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BEYAN

Yapmis oldugum bu ¢alismada, kendimce ifadelendirdigim paragraf alintilari ile belli
bir boliimden veya sayfalardan “6zet ¢gikarma” seklinde yapmis oldugum alintilar igin
yararlanmis oldugum kaynagm kiinye bilgilerini ve kaynagin sayfa numaralarini
tezimde belirttigimi, uzun alintilar1 “girintili bi¢im” ile yazarak degistirdigimi, aynen
alintilarin “kiinye bilgilerini” ve “sayfa numaralarini” agik sekilde gosterdigimi, aynen
yaptigim alintilarda olmasi gereken Olgiiyii agsmadigimi, baskalarina ait goriis ve
fikirlere kendi goriisiim gibi tezimde yer vermedigimi, alinti yapilan kaynaklar
listesinde yer alan basvuru eserleri ile metin i¢indeki dipnot veya parantez not
bilgilerinin birbirleriyle uyumlu oldugunu, kullandigim anket formu ve anketi
uyguladigim Universiteden ve Universite Etik Kurulundan gerekli onay1 aldigimi

beyan ederim.



ONSOZ

Insan Kaynaklari Y&netiminde Bes Faktdr Kisilik Ozelliklerinin ve Demografik
Degiskenlerin Is Tatmini {izerindeki etkisinin oldugu yéniinde bir diisiinceyle yola
cikilarak yapilan bu arastirmada demografik degiskenler ve kisilik 6zellikleri ile is
tatmini arasindaki iliski agiklanmaya calisilmistir. Orgiitlerin var olusunun temel
parcalarindan olan insan faktoriinlin ve ihtiyag duyulan pozisyona bireyin kisilik
yapisina gore dogru insanin yerlestirilmesinin kurumun siirdiiriilebilirligine katkist,
performansi ve bu performansin o6rgiit agisindan 6nemini ortaya koymaya ¢alisan bu
calismanin olusturulmasinda bir¢ok kisinin katkis1 vardir.

Bu siirecte destegini benden esirgemeyen danismanim Dog.Dr. idil Tamer’e; bilgi,
ilgi ve deneyimlerini benimle paylasan hocam Dr.Ogr.Uyesi Ihsan Eken’e; bilimsel
arastirma yapmanin Onemini gostererek yolunu c¢izmeme yardimci olan hocam
Prof.Dr. Gokhan Silahtaroglu’na; arastirmada kullanilan 6lgegin hazirlanmasinda
emegi gegen Prof.Dr. Oya Somer, Dog¢.Dr.Mediha Korkmaz ve Dog.Dr. Arkun
Tatar’a; istatistiksel analiz bilgilerini benimle paylasan Dr.Ogr.Uyesi Thsan Eken,
Ars.Gor.Recep Ozsiiriing’e ve ¢alisma hayatim boyunca beni destekleyen motive eden
hocam Prof.Dr. Omer CERAN’a tesekkiirii borg bilirim.

Her zaman yanimda olan ve bekleyen ve bana olan inancin1 hep canli tutan anneme,
kardesime ve arkadasim Sinem CANOL’a; sevgileriyle beni zenginlestiren

yakinlarima siikranlarimi sunarim
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OZET

Insan Kaynaklari Yénetiminde Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin ve Demografik
Degiskenlerin Is Tatmini iizerindeKi etkisinin oldugu yoniinde bir diisiinceyle yola
cikilarak yapilan bu arastirmada demografik degiskenler ve kisilik 6zellikleri ile is
tatmini arasindaki iliski aciklanmaya calisilmistir. Is tatmini, hem 6rgiitiin amagclanan
verimliligi yakalayabilmesi agisindan hem de bireyin verimliligini artirmas1 agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Calisanin tatmin seviyesi yiikseldiginde iirettigi hizmetin kalitesi
ve verimliligi de artig gostermektedir. Calisan mutlu ve verimli ¢alistifinda daha
kaliteli {irtin ve hizmet ¢iktis1 elde edeceginden orgiitler de hedeflerine daha hizl
ulagsmaktadirlar. Bireylerin tatmin olduklar faktorler kisilik Ozelliklerinden ve
demografik o6zelliklerinden dolayr farklilik gostermektedir. Insan Kaynaklari
Yonetiminin temel amaglarindan birisi de is gorenlerin tatmin ve ise bagliliklarini

artirarak, orgiitiin amaclanan hedeflere uygun davranig sergilemelerini saglamaktir.

Kisilik 6zelliklerinin is tatminini ve is performansimi etkiledigini bu kapsamda, is
gorenlerin isle ilgili olan tutum ve davranislarini etkileyen faktorleri ve ayrica is kisi
uyumunu da gz oniinde bulundurarak ise yerlestirme yaparken kisilik 6zelliklerine
gore kisilerin tatmin seviyesinin yiiksek olacagi pozisyona yerlestirilmesi
gerekmektedir. Alan yazinda “Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkisi” konulu ¢alismalarin yapildigi goriilmektedir. Bu calismada; “Insan Kaynaklari
Yonetiminde Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Demografik Degiskenler ve Is Tatmini
lizerindeki etkisi”, bir vakif Universitesi esas almarak yapilmistir. Calismada Somer,
Korkmaz ve Tatar (2002)’in “Bes Faktor Kislilik Envanteri’nin Gelisltirilmesi-I:
Olgek ve Alt Olgeklerin Olusturulmas1” ¢alismasi temel alinmistir. Anket Istanbul
Medipol Universitesi akademik ve idari kadro olmak iizere toplam 392 calisana
uygulanmistir. Elde edilen veriler iizerinde istatistiksel analizler yapilmistir. Yapilan
analizler sonrasinda Bes Faktor Kisilik Envanterinin alt boyutlar1 olan Disadoniikliik,
Duygusal Denge, Yenilige Agiklik, Sorumluluk, Uyumluluk ve Demografik
Degiskenler ile Is Tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmis ve birinci
model hipotezler dogrulanmistir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, tecriibe,

gelir durumu ve pozisyon gibi ikinci model hipotezleri olusturan demografik



degiskenler ile is tatmini arasinda gelir durumu ve pozisyon haricindeki degiskenlerin

istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Bes Faktor Kisilik Envanteri, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, s
Tatmini ve Personel Se¢imi



ABSTRACT

Based on the idea that Five Factors Personality Traits and Demographic Variables have
an effect on Job Satisfaction in Human Resources Management, this study tried to
explain the relationship between demographic variables and personality traits and job
satisfaction. Job satisfaction is very important both in terms of achieving the intended
efficiency of the organization and increasing the productivity of the individual. When
the satisfaction level of the employee increases, the quality and efficiency of the
service produced also increases. Organizations reach their goals faster, as they will
achieve higher quality product and service output when the employee works happily
and efficiently. The factors that individuals are satisfied with differ due to their
personality traits and demographic characteristics. One of the main purposes of Human
Resources Management is to increase the satisfaction and job commitment of the
employees and to ensure that the organization behaves in accordance with the intended
goals.In this context, considering that personality traits affect job satisfaction and job
performance, considering the factors affecting the attitudes and behaviors of the
employees, as well as job person compatibility, people should be placed in a position
where the level of satisfaction will be high according to their personality traits. In the
literature, it is seen that studies on "The Effect of Five Factor Personality Traits on Job
Satisfaction" have been conducted. In this study; “The Effect of Five Factor
Personality Traits on Demographic Variables and Job Satisfaction in Human
Resources Management” was based on a foundation University. The study was based
on the study of Somer, Korkmaz and Tatar (2002) "Developing the Five Factor
Personality Inventory-I: Creating the Scale and Subscales"”. The survey was applied to
a total of 392 employees, including academic and administrative staff of Istanbul
Medipol University. Statistical analyzes were made on the obtained data. After the
analysis, it was determined that there was a significant relationship between the sub-
dimensions of the Five Factor Personality Inventory, Extraversion, Emotional
Balance, Openness to Innovation, Responsibility, Adaptability and Demographic
Variables, and Job Satisfaction, and the first model hypotheses were confirmed. It has
been determined that there is a statistically significant relationship between the

demographic variables that make up the second model hypotheses such as age, gender,



education level, marital status, experience, income status and position, and the

variables other than income status and position, and job satisfaction.

