “bilin¢disi ¢atismalar ve
duygusal sorunlarin” nedeni, icsel olaylarla degil, 6grenilmis olaylarla iligkilidir.
Ormnegin karn1 ag olan bir bebegesadece yiiksek sesle agladigi zaman yemek verilirse,
bebek bu tepkiyi 6grenir ve pekistirme gerceklesir (Inang ve Yerlikaya, 2020, s. 195-
196).

2.1.1.3.2.3. Albert Bandura'nin Sosyal-Bilissel Kurami

Skinner bireysel hayvan deneklerine odaklanirken; Bandura, davranisin
insanlar arasindaki sosyal etkilesim baglaminda arastirilmasi  gerektigini
savunmustur. Bandura’nin kurami, insanlarin nadiren izole bir sekilde hareket
ettigini kabul eder ve sosyal etkilesimi igeren deneylerden elde edilen verilerin
giinlik yasamla ilgili olmasmin Onemini vurgular. Pekistirme, Bandura’nin
kuraminda da Onemlidir; ancak o, davranisin dogrudan pekistirme olmadan
Ogrenilebilecegini vurgular. Gozlemsel Ogrenme olarak bilinen bu yaklasim,
O0grenme siirecinde bagkalarinin davraniglarini ve bu davranisin  sonuglarini
gozlemlemenin Onemini vurgular. Ek olarak, Bandura’nin kurami, Skinner’in

kuraminda ihmal edilen biligsel siireclerin gozlemsel 6grenmedeki roliinii de hesaba
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katar. Skinner’in aksine Bandura, biligsel siireclerin gozlemsel 0Ogrenmeyi
etkilediginin farkindadir. Gozlemlenen davramiglart taklit etme karari, bu
davraniglarin sonucglariin 6ngoriilmesine ve takdir edilmesine dayanan kasith ve
bilingli bir siiregtir. Gorsellestirme ve hayal giicii, birey sonuglar1 kendileri
deneyimlememis olsa bile, davranisi diizenleme ve yonlendirmede ¢ok énemlidir. Bu
nedenle, biligsel siiregler, Skinner’in dnerdigi gibi dogrudan bir baglantidan ziyade,
Bandura’nin kuramindaki uyaranlar, tepkiler ve pekistiriciler arasinda aracilik eder
ve bu yaklasim, Skinner’inkinden daha az asir1 bir davranis¢ilik bi¢imi olarak,
biligsel siireclerin roliinii, 6grenmenin ve tanimanin bir yolu olarak baskalarinin
gozlemlenmesini vurgular. Ayrica kuram, hayvanlar veya nevrotik denekler yerine,
sosyal etkilesim i¢cindeki normal bireylerle yapilan titiz laboratuvar arastirmalarina
dayanmaktadir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 400). Sosyal etkilesim, insanlarin
birbirleriyle etkilesim i¢inde olmalarindan kaynaklanan bir olgudur ve insan
davraniglarinin sekillenmesinde ve degismesinde 6nemli bir rol oynar; davranislarin
biiylik 6lclide “model alma” yoluyla 6grenildigini ve degistigini ifade eder (Sahin,
2019, s. 239).

Bandura (1977), insanlarin sosyal becerileri gozlem yoluyla 6grenebildigini
kesfetmistir. Buna gore, bireyin bir beceri edinebilmesi igin; Oncelikle uygun bir
modeli gozlemlemesi, gordiigii davranis1 unutmamasi, beceriyi kendisi uygulamasi
ve tekrarlamasi i¢in de yeterli bir motivasyona sahip olmasi gerekmektedir. Bu
siregte model almanin amaci, bireye becerinin nasil yapilacagini, nasil taklit
edilecegini ve sosyal durumlarda nasil uygun tepkiler verilecegini gdstermektir. ilk
olarak bireye bir model gosterilir, ardindan davranisi prova etmesi saglanir; daha
sonra performanst hakkinda geri bildirim verilir ve gergek sosyal ortamlarda
becerinin uygulanmasi tesvik edilir. Boylelikle, insanlarin 6grenme siirecinde, 6rnek
alma ve modelleme yoluyla sosyal etkilesimin ©Onemli bir rol oynadig
anlagilmaktadir (Onalan Akfirat, 2006, s. 48). Bu siirecte, uygun bir modelin
secilmesi, bireyin 6grenme kapasitesini artirabilir ve gercek hayatta 6grenmis oldugu
becerileri uygulamalarin1 kolaylastirabilir. Bu nedenle, egitim ve Ogretim
stireglerinde model alma ve 0rnek olma, bireylerin gelisiminde 6nemli bir faktor

olarak degerlendirilmektedir.
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Bunun yan sira Bandura (1978), insanlarin kisilik yapilarinin igsel ve digsal
faktorlerin etkisiyle sekillendigini belirtmistir. I¢sel faktérler, bireylerin kendilerini
ve davraniglarini gozlemleyerek, bu gozlemleri degerlendirerek ve kendilerine bir
tepki vererek sekillenirler. Dussal faktorler ise, dogumdan itibaren c¢evremizden
edindigimiz standartlar ve pekistireclerin etkisiyle olusur. Bandura, kisiligin
gelisimini  bireyin  6grenme  ge¢misine baglamasina ragmen, davranisgi
kuramcilardan farkli bir bakis agisi sunar; 6grenmeyi, dis uyaranlarin klasik veya
edimsel kosullandirma yoluyla olusmasina benzer sekilde degerlendirirken, aym
zamanda bireylerin 6grenme ge¢mislerinin ¢ogunu, gozlemleyerek yani dolaylh
O0grenme yoluyla edindiklerine dikkat ¢eker. Bununla birlikte, Bandura dolayli
O0grenmeyi, bireylerin kendilerine yakin hissettikleri kisileri model alarak bagladig:
bir siire¢ olarak tanmimlar. Bireylerin, cevrelerindeki insanlarin davranislarini
gozlemleyerek, bu davranislari taklit ederek ve kendilerine 6rnek alarak 6grendikleri
siirece vurgu yapar. Sonug¢ olarak, Bandura’nin kurami, bireylerin kisilik yapilarinin
hem igsel hem de digsal faktorlerin etkisiyle sekillendigini ve 6grenme siirecinde
gozlemleme ve dolayli 6grenmenin Onemli bir rol oynadigini vurgulamaktadir

(Sahin, 2019, s. 25).

2.1.1.3.2.4. George Kelly’nin Kisisel Yapilar Kuram

Kelly’nin kuraminda yapisalciik diisiincesi {izerinde biiyiik bir etki
yaratmistir. Kelly’ye gore, her birey kendisi i¢in diinya hakkinda bir temsil modeli
olusturur ve bu model onun davraniglarini  yonlendirir. Yazarin "kisisel
yapilandirma" ve "temsil modeli" kavramlari, arastirmacilar tarafindan {iretken
o0grenme kavraminin gelistirilmesinde kullanilmistir.  Yapisaler  yaklagimlarin
merkezi bir vurgusu olan bu model, 6grenmeye dayali egitimi vurgulamaktadir

(Olssen, 1996, s. 282).

Kelly (1905-1967)nin gelistirdigi “kisisel yapilar kuram:”, dogrudan
davranig1 etkileyen biligsel yapilart vurgulamas: nedeniyle 6nem tasir. Yazar,
beklenti ve Ongoériilerin insan zihninin temel 6zelligi olduguna inanmakta ve her
bireyin bir bilim adami gibi, diinyanin, insan iliskilerinin nasil isledigine iliskin

kuramlar ve modeller gelistirdigini ve bunlar araciligiyla 6ngoériilerde bulundugunu
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sdylemektedir. Bu, bebeklikten baslayan bir siiregtir: Ornegin bebek agladiginda
annesinin geldigini goriince bununla ilgili bir kuram gelistirir; “demek ki aglarsam
annem gelir”. Giderek yas biiylidiikge kuramlar artar ve gesitlenir; diger insanlarla
ilgili kuramlar veya siklikla belli Ongoriiler gelistirir; aym1 zamanda kendi
kuramlarin1 diger insanlara uygulayarak kontrol etmeye ve onlarin davraniglarini
tahmin etmeye calisir. Biitlin bu kisisel kuramlar bir yapilar sistemini olusturur ve
bireyin zihnini doldurur. Her bir yapimin iki ucu vardir -6rnegin mutlu-mutsuz
seklinde- ve birey belli bir anda bu ikisi arasinda bir yerde bulunur (Tirkcapar ve

Sargin, 2012, s. 10).

Kelly’nin kurami, her insanin "sezgisel bir bilim adami" oldugunu O&ne
stirerek kisilik ve bilgi kuramlarini birlestirmeyi amaglamistir. Tipk: bir bilim adami
gibi, bireyler de diinya hakkinda varsayimlar olusturur, bu fikirleri desteklemek veya
bunlarla gelismek igin veriler toplar ve inanglarmi buna gore ayarlar. Insanlar,
beklentileri, varsayimlar1 ve kuramlar1 farkli durumlarda hareket tarzlarini etkiledigi
icin, adeta bilim insanlar1 gibi davranirlar. Kelly’ye goére insan siirekli bir devinim
icindedir, cevresiyle etkilesim halindedir ve siirekli degisir. Bu bilgi edinmenin ve
insanlart insant anlamanin anahtari, onlarin c¢evrelerini nasil kesfettiklerine ve
yorumladiklarmma odaklanmaktir. Yazar, insanlarin kendi gercekliklerini insa
ettiklerine ve bunun sadece akilci (ussal) degil aynm1 zamanda duygusal, yaratici,

pragmatik ve siirekli gelisen bir siire¢ olduguna inanmaktadir (Shapiro, 1988, s. 103).

Son olarak Kelly, insan davramisinin hem gerceklige hem de insanlarin
gerceklik algisina dayandigini ifade etmistir. Ona gore evren gercektir ve insanlar bu
gercekligi degisik yollarla yorumlamaktadir. Bu nedenle insanlarin kisisel yapilar1 ve
olaylar1 anlama ve agiklama sekilleri, onlarin davramiglarini agiklama ve

yorumlamada yol gostericidir (Inang ve Yerlikaya, 2020 s. 219).

2.1.1.3.3. Arastirma Odakh Kuramlar

Aragtirma odakli kuramlar, kisilik kuramlar1 arasinda daha ziyade yiizeysel
bir yaklagim benimsemektedir. Bu ekoliin takipgileri, kisiligin somut ve bilingli
yonlerine odaklanirken, soyut ve bilingdis1 alanlar1 dikkate almazlar. Bu bakis agisi,

farkli kisilik kuramcilar1 ve psikologlar tarafindan benimsenmis olup, giintimiizde de
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etkisini siirdiirmektedir. Aragtirma odakli kuramlarin temeli, Allport'un 1921 yilinda
yayimladigi "Kisilik Ozellikleri: Smmiflandirilmast ve Olgiimii" adli ¢alismasina
dayanir. Allport'un kurami, Freud'un bilingdis1 siireclere odaklanan psikanalitik
teorisine tepki olarak gelismistir ve yazar, insanlari onceden belirlenmis kaliplara
yerlestirmek yerine, kisilik ozelliklerinin kendi iginde incelenip belirlenmesi
gerektigini Onermistir.Allport’un Onerisi, Cattel, McCrae ve Costa gibi diger
arastirmacilar tarafindan da desteklenmis ve kuramin gelisimine katki saglamistir

(Inang ve Yerlikaya, 2020, s. 232).

2.1.1.3.3.1. Gordon W. Allport'un Ayirict Ozellikler Kuram

Ayiricr kisilik kuraminin gelistirilmesinde en 6nemli amag, kisilik 6zellikleri
kapsaminda 6zgiin 6zelliklerin yapilandirilmasi ve tanimlanmasi olmustur. Bunu
basarmak, farkli kisilik tiplerinin sayisin1 belirlemek ve her bireye belirli bir tip
atamak amaciyla, tipoloji sistemleri ve kisilik tipleri olusturulmustur. Allport’un
arastirmast, bir bireyin 6zelliklerini tanimlayan kirk binden fazla Ingilizce kelimenin
varligimi ortaya ¢ikarmistir. Ayirt edici 6zellik kurami, digerlerinden farkli olarak,
bireyin davranisini dogrudan 6lgmez; belirli bir noktanin 6tesinde onu tahmin etmeye
calisir. Bu yaklagim, davraniglar1 bireyler arasinda karsilastirmali  olarak
degerlendirmenin 6nemini vurgulamaktadir. Kuramin dikkate deger bir diger
ozelligi, davranisin altinda yatan nedenlere siirli bicimde odaklanmasidir. Soyle ki
daha ziyade, bireyin belirli bir sekilde davranmasinin nedenlerini arastirmak yerine,
onun kisiligini tanimlamay1 ve davranislarini tahmin etmeyi amaglar (Cigek ve

Aslan, 2020, s. 140).

Allport’un kurami, kisilikte bireyselligin 6nemini vurgular ve bu kavrami
aydinlatmak i¢in oOzellik temelli bir yaklasim kullanir. Kullandigi metodoloji,
indirgemeci kuramlarin metodolojilerinden farklidir ve hem bireysel hem de grup
davranigini inceleyerek sonuca varir. Bu kuram, cok sayida kisilik yorumunu
degerlendirdikten sonra; kisiligi, bireyin farkli diisiince ve davranig kaliplarim
belirleyen psiko-fiziksel sistemlerin dinamik bir 6rgiitlenme sekli, olarak tanimlar.
Allport 6ziinde, kisiligi her bireyi digerlerinden ayiran benzersiz, akict ve dinamik

bir psikolojik ve fiziksel yap1 olarak goriir (Sahin, 2019, s.33).
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2.1.1.3.3.2. Raymond B. Cattell'in Faktor Analitik Ayiricr Ozellikler

Kuram

Cattell, diger arastirmacilar gibi klinik yargilar veya i¢gdriisel varsayimlarla
kisilik caligmalarina baslamamistir. O, tiimevarimci bir yaklasima sahiptir; temel
hedefi, kisiligin temel unsurlarini faktor analizi yontemiyle belirleyerek bilimsel
olarak kabul edilen bir model olusturmaktir. Cattell’in ¢alismas1 ve psikolojideki
kisilik arastirmalar1 i¢in 6nemli bir kilometre tasi olarak kabul edilir gelistirdigi
model, gliniimiizde hala kullanilan ve psikolojideki diger kisilik kuramlar1 {izerinde

biiyiik etkiye sahip olan bir ¢alismadir (inang ve Yerlikaya, 2020, s. 263).

Cattell’in birincil amaci, hali hazirda mevcut temel kisilik 6zelliklerinin
sayisini ortaya koyarak kisiligin temel yapisini belirlemektir. Bu amaca ulasmak i¢in
Cattell, kisiliklerin birbiriyle iliskili 6zellikleri siniflandirmasini ve bagimsiz olanlari
ayirt etmesini saglayan istatistiksel bir teknik olan faktor analizini kullanmistir.
Yazarin yontemi, ortak varyansi paylasan ozellikleri gruplandirmay1 ve aralarindaki
kovaryasyonu agiklayan temel faktorleri ¢ikarmay: igerir. Bu, Cattell’in kisiligin
temel boyutlarini ve bunlarin birbirleriyle nasil iliskili oldugunu belirlemesine olanak
saglamistir (Mete, 2006, s. 37). Buna gore kisilik, bireyin belirli bir ortamda
sergiledigi davranmiglar1 belirleyen etmenler biitiinlidiir; yaklasim ise, psikanalitik
kuram ile 6grenme kavramini birlestirir. Cattell’a gore, kisilik gelisimi ve yapisinda
cevrenin Ogrenme siireclerindeki etkisi oldukga biiyiiktiir. Yazar, 6zellikle, ailenin
bireyin kisilik yapisinin sekillenmesinde en Onemli cevresel etken oldugunu

vurgulamaktadir (Unlii, 2001, s. 139).

Daha ayrmtili aciklanacak olursa; Cattell, kisilik ozelliklerini ayirt etme
yaklasimint benimseyen bir psikologdur ve kac tane temel kisilik o6zelliginin
oldugunu belirlemek istemistir. Farkli psikologlar tarafindan oOnerilen kisilik
ozellikleri arasinda bazi benzerlikler ve farkliliklar bulunmaktadir. Cattell, bagimsiz
Ozellikleri gruplayarak ve birbirleriyle baglantili 6zellikleri ayirarak, kisilik
ozelliklerinin temel yapisini ortaya ¢ikarmayi amaglamistir. Bu yapiin belirlenmesi
icin faktor analizi adli bir istatistiksel teknik kullanarak bir dizi deney yapmis ve
caligmalarinin sonucunda "16 Faktorlii Kisilik" testini gelistirmistir. Bu faktorler;
sicaklik, mantikli diistinme, duygusal kararhilik, iistiinliik, canlilik, kurallara baglilik,

sosyal giriskenlik, hassaslik, ihtiyatlilik, dalginlik, neselilik, kural bilinci, sosyal
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cesaret, hususiyet, endise duygusu, degisiklige agiklik, kendine yetme,

miikkemmeliyetgilik ve gerginliktir (Burger, 2006, s. 251).

2.1.1.3.3.3. Hans J. Eysenck’in Biyoloji Temelli Faktor Analitik Ayirici
Ozellik Kuram

Eysenck kisilik boyutlarini tespit etmek icin faktor analizi yOntemini
kullanmistir. Bu yontemde, biiylik insan gruplarinin farkli davranis degiskenleri ile
ilgili sayisal puanlamalar1 incelenerek faktorler belirlenmektedir. Faktor analizi,
farkli davranis degiskenleri arasindaki iliskilerin ve bagimliliklarin O6lctldigi
istatistiksel bir yontem olup, kisilik boyutlarinin belirlenmesinde 6nemli bir arag

olarak kullanilmaktadir (Simsek, 2006, s.20)

Eysenck, kisilik farkliliklarmi alti farkli kategoride inceler: Igceddniikliik-
disadoniikliik, duygusal denge ve uyum, dik baslilik-yumusak baslilik, espri anlayisi,
cinsellik ve ortalama cinsiyet ve sosyal-siyasi tutumlar. I¢edoniikliik-disadoniikliik,
,bireyin sosyal etkilesimdeki egilimleriyle; duygusal denge ve uyum, bireyin
duygusal tepkilerindeki istikrarliligi ve kontrol yetenegiyle; dik baslilik-yumusak
baslilik, bireyin uyumlu ve esnek olma egilimiyle ilgili boyutlardir. Ote yandan espri
anlayis1 boyutu, kisiligin mizah anlayisini yansitirken; cinsellik ve ortalama cinsiyet
boyutu, bireyin cinsel davraniglar1 ve tutumlar1 hakkinda bilgi saglar ve sosyal ve
siyasi tutumlar boyutu ise, bireyin siyasi ve sosyal goriiglerini yansitir (Yalgin, 2010,

5.46)

Eysenck (1996) kisiligi, bireyin karakterinin, mizacinin, zihninin ve viicut
yapisinin, ¢evrelerine benzersiz uyumunu belirleyen, az ya da ¢ok istikrarli ve kalici
bir orglitlenme bi¢imi, olarak tanimlar. Yazarin gesitli kiiltiirlerden ve toplumlardan
binlerce katilimciyla yaptig1 arastirma, tezinin gegerliligini dogrulamis; insan
davranisini  dogru bir sekilde arastirmak i¢in biliylik Orneklem boyutlariyla
istatistiksel olarak anlamli c¢alismalarin  6nemini  vurgulamis; testlerden ve
anketlerden elde edilen verileri derleyerek, davranisa yol acan faktorleri belirlemeye
calismistir. Olgiimlerin genellikle ii¢ farkli ozellige odaklandigi goriilmiistiir:
Nevrotiklik, ige doniikliik-disa doniikliik ve psikotisizm. Kisilik yalnizca kiiltiir ve

cevre tarafindan sekillendirilmis olsaydi, farkli kiiltiirlerde farkli sonuglar
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beklenebilirdi (akt. Deniz, 2007, s. 51). Eysenck’in tanimladigi ayirici kisilik
ozelliklerinin belli duygu ve davranislarla iligkili oldugu bulunmustur. Nevrotiklik,
kayg1, korku, depresyon, diisiik benlik saygisi, duygusal ve mantik dis1 davraniglar
gostermeye yonelik yatkinlik ile iligkili oldugu bulunmustur. Disa doniikliik sosyal
olmak, partilere gitmekten ve saka yapmaktan hoslanmak, ¢ok sayida arkadasa sahip
olmak, diirtiisellik, kontrolsiliz duygular ve bazen giivenilir olmayan kisilik 6zellikleri
gostermekle iligkilendirilmistir. Son olarak, psikotisizm saldirganlik, mesafeli
davranma, antisosyal davranmislar ve diger insanlara karsi duyarsiz davranma ile
iligkili bulunmustur. Eysenck, bu ayirict kisilik 6zelliklerinin birbirinden bagimsiz

boyutlar oldugunu belirtmistir (Karanci vd., 2007, s. 255).

2.1.1.3.3.4. Robert R. McCrae ve Paul T. Costa’nin Bes Faktor Kuram

Allport (1936), Cattell (1943), ve Digman (1981) gibi arastirmacilar
tarafindan gelistirilen bes faktor kisilik kurami, daha sonraki caligmalarla birlikte
daha da gelistirilmistir. Ancak, beg faktér modeli tlizerinde en kapsamli ¢aligmalarin
yapilmasinda ve Olceklerin gelistirilmesinde, Costa ve McCrae (1985)'nin 6nemli
katkilart oldugu soylenebilir (Cigek ve Aslan, 2020, s. 140). “Biiyiik Besli” olarak
bilinen model, kisiligi tanimlayan kelimelerin segilerek analiz edildigi bir faktor
modelidir ve kisiligin olusumuna yonelik “neden” sorularina degil, “ne” sorusuna
yanit arar. McCrae ve Costa, kisiligin temel yapisini belirlemek icin faktdr analizi
adl istatistiksel bir yontem kullanarak, kisiligi olusturan temel 6zellikleri bulmaya
calismis ve uygulamalardan elde ettikleri verileri analiz ederek kac¢ adet temel
ozelligin bulundugunu belirlemiglerdir. Yazarlar bu temel 6zelliklere "kaynak
ozellikler" adim vermistir (Iyigiin, 2011, s. 85). Bilim insanlari, kisilik kavraminin
tanimlanmast ve ac¢iklanmasi konusunda anlagsmaya varamadiklar1 gibi, kisilik
olusumu konusunda ileri siirdiikleri kuramlarda da ayn1 durumu yasamislardir. Bu
nedenle kisilik kavrami ve kisiligin gelisimi hakkinda pek ¢ok tanim ve kuram ortaya
¢ikmistir. McCrae ve Costa (1985) bu durumun farkinda olarak, arastirmacilarin
ortak bir kuram {iizerinde uzlagmalarin1 saglamak amaciyla "Bes Faktor Kisilik

Kurami'"ni gelistirmislerdir (Merdan, 2013, s. 142).
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2.1.1.3.4. insancil (Hiimanist) Varoluscu Kisilik Kuramlari

Insancil yaklasim varolusculukla birlikte, kisisel ve etik degerler iizerinde
yogunlasmakta ve diinyanin insansiz, insanin da diinyasiz olamayacagini ileri
siirmektedir (Hazar, 2016, s. 134). Insancil kuramlar, dogustan sahip oldugumuz
potansiyelin saglikli gelisimine ve ilerlemesine odaklanir. Bu yaklasim, patolojinin
nedeninin patojenik ¢evre kosullari tarafindan saglikli potansiyelimizin engellenmesi
oldugunu savunur. Insanist/Varoluscu yaklasimlar ise, bdyle bir engellemenin
sonucunda ortaya ¢ikan rahatsizliklarin temel belirtisinin, kisinin kim oldugu ve
gercekten ne istedigi konusunda farkindaliginin azalmasi ve anlamli bir yasam

siirdiirememesi oldugunu one siirer (Inang ve Yerlikaya, 2012, s. 295).

Insancil varoluscu kisilik kuramlari ile ilgili ¢alismalar yapan kuramcilardan

asagida ana hatlar1 ile s6z edilmektedir.

2.1.1.3.4.1. Carl R. Rogers'in Birey Merkezli Yaklasim

Rogers’in gelistirdigi kisilik kuraminin ana kavrami, benliktir. Benlik, “ben’i
tanimlayan biitlin fikir, alg1 ve degerlerden ibarettir ve “ben kimim?” ya da ‘“ne
yapabilirim?” in farkinda olmay1 kapsar. Algilanan benlik, kisinin hem diinyasini
hem de kendi davranisini algilayisim etkiler (Atkinson vd, 2002, s. 477). Benlik
kuramma gore bireyler, kisiliklerini gergek benlik ve ideal benlik olmak iizere iki
yonde ortaya koyarlar. Gercek benlik, bireyin kendini algilayis bi¢imidir; kisilik
olarak kendini nasil gordiigiidiir. /deal benlik ise, bireyde var olan benlik yerine,
olmak istedigi benliktir ve kendine ideal olarak aldig1 bu benlik, gercek benliginden
daha ileri daha gelismis 6zellikler tagir. Birey higbir zaman olmak istedigi bu ideal
benlige ulasamaz; ancak bunun i¢in gerekli 6zellikleri edinmeye ¢alisir (Karalar vd,
2006, s. 113).

Rogers, kisiligi en 6nemli motive edici giiciin kendini gergeklestirme diirtiisii
oldugunu belirtmistir. Yazar, bireylerin kendilerini miimkiin olan en genis Ol¢iide
gelistirmek i¢in dogustan gelen bir motivasyona sahip olduklarini ileri siirer; kisilik
fonksiyonlarinda segimler ve yaraticiligin gelismesi i¢in; simdi ve burada yasama,

dogustan geleni yapma, sorumluluk alma ve yardim etmeyi biitliniiyle deneyime acgik
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olarak agiklar (Whitworth, 2008, s. 924) Bu durum cocukluk yasantilar1 ve 6grenme
yoluyla desteklenebilir veya engellenebilir (Schultz ve Schultz, 2002, s. 610).

2.1.1.3.4.2. Abraham H. Maslow: Kendini Ger¢eklestirme Kurami

Maslow (1969), kisiligin gelisimini, bireyin kendini gerceklestirmek igin
giidiillenmesi ve gereksinimlerinin yeterince doyuma ulastirilmasina baglamistir
(Gengoglu, 2006, s. 30). Maslow’a gore, insanin harekete gegme motivasyonunun
temelinde ihtiyaglar yatar. Birey, ihtiyaclarmi karsilamak amaciyla harekete
gectiginde giidiilenir. Maslow (1969), ihtiyaglar1 6ncelik sirasina gore siniflandirarak
bir ihtiya¢ hiyerarsisi olusturur (Ercoskun ve Nalgali, 2005, s. 362). Bunlar,
fizyolojik ihtiyaclar, gilivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaclar, benlik ihtiyaclar1 ve
kendini gerceklestirme ihtiyaclaridir. Bu kuramn iki ana varsayimi vardir: Ilki,
bireyin gosterdigi her davranisin, bireyin sahip oldugu belirli ihtiyaclar1 gidermeye
yonelik oldugudur; dolayisiyla ihtiyaglar, davranigi belirleyen dnemli bir faktordiir.
Ikinci varsayimi ise ihtiyaclarin sirasiyla ilgilidir. Bu kurama gére birey, belirli bir
siralama gOsteren ihtiyaglara sahiptir ve alt kademelerde bulunan ihtiyaglar
giderilmeden iist kademelerdeki ihtiyaglart bireyi davranisa sevk etmez (Kasli, 2009,
s. 24-25). Maslow'un (1969) kurami, Rogers'in kendini ger¢eklestirme kuramina ilke
olarak cok benzemektedir; her ikisi de bireyleri motive edici faktorler lizerinde
yogunlasir. Ancak Maslow'un Rogers’den farki, diisiincelerini saglikli insanlar
tizerindeki ¢aligmalar1 sonucunda ortaya koymus olmasidir (Ciiceloglu, 2005, s. 429;

Dede, 2009, s. 54-55).

2.1.2. Yetkinlikler

2.1.2.1. Yetkinlik Kavrammin Tanimi ve Ozellikleri

Yetkinlik, Tiirk Dil Kurumu tarafindan tanimlandigi lizere, bir konuda yeterli
olma durumunu ifade eder; alanyazinda ise genellikle yetenek, kabiliyet ve beceri
kelimeleriyle birlikte kullanilmaktadir. Oxford Dictionary'de, "competency"

kelimesinin sifat sekli olan "competent"in karsilig1 olarak, "kisilerin bir isi yapmak
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icin ihtiya¢ duyduklar1 yetenek, gii¢, yetki, beceri, bilgi gibi dnemli unsurlara sahip
olma durumu", seklinde agiklandigi goriilmektedir (Cetinkaya, 2009a, s. 5-6).
Yetkinlik, cesitli alanlarda incelenmis bir kavram olup, her alan tarafindan kendi
perspektifine gore ele alinmistir Bu nedenle, yetkinlikle ilgili ortak bir tanim
bulunmamaktadir (Cmar ve Aslan 2011, s. 22). Yetkinliklerin asagida bazilari

verilmis olan ¢esitli tanimlar1 vardir.

Biicker ve Poutsma (2010, s. 829)’ya gore,“yetkinlikler, belirli isleri yapmak

icin beceri, bilgi, yetenek ve davranissal repertuvarlardan olusan yeteneklerdir”.

Ibicioglu ve Unal, (2014, s. 60) yetkinlikleri,* kisinin kim oldugunu, ne
bildigini ve ne yaptigini gosteren, bir isi etkin bir sekilde yapan kisinin gériilebilen
nitelikleri, tistiin ya da etkin performansa sebep olan belirgin kisisel ozellikleri ve
kisinin goriinen bilgi, yetenek ya da kabiliyetleri”, seklinde tanimlamaktadir

(Ibicioglu ve Unal, 2014, s. 60).

Unsar (2009, s. 45)’a gore yetkinlik, isletme biinyesinde, iist diizey
performans sergileyenden diisiik diizeyde performans sergileyeni aywrmaya imkan
saglayan, bireylerin iistlenmis olduklari gorevleri basariyla yerine getirirken siklikla
tekrarladigi; “tutumlar, kabiliyetler, davranis, motif ve diger bireysel karakterlerdir”

olarak tanimlanmustr.

Gangani ve digerlerinin (2006, s. 129) yaptig1 cesitli tanimlamalarin ortak
noktalar1 dikkate alindiginda yetkinlik, orgiit i¢inde belirlenen gorevi etkin bir
sekilde yapabilmek icin gerekli olan yetenegi, bilgi diizeyini, bireysel farkliliklar1 ve
davraniglar1 niteleyen ve Orgiitlin stratejik hedeflerini basarmasinda olumlu katkilar

saglayan bir aractir.

Bireysel yetkinlik kavrami ele alindiginda; kisinin farkli kosullarda veya
gorevlerde sergiledigi tutum ve davranislari etkileyen bireysel 6zellikleri, tepkileri,
diistinme bi¢imlerini ve davraniglar1 ifade eder. Bu bireysel davranislar, farklh
eylemler veya davranis bigimleri ile goriiniir hale gelir. Bir ¢alisanin eylemi farkli
sonuglar iiretebilse de, bu sonuglar aynt zamanda bir veya daha fazla bireysel

ozelliginde aciklayicis1 olmaktadir (Tak vd., 2007, s. 245).

Yetkinlik, yiiksek performansa ulasma siirecinde kisilik O6zellikleri, bilgi,

beceri, tutum ve davranis gibi ¢esitli unsurlar1 i¢ceren ve ayni zamanda orgiit i¢inde
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ortak bir dilin kullanilmasin1 saglayarak siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli yaratma
roliinii iistlenen bir kavramdir (Akyol ve Budak 2013, s. 156). Yetkinlikler, beklenen
performansa ulasmada onem tasiyan bilgi, beceri ve tutumlar igeren gozlenebilir
davraniglar, olarak da tanimlanabilir. Bunlar, orgiitlerde bireylerin becerilerini, deger
yaratacak veya mevcut degere katki saglayacak sekilde kullanabilme yetenegi, olarak
kabul edilmektedir veorgiitiin ¢alisanlarindan beklenen davranislart tanimlamak i¢in

kullanilirlar (Biger ve Diiztepe, 2003, s. 14).