Key Words: Five Factor Personality Inventory, Human Resources Management, Job

Satisfaction and Personnel Selection



GIRIS
Bu calismada bes faktor kisilik envanteri alt boyutlarinin ve demografik degiskenlerin
1$ tatmini lizerindeki etkisi 6l¢meye ¢alisilmistir. Kisilik envanterinin alt faktorlerinin
calisma 6rneklemini olusturan Istanbul Medipol Universitesi’'nde calisan personelin

farkli demografik degiskenlerinin ve dlgekte yer alan 5 alt boyutun is tatmini iizerinde

bir etkisi olup olmadig1 arastirilmaktadir.

Orgiitlerin, belirlemis olduklar1 hedeflere ulasabilmesinde insan kaynaklar1 faktoriiniin
rolii oldukga biiyiiktiir. Aday degerlendirme siirecinde; yas, tecriibe, bilgi ve egitim
gibi temel kriterleri saglayan adaylar arasindan, is-kisi uyumuna bagli olarak hangi
adaymn igletme ic¢in dogru personel oldugunu, bu bireylerin kisilik 6zellikleri daha
dogru belirlemektedir. Adaylarin kisilik 6zelliklerinin belirlendigi kisilik testinin
bilimsel arastirmalar ve Olclimler neticesinde dogru personel sec¢imini
gerceklestirmede giivenilir bir kaynak oldugunu ispat etmektir. Insan kaynaklari
departmani tarafindan belirlenen kisilik 6zelliklerine gore personel kendine en uygun
pozisyona yerlestirildiginde is tatmini yiiksek olacaktir, yiikselen is tatmini Orgiite
bagliligr ve verimliligi artirmaktadir. Caligmada oncelikle Somer, Korkmaz ve
Tatar’m (2002) “Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin Gelisltirilmesi-I: Olgek ve Alt
Olgeklerin Olusturulmasi” ¢alismasi temel alinmistir. Calismada 85 maddeli kisa form
5 alt bashk seklinde olusturulmustur. Bu basliklar: disadontiklik, yumusak

baslilik/ge¢imlilik, 6z-denetim/sorumluluk, duygusal tutarsizlik, gelisime agikliktir.

Bu c¢alisgmada vakif tniversiteleri dikkate alinarak yapildig: icin literatiire katki
saglanacag diisiiniilmektedir. Literatiirdeki 6rneklere kiyasla, ¢alismanin en 6nemli
Ozglnliigi, yapilan uygulamada dikkate alinan sektordiir. Bu sebeple ileride yapilacak

calismalar i¢in bir kaynak olusturacagi diisiiniilmektedir.

Arastirma modelinden yola ¢ikarak olusturulan arastirma hipotezi asagidaki

sekildedir:
* Ho: Kisilik envanterinin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi yoktur.
* Ha: Kisilik envanterinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Faktor ve giivenirlik analizi sonrasinda kisilik envanterinde olusacak alt faktorlerden

yola ¢ikilarak yeni bir arastirma modeli ve yeni arastirma hipotezleri olusturulmustur.



Arastirma degiskenlerinin korelasyon iliskileri, bagimsiz degiskenler olan kisilik
envanteri alt boyutlarinin bagimli degisken olan is tatmini iizerindeki etkisi ve
demografik degiskenlerin arastirma degiskenleriyle iligkileri uygun testlerle ol¢tilmiis

ve sonuglar yorumlanmaistir.

Sonug¢ olarak bu aragtirmada Bes Faktor Kisilik Envanterinin alt boyutlart olan
Duygusal Tutarsizlik, Oz-Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Ge¢imlilik,
Disadéniikliik, Gelisime Aciklik ve Is Tatmini arasindaki iliskiyi test eden bes boyut;
yas, cinsiyet, egitim diizeyi, deneyim, medeni durum, gelir durumu, tecriibe ve bireyin
calistig1 statii gibi demografik degiskenlerle Is Tatmini arasindaki iliskiyi test eden

hipotezler dogrulanmastir.

Arastirma sonuglarina gore kisinin yaptigi is ve bu isi yaparken gostermis oldugu
performans buna ek olarak isinden duydugu tatmin kisiligin bir siirecidir. Bireyin
kisilik 6zelligi tatmin seviyesini etkilemektedir. Her birey farkli farkli faktorlerden
tatmin olmaktadir. Bireyin kisilik 6zelliginin bilinerek yerlestirildigi pozisyonda daha

fazla tatmin olmasi performansi, verimliligi ve orgiite baglilig1 artiracaktir diyebiliriz



BIiRINCi BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

1970’lerde giindeme gelen Insani yonetimin odagina koyan ydnetim anlayisi, insan
faktoriinii diger iiretim faktorlerinden ayri tutmustur. insan Kaynaklari yaklagimi
calisan bireyleri yalnizca ekonomik bir varlik olarak goren Taylorist goriise karsi
durarak toplumsal ve psikolojik unsurlara agirlik vererek insani sosyal bir varlik olarak
kabul etmistir. Bireysel ve oOrgiitsel amaclar biitiinlestirilerek calisan bireylerin
duygusal yonden gereksinimlerinin de tatmin edilerek kazan kazan stratejisi

izlenmistir. Bu sekilde hem isletme hem de birey kazang saglamaktadir.

Yonetim alaninda 1980°lerden sonra meydana gelen yaklasimlar personel yonetimi
yerine insan kaynaklar1 yonetimini isletmelerin stratejik hedeflerine ulagabilmesi igin
calisan memnuniyetini, gelisimini, motivasyonu 6nemseyen etkinlikler olarak giderek
globallesen ve biiyiik bir kdy haline gelen diinyada insanlar daha fazla kaliteye 6nem
vermektedir. Isletmeler kiyastya bir rekabet halinde birbirleriyle rekabet etmektedirler.
Bu rekabet ortaminda isletmeler varligini siirdiirebilmek i¢in rakiplerine kars1 fark
yaratmalar1 gerekmektedir. Bu farki ise daha ¢ok sahip oldugu insan kaynag ile
saglayabilmektedir. Kullanilan teknolojiler ve sistemler taklit edilebilir ancak taklit

edilemeyen tek sey ise insandir.

Isletmenin diger kaynaklarmin (finansal kaynaklar, iiretim ve tesisleri kapsayan
fiziksel kaynaklar, iiretilen {iriin ya da hizmetin miisterilere aktarilmasini saglayan
pazarlama kaynagi) yam sira, isletme icindeki yapilandirilmayi, bilgi, beceri,
deneyimin degerlendirilip ddiillendirilmesini saglayan insan kaynaklari da oldukca
onemlidir. Isletme hedeflerine ulasabilmek i¢in insan kaynaklari faktdriinii en etkin ve
en dogru sekilde kullanmas1 gerekmektedir. Insanlar artik calistiklari isletmeleri okul
gibi gérmektedirler. Calisanlar kendilerine deger katan, degerli hissettiren isletmeleri

tercih etmektedir. Isletmeler adeta birer okul niteligi kazanmalidirlar. Calisanlar



sadece is goren olarak goriilmemelidir. Isletmeler calisanlarin yeteneklerini
kesfetmeli, yetenek havuzu olusturmali, yeteneklerine uygun pozisyonlar da
caligmalarim1 saglamali, gelisimi i¢in egitimler diizenlemeli ve yeni yetenekler

kazanmalarina yardimer olmalhidirlar (Cetin, 2016:5-6).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde rekabetci iistiinliik yaratmak amaciyla gerekli
insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politikalar olusturma,
planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerinin tiimiinii kapsayan ve

yoneten bir yonetim bigimidir (Yiksel, 2003: 341).