Toplumlar ve orgiitler, sosyal, ekonomik, teknolojik ve benzeri alanlarda hizl
bir sekilde doniisim gostermektedirler. Bu degisim siirecinde, bireylerin sahip
olduklar1 bireysel ve teknik becerilerin yerini, giderek cesitli gorevleri yerine
getirebilme potansiyeline dayali yetkinliklerin aldig1 gézlemlenmektedir (Biicker and
Pautsma, 2010, s. 832). Prahalad ve Hamel (1990) tarafindan yapilan ¢alismada,
bireysel yetkinliklerin orgiitsel yetkinliklerin kaynagi oldugu goriisii ortaya
konulmustur. Bu baglamda, bireylerin sahip oldugu kisisel yetkinliklerin, orgiitiin
yetkinliklerini olusturma ve gelistirme silirecinde Onemli bir rol oynadigi ifade
edilmistir (Garavan ve McGuire, 2001, s. 148). Yetkinlik, Boyatzis'in yoOnetim
alanindaki ¢aligmalariyla daha genis bir taninirlik kazanmigstir. Psikologlar yetkinligi
ele alirken, kisinin gozlemlenebilir davraniglarinda kendi o6zelliklerinin  ve
kapasitesinin temsil edilip edilmedigi konusuna odaklanmislardir. Yonetim alaninda
calisanlar, yetkinligi bireysel performans ile isletme hedefleri arasindaki islevsel
analiz olarak; insan kaynaklar1 uzmanlari; ise alim, egitim, degerlendirme, terfi ve
odil sistemlerinde teknik bir ara¢ olarak (Hoffmann, 1999, s. 275); yOnetim
uzmanlari, ¢alisanlarin performansini gelistirerek orgiit amaclaria en etkili sekilde
ulagsmayr tanimlayan islevsel c¢oziimlemelerde kullanmak {izere ve egitim
programcilar ise, tiim egitim tasarim ve degerlendirme siireglerinin temel noktasi

olarak gormiislerdir.

Orgiitsel anlamda yetkinlik kavraminin, daha derin ve sistemli bir olusum
olarak degerlendirildigi goriilmektedir (Ciftgi ve Oztiirk, 2013, s. 155). Kisisel
vetkinlikler, belirli bir islevi veya gorevi iistiin bir sekilde yerine getirmek i¢in kisisel
ozellikleri, becerileri ve davranislari iceren yetkinliklerdir. Orgiitsel yetkinlikler ise,
egitim yontemleri, performans degerlendirme incelemeleri, motivasyon teknikleri,

degisim programlar1 ve teknik faaliyetler gibi siiregler, sistemler ve uygulamalar
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tarafindan tanimlanan yetkinliklerdir. Bunlar kisisel yetkinlikleri orgiit genelindeki
yetkinliklere doniistiirerek, bir Orgiitiin performansini artirmasina olanak tanirken,
ayni zamanda Orgiitiin degisim ve biiylime silirecinde de doniistiiriicli bir rol oynar

(Murray ve Donegan, 2003, s. 52-53).

Yetkinlik (competency) ve yeterlilik (competence) terimleri zaman zaman
birbirinin yerine kullanilmakla birlikte; alanyazinda farkli anlamlar tasidiklar
gorilmektedir.  Yetkinlik, bireyin olaganiistii performansini ayirt eden bireysel
Ozellikleri ifade ederken; yeterlilik, bireyin isini etkin bir sekilde yapabilmesi icin
gereken en temel is standartlarin1 belirlemektedir. Ayni zamanda, bir kisinin yetkin
olabilmesi i¢in yeterli diizeyde olmasi da dnemli bir unsurdur (Karahan ve Kav,
2018, s. 161). Baz1 sozliikler, "competence" ve "competency" kavramlarini birlikte
kullanarak birbirlerinin yerine gegebilecek sekilde tanimlamaktadir. Ancak, bir ayrim
yapmak gerekirse, "competence", beceri ve standart performansa ulagmayi ifade
ederken;"competency" davranislarla basariya ulagsmay1 anlatmaktadir. Yani, yeterlilik
insanlarin ne yaptigini belirtirken, yetkinlik bunu nasil basardiklarini ifade eder. Bir

tanesi standart islevi, digeri ise iistiin basariy1 tanimlamaktadir (Eletas, 2010, s. 19).

Ozetle yetenek ve yetkinlik kavramlar1 siklikla karistirilsa da, en belirgin
farkliliklardan biri yetkinliklerin aktarilabilir olmasidir. Yetenekler, bir insanin

dogasinda var olan ve beceri tabanl olan 6zelliklerdir.

2.1.2.2. Yetkinlik Kuramlari

Yetkinlik kuramlari, insanlarin belirli beceri ve bilgileri nasil edindigini ve
gelistirdigini agiklamaya ¢alisan psikoloji kuramlarmadayanir ve insan davraniglarin
ve performansini anlamak ve gelistirmek i¢in 6nemli bir ¢erceve sunar. Egitimciler,
yoneticiler ve psikologlar, bu kuramlar1 kullanarak bireyleri desteklemek ve onlarin
potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in stratejiler gelistirebilirler. Bu kuramlar,
insanlarin davraniglari, 6grenme siiregleri ve performanslar tlizerindeki etkilerini
anlamak i¢in kullanilmaktadir. Bu bdliimde yetkinlik kuramlarina iligkin “Patrica
Benner’in Hemsirelik Uzmanligi Kuram1” ve “Stuart ve Hubert Dreyfus’un Beceri

Edinimi Kuram1” olmak tizere iki farkli kuram hakkinda bilgiler verilmistir.
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2.1.2.2.1. Patrica Benner’in Hemsirelik Uzmanhgi1 Kuram

Hemsirelik uzmanligir kurami, California’da uzman bir hemsire olan Patrica
Benner tarafindan 1982 yilinda gelistirilmis olup, Stuart ve Hubert Dreyfus
tarafindan gelistirilen beceri edinimi teorisi ile benzer yaklasima sahiptir. Benner,
bireylerin mesleki yeterlilik kazanma siirecini, ‘Acemilikten Uzmanliga’ kuramiyla
(acemi, ileri diizey acemi, yetkili, ustalagmis yetkin ve uzman) bes asamayla one
siirmektedir (Gobet ve Chassy, 2008, s. 130). Stuart ve Hubert Dreyfus tarafindan
gelistirilen beceri edinme ve beceri gelistirme modeli,Benner tarafindan klinik
hemsirelik uygulamalarina uyarlanmis ve ileri seviyeden uzmanliga kadar olan
hemgsirelik uygulamalarinin diizeylerini belirlemek ve birbirlerinden ayirt etmek igin
kullanilmistir (Tomey, 1994, s. 168-169). Benner, "Acemiden Uzmana" olarak
bilinen bir kavramgelistirmistir. Bu kavram, hemsirelerin zaman iginde gii¢lii bir
egitim temeli ve kisisel deneyimlerin bilesiminden yola ¢ikarak beceri ve hasta
bakimi anlayis1 gelistirdigini agiklamaktadir. Benner’e gore yetkinlik, asagida

aciklanan belirli asamalardan gegtikten sonra kazanilmaktadir.

Benner (1982a, s. 403) gore; bir acemi, deneyimi olmayan bir biridir.
Kendisine, gorevleri yerine getirmesine yardimci olacak genel kurallar dgretilir ve bu
nedenle davranislari sinirli ve katidir; sadece yonergeleri takip eder. fleri diizeydeki
yeni bagslayan, bir akil hocasi tarafindan yonlendirilecektir ve durumu ya da durumun
“yonlerini” anlayacak kadar deneyime sahiptir. Ornegin yetkili bir pratisyen, ayni
veya benzer ortamda iki- ii¢ yillik deneyime sahiptir; bilingli planlama yapar ve
analitik bir ¢erceve kullanir. Uzman uygulayici, durumlar1 bir “boyut” yerine bir
biitiin olarak goriir, durumdaki anlami algilayabilir ve beklentileri tahmin edebilir.
Ileri diizeydeki acemi, kabul edilebilir bir performans gosterir ve gercek hemsirelik
durumlarinda 6nceden deneyim kazanmistir. Hemsire bdylece bu deneyimlere
dayanan ilkeleri, eylemlere rehberlik etmek i¢in formiile etmeye baslar; tekrarlayan
anlamli durumsal bilesenleri not edebilir ve ger¢ek durumla basa c¢ikabilir (Benner,

1984, 5. 54).

Yetkili bir hemsire ise, genellikle ayn1 alanda iki veya ii¢ yillik is deneyimine
sahiptir; ornegin iki-ii¢ yil yogun bakimda c¢alismistir. S6z konusu hemsirenin
yetkinligi, eylemlerini uzun vadeli hedefler veya planlar agisindan gdrmeye

basladiginda gelisir. Hemsire bilingli olarak bu planlarin farkindadir ve hedef veya
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plan, mevcut ve tasarlanan durumun hangi yonlerinin 6nemli olarak kabul edilecegini
ve hangilerinin gz ard1 edilebilecegini belirleyebilir. Bu diizeydeki hemsireler, uzun
vadeli hedeflerin daha fazla farkindadir ve kendi eylemlerini planlayarak bir bakis
acis1 gelistirirler ve bu da daha yiiksek basar1 getirir (Benner, 1982, s. 403). Yetkililik,
hemsirenin eylemlerini uzun vadeli hedefler veya planlar agisindan gormeye
baslamasiyla kanitlanir. Yetkili hemsire, yeterli seviyeye ulagsmis hemsirenin
hizindan ve esnekliginden yoksundur, ancak bu asama, bir ustalik duygusu ve
yonetme yetenegi ile karakterize edilir (Benner, 1984, s. 56). Yetkililik kazanma
stirecinde deneyim Onemli bir role sahiptir. Benner (1982, s. 405) gore; "deneyim,
vetkin hemsireye belirli bir durumda hangi tipik olaylarin beklenmesi gerektigini ve

bu olaylara yanit olarak planlarin nasil degistirilecegini ogretir."

Yetkin bir hemsire, durumlar1 bir biitliinlin parcalar1 olarak algilar; daha
biitiinsel bir hemsirelik anlayisi icinde karar verebilir; genis bir deneyime sahiptir ve
mesleki uygulamalarda daha derin bir anlayisa sahiptir. Bu diizeydeki hemsireler,
deneyimlerden belirli durumlarda ne bekleyeceklerini ve gerektiginde planlari nasil

degistireceklerini 6grenmislerdir (Benner, 1982b, s. 13; Benner, 1984, s. 62-65).

Uzman diizeyinde, hemsire artik duruma iliskin anlayigini uygun bir eyleme
baglamak icin analitik bir ilkeye (kural, kilavuz, maksim) gerek duymaz; zengin
deneyimiyle, durumu sezgisel olarak kavrar ve olast sorunlar1 bosuna vakit
kaybetmeden dogru ¢oziime ulastirabilir; Benner, deneyim yoluyla hemsirelik
becerilerinin uzman bir hemsire olmak i¢in bir 6n kosul oldugunu ifade etmektedir

(Benner, 1982a, s. 405; Benner, 1982b, s. 13).

Genel olarak degerlendirildiginde; Benner kuramini hemsirelerle yaptigi
goriismelerde ve onlarin klinik bilgi ve deneyimlerini paylasarak elde ettigi bilgilere
dayandirmaktadir. Bu dogrultuda yazar 31 yetkinlik tanimlamig ve bunlari islevlerine
ve amaglarina gore yedi gruba ayirmistir (Benner, 1984, s. 100-115). Tomey (1994,
s. 173) gore; kuram evrensel bir ¢ergeve olarak kullanilma potansiyeline sahiptir ve
yas, hastalik, saglik veya hemsirelik uygulamasi ile smirli degildir. Model nitel
metodolojiler kullanilarak smanmustir. Darbyshire (1994, s. 758) gore; Benner'in
kurami, cogunlukla anlatilardan yararlanilarak, yetenekli hemsirelik uygulamalarinin
degerini, derinligini ve karmasikligin1 gosterebilmistir. Bu kuram yardimiyla,

hemsirelerin yetkinliklerini nasil gelistirdikleri ve ustalikla uyguladiklar1 hakkinda
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daha fazla bilgi edinmek ve uzmanliklarini tanimlamak, ortaya c¢ikarmak ve

paylagmalari i¢in tesvik etmek miimkiin olmustur.

2.1.2.2.2. Stuart ve Hubert Dreyfus’un Beceri Edinimi Kurami

Stuart ve Hubert Dreyfus’un 1980°de gelistirdigi beceri edinme modeli,
yetiskinleri yeni beceriler gelistirirme ve ustalasma siireclerinde degerlendirmek ve
desteklemek i¢in kullanilir. Model, acemi, ileri baslangig, yetkili, usta-yetkin ve
uzman olmak iizere bes farkli asamay1 ifade etmektedir (Dreyfus, 1980, s. 20-25).
Model, mantikli diisiinme, verimli ¢aligma ve yerinde karar verebilme {izerine
kurulmus olup; kisinin belirli bir deneyim ve bilgi birikimine bagli olarak o alanda
nitelikli olabilecegi goriisiinii savunmaktadir (Benner, 2004, s. 189-90). Benner
(2004, s. 188) gore; katilim becerisi ve ahlaki failligin gelisimi, uzmanligin gelisimi
ile baglantilidir ve wuygulayici daha yetenekli hale geldik¢e degismektedir.
Dreyfus’un kuramina gore bir isi veya gorevi uygulayan biri asagida agiklanan bes

asamadan gecerek uzman olmaktadir:

Acemilik asamasinda, 6grenci klinisyenler, uygulamaya bagli olarak en alt
diizey debilgiye sahiptirler ve ne yapmalari gerektigini bilmek i¢in gézetmenlerine
giivenirler. Acemi asamadaki bir Ogrenci esnek olmayabilir ve her hastanin
ihtiyaclar1 degigse bile ayni protokolii farkli hastalara uygulamaya calisabilir.
Dreyfus'a gére acemi, gercek yasam durumlart hakkinda mesleki bir bakis agisindan
yoksundur ve ise bu tiir durumlardan "bagimsiz" baglar. Bunun nedeni, heniiz buna
olanak saglayacak deneyimi kazanmamistir. Dreyfus, bir beceriyi okul/derslik
ortaminda §grenmeye baslamak icin acemiye, bir egitmen veya daha deneyimli bir
uygulayict tarafindan pargalara ayrilmig ve diizenlenmis "goérev ortaminin”
baglamdan bagimsiz 6zelliklerinin sunulmasi gerektigini savunur (Dreyfus, 2005, s.

782).

Ileri bagslangigta dgrenciler klinik danismanlarindan 6grendikge uygulama
standartlariyla tutarli olarak degerlendirme ve yoOnetim planlarmi gelistirmeye
baslarlar. Bu asamada, 6grenciler —6rnegin- bir hasta kaydi alabilir ve tedavi i¢in ilk
planlamay1 yapabilirler. Acemi, kendisine verilen kurallar1 ger¢ek durumlarda

uygulamaya koyduktan sonra, ileri baslangi¢ asamasina gecmeye baglar. Yeni
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baslayan kisinin gergek durumlarla basa c¢ikmaya ve ilgili baglam hakkinda bir
anlayis gelistirmeye, baslamasi yalnizca pratikte, tipik olarak orada bulunan ve
egitimin onemli ve anlamli yonlerine isaret eden bir egitmenin rehberligindedir
(Dreyfus, 2005, s. 783). Bu asamadaki bir 6grenci, kendi davraniglart ve bunun
danisan sonuglartyla iliskisi hakkinda diisiinmeye baslayabilir. Gozetmenler,bu
asamadaki Ogrencilerin hasta tedavisi i¢in uygun kaynaklar1 ve stratejileri fark
etmeye baslayabileceklerini; ancak yine de karar verme ve 6n planlama konularinda

destek almalar1 gerektigini bilmelidirler (Dreyfus, 2004b, s. 177).

Denetlenen bir 6grenci, analitik degerlendirmeyi kullanarak bilingli bir plan
yapabildiginde ve tedavilerin ne zaman ise yaradigmi dogru bir sekilde
degerlendirebildiginde, yetkili asamaya ge¢mis olur. . Son derece karmagsik
hastaliklar i¢in veya tedaviler ise yaramadiginda konsiiltasyon gerekebilir ve
zorluklart agmak icin planlamada biraz destege ihtiya¢ duyabilir (Dreyfus, 1980, s.
55-57). Yetkili Ogrenci, standartlastirilmis ve rutin prosediirleri baglam iginde
kullanabilir ve tanilari, bunlarin degerlendirilmesini ve tedavi protokollerine nasil
uyumunu fark edebilir (Dreyfus, 2004a, s. 266-268). Dreyfus (2005, s. 784) gore;
yetkili 6grenci, bir karmasik bir durumla basarili bir sekilde basa ¢ikmak igin, "hangi
bakis acisinin benimsenecegine karar vermede" kurallar bulamayacaktir. Bunun
yerine, ne yapilmasi1 gerektigini sezgisel olarak gdérmek icin gereken deneyimi
edinmedigi i¢in analitik olarak da olsa duruma iliskin kendi anlayisini uygulamali ve

gelistirmelidir ve ardindan kendi se¢imini yapmalidir.

Yetkin olma siirecinde bir 6grenci "yeterli" asamaya ulastiginda, durumlar ve
tedaviler hakkinda biitiinciil bir anlayisa sahip olabilir;daha genis diisiinebilir,
bireysel olarak hareket edebilir ve gerektiginde planlar1 tasarlayabilir, uygulayabilir
ve degistirebilir (Dreyfus, 2004b, s. 179). Bir 6grenci "Uzman" asamasina
ulastiginda, biiylik resmi sezgisel ve dogru bir sekilde gorebilir ve belirli bir nihai
hedefe ulagmak i¢in hem bir dizi kurala hem de deneyimlerine dayali kararlar alabilir

(Dreyfus, 1980, s. 12-14).
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2.1.2.3. Yetkinlik Tiirleri

Yetkinlik tiirleri, esas olarak isletmenin ¢alisanlarina sagladigi ortiili davranis
ilkeleridir ve kiiltiirel olusumun etkili bir aracidir. Daha agik bir ifadeyle, bir isletme,
sadece gelecege yonelik olarak gerek duydugu beceri tiirleri ilizerine diisiinerek,
calisanlarinda bunu saglayabilecek degisiklikleryapma c¢abasina girebilir. Bundan
dolay1 bazi biiyiik isletmeler bu tiir becerileri diger bilgileri gibi gizlerler (Biger ve
Diiztepe, 2003, s. 14). Bu arastirmada yetkinlik tiirleri; temel, fonksiyonel ve

yonetsel yetkinlik diizeyleri olmak {izere ii¢ farkli grup altinda ele alinmistir.

Temel Yetkinlik Diizeyleri: Orgiitlerin biinyesinde bulunmas: gereken, drgiit
kiiltiirli, misyonu, vizyonu, stratejik egilimleri ve ana hedefleri dogrultusunda tiim
insan kaynaginin sahip olmasinin beklendigi yetkinlikler, olarak tarif edilmektedir
(Budak vd., 2008, s. 18). Baska bir ifadeyle, orgiitlerin temel stratejilerini hayata
gecirebilmek i¢in, tiim insan kaynaginin sahip olmasi gereken; bilgi, beceri,
davraniglar toplami, seklinde ifade edilmektedir (Erkog, 2008, s. 161). Temel
yetkinliklerin, digerlerine gore daha baskin ve ydnlendirici oldugu belirtilir. Ayrica
bunlar oOrgiitten oOrgiite farklilik gosteren degerler olarak kabul edilir ve Orgiit
kiilltiirinii  yansitir; Orgiitlere piyasada rekabet {stiinliigii saglayan, onlar
rakiplerinden farkli kilan ve bundan dolayr her kademe c¢alisanda -6zellikle alt
kademe calisanlarda minimum diizeyde- bulunmasi gereken ozelliklerdir (Unal,

2013, s. 54).

Fonksiyonel Yetkinlik Diizeyleri: Eginli ve Bitirim (2013, s. 20), bu tiir
yetkinlikler i¢in “meslekle dogrudan iligkili olan yetkinlikler” ifadesini
kullanmaktadir. Fonksiyonel yetkinlikler, orgiitiin boliimlerine goére degisimler
gosteren yetkinliklerdir. Tiim boliimlerin, kendilerine 6zgii farkliliklar1 vardir ve
fonksiyonel yetkinlikler, s6z konusu farkliliklar1 ortaya cikarir. Orgiitteki her bdliim
icin farkl yetkinlikler belirlenir; bunlar 6rgiitiin basar1 beklentileri ve isgorenlerin
gerceklestirmeleri beklenen standartlar ve ciktilarla baglantilidir (Bayraktar, 2018:
309). Bu yetkinliklere o6rnek olarak; analitik yaklagim, bilango hazirlanmasi,
istatistiksel sonuglari raporlama, donanim yonetimi vb. verilebilir. Bunlar, genel
olarak isletmede Onceden belirlenen rollerine gore isgdrenler tarafindan
gerceklestirilmesi beklenen davranislardir (Eginli ve Bitirim, 2013, s. 20). Orgiitlerin

basarili bir sekilde yonetilebilmesi icin biiylikk Onem tasiyan fonksiyonel
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yetkinliklere; daha ¢ok orta kademe yoneticilerinin sahip olmast beklenir. Bu
baglamda, gerekli teknik bilginin yan1 sira saglikli iletisim kanallarinin olusturulmasi
ve her zaman agik tutulmasi gerekmektedir. Bu agidan, orta kademenin sahip
olduklar1 fonksiyonel yetkinlikler, hem alt kademeye rehber olacak sekilde insan

faktort ile ilgili hem de teknik bilgiye dayalidir (Kurucuoglu, 2010, s. 14).

Genel olarak ele alindiginda fonksiyonel ve teknik yetkinliklere sonradan
kazanilmis yetkinlikler olarak bakilmaktadir. Bu tiir yetkinlikler belirli
davraniglardan ¢ikarilmaktadir; bu yilizden etkili performans sonuglariyla iliskilidirler
ve mesleki bagar1 standartlarina iliskin bir 6l¢ii olarak kabul edilirler (Budak vd.,
2008, s. 62). Ota yandan her meslekte basarili olmak icin farkli yetkinliklere

gereksinim duyuldugu g6z Oniine alinirsa, bu yetkinliklerin dagilimi sinirsizdir.

Yonetsel Yetkinlik Diizeyleri: Yonetsel yetkinlik konusu hakkinda akademik
alanyazin incelendigi zaman, heniiz genel kabul goérmiis bir fikir birlikteliginin
olugsmadigr goriilmektedir. Yapilan c¢alismalar ¢ogunlukla birbirine benzer nitelik
tasimakla beraber, her arastirmada 0Ozel yetkinlik Olgeklerinin uygulandig

gbzlenmektedir (Viitala, 2005, s. 439).

Yonetsel yetkinlikler, orgiitlerin biinyesinde mevcut veya potansiyel yonetici
konumundaki bireylerin tagimasi gereken yetkinlik tiiriine isaret eder. Baska bir
ifadeyle yonetici kadrosundan beklenen beceriler biitiiniidiir (Steven ve digerleri,
2001, s. 842). Farkli kademelerdeki yoneticilerin, ayni isi yapsalar bile farkli
sorumluluklara sahip olmalar1 nedeniyle, bu yetkinlikler farklilik gosterebilmektedir.
Yoneticiler, diger ¢alisanlara orgiitsel amaclari benimsetmede kilit rol oynadiklari
i¢in, onlarin yetkinlikleri drgiitsel performans igin biiyiik bir dnem tagir (Unal, 2013,
s. 54). Yaratic1 olma, yenilik¢i olma, stratejik diisiinme, planlama ve Orgiitleme,
liderlik edebilme, astlarini gelistirebilme gibi 6zellikler yonetsel yetkinliklere 6rnek

olarak gosterilebilir.

Bunlarin yanisira, giiniimiiz is diinyasinda orgiitler, hizla degisen, rekabet¢i is
ortaminda ayakta kalabilmek icin “takim caligmas1 yetkinligi”nin 6nemini giderek
daha fazla kavramaktadir. Takim yetkinligi, orgiitlerin basarisint belirleyen 6nemli
bir unsur olarak kabul edilmektedir. Ozellikle karmasik ve rekabet dolu is

ortamlarinda, orgiitlerin hedeflere ulasmak icin etkili bir sekilde igbirligi yapmalar
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gerekmektedir. Bu nedenle, Orgiitlerin, c¢alisanlarin bireysel yetkinliklerini
birlestirerek sinerji yaratmalarina ve ortak hedeflere dogru birlikte hareket etmelerine
olanak saglayan takim yetkinligini degerlendirmeleri ve gelistirmelerinde yarar
vardir. Bu tezin konusu geregi takim yetkinligi ayrica inceleme konusu olmaktadir.
Dolayisiyla ilerleyen kisimlarda takim ¢aligmasi ve takim yetkinligi incelenmekte ve
orgiitlerin bu Onemli beceriyi etkin bir sekilde nasil yonetebilecekleri

degerlendirilmektedir.

2.1.2.4. Yetkinliklerin Ol¢iilmesi

Yetkinligin Olclilmesi, c¢alisanlarin isteki performansini degerlendirmek ve
gelistirmek i¢in kullanilan bir dizi yontem ve araglari igerir. Genel olarak yetkinlik,
calisanlarin belirli bir iste/gérevde basarili olmalart i¢in gerekli bilgi, beceri ve
davraniglart ifade eder. Bu nedenle, yetkinligin Olgiilmesi, ise alim siirecinden
performans degerlendirmelerine ve gelisim planlarina kadar tiim asamalarda 6nemli
bir rol oynamaktadir. Yetkinlik modelleme iizerine yapilan kapsamli arastirmalar;
saglik, yonetim ve miithendislik gibi ¢esitli mesleklerde basari i¢in gerekli olan belirli
yetkinlikleri etkili bir gekilde tanimlamistir. Yetkinlik modelleri, isgiicii yetkinlik
yonetimi i¢in bir referans platformu olarak rol oynar. Yetkinlik modeli gelistirme
stireci i¢in mevcut ¢aligsma, yetkinlik modelinin gelistirilmesi ve dogrulanmasinda
Boyatzis (1982) ve Spencer ve Spencer (1993) yontemlerine dayanmaktadir. Belirli
bir 1g/gérev/meslek icin bir yetkinlik modeli, orgiitte etkili ve yetkin olacak isgiicli
profilini temsil eder. Boyatzis'e (1982) gore, yetkinlik modeli, “se¢me ve ise alma
siirecinde yonetime yardimci olmak i¢in kullanilan bir sablondur. Bir yetkinlik
modeli, ¢alisanlara nasil davranmalar: ve ne yapmalar: gerektigi konusunda temel
bir kilavuz saglayacaktir. Daha sonra, bir yetkinlik modeli kullanilarak, ¢alisanlarin
hangi ozelliklerinin iistiin performansla iliskili oldugu konusunda yonetim
bilgilendirilebilir”.

Yetkinlikleri 6l¢cmek icin ise 6n kosul, 6nce onlari tanimlamaktir. {lke olarak,
yetkinlik  degerlendirmeleri,farkli  yaklasimlara gore, 0©znel veya nesnel
degerlendirme, agik veya kapali degerlendirme, 6z degerlendirme veya dis

degerlendirme, Ozetleyici veya bicimlendirici degerlendirme, dogrudan veya dolaylh
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degerlendirme, nicel veya nitel degerlendirme seklinde kategorilere ayrilabilir.
Ayrica hibrit (melez) yaklasimlar seklinde bilesimler de mimkiindiir. (Glassa ve

Metternicha, 2020, s. 39).

Yetkinlik Olgtimlerinde gerekli puanlarin giivenilirligini ortaya koymak ve
degerlendirmek icin genellenebilirlik kuramindan yararlanilabilir ve beden giiciine
dayali isler, egitim ve askeri alanlarda bu kuram uygulanabilir. Yetkinlik 6l¢lim
modelinin dayandig1r orneklem cercevesi, genellenebilirlik kurami cergevesinde
Olgiimlerin kalitesinin genellestirilebilmesini ve istatistiksel olarak
yorumlanabilmesini olanakli kilar (Shavelson, 2010, s. 61). Genellenebilirlik teorisi,
esnek bir yaklagim olarak, 6lgme siireclerindeki tiim potansiyel hata kaynaklarin
ayn1 anda degerlendiren bir yontemdir. Bu yaklasim, puanlama, zamanlama, test
formati, soru ve gorev ¢esitliligi gibi dlgme unsurlarini kapsayarak genis bir alana
yayilmaktadir (Atilgan, 2005, s. 98). Bunun yaninda, alanyazina gore, hem beklenen
hem de sahip olunan yetkinlikleri degerlendirmek i¢in bes veya alt1 seviyeli Likert

tipi Olgekler de kullanilmaktadir.

Beklenen/arzu edilen yetkinlikler i¢in, “Siire¢ Talep Edilen Yetkinlik” 6l¢cegi
kullanilmaktadir. Bu dlgekte; gerekli yetkinlik diizeyleri, belirli bir siireci basarili bir
sekilde gerceklestirmek icin gerekli diizeyi tanimlar; Farkli stiregler, basarili
performans igin farkli diizeylerde yetkinlik gerektirir. Ota yandan tiim siirecler en
yiiksek diizeyde yetkinlik gerektirmeyebilir ve hatta bazilar1 belirli yetkinlikleri hi¢
gerektirmeyebilir. Bir siirecin etkin performansi i¢in hangi yetkinligin “ideal”
oldugunu belirlemeye yoOnelik biitlinlesmis bir metodoloji mevcut olmadigindan,
“Stire¢ Talep Edilen Yetkinlikler” setinin belirlenmesi, bazi keyfi durumlardan
etkilenir. Siire¢ Talep Edilen Yetkinliklerde beklenen/istenen yetkinlikleri
degerlendirmek icin kullanilan 5°li 6lgek modeline gore; “O - Yok; 1 - Smirli; 2 -

Temel; 3 - Yeterli; 4 — Gelismis; 5 — Uzman” seklindedir (Russo, 2016, s. 6-8).

Sahip olunan yetkinlikler ile ilgili olarak, kademeli bir 6l¢egin kullanilmasi,
beceri veya ustalik derecesinin tanimlanmasini kolaylagtirir. Bloom Taksonomisi ve
Bondy Derecelendirme Olgegi gibi yaygin olarak kullanilan dlgeklerin ayri ayr1 veya
birlesik olarak kullanilmasina siklikla rastlanmaktadir (Russo, 2016, s. 7-8).
Bondy'nin kullandig1 derecelendirme sistemi ise, herhangi bir mesleki davranisa

uygulanmak iizere gelistirilmistir ve mesleki sorumluluklart yerine getirmek igin
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gereken denetim miktarini degerlendirmeyi amaglamaktadir (Bondy, 1983, s. 378-

380).

Yetkinliklerde “Sahip Olunan Yetkinlikleri” degerlendirmek i¢in tanimlanan
bes seviyeli bir 6lgek benimsenmistir (Markus ve digerleri, 2005, s. 120-122). Bu “0
- Yok; 1 - Sinirli; 2 - Temel; 3 - Yetkin; 4 — Gelismis; 5 — Uzman” 5°1i 6l¢ek
seklindedir.  Yetkinlik degerlendirme siireci, yetkinlik diizeyinin  dogru
tanimlanmasina dayalidir. Bu 06lgek tiirii, igyerinde, sinifta veya giinliik yasamda

ortaya ¢ikan basar1 diizeyini derecelendirmek i¢in kullanilmaktadir.

2.1.2.5. Yetkinlik Yonetimi

Yetkinlik, yoneticilerin ve Orgiitlerin oncelikli odak noktalarindan birini
olusturur. Orgiitler, basariya ulasmak icin en temel kaynagm insanlar oldugunu
kabul ederler. Calisanlarin yetkinliklerini sergilemeleri ve bunlardan faydalanmalari,
orgiitlerin basarty1 daha kolay ve hizli elde etmelerini saglar. Bugiiniin isletmelerinde
yetkinlik temelli sistemler, ¢alisanlarin ise bagliligini artirmak ve oOrgiit kiiltiirinii
giinlik davraniglarla yansitan kapsamli bir cerceve olusturmak igin, se¢me-
yerlestirme, egitim-gelisim, performans yonetimi, kariyer planlama ve yedekleme
gibi insan kaynaklar stireglerini kullanmaktadir. Yetkinlikler orgiitler i¢in 6nemli bir
etkendir ve Orgiitler yetkinlik odakli bir yaklasim benimseyerek c¢alisanlarin
yetkinliklerini belirlemeli, gelistirmeli ve bu yetkinliklere dayali olarak stratejik
kararlar almalidirlar. Bu durum onlarin basariya ulagsmasini ve rekabet iistiinliigii

kazanmalarini saglar.