Orgiitlerin gerek kendi biinyesinde gerekse ¢evresinde meydana gelen degisimlerden
sonra Orgiit icerisinde yer alan personelin yonetimi geleneksel personel yonetimi ile
yapilamayinca insan kaynaklari1 yonetimi adinda yeni kavram ortaya ¢ikmistir (Baysal,

1993:64).

Insan kaynaklar1 yonetiminin en genis tanimim yapacak olursak, orgiitiin en degerli
varlig1 olan insan faktoriiniin etkin yonetimi i¢in gelistirilmis stratejik yaklasimlar
biitiiniidiir. Organizasyon igerisinde yiiksek performans sergileyen adaylarin
bulunmasi ve bu adaylarin yeteneklerinin goz oniinde bulundurularak gelistirilmesi,
motivasyonunun artirilmast ve elde tutulmasi igin tiim siireglerin yonetimi

saglanmalidir (Barutgugil, 2004:32).

Insan kaynaklari yonetiminin temel amac1 dogru insanin dogru yer ve dogru zamanda
istihdam edilmesinin basarilmasidir. Insan kaynaklari yonetiminin benimsendigi
orgiitlerin bakis acis1 proaktiftir. Isin gerekleri belirlenir ve isi yapabilecek personel
onceden belirlenir. Kisiye gore is degil ise gore kisi anlayis1 hakimdir. Bu anlayis
sayesinde is yasam kalitesi yiikselmekte ve verimlilik artmaktadir. Is doyumu arttik¢a
verimlilik de artmaktadir. Calisanlarin firmaya katkilart maksimize edilmektedir

(Danigman, 2008:8-9).

1980’11 yillardan sonra s6z konusu olmaya baslayan insan kaynaklar1 yonetimi bugiin
isletmeler i¢in oldukg¢a 6nemli basari icin bir anahtar ve stratejik oneme sahiptir.
Calisanlarin motivasyonu , egitimi, gelistirilmesi, dogru pozisyonda dogru ¢aliganin
istihdam ettirilmesi ve yetenekli ¢alisanlarin elde tutulabilmesi icin etkin bir insan

kaynaklar1 yonetiminin varligina ihtiya¢ vardir.



Yetenege dayali insan kaynaklari yonetimi onemli hale gelmistir. Is hayatinda ve
isletmelerin basarisinda oldukg¢a 6nemli hale gelen yetenek beraberinde basari, beceri,
liderlik, pratiklik, yaraticilik ve zamani iyi kullanabilme gibi 6zellikleri iceren bir

kavramdir aslinda (Dogan & Demiral, 2008:145-166).

Yetenek yonetiminin s6z konusu olmasiyla birlikte yetenek ekonomisi diye yeni bir
anlayis ortaya ¢ikmustir. Yetenek yonetimini ciddiye alan isletmeler calisanlarinin
sahip olduklar1 becerileri gelistirmek i¢in gesitli faaliyetlerde bulunmaktadir. Bunu
basarabilmek icin Oncelikle 6grenme ve iletisim kurmanin Oniindeki engelleri
kaldirmaktadir ve farkli ve esnek grup yapilarinda calisanlari bir araya getirmektedir.
Sorunlari, hatalart ve ge¢cmis deneyimleri bir 6grenme firsati olarak goriip tiim
calisanlar isletmenin 6ngdrdiigli “biiyiik fotografin” iginde degerlendirerek, basariya
gotiirmektedir. Yetenek yonetimini esas alan ekonomi toplumu aslinda “6grenen
toplum” olarak adlandirilmaktadir. Yetenek ve yetenek gelisimi, bireyin 6grenmesi,

bireysel ve profesyonel gelisimi ile oldukga ilgilidir. (Vorkink, 2007: 1).

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)” ¢alisma hayatinda ¢ok biiyiik etki yaratan bir
yonetim yaklasim haline gelmistir. Tarihsel perspektifine bakildiginda, “Bilimsel
Yonetim Yaklasimi” zaman igerisinde “Personel Yonetimi” anlayisina doniismiis ve
sonrasinda “Insan Kaynaklari Yonetimi” asamasma gegis yapildigi goriilmektedir

(Keser, 2002: 1).

Geleneksel olarak bilinen personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisina gecis uzun bir siire¢ igerisinde, asamalar kaydederek ger¢eklesmistir.
Personel Yonetimi en basinda ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip
personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlari ile aldigi
izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi licret ve diger
O0demelere etkisi acisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan baska

herhangi bir faaliyette bulunmamaktaydi.

Personel Yonetimi anlayist calisanlar1 bir maliyet unsuru gérmekteyken, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi anlayisinda ise insan, ¢ok degerli bir unsur olarak gorilmiis ve
siirekli degisen diinya kosullarina isletmenin uyum saglamasinda en 6nemli rolii

iistlenmistir (Yiksel, 2000: 9- 10).



Yakin zamanda hayatimiza giren endiistri 4.0 kavramina gore bat1 diinyasi teknolojik
faaliyetler ve dijitallesmeye oldukga fazla 6nem vermeye baslamistir. Endiistri 4.0 ile
teknolojik gelismeler sonrasinda az insan ile ¢ok is yapma durumu s6z konusu olmaya
baslamistir. Fakat her ne kadar isler teknoloji yontemlerle halledilmeye calisilsa da
insan faktoriinii géz ardi eden sistemlerin siirdiiriilebilirligi s6z konusu degildir.
Endiistri  4.0’m  insan unsuruna da odaklanarak ¢alismalar1 siirdiirmeyi

hedeflemektedir (Filizoz & Orhan, 2018:110-111).

Kiiresellesme ve endiistri 4.0 ile birlikte insan kaynaklari departmanlar1 verileri
saklayabilmek icin dijitallesme yoniinde adimlar atilmaktadir. Son dénemlerde insan
kaynaklar1 dijitallesme siireci yasamaktadir. Insan kaynaklarinin dijital hale gelmesi
ile birlikte isler elektronik ortamda yapilmaya baslanmis olup elektronik ortamda isler
hizli ve daha pratik halledilebilir hale geldiginden c¢alisanlar ve is verenlerin

memnuniyet seviyeleri artmaktadir.

Dijital insan kaynaklar1 yonetimi g¢esitlere ayrilmaktadir. Operasyonel insan
kaynaklar1 calisanlarin kisisel bilgilerinin web sitesi araciligi ile calisanlara se¢im
yapabilme imkani1 da sunmaktadir. Iliskisel insan kaynaklari ydnetimi ise alim
siirecinin web tabanli bir uygulama ile yapilabilmesidir. Doniisiimsel insan kaynaklari
yonetimi Orgiitiin  stratejik hedeflerinin goéz oOniinde bulundurularak is giiciiniin

gelistirilmesi ve degisime hazir hale getirilmesidir (Goktas & Baysal, 2018:14009).