Yetkinlikler, orgiitler acisindan oncelikle iicretle oOdiillendirilir. Yetkinlik
tabanli iicret sistemleri, c¢alisanin sahip oldugu, sergiledigi veya uyguladigi
yetkinliklere bagli olarak; iicret yapilarini, diizeylerini ve iicretlendirme olgiitlerini
olusturan sistemlerdir. Bu yapilarda, performansin yan1 sira sahip olunan yetkinlikler
de dikkate alinir ve orgiitler bireyleri bunlaragdre licretlendirmeye ¢alisir. Bununla
birlikte, anlamli bir ticret artisi elde etmek i¢in dgrenilmesi ve gelistirilmesi gereken

onemli yetkinliklerin kazandirilmasi gerekmektedir (Akyol ve Budak, 2013, s. 163).

Orgiitler, hedeflerine ulasmak ve rekabet avantaji elde etmek igin orgiit

stratejileriyle uyumlu orgilitsel yetkinlikleri belirlemelidirler. Yetkinliklere dayali
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insan kaynaklar1 yonetimi (YDIKY) sistemini kullanan orgiitler, belirledikleri
orgiitsel yetkinliklerle uyumlu igse alim, mevcut ¢alisanlarin egitimi, terfiler vb. gibi
uygulamalarla orgilitiin dinamik gelisimini saglar. Bu noktada en 6nemli asama,
gerekli yetkinliklerin anlasilir bir sekilde tanimlanmasi ve bunlarin kurulusa ve

calisanlarina uyarlanmasidir (Cardy ve Selvarajan, 2006, s. 235-236).

Yetkinlik modeli, bir orgiitiin tamaminda veya belirli bir boliimiinde; belirli
bir zamanda, belirli bir isi, rolii veya gorevleri basarili bir sekilde yerine getirmek
icin gerekli olan bireysel ve davranissal yetkinliklerin tanimlarini igermektedir. Bu
yetkinlikler, ise alim, performans yonetimi, 6grenme, gelistirme ve ddiillendirme gibi
alanlarda kullanilan yetkinliklerin temelini olusturmaktadir. Yetkinlik odakli
orgiitler, sahip olduklar1 yetkinlikleri kendi gereksinimlerine uyarlama ve kendi
ifadeleriyle tammlama egilimindedir (Armstrong, 2009, s. 204). Orgiitiin kiiltiirii ve
amaciyla uyumlu, insan kaynaklar1 siireclerinde etkili bir temel olusturacak
davranigsal bir yetkinlik modeli gelistirmek, énemli oldugu kadar zorlu ve disiplinli
calismay1 gerekli kilan bir siirectir. Calisanlarin slirece dahil edilmesi ve onlarla
iletisim kurularak anlayis ve katki saglanmasi basar1 icin kilit rol oynar (Armstrong,

2009, s. 212).

Yetkinlikler, orgiit i¢indeki farkli meslek gruplar veya diger oOrgiitlerden
hizmet alimi seklinde cesitli modellerle tasarlanabilir. Yetkinlik modellemesi
yapabilen kisiler arasinda; insan kaynaklar1 uzmanlari, is analistleri, psikologlar,
endiistri miithendisleri vb. yer alir. Bu siirecte, boliim yoneticileri, eski ve mevcut
calisanlar, denetleme yetkilileri, raporlama ve inceleme gorevlileri, miisteriler, astlari

vb. ile danigma ve igbirligi yapilir (Mahapatro, 2010, s. 141).

Yetkinlik modellemelerinin yapilmasinin orgiite sagladig: yararlar soyle ifade

edilmistir (Mahapatro, 2010, s. 142):
v Verimliligin artmasi
v Is performanslarmin yiikselmesi
v Egitimlerin orgiitsel hedeflere odaklanmasi

v Calisanlarin kendilerinden ne beklendigini 6nceden bilmesi

53



v Orgiit, calisanlar ve yoneticiler arasinda giiven ortami olusturulmasi

2.1.2.6. Yetkinlik Bilesenleri

Yetkinliklerin klasik anlamda ii¢ boyutu, bilgi, beceri ve tutum, olarak
tanimlanir. Ancak, yetkin olmak i¢in sadece bilgi sahibi olmak yeterli degildir; ayni
zamanda bir isi gerceklestirme becerisine de sahip olmak gerekmektedir (Tak vd.,

2007, s. 245).Bu ii¢ bilesen asagida ayr1 ayr1 agiklanmaktadir:

Bilgi, yeterlilik kazanmak ic¢in bir konuda 6nceden deneyim veya egitim
geregini isaret eder. Ornegin empati yetisini gelistirmek isteyen bir kisinin, éncelikle
empatinin tanimini bilmesi gerekir (Se¢ilmis, 2010, s. 23). Bir konuda yetkin olmak,
ilgili alanda deneyim veya egitim yoluyla bilgi sahibi olmayr gerektirir. Ornegin
takim calismas1 konusunda yetkinlik kazanmak isteyen bir kisinin Oncelikle bu
konunun o6zelliklerini bilmesi gerekir (Kurucuoglu, 2010, s. 4). Ancak yetkinlik
kazanma siirecinde bilgi tek basina yeterli degildir; ayn1 zamanda kiside is yapma
istegi ve egilimi gibi unsurlarin da bulunmasi gerekir; ancak bu sayede

gbzlemlenebilir davranis ortaya ¢ikar.

Beceri, bir isi ustaca yapabilme yetenegi olarak kabul edilir ve caba
gerektiren bir siirectir. Bir konuda beceri sahibi olmak icin yetenek sahibi olmak
gerekir; bu da dogal olarak veya deneyim yoluyla kazanilabilir. Bir kisi, diger
kisilerle uyum i¢inde ¢alisma konusunda dogustan gelen bir yetenege sahip olabilir
veya bu yetene8i zaman icinde gelistirebilir. Boyle bir yetenege sahipse veya
sonradan edinmisse takim c¢alismasina yatkin bir kisi oldugu sdylenebilir
(Kurucuoglu, 2010, s. 4). Ornegin, takim ¢alismasinda iyi olan bir kisi, takim
calismasi icin dogal bir yetenege sahip olabilir. Benzer sekilde tek basina ¢alisma
konusunda dogustan yetenekli olan bir kisi de zamanla deneyim kazanarak bir takim
icinde calisma becerisi kazanabilir. Edinilen beceriler iizerinde deneyimin biiyiik

etkisi vardir (Segilmis, 2010, s. 23).

Tutum ise, bilgi ve becerilerin sonu¢ odakli sunumudur. Bir sorunla ilgili
tutum, kisinin o konudaki davranisini sekillendiren énemli bir faktordiir. Ornegin bir
kisinin esneklik konusunda gerekli bilgiye sahip olmasi ve zamanla beceri
kazanmasi, o kisinin o konuda kendiliginden uzman oldugu anlamina gelmemektedir.
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Ciinkii kisinin bilgi ve becerilerini, gozlemlenebilir bir davraniga doniistiirmesi
gerekmektedir. Bu noktada kisinin esneklige karst tutumu 6nem kazanmaktadir. Bir
kisi esnekligi degisime uyum saglamada basar1 olarak algilarsa, bilgi ve becerilerini
buna gore yonlendirerek davranisa doniistiirebilir (Secilmis, 2010, s. 23). Tutum,
genel olarak bireyin belirli kisiler, kurumlar veya nesneler hakkinda zihninde
olusturdugu organize bir inang ve diisiinceler sistemidir. Bir konu hakkindaki tutum,
o konudaki davranisi bi¢imlendiren énemli bir unsurdur. Birey, isbirligi sinerjisi ile
takim ¢alismasinin daha basarili sonucglara ulastigini algilarsa, bu yondeki bilgi ve
becerilerini kullanarak davraniglarini modellemesi miimkiindiir. Ancak birey
baskalarinin kendi performansini diislirecegine dair bir tutum gelistirdiyse, o zaman
bilgi ve becerilerin kullanimina yer bulmasi da olanakli gériinmemektedir (Yiiksel,

2004, s. 66).

2.1.3. Takim Yetkinligi

2.1.3.1. Takim Kavrami Ozellikleri ve Onemi

Sosyal bilimlerde takimin yaygin olarak kabul edilen tanimi, degisim ve
istikrar arasinda gerilim halinde bir amaca sahip, acik ve sosyo-teknik bir sistem
oldugunu ifade etmektedir (Kur, 1996, s. 28). McMillan (2001, s. 30), takimu,
olaganiistli sonuglar elde etmek i¢in bir araya gelen ve ortak bir amaca yonelen bir
grup insan olarak tanimlamaktadir. Takimla ilgili farkli baz1 tanimlamalar asagidaki
gibidir:

e Takim, gorevlerinde bagimsiz olan, olusan sonuglarin sorumlulugunu
paylasan ve sosyal bir sistem veya sistemler icinde kendilerini veya baskalarin1 tam

bir sosyal varlik olarak goren bireylerin oOrgiitsel sinirlar boyunca iliskilerini

stirdiirebildigi bir birliktelige denir (Cohen and Bailey, 1997, s. 241).

e Katzenbach ve Smith (1998, s. 68), takimi "birbirini tamamlayan
becerilere sahip, ortak bir amaca, performans hedeflerine ve birlikte sorumluluk

tasima yaklasimina bagli olan, sinirli sayida insan", olarak tanimlamaktadir.
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e Takim, onceden belirlenmis hedeflere ulasmak amaciyla bir araya gelen,
birbirlerine bagimli olan ve birlikte hareket eden en az iki veya daha fazla kisiden

olusan bir topluluktur (Eren, 2012, s. 467).

e Takimlar, orgiitleri i¢in belirli sonuglar1 elde etmek icin birbirlerine baglh
olarak bir araya gelen bireylerin sorumlulugu paylastigi gruplardir (Sundstrom vd.,

1990, s. 120).

e Kirkman ve Rosen (2000, s. 49), takimi, ortak amaglar dogrultusunda
birbirine bagl bir sekilde ¢alisan ve liyelerinin gorevin basarisinda karsilikli olarak

sorumlu oldugu bir grup birey, olarak ifade etmektedirler.

e Straub'a gore, takim, ortak bir amag ve performans hedefleri dogrultusunda
sorumlu olduklar1 islere iligskin ortak bir yaklagim belirleyen ve birbirini tamamlayan
ozelliklere sahip bireylerden olusan bir gruptur. Donnolen ise takimi, farkli uzmanlik
alanlaria sahip olan ve becerilerini birlestirerek bir gorevi gerceklestirmek icin bir

araya gelen insanlar toplulugu olarak tanimlamaktadir (Yilmazer, 2011, s. 115).

Efil'e gore, bir toplulugun takim olarak nitelendirilebilmesi icin, yerine
getirilmesi gereken Olgiitler sunlardir: en az iki kisi, ortak bir amacin bulunmasi,
ayrilmig bir zaman dilimi, gerekli materyallerin ve ¢aligma alaninin olmasi, ayrica
amaca ulagsmak icin gereken mali kaynaklarin bulunmasi (Zehir ve Ozsahin, 2008, s.
267). Takim tyeleri, birbirlerine bagli olarak ortak bir gérevi tamamlamak i¢in bir
araya gelirler. Bu, bireysel eylemlerin karsilikli uyumunu ve takim tiyeleri arasinda
igbirligini gerektirir (Koster vd., 2007, s. 118). Diinya genelinde yaygin olarak kabul
gbren bir tanima gore, takimlar, son derece rekabetci pazarlarla basa ¢ikabilmek icin
kaliteyi artirmada, maliyetleri azaltmada ve yeni iriinlerin gelistirilmesinde Orgiite

yardimc1 olan uygulamalardir (Alper vd., 2000, s. 625).

Takim iyeleri birbirleriyle siirekli etkilesim i¢indedir ve sadece kendi
performanslariyla degil, aym1 zamanda diger takim tiiyelerinin performansiyla da
sorumludurlar. Benzer bir sekilde, bir basketbol takimi, bireysel oyuncularin
istatistiksel verilerine kiyasla daha fazla galibiyet elde etmek i¢in birlikte oynayarak
sinerji yaratmaktadir. Orgiitlerde de, yenilik¢ilik, problemlerin ¢dziimii, yiiksek
kalite ve iiretimde rekor kirmada basarili olan bir¢cok takim 6rnegi bulunmaktadir.

Teorik olarak, takimlar, kolektif bir ¢aba ile bireysel iiyelerin c¢abalarinin
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toplamindan daha fazla hedeflere ulasma potansiyeline sahiptirler (Kirkman and

Rosen, 2000, s. 49).

Takim ¢alismasi, ¢alisanlarin ve yonetimin bir araya gelerek is silireglerini ve
yontemlerini siirekli olarak gelistirmek ve Orgiitiin amaclarn ve faaliyetlerini
belirlemek i¢in igbirligi yapmalaridir. Takim ¢alismasinda, takim, birlikte caligma
stireglerine odaklanmakta ve tiyelerin katilimini toplamak ve tesvik etmek i¢in ¢aba
gostermektedir (Ince vd., 2004, s. 424). Takim calismasi, isletmeler tarafindan,
calisanlarin siirekli gelisim faaliyetlerini igeren ve miisteri memnuniyet diizeyini

artiran 6nde gelen araglardan biri, olarak degerlendirilmektedir (Rees, 1999, s. 456).

Lewin, bir takim c¢alismasinin gerceklesebilmesi icin iki kosulun yerine
getirilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu kosullar, sosyal ve fonksiyonel olarak
adlandirilmaktadir. Sosyal kosul, takimin bir¢ok iiyesinin bulunmasiyla birlikte 6zel
iligkilerin kurulabilmesi i¢in gereklidir. Fonksiyonel kosulise, takim {iyelerinin,
calismalarinin sonuglarinin getirecegi sorumlulugu birlikte tagimalarini igermektedir

(Frieling vd., 1997, s. 373).

Takim caligmasi, orgiitlerde hem calisanlarin motivasyonunu artirma, hem de
calisanlar arasindaki bagliligi giiclendirme potansiyeline sahiptir. Bu sekilde, orgiit
icinde iletisim kopukluklarin1 engellemekte ve calisanlarin hem bireysel hem de
takim olarak performansini artirmaktadir (Kiigiik, 2008, s. 170). Takim c¢alismasinin
basarisi, takimi olusturan kisilerin bu konudaki bilgi ve deneyimlerine ve

kararlhliklarina baghdir (Ozbay ve Arslan, 2007, s. 295).

Takim c¢alismasi, 197011 yillardan itibaren Orgiitler i¢in verimliligi ve
etkinligi artirmak amaciyla benimsenen 6nemli bir model olarak ortaya ¢ikmustir. 21.
yiizyilda sosyal bilimlerde liderlik ve egitimlerin o6l¢iilmesiyle birlikte, takim
calismasi en &nemli iigiincii kavram olarak &n plana ¢ikmustir. ilk olarak yabanci ve
cok uluslu sirketlerde uygulanmaya baglayan bu sistem, gliniimiizde Volvo, Toyota,
IBM, Saab, Boeing, Turkcell gibi tiim sirketlerde ve c¢esitli Olgeklerdeki
organizasyonlarda benimsenen ve uygulanan bir ¢alisma seklidir (Ozkalp ve Kirel,

2010, s. 241-242).

Bugiin Tirkiye'de de yerel ve yabanci sirketlerin is sistemleri, takim

calismasma dayalidir. Orgiit yonetimleri, ise alim ve terfi siireclerinde takim
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caligmasina yatkinligir 6nemli bir yetkinlik olarak degerlendirmekte ve kisinin takim
arkadaslarina olan tutumu ise alim ve terfi kararlarini etkilemektedir. Takimlar,
egitimden iletisime, hizmet sektdriinden imalat isletmelerine kadar genis bir alanda
yaygin ve etkin bir sekilde kullanilmaktadir. Mohrman, Cohen ve Mohrman (Landy
ve Conte, 2010, s. 586) oOrgiitlerde takim calismalarinin artisinin nedenlerini su

sekilde siralamistir:

e Takim c¢aligmasi, bireylerin isleri sirayla yerine getirmesi yerine takim
tiyelerinin es zamanli olarak isleri tamamlamasini sagladigindan, zamandan tasarruf

edilmesini saglar.

e Takimlar, farkli fikirlerin kesismesi sayesinde yenilik ve yaraticiligin

desteklendigi bir ortam saglar.

e Takimlar, bireylerin tek baslarina yapamayacag sekilde bilgileri bir araya

getirebilme yetenegine sahiptir.

e Takimlar, orgiitlerin yiiksek kalite standartlarin1 korurken, hizli ve etkili

bir sekilde iirlin ve hizmet gelistirme ve teslim etme imkani1 saglar.

e Takimlarin varhigi, Orgiitlerde daha etkili bir 6grenme siirecinin

gerceklestirilmesine katkida bulunmaktadir.

Sonu¢ olarak, takim caligmasi igbirligi kiiltiirline uygun olan, yenilik ve
gelisme arzusu tasiyan bireylerin igsel motivasyonlarini harekete gecirmede etkili bir

yaklasim olarak degerlendirilmektedir (Ocal, 2013, s. 307).

2.1.3.2. Takim Cahsmasmimn Tanim ve Onemi

Glinlimiizde, neredeyse tiim sirketlerde takim c¢alismasi yaygmn olarak
uygulanmakta ve organizasyonlarin temelini olusturmaktadir. Bu durum, cesitli
arastirmalarla da desteklenmektedir. Takim c¢alismasi ve takim ruhuyla
gerceklestirilen projeler daha yiiksek bir seviyede ve yaratict bir sekilde
tamamlanmaktadir. Takim c¢alismasinin en temel bileseni ise "Kalite Cemberleri"
olarak bilinir. Basit bir ifadeyle, bu kavrami ele alacak olursak; orgiitlerde takimlar
tarafindan gergeklestirilen isler, yapilan islerin tiimiinii ifade etmektedir (Giiriil,

2013, 5. 8).
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Takim c¢aligmasi i¢in farkli ifadeler bulunmaktadir ve bunlardan biri su
sekildedir: Takim ¢alismast; belirli bir amaca yonelik olarak bir araya gelen birden
fazla bireyden olusan ve birlikte calisan personellerle gerceklestirilen bir siirectir
(Ozbay ve Arslan 2007, s. 294). Takim calismasi, takimdaki her bir bireyin
yeteneklerinin  gelistirilmesi i¢in egitim ve benzeri yontemlerin kullanildigi,
personellere gorevlerine iligkin inisiyatiflerin verildigi ve kendi inisiyatifleri

dogrultusunda ilerlemelerinin tesvik edildigi ¢alismalardir (Ataman, 2002, s. 354).

Orgiitlerde isgorenlerin birlikte calisarak, ortak hedeflere yonelik olarak iist
diizey sonuglar elde etmek ve yiiksek performans sergilemek amaciyla yeni isler
ortaya koymak i¢in yapilan ¢aligmalara takim c¢alismasi denir (Kocabas ve Gokbas,
2003, s. 8). Takim calismasi, tiim ¢alisanlarin bir araya gelerek isleri daha i1yi bir
noktaya tasimak ve Orgiitinamaclarint belirlemek ve gerceklestirmek amaciyla
birlikte ¢alismalarini ifade eder. Bu siirecte, is yapis sekli ve siiregleri ortak bir ¢aba
ile gelistirilir ve isbirligi icinde isler ortaya konur (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004, s.
424).

Insanhigin ilk dénemlerinde, avcilik faaliyetleri sirasinda, insanlar bir grup
olarak hareket ederken bir grup avin dikkatini ¢ekerek dikkatini dagitirken, diger
grup ise silahlar kullanarak (ok, mizrak vb.) saklanir ve hedefe nisan alirdi. Bu 6rnek,
takim ¢aligmasinin ¢ok eski tarihlere kadar uzandigin1 kanitlayan bir 6rnektir (Giinsel

vd., 2010, s. 120).

Orgiitler yonetim anlayislarni degistirerek calisanlarinin fikirlerine giderek
daha fazla yer vermeye basladikc¢a, takim ¢alismasinin da 6nemi artmistir. Calisanlar
is siireglerine daha fazla dahil edildigi icin, onlarin sahiplenme duygular
giiclendirilmis ve ¢6ziim iiretme ile gelisme konularinda ¢ok daha olumlu sonuglar

elde edilmeye baslanmistir (Conti ve Kleiner, 1997, s. 26-29).

Bir takimin tiyeleri, takimlarinin amaclarin1 ve hedeflerini bilirler; ¢linkii bir
araya gelerek bir takim olusturmuslardir. Takim ¢aligsmasi siirecinin etkin bir sekilde
isler hale gelmesi icin, tiyelerin takim ig¢indeki rollerini acik bir sekilde anlamalar
gerekmektedir. Takim ¢aligmasi, her rgiitte yaratici giliglerin serbest birakilmasini ve

bu gii¢clerden faydalanilmasini saglar. Bu sekilde, yiiksek diizeyde is tatmini, artan
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tyilestirilmis kalite, artan performans gibi faydalar1 beraberinde getirerek, ilerlemeyi

ve dinamizmi destekler (Kegecioglu, 2002, s. 27).

Harris (1996, s. 23)’e gore takim calismasi, bireylerin farkli yondeki bilgi ve
becerilerini kullanarak ortak amag ve hedeflere ulasma konusunda isbirligi yapmalari
stirecidir. Harris'in vurguladigi en onemli nokta, takim c¢alismasiyla elde edilen
olaganiistii sonuglardir. Bu tanim, bir yoniiyle "birlikten kuvvet dogar" deyimini
cagristirmaktadir. Gergekten de takim ¢alismasi sayesinde bireyler, kendi baslarina
asla ulasamayacaklar1 sonuglara ulasarak sahip olduklar1 potansiyelin zirvesine

cikabilmektedirler.

Scarnati, takim g¢aligmasimi "siradan insanlarin sira dist isler yapmalarina
olanak saglayan bir eggiidiim siireci", seklinde tanimlamakta ve bu tanim
somutlastirmak i¢in 1ilging bir o6rnek vermektedir: Alfabenin ilk harfi olan
"A'"’ ninsadece en dnde yer almasi, onu diger harflerden daha iistiin veya daha 6zel
kilmaz. "A" harfinin 6nemli olmasi, diger harflerle baglant1 kurarak anlam tagiyan bir
biitiin olusturabilmesine baglidir. Iste takim calismasini yiiriiten takim iiyelerinin de
bu sekilde bir farkindalik sergileyerek bir arada olmanin Onemini vurgulamalar
gerekmektedir (Scarnati, 2001, s. 5). Scarnati'nin agiklamasia gore, takim olmanin

esprisi, bir araya gelen parcalarin anlamli bir biitlin olusturabilme yetisindedir.

2.1.3.3. Takim Yetkinligi ve Boyutlar

Orgiitlerde takimlarm etkili ve verimli ¢alisabilmesi igin, {iyeleri arasinda
uyum, is birligi, saglikli iletisim ve koordinasyon bliyiik 6nem tasimaktadir. Bu da
takim yetkinligine sahip lyelerle saglanabilir. Takim yetkinligi, bireyin takimi ile
amag birligi i¢inde olma, takiminin basarisina katkida bulunmak icin gayret etme,
takim i¢inde motivasyonu yiiksek tutma ve yardimlasma ortaminin olusmasina

katkida bulunma becerisidir (Kog Universitesi Yetkinlik Klavuzu, s.11).

Takim yetkinlikleri bireylerin bir takima daha tiretken ve etkili bir yoldan
destek saglama konusundaki bilgi, beceri ve yeteneklerini icerir Larson ve LaFasto
(1989)’a gore, tiyelerin rollerini anlama, nesnel ve gercege dayali yargilama, is

birlik¢i caligma, takim hedeflerini kisisel hedeflerin ilizerinde tutma, bilgi
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paylasiminda comert olma, baskalarina yardim etme gibi davraniglar bu kapsamda

ele alinabilir (Marcano, 2020, s.44).

Takim yetkinliginin 6neminden hareketle; basarili ve etkili bir takimin
olusmasinda bu yetkinligi olusturan boyutlarin ortaya konulmasi, anlasilmasi ve
gelistirilmesi gereklidir. Bu tez ¢alismasinda, Hebles, Yéniz-Alvarez-de-Eulate ve
Alonso-Dos-Santos (2022) tarafindan gelistirilen takim yetkinligi 6l¢eginde yer alan
boyutlardan yararlanilmistir. Olgegin alt yetkinlikleri olarak da gériilen bu boyutlar;
kolektif 6zyeterlilik, 6§renme oryantasyonu, planlama ve koordinasyon, performans
izleme, destekleyici davranis, grup hedefleri belirleme, problem ¢ézme, catisma

yonetimi, iletisim kurma seklindedir ve asagida her biri sirasiyla agiklanmaktadir:

a) Kollektif Ozyeterlilik: Bir grubun eylemi diizenlemek ve yiiriitmek icin
paylastig1 ortak yeterlilik duygusu olarak tanimlanir (Bandura, 1997, s. 35-36).
Takim baglaminda, kolektif yeterlik, takim {iiyelerinin, ekibin gdrevleri basarma
becerisi hakkindaki inanglarini ifade eder (Alavi ve McCormick, 2018, s. 1147-48).
Bu inanglar, kavramsal olarak farklidir, ancak birbiriyle iliskilidir: "Gergekte,
genellikle birlikte hareket ederler; ¢iinkii insanlar, en azindan bir dereceye kadar,
gorevlerini yerine getirirken baskalarina giivenmek zorundadu" (Bandura, 1997, s.
469). Cannon-Bowers ve digerleri, (1995, s. 334-335), takim c¢alismasina yonelik
tutumlar1 belirlemenin énemli oldugunu, ¢ilinkii bu tutumlarin bir ekibin etkinligini
belirlemede kilit faktorler oldugunu savunmaktadir. Bu nedenle, 6z yeterlik veya bir
kisinin belirli gorevlerde kendi yeterliligine iliskin algis1 bireysel performansla
iliskilidir; kolektif yeterlik kavrami isetakim baglamindaki bireysel performansla

iliskilendirilmistir (Chen vd., 2004, s. 29).

Kolektif yeterligin rolii, bir takimin performansi i¢in kritik 6neme sahiptir,
takim halinde olmanin gorevleri yerine getirmeyi daha kolaylastirdigini diigiinen
takim iiyelerinin silire¢lere daha etkin katilmalari olasidir. (Alavi ve McCormick,

2018, 5. 1148).

b) Ogrenme Oryantasyonu: Bu, takim iiyelerinin dahili geribildirimi
degerlendirdigi ve performansi degerlendirmek, hatalar1 tartismak ve takim
degisikligi olusturmak i¢in harici geribildirim talep ettigi bir siire¢ olarak karakterize

edilmektedir (Savelsbergh vd., 2009, s. 584). Ogrenme yonelimli takim ¢alisanlar,

61



o0grenme hedeflerine odaklanmay1 siirdiiriirler. Takim icindeki kalici 0grenme
davraniglarinin  kapsamini ve anlamini yonlendiren takim {iyeleri, takim i¢inde
proaktif 6grenmeyi ve yetkinligin gelisimini tesvik eder. Bunderson ve Sutcliffe
(2003, 558-559), yaptiklar1 bir caligmada, takim halinde 6grenme oryantasyonunun
takim performansiyla hem olumlu hem de olumsuz bir sekilde iliskili oldugunu 6ne
stirmiistiir. Yazarlar, bulgularina dayanarak, takim halinde 6grenme oryantasyonunun
uzun vadede takim uyumlu davranislarini ve genel takim performansini artirdigini,
ancak kisa vadede Ogrenmeye ve yeterlilik gelistirmeye asir1 odaklanmanin

performansi bozdugunu savunmusglardir.

¢) Planlama ve Koordinasyon: Planlama, bugiinden, gelecekte nereye ve
nasil  ulasilmak  istendiginin, nelerin  gergeklestirilmek  istendiginin
kararlastirilmasidir (Kogel, 2010, s. 154). Planlama 6rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi
ve iglevlerini siirdiirebilmesi i¢in, hangi isin, hangi sirayla, nasil, ne zaman, kiminle
ve ne kadar siire icinde yapilmasi gerektiginin belirlenmesi ¢ok Onemlidir.
Kordinasyon ise c¢alismayr kolaylastirmak ve basartyr saglamak icin bir
organizasyonun biitiin faaliyetlerinin ahenklestirilmesidir (Kasaoglu, 1994, s. 11-
16). Takim iiyelerinin faaliyetleri, bilgileri ve gorevleri diger takim {iyeleriyle
birbirine bagli olarak planlayabilmelerini ve esgiidiimlii bir bigimde

uyumlastirmalarini saglayan bir 6zyonetim boyutudur (Chen vd., 2007, s. 344).

d) Performans izleme: Performans izleme, takim ¢alismasmmn en etkili
boyutlarindan biridir ve her seyin olmasi gerektigi gibi calistiindan emin olmak i¢in
diger takim {iyelerinin performansinin farkinda olunmasini ve onlar1 izlemeyi
icermektedir. Bu faktor, takimlarin, takim tiyeleri arasinda karsilikli izleme yoluyla
takimin isleyisine iliskin farkindalig: slirdiirmesi olarak tanimlanmaktadir (Salas vd.,

2005, s. 575-76).

e) Destekleyici Davrams: Destekleyici davranmig, takim tyelerinin diger
tiyelerin islerini miimkiin olan en 1yi sekilde yapmalarina yardimei olma yetenegidir.
Bu yardim dolayli geri bildirim veya egitim veya dogrudan bir gérevde yardim veya
yardima ihtiyact olan bir takim arkadasindan bir gorev alma seklinde meydana
gelmektedir (LePine vd., 2008, s. 276). Bu durum, takimin diger iiyelerinin

ithtiyaglarini tahmin etmek i¢in her takim {iyesi tarafindan gelistirilmesi gereken bir
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beceridir ve bu da tiim takim iyelerinin sorumluluklarinin anlagilmasint ve is

yiiklerini dengeleme becerisini gerektirmektedir (Salas vd., 2005, s. 566-568).

f) Grup Hedefleri Belirleme: Sirketler, rekabet¢i konumlarini belirleyerek
ve miisteri beklentilerini géz onlinde bulundurarak basariya ulagsmak i¢in hedefler
belirlerler. Bu hedefler, isletmenin mevcut durumu ile belirlenen silire sonunda
ulasmak istedigi durumu tamimlar ve basariya giden yolu gdsterir. Isletmeler, "is
hedefleri" olarak adlandirilan bu rakamsal ifadelerle is siire¢lerini daha etkin hale
getirirler. Hedefler, sirket ve calisanlar i¢in ulasilmasi gereken yonii belirlerken,
yetkinlikler ise bu hedeflere nasil ulasilacagini ifade eder (Bicer ve Diiztepe, 2003, s.
14). Bu faktor, ortak hedefler belirleme yetenegini ifade etmektedir. Grup
hedeflerinin belirlenmesi, ekibin misyonunun yorumlanmasini ve degerlendirilmesini

ve bu misyonu tamamlamak i¢in gereken temel gorevlerin ve kaynaklarin

tanimlanmasini gerektirmektedir (Weldon ve Weingart, 1993, 308-309).

g) Problem Cézme: Problem ¢ézme, var olan bir durum ile arzu edilen
durum arasindaki tutarsizligi belirleme ve bosluklar1 kapatmak icin stratejileri
belirleme siirecidir. Takim {yeleri, sorunun hangi yonlerinin ve nasil ¢oziilmesi
gerektigine dair ortak kararlar almak i¢in katilim kanallarini etkinlestirerek (Bonner,
2004, s. 279) isbirligi yaparak ekibin gorevini yerine getirmeye yonlendirir (Chen
vd., 2004, s. 29).

h) Catisma Yonetimi (Conflict Management): Corwin (1969), catismay1
kisileraras1 veya gruplar arasi bir tiir gerginlik veya orgiit i¢indeki igbirligi normlarin
thlal eden eylemler Ornegin, anlasmazliklar ve bilgi c¢arpitmalart olarak
kavramsallastirirken (akt. Durmus, 2020, s. 13) Thomas (1992, s. 265), baska bir
diisiince olarak, catismay1 “bir tarafin digerinin kendi kaygilarindan bazilarini hayal
kirikligina ugrattigin1 veya hayal kirikligina ugratmak iizere oldugunu algilamasiyla

baslayan siire¢” olarak tanimlamustir.