1.2.IKY nin Tarihsel Gelisimi

Insan Kaynaklar1 Yo6netimi tarihte ilk defa 1817 yilinda Springer tarafindan ortaya
atilmis fakat Insan Kaynaklar1 Y&netimi kavraminm igerik olarak bir biitiin haline
gelmesi F.W Taylor ve H. Fayol’un yonetim ve orgiit alanindaki goriisleriyle olanak
bulmustur. 1800’lii yillar tarima dayali yillar oldugu icin IKY uygulamalari is
birimlerinde yas1 biiyiik iiyeler tarafindan yerine getirilmekteydi. Ilk resmi Insan
Kaynaklar1 uygulamalar1 Endiistri Devriminden sonraya ortaya ¢ikmustir. Endiistri
Devriminden sonra fabrikalarin ortaya ¢ikmasi ile birlikte nitelikli elemana ihtiyaci
artmustir. Bilim insanlar1 es anlamli olarak kullanilan “Personel Y&netimi” ve “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” arasinda oOrgiit icerisinde yerine getirilen islevler agisindan

onemli farkliliklar oldugunu otaya koymuslardir.
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1911 ile 1930 yillar1 arasinda insan Kaynaklar1 (IK) uygulamalar personel departmani
tarafindan yiiriitiilmiistiir. Personel departmani personelin ise giris ve ¢ikis islemlerini,
pozisyon bilgilerini, saglik bilgilerini, calisanlarin maas ve iicret bordrolarinm

diizenlemek gibi temel bir gorevleri yerine getirmistir.

1930 ile 1970 yilann arasinda ise is goOrenler karar verme siireclerine kayilmaya
baslamislardir. Bu durumun is tatmini {izerine olan etkisi, igse devamsizliklar, personel
turn over oranlar1 ve sendikalagsmalar arastirilmaya baglanmistir. “Y yonetim teorisi”
sonucu olarak calisanlarin kararlara katiliminin orgiitiin amaclarina olumlu katki
sagladigi savunulmustur. Western Electric fabrikasinda yapilan Hawthorne
calismalari, c¢alisanlara olumlu davranildiginda verimliligi artiracagini ortaya

koymustur (Oge,2017:3-4).

Diinyada Insan Kaynaklar1 teriminin ilk ortaya ¢iktig1 iilke ABD’dir. Bu kavramin
diger iilkelere ABD’den yayildig1 kabul edilirse diger iilkelerdeki gelisimleri ¢esitlilik
gostermektedir. ABD’de Insan Kaynaklar1 Yonetiminin gelisim gostermesinde etkili
olan tarihsel birikimler, yayinlar, egitimler, uygulama Oornekleri gibi bilimsel
arastirmalar, toplantilar, dernekler, birlikler var olmaktadir. Tiirkiye’de IKY ile ilgili

bilimsel destegi daha ¢ok Universiteler saglamaktadir (Eroglu, 2016:182).
Insan Kaynaklar1 Yonetimi siirecini temel dért asama ile dzetleyebiliriz.

e Taylorizm ve Fayolizmden esinlenen Bilimsel Yonetim Yaklagimi Frederick
W.Taylor’un ortaya koydugu calisanlarin verimli olabilmesi i¢in siki sekilde

denetlemeye tabi tutulmasi gerektigine inanir.

e (Calisan bireyleri bir meta olmaktan ¢ikarip insan olarak ele alan Insan Iliskileri

Yaklagimi.

e Isletme ile galisanlar arasindaki istihdam iliskileri iizerine temellenerek tiim

calisanlar1 personel olarak goren Personel Yonetimi yaklagimi.

e Son yillarda teknolojik gelismelerde meydan gelen gelismeler dogrultusunda
Insan Kaynaginin etkin ydnetiminde personel ydnetiminin yetersiz oldugunu

ve insan kaynagini stratejik gii¢ olarak kabul eden insan Kaynaklar1 Yaklagimi
(Akgeyik vd., 2018:3).
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Insan kaynaklarmin siire¢ icerisindeki gelisimini etkileyen bir takim tarihsel olaylar
mevcuttur. Bu tarihsel olaylar1 siralayacak olursak sanayi devrimi, I ve II. Diinya
savaglari, Sendikal hareketler, devlet korumaciliginin gelismesi, sirketlerin ¢okuluslu
sirketlere doniismesi ve global rekabetin artmas1 olarak siralayabiliriz (Ozdemir Erel

& Yalgin, 2007:30-31).

Calisani, calisma hayatinin dinamik bir unsuru olarak goren Insan Kaynaklar1 Yonetimi
(IKYY) gegmiste sadece ¢alisanlarin kayit islemlerini yapma, sosyal hizmet gorevini yerine
getirme, personel yoOnetim, personel yoOnetimi ve endiistri uygulamalari olarak
bilinmekteyken siirekli degisen diinya diizeninde insan Kaynaklar1 Yonetimi olarak

karsimiza ¢ikmis ve stratejik yonetimin en 6nemli unsurlarindan biri haline gelmistir.

Degisen diinya diizeni organizasyonlarin dinamiklerinde degisiklige sebep olmustur.
Isletmelere hayat veren en temel kaynak olarak bilinen insan da bu degisim ve doniisiim
hareketlerinden etkilemektedir. Bu durumda insan verimliligini artirmak, insanlar
degisim ve doniisiime hazirlamak ve ¢aligma hayatindaki kaliteyi yiikseltmek Insan

Kaynaklar1 Yonetimin (IKY)’nin temel gorevlerindendir.

1.3.Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 ile personel yonetimi anlayisi arasinda birtakim

farklar mevcuttur. Bu farklar agagidaki tabloda yer almaktadir.

Sekil 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Is Odakli Insan Odakli

Operasyonel Faaliyet | Damigmanlik Hizmeti

Kayit Sistemi Kaynak Anlayist

Statik Bir Yap1 Dinamik Bir Yapi1

Insan Maaliyet Unsuru | Insan Onemli Bir Girdi
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Kaliplar ve Normlar Misyon ve Degerler
Klasik Yonetim Toplam Kalite Ydnetimi
Iste Calisan Insan Isi Yonlendiren Insan

I¢ Planlama Stratejik Planlama

Kaynak: (Ozel, T., Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 ve Bir Isletmede Is Analizleri

Uygulamasi , Haziran , 2008:7).

Giiniimiizde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi geleneksel yontem olarak bilinen
personel yonetiminin yerine kullanilmaya baglanmistir. Klasik personel yonetimi ise
alma, egitim, sosyal haklar, performans, is giicli devir oran1 gibi konularla ilgilenirken
Modern insan kaynaklar1 yonetimi davranis bilimleri teknikleri konusunda
odaklanmistir. Is gorenleri sadece bir maliyet unsuru olarak gérmeyip insan1 énemli
bir girdi olarak gérmektedir. Sadece is yapan degil ayn1 zamanda isi yonlendiren

olarak gormektedir (Aytag, 1997:250).

Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in sadece yeterli insan kaynagma sahip olmasi
yeterli olmayip sahip oldugu bu kaynagi etkin ve verimli bir sekilde kullanabilmesi
gereklidir. Orgiitiin insan kaynaklari ihtiyacinin tespit etmek, ¢aligma ortamini ve isleri
maksimum verim alabilecek sekilde diizenlemek, orgiitii yeni teknolojilere hazir hale
getirmek, calisanlarin kariyer planlamasint yapmak, gelecege doniik kariyer
planlamasi yapmak ve orgiitii kisa siirede hedeflerine ulagtirmak insan kaynaklari

departmaninin temel gérevidir (Oge,2017:1-2).