Catisma yoOnetimi, var olan uyumsuzlugu, anlasmazlig1 bir sonuca erdirmek
icin catisma taraflarmin ya da iiciincii bir tarafin bir eylemde bulunmasidir (Ulker,
2023, s.26). Catisma yonetimi, kisilerarasi bir boyuttur ve her takim iiyesinin
catismayla basa c¢iktig1 proaktif veya reaktif yolu ifade eder. Etkili catigma y6netimi,

karsilikli saygiyl, uzlasma istegini ve isbirligi ve uyumu tesvik eden kurallarin
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gelistirilmesini igermektedir (LePine vd., 2008, s. 276-277). Takim iiyeleri, catismay1
¢Oozmenin en iyi yolunu belirlemeyi ve miizakere etmeyi gerektiren gatigma ¢dzme
yoluyla takimi gelistirmek i¢in bir firsat olarak gérmektedir. Marks ve digerleri
(2001, s. 368), catisma yonetimi, motivasyon ve giiven olusturma ve etki yonetimi
dahil olmak tizere takim performansi boliimlerinde kisilerarasi siiregleri belirlemistir.
Bu siirecler, takim performansi sirasinda minimum siire¢ kaybmnin olusmasini
saglamak icin tasarlanmistir. Catisma yonetimi, esgiidiimleme eksikligi olasiligini
azaltmaya yardimci olurken, duygu yonetimi, motivasyon ve giiven insa etme
faaliyetleri, ¢caba kayiplarini azaltir. Takimi kadroya alma, takim iiyelerini gelistirme,
geri bildirim saglama ve kolaylastirici rol ve performans beklentileri ile ilgili liderlik

siirecleri bu siirecleri muhtemelen etkilemektedir.

i) Iletisim Kurma: iletisim, insanlar1 birbirine baglayan ve onlarin sosyal
bir topluluk halinde ve uyumlu bir sekilde ¢aligmalarin1 temin eden bir bag olarak
ifade edilmektedir (Karagor ve Sahin, 2004, s. 99). Iletisim, takim iiyelerinin 6nemli
bilgiler saglamasi ve ortak bir vizyonun gelistirilmesine katkida bulunmasi i¢in takim
calismasinin tlim asamalarinda 6nemli goériilmektedir (Fransen vd., 2011, s. 1111).
Bu nedenle takim tiyeleri, aglar1 iizerinden degis tokus edilen bilgileri anlama ve bu
aglan bilgi paylagmak i¢in kullanma kapasitesine ihtiya¢ duymaktadirlar (Ellis vd.,
2005, s. 644). Bu faktor, takim tyelerinin, veri akis1 saglanan bilgileri farkl kigiler
tizerinden kontrol ederek gonderdikleri mesajin anlasildigindan emin olmasin ifade
etmektedir. Ayrica, takim tyeleri farkli kaynaklardan bilgi arayarak ve proaktif
olarak bilgi aligverisinde bulunarak takim i¢inde bilgiyi harekete geg¢irirler (Salas vd.,

2009, s. 46).

2.1.3.4. Takim Yetkinliginin Ol¢iilmesi

Takim yetkinliginin 6l¢iilmesi, bir takimin performansini ve etkinligini
degerlendirmek icin kullanilan yontemler ve araglar icerir. Takim yetkinligi, takim
tiyelerinin birlikte ¢alisma yetenegi, isbirligi, iletisim, problem ¢dzme ve basariya
ulagsma potansiyeli gibi 6zellikleri igerir. Takimlarin etkinligini ve verimliligini
artirmak ve zayif yonleri gelistirmek i¢in takim yetkinligini Olgmek ve

degerlendirmek 6nemli goriilmektedir.
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Takim calismasinin 6lglimii, karmasik, dinamik ve g¢ok boyutlu bir olgu
oldugu icin zorluklar sunar. Takim yetkinligi 6l¢egi konusunda alanyazinda farkli
Olcekler kullanilmistir. Hebles ve digerleri (2022, s. 517-520) arastirmalarinda lisans
Ogrencilerinin takim c¢alismasi yetkinliklerini degerlendirmek i¢in bir 6lgek (TCS),
Takim Calismasi1 Yetkinlik Olcegi tasarlamislardir. Tasarlanan ve dogrulamaya tabi
tutulan arastirma Olceginin, kolektif etkililik, 6grenme yoOnelimi, grup hedefi
belirleme, planlama ve koordinasyon, iletisim, catisma yoOnetimi, problem ¢6zme,
performansi izleme ve destekleyici davranis olmak iizere dokuz 06zel boyutu
bulunmaktadir. Arastirmada kismi en kiigiik kareler yontemi (PLS), istatistiksel
analiz icin bir yapisal esitlik modellemesi (SEM) ¢er¢evesinde kullanilmistir. Takim
Calismas1 Yetkinlik Olgegi'nin lisans dgrencilerinde takim ¢alismas: yeterliliginin
degerlendirilmesi i¢in gegerli ve gilivenilir bir arastirma araci oldugu sonucuna
ulagilmistir. Alanyazinda gelistirilen 6l¢eklerin ¢ogu (Strom ve Strom, 2011, s. 245-
250) “Ekip Caligmas1 Becerileri Envanteri (TSI)”, Kemery ve Stickney'nin (2014, s.
470-478) “Ogrenme Partner Derecelendirme Olgekleri (LPRS)’den yararlanilmistir.

Alanyazinda Onerilen diger takim caligmasi Olgekleri arasinda, Salas ve
digerleri (2009) tarafindan gelistirilen “Takim Calismasinin ABC'leri modeli” 6l¢egi
sayilabilir.  Orgiitsel ortamlarda uygulanabilir bir 6lgek olusturmak icin takim
caligmasi yetkinligini 30 boyutta inceler. Bu, ekip ¢alismasi yetkinliginin karmasik,
cok boyutlu dogasint yansitir. Diger bir model olan ABCs modeli, etkili ekip
caligmast i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve tutumlart oOlcerek ekip c¢alismasi
yetkinligini olger. Model, farkli ekiplerde, gorevlerde ve baglamlarda kullanilabilen
ekip c¢alismasi yetkinliginin genellestirilebilir boyutlarinda cesitli calismalar
destekler (Salas vd., 2013, s. 370-372). ABCs Model, (Salas ve Rosen, 2013), farkl
ortamlarda takim caligmas1 yetkinliklerini Olgmede, diger takim c¢aligmasi
modellerinden farkli olarak, yetkinliklerin hem genel hem de 6zel boyutlarini igerir.
Ayrica, farkli takimcalismasi yetkinlikleri ile egitsel veya oOrgiitsel ortamlarda
yetkinligin her bir boyutunun dl¢iilmesine izin veren gostergelere sahiptir (Salas vd.,

2009, s. 70-78).
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2.1.4. Is Tatmini

2.1.4.1. is Tatmini Kavram ve Onemi

Bilimsel aragtirmalarda ve giinliik yasamda yaygin olarak tartisilan bir konu
olmasina ragmen, “is tatmini”nin tam olarak ne anlama geldigi konusunda genel bir
fikir birligi yoktur. Kavrami iyi anlayabilmek icin, O6nce is ve tatmin kavramlari
iizerinde ayr1 ayri durmakta yarar vardir (Aziri, 2011, s. 77). Is, bireyin fiziksel,
zihinsel ve ruhsal giiciinlin siirekli olarak kullanildigi, belirli bir amaca ydnelik
olarak, kurallar ¢ergevesinde, planli ¢abalarla yapilan ve beraberinde maddi manevi
karsilig1 olan mal ve hizmet iiretme ¢abasidir (Oren ve Yiiksel, 2012, s. 39). Genel
anlamiyla bakildiginda is, bireylerin hayatlarinin kritik bir yoniinii olusturur ve
insanlar ¢ogunlukla yasamlarinin 6énemli bir boliimiinii islerine adarlar (Oshagbemi,
2000, s. 88). Tatmin kavramini agiklamak igin ise, ilk olarak 13. yiizyilda Ingilizcede
ortaya c¢ikan “memnuniyet” kavraminin ortaya ¢ikisina bakilabilir. Kavramin
sOzciigii, Latince — ‘satis ”’(yeterli anlaminda) kelimesinden ve Latincedeki "-factio"
(yapma veya etme anlaminda) eki ile birlesmesinden olusur; ancak giincel kullanimi1
cok daha genis olup, tatmin edici (yeterli), tatmin edici (memnun etmek veya
memnun etmek) ve doygunluk (yeterli) gibi diger sozciiklerle yakindan iligkilidir
(Parker ve Matliews, 2001 s. 38). Tatmin kavrami iki temel ilke {iizerine
yorumlanmustir; ilki, tatmini bir siire¢ olarak ele alirken, ikincisi bir sonug olarak ele
almaktadir. Tatmin siire¢ olarak ele alindiginda, ana odak nokta tatminin temelinde
yatan unsurlar ve psikolojik siireclerdir. Diger yandan, tatmin bir sonug¢ olarak ele
alindiginda, beklentilerin karsilanmasi lizerine odaklanilir. Bu yaklagim, tatminin
sonucu olan bir hedefin gerceklestirilmesine odaklanmaktadir (Naktiyok, 2002, s.
168).

Orgiitsel agidan is tatmini ise, var olan isin kendisi ve ydnetim gibi kosullarin
veya bir igse sahip olmanin ortaya ¢ikardigi sonuglarin kisisel degerlendirmesi olarak
ele almir. Is tatmini, i¢sel tepkilerin, duygularin ve algilarin biitiiniidiir. Is tatminine
yonelik algi, bireyin isi hakkinda ne hissettigi ile ilgili olmakla birlikte, 6zde kisisel
normlar, degerler ve beklentiler tarafindan siiziilerek sekillenir (Schneider ve Snyder,

1975, s. 319). Baska bir ifadeyle, bireyin isini ya da is yasamimi degerlendirmesi
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sonucunda duydugu haz ya da ulastigi duygusal tatmin, is tatmini olarak ifade

edilmektedir (Mete, 2006, s.7).

Orgiitlerde is tatmini konusunda iizerinde durulmasi gereken ilk nokta,
calisanlarin ne tiir ihtiyaclara sahip olabilecegidir. Cilinkli bireyler, ihtiya¢larim
kargilama arzusuyla ¢aba ve performans gostermeye motive olurlar (Keczer, 2010, s.
9). Bu dogrultuda; calisanlara deger vermek, onlarin maddi ve manevi istek, ihtiyag
ve beklentilerini karsilamak, orgilitsel etkinlik ve verimliligin artmasini saglayacaktir
(Tozlu, 2022, s.23). Bunun yaninda is tatmininin 6nemi, sadece verimli olma ve
performans gosterme gibi isle ilgili kavramlarla degil, yasamin diger noktalarina da
etki etmesinden kaynaklanmaktadir. Islerinden tatmin olan bireyler, genellikle is dis1
yasamda da tatmin olabileceklerdir; tersi de gecerlidir (Kok, 2006, s. 296). Ciinkii is
yerinde gecirdigimiz zaman hayatimizin 6nemli bir boliimiinii olusturur ve gerek
isimize gerekse genelde c¢alisma hayatina karst olumlu veya olumsuz duygusal
tepkilerimiz, genel refahimiz {izerinde derin bir etkiye sahip olabilir. Bunun yani sira
yiiksek is tatminine sahip olanlar daha mutlu bir aile yasamina sahip olabilirler; bu da
daha gii¢lii ve daha dayanikli toplumlarin olusmasina katkida bulunabilir (Nergiz ve
Yilmaz, 2016, s. 52). Giliniimiizde, is yasamiyla aile yasami arasindaki etkilesim
giderek artmaktadir, bu durum da ¢alisanlarin tutum ve davranislart iizerinde
dogrudan ve dolayli etkilere neden olmaktadir. Is hayatindan aileye ve aileden ise
yanstyan etkiler, c¢alisanlarin tutum ve davranislarinda belirgin bir sekilde
hissedilmektedir (Demircan ve Tung, 2017, s. 41). Burada 6nemli olan is ve yasam
arasindaki dengenin saglanmasi kisinin mutlulugu acisindan ¢ok Onemlidir
(Yiiksekbilgili ve Akduman, 2016, s. 96). Bu noktada dikkat edilmesi gereken durum
ise tam tersi sonuglarin da dogabilecegidir. Calisanlarin iskolik boyutta ¢aligsmasi bu
duruma ornek verilebilir. Iskolik c¢alisanlar, ise olan bagimliliklar1 nedeniyle
genellikle ailelerini ihmal etme egilimindedir. Is ve aile yasami arasinda denge
kuramayan bu c¢alisanlar, hem is hem de aile hayatinda sorunlarla karsilagmaktadir

(Temel, 2006, s.104).

Is ile insan arasindaki iliskiden dogan “is tatmini” kavramiyla ilgili olarak
alan yazinda farkli yaklasimlarla aciklanmaya ¢alisilmis ¢ok sayida tanim
bulunmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014, s. 253). Cesitli tammlardan bir kismu

asagida agiklanmigtir;
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Hoppock’un (1935) tanimima gore is tatmini, bir bireyin isinden duydugu
memnuniyeti dogru bir sekilde ifade etmesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve
cevresel faktorlerin bir bilesenini ifade eder. Cesitli dis faktorlerin etkisine ragmen, is
doyumu c¢alisanin duygularina bagli olan igsel bir deneyim olmaya devam
etmektedir. Baska bir deyisle, is tatmini, genel bir tatmin duygusuna katkida bulunan
bir dizi faktor tarafindan belirlenir (Aziri, 2011, s. 77). Is tatmini, kisinin edinmis
oldugu is deneyimlerinden veya bir kisi ile kurulug arasindaki uyumun bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan olumlu bir tutum ya da haz verici duygusal durum olarak
tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000, s. 254). Is tatmini, bir calisanin isi ile
alakali sahip oldugu duygu durumu olarak tanimlanmaktadir (Brief ve Weiss, 2002,

s. 279).

Is tatmininin yaninda is tatminsizligini de aciklamak yerinde olacaktir. Is
tatmini ve tatminsizligi, bireylerin kisisel deger ve amaclariyla iliskili, islerini
degerlendirmelerine ve islerini algilamasina dayanir. Is tatmini, bir bireyin isinin is
degerlerine ulasilmasina katkida bulundugunu veya bunu kolaylastirdigin
algiladiginda ortaya ¢ikan olumlu bir duygusal durumdur. Ote yandan, is
tatminsizligi, bir kisinin iginin igeiliskin bireysel degerlerine ulagsmasini engelledigi
veya isin istenmeyen yonler icerdigi zaman ortaya ¢ikan olumsuz bir duygusal
durumdur. Genel olarak, is tatmini ve tatminsizligi, bir bireyin is beklentileri ile
isinin fiilen sagladigi veya gerektirdigi sey arasindaki algilanan uyum veya

uyumsuzluk iizerine kuruludur (Locke, 1969, s. 316).

2.1.4.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Kapsamli arastirmalarin konusu olan is tatmini iizerine ¢ok sayida arastirma
yapilmis ve bunlarin sonucunda elde edilen bulgular, is tatmininin sabit bir durum
olmadigini, hem bireysel hem de bagka bir takim faktorler tarafindan sekillendirilip
degistirilebilecegini gostermektedir. Bu durum, bireyin kisisel 6zellikleri ve hiikiim
siiren ¢alisma kosullar1 dahil olmak tizere cesitli i¢ ve dis giiclere duyarli oldugu
anlamma gelir (Lam, 1995, s. 73). Is tatminini etkileyen faktorler, asagidaki

bagliklarda incelenebilir:
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2.1.4.2.1. Bireysel Faktorler

Bireyin kigisel durumu; onun duygularini, biliglerini, arzuve ihtiyaglarini ve
bu faktorlerin yogunlugunu veya biyiikliigiinii kapsayan igsel yapisiyla ilgilidir
(Kok, 2006, s.293). Hoppock (1935) bu konudaki ilk kapsamli arastirmasinda,
bireyin zihinsel ve kisisel durumunun is tatminini belirlemede isin kendisi kadar
onemli oldugunu vurgulamigtir. Bu durum, ayni is yerinde ¢alisan kisilerin farkli
diizeylerde is tatmin diizeyine sahip olabilecegi gozlemiyle desteklenmektedir
(Ozpehlivan, 2019, s.49). Bu sebeple is tatminini etkileyen bireysel farkliliklardan
kaynaklanan faktorlerin ¢aligandan c¢alisana degistigini sdylemek yerinde olacaktir
(Soysal ve Tan, 2013, s.47). Bireyin c¢alisma durumu hakkindaki algisini
sekillendiren bu faktorler, cinsiyet, yas, egitim, zeka, yetenek, kisilik, statii, ayn1 iste

kalma siiresi gibi siralanabilir (Nergiz ve Yilmaz, 2016, s.52).

Cinsiyet: Yapilan arastirmalar, bireyin cinsiyetinin ise karsi tutumlarini
etkiledigini ortaya koymaktadir. Ancak bu konudaki bulgular arastirmadan
arastirmaya farklilik géstermektedir. Kadin ve erkek oranlarinin hemen hemen esit
oldugu dengeli gruplarda, ¢alisanlarin tatmin seviyeleri, homojen ortamlarda ¢alisan
(cogunlukla erkekleri veya ¢cogunlukla kadinlari igeren) gruplarda calisanlara kiyasla
daha yiiksektir (Fields ve Blum, 1997, s.182). Murray ve Atkinson (1981) cinsiyet
farkliliklarini is tatmininin belirleyicileri olarak incelemistir. Arastirmanin yansimasi,
kadinlarin sosyal faktorlere daha fazla 6nem verdigini, erkek meslektaslarinin ise
ticret, ilerleme ve diger digsal yonlere daha fazla deger verdigini ortaya koymustur.
Bunudestekleyici acidan, Tang ve Talpade (1999), is tatmininietkileyen is boyutlari
acisindan erkekler ve kadinlar arasinda anlamli bir fark oldugunu savunmaktadir

(Anin vd., 2015, s. 73).

Yas: Andres ve Grayson (2002)'un calismalarinda; yasi ilerlemis olanlarin
geng calisanlara gore islerinden daha fazla tatmin elde ettikleri gorilmiistiir.
Arastirmacilar bu durumu ¢ sekilde agiklamaktadirlar. Birincisi insanlar
yaslandiklarinda, iste yasadiklar1 hayal kiriklar1 ile diisen tatmin duygular,
hayatlarmnin diger boliimlerinde yasadiklari tatmin artisi ile dengelenmektedir. Ikinci
olarak, daha yash bireyler is seciminde kendilerini 6n planda tutup se¢imi sevdikleri
isten yana yapabilmektedir. Son olarak ise, insanlarin yaslandikca memnuniyet elde

edemedikleri islerden gekildigi gdzlemlenmektedir (akt. Ozpehlivan, 2019, s. 49).
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Yapilan arastirmalarda ulasilan verilerin bir kismi, ig tatmini ve yas degiskeninin
birbirini etkilemedigini, bazilar1 da bu iki degigskenin birbirini etkiledigini
gostermektedir. Herzberg ve arkadaglar1 bu iki degisken arsinda 6énemli bir iliskinin
oldugunu iddia etmisler ve is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi “U” seklinde bir egri
olarak tespit etmiglerdir. Buna gore, ise yeni baglayan birisi ilk zamanlarda yiiksek is
tatmini ile ¢calismakta, bu durum birkag¢ yil sonra yiiksek bir diisiis gostermektedir.
Ilerleyen yillarda da calismaya devam ettikge is tatmininde artis goriilmektedir

(Clark 1997, 5.350)

Egitim Diizeyi: Burris’e gore egitim diizeyi, bireyin is tatmininde ¢ok fazla
yiiksekse is tatminsizligi olusmakta, bu iki degisken arasindaki fark orta diizeyde ise
etkilesimin daha hafif diizeyde seyrettigi goriilmektedir. Bu agidan arastirmacinin
egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligkiye alinan egitim ile isin gerektirdigi bilgi

ve beceriler yoniinden baktig1 sdylenebilir (Ozpehlivan, 2019, s. 50).

Egitim diizeyi, bireylerin ¢aligma yasamina bakisini ve ¢alisma yasamindan
beklentilerini etkileyen en 6nemli degiskenlerden biridir. Egitim seviyesi arttikca
bireylerin ¢alisma hayatina ve isin kendisine yiikledikleri anlam ve beklentiler de
cesitlenmektedir. Bireyler kendilerini ¢evreleyen sosyoekonomik sartlarin ve aile
yapisinin etkisiyle, egitimlerini bir meslege yonelik olarak siirdiirmektedirler. Bu
sebeple sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi 6l¢iide egitimini siirdiirmiis ve yiiksek
egitim almis bireylerin ige bakis acilari, egitim diizeyi diisiik bireylere gore ¢ok farkl
olmaktadir. Calisma yasamina kii¢iik yaslarda girmektense, daha uzun egitim
almanin kiilfetlerine katlanip, gelir elde etmekten bir siire daha 6zveride bulunan
kisiler, almis olduklar1 egitimler sonunda nitelikli isgiicli olarak calisma hayatinda
yer almaktadirlar. Egitime yapilan yatirimin, harcanan zamanin bir karsilig1 olarak,
ticret ve diger calisma sartlarindaki talepleri de yiikseltmektedir (Karakurt, 2009,
s.75).

Kisilik: Kisilik de is tatminini etkileyen onemli faktorlerden biridir. Lawler
(1973), 6zsaygisi diisiik kisileri motive etmenin zor oldugunu, ¢iinkii bu tiir kisilerin
ne kadar caba harcarlarsa harcasinlar iyi performans gosteremeyeceklerine inanmaya
yatkin olduklarini ileri stirmiistiir (Peters vd., 1980, s. 93). Kisilik tipleri ile ilgili
yapilan nicel incelemelerin bulgularmi Ozetlemek gerekirse; nevrotiklik,
disadoniiklik ve vicdanliligin is tatmini ile Onemli o6l¢iide iligkili oldugu
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goriilmektedir. Dahasi, bes faktorlii model, i doyumunun egilimsel temelini
incelemek icin umut verici bir temel saglar. Bu sonuglar géz Oniine alindiginda,
gelecekteki arastirma ¢abalariin alternatif teorik bakis acilarini igermesi ve kisilik
Ozellikleri ile is tatmini arasinda gozlenen baglantilar1 agiklayabilecek altta yatan
psikolojik mekanizmalari aragtirmasi Onerilir. Judge vd. (2002), tarafindan yapilan
arastirmada nevrotizm, disadoniikliik, acgiklik, uyumluluk ve vicdanlilik boyutunu
iceren bes faktorlii kisilik modelinden disa doniikliik ve vicdanlilik gibi kisilik
Ozelliklerinin ¢alisanlarin is tatmini arasinda iliski oldugunu gostermektedir (Judge

vd. 2002, s. 536).

Kisilik, bireysel faktorler arasinda en karmasik olanidir. Bunun nedeni, kisilik
degiskeninin dogumdan Oliime kadar bircok faktérden etkilenmesi ve
sekillenmesidir. Bireysel farkliliklarin temelini olusturan kisilik degiskeninin, farkli
davranig ve beklentiler ortaya ¢ikardigi kabul edilirse, is doyumunda ondan
etkilenecegi soOylenebilecektir. Her meslek ya da orgiit, belli kisilik yapisindaki
insanlara daha fazla is doyumu verebilir. Ornegin igeddniik biri miimkiin oldugunca
az insanla karsilasacagi y ada sessiz bir ortamda calismaktan mutlu olurken, disa
doniik biri tam tersi bir ortamda ¢aligmaktan daha fazla doyum saglayabilir (Kinik,

2007, s. 26).

Kisilik ozellikleri ve is tatmini iligkisi tezin ilerleyen bdliimlerde tekrar

aciklanacaktir.

Statii: Bireyin Orgiitteki statlisi de 1§ tatminini etkileyen bireysel
faktorlerdendir. Bireyin sosyal sistem i¢indeki konumunun belirledigi hak ve
gorevleri ifade eden statii, bicimsel ve bicimsel olmayan sekilde goriilebilir. Bicimsel
statii, orgiitlin belirledigi siralamaya gore olusur. Bicimsel olmayan statii ise bireyin
toplum tarafindan yakistirilan saygi duyma, sevgi ve sempati derecesine gore
farklilik gosteren ve toplumun kendi i¢ dinamikleri sonucu ortaya c¢ikan bir

pozisyonu ifade eder (Ozpehlivan, 2019, s. 50).
Calisanin Orgiit hiyerarsisindeki yeri, mesleginin sagladigi prestij, yonetici ise
hangi yonetsel kademede bulundugu gibi 6zellikleri i¢ine alan genis kapsamli bir

terimdir. Yapilan arastirmalarda is tatmini ile statii arasinda gii¢lii bir iligkinin oldugu

ortaya ¢ikmistir. Yoneticiler arasinda yapilan bir aragtirmanin sonuglarina gore, tist
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yonetim kademelerinde bulunan bireylerin, is tatminlerinin daha yiliksek oldugu
saptanmistir (Nergiz ve Yilmaz, 2016, s. 54). Bireyin orgiit hiyerarsisi i¢cindeki yerini
ve mesleginin kendisine sagladig1 prestiji ifade eden statii, is ve is dis1 yasam alam
tizerinde etkili olan 6nemli bir unsurdur. Yapilan arastirmalarda is tatmini ile statii
arasinda giiclii bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Ozdemir ve Ozaydin, 2014, s.
255).

2.1.4.2.2. Is ve Orgiit ile ilgili Faktorler

Is tatmini,bireysel faktorlerle oldugu kadar orgiitsel faktorlerle de dogrudan
iligkilidir (Agho vd., 1993, s. 1007). Bireylerin is ortaminda karsilastiklar1 olay ve
olgular karsisinda sahip olduklari olumlu veya olumsuz algilari is tatmini iizerinde

onemli bir belirleyicidir (Sar1, 2015, s. 35).

Is Yerinde Calisma Kosullari: Modern ¢agda, isgiicii yonetimi, ¢alisanlarin
haklar1 konusunda olduk¢a bilgili ve nitelikli olmalari nedeniyle daha zor hale
gelmistir. Bu nedenle, oOrgiitlerin, calisanlarinin ihtiyaclarini belirleyip bunlar
karsilamalar1, hedeflerini etkili bir sekilde gerceklestirmeleri icin dnemlidir. lyi bir
calisma ortami, ¢alisanlarin baghlik diizeyini, verimliligi ve etkinligi artirir ve ayrica
calisanlar arasinda sahiplenme duygusu olusturur; memnuniyetsiz ¢alisanlarin neden
oldugu yiiksek maliyetlerin de azaltilmasina yardimci olur (Raziq ve Maulabakhsh,
2015, s. 723). Calisma kosullarin iyilestirilmesi, giivenlik Onlemlerinin
artirilmasini, c¢alisanlara egitim verilmesini, makine ve aletlerin kontrolii ile
tyilestirilmesini ve yeterli koruyucu donanimin mevcut olmasmi vb.igerir. Bu
Onlemler, zorlu c¢alisma ortamlarinda ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerinin
yiikselmesini saglamaktadir. Bu olumlu sonug, genel is tatmini ve performansi

tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Bakotic ve Babic, 2013, s. 209).

Genel olarak isgorenlerin 1s1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, asir1
girtltiden uzak, konforlu calisma kosullarina sahip isyerlerinde calismaya daha
fazla egilim gosterdikleri bilinmektedir. Is diinyasindaki hizli degisim, isverenlerin
calisanlarinin saglik ve gilivenligini koruma ihtiyacim1 artirmistir. Bu ihtiyag,
igverenin hem sosyal sorumlulugunu yerine getirmek istemesinden, hem de isgiicii

verimliligini artirmay1 hedeflemesinden kaynaklanmaktadir. Bu sebeple, calisma
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kosullarinin iyilestirilmesi ve ¢alisanlarin saglik ve giivenliginin korunmasina
yonelik g¢aligmalar baglamistir. Buna ek olarak evlerine yakin, temiz, yeterli ve
modern ara¢ gereclerin kullanildig1 isletmeleri tercih ettikleri gozlenmektedir.
Isletmeler, ¢alisma kosullarini iyilestirme adina, isgdrenlerin bos zamanlarmi
gecirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler kurmaktadirlar

(Iscan ve Timuroglu, 2007, s. 126).

Calisma kosullar ile kastedilen, sirketteki saglik ve gilivenlik gibi faktorlerle
ilgili ¢alisma ortamidir. Is ortamindaki degisim hizi, yoneticilerin calisanlar igin
saglik ve giivenlik gibi koruyucu bir c¢aligma ortami saglamasini zorunlu hale
getirmistir. Bu sekilde yonetici, c¢alisanlarina karsi sosyal sorumlulugunu yerine
getirmis olur. Ayrica yoneticinin is giicliniin verimliligini artirma amacindan da
kaynaklanabilecek bir durumdur. Bu nedenle c¢alisma kosullar1 iyilestirilir ve
calisanlarin saglik ve gilivenlik agisindan korunmasina yonelik ¢aligmalar yapilir.

(Erbir, 2020, s. 30).

Yiikselme (Terfi) Firsatlari: Terfi, calisanlara kisisel gelisim, daha fazla
sorumluluk ve daha yiiksek sosyal statii firsat1 sunar. (Caliskan, 2005, s. 11). Eger
birey, yapacagi basarili c¢aligmalar sonucunda daha yiiksek bir pozisyona
getirilebilecegini bilirse, bu olumlu sonug, kisinin is tatminine de olumlu

yanstyacaktir (Asan ve Erenler, 2008, s. 205).

Ancak ylikselmelerin adil olmasi ve liyakata dayali bir temele dayanmasi
gerekir (Yerlisu ve Celenk, 2008, s. 88). Ciinkii bireyler, biiyiik olasilikla
isyerlerindeki yiikselme kararlarinin adil oldugunu, algiladiklar1 derecede islerinden
tatmin olacaklardir. Yiikselme, belirli bir siire ¢alisanlar i¢cin gereksinim olmanin
yani sira; Orglite, isgdrenlerinin beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir bigimde
yararlanma firsat1 verir. Bu firsat, bireylerin kapasitelerini ve performans diizeylerini
artirabilmeleri yoniinde bir diirtii olarak hizmet gorebilir. Yiikselmeler, ayn1 zamanda
gecmisteki davramslarn bir 6diilii ya da karsihig olarak da islev gorebilir(Iscan ve
Timuroglu, 2007, s. 126-127). Is tatmini acisindan yiikselme ve gelisme

olanaklarinin, licretten daha etkili oldugu yapilan ¢aligmalar sonucunda saptanmustir.

Yonetim Sekli: Orgiit yoneticilerinin tutum ve davranislari, ¢alisanlarin is

tatmin diizeylerini etkileyen 6nemli unsurlar arasinda yer alir. Yoneticinin yonetim
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tarzinin  calisanlarin ~ bekledigi  yOnetim  tarziyla uyusmamasi, c¢alisan

memnuniyetsizligine yol acabilir (Asan ve Erenler, 2008, s. 205).

Liderlik ve yonetim tarzi ¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini tizerinde iki
boyutta etkilidir. Bunlardan ilki, ¢alisan merkezli olmaktir. Ydneticilerin astlariyla
olan iligkilerini iyilestirmeye caligmasi ve onlarin gelisimine katkida bulunmasi,
calisanlarin is tatmin diizeylerini artirmaktadir. Ikinci boyut ise, karar verme siirecine
calisanlarin katilimidir. Bu katilim, is tatminini 6nemli oranda artirmaktadir (Yerlisu

ve Celenk, 2008, s. 88).

Isin Niteligi: Ozel bilgi ve yetenek gerektiren islerde ¢alisan isgdrenlerin,
yaptiklar islerden daha fazla tatmin sagladiklar1 belirlenmistir. Giiniimiizde, montaj
hatt1 iiretim tiplerinin; isgorenlere bir robot gibi siirekli ayni isi tekrarlatmasi ve
tiretilen bir iirlinlin sadece bir parcasi ile ugrastirmasinin isgéren sagligi tizerindeki
sakincalan farkedilmis ve bu sakincalar1 6nlemeye yOnelik metotlar gelistirilmistir.
Siirekli tekdiizeligin getirmis oldugu monotonluk ve bir eser meydana getirdiginin
farkinda olunmamasi, is tatminini olumsuz olarak etkilemektedir. Bunun yani sira,
yapilan igin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif calisma programlari ve
esnek calisma saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan igin isgérenin yaraticiligini
gerektirmesi, is rotasyonu ve is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi vb.de is
tatminini dogrudan etkilemektedir. Ancakgereginden fazla sorumluluk ve rol
yiikleyen islerin de isgoérenler lizerinde strese ve zihinsel anlamda tiikenmislige yol
acabilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle; orta diizeyde cesitliligesahip olan islerin
tam bir is tatmini saglayacag da one siiriilmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007, s.
125). Bir diger nokta, calisanlarin asil gorevlerinden uzaklastirildiklarinda, is
tatminlerinin diisebildigidir (Chircir, 2016, s. 154). Bu noktada bazi arastirmalarda
rol belirsizligi ve rol catismasinin is tatmini {lizerinde olumsuz etkileri oldugu

belirlenmistir (Schulz, 2013, s. 474).

Ucret: Locke’a (1969, 1976) gore, is tatmini, bireyin istekleri ile ¢alisma
ortaminda var oldugu algilanan ddiiller arasindaki uyum tarafindan belirlenir. Bu
stirecteki belirli sonuglarin dnemine iliskin bazi goriis farkliliklar1 olsa da, iicretin
cok onemli bir faktér oldugu konusunda fikir birligi vardir (Heneman ve Schawb,

1985, s. 129). Ucret tatmini, calisanlarin sagladiklari hizmetler karsiliginda
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ticretlendirme konusundaki algiladiklar ile ilgilidir ve bu, istthdam sirasinda elde

edilen tiim ekonomik faydalar1 kapsayabilir (Chircir, 2016, s. 154).

Bireyin aldig1 iicrete iligkin algisi, onun ne dl¢iide yeterli ve adil olduguna
baghdir. Ucret yonetimi, ¢alisanlara yeterli ve adil bir iicret ddenmesini saglamayi
amaglar; bu, onlar1 kurulusun hedeflerine ulasmada giidiilemenin yan sira, orgiitiin
nitelikli ve ige/Orglite uygun ¢alisanlar1 cezbetmesi, ige almasi ve elde tutmasini da
saglayacaktir. Ucret yonetiminin temel amaci, calisanlara ihtiyaglarimi
karsilamalarmi1  saglayacak bir {icret saglamaktir (Basaran, 2003, s.56).
Unutulmamalidir ki iggérenlerin yasamsalihtiyaglarini karsilayabilmeleri ve kendileri
ve aileleri i¢in kaliteli bir hayat saglayabilmeleri i¢in yeterli iicreti almalar1 temel bir
ihtiyactir. Bu noktada kisinin gelir diizeyi arttik¢a tatmin olma diizeyi de artacaktir

(Karaman ve Altunoglu, 2007, s. 112).

2.1.4.3. Is Tatmininin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclari

Is tatmini, bir defalik elde edilen ve uzun siire unutulan bir sonu¢ degil,
devam eden bir siirectir; hizli bir sekilde saglansa bile daha hizli bir sekilde is
tatminsizliginede doniisebilir. Bagka bir deyisle, is tatmini sabit bir durum degil,
stirekli dikkat ve siirdiirmek i¢in caba gerektiren dinamik bir durumdur (Akinci,
2002, s. 3). Bu noktada bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en énemli kanit,
is tatmininin diisiik olmasidir (Akinci, 2002, s. 3). Kisisel yetenekleri agiga ¢ikarmak
ve gergeklestirmek ortak bir insan arzusudur. Ancak bu siirecte herhangi bir olumsuz
durum veya bakis agisiyla karsilasmak, c¢alisanlarin islerinden memnuniyetsizlik
duymalarina neden olabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 3). Bunun sonucunda
ortaya cikan is tatminsizligi, Orgiitin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢c ve dis
tehditlere kars1 orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi azaltir ve hatta yok eder (Akinci,
2002, s. 3). Bu noktada, ¢alisanlarin i memnuniyetinin miimkiin oldugunca yiiksek
olmas1 6nemlidir, ¢iinkii i$ memnuniyeti verimlilik, is giicli devri ve devamsizlik gibi

is davraniglariyla yakindan iliskilidir (Gazioglu ve Tansel, 2006, s. 1163).
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2.1.4.3.1. Orgiitsel Sonuclar

Calisanlarin  memnuniyetsizliklerini  ¢esitli  bicimlerde ifade ettikleri
bilinmektedir. Devamsizlik ya da isten ayrilma niyeti veya eylemi,
memnuniyetsizliklerinin ve mutsuzluklariin acgik bir gostergesidir (Karakurt,2009,
s.86). Devamsizlik ile bahsedilmek istenen, isgorenin planlt izinleri haricinde kasith
olarak ve aligkanlik seklinde iste bulunmayisi anlamina gelmektedir. (Cucchiella vd.,
2014, s. 1157). Calisanlar, diisiik moral, yetersiz iicretler, agir ¢alisma kosullar1 ve
monoton gorevler gibi faktorlerden kaynaklanabilecek bir is tatminsizligi
yasadiklarinda, ise devamsizlik yapma olasiliklar1 daha yiiksektir (Aykag, 2010,
s.53). Luthans’a (1995) gore arastirmalar, genellikle is tatmini ile devamsizlik
arasinda tutarli ve ters yonde bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Bu durum,
calisanlarin islerinden memnun olduklarinda devamsizlik yapma olasiliklarinin daha
diistik oldugunu, ancak tatmin olmadiklarinda ise daha sik devamsizlik egiliminde

olduklart anlamina gelir (Thirulogasundaram ve Sahu, 2014, s. 66).

Diger yandan isini sevmeyen, isten beklediklerini elde edemeyen isgoren;
ilerleyen asamalarda isinden ayrilmaktadir (Aykag, 2010, s. 53). Bunun yarattig1
yiikksek isgorendevri, isyerinde, Ozellikle belirli uzmanlik ve beceri gerektiren
gorevlerin kayb1 gibi 6nemli bir soruna neden olur (Karakurt, 2009, s. 86). Yiiksek
isglicii devri, slirdiiriilebilir rekabet {istiinliigiinii olumsuz yonde etkileyebilecek
degerli yeteneklerin kaybi da dahil olmak iizere bir dizi olumsuz sonuca yol
acmaktadir. Yeni igsgorenin ise alinmasi ve egitilmesi ile ilgili maliyetler ile ¢calisma
arkadaslarinin ayrilmasinin kalan c¢alisanlar iizerinde yarattig1 {iziintii ve duygusal
yik de onemli bir unsurdur. Ek olarak, yeni ise alinanlarla iliskiler konusundaki
belirsizlik, mevcut ¢alisanlar arasinda kaygiya yol agabilmektedir (Polat ve Meydan,
2010, s. 153). Yine bir orgiitte isgéren devir hizin yiiksek olmasi durumu, orgiitiin
devamli deneyimsiz kisilerle ¢alismasi anlamina gelmektedir (Uslu, 2021, s.87).
Isten ayrilanlarin yerine gelen yeni isgdrenlerdeneyimli olsalar dahi, yeni orgiitiin is
sistemleri ve orgiitsel politikalari konusunda egitim alma zorunlulugu ve bu siirecte
gecen zaman kaybi, performanstaki diislisler, isletme masraflarindaki artislar ve
miisteri tatminsizligi gdz oniine alindiginda, zor bir siire¢ oldugu agikg¢a goriilebilir
(Akinci, 2002, s. 9). Tim bu sonuglarin yaninda ayrica nitelikli bir ¢alisan bir

orgiitten ayrilip rakip bir orgiitte calismaya baslayacak olursa, orgiite yalnizca maddi
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kayip vermekle kalmaz; ayn1 zamanda 6nemli zararlar verebilecek degerli bilgilerin
rakiple paylasilmasi riskide s6z konusu olabilmektedir (Karakurt, 2009, s. 86).
Cesitli aragtirmalarda isten ayrilma niyetinin ortak tanimlar1 ti¢ noktada agiklanabilir:
Yeni firsatlarin pesinden gitmek i¢in kisinin mevcut isini goniillii olarak birakmasi, is
tatminsizligi veya baska nedenlere dayali olarak, kasith ve temkinli bir ayrilma karari

verme (Zincirkiran vd., 2015, s. 61).

Is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi arastiran calismalar, bu iki
degisken arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Baska bir
sekilde ifade etmek gerekirse is tatminsizligi yasayan isgérenin performansinda
diisiis gdzlemlenmesi muhtemel gériinmektedir. Ikisi arasinda dogrudan bir neden-
sonug iligkisi olmasa da, dolayi iliskileri dogrultusunda birisinin eksikliginin digerini
etkiledigi,alan yazinda kabul goren bir 6nerme olarak ifade edilmektedir (Judge vd.,

2001, s. 378).

Genel olarak bakildiginda; is tatmininin, gerceklestirilen hizmetin kalitesi ve
etkililigi ile pozitif bir iligki i¢inde oldugu sdylenebilmektedir (Kundak vd. 2015, s.
2). Is tatmini, calisanlarin verimliliginde 6nemli bir rol oynar ve is tatmini yiiksek
olanlarin daha iiretken olma egiliminde oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir.
Tersine, islerinden tatmin olmayan ¢aligsanlar, orgiitiin genel performansin1 olumsuz

yonde etkileyebilecek diisiik iiretkenlik yasayabilir (Basar, 2017, s. 162).

Diger yandan; yapilan arastirmalar sonucunda, orgiitsel baglilik ile is tatmini
arasinda da giiclii bir bag oldugu sonucuna varilmistir (Ozpehlivan, 2019, s. 59). Son
yillarda, o6zellikle toplam kalite yonetiminde takim bazli organizasyonlar oldukca

onemlidir (Matzler ve Renzl, 2006, s. 1263).

2.1.4.3.2. Bireysel Sonugclar

Calisanlarin  beklentileri karsilanmadiginda, yasadiklar1 is tatminsizligi,
uykusuzluk, istahsizlik, depresyon ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklarla sonuglanan
duygusal ve ruhsal rahatsizliklara neden olmaktadir. Is tatminsizliginin olumsuz
etkileri, bir ¢alisanin hem is i¢cinde hem de is disinda hayatini etkileyebilecek bir kisir
dongii yaratmaktadir. Ek olarak, isyerlerinde yeterince tatmin olmayan calisanlar

saldirganlik sergileyerek is arkadaslar1 veya yonetimle ¢atismalara girebilmektedirler
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(Karakurt, 2009, s. 89). Clarke’in (1990) ¢alismasi, Orgiitsel politika, karar verme
yetkisi, yetersiz sorumluluk, beceri eksikligi, yapilan is i¢in odiil eksikligi, is yiikii,
rol catismasi ve zamanin kotli yonetimi gibi unsurlarin, hangi kosulda olursa olsun,
calisanlarin stres olusumuna katkida bulunabilecegi sonucuna varmistir(Akhtar vd.,
2018, s. 139). Bu olumsuz sonuglar géz Oniine alindiginda, orgiitlerin isyerindeki
catismalar1 olabildigince hizli ve etkili bir sekilde ele almasi ve diizeltmesi
onemlidir. Bu sadece stresi azaltarak ve is tatminini ve performansini iyilestirerek
calisanlara fayda saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda genel organizasyon etkinligini
iyilestirerek bir biitiin olarak da &rgiite fayda saglayabilir. Is stresi, {ist diizey
yonetimden gen¢ ve yeni istihdam edilenlere kadar her seviyedeki c¢alisanin
performansin1 etkileme potansiyeline sahiptir (Ross, 1997, s. 42). Herhangi bir
kurulus i¢in dikkate alinmas1 gereken diger 6nemli bir faktor, moral durumudur. Bu
alandaki ilk ¢alismalar Houser (1927) tarafindan yapilmis olsa da moral konusunun
aktif ilgi gormeye baslamasi, 1940’larin baglarini bulmustur. Diisiik moral; diisiik
verimlilik, devamsizlik ve calisanlarin istifas1 gibi sonuglar dogurabilir. Cesitli
arastirmalar, yiiksek moralin takim calismasinin 6nemli bir bileseni oldugunu
gostermistir (Diaz ve Park, 1991, s. 42). Is tatminini 6n planda tutan bir orgiitte
morali yiiksek olan bir ¢alisan, isine karsi olumlu tutumlar gelistirmekte; olumlu
duygusal durumlar artan enerji seviyelerine, giiclenen umutlara, gelecek igin
beklentilere ve genel bir esenlik duygusuna yol agabilmektedir (Ozpehlivan, 2019, s.
59).

Isyerindeki tatminsizligin sonuglari, bireysel ve orgiitsel bazdaki etkilerinin
disinda Orgiitlerin sinirlarint asip toplumsal verimlilik ve insan kaynagi sermayesinin
israfina isaret eden bir sosyal israf siireciyle de devam etmektedir (Tozlu, 2022, s.
26). Ozetle is tatmininin ya da tatminsizliginin sayilan olumlu ya da olumsuz tiim
sonuglari, ¢alisma hayatin1 ¢alisanlariyla birlikte ¢ok yonlii olarak etkilemektedir

(Demir, 2007, s. 168).
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2.1.4.4. Is Tatminini Aciklamaya Yonelik Kuramlar

Is tatmininin agiklanmasinda yararlanilan motivasyonkuramlar;, iki ana
bashiga ayrilabilir: Kapsam (igerik) kuramlarive Siire¢ Kuramlar1 (Elibiiyiikk ve
Giiney, 2019, s. 174).

Kapsam (igerik) teorileri, davraniglar1 tesvik eden, yonlendiren, siirdiiren ve
durduran faktorlerin kendilerine odaklanir ve insanlar1 motive eden 6zel ihtiyaglar
belirlemeye c¢alisir. Bu kuramlar, is tatminini, isgérendavranislarini ve odiil
sistemlerini  agiklamada bireysel ihtiyaglara odaklanir; bireysel ihtiyag
eksikliklerinin, davranigsal bir tepkiyi tetikleyen gerilimleri harekete gegirdigini 6ne

stirmektedir (Gibson vd., 2012, s. 130).

Stire¢ kuramlar: ise, bireysel davranisi yonlendiren ve diizenleyen biligsel
slirecleri arastirmaya odaklanirlar ve yalnizca is tatminini artiran belirli ihtiyaglarin
tanimlanmasina odaklanmak yerine, bireylerin beklentilerinin, inanglarmin ve
algilarinin performans sonuglarini nasil etkilediginin incelenmesine oncelik verir.
Eccles’e gore (2003), siire¢ kuramcilart dncelikle, bireylerin performans ¢iktilarina
yonelik beklenti ve tercihlerinin, onlarin genel performanslarini nasil etkiledigini
arastirmakla ilgilenirler; bunun yani sira bireysel davranisin nasil tesvik edildigini,
yonlendirildigini, strdirildiigiini  ve durduruldugunu kesfetmeye c¢alisirlar

(Udechukwu, 2009, s. 74).

2.1.4.4.1. Kapsam Kuramlan

2.1.4.4.1.1. Abraham Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow (1943) insanlarin orgiitlerde calismay1 kabullenmeleri, baskalarinin
diistinceleri ve emirleri dogrultusunda hareket etmeleri ve onlara uyum gostermeleri
gibi birtakim kisisel fedakarliklarin nedenlerini arastirmistir. Bu arastirmalarin
sonucunda; insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak birgok
ihtiyaca sahip olduklarin1 ve davraniglarinda da bu ihtiyaclar1 tatmin etme isteginin
onemli bir rol oynadigi saptanmistir (Boliikbasi ve Yildirtan, 2009, s.350).

Maslow’un kuraminin 6ziinde, ihtiyaglarin bes grupta toplanan bir sira izledigi ve

79



doyurulan bir ihtiyacin motive edici etkisini yitirecegi yaklasimi bulunmaktadir
(Toker, 2007, s. 95). Maslow’un (1943) bes asamadan olusturdugu ihtiyaglar
piramidinin basamaklari, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, ait olma ve sevgi
ithtiyaci, statii ve sayginlik ihtiyaci, kendini gergeklestirme ihtiyacidir (Keczer, 2010,
s. 9). Buna gore; her bir ihtiya¢ karsilandiginda veya oOnemli Olclide tatmin
edildiginde, birey bir sonraki seviyedeki ihtiyaclar i¢in ¢aba sarf eder ve hiyerarsinin
iistiine dogru ilerler. Higbir ihtiya¢ tamamen tatmin edilemez; ancak 6nemli Olglide
tatmin edilen bir ihtiya¢ artik motive etmez. Bu nedenle, bireyler tatmin edilmis
ihtiyaglara ilgi gostermek yerine, daha yiiksek seviyedeki ihtiyaclar i¢in g¢aba
gosterirler (Stum, 2001, s. 6). Orgiitsel agidan degerlendirildiginde “Kendini
gerceklestirme; yaraticilik gerektiren cazip isler, kisisel gelisme ve yiikselme
olanaklari, kendini gosterme (sayginlik): Gorevin adi ve sorumlulugu, yapilan isin
begenilerek Oviilmesi, ylikselme, statliye uygun aylik, itibarli olanaklar, Sosyal
ihtiyaglar(ait olma): Arkadas¢a iligkiler ortami, sosyal faaliyetler (futbol, tavla.
satran¢ magclar, piknik, parti vb.), Gilivenlik ihtiyaci: Sigorta ve emeklilik
programlari, is giivencesi, emin ve saglikli is kosullari, Fizyolojik ihtiyaglar:Ucret,
yan Odeme, iyi calisma kosullari’® olarak karsilik gelmektedir (Can vd.’den

akt.Erdem, 1997, s.71).

2.1.4.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg (1959) tarafindan gelistirilen ¢ift faktor kurami, is tatmini
konusunda gelistirilen en Onemli ve popiiler motivasyon kuramlarindan biridir
(Toker, 2007, s. 95). Herzberg, insanlarin verimli bir sekilde ¢alismasi i¢in isyeri
kosullarim1 arastirmis ve bu arastirmalar sonucunda; {icret, ¢alisma kosullari, is
giivenligi gibi faktorleri "hijyen faktorler” olarak belirlemistir. Bu faktorler, bireyleri
motive etme Ozelligine sahip olmamakla birlikte, olmamalart durumunda bireylerin
motive edilmeleri miimkiin olmayacaktir. Ote yandan, isin kendisi, sorumluluk,
ilerleme imkanlari, statli, basar1 faktorleri gibi unsurlar "motivasyon faktorleri”
olarak kabul edilir ve bireyleri motive eder (Boliikkbas1 ve Yildirtan, 2009, s. 350).
Hijyen faktorler, is tatminsizligini ortadan kaldirmaya yardimci olan unsurlardir
(digsal unsurlar); motive edici faktorler ise is tatminini artirir (i¢sel unsurlar).

Herzberg’insavi, yalnizca igsel faktorlerin (6rnegin isin zorlugu, kisisel gelisim,
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katkinin 6nemi) aslinda yiiksek diizeyde motivasyon yaratabilecegidir. Digsal
faktorler (6rnegin calisma kosullari, iicret, sirket imaj1) aslinda calisanlari motive
etmez; ancak, bu unsurlara dikkat edilmemesi,calisanlarin islerine olan bagliliginin

yetersiz olmasina yol agabilir(Brislin, vd., 2005, s. 89).

2.1.4.4.1.3. Alderfer'in ERG Kurami

1969°da Alderfer tarafindan gelistirilen ERG kurami, oncelikle bireylerin
ihtiyaclarim1 belirleyen bir hiyerarsik yapi sunar ve varolus, iliski ve biiylime
ihtiyaglarini temsil eden ii¢ diizeyden olusur(Chang ve Yuan, 2008, s. 46).Literatiirde
“ERG” teorisi olarak anilan Alderfer’in ERG Kuramina gore (Existence-
Relatedness-Growth Theory) insanlarin ii¢ temel ihtiyaci vardir (Tekin ve Gorgiild,
2018, s. 1560). ERG modeli, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini basitlestirerek
gelistirdigi bir teoridir. Iki teori arasinda bazi benzerlikler olmasmna ragmen,
aralarinda 6nemli farkliliklar da mevcuttur. En 6nemli farklilik, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde bir ihtiyacin giderilmeden digerine gecilemeyecegini One slirmesine
karsin, Alderfer’in ERG kuraminda iki farkli ihtiyacin hiyerarsik bir siralama
olmaksizin ayni anda karsilanabilecegidir. Ayrica, Alderfer’in ERG modeli kiiltiirel
ozelliklerden kaynakli farklilagsmalar1 dikkate alarak c¢evresel degiskenlere oncelik
verir. Bu nedenle, Alderfer’in teorisi daha esnek ve uygulanabilir bir yapiya sahiptir.
(Onaran, 1981°den akt.Tekin ve Gorgiili,2018, s.1562).Bu kuram,Maslow’un
calismasindan ilham alarak ihtiya¢ diizeylerini iice indirgemektedir. Kategori
sayisindaki farkliliga ek olarak, Alderfer’in ERG kurami ile Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi, insanlarmn farkli ihtiya¢ kiimeleri arasinda nasil hareket ettikleri

konusunda da farklilik gésterir(Gibson vd., 2012, s.131).

Existence (Varolug): Maslow tarafindan en temel seviye olarak tanimlanan
bir alt seviyedir. Bu seviye, bireyin varolusu ile ilgili temel ihtiyaglarini igerir.
Ornegin, fiziksel ve giivenlikle ilgili ihtiyaglar bu gruba dahildir, ¢iinkii bunlar
kisinin varligin1 tehdit eden unsurlardir. Bu seviye, kisinin hayatta kalmasi ve

giivenligi ile ilgilidir ve temel gereksinimlerin karsilanmasi bu seviyede dnceliklidir.

Iliski (Relatedness): Bu seviye, temel varolussal ihtiyaglarmin karsilandig1 ve

tamamlandig1 bir noktada olan bireyin cevresiyle iliskisini ifade eder. Kisinin aile,
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arkadaglar ve toplumla kurdugu iligkileri, prestij, taninirlik gibi sosyal ihtiyaglar bu

seviyede yer alir.

Bityiime (Growth): Bu seviyede bireyin kendini gelistirme ihtiyaci
vurgulanir. Yeni seyler 6grenme, kisisel gelisim, ahlaki degerler gibi motivasyon
unsurlart bu gruba dahil edilir. Kendini gergeklestirme ihtiyacina yakin olan bu
seviye, bireyin potansiyelini kesfetme ve maksimum diizeyde kullanma arzusunu
yansitir (Seker, 2015, s. 24) ERG kuraminda, "hayal kirikligi-geri ¢ekilme" ilkesi 6n
plana ¢ikar; Maslow’unkurami gibi alt diizey ihtiyaglarin tatmininin, kisinin {ist
diizey ihtiyaclarini tatmine gotiirecegini kabul eder. Ancak, ERG kuramina gore,
birey iist diizey ihtiyacini tatmin edemiyorsa, bu durumda yasadigi mutsuzluk ve
hayal kiriklig1 onu alt diizey ihtiyacinin tatminine geri dondiiriir ve bdylece yeniden
motive olur. ERG kurami, birden fazla ihtiya¢ grubunun ayni anda bireyi
etkileyebilecegini belirtir. Ornegin, birey ayn1 anda hem iliski hem de gelisme
ihtiyacinin eksikligini hissedebilir (Sahal, 2005, s. 58). Bununla birlikte ERG kurami
Maslow’un kuramindan ii¢ sekilde farklidir: Ayni anda farkli seviyelerin izlenmesine
ve ihtiya¢ siralamasimin farkli insanlar i¢in farkli olmasina izin verir ve en yiiksek
seviyedeki ihtiyaglar karsilanamadiginda, birey karsilanmasi nispeten daha kolay

olan daha diisiik seviyedeki ihtiyaglara gerileyebilir (Chang ve Yuan, 2008, s. 46).

2.1.4.4.1.4. David McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kurami

McClelland’in (1960) gelistirdigi "Basar1 Motivasyonu Kurami, bireyin
basari, gii¢ ve iliski ihtiya¢larina dayali olarak, davranis ve performansi agiklamaya
ve Ongormeye calisir" (Moore vd., 2010, s. 25). Bireyler bu ihtiyaclar
toplumsallagma siireci i¢cinde 6grenmektedirler; kuramda sosyal 6grenme ve kisilik
on plandadir. Bireylerin iic merkezi ihtiyaci olarak tespit ettikleri basari, birlikte
olma ve gili¢c ihtiyact insan motivasyonunu tespit etmede temel teskil etmektedir
(Kiigiikcivil, 2019, s. 87). Basar1 motivasyonu yiiksek olan bireyler, genellikle kisisel
gelisimlerine 6nem verirler ve sorunlari ¢dzmekte aktif bir rol {istlenmekten
hoslanirlar. Orta derecede gercekei ve ulasilabilir hedefler belirleyerek, belli bir risk
faktoriinii goze alirlar. Ayrica, yaptiklari isin sonucunu gérmek icin sabirsizlik

duyarlar ve yiiksek enerji ve istekle zorlu gorevlere atilirlar. Gii¢ kazanma ihtiyaci

82



yiiksek olan bireyler, genellikle bagkalar1 {izerinde etki sahibi olma arzusu tasirlar.
Bu tarz bireyler kendilerine bu giicii yaratacak olaylarda digerleriyle rekabeti
severler ve diger insanlarla miicadele etmekten keyif alirlar.Iliski kurma ihtiyacinda
olan bireyler genellikle: -Diger insanlarla duygusal bag kurmak, arkadaslik ve sosyal
baglantilar kurmak isterler. -Sevilmek, kabul edilmek ve takdir edilmek i¢in ¢aba
harcarlar. Sosyal faaliyetlerden, parti, toplant1 gibi etkinliklerden keyif alirlar. Bir
gruba veya topluluga ait olmak ve kendilerini bu topluluk i¢inde tanimlamak
isteyebilirler (Erdem, 1997, s. 75). Temel olarak, McClelland’inkurami, insanlarin
s6z konusu ihtiyaclarindan farkli derecelerde motive oldugunu ve bu ihtiyaglarin
bireyin yasami boyunca kazanildigin1 veya 6grenildigini varsayar (Moore vd., 2010,

s. 25).

2.1.4.4.2. Siire¢ Kuramlari

2.1.4.4.2.1. Victor Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom’a (1964) gore, beklenti kuraminin ortaya ¢ikmasinda cesitli kuram,
fikir ve yaklagimlarin etkisi bulunmaktadir. Bu etkiler arasinda, Antik Yunan
filozoflarina dayanan hazcilik ilkeleri, etki kanunu ve psikologlarin motivasyonla
ilgili arastirmalar1 sayilabilir. Yazar, bireylerin bilingli olarak kendileri i¢in faydali
olan bir hedefe yonelik davrandiklarini ve odiillendirilen davraniglari tekrarlamaya
istekli olduklarini; diger yandan, istenmeyen sonuclari olan davranislardan
kagindiklarin1 savunmaktadir. Vroom’a gore, bireysel ihtiyaclar ve degerler ile
gecmiste deneyimlenen haz ve aci, davranislart etkileyen faktorler arasindadir (Tag
ve Cetinkaya, 2019,s.860). Beklenti-deger kuramina gore bireyler bekledikleri
sonuglara ve bu beklenen sonuclara atfettikleri degerlere dayali olarak davranislarini
segerler. Beklentiler veya belirli bir eylem i¢in olas1 sonuglara iliskin beklentiler,
bireylerin ge¢mis Ogrenmelerinden kaynaklanir ve daha sonra gelecekteki

davranigsal se¢imlerinin temeli haline gelir (Borders, vd., 2004, s. 539).
Bu modeldeki ii¢ temel kavram sunlardir (Erdem, 1998, s. 54):

Valens: Bireyin bir sonucu elde etme konusundaki isteginin siddetidir; amaca
verilen 6nemdir. Eger birey, Bir amaca ulagsmak istiyorsa valens (+) -Bu amaca
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ulagsmak istemiyorsa valens (-) Bu amaca kars1 kayitsizsa valensnétrdiir (0) Valesi
+1 ile -1 arasinda bir degisken olarak gostermek miimkiindiir. Yiiksek valens, kisinin

daha fazla gayret gostermesine sebep olur.

Beklenti: Bireyin belli bir davranisinin onu belli bir sonuca ulastiracagi
yolundaki inancinin siddetidir. Beklenti O ile 1 arasinda yer alir. Eger birey: Belli bir
davranig gosterdigi takdirde istedigi sonuca ulasacagina inaniyorsa beklenti(l) -ne
sekilde davranirsa davransin, istedigi sonuca ulagamayacagina inaniyorsa beklenti
(0)’dir. Dolayisiyla bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek

mimkindiir.

Aragsallik: Birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracagi
konusunda kisinin sahip oldugu 6znel olasiligi ifade etmektedir. Ornegin; calisanin
aldig1 maas, esasinda daha yiiksek statii elde etmek ve ¢evrede taninmak ailesini daha
iyi gecindirebilmesini saglamak icin bir aragtan ibarettir; yoksa tek bagina yiiksek

maasin bir anlami1 yoktur.

2.1.4.4.2.2. Adams’in Esitlik Kuram

Adams (1965), gelistirdigi esitlik kurami ile, bireyin is ortaminda kendi
cabas1 ve bu cabanin karsiliginda elde ettigi ¢iktiy1, ayni 1§ yerinde kendisi ile ayni
seviyede bagka bir meslektasinin ¢abasi ve elde ettigi cikti ile karsilastirdigini
sOylemektedir. Birey bu karsilastirma ile esitlik olup olmadigini karsilastirmaktadir.
Sayet esitsiz bir durum varsa birey bu esitsizligi giderici davranis sergileyecektir
(Kogel, 2010, s. 636-637). Esitlik Kurami Lawler-Porter Modeli ile iliskilidir.
Performans, i¢sel odiil, digsal 6diil ve tatmin arasindaki iligki esitlik kuramiyla
benzerlik gostermektedir. Esitlik kurami bu iliskileri motivasyonun temeli olarak
gérmekte olup, motivasyonu bu iligki lizerinde degerlendirmektedir (Kogel, 2010, s.
637). Bu baglamda is gorenler o&diillerin beklenilen diizeyde ve esit olarak
dagitildigini diisiintirlerse digsal motivasyonun artabilecegi, bu dongii devam ettikce
isgorenin yaptig1 isi daha bilingli yapacak igsel olarak da motive olabilecegi

sOylenebilir (Aslan ve Dogan, 2020, s. 295).
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2.1.4.4.2.3. EdwinLocke’nin Ama¢ Kurma Kuram

Locke (1968) tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisilerin belirledigi
amaclar onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Amacin zorlugu ve
Ozelligi, amacin kabulii ve amaca adanmislik, amaca yonelik ¢cabay1 ve motivasyon
diizeyini belirlemektedir (Erdem, 1998, s. 55). Hedef belirleme kurami (Locke ve
Latham, 1984, 1990a), en basit i¢gozlemsel gbézlem ve bilingli kisi davranisinin
amacli olduguna dayanir. Bununla birlikte, hedefe yonelik olma, bitkiler de dahil
olmak lizere tiim canli organizmalarin eylemlerini karakterize eder. Bu nedenle,
amaca yonelik eylem ilkesi bilingli eylemle sinirlt degildir (Lathamand Locke, 1991,

5. 212).