1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclari

18. yiizyillda Ingiltere de baslayan endiistri devrimi ile birlikte is hayatinda ve
toplumsal hayatta bircok degisiklik meydana gelmistir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi
(IKY) bu degisimlerle birlikte séz konusu olmaya baslamistir. Adam Smith’in isleri
basite indirgeme calismalar1 yapmis, 1786’da Philadelphia basim is¢ilerinin iicret
grevi yapmis, 1794 Amerika’da kay paylasiminin yapilmasi ve ¢alisma yasamini

diizenleyici yasalarin ¢ikmasi ¢aligmasi yapmustir. Tiim bu gelismeler 1850 yilinda
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Londra Sanayi Sergisinin agilmasindan sonraki gelismeler olup Insan Kaynaklari
Yénetimi alaninda dncii gelismelerdir (Demirkaya, 2006:1-23). ikinci Diinya savasi
sonras1 verimlilik ve kalite olgusu ortaya ¢ikmistir. Verimlilik ve kalite egitim ile
iliskili oldugu saptanarak is goren- calisan egitimi” personel departmanlarinin
gorevleri arasina dahil edilmeye baslanmistir. 1940’11 senelerde ilk kez ABD’de insan
kaynaklar1 yonetim uygulamasi olan istihdam, egitim, performans degerleme, isci-
igveren iliskisi ve sigorta konularinda uzmanlagmis personel yoneticisi kavrami ortaya
cikmistir. Ik kez insanm1 merkez alan bir personel yonetimi séz konusu olmustur
(Aykag, 1999:1). 1980°li yillarda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminden
bahsedilmeye baglanmistir (Miller, 2006:99). 1981 yilinda insan kaynaklar1 yonetimi
egitim alaninda da yer bulmaya baslamistir. Harvard Business School’da insan
kaynaklar1 ydnetimi ad1 altinda ders okutulmustur. Cogu isletme Insan Kaynaklari

boliimii kurmaya baglamistir (Akdemir, 1999:358-359).

1990’11 yillarda stratejik insan kaynaklari yonetiminin isletmelerin rakiplerine oranla
rekabet avantaji sagladigina inanilmistir (Barutgugil, 2004:41-42). Orgiitler dinamik
ve Ozgiin kaynaklar sayesinde rekabet iistiinliigii saglayabilmektedir. Son yillarda
isletmelerin en 6nemli kaynaginin insan kaynagi oldugu yoniindeki goriisler 6nem
kazanmistir. Bilgi sahibi personel orgiitler icin Oonem arz etmektedir. Calisan
personelin basaris1 ve basarisizlig1 isletmenin basarisi i¢in olduk¢a dnemlidir. Sahip
oldugu insan kaynaginin farkinda olan ve onu kullanarak rekabet iistiinliigli saglayan
firmalar oldugu kadar bu durumun hi¢ farkinda olmayan firmalar da bulunmaktadir.
Sahip olunan insan kaynaklar1 sayesinde siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglanir ve
saglanan bu {istiinliigiin taklit edilmesi zordur. insan kaynaginin verimli bir sekilde
yiriitiilmesi insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin saglikli yiiriitiilmesine baglhdir

(Danigman, 2008:6).

Insan Kaynaklarinin etkin ve verimli is giiciinii 6rgiite cekmek, etkin is giiciinii

korumak ve sahip olunan bu is giiciinii siirekli olarak gelistirmek gibi gérevleri vardir.
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Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar:

Etkin isgiiciinii cekmek

-IKY planlamasi
Etkin isgiiciinii korumak Etkin isgiiciinii
-Ucretlendirme cekmek
-Ek faydalar -Egitim
-Isgoren iliskileri -Gelistirme
-y &y Degerlendirme

Kaynak: (Caligkan, A., Sanayi isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi Agisindan isgoren Bulma ve
Secme Siireci: Bursa Organize Sanayi Bolgesine Yonelik Bir Arastirma, Balikesir Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, 2011:10).

1.5 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

Y onetimin biliminin temel kaynagi insandir. Ynetim insanlarla vardir ve insanlar igin
var olmustur. Y6netimin temel amaci ¢alisanlarin sergiledikleri performansi bir sistem
icerisinde gerceklestirmelerini saglamak ve onlar1 organizasyonun amaglart igin
giidiilemektir. Her insan birbirinden farkli 6zelliklere sahiptir. Her insanin yetistigi
kiltiir ve deger yargilar farklidir. Birbirinden farkli 6zelliklere sahip bu insanlar bir
organizasyon igerisinde bir araya gelmektedir. Yoneticilerin gorevi i yasamindaki bu
insanlart mutlu etmek, motive etmek ve bu motivasyon sonucunda verimliligi

artirmaktir.

Insanlar1 etkin ve verimli kullanabilmek i¢in zor kullanmak veya para vermek artik
basarili yontemler olarak kabul edilmemektedir. Insanlar1 mutlu eden onlar1 motive

eden ve insan dogasina uygun yontemler dnem kazanmustir. Oncelikler insan
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kaynaklar1 yoneticilerinin ve diger yoneticilerin davranis bilimleri, psikoloji ve
sosyoloji gibi alanlarda kendilerini gelistirmesi ve temel bazi insan &zelliklerini
bilmesi gerekmektedir. Insanlar takdir edilmekten ve begenilmekten hoslanirlar.
Kendilerini diger insanlardan {istiin ve basarili goriirler. Genelde ¢evresindekilere de
Oonem verirler.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz:

e Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerde yerine getirilmesi gereken islevsel bir
zorunluluktur.

e Uyum agisindan organizasyonun genel stratejisi ile insan kaynaklar
politikasinin biitiinlesmesi gerekir.

e FEtkin insan kaynaklari igin giigli kurum kiiltiiri gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 da organizasyonda inang ve degerler sisteminin yerlesmesini
saglamaya g¢alisir.

e insanlarin kaynaklari yonetimi insanlarin tutum ve davramslarina deger
verilmesini ve insan 0zelliklerine kars1 duyarli olmay1 gerektirir.

e insan kaynaklar1 yonetimi kalite, verimlilik, iletisim, katilimci, yardimc1 ve
esnek calisanlar lizerinde daha fazla odaklanir.

e insan kaynaklar1 ydnetimi dis ¢evredeki degisen kosullar1 takip etmek ve
bunlara ayak uydurmak zorundadir.

e Insan kaynaklar1 politikalar1 belirlenirken insan kaynaklari yoneticileri,
fonksiyonel birimlerin iist yoneticileri birlikte hareket ederler.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi calisanlarin bireysel ve takim olarak birlikte
caligmalarini saglayabilmek igin vardir (Barutgugil, 2004:43-44).

Son yillarda isletmelerin en 6nemli kaynagmin insan kaynagi oldugu yoniindeki
goriisler onem kazanmustir. Bilgi sahibi personel orgiitler icin 6nem arz etmektedir.
Calisan personelin basarisi ve basarisizligi isletmenin basarisi i¢in oldukc¢a dnemlidir.
Sahip oldugu insan kaynaginin farkinda olan ve onu kullanarak rekabet iistiinliigii
saglayan firmalar oldugu kadar bu durumun hi¢ farkinda olmayan firmalar da
bulunmaktadir. Sahip olunan insan kaynaklar1 sayesinde siirdiiriilebilir rekabet
{istiinliigii saglanir ve saglanan bu iistiinliigiin taklit edilmesi zordur. insan kaynaginin
verimli bir sekilde yiiriitiilmesi insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin saglikli

yiiriitiilmesine baglidir (Danisman, 2008:6).
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1.6 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin flkeleri

Kiiresellesme ve uluslararasi rekabet siirecinin arttigi gliniimiiz diinyasinda
isletmelerin rekabet avantaji saglayabilmesinde sahip oldugu insan kaynagini en
verimli sekilde kullanabilmesi, insan kaynagini elinde tutabilmesi ve isletmenin kendi
rekabet stratejisine uygun olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gelistirmesi ve
bunu uygulayabilmesi gerekmektedir. Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi, yetenek ve
becerilerini yapmis olduklari islerde kullanabilmelerini saglayan insan kaynaklar

yonetim anlayist gelistirmesi gerekmektedir (Alayoglu, 2010:27-28).