2.1.4.4.2.4. Lawler-Porter’inGelistirilmis Beklenti Kuram

Lawler-Porter’in Beklenti Kuraminda (1968) igsel ve dissal oOdiillerden
bahsedilmektedir. Digsal ddiiller daha ¢ok orgiit tarafindan verilen ddiillerdir. Burada
onemli olan ve Vroom’un Kuramina ek olarak algilanan esit 6diil degiskenidir
(Kogel, 2010, s. 635). Vroom’un kurami, tutum degiskenlerine genis bir perspektif
sunarken, Porter ve Lawler bu degiskenleri daha da genisletmislerdir. Odiiliin degeri,
algilanan caba, yetenekler ve ozellikler, rol algilari, is basarimi, Odiiller, algilanan
denk odiiller ve tatmin gibi bir¢cok degisken iizerinde ¢aligmislardir. Bu c¢aligsmalar,
Vroom’un kuramini gelistirmis ve yoneticilerin isle ilgili tutumlar1 iizerinde
odaklanmistir. Porter ve Lawler, kisilerin bir amag i¢in ¢aba harcamadan once bazi
faktorleri goz oniinde bulundurduklarin1 vurgulamislardir. Bunlar, 6diiliin degeri ve
sarf edilen cabaya degip degmeyecegi gibi unsurlardir. Bu faktorler, c¢abanin
diizeyini etkiler. Eger 6diil, kisiye caba sarf etmeye deger gelmiyorsa, kisi ilgili
davranis1 sergilemeyebilir (Ozlii, 2014, s. 51). Isgorenler gdstermis olduklar1 ¢aba
karsiliginda aldiklar1 odiilleri diger is arkadasglarimin c¢aba ve Odiilleriyle
karsilastirmaktadirlar. Eger odiillerin  esit olarak verildigini  disiiniirlerse,
isgorenlerinmotivasyon diizeylerinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Digsal
motivasyonun yiiksek olmasi ve siirekliligi, isgorenlerin yaptiklari ise karsi olumlu
bir tutum icinde olmalarmi saglayarak igsel olarak da motivasyonlarini

artirabilecektir (Aslan ve Dogan, 2020, s. 295). Bu modelde, motivasyon ve caba
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diizeyi odiiliin degeri ve olasiligma gore degerlendirilir. Bu degerler analiz
edildiginde, sadece bireyin bir gérevi tamamlamak i¢in harcamasi gereken enerjiyi
degil, ayn1 zamanda beceri ve bilgisini ve goreve iliskin algisin1 da igerir. Odiil,
parasal kazang ve terfi olabilecegi gibi, memnuniyet ve basari hissi gibi tamamen ice

doniik bir durum da olabilir (Erdem, 1998, s. 55).

2.2. Ilgili Arastirmalar

Bu boliimde, oncelikle ele alman degiskenler arasindaki iliskilerin temelini
olusturan teori iizerinde durulmaktadir. Ardindan, "Kisilik Ozellikleri, Yetkinlikler
ve Is Tatmini iliskisi" konusu, ilgili kuramlara dayanarak daha kapsaml bir sekilde

acgiklanmaktadir.

2.2.1. Kisilik Ozellikleri ve Yetkinlik iliskisi

Bu boliimde, arastirmanin hipotezlerini olusturan degiskenler arasindaki
iligkilere deginilmistir.

Kisilik 6zelliklerini tanimlamaya yonelik pek ¢ok yaklasimdan s6z edilebilir
ve bunlardan cogu davranis, diisiince ve duygulardaki farkliliklara odaklanmustir.
Ornegin, Funder (2001, s. 2), kisilik dzelliklerinin "bireyin karakteristik diisiince,
duygu ve davranig kaliplar" oldugunu 6ne siirmiistiir. Ancak daha genis bir bakis
acistyla ele alindiginda; kisilik bazen bireyler arasindaki genel farkliliklarla
Ozdeslestirilmistir. Kisilik o6zellikleri ile ¢aligmamiz geregi “yetkinlik” dahil diger
ozellikler arasindaki 6nemli bir fark, bunlarin Paunonen ve Hong'un (2015, s. 234-

235) belirttigi gibi, tek veya iki kutuplu olarak ifade edilip tanimlanmamalaridir.

Paunonen ve Hong (2015, s. 250-253) tarafindan yapilan arastirmada, kisilik
ozelliklerinin, bir ozelligin iki karsit kutbunu temsil eden yaklasma ve kaginma
yansimalar1 oldugu belirtilmistir. Bu nedenle, bir kisilik 6zelligi 6l¢eginde ortalama
bir puan, nétr bir noktay1 temsil eder. Ancak yetkinlik durumunda oldugu gibi, tek
kutuplu bir 6zellik 6lgeginde c¢ok diisiik bir puan, belirli bir igerigin eksikligini
gosterir. Bunun yamisira kisilik 6zelligi olceginde diisiik bir puan, ortalamanin

otesinde yaklasma veya kaginma davranislarini yansitir. Ozetle bazi arastirmacilar
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kisilik 6zelliklerinin tek kutuplu olmadigini; dolayisiyla herhangi bir 6zelligin tek
kutuplu olmasi durumunda kisilik 6zelligi olamayacagini iddia etmislerdir. Ancak,

bu goriisiin 6zellik psikolojisinin genel alanini temsil etmedigi goriilmektedir.

Birgok kisilik modeli, yetkinlige dogrudan atifta bulunur. Ornegin, yetiskin
baglanma kuramlari, kisiler arasinda romantik iliskilere ne kadar iyi uyum
sagladiklarina bagl olarak farklilik gosteren giivenli veya gilivensiz baglanma stilleri
gibi kavramlar kullanir (Shaver ve Mikulincer, 2012, s. 161-162). McCrae ve
digerlerinin (2005, s. 263-264) bes faktér modeli de yetkinligin uyumlulugun bir alt

faktorii oldugunu 6ne stirmektedirler.

Kuramsal agidan iligkilendirme yapildiginda; son yillarda alanyazinda, sosyal
biligsel teori ve kisilik teorilerinin birlikte inceleme konusu oldugu goriilmektedir.
Bu iliskiyi aciklayan, Albert Bandura’nin  “Sosyal Biligsel Kurami
(1977a),6grenmenin bilissel, davranigsal ve gevresel faktorlerden etkilendigini 6ne
strer. Dogrudan deneyim yoluyla 6grenmeyi vurgulayan geleneksel psikolojik
kuramlarin aksine, Bandura neredeyse tiim 6grenme kaliplarinin, diger insanlarin
davraniglarint ve bunlarin sonuglarim1 gézlemleyerek gergeklesebilecegini savunur
(Bandura, 1986). Bandura’ya gore bir insanin davranigina hem kisisel unsurlar hem
de sosyal unsurlar etki etmektedir; Yazar, insanin davraniglariyla sosyal cevreyi
etkiledigi gibi kendisinin de bunlardan etkilendigini belirtmistir (Ryckman, 2007, s.
582-583).

Sosyal biligsel kuram, diistinme ve sembolik isleme (6rnegin, dikkat, hafiza,
motivasyon) gibi i¢ faktorler ve dis belirleyiciler (6rnegin, odiiller ve cezalar)
arasindaki etkilesime odaklandigindan; genellikle davranissal ve biligsel 6grenme
kuramlar1 arasinda bir koprii olarak adlandirilir. Diisiinme, akil yiirlitme, hipotez
kurma ve bekleme gibi zihinsel siirecler, biligsel davranis kuramlarinda biitlinleyici
bir rol oynar (Janz ve digerleri, 2002, s. 46-47) ve 6grenme slirecinin, bireyin kisilik
Ozelliklerinin, ¢evresinden gelen uyaranlarin ve davraniglarinin  birbirleri ile
etkilesimi sonucunda gergeklestigini one siirerek, sadece davranisa odaklanan diger

kuramlardan ayrilir. .

Bandura, kisinin yetkin olma egilimine etki eden dort faktdr oldugunu

belirtmis ve bunlari, kisisel ozellikler, potansiyeline ve yeteneklerine inanma,
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edindigi deneyimler ve hedeflenen basarilari elde etmis kisileri izleme, olarak
siralamistir (Bandura, 1994, s. 72-73). Sosyal bilissel kuram, isbirligini, istenen
sonuglart iiretmek i¢in kolektif giice duyulan ortak inang¢ olan kolektif yeterlilik
(Bandura, 2000) olarak goriir. Bireyler kendi baslarina basaramayacaklarini
diisiindiiklerinde kendilerini giivence altina almak i¢in birlikte ¢calismak zorundadir.
Algilanan kolektif yeterlik, bir grubun hedeflerine ulasma ¢abalarini, kaynaklarini ne
kadar 1yi kullandiklarini, , toplu ¢abalar hizli sonuglar iiretmekte basarisiz oldugunda
veya siddetli muhalefetle karsilastiginda dayanma gliclerini etkiler. Bu agidan
Bandura (1977b, s, 192-193; 2001, s. 4-5) birey, ¢evresi ve davranig arasinda
karsilikli deterministik bir iliski varsayar; {i¢ unsurun tiimii, davraniglarin temelini
olusturmak ve davraniglar1 degistirmeye yonelik potansiyel miidahaleleri olusturmak
icin birbirleriyle dinamik ve karsiliklt olarak etkilesime girer. Bu kuramin,
Skinner’in davranig¢r yaklasiminin bir uzantisi oldugu belirtilmistir. Skinner gibi
Bandura da igsel ihtiyaglar, diirtiiler veya savunma mekanizmalarindan ziyade somut
davraniglara odaklanmistir (Schultz ve Schultz, 2013, s. 327) ve ona gore, davranisa
sadece igsel istekler veya cevresel unsurlar neden olmaz; davranis icsel siiregler ile

cevresel etkiler arasindaki karmasik bir etkilesimin sonucunda ortaya ¢ikar.

Aragtirmada  yapilan iligkilendirmeyi  destekleyen diger alanyazin
caligmalarindan bazilar1 soyledir: Bahar ve Kagan (2018, s. 682-683) &gretmen
adaylarimin 6z-yeterlik algilar1 ile bes faktor kisilik ozellikleri arasindaki iligkiyi
incelemis; 318 kisi lizerinde gergeklestirdikleri ¢alismada 6gretmen adaylarinin bes
faktor kisilik alt boyutlarma iliskin puanlarmm Ogrenci Katilmma Yonelik Oz-
yeterlik ve Ogretim Stratejilerine Yonelik Oz-yeterlik algisinin;  dgretmen
adaylarinin bes faktor kisilik alt boyutlarina iligkin puanlariin ise Smif Yonetimine
Yoénelik Oz-yeterlik algismin anlamli bir yordayicist olup olmadigini belirlemek igin
coklu dogrusal regresyon analizi yapmislardir. Yapilan tek yonli ANOVA testi
sonuclari, kurulan regresyon modelinin genel olarak anlamli oldugu goriilmiis ve bes
faktor kisilik ozellikleri ile adi gecen yetkinlikler arasinda anlamli iligkiler tespit
edilmistir

Bilgin (2017, s. 240-42) ergenlerin bes faktor kisilik 6zellikleri ile sosyal
yetkinlik beklentisi, biligsel hatalar ve anne baba bes faktor kisilik 6zelligi arasindaki
iliskiyi inceledigi 993 kisi lizerinde yaptig1 calismada, Ergenin Bes Faktor Kisilik
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Envanter puanlarin1 diizeyleri birlikte MANOVA testine tabi tutmus, MANOVA
sonuclarina gore, ergenlerinin kisilik 6zelliklerinin anne (Wilks Lambda=.939, F(2,
328)=2.08, p<.05) ve baba (Wilks Lambda=.928, F(2, 328)=2.47, p<.05)
disadoniikliik kisilik 6zelligine gore anlamli farklilik gosterdigi, ergenlerin kisilik
Ozelliklerinin anne (Wilks Lambda=.934, F(2, 328)=2.23, p<.05) ve baba (Wilks
Lambda=.927, F(2, 328)=2.51, p<.05) yumusakbaslilik kisilik 06zelligine gore
anlamli  farklihik gdsterdigi, ergenlerin kisilik o6zelliklerinin  anne (Wilks
Lambda=.922, F(2, 328)=2.69, p<.05) ve baba (Wilks Lambda=.951, F(2, 328)=2.31,
p<.05) Ozdenetim kisilik O6zelligine gore anlamli farklilik gosterdigi, ergenlerin
kisilik 6zelliklerinin anne (Wilks Lambda=.963, F(2, 328)=2.14, p<.05) ve baba
(Wilks Lambda=.956, F(2, 328)=2.54, p<.05) duygusal tutarsizlik kisilik 6zelligine
gore anlaml farklilik gosterdigini, ergenlerin kisilik 6zelliklerinin anne (Wilks
Lambda=.958, F(2, 328)=1.41, p>.05) ve baba (Wilks Lambda=.968, F(2, 328)=1.05,
p>.05) gelisime aciklik kisilik 6zelligine gore anlamli farklilik géstermedigini ortaya

koymustur.

Diindar (2009, s. 144-146) iiniversite 6grencilerinin kisilik 6zelliklerine gore
problem ¢ézme becerilerini (yetkinliklerini) incelemis; cinsiyet, sinif ve kisilik uyum
ozelliklerine gore 310 katilimci 6grencinin problem ¢ézme becerilerinde farklilik
olup olmadigini aragtrmistir. Bagimsiz Iki Orneklem t Testi bulgularina gore
Ogrencilerin problem ¢ézme becerisi ve kisilik uyumu arasinda anlamli bir farklilik
oldugu (p=0,000>0=0,05) tespit edilmistir. Kisilik genel uyum, sosyal uyum ve
kisisel uyum diizeyi yiiksek Ogrencilerin diigiik olanlara gore problem ¢ozme

becerilerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ceyhun ve Diker (2016, s. 107-108) kisilik 6zelliklerinin hizmet verme
yatkinlig1 (yetkinligi) tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yaptiklari calismayi
201 katilimcr tizerinde gergeklestirmisler, Bes Faktor Kisilik Envanteri Alt
Faktorlerinin Hizmet Yonelimi Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu Regresyon
Analizinin ANOVA sonuglarina gore; spor-saglik merkezlerinde calisanlarin kisilik
ozelliklerinin hizmet verme yatkinliklar iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
(tao9=1,33, p=,185>05) ve kisisel Ozellikler alt faktorlerinin de hizmet verme
yatkinlig1 tlizerinde anlamli etkiye sahip oldugunu (t(99)-1,32, p=,189>05) tespit

etmislerdir.
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Yukaridaki agiklamalardan hareketle “Sosyal Biligsel Kuram” modeline

dayanarak asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 2: Kisilik 6zelliklerinin takim yetkinligi iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 2a: Disa doniikliik 6zelliginin takim yetkinligi tizerinde istatistiksel

olarak anlaml: bir etkisi vardir.

Hipotez 2b: Uyumluluk o6zelliginin takim yetkinligi lizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2c: Sorumluluk o6zelliginin takim yetkinligi {izerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2d: Duygusal dengelilik 6zelliginin takim yetkinligi iizerinde

istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 2e: Hayal giicli 6zelliginin takim yetkinligi {lizerinde istatistiksel

olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

2.2.2. Yetkinlikler ve Is Tatmini iliskisi

Bu boliimde, arastirmanin hipotezlerini olusturan degiskenler arasindaki
iligkilere deginilmistir.

Is tatmini, bir kisinin isine ve iste karsilastig1 durumlara yonelik tutumunu, is
ve igin sundugu faydalarla ilgili algilarin1 ve buna verdigi duygusal tepkiyi ifade eder
(Luthans, 1994: 108). Yetkinlik olgusunun genel olarak kullanimi ise, ilk olarak
Boyatzis’in 1982°de “Yetkin Yonetici (The Competent Manager)” kitabinda yazdig:
tanimlamaya dayanmaktadir. Boyatzis yetkinligi, “...bireyin temel 06zelliklerinden
kaynaklanir. Bu ozellikler; bir giidii, bir nitelik, bir beceri ya da kisinin benlik
algisinin, toplumsal roliiniin ya da bilgi dagarciginin bir 6gesi olabilir”, seklinde
aktarmaktadir. Yetkinlik kavrami, bir c¢aligmanin yiliksek performansla
gerceklestirilmesi i¢in bireyin sahip oldugu bilgi ve becerilerin anlaml bir sekilde
birlestirilerek ortaya ¢ikan gdzlemlenebilir davranislardir. Is tatmini, is tatminini
etkileyen arastirma degiskenlerini belirlemeye c¢alisan calisanlar, isverenler ve
arastirmacilar i¢in ilgili bir konudur.
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Alanyazinda is tatmini ve is yetkinlikleri arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar bulunmakla birlikte; bu siirecte ¢eliskili sonuclara da rastlanmaktadir.
Baz1 arastirmacilar, daha basarili bir yiiksekdogrenimin yetkinlikleri artirarak daha
yiiksek is tatmini ile iliskili oldugunu bulmuslardir (Ross ve Van Willingen, 1997, s.
295-297). Bununla birlikte, asir1 yetkinligin ig tatmini iizerinde olumsuz bir etkisi

oldugunu savunan arastirmacilar da vardir (Johnson ve Johnson, 2000, s. 552-554).

Yetkinlikler ve is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamada Bandura’nin “Sosyal

Biligssel Kurami”’ndan (1977a) yararlanilabilir.

Oz yetkinlik, bir kisinin harekete gecme ve engellere veya zorluklara ragmen
bu eylemde 1srar etmesini saglayan Oz-giiveni ifade eder. Sosyal biligsel kuram,
insanlarin  nasil  se¢imler yaptigin1 aciklayan yapilarla ilgilidir. Gegmis
deneyimlerden elde edilen algilar ve beklentiler, bir kisinin nasil davranacagini
etkiler. Dogru bilgilerin saglanmasi, yeni 6grenme deneyimlerini gelistirir ve olumlu
uyaranlara maruz kalma yoluyla hatali veya mantiksiz inanglar1 diizeltebilir. Oz
yetkinlik, bu stirecin kilit bir bilesenidir ve kisinin gercek¢i hedefler belirleyerek
belirli bir davranis1 gerceklestirme yetenegine olan inanciyla ilgilidir (Bartlett, 2011,
s. 216). Oz-yetkinlik kurani, Bandura'min (1986) sosyal bilissel kuraminin bir alt
kiimesidir. Bu yaklagima gore, davranisin iki temel belirleyicisi, algilanan 6z yeterlik
ve sonug beklentileridir. Ikinci yap1, davranis1 gergeklestirmenin algilanan olumlu ve
olumsuz sonuglarini ifade eder.Sosyal biligsel kuramin temel unsurlarindan biri, , 6z
yetkinlik kavramidir; baska birdeyisle bireyin bir davramist gerceklestirme
kapasitesine olan inancidir. Davraniglar, sonug¢ beklentilerinin (insanlarin
davraniglarinin belirli sonuglara yol agacagina ne oOlgiide inandiklar1) ve etkinlik
beklentilerinin (belirli bir sonucu ne 6lciide gerceklestirebileceklerine inandiklari)
etkilesimi tarafindan belirlenir (Bandura, 1977b, s. 192). Bu nedenle, dolayli
deneyim yoluyla yetkinlik beklentilerindeki bir degisiklik, bir kisiyi suna benzer bir
seye inanmaya tesvik ederek etkilenebilir: "o yapabiliyorsa, ben de yapabilirim"

(Bartlett, 2011, s. 215).

Sosyal biligsel kuramda yer alan diger bir Onemli nokta, insanlarin
kendilerinden beklenen performansi gerceklestirebilmek icin gerekli eylem planlarim
orglitleme ve ylriitme yetenekleridir. Ancak burada 6nemli olan, kisinin sahip

oldugu becerilerden ziyade, bu becerilerle neler yapabilecegine iliskin yargilaridir
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(Bandura, 1986, s. 3910z yetkinlik, bireyin belirli bir performansi elde etmek igin
gerekli davraniglar1 diizenleme ve gergeklestirme becerisine yonelik 6znel yargilarina
atifta bulunur (Bandura, 1986). Ayni1 zamanda 6z yetkinlik, bir kiginin bir isi basaril
bir sekilde sonuglandirabilecegi inanci olarak tanimlanabilir (Bandura, 1977a, s. 79).
Bandura (1977, s. 80-82) tarafindan ifade edildigi lizere, insanlarin 6z yetkinlik
diisiinceleri, becerilerini gelistirmek i¢in gereken davranislar1 diizenleme kapasiteleri
ve vyeterlilikleriyle ilgili diisiinceleri igerir. Bu nedenle, 6z yeterlik algisi,
motivasyonu etkileyen unsurlarin ve eylemlerin yakin belirleyicilerinin 6nemli bir
dizi olarak kabul edilir. Bu agiklamalrdan hareketle; bireylerin 6z-yetkinlikleri ne
Olciide yiiksek olursa, buna bagl olarak yiiksek performans inanci ve gergeklesme
diizeyinin o dlgiide yiiksek olabilecegi ve daha yiiksek bir is tatmini yasayacaklar
ongoriilebilir.

Aragtirmada  yapilan iligkilendirmeyi  destekleyen diger alanyazin

calismalarindan bazilar1 sdyledir:

Ceylan ve Nazari (2020, s. 994), is becerikliligi (yetkinlik) ve is tatmini
arasindaki 1iligkileri inceledikleri ve farkli alanlarda hizmet veren 215 isletme
tizerinde yaptiklari ¢alismada; is tatmininin is becerikliligi iizerinde olumlu etki

yarattigini, gozlemlemislerdir (0.580%*%*).

Kagar (2023, s. 33-34) tarafindan, hemsirelerin mesleki yetkinlik ve is
doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla, bir egitim ve arastirma
hastanesinde gorevli 124 yogun bakim hemsiresi ile gerceklestirilenarastirmada;
katilimcilarin yetkinligi ¢ok iyi diizeyde, i doyumu ise ortalamanin biraz iizerinde
bulunmustur. Hemsire yetkinlik 6lgegi ve hemsire is doyum 6lcegi arasinda pozitif
yonlii zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (r=0,387, p<0,001).
Yetkinlik ve is doyumu kavramlarinin birbiriyle iligkili oldugu, ¢alisanlarin yeterli is
doyumuna sahip olmalarinin becerilerini ve performanslarini olumlu yonde etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.

Birsen (2018, s. 72-73) insan kaynaklari yoOnetiminde performans
degerlendirme, yetkinlik ve is tatmininin performansa etkisinin daha iyi anlagilmasi
i¢in, Istanbul’dakibir fabrikadacalisan 180 kisi iizerinde bir arastirma yapmis ve

calisanlarin is tatmini, yetkinlikleri ve is performansi arasindaki iligkiyi incelemistir.
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Arastirma sonucunda, yetkinlik bagimsiz degiskeninin, is performansi tizerinde %95
giiven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif  =0,587 olarak hesaplandig:
gorilmektedir (sig.<0,05). Bu durumda calisanlarin yetkinlik diizeyinin is

performansi lizerinde dogrudan ve pozitif bir etkisi oldugu gézlemlenmistir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle “Sosyal Biligsel Kuram” modeline

dayanarak asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 3: Takim yetkinliginin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisi vardir.

2.2.3. Kisilik Ozellikleri ve Is Tatmini Iliskisi

Bu boliimde, arastirmanin hipotezlerini olusturan degiskenler arasindaki
iligkilere deginilmistir.
Is tatmini, bilissel, duyussal ve davranigsal boyutlar1 kapsar ve genellikle

kisinin isine karst memnuniyetini ve olumlu duygularini ifade eden, isi hakkinda

olumlu bir degerlendirme durumu, olarak tanimlanir (Warr, 1999, s. 393).

Kisilik ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliskileri incelemeye yardimci
olabilecek bazi kuramlardan s6z edilebilir. Bunlardan biri, bireyin kisiligi ile isinin
talepleri arasinda 1yi bir eslesme oldugunda 1§ tatmininin ortaya ¢iktigin1 6ne siiren
“Kisi-Cevre Uyumu Kurami”dir (Kristof-Brown ve digerleri, 2005, s. 337-341;
Vleugels ve digerleri, 2023, s. 395-397). Buna gore, calisma (is) ortami kisilik
ozelliklerine uygunsa, bireylerin islerinden tatmin olma olasiliklar1 daha yiiksektir.
Ornegin, disa doniik bir kisi, sosyal etkilesim iceren bir isten daha memnun
olabilirken, i¢e doniik bir kisi daha sessiz, daha yalniz bir ¢alisma ortamini tercih

edebilir.

Iki degisken arasindaki iliskiyi aciklamaya yardimci olabilecek diger bir
kuram, “Oz-Diizenleme Kurami”dir. Bu kuram, diiriistliik ve duygusal istikrar gibi
kisilik 6zelliklerinin, bireyin igsyerinde kendi davranislarin1 ve duygularin1 yonetme
yetenegini etkiledigi icin, is tatmininin 6nemli belirleyicileri oldugunu 6ne siirer.
(Bakker ve Vries, 2021, s. 18-20). Diiriist insanlarin kendilerini orgiitleme, giivenilir

olma ve 1s yiiklerini etkili bir sekilde yonetme olasilig1 daha yiiksektir; bu da daha
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fazla is tatminine yol agabilir. Benzer sekilde, duygusal istikrar1 yiiksek olan bireyler,
stresle daha iyi basa cikabilir ve isle ilgili zorluklar1 yenebilir; bu da is tatminini

artirabilir.

Son olarak, Sosyal Ogrenme Kurami , kisilik 6zelliklerinin is arkadaslarindan
ve amirlerden gelen geri bildirimler ve isyerinin genel kiiltiirii gibi sosyal ve ¢evresel
faktorler tarafindan sekillendirilebilecegini ve etkilenebilecegini 6ne siirmektedir
(Latham ve Pinder, 2005, s. 510-514). Bu kuramda is tatmini, bireyin kisilik
Ozellikleri ile c¢alistiklar1 sosyal ortam arasindaki etkilesimin bir {iriinii olarak
goriilmektedir. Kisilik 06zelliklerinin farkli is tatmini alanlariyla nasil iligkili
oldugunu anlamak, bireylerin kisilikleriyle uyumlu kariyer yollar1 ve is secimleri
hakkinda bilin¢li kararlar vermelerine ve is tatmini olasiliini artirmalarina yardimei

olabilir.

Aragtirmada  yapilan iligkilendirmeyi  destekleyen diger alanyazin

calismalarindan bazilar1 sdyledir:

Sar1 (2011, s. 90-93) Antalya ilinde faaliyet gostermekte olan 300 banka
calisaninin sahip oldugu kisilik 6zellikleri ve isten sagladiklari is tatmini arasinda bir
iligki bulunup bulunmadigini incelemis ve sonug olarak, kisiligin “agiklik” 6zelligi

ile ig tatmini arasinda anlamli bir birlikte degisim iliskisi yordanmustir.

Demir (2012, s. 168-169) orgiit calisanlarinin bes faktor kisilik 6zellikleri ve
is tatmini arasinda bir iliski olup olmadigini tespit etmek ve bu iliskinin yoniinii ve
derecesinin belirlemek amaciyla 388 katilimei bir arastirma yapmistir. Arastirma
orneklemini olusturan Universite c¢alisanlarinin kisilik 6zellikleri ve is tatmini alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini belirlemek iizere yapilan analiz
sonucunda, disa doniiklik (= 0,216; p < 0,01), uzlasmaci (r= 0,171; p < 0,01),
6zdenetimli (r= 0,142; p < 0,01), noérotizm (r= 0,149; p < 0,01), gelisime agiklik (r=
0,160; p < 0,01) kisilik 6zellikleri ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda pozitif yonde,

anlamli ama zayif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Unseven ve Cetinkaya’nin (2021, s. 2669) bes faktor kisilik dzellikleri ile is
tatmini arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik rolii iistlenip tistlenmedigini
inceledikleri ve Kirsehir Ilinde 391 kamu calisani iizerinde gerceklestirdikleri

arastirmada; psikolojik sermaye iizerinde bes faktor kisilik oOzelliklerinin alt
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boyutlarindan duygusal dengenin negatif ve anlamli etkiye sahipken, digadoniikliik
boyutunun pozitif ve anlamli etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Psikolojik
sermayenin ise igsel ve digsal is tatmini boyutlar {izerinde pozitif etkileri oldugu
gorilmistiir. Alanyazinda iki degisken arasinda anlamli bir iliskinin kurulamadig
sonuglara da rastlanmaktadir. Ornegin, Ozarslan (2010, s. 205) Igisleri Bakanlhg
biinyesinde 81 ilde ¢alisan vali yardimcilarinin is tatmininin kisilik tipine (A tipi / B
tipi) gore farklilik gosterip gostermedigini arastirmistir. Sonug¢ olarak; vali
yardimcilarinin is tatmin diizeylerinin, kisilik tipine gore istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle “Sosyal Biligsel Kuram” modeline

dayanarak asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 1: Kisilik 6zelliklerinin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli

bir etkisi vardir.

Hipotez 1a: Diga doniikliik 6zelliginin is tatmini iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 1b: Uyumluluk 6zelliginin is tatmini iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez lc: Sorumluluk 6zelliginin is tatmini iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 1d: Duygusal dengelilik 6zelliginin i tatmini iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez le: Hayal giicii 6zelliginin 1§ tatmini iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

2.2.4. Kisilik Ozellikleri, Yetkinlikler ve Is Tatmini iliskisi

Kisilik ozellikleri, is tatmini ve yetkinlikler, is hayatinda onemli faktorler
arasinda bulunmaktadir. Ayrica bu faktorler birbirleriyle baglantilidir ve bireylerin is
performansm etkilemektedir. Is psikolojisi ve insan kaynaklari alaninda yogun
olarak arastirilan bu iligki, is diinyasinda biiyliik dneme sahiptir. Bireyin kisilik

ozellikleri, diislince yapisi, duygusal tepkileri ve davranis bigimlerini yansitir. Farkli
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kisilik tiplerine sahip bireylerin is performansi ve uyumu farklilik gostermektedir.
Omegin, baz1 kisilik o6zellikleri liderlik veya takim c¢alismas1 gibi belirli is
gorevlerinde basarili olmaya yatkinlik saglarken, baz1 gorevlerde ise daha az etkili
olmaktadir. Is tatmini ise, ¢alisanlarmn islerinden duyduklar1 memnuniyet diizeyini
ifade eder. Calisma kosullari, is arkadaslariyla iligkiler, iicret ve terfi imkanlar1 gibi
faktorler is tatminini etkilemektedir. Yiiksek is tatminin oldugu ¢alisma ortamlarinda,
calisanlarin motivasyonu ve verimliligi genellikle artar ve bu da orgiitlerin basarisini
olumlu yonde etkilemektedir. Yetkinlikler, bireylerin belirli bir isi etkili bir sekilde
yapabilmek icin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve deneyimleri ifade etmektedir. Bu
yetkinlikler, egitim ve deneyimle gelistirilmekte ve is performansi iizerinde énemli
bir etkiye sahip olmaktadir. Dogru yetkinliklere sahip bireyler, islerinde daha basarili
olma egilimindedir ve organizasyonlarin ihtiya¢ duydugu performansi sergilemede
kritik bir rol oynarlar. Bu nedenle, is diinyasinda basari i¢in kisilik 6zelliklerinin, is
tatmininin ve yetkinliklerin etkilesimi dikkate alimmmaktadir. Ise alim siireglerinde,
calisanlarin yetkinlikleri ve kisilik oOzellikleridegerlendirilmekte ve is tatminini
artiracak calisma kosullar1 saglanmaktadir. Boylece, bireylerin is hayatinda
performanslari ve basarilar1 artmakta ve Orgiitler daha verimli bir yapiya

kavusmaktadir.

Hipotez 4: Kisilik ozellikleri is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracilik

etkisi vardir.

Hipotez 4a: Disa dontikliik, is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracili

etkisi vardir.

Hipotez 4b: Uyumluluk, is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracili etkisi

vardir.

Hipotez 4c: Sorumluluk, is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracili etkisi

vardir.

Hipotez 4d: Duygusal dengelilik, is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin

aracili etkisi vardir.

Hipotez 4e: Hayal giicii, is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracili etkisi

vardir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Tez calismasinda kullanilan arastirma modeli asagida goriilmektedir.

Takim Yetkinligi

Kisilik Ozellikleri Is Tatmini

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma LinkedIn platformu {izerinden gerceklestirilmistir. Arastirmanin
evreni LinkedIn Tiirkiye kullanicilaridir. Agustos 2022 tarihi dikkate alindiginda
Tiurkiye’deki  kullanicilarin =~ 12.450.000  kisi  oldugu ifade edilmektedir
(https://www.statista. com/statistics/ 1312844/turkey-number-of-linkedin-users/).