Gegerliligi tiim diinya tarafindan kabul edilen ve bilim insanlarinin amaci olan ilkeler
insan kaynaklar1 yonetimi bilim alaninda da mevcuttur. Bu ilkeler yoneticilere yol
gostermektedir. lkeleri bilen insan kaynaklar1 bilmeyenlere gore daha basarilidir ve
bilgilerini diger kusaklara aktarirlar. Sosyal bilimlerde ilkeler gelistirmek fiziksel
bilimlerde oldugu gibi kesin ve net degildir ancak yine de yonetim alaninda da kabul

goren ilkeler mevcuttur. Bu ilkelerden genel olarak sunlardir;

e Liyakat ilkesi: Verilen gorevin iistesinden gelebilme yeterliligidir. Daha dar
anlami sinavlarin seffaf yapilmasi, yeterli duyurma, ilgilenen herkese bagvuru
firsat1 verme, istenilen kosullarin ger¢ekg¢i olmasi gerekir, ayrim yapilmamasi,
yetenege gore secme ve degerlendirme yapilmasi ve sonuclar hakkinda bilgi
verilmesi anlamina gelir.

e Esitlik Ilkesi: Kisilere hak ve zgiirliikler konusunda 1k, dil, 1rk, din, cinsiyet,
siyasal diisiince, inang, din ve mezhep ayrimi goz ardi edilerek her bir kisiye esit
sekilde davranilmasidir.

e Kariyer Ilkesi: Insanin geng yasta secip karar verdigi emekli oluncaya kadar
stirdiirdtigii istir. Kariyer ilkesi iilkelere ve uygulanan sistemlere gore farklilik
gostermektedir. Is odakli kariyer sistemi bireyin belirli bir gorev igin
yetistirilmesidir. Is odakli kariyer sisteminde gorev 6n plandadir. Kisinin
gorevin gerekliliklerine hizmete baslamadan 6nce hazirlanmasi gerekmektedir.

Kisi odakli kariyer sisteminde 6nemli olan yapilan gorev degil gdrevi yapacak
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kisidir. Kisi, daha onceden belirlenmis bir gorev icin degil meslek ve ugras
alanma gore uygun ise yonlendirilir.

Giivence ilkesi: Diger adi isttihdam giivencesi olan bu ilke ¢ok agir bir sug
islemeyen kisinin isten ¢ikarilmamasidir.

Yansizlik Ilkesi: Yonetimin yansizligi olarak bilinir. Siyasal davrams ve
eylemlerin kisitlanmasi1 demektir.

Halef Yetistirme ilkesi: Her y&neticinin yerine gorevini yapabilecek bir ast
yetistirmesi gerekmektedir.

Yénetim Gelistirme Ilkesi: Dinamik bir kavram olan ydnetim siirekli gelismeyi
gerektirmektedir. Egitim ve gelismeyi amag¢ edinen orgiit basariyr daha kolay
yasayacaktir (Can vd., 2012:29-32).

Insancil Davranis ilkesi: Isletmelerin ana hedefi pazarda mevcut konumunu
koruma, biiylime ve kar elde etmektir. Biitiin bunlar amaclanirken calisan
bireyler bu hedefler dogrultusunda hem ara¢ hem de amag olarak goriilebilir.
Amag olarak kabul edersek insanlarin istek, beklenti, duygu ve diisiincelerini

onemsemek, ara¢ olarak gormesi ise verimlilik ve fayda hedefini amaclar

(Akgeyik vd., 2018:23).

1.7.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Calismamizin bu kisminda Insan Kaynaklar1 Yonetiminin alt basliklart ayritil

sekilde ele alinmustir.

1.7.1 insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama tiim orgiitler i¢in gereklidir. Planlama insanlara koordine etme, kontrol etme

on gorme, denetim gibi konularda yardimci olmaktadir. Planlama karar alma ve dogru

karar verme konusunda da orgiite fayda saglamaktadir (Tiirkmen, 1999:6). IKP basit

anlamiyla isletmelerin amag¢ ve hedeflerine ulagmasini kolaylastiracak karalarin

alinma siirecidir. Gelecekte ihtiyag duyulan personel talebinin sistemli bir sekilde takip

edilmesidir. Bunun gibi birgok tanimi vardir aslinda. Isletmeyi amaglarina ulastiracak
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faaliyetlerin ne olacagi, nasil ve nerede gergeklestirileceginin belirlenmesidir. Dogru
planlanmis bir siire¢ ile isletmeler ihtiya¢ duydugu zamanda istenilen nitelikte
personele ulasabilmeli ve en az maliyetle hedeflerini gergeklestirebilmelidir. Bu
nedenle insan kaynaklar1 yonetiminde de planlamanin rolii olduk¢a énemlidir. IKP,
oOrgiitiin zaman igerisinde ihtiya¢ duyabilecegi gerekli say1 ve aranan nitelikteki insan
kaynaklarini ve bu ihtiyacini nerelerden temin edecegini tahmin etme Grgiitiin insan
kaynaklan arz ve talebini dengeleme calismalarmin biitiiniidiir. Isletmelerin amacina
ulagmasinda kilit rol oynayan personelin se¢imi, ise alimi, ise uyumunun saglanmasi
ve kurum i¢inde basarili ¢aligmalar yapilmasi insan kaynaklari planlamasinin dogru

yapilmasina baglidir (Erdem, t.y.).
IKP’nin drgiite birgok faydasi vardir. Bunlardan bir kagini su sekilde siralayabiliriz:

e Orgiitte etkin bir is giicii olusturur ve siirdiiriilmesini saglar.

e s giicii maliyetlerini diisiiriir, calisan verimliligini artirir dolayisiyla drgiitiin
verimliligini artirir.

o  Orgiitiin stratejik hedeflerine daha hizli ve kolay ulasmasia katk1 saglar.

e Orgiitiin sahip oldugu personel verimliliginin 6l¢iimlenmesi varsa aksaklik ve
problemlerin tespit edilmesini saglar.

e Orgiitiin her bir departmani igin ayr1 ayr1 personel ihtiyacinin sayisal ve
niteliksel tespitinin yapilarak gelecekle ilgili tahminde bulunmaya katki saglar.

e Calisan kalitesini ve performansimi artirmak i¢in egitim programlarinin

hazirlanmasinda katki saglar.

Kisaca IKP 6rgiitiin ihtiyag duydugu zamanda ihtiyag duydugu sayida ihtiyag duydugu
kalitede personele ulasabilmesi planlanan faaliyetler biitiiniidiir (Erdem, t.y.). Insan
kaynaklar1 dogru ve etkin sekilde kullanildiginda maliyetler iizerinde olumlu etkiler

Olctilebilir seviyede artis gostermektedir. Siralayacak olursak:

e Turn Over orani diiser

e Devamsizliklar azalir

e Is kazalarinda azalma olur

e Moral ve motivasyonun yiikselmesiyle iiretilen hizmet ve iirlinde kalite artar

e s goren ve isveren iliskileri diizelir (Yavuz, 2014:22).
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Orgiitte yapilan tiim isler orgiitiin ya dogrudan yada dolayli olarak hedeflerine
ulasmasini saglamaktadir. Orgiitiin amag ve hedeflerinin ¢ok agik ve anlasilir sekilde
belirtilmesi, insan kaynaklarmin bu hedeflere ulasmasinda dogru planlama
yapabilmesi ac¢isindan onemlidir ve hedefe ulagsmak i¢in insan kaynaklar1 tiim

calismalar yliriitmekle sorumludur (Yalgin, 2002:21).

Insan Kaynaklar1 Planlamas1 karmasik bir siire¢ oldugu i¢in her zaman dogru sonuglar

vermemektedir. Bunun baslica nedenlerini 6yle siralayabiliriz:

e Yoneticilerin planlamaya inanmas1 gerekmektedir.

e Yapilan insan kaynaklar1 planlamasi personel rejimine alisik olmayan bir
yapiy1 gerektiriyorsa personel kendi yeteneklerine ters gelen bu rejimi
reddedebilir.

e Tahminlenen sosyal ve ekonomik sonuglar dogru sonug vermeyebilir.

e Planlama yapilabilmesi i¢in bes yila ihtiyag vardir. Orgiitlerin birgogunda
giivenilir bilgi sistemi bulunmamaktadir.

e Personel ige alim1 ve egitimi i¢in yapilan uzun vadeli planlar olanaksizliklar

nedeniyle uygulamaya konulamayabilir.

Biitiin bu olumsuz faktorlere ragmen orgiitler devamliligint siirdiirebilmek i¢in

planlama yapmak zorundadir (Can vd., 2012:156).

1.7.2. Is Analistligi, Is Analizi ve Tanimlar

Is analizinin tanimi, calisanlarm yerine getirmesi gereken gorevlerin ayrintil
incelenerek isin igeriginin ve gorevlerinin belirlenmesidir. Ayrica is gérenlerde olmasi
gereken nitelikler ve isin fiilen yapilacagi ortam ile ilgili bilgiler de arastirilmaktadir

(Akgeyik vd., 2018:61). Orgiitiin belirlenmis hedeflerine ulasabilmesi icin ¢alisanlar
ve yaptiklari igler boliim, birim, departman gibi gruplamalar yapilmistir. Orgiitiin
calismalarini etkin ve verimli sekilde yiiriitebilmesi i¢in bu gruplamanin yapilarak
islerin ve is sinirlamalarinin ve iglerin birbiriyle olan iliskisinin belirlenmesi
gerekmektedir. Islerin, boliimlerin ve departmanlarin bu sekilde gruplanabilmesi igin

1s analizi faaliyetine ihtiyac vardir (Uyargil, 1992:119).

20



Insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda yapilmasi gereken oncelikli is analizidir. Is
analizi islerin igerigi, isi yapacak personelin gereklilikleri ve is ortamu ile ilgili
bilgilerin sistematik bir sekilde toplanmasidir (Danisman, 2008:12). Teknolojinin
giintimiizde geldigi nokta bilgisayar kullanimindaki artis, emegin yogun oldugu
donemden otomasyon sistemine gegis, insan ihtiyaglarinin ve beklentilerinin
farklilasmasi islerin yeniden tasarlanmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmis ve yeni
meslekler ortaya ¢ikmistir. Yasanan bu degisim ve doniisiim diinyasinda orgiitleri
mevcut isleri yeniden belirlemek, yeniden tasarlanan bu isleri yapabilecek personel
secimi yapmak, personele igin gerektirdigi egitimleri vermek onlarin performanslarini
Olcebilmek icin yoneticilerin tiim islerin ayrintili olarak o6zelliklerinin bilmeleri

gerekmektedir (Seri, 2010:1).

Is gorenler siirekli gelisen teknoloji karsisinda donanimlarini ve bu donanimi yoneten
personelleri ¢agin gereklerine gore yetistirmek zorun kalmaktadir. Yogun rekabet
ortaminda ayakta kalmaya calisan isletmeler kendini gelistirmek ve calisanlarini
stirekli egitmek zorunda kalmaktadir. Bu kapsamda personele verilecek egitimin
tutarli ve etkili olabilmesi i¢in is analizinin de dogru ve tutarli yapilmasi
gerekmektedir. Is analizi isletmelerin devamlilig1 icin oldukga kritik hale gelmistir
Diger birgok teknigin alt yapisini olusturdugu i¢in is analizi ve i tanimi personel
yonetiminin basta gelen gorevleri arasinda yer almaya baslamustir. Insan kaynaklar:
fonksiyonlarindan personel se¢cme, personel degerlendirme ve personel egitme dogal
olarak is analizi ve i tamimin1 bilmekten gegmektedir. Halk dilinde de bilinen “insana
gore i degil ise gore adam alma” sartin1 saglayabilmek i¢in dogru yapilmis i analizi

is tanim1 neticesinde ne tiir i§ gorene ihtiya¢ oldugunun belirlenmesi gerekmektedir

Is analizi isin gerektirdigi sorumlulugu, isin yapilis seklini ve isi yapmak gerekli tiim
bilgilerin mithendislik ve sosyal bilimlerden faydalanilarak isin niteligini, niceligini,
gereklerini, sorumluluklarini ve ¢alisma kosullarin1 detaylica toplanmasi olarak

tanimlanmaktadir (Celikten,2005:128).

Is analizi calismalar1 orgiitlerin amag, misyon ve vizyonlarina ulagsmasina katki

saglamaktadir. Bunlardan birkagini su sekilde siralayabiliriz.
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e Isi yapacak kisinin sahip oldugu yetkinlikler (mesleki bilgi, sorumluluk, nitelik
ve diger yetenekler) belirlenir,

e Islerin nasil yapilacagini gdsteren sistemli bir kilavuz ortaya ¢ikmus olur,

e Islerin yapilmasi i¢in standart performans belirlenmis olur,

e Standartlar belirlendigi i¢in iglerin de nasil yapilacagi belirlenir,

e Etkin bir performans i¢in is gereklilikleri (bilgi, beceri, yetenek ve diger
Ozellikler) belirlenir,

e Egitim eksikligi nedeniyle yasanan problemler tespit edilmis olur

(Celikten,2005:129).

Is analizi yapilirken islerin teknik ve sosyal analizinin yapilabilmesi icin miihendislik
ve sosyal bilimlerin ortak ¢aligmasi gerekmektedir. Is analizi islerin nasil yapilacagimi
degil isin ayrmtilarin1 ve sosyal durumunu ortaya koymalidir. Ucretlendirme, is
tanimlarini ve sartnameleri, personel planlamasi ve se¢imi, performans degerlendirme,
stratejik planlama, egitim ve kariyer planlamasi gibi tiim insan kaynaklar

fonksiyonlar1 is analizi ¢alismalarinin kullanim alanidir.

Is analizinin saglikli yapilabilmesi igin bir plan dahilinde yapilmasi gerekmektedir.
Oncelikle analiz islemini kimlerin yapacagi, yapilan bu analizle hangi bilgilerin
toplanacagi, bu bilgilerin toplanmasi i¢in hangi yontemlerin kullanilacagi ve is
analizini kimler yiirlitecegi gibi sorularin cevabi planlanmali ve yonetim calisan is
birligi saglanmalidir (Ozel, 2008:15-17). Is analizinin belirli bir sistem ve planlama

dahilinde yapilmasi gerekmektedir.
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Sekil 3. Is Analizi Calisma Disiplini

Veri Is Tasarimi
kaynaklart: |

-Is analisti

Calismanin Is is
amacinin ve -Calisan tanimlariin
_ Degerlendirme
kapsaminin ve
belirlenmesi yetkinlikleri
Ver Toplama
Verilerin IKY
-Goriismeler
. —>| Fonksiyonlarda
-Soru Anketleri
kullanilmasi

Kaynak: (Ozel,T., insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari ve Bir Isletmede Is Analizleri Uygulamasi
, 2008:17).

Is tanimi ise yapilacak olan isle ilgili gérev yetki ve sorumluluklarin yazili olarak
belirlenmesidir. Is tanimimin temelini is analizi i¢in toplanan veriler olusturmaktadir.
Is analizi isi meydana getiren parcalari anlamaya ¢alisirken, is tanimu is isi yapacak
bireylerin sahip olmas1 gereken gorev yetki ve sorumluluklari belirler. s tanimlari
yoneticilerin ve calisanlarin insan kaynaklar1 fonksiyonlarmi gergeklestirmede son
derece dnemli rol oynamaktadir. Is tanimimin dort ana bashig1 vardir. Isin iinvani, isin
genel tanimi, igin temel fonksiyonlar1 ve isin gereksinimleri. Bu dort basligin ¢ok net
tanimlanarak yapilan is taniminin tek bir anlam igermesi gerekmektedir. Yapilan
tanimlamadan hangi gorevin kastedildiginin acik ve net olarak anlasilmasi

gerekmektedir (Ozel, 2008:28).