Omeklem  bilyiikliigiinii ~ belirlemede Bas  (2001)’in  formiiliinden
yararlanismistir (Bolat, 2017, s. 133). 12.450.000 kisilik bir evren i¢in orneklem
blytikliglniin 384 kisi oldugu hesaplanmistir (%50 goriilme sikliginda, %5 hata
payinda, %95 giiven araliginda). Arastirma kapsaminda ulasilan 6rneklem biiytikligii
ise 868 kisi olmustur. Katimlicilara iliskin demografik bilgiler Tablo 1'de
gorilmektedir. Tanimlayict tiirde tasarlanan arastirmada, kolayda Ornekleme
yonteminden faydalamilmistir. Verilerin toplandig: tarih araligi 18 Mayis-7 Haziran
2023’tiir. Kisilik 6zellikleri ve takim yetkinligi, 1=Hi¢ uygun degil, 5=Cok uygun
seklindeki, is tatmini ise 1=Hi¢ katilmiyorum, 5=Tamamen katiltyorum seklindeki

Likert tipinde hazirlanan 6lceklerle, 6l¢tilmiistiir.

97



Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

CINSIYET N % | CALISMA DURUMU N %
Kadin 547 63,0 | Kamu sektorii ¢alisani 140 | 16,1
Erkek 315 36,3 | Ozel sektor galisani 400 | 46,1
Séylememeyi Tercih Ederim 6 0,7 Yevmiyeli (giindelik) calisan 7 0,8
Esnaf 27 3,1
YAS N % Tiiccar/Is insani 18 2,1
18-24 133 15,3 | Serbest meslek sahibi (Avukat vb.) 26 3,0
25-31 250 28,8 | Ciftci, ziraatci, hayvancilikla ugragan 9 1,0
32-38 164 18,9 | Emekli 74 8,5
39-45 116 13,4 | Evkadmi 52 6,0
46-65 185 | 21,3 | Ogrenci 69 7,9
65 yas iistii 20 2,3 | Issiz 27 | 3,1
Calisamaz halde 0 0,0
EGITIM N % Diger 19 | 22
Okuryazar degil 0 0,0
Okuryazar 4 0,5 | SEKTOR N %
Ilkokul mezunu 17 2,0 Agirlama ve Turizm 19 2,2
[lkdgretim/Ortaokul mezunu 19 2,2 Beseri Hizmetler 20 2,3
Lise veya dengi okul mezunu 197 22,7 | Bilim, Teknoloji, Mithendislik ve 47 5,4
Matematik
Universite/Yiiksekokul mezunu 515 59,3 Bilisim 44 5,1
Master/Yiiksek lisans mezunu 100 11,5 | Egitim ve Ogretim 136 | 15,7
Doktora mezunu 16 1,8 Finans 33 3,8
Hukuk, Kamu Giivenligi, Ceza Infazve | 22 2,5
Giivenlik
Evli 420 484 | Imalat 43 5,0
Bekar 436 50,2 | Isletme Yonetimi 20 23
Séylememeyi tercih ederim 12 1,4 Kamu Yonetimi 12 1,4
Mimarlik ve Yap1 15 1,7
Pazarlama 69 7,9
Saglik Bilimleri 48 5,5
Sanat, Ses/Goriintii Teknolojisi ve 27 3,1
Tletisim
Tarim, Gida ve Dogal Kaynaklar 30 3,5
Ulastirma, Dagitim ve Lojistik 32 3,7
Diger 251 | 289
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3.3. Veri Toplama Araclar ve Teknikleri

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi: Kisilik 6zelliklerini belirleyebilmek
icin Goldberg (1992) tarafindan gelistirilen ve Tatar (2017) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlamasi yapilan bes faktor kisilik dzellikleri dlgeginden yararlanilmistir. Olgek

bes boyu ve 50 maddeden olusmaktadir. Ornek ifade “Toplantilarin gdzdeyisimdir”.

Takim Yetkinligi Olcegi: Takim yetkinligini 6lgmek icin Hebles, Yaniz-
Alvarez-de-Eulate ve Alonso-Dos-Santos (2022) tarafindan gelistirilen 6lgekten
yararlanilmis ve dlgegin Tiirkge’ye uyarlamasi tarafimca gergeklestirilmistir. Olgek
10 alt vyetkinlikten olusmaktadir. Bunlar; kolektif oOzyeterlilik, 6grenme
oryantasyonu, planlama ve koordinasyon, performans izleme, destekleyici davranis,
grup hedefleri belirleme, problem c¢6zme, c¢atisma yonetimi, iletisim kurma
yetkinlikleridir. Bu ifadelerden bazi ornekler soyledir: kolektif ozyeterlilik igin
“Takimimmin karar alma yetenegine iliskin olumlu goriislerimi is arkadaslarimla
paylasirim”, dgrenme odaklilik igin “Is arkadaslarima performanslar1 hakkinda geri
bildirim veririm”, planlama ve koordinasyon i¢in “Ge¢mis performansimdan
ogrendiklerimi  biitlinlestirebilirim”, performans1 izleme ic¢in “Esglidimlii
calisabilmek i¢in igbirligine giderim”, destekleyici davranig i¢in “Bir takim iiyesi
istiin performans sergilediginde bunu fark ederim”, kurumsal grup hedefleri i¢in
“Gorevlerin yeniden dagitilmasinda isbirligi yaparim”, problem ¢ézme icin “Agik,
net ve zorlayici hedefler belirlemeye yardimci olurum”, catisma yonetimi igin
“Gorevlerin yapisinda mevcut var olan sorunlara ¢éziimler sunarim” ve iletisim i¢in
“Takimimizdaki c¢atigmalar hakkinda is arkadaslarimla agik¢a konusurum”,

seklindedir.

Is Tatmini Olgegi: Is tatminini 6l¢gmek igin Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan gelistirilen, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan kisaltilan
ve Basol ve Comlek¢i (2020) tarafindan Tiirk¢e’ye wuyarlanan Olgekten
yararlanilmistir. Olgek 4 maddeden olusmaktadir. Ornek ifade “Isimi keyifli

buluyorum”, seklindedir.
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3.4. Verilerin Toplanma Siireci

Anketler goniilliiliik esasina gére doldurulmus, isteyenlerin sistem iizerinden
anketi istedikleri zaman sonlandirmalarina olanak saglanmistir. Veriler 18 Mayis-7
Haziran 2023 tarihlerinde, 18 yas ve {istli LinkedIn Tiirkiye kullanicilar1 arasinda

gerceklestirilmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Olgeklerin gecerliligi agiklayici faktdr analizi, giivenirligi Cronbach Alpha
degeri, normal dagilim basiklik ve ¢arpiklik degerleri, coklu baglanti VIF ve CI
degerleri, degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon, basit regresyon ve hiyerarsik

regresyon analizleri ile gerceklestirilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Gegerlik Analizi

Gegerlik “bir Olgme aracinin Olgmek tlizere hazirlandigr 6zelligi, baska
Ozelliklerle karnistirmadan Olgebilme derecesidir” (Kartal ve Dirlik, 2016).
Arastirmada kullanilan 6lgme araglarmin gegerligi aciklayici faktdr analizi ile
incelenmistir. Bu analizde su olgiitler dikkate alinmistir: Varimax doniisiimiiniin
kullanilmasi, 6z degerin 1’den biiylik olmasi, Maddelerin 0,32 ve iizeri yiik
degerinde olmasi, faktorlerin herbirinin en az {i¢ madde igermesi, binisiklik s6z
konusu oldugunda madde yiikleri farkinin 0,10’dan az olmamasi (Costello ve
Osborne, 2005, s. 4-5; Hair vd. 2010, s. 111, 118, 682; Biiyilikoztiirk, 2002’den
aktaran Akgiindiiz ve Cakici, 2015, s. 33).

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegine Tliskin Agiklayic1 Faktor Analizi

ve Sonuclar

Tablo 2’de bes faktor kisilik 6zellikleri dlgegine ait ilk yapilan aciklayic
faktor analizi sonuglar1 goriilmektedir. Ozdegeri 1°den biiyiik 9 faktdr bulunmustur.
Bu faktorlerin agikladigi varyans miktar1 (AVM) yiizde 54,192°dir. Ilk faktoriin
0zdegeri 9,086, acgikladig1 varyans 18,171 dir.
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Tablo 2. Bes Faktor Kisilik Olcegi ilk Analizden Elde Edilen Ozdegerler ve Acikladiklar

Varyans Miktar1
Faktor Ozdeger Varyans Kiimiilatif
Toplam
F1 9,086 18,171 18,171
F2 5,380 10,760 28,932
F3 3,481 6,961 35,893
F4 2,466 4,931 40,824
F5 1,808 3,615 44,440
F6 1,645 3,289 47,729
F7 1,148 2,296 50,025
F8 1,050 2,100 52,124
F9 1,034 2,067 54,192

Aciklayicr faktor analizine iliskin daha 6nce belirtmis oldugumuz o6lgiitlere
uymayan maddeler sirasiyla ¢ikarilmis, her ¢ikarma isleminden sonra faktor analizi
tekrarlanarak diger maddelerdeki yilik degerlerinin durumuna bakigsmistir. Bu islemler

sonrasi 19 madde 6l¢ekten ¢ikarilmistir.

Aciklayicr faktor analizi sonuglari agagidaki tabloda sunulmaktadir.

Tablo 3. Bes Faktor Kisilik Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

=
i
3 2 E E Z :
Maddeler B g é E E (_D
5 £ s s < 4
(= g s g s
=] 7] a =
D2 0,655
D4 0.631
D6 0,617
DS 0,721
D9 0,505
D10 0,684
U2 0,575
U4 0,654
uUs 0,610
18]9) 0,554
U8 0,698
U9 0,658
Ul10 0,557
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Tablo 3- devamm

Maddeler E‘f T:’:: é é E %
a

S2 0,780
S4 0,610
S6 0,773
S7 0,702
S8 0,586
S10 0,623
DNGI1 0,596
DNG3 0,693
DNGS 0,805
DNG6 0,824
DNG7 0,812
DNGS 0,841
DNG9 0,754
DNGI10 0,729
HAY1 0,550
HAYS 0,730
HAY7 0,597
HAY10 0,708
Ozdeger 6,585 4,458 2,647 1,702 1,489
Varyans 21,243 14,379 8,539 5,490 4,804
AVM 21,243 35,623 44,162 49,651 54,455
KMO 0,889
Ki-Kare 10654,060

Takim Yetkinligi Olcegine iliskin Aciklayici Faktér Analizi ve Sonuclari

Tablo 4’te takim yetkinligi 6l¢egine ait ilk yapilan agiklayici faktdr analizi
sonuclar1 goriilmektedir. Ozdegeri 1°den biiyiik 3 faktdr bulunmustur. Bu faktdrlerin
acikladigi varyans miktar1 (AVM) yiizde 61,087 dir. ilk faktdriin 6zdegeri 15,778,
acikladig1 varyans 52,593 tiir.
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Tablo 4. Takim Yetkinligi Ol¢egi ilk Analizden Elde Edilen Ozdegerler ve Agikladiklar

Varyans Miktari
Faktor Ozdeger Varyans Kiimiilatif
Toplam
F1 15,778 52,593 52,593
F2 1,389 4,629 57,222
F3 1,160 3,865 61,087

Agiklayict faktor analizine iliskin daha once belirtmis oldugumuz Olgiitlere
uymayan maddeler sirasiyla ¢ikarilmig, her ¢ikarma isleminden sonra faktor analizi
tekrarlanarak diger maddelerdeki yiik degerlerinin durumuna bakismistir. Bu islemler
sonrast 4 madde Ol¢ekten cikarilmistir. 10 alt 6lgegin 3 Olgekte toplandigi tespit
edilmistir. Bu g¢ergevede birinci faktdr “Performansi Izleme ve Paylasma”, ikinci
faktor “Is Birligi ve Catisma Yonetimi” ve iiciincii faktor “Ogrenme Odaklilik”

olarak adlandirilmistir.

Aciklayicr faktor analizi sonuglari agagidaki tabloda sunulmaktadir.

Tablo 5. Takim yetkinligi Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

2 o & 4 o= o A
Maddeler g é % 2;:_” %‘ ‘5 g E
€ 2 % 2 S & ST
s = & - © O
KO1 0,685
KO2 0,708
KO3 0,715
PK1 0,660
PK2 0,755
PK3 0,666
PI1 0,698
P12 0,664
DES1 0,672
001 0,720
002 0,779
003 0,721
DES2 0,525
KGH2 0,585
KGH3 0,626
PC1 0,646
PC2 0,680
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Tablo 5- devamm

2 o « 2 - o e
Maddeler % é %‘ Eﬂ % "5 g E
S 2 % £ = 5 & S
E = - QO O
PC3 0,631
CY1 0,679
CY2 0,660
CY3 0,707
IL1 0,692
L2 0,681
IL3 0,677
IL4 0,639
IL5 0,585
Ozdeger 14,038 1,341 1,058
Varyans 53,993 5,156 4,070
AVM 53,993 59,150 63,220
KMO 0,972
Ki-Kare 16468,296

Is Tatmini Olcegine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi ve Sonuclar:

Analiz sonuglarina gore 6zdegeri 1°den biiyiik tek faktoriin ortaya ¢iktig

tespit edilmistir. Bu faktoriin 6zdegeri 3,611, acikladigi varyans 72,220°dir.

Tablo 6. Is Tatmini Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Maddeler Is Tatmini
I 0,840
12 0,823
3 0,887
14 0,902
15 0,793
Ozdeger 36,110
Varyans 72,220
AVM 72,220
KMO 0,878
Ki-Kare 2714,396
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4.2. Giivenirlik Analizi

Tablo 7°ye bakildiginda 6lgeklerin giivenirliginin 0,700’den yiiksek oldugu
anlasilmaktadir (Hair vd., 2010, s. 125, 687). Alt boyutlarinda kismen diisiik
giivenirlik degerleri olsa da is yonetimi Glgeginin biitiinsel CA degerinin 0,700’{in
tistinde oldugu saptanmistir. Analizler, dlgme araclarinin giivenirliginin yeterli

diizeyde oldugunu gostermektedir.
Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi Giivenirlik Analizi Sonuclar

Tablo 6’daki analiz sonuglarinda gore Cronbach Alpha degerlerinin disa
doniikliikte 0,776, uyumlulukta 0,775, sorumlulukta 0,799, duygusal dengelilikte
0,902, hayal giiciinde 0,719 oldugu belirlenmistir. Bacanli, Ilhan, Aslan (2009, s.
270)’1n tarafindan yapilan calismada giivenirlik degerlerinin, disa doniikliikte 0,89,
uyumlulukta 0,87, sorumlulukta 0,88, duygusal dengelilikte 0,73, hayal giictinde 0,80
oldugu saptanmistir.

Takim Yetkinligi Olcegi Giivenirlik Analizi Sonuclar

Takim yetkinlikleri 6l¢eginin biitlinsel giivenirlik degeri 0,964, performansi
izleme ve paylasmada 0,942, is birligi ve catisma yonetiminde 0,936, 6grenme
odaklilikta 0,805°tir (Tablo 7). Hebles, Yaniz-Alvarez-de-Eulate ve Alonso-Dos-
Santos (2022) 6lgegin giivenirligini biitiinsel olarak 0,93 olarak tespit etmislerdir.

Is Tatmini Ol¢egi Giivenirlik Analizi Sonuclar

Is tatmini 6lgeginin giivenirlik katsayist 0,903 olarak tespit edilmistir. Bu
deger Basol ve Comlekci’nin (2020) c¢alismalarinda 0,929, Iskin’in (2021)

calismasinda 0,857 olarak belirlenmistir.

4.3. Normal Dagilim Analizi

Verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek icin degiskenlerin basiklik
ve ¢arpiklik degerlerine bakilmistir (Field, 2009, s. 139; Kline, 2010, s. 62). Mertler
ve Vannatta'ya (2005) gore degiskenlerin basiklik ve carpiklik degerleri -1 ile +1
arasinda ise veriler normal dagilmis kabul edilmektedir (Cokluk vd., 2016, s. 16).
Analiz sonuclarina gore, disadoniikliik 6lgeginin basikligr -0,314, carpikligr -0,003;
uyumluluk olgeginin basikligi -0,919, carpikligr -0,781; sorumluluk oOl¢eginin
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basiklig1 -0,025; carpikligi -0,771; duygusal dengeliligin basiklig1 -0,636, carpikligr -
0,070; hayal giiciiniin basikligi -0,061, carpiklig1 -0, 496, performansi izleme ve
paylasmanin basikligi 0,046, carpikligi 0,990; isbirligi ve catisma yoOnetiminin
basiklig1 0,462, carpikligi 0,721, 6grenme yoneliminin basikligi 0,064, carpikligi
0,657, is tatmininin basiklig1 0,308, carpikligi 0,750°dir.

4.4. Tammlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki arasindaki iligkileri saptamaya doniik korelasyon
analizi sonuglar1 Tablo 7°de sunulmaktadir. Tablodan goriildiigii gibi, disa doniiklik
ile takim yetkinligi (» = 0,195, p < 0,01), performansi izleme ve paylagsma (r =
0,188, p < 0,01), is birligi ve catisma yonetimi (r = 0,183, p < 0,01), 6grenme
odaklihik (» = 0,157, p < 0,01) ve is tatmini (» = 0,075, p < 0,05) arasinda

istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Uyumluluk ile takim yetkinligi (» = 0,505, p < 0,01), performans1 izleme ve
paylasma (r = 0,487, p < 0,01), is birligi ve g¢atisma yonetimi (r = 0,482, p < 0,01),
o6grenme odaklilik (» = 0,400, p < 0,01), ve is tatmini (» = 0,188, p < 0,01) arasinda

istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu saptanmustir.

Sorumluluk ile takim yetkinligi (r = 0,384, p < 0,01), performans1 izleme ve
paylasma (r = 0,383, p < 0,01), is birligi ve ¢atisma yonetimi (» = 0,399, p < 0,01),
o0grenme odaklilik (» = 0,266, p < 0,01), ve is tatmini (» = 0,209, p < 0,01) arasinda

istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Duygusal dengelilik ile takim yetkinligi (» = 0,095, p < 0,01), performansi
izleme ve paylasma (r = 0,106, p < 0,01), 1s birligi ve catisma yonetimi (» = 0,101, p
< 0,01) ve is tatmini (r = 0,164, p < 0,01) arasinda istatistiksel olarak pozitif ve
anlamli bir iligkinin oldugu, 6grenme odaklilik ileyse (» = 0,055, p > 0,05) anlamh

bir iligkinin olmadig1 goriilmiistir.

Hayal giicii ile takim yetkinligi (r = 0,466, p < 0,01), performansi izleme ve
paylasma (r = 0,444, p < 0,01), is birligi ve ¢atigma yonetimi (» = 0,465, p < 0,01),
ogrenme odaklilik (» = 0,355, p < 0,01), ve is tatmini (r = 0,243, p < 0,01) arasinda

istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir.
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Takim yetkinligi (» = 0,382, p < 0,01), performans1 izleme ve paylasma (» =
0,335, p < 0,01), is birligi ve ¢atigma yonetimi (r = 0,360, p < 0,01) ve 6grenme
odaklilik (» = 0,333, p < 0,01) ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak pozitif ve

anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir.
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601

Tablo 7. Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilari

Degigkenler Ort. SS | 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Disa Doniiklik 3,271 0,822 (0,776)

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

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

4. Duygusal Dengelilik 3,051 0,965 0,301** 10,013 0,245** {(0,902)

5. Hayal Giicii 4,083 0,640 0,378** | 0,471** 10,285%* |0,130** |(0,719)

6. Takim Yetkinligi 4,234 0,636 0,195%* | 0,505** |0,384** |0,095*%* |0,466** |(0,964)

7. Performansi Izleme ve Paylasma | 4,380 0,661 0,188** 10,487** [0,383** |0,106*%* |0,444** |0,913** |(0,942)

8. Is Birligi ve Catisma Ydnetimi 4,244 0,665 0,183** | 0,482*%* |0,399** |0,101** |0,465** |0,902** |0,819** |(0,936)

9. Ogrenme Odaklilik 4,078 0,804 0,157** | 0,400** |0,266** |0,055 0,355** |0,876** |0,666%* |0,641*%* |(0,805)

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

*p < 0,05, **p < 0,01, Cronbach Alpha degerleri parantez iginde verilmistir, n = 868




4.5. Coklu Baglant1 Analizi

Degiskenlerimiz arasinda ¢oklu baglant1 probleminin bulunup bulunmadigini
tespit edebilmek icin VIF ve CI degerleri kontrol edilmistir. VIF degerinin 10, CI
degerinin ise 30’dan kii¢iik olmasi degiskenler arfasinda ¢oklu baglanti sorununun

olmadigini gosterir (Cokluk vd., 2016, s. 35-38).
Coklu Baglant1 Analizi

Disa doniikliik, takim yetkinligi ve is tatminine iliskisine yonelik c¢oklu
baglanti analizi sonuclar1 su sekildedir: Disa doniiklik (VIF=1,319, CI=9,437),
uyumluluk (VIF=1,590, CI=12,385), sorumluluk (VIF=1,280, CI=17,868), duygusal
dengelilik (VIF=1,183, CI=23,620), hayal giici (VIF=1,535, CI=25,116), takim
yetkinligi (VIF=1,569, CI=27,212) ile is tatmini arasindaki iliskilerde degerlerin

uygun Olgiitlerde oldugu anlagilmaktadir.

4.6. Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Kisilik 6zellikleri, takim yetkinligi ve is tatmini arasindaki sebep sonug

iligkisini tespit edebilemk i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Kisilik Ozellikleri ve Is Tatmini Tliskisi

Tablo 8 kisilik o6zelliklerinden disa doniikliigin (8 = 0,075, p < 0,05),
uyumlulugun (8 = 0,188, p < 0,001), sorumlulugun (5 = 0,209, p < 0,001), duygusal
dengeliligin (5 = 0,164, p < 0,001) ve hayal giicliniin (8 = 0,243, p < 0,001) is
tatmini tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle

“Kisilik o6zelliklerinin ig tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

vardir”, seklindeki Hipotez 1 ve alt hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 8. Kisilik Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Degiskenler

is Tatmini

*

*

*

*

»

1.Di1sa Doniikliik

0,075*

F

4,927

R

0,075

R2

0,006

2.Uyumluluk

0,188%**

F

31,893

R

0,188

R2

0,036

3.Sorumluluk

0,209%**

F

39,473

R

0,209

R2

0,044

4.Duygusal Dengelilik

0,164***

F

23,993

R

0,164

RZ

0,027

5.Hayal Giicii

0,243%%+

F

54,261

R

0,243

RZ

0,059

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

Kisilik Ozellikleri ve Takim Yetkinligi liskisi

Tablo 9 kisilik 6zelliklerinden disa doniikliigin (5 = 0,075, p < 0,05),
uyumlulugun (5 = 0,188, p < 0,001), sorumlulugun ($ = 0,209, p < 0,001), duygusal
dengeliligin (f# = 0,164, p < 0,001) ve hayal giiciiniin (f = 0,243, p < 0,001) takim
yetkinligi {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Buradan
hareketle “Kisilik 6zelliklerinin takim yetkinligi lizerinde istatistiksel olarak anlaml

bir etkisi vardir”, seklindeki Hipotez 2 ve alt hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 9. Kisilik Ozelliklerinin Takim Yetkinligi Uzerindeki Etkisi

Takim Yetkinligi
* * * * »
1.Di1sa Doniikliik 0,195%**
F 34,267
R 0,195
R 0,038

Degiskenler

2.Uyumluluk 0,505%**
F 297,073
R 0,505
R 0,255

3.Sorumluluk 0,384%%*
r 149,467
R 0,384
R’ 0,147

4.Duygusal Dengelilik 0,095**
F 7,893
R 0,095
R 0,009

5.Hayal Giicii 0,466***

F 239,689

R 0,466

R’ 0,217
*p < 0,05, **p < 0,01, **¥p < 0,001

Takim Yetkinligi ve Is Tatmini Tliskisi

Tablo 10 takim yetkinliginin 1§ tatmini (# = 0,382, p < 0,001) iizerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle “Takim yetkinliginin is
tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir”, seklindeki Hipotez 3

kabul edilmistir.

112



Tablo 10. Takim Yetkinliginin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

is Tatmini
Degisken
»)
1.Takim Yetkinligi 0,382%**
F 147,756
R 0,382
R 0,146

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001

4.7. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iligkide takim yetkinliginin aracilik
etkisini belirlemek amaciyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan oOnerilen model

cercevesinde hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

a) Disa Déniikliik ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Araciik
Etkisi

Disa dontikliik ve ig tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracilik etkisini
belileyebilmek i¢in Baron ve Kenny’nin (1986) kosullarinin saglanip saglanilmadigi
degerlendirilmistir. Tablo 11°den goriildiigli lizere disa doniikliik ve is tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep sonug iligkisi mevcuttur (8 = 0,075, p <
0,05). Diger kosul acisindan disa doniikliiglin takim yetkinligi lizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu anlagilmaktadir (8 = 0,195, p < 0,001). Kosullar gerceklestigi i¢in
disa doniikliik ve takim yetkinliginin bagimsiz degisken oldugu, is tatmininin bagimh
degisken oldugu regresyon analizi yapilmistir. Model 2’deki sonuglara gore disa
doniikliiglin is tatmini lizerindeki etkisini yitirdiglt (5 = 0,001, p > 0,05), takim
yetkinliginin etkisinin (f = 0,382, p < 0,001) ise devam ettigi anlasilmaktadir. Buna
gore takim yetkinliginin disa boniikliik ve is tatmini iliskisine tam aracilik ettigi
sOylenebilir. Bu sonuglardan hareketle “Disa doniikliik ve is tatmini iliskisinde takim

yetkinliginin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 4a kabul edilmistir.
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Tablo 11. Disa Déniikliik ve is Tatmini liskisinde Takim Yetkinliginin Aracihk Etkisi

Is Tatmini | Takim Yetkinligi is Tatmini
Degiskenler
») ») *»)
Model 1
1.D1sa Doniiklitk 0,075%* 0,195%**
F 4,927 34,267
R 0,075 0,195
R 0,006 0,038
Model 2
1.D1sa Doniikliik 0,001
2.Takim Yetkinligi 0,382%%**
F 73,793
R 0,382
R 0,146

b) Uyumluluk ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracihk
Etkisi

Takim yetkinliginin uyumluluk ve is tatmini iliskisindeki aracilik etksini test
edetmek i¢in ayn1 adimlar tekrarlanmis ve uryumlulugun hem is tatmini (5 = 0,188, p
< 0,001) hem de takim yetkinligi (# = 0,505, p < 0,001) {izerinde anlamli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Kosullar saglandigindan Model 2’deki analiz
yapilmistir. Model 2’deki sonuglara gore uyumlulugun is tatmini tizerindeki etkisini
yitirdigi (5 = -0,006, p > 0,05), takim yetkinliginin etkisinin (f = 0,382, p < 0,001)
ise devam ettigi anlagilmaktadir. Buna gore takim yetkinliginin uyumluluk ve is
tatmini iligkisine tam aracilik ettigi sOylenebilir. Bu sonuclardan hareketle
“Uyumluluk ve is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi vardir”

seklindeki Hipotez 4b kabul edilmistir.
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Tablo 12. Uyumluluk ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracihk Etkisi

Is Tatmini | Takim Yetkinligi | Is Tatmini
Degiskenler
») *») *»)
Model 1
1.Uyumluluk 0,188%** 0,505%**
F 31,893 297,073
R 0,188 0,505
R 0,036 0,255
Model 2
1.Uyumluluk -0,006
2.Takim Yetkinligi 0,385%**
F 53,028
R 0,382
R 0,146

Tablo 13. Uyumluluk ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracihk Etkisi Sobel Testi

Degiskenler Testler Test Istatistigi | Standart Hata p-degeri
X | Uyumluluk Sobel testi 9,093 0,033 0,00
M | Takim Yetkinligi Aroian testi 9,082 0,033 0,00
Y Is Tatmini Goodman testi 9,104 0,033 0,00

¢) Sorumluluk ve Is Tatmini iliskisinde Takim yetkinliginin Aracilik
Etkisi

Takim yetkinliginin sorumluluk ve is tatmini iliskisindeki aracilik etksini test
etmek icin ayn1 adimlar tekrarlanmis ve sorumlulugun hem is tatmini (# = 0,209, p <
0,001) hem de takim yetkinligi (8 = 0,384, p < 0,001) {izerinde anlaml bir etkisinin
oldugu belirlenmistir. Kosullar saglandigindan Model 2’deki analiz yapilmistir.
Model 2’deki sonuglara gére sorumlulugun is tatmini tizerindeki etkisinin azalarak
da olsa devam ettigi (8 = 0,073, p < 0,05), takim yetkinliginin etkisinin (5 = 0,354, p
< 0,001) de siirdiiriigi goriilmektedir. Sonuglar sorumluluk, takim yetkinligi ve is
tatmini arasindaki iliskide kismi aracilik iligkisinin oldugunu gostermektedir. Kismi
aracilik iligkisinin gercekten olup olmadigini belirleyebilmek i¢in ayrica Sobel testi

yapilmis ve kismi aracilik iliskisinin gercekten var oldugu saptanmistir (p < 0,05).
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Bu sonuglardan hareketle “Sorumluluk ve is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin

aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 4c kabul edilmistir.

Tablo 14. Sorumluluk ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracilik Etkisi

is Tatmini | Takim Yetkinligi is Tatmini
Degiskenler
») ») »)
Model 1
1.Sorumluluk 0,209%** 0,384 ***
F 39,473 149,467
R 0,209 0,384
R 0,044 0,147
Model 2
1.Sorumluluk 0,073*
2.Takim Yetkinligi 0,354%**
F 76,496
R 0,388
R 0,150

Tablo 15. Sorumluluk ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracilik Etkisi Sobel Testi

Degiskenler Testler Test Istatistigi Standart Hata p-degeri
X Sorumluluk Sobel testi 7,886 0,020 0,00
M | Takim Yetkinligi Aroian testi 7,871 0,020 0,00
Y |Is Tatmini Goodman testi 7,901 0,020 0,00

d) Duygusal Dengelilik ve Is Tatmini lliskisinde Takim yetkinliginin
Aracilik Etkisi

Takim yetkinliginin duygusal dengelilik ve is tatmini iligkisindeki aracilik
etksini test etmek i¢in ayni adimlar tekrarlanmis ve duygusal dengeliligin hem is
tatmini (f = 0,164, p < 0,00]) hem de takim yetkinligi (# = 0,095, p < 0,01)
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Kosullar saglandigindan Model
2’deki analiz yapilmistir. Model 2’deki sonuglara gore duygusal dengeliligin is
tatmini {izerindeki etkisinin azalarak da olsa devam ettigi (f = 0,129, p < 0,001),
takim yetkinliginin etkisinin (# = 0,370, p < 0,001) de siirdiiriigii goriilmektedir.
Sonuglar duygusal dengeliligin, takim yetkinligi ve is tatmini arasindaki iliskide
kismi aracilik iligkisinin oldugunu gostermektedir. Kismi aracilik iliskisinin
gercekten olup olmadigini belirleyebilmek i¢in ayrica Sobel testi yapilmis ve kismi
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aracilik iligkisinin gercekten var oldugu saptanmistir (p < 0,05). Bu sonuclardan
hareketle “Duygusal dengelilik ve is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracilik

etkisi vardir” seklindeki Hipotez 4d kabul edilmistir.

Tablo 16. Duygusal Dengelilik ve is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracihk Etkisi

Is Tatmini | Takim Yetkinligi Is Tatmini
Degiskenler
») *») *»)
Model 1
1.Duygusal Dengelilik 0,164%** 0,095%*
F 23,993 7,893
R 0,164 0,095
R 0,027 0,009
Model 2
1.Duygusal Dengelilik 0,129%#*
2.Takim Yetkinligi 0,370%**
F 83,770
R 0,403
R 0,162

Tablo 17. Duygusal Dengelilik ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracihk Etkisi

Sobel Testi
Degiskenler Testler Test istatistizi | Standart Hata p-degeri
X | Duygusal Dengelilik Sobel testi 4,507 0,018 0,00
M | Takim Yetkinligi Aroian testi 4,493 0,018 0,00
Y |Is Tatmini Goodman testi 4,521 0,018 0,00

e) Hayal Giicii ve Is Tatmini iliskisinde Takim yetkinliginin Araciik
Etkisi

Takim yetkinliginin hayal giicii ve is tatmini iliskisindeki aracilik etksini test
etmek i¢in ayn1 adimlar tekrarlanmis ve hayal giliciiniin hem is tatmini (5 = 0,243, p
< 0,001) hem de takim yetkinligi (5 = 0,466, p < 0,001) tizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Kosullar saglandigindan Model 2’deki analiz
yapilmistir. Model 2’deki sonuglara gore hayal giiciiniin is tatmini {izerindeki
etkisinin azalarak da olsa devam ettigi (5 = 0,083, p < 0,05), takim yetkinliginin
etkisinin (f# = 0,343, p < 0,001) de sirdiiriigii gorilmektedir. Sonuclar hayal
giiclinilin, takim yetkinligi ve is tatmini arasindaki iliskide kismi aracilik iliskisinin

117



oldugunu gostermektedir. Kismi aracilik iligkisinin gercekten olup olmadigini
belirleyebilmek i¢in ayrica Sobel testi yapilmis ve kismi aracilik iligkisinin gergekten
var oldugu saptanmistir (p < 0,05). Bu sonucglardan hareketle “Hayal giicii ve is
tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 4e

kabul edilmistir.

Tablo 18. Hayal Giicii ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracihk Etkisi

. Takim .
Is Tatmini Is Tatmini
Degiskenler Yetkinligi
®» ») *»)

Model 1
1.Hayal Giici 0,243%** 0,466%**
F 54,261 239,689
R 0,243 0,466
R 0,059 0,217
Model 2
1.Hayal Giicii 0,083*
2.Takim Yetkinligi 0,343%**
F 54,985
R 0,389
R 0,151

Tablo 19. Sorumluluk ve Is Tatmini iliskisinde Takim Yetkinliginin Aracilik Etkisi Sobel Testi

Degiskenler Testler Test Istatistigi Standart Hata p-degeri
X | Hayal Giicii Sobel testi 6,996 0,033 0,00
M | Takim Yetkinligi Aroian testi 6,979 0,033 0,00
Y |Is Tatmini Goodman testi 7,013 0,033 0,00

Hipotez testlerine yonelik sonuclarin tiimii Tablo 20’de goriilmektedir.

Sonuglara gore Hipotez 1, 2, 3 ve 4 kabul edilmistir.
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Tablo 20. Hipotez Sonuglari

vardir.

Hipotezler Kabul/Red
Durumu
Hipotez 1: Kisilik 6zelliklerinin is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi Kabul
vardir.
Hipotez 1a: Disa doniikliik 6zelliginin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir etkisi vardur.
Hipotez 1b: Uyumluluk 6zelliginin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlaml Kabul
bir etkisi vardir.
Hipotez 1c: Sorumluluk 6zelliginin is tatmini {izerinde istatistiksel olarak anlaml Kabul
bir etkisi vardir.
Hipotez 1d: Duygusal dengelilik 6zelliginin is tatmini tizerinde istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez le: Hayal giicii 6zelliginin ig tatmini tizerinde istatistiksel olarak anlamli Kabul
bir etkisi vardir.
Hipotez 2: Kisilik 6zelliklerinin takim yetkinligi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir Kabul
etkisi vardur.
Hipotez 2a: Disa doniikliik 6zelliginin takim yetkinligi iizerinde istatistiksel olarak Kabul
anlaml bir etkisi vardir.
Hipotez 2b: Uyumluluk 6zelliginin takim yetkinligi izerinde istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 2¢: Sorumluluk 6zelliginin takim yetkinligi iizerinde istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 2d: Duygusal dengelilik 6zelliginin takim yetkinligi tizerinde istatistiksel Kabul
olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 2e: Hayal giicii 6zelliginin takim yetkinligi lizerinde istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 3: Takim yetkinliginin is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi Kabul
vardir.
Hipotez 4: Kisilik 6zellikleri is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi Kabul
vardr.
Hipotez 4a: Disa doniikliik is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi Kabul
vardir.
Hipotez 4b: Uyumluluk is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi Kabul
vardir.
Hipotez 4c: Sorumluluk is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi Kabul
vardir.
Hipotez 4d: Duygusal dengelilik is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracilik Kabul
etkisi vardur.
Hipotez 4e: Hayal giicii is tatmini iligkisinde takim yetkinliginin aracilik etkisi Kabul
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5. SONUCLAR VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Orgiitlerin amaglarindan biri, orgiit icerisindeki kisilerin 6zellikleriyle is
tatmini arasindaki dengeyi dogru bir bi¢imde kurarak elde edilen yetkinliklerin tiim
orgiit igerisindeki takim gruplarina yayiliminmi saglayarak maksimum verim elde
etmektir. Is tatmini, orgiitler igin son derece kritik bir alan olup uzun siiredir
arastirma konusu olarak incelenmektedir. Genellikle, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
lizerine yapilan ¢alismalarda, calisanlarin ve miisterilerin degisen diinyaya uyum
saglama becerilerini anlama amacinin 6n plana c¢iktigi goriilmektedir. Orgiitlerin
takim yetkinligi ve is tatmini arasindaki iliskiye yonelimleri, kurulusun kiiltiiriine,
liderlik yaklagimlarina ve ig stratejilerine bagl olarak degisebilir. Ancak genellikle,
orgiitler takim yetkinligi ve is tatmini arasindaki iligkiyi olumlu bir sekilde
yonlendirmeye caligirlar. Takim yetkinligi ve is tatmini arasindaki iliskide kisilik
ozelliklerinin énemli bir rol oynadig1 sdylenebilir. Iyi bir takimim olusturulmasi ve is
tatminin artirilmasi i¢in uygun kisilik ozelliklerine sahip bireylerin segilmesi ve
takim i¢i uyumun saglanmasi 6nemlidir. Ayrica, liderlerin ve yoneticilerin takimlarin
kisilik temelli Ozelliklerine uyumuna dikkat etmeleri, etkin bir c¢alisma ortami

olusturmak igin kritik bir faktordiir.

Kisilik ozellikleri ve yetkinlik, oOrgiitlerde c¢alisanlarin  basarilart  ve
performansi iizerinde énemli bir rol oynar. ise alim siireclerinde ve ¢alisanlarin
gorevlendirilmesinde bu iki faktor iki dnemli degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir
Paunonen ve Hong (2015, s. 251-253). Kisilik 6zellikleri ve yetkinlikler, ise alim,
gorevlendirme, liderlik ve performans yonetimi gibi birgok orgiitsel siireci etkiler.
Orgiitler, c¢alisanlarin bu o6zelliklerini ve yetkinliklerini dogru bir sekilde
degerlendirmeye odaklanarak, daha basarili ve verimli bir c¢alisma ortami
olusturabilirler (Funder, 2001, s. 3-4). Baz1 kisilik 6zellikleri, takim yetkinligini
olumlu y&nde etkileyebilir. Ornegin, isbirligine yatkin, agik fikirli, iletisim becerileri

giiclii ve empati sahibi kisiler, takimlar arasindaki isbirligini kolaylastirabilir ve
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takim verimliligini artirabilir. Ancak bazi durumlarda, farkli kisilik 6zelliklerine
sahip bireyler arasindaki uyumsuzluklar, takimin etkinligini olumsuz yodnde
etkileyebilir. Catismaci, bencil veya uyumsuz kisilik 6zelliklerine sahip bireyler,
takim iginde slirtiigmelere neden olabilir ve takimin verimliligini diistirebilir.
Bununla birlikte, asir1 yetkinligin is tatmini {izerinde olumsuz bir etkisi oldugunu 6ne

stiren arastirmacilar da bulunmaktadir (Johnson & Johnson, 2000, s. 552-554).

Takim yetkinligi, bireylerin is tatminini etkileyebilir. Etkin bir takimda
calismak, iste gii¢lii bir baglanma ve basar1 duygusu yaratir ve bu da is tatminini
artirabilir. Takimdaki isbirligi ve basarinin bir parcasi olmak, bireylerin ¢caligmaktan
zevk almasini ve motive olmasini saglar. Kisilik 6zellikleri, takim yetkinligi ve is
tatmini arasinda karmasik bir etkilesim s6z konusudur. Uyumlu bir takim olusturmak
icin, uyumlu kisilik 6zelliklerine sahip bireyler bir araya getirilebilir ve bu da takimin
verimliligini artirarak is tatminini olumlu ydnde etkileyebilir. Is tatmini de bireylerin
takimla uyumlu ¢alismasi ve isbirligi i¢inde olmasi ile iliskilidir (Luthans, 1994:
108). Ozellikle is ortammda bu faktorlerin dengeli bir sekilde ydnetilmesi,

calisanlarin motivasyonunu ve performansini artirmada 6nemli bir rol oynar.

Alanyazinda kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik ¢esitli
arastirmalar yapilmistir. Ancak alanyazinda takim yetkinliginin kisilik 6zellikleri ile
i tatmini arasinda aracilik etkisinin olup olmadigi konusu gorece daha az
incelenmistir. Bu aragtirmanin amaci; kisilik 6zellikleri ile is tatmini iliskisini ve bu
iligkide takim yetkinliginin aracilik etkisini aragtirmaktir. Bu baglamda kisilik
ozelliklerinin, takim yetkinligi ve is tatmini tizerindeki etkisi ile takim yetkinliginin
kisilik o6zellikleri ile is tatmini arasindaki iligkide aracilik etkisinin olup olmadig

incelenmistir.
Hipotez sonuclar

Bulgulardan elde edilen aragtirma sonuclarinin hipotezlerle karsilastirilmasi

su sekildedir;
HI Kisilik ozelliklerinin is tatmini tizerindeki etkisinin incelendigi analiz

sonuglarina gore:

Disa dontkliigiin uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik, ve hayal
giictiniin ““ Kisilik 6zelliklerinin is tatmini lizerinde” anlamli etkisi oldugu sonucuna

varilmistir.
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H2 Kisilik ozelliklerinin takim yetkinligi iizerindeki etkisinin incelendigi

analiz sonuglarina gore:

Disa dontikliigiin uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik, ve hayal
giictiniin “ Takim yetkinligi iizerinde” anlamli etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Elde edilen sonuglara gore kisilik 6zelliklerinin takim yetkinlikleri iizerinde pozitif

ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

H3 Takim yetkinliginin is tatmini tizerindeki etkisinin incelendigi analiz

sonuglarina gore:

Takim yetkinliginin is tatmini lizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu

sonucuna varilmistir.

H4 Kisilik ozellikleri is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracilik

etkisinin incelendigi analiz sonug¢larina gore:

Disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik ve hayal giiclinii
is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin aracilik etkisinin oldugu sonucuna

varilmstir.

Bu arastirmadan elde edilen bulgulara gore; kisilik 6zelliklerinin is tatmini
tizerinde, kisilik oOzelliklerinin takim yetkinligi lizerinde, takim yetkinliginin is
tatmini iizerinde ve kisilik ozellikleri is tatmini iliskisinde takim yetkinliginin
aracilik etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Kisilik 6zellikleri, takim yetkinligi ve is
tatmini arasindaki iliskiye yakin caligmalari meta-analiz cergevesinde Peter ve
digerleri (2006, s. 390-395) incelemisler, farkli kisilik o6zelliklerinin takim
performansini nasil etkiledigini saptamak icin ¢ok sayida ¢alismayi ele almiglardir.
Arastirma sonuglarina gore, agiklik, uyumluluk ve sorumluluk gibi kisilik

ozelliklerinin takim performansi lizerinde pozitif etkilerinin oldugunu saptamislardir.

5.2. Oneriler

Is tatmini ve onun orgiitsel davrams ve insan kaynaklari yd&netimi
uygulamalariyla iligkisi, giiniimiiz rekabet ortaminda orgiitler i¢cin biiylik bir 6neme
sahiptir. Is tatmini, calisanlarmn isleriyle ilgili duyduklar1 memnuniyet ve tatmindir.
Arastirmalar, i tatmininin ¢alisanlarin performansini, sadakatini ve orgiitte kalma

niyetini etkiledigini gdstermektedir. Is tatminini etkileyen faktorler, calisma ortamu,
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ticret ve yan haklar, kariyer olanaklari, yonetim tarzi, iletisim ve taninma gibi ¢esitli
unsurlardir. Orgiitler, ¢alisanlarmin is tatminini artirmak ve siirdiirmek icin cesitli
stratejiler ve uygulamalar gelistirmektedirler. Bununla birlikte, calisanlarin isten
ayrilma niyeti ve davraniglar tizerinde etkili olan faktorler hala 6nemli bir konudur.
Calisanlarin isten ayrilma niyeti, motivasyon eksikligi, isten tatminsizlik, diisiik
orgiitsel baghlik, iletisim eksikligi ve kariyer gelisimi gibi c¢esitli nedenlere
dayanabilir. Orgiitler, calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmak icin bu faktorleri
anlamak ve ele almak i¢in ¢aba sarf etmelidir. Sonu¢ olarak, is tatmini ve onunla
iligkili Orgiitsel davranig ve insan kaynaklart yonetimi uygulamalari, giiniimiiz
rekabet ortaminda oOrgiitlerin dikkate aldigi 6nemli konulardir. Calisanlarin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti, Orgiitlerin basaris1 ve siirdiiriilebilirligi i¢in kritik bir etkiye

sahiptir.
& Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Arastirmacilara doniik Onerileri degerlendirdigimizde; gelecek caligsmalarda,
orgiitlerin siirekliligini ve rekabet avantajini saglamak i¢in sektorel yetkinliklerin
belirlenmesi ve tanimlanmasi iizerine odaklanilmasi yararli olabilir. Kiiresellesmenin
hiz kazandigr gilinlimiizde, oOrglitlerin uluslararasi isgiici ve hizmet aglariyla
etkilesim ic¢inde olmasi, yerel standartlardan diinya standartlarina uyum saglama
gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle, farkli sektorlerde talep edilen farkl
yetkinliklerin, kisilik 6zelliklerinin ve bu unsurlarin is tatminiyle iligkisinin farkli
sektorler ve kiiltiirlerde arasgtirilmasi yazina katki saglayabilir. Bu noktada, dncelikle
sektorel olarak 6n plana ¢ikan kisilik 6zelliklerinin ve yetkinliklerin belirlenmesi ve
tanimlanmasi iizerine odaklanilmasi faydali olabilir. Ayrica bu belirleme c¢alismasini
daha detay bir sekilde isler bazinda da yapmak islerle ilgili profiller olusturmaya
zemin hazirlayabilir. Olusturulan bu profillerle algi, tutum, davranis gibi Orgiitsel
davranisin pek c¢ok konusu arasindaki iligkiyi incelemek miimkiin hale gelebilir.
Boylece gereke profilleri gozden gegirmek gerek bu profillere uygun adaylar bulmak

ya da mevcut ¢alisanlarin bu yonde gelisimini saglamak olas1 hale gelebilir.
% Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Is tatmininin gerceklesmesi igin orgiitlerin ise alim siireglerinde onemli

faktorleri goz Oniinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Bu faktdrler arasinda,
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isgorenlerin  kisilik ozellikleri, egitim diizeyi, bilgi ve yetenekleri ile isin

gereklilikleri arasinda uyumun saglanmasi biiytik bir 6nem tasir.

Ise alim ve se¢me siirecinde etkin bir yontem benimsenmelidir. Bunun igin is
analizleri ve bunun sonucu olan ig tanimlar1 ve is gereklerinden faydanilmasi yararl
olacaktir. Is analizleri, isin ayrmtili bir sekilde tanimlanmasi ve gereksinimlerinin
belirlenmesini saglar. Boylece, iggoérenlerin pozisyona uygunlugu daha iyi

degerlendirilebilir.

Adaylarin  kisilik oOzellikleri, egitim dilizeyi ve bilgi-yetenekleri, isin
gereksinimlerine uygunlugu agisindan dikkatle degerlendirilmelidir. ise alim
stirecinde, isin dogasina uygun niteliklere sahip iggorenlere oncelik vermek, orgiitiin
basaris1 ve calisanlarin is tatmini agisindan kritik 6neme sahiptir. Is gereklerine
uygun nitelikteki isgorenleri ise almak, Orgiitin verimliligini ve is tatminini
artirmada biiylik bir adim olacaktir. Bu sayede, orgiit, daha yetkin ve motive olmus
isgorenlerle giiclenirken, isgérenler de kendi yeteneklerini en iyi sekilde

kullanabildikleri bir ortamda daha memnun olacaklardir.

Sektorel degisim hizini takip etmek, oOrgiitlerin siirekli olarak yetkin isgdren
istihdamina odaklanmasini gerektirir. Ancak, bu odaklanma Orgiit i¢inde var olan
isgoren sermayesini goz ardi etmek anlamina gelmemelidir. Asil dncelik, Orgiitiin
kendi isgdrenlerini tanimasi ve onlarin yetkinlikleri ve kisilik Ozellikleri

dogrultusunda dogru ise dogru isgoren stratejisini benimsemesidir.

Isgorenin  egitimi, yetkinliklerine ve kisilifine uygun sekilde
desteklenmelidir. Bu sayede, isgdrenlerin sahip olduklar1 potansiyeli tam olarak
gelistirmelerine ve Orgiitiin ihtiyaclarina uygun olarak katki saglamalarina firsat
yaratilmis olunur. Isgdrenlerin egitim imkanlarindan yararlanabilmeleri, 6rgiitiin

rekabet giiciinii artirmak i¢in 6nemli bir adimdir.

Orgiitlerin, sektorel degisimlerle birlikte siirekli olarak isgorenlerini gdzden
gecirme ve gelistirme ¢abasi, uzun vadede basariya ulasmalarini saglar. Isgdrenlerini
taniyan, onlar1 destekleyen ve dogru sekilde yonlendiren Orgiitler, dinamik is
ortaminda slirdiirtilebilir bir rekabet avantaji elde edebilirler. Bu nedenle,
isgorenlerin yetkinliklerine ve kisilik 6zelliklerine odaklanan, egitimlerine yatirim
yapan ve onlarin potansiyelini en {ist diizeyde kullanmalarina olanak saglayan bir ise

alim ve gelistirme stratejisi, orgiitlerin basarisinda kritik bir rol oynar.
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EKLER

EK 1- Anket Formu

Saymn Katilinci,

Bu calisma Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstifiisii Isletme Anabilim Dali Doktora
programimda yapilan tezin bir parasidir. Calismada; kisilik 6zellikler1, degerler. 1syermde kisi uyumu, 15
tatmini  ve goérev performans: iliskisi arastinlmaktadi. Anketimize katilm goniilliiliik esasmna
dayanmaktadir. Istediiniz zaman arastirmaya katiliminizi sonlandirabilirsiniz. Bu ankette tek tek kisilerin
vanitlarindan ziyade tiim katilimeilarin benzer yamtlar bir araya getirilecegi icin, katthmeilardan ad, soyad,
iletisim bilgileri istenmemektedir.

Calismava katilimimizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Cagrt DURMAZ (Yiiksek Lisans Ogrencisi)
Prof. Dr. Tamer Bolat (Tez Danismani)

BOLUM 1: DEMOGRAFIK BILGILER
Yasimz:

Seciniz (Dropdown soru tipi yas (66 ve iistii, 65.....18, 18 yas alt1) (18 yas alti olanlar icin arastirma
sonlandirilir)

Cinsiyetiniz:
Kadin
Erkek
Sovlememeyi tercih ederim

Egitim durumunuz:
Okuryazar degil
Okuryazar
Ilkokul mezunu
Tlksgretim/Ortaokul mezunu
Lise veva dengi okul mezunu
Universite/Yitksekokul mezunu
Master/Yiiksek lisans mezunu
Doktora mezunu

Medeni durumunuz:
Bekar
Evli
Soylememeyi tercih ederim

Calisma durumunuz:
Kamu sektorii calisant
Ozel sektor galisanm
Yevmiyel: (giindelik) ¢alisan
Esnaf
Tuccar/Ts insan
Serbest meslek sahibi (Avukat vb.)
Ciftei, ziraatcl, havvancilikla ugrasan
Emekh
Ev kadmm
Ogrenci
Issiz
Calisamaz halde
Diger
Sektoriintiz:
Agirlama ve Turizm
Beseri Hizmetler
Bilim, Teknoloji, Mithendislik ve Matematik
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Biligim

Egitim ve Ogretim

Finans

Hukuk, Kamu Giivenligi, Ceza Infaz ve Giivenlik
[malat

[sletme Yonetimi

Kamu Yonetimi

Mimarlik ve Yapi

Pazarlama

Saglik Bilimleri

Sanat, Ses/Gariintii Teknolojisi ve Iletisim
Tarmm, Gida ve Dogal Kaynaklar
Ulastirma, Dagitim ve Lojistik

Diger
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BOLYUM 2: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Kendinizi nasil tanumlarsmiz?

Her bir ifadenin size ne kadar uygun oldugunu ifadenin vanmdaki
cevaplardan uygun olanm isaretleverek belirtiniz. Kendinizi,
gelecekte, olmak istediginiz gibi degil, su an nasil goriivorsamz o
seKilde tamimlayin.

Hi¢ Uygun
5

De;

]
i

Uygun De

Orta / Ka

Biraz Uygun

Cok Uygun

. Toplantilarm gézdesiyimdir.

. Baskalanna pek ilgi duymam.

L3 [ =

. Her zaman hazirthikliyimdar.

=

. Kolayca kendimi baski altinda hissederim.

h

. Kelime hazinem zengindir.

. Cok konusmam.

. Insanlarla ilgilenirim.

. Kisisel esvalarinu etrafta birakirim.

D | G0 [~1| N

. Genelde rahatimdar.

. Soyut fikirleri kavramakta zorlanirmm.

. Insanlarin arasinda kendimi rahat hissederim.

. Insanlara hakaret ederim.

= = = =
L[ =D

. Detaylara dikkat ederim.

. Her seye endiselenirim.

. Olaylan zibmimde canlandirirm.

[ = | —
|

. Arka planda kalmayi tercih ederim.

17.

Bagkalarinin duygularini anlayip paylasim.

18.

Isleri karmakarisik yvaparim.

19.

Nadiren kendimi keyifsiz hissederim.

20.

Sovut fikirlerle ilgilenmem.

. Konusmayi genelde ben baslatirim.

. Baska insanlarm problemleriyle ilgilenmem.

. Isleri hemen hallederim.

. Kolayca huzursuz olurum.

. Miikemmel fikirlerim vardir.

. Stylevecek cok seyim yoktur.

. Yumusak kalpliyim.

. Genellikle esvalan yerlerine koymay: unuturum.

. Moralim ¢abuk bozulur.

. Hayal giictim kuvvetli degildir.

. Toplantilarda degisik insanlarla konusabilirim.

Ashnda baskalariyla pek ilgilenmem.

Diizeni severim.

. Ruh halim cok sik degisir.

. Olaylar anlamada hizliyimdr.

. Dikkat kendi fizerime cekmekten hoslanmam.

Baskalarina zaman avirirm.

Gorevlerimden kacarim.

. Ruhsal dengem sik degisir.

. Zor kelimeler kullanirim.

. Tlgi odag1 olmaktan rahatsizlik duymam.

. Baskalarinin duygularim hissederim.

. Bir plan takip ederim.

4. Cabuk rahatsiz olurum.

. Olaylar fizerinde diisiinerek vakit geciririm.

. Yabancilarn arasmda genelde sessizimdir.

. Insanlar1 rahatlatirim.

. Isimde titizimdir.

. Cogu zaman kendimi keyifSiz hissederim.

50.

Fikirlerle doluyumdur.
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BOLUM 2: YETKINLIKLER

Kendinizi nasil tanunlarsimiz?

Her bir ifadenin size ne kadar uygun oldugunu ifadenin yammdaki
cevaplardan uvgun olanm isaretleverek Dbelirtiniz. Kendinizi,
gelecekte, olmak istediginiz gibi degil, su an nasil goriivorsamz o
sekilde tanumlayim.

Hi¢ Uygun

gil

De

Uygun Degil

Orta / Kararsiz

Biraz Uygun

Cok Uygun

Takimimin karar alma yetenegine iliskin olumlu gortislerimi is arkadaslarimla

KOY 1. paylasumm.
Takimumin hedeflerine ulasma yetenegine iliskin olumlu diistincelerimi ig
IKOY?2. arkadaslarimla paylasirim.
Takim arkadaslarimin birbirlerini motive etme yeteneklerine iliskin olumlul
KOY3. dilsiincelerimi onlarla paylasirim.
001. s arkadaslarima performanslan hakkinda geri bildirim veririm.
©02.  Takimumzm disindan da geri bildirim beklerim.
003, Performansim hakkinda is arkadaslarimdan geri bildirim almak isterim.
PK1. Gecmis performansimdan égrendiklerimi biitiinlestirebilirim.
PK2. Istenen sonuglarm saptanmasimnda isbirligi yaparun.
PK3. Islerin nasil yiiriitiildtigiinii gézden geciririm.
PI1.  Esgiidiimlii calisabilmek icin isbirligine giderim.
Pi2.  Rollerin ve sorumluluklarin dagitiminda isbirligi yaparim.
Pi3.  Is arkadaslarmun islerinin kapsamim tam olarak bilirim.
Pi4.  Takmm arkadaslanm hata yaptugmda bunu fark ederim.
IDD1. Bir takim fiyesi tistiin performans sergilediginde bunu fark ederim.
DD2. s arkadaslanmun istemesine gerek kalmadan onlara yardim ederim.
DD3. Kendi islerimi tamamlayamadigimda is arkadaslarimdan vardim isterim.
IKGHI. Gorevlerin yeniden daginlmasinda isbirlifi yaparim.
IKGH2. Hepimiz icin ortak hedefler belirlemek icin is arkadaslarimla konusurum.
Takim arkadaslarimla hedeflerimizi yerine getirmek i¢in kaynaklarinizi nasil
IKGH3. kullanacaginuz konusunda bilgi alisverisi yaparim.
PCL.  Acik net ve zorlayic: hedefler belirlemeye vardime: olurum.
PC2. Bir gorevi tamamlarken. sorun yaratabilecek yénlerini iyi ortava koyarim.
Bir gorevi tamamlarken, sorunlarm coziimiinde takummun karsilikli bir
IPC3. anlayisa ulasmasinda yardimci olurum.
CY1. Gorevlerin yapisinda meveut var olan sorunlara ¢dziimler sunarm.
Takummmizda ortaya cikan catismalarma. tiim is arkadaslarim icin karsilikly
CY2. varar saglavan coziimler ararm.
Takmmmizdaki cansmalan cézmek icin uygun stratejileri uygulamalarinda ig
CY3. arkadaslarima vardimci olurum.
1. Takiminuzdaki cansmalar hakkinda is arkadaslarimla acikca konusurum.
2. Anlattiklarimm anlasildifmdan emin olurum.
Aym seyi anladizimizdan emin olmak icin tiim bilgileri is arkadaslarimlal
3. gozden geciririm.
4. Olas1 tiim bilgi kaynaklarim arastiririm.
5. Soru sorulmasma gerek kalmadan ilgili bilgileri veririm.
KOY : Kollektif Ozyeterlilik
00 : Ogrenme Oryantasyonu
PK : Planlama ve Kordinasyon
PI : Performans Izleme
DD : Destekleyici Davrams
KGH :Kurumsal Grup Hedefleri
PC : Problem Cézme
CY : Catisma Yonetimi
i - Tletisim
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BOLUM 4: Is Tatmini

Isinizden tatmin olma diizeyinizi nasil tanimlarsimiz?

Her bir ifadeye katilma derecenizi cevaplardan uygun olamm
isaretleyerek belirtiniz.

Hig

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katihyorum

Tamamen

Katithyorum

Isimi severek vaparim.

Mutlulugu isimdevken buluyorum.

T =

Meveut isimden memnmunum.

Isimi keyifli buluyorum.

B~

Is verinde zaman ivi geciyor.
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EK 2- Ol¢ek izinleri

7 ileti

< Olgek kullanim iznihk. A/

Arkun Tatar Pazartesi
Kime: CAGRI DURMAZ >

Sayin Gagri Durmaz,

"Bliyiik Bes-50 Kisilik Testi" Tirk¢e formunu "Kisilik
Ozellikleri, Yetkinlikler ve Is Tatmini Iliskisi"

isimli calismanizda kullanabilirsiniz.

Dosya ektedir.

iyi calismalar,

Dog. Dr. Arkun Tatar

17 Nisan 2023 Pazartesi 13:21:41 GMT+3 tarihinde,

GAGRI DURMAZ <durmazzcagri@outiook.com>sunu
yazdi:

Balikesir Universitesi Isletme Fakiiltesi Yonetim
ve Organizasyon alaninda tezli yliksek lisans
yapmaktayim. izniniz olursa,” Kisilik Ozellikleri,
Yetkinlikler ve Is Tatmini lliskisi " adli
calismamda, "Blylk Bes-50 Kisilik Testinin
Turkgeye gevirisi ve Bes Fakltor Kisilik Envanteri
Kisa Formu ile karsilastiriimasi” adl
galismanizdaki Blyiik Bes Kisilik Testi-50
Tiirkge Formu kullanmak istiyorum.
Saygilarimla.

Cagr Durmaz

202012549007

iPhone'umdan génderildi

w
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15:33 ' LTE 16

D

6 ileti AV

Melany Rebeca Hebles Or... Pazartesi
Kime: CAGRI Bilgi: Concepcion >

TEAMWORK QUALIFICATION
SCALE PERMISSION TO USE

Yes of couwrse, the scale is published and and is also
copyrighted. You just need to cite it corectly,

Hebles, M., Yaniz-Alvarez-de-Eulate, C., & Alonso-Dos-
Santos, M. (2022). Teamwork competency scale (TCS)
from  the persp in uni Ly
students. Joumal of Technology and Science
Education, 12(2), 510-528.

Regards

De: CAGRI DURMAZ
<Durmazzcagri@outlook.com>

Enviado: domingo, 16 de abril de 2023 14:40
Para: Manuel Alonso Dos Santos
<malonso@ycsc.cl=; Melany Rebeca Hebles Ortiz
<mhebles @ucsc.cls; cyaniz @ deusio es
<gcyaniz@deusto es>

Asunto: TEAMWORK QUALIFICATION SCALE
PERMISSION TO USE

“I am currently pursuing a thesis in
Management and Organization at Balikesir
University's Faculty of Business Administration.
With your permission, | would like to use the
TEAMWORK COMPETENCY SCALE (TCS)
FROM THE INDIVIDUAL PERSPECTIVE IN
UNIVERSITY STUDENTS from your study in
my research on the relationship between
Personality Traits, Competencies, and Job
Satisfaction. Best.

GAGRI DURMAZ

202012549007

5 QA ]

161



15:34 « LTE 16

£ 3ileti AN

CAGRI DURMAZ 9.04.2023
Kime: M. Fatih Comlekgi >

Ynt: is Tatmini Olgeginin Kullanim
izni Hk.

Desteginiz igin tesekkir ederim.
iyi galismalar dilerim.
Merhaba,

Elbette kullanabilirsiniz. Tezinizde basarilar
dilerim.

Mehmet Fatih GCémlekgi

From: CAGRI DURMAZ
<Durmazzcagri@outlook.com>

Sent: Sunday. April 9, 2023 10:21:39 PM

To: Oguz BASOL; M. Fatih Comlekgi

Subject: is Tatmini Olgeginin Kullanim izni Hk.

Balikesir Universitesi Isletme Fakuiltesi Yénetim
ve Organizasyon alaninda tezli yiksek lisans
yapmaktayim. lzniniz olursa,” Kisilik Ozellikleri,
Yetkinlikler ve Is Tatmini lligkisi " adli
galismamda, "I$ TATMINI OLCEGININ
UYARLANMASI: GECERLIK VE GUVENIRLIK
CALISMASI " adl galismanizdaki Is Tatmini
Olgedini kullanmak istiyorum.

Saygilarimla.

Cagri Durmaz

202012549007

] 5 A &
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