Is taniminin kapsamina giren konular isin adi, isteki faaliyet ve islemler, ¢Oalisma
kosullari, fiziki ¢evre, sosyal gevre, is verme kosullari, isin gerektirdigi 6zelliklerdir
(Ergin, 2002;40-41). Is analizi is giiciiniin boliimlendirilmesini saglayarak, isin

yapisint ve temel Kkarakteristiklerine iliskin bilgiler vermektedir. Is giiciinii
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planlayabilmek, gruplayabilmek ve is gorenle ilgili kariyer planlamasi yapabilmek i¢in
oncelikle yapilacak islerle ilgili bilgileri toplamamiz gerekmektedir. Gelecekle ilgili
ortaya ¢ikabilecek yeni is yapilarim1 planlayabilmek icin de is analizine ihtiyag

bulunmaktadir (Yavuz, 2014:28).

1.7.3.1. Is Analizi ve Is Tanimlarimin Amaclar
Is analizi isi temel parcalarmma ayirarak isle ilgili temel birtakim bilgilere sahip
olmamizi saglamaktadir. Isin tamimmm ortaya c¢ikarmak ve isi yapacak personelin

niteliklerini belirleyebilmek i¢in 6ncelikle is analizini yapmak gerekmektedir.

Sekil 4. Is Analizi ve Is Tanimin Amaclar

— IKP
IS TANIMLARI mmmsss) | Tedarik ve Segim
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-Sorumluluklar — Egitim ve
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Is Analizi l Degerlendirme
IS
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E——) cre
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Kaynak: (Yavuz, B., insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Yénelik Bir Arastirma, Kirikkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale 2014:28).

Is analizi yaparken kullanilan yéntemleri su sekilde siralayabiliriz:

e Soru Formu Doldurma: Is analizini yapan kisiler tarafindan analizi yapilan
is ve isin gerekleri ile ilgili sorular yer alan form dagitilarak formda yer alan
sorular1 doldurmalar1 istenmektedir. Daha sonra formlar yonetim tarafindan
incelenir. Farkli boliimlerdeki benzer isler i¢cin aymi formun kullanilmasi
bilgilerin karsilastirilmasina imkan saglayacaktir (Bayraktaroglu, 2003:25).

e Kayitlarin Incelenmesi: Yapilan is, isin siiresi, alinan sonug gibi kaydedilen
bilgiler is analizi kapsaminda incelenir. Belgeler, orgiit semalari, resmi
belgeler, 6zel belgeler...vb tiim belgeler incelenir (Aldemir vd., 2001:73).

e Gozlem: Islerin nasil yapildigin1 anlamanin giivenilir ve kolay yolu isi yapan
kisilerle iletisime gegerek onlarla yiiz yilize gériismek ve isleri yapma esnasinda
onlar1 gézlemlemektir (Simsek ve Oge, 2004:87).

e Miilakat: Gozlem tekniginden sonra isi yapan kisilerle gorligme yapilir.
Gozlem esnasinda fark edilmeyen noktalar tespit edilir (Sencan ve Erdogmus,
2001:65).

e Karma Yontem: Is analizi yapilan diger yontemlerin hepsinin bir arada
kullanildig1 yontemdir. Cok iyi hazirlanmig bir soru formuyla soru formu
yonteminin uygulanmasi bilgilerde eksiklik oldugu yoniinde bir kan1 olusursa
da i yapanlarla ve amirleriyle kisa goriismeler yapilarak yapilan yontemdir

(Demirkan, 2006:70-71).

1.7.4.1s Goren Bulma ve Se¢me

Orgiitiin personel ihtiyacinin karsilanmasi IKY en 6nemli ve aym zamanda en zor
gorevlerindendir. Cilinkii orgiitii hedeflerine ulastiracak calisanin en dogru sekilde
secilmesi gerekmektedir. IKP 6yle yapilmalidir ki ihtiyag halinde ise en uygun
personelin  bulunabilmesi gerekmektedir. Uygun personelin uygun pozisyona
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yerlestirilemedigi durumlarda is yerinde catisma kaginilmaz hale gelmektedir. Catigma
durumlarinda ise verimsizlik artmakta, isten ¢ikarilmalar artmaya baglamaktadir. Bu
da oOrgiitiin maliyetlerini dogrudan artirmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:68, Aktaran:
Yavuz, 2014:31).

Insan kaynaklar1 departmaninin ise personel ihtiyacini tespit ettikten sonra yapmasi
gereken en 6nemli sey is analizi ve is tanimlariyla pozisyonun gerektirdigi yetkinlikleri
tespit etmek olmalidir. Ag¢ik pozisyona en uygun personeli secebilmek icin biitiin

bunlarin tespit edilmesi gerekmektedir (Subas1,2008:38, Aktaran: Caliskan, 2011:16).

Is analizi ve is tanimi yapildiktan sonra personel se¢imi icin ise alim siireci
baslatilmaktadir. ise yerlestirme igin is gereklerinin belirlenmesi, is basvuru formu,
kisilik testleri, is goriismesi, aday referans arastirmasi, ise alma karari, saglik kontrold,

teklif verme islemleri sirali sekilde uygulamaktadir.

Sekil 5. Standart Secim Siireci

iqealma 6
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Reddedilne \
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fs proflinin el
\1 8
e
e Yeriegtirme
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Kaynak: (Yavuz, B., Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Yénelik Bir Arastirma, Kirikkale

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans Tezi , 2014:33).

Insan kaynaklar1 departmaninin ise personel ihtiyacini tespit ettikten sonra yapmasi
gereken en 6nemli sey is analizi ve is tanimlariyla pozisyonun gerektirdigi yetkinlikleri
tespit etmek olmalidir. Ag¢ik pozisyona en uygun personeli secebilmek icin biitiin
bunlarin tespit edilmesi gerekmektedir (Subas1,2008:38, Aktaran: Caliskan, 2011:16).
Ise ve orgiite baslangic asamasinda uygun personelin se¢iminin faydalarmi su sekilde

siralayabiliriz (Oz151k,2002:5, Aktaran:Yavuz, 2014:32).

e Ise alinan personel pozisyona ne kadar uygun ise yapacag ise adaptasyonu da
cok hizli olacaktir. Ayrica kendisinden beklenen performansi da oldukg¢a hizli

yakalayacaktir.

e Isin gerektirdigi standartlarin altinda alinan personellerin egitimi olduk¢a uzun
stirmektedir. Oysa beklenen standartlarda alinan personeller egitim igin

kendilerine harcanacak siireyi daha farkli sekilde kullanabilirler.

e Gorevini yerine getirebilmek icin iistiin bir performans harcayan personel
odiillendirilecegi i¢in isine ve kurma baghlig1 aidiyet duygusu artacagindan

isinde daha da basarili olacaktir.

e Personelin isinde basarili ve yeterli olmalar1 yoneticilere daha biiyiik islerle
ilgilenmek adma zaman kazandiracaktir. Gelecege yonelik yeni planlar

stratejiler ve vizyoner fikirler gelistirmek...vb.

e Isin gerektirdigi niteliklere sahip yeni personel isine daha kolay ve hizh
hakimiyet saglayacag i¢in bu durum ona &zgiiven verecektir. Ozgiiveni
yiiksek olan nitelikli personel iistleriyle ve astlariyla daha rahat ve uyumlu

sekilde ¢alisabilecektir.

e Insan Kaynaklarinin en oOnemli gorevi oOrgiit igerisindeki mevcutta ve
gelecekteki bos pozisyonlari ve pozisyonlara uygun is arayisinda olan adaylari

bir araya getirmeye caligmaktir (Erdogan, 1991:32).
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Orgiit icerisinde is giicii ihtiyacim1 doguran birgok neden vardir aslinda. Bu nedenleri

sOyle siralayabiliriz (Ozisik, 2002:33):
e Stratejik planlar i¢in planlanan yeni yatirimlar,
e Sirket birlesmeleri,
e Mevcut islerdeki revizeler,
o Emeklilik, istifa, is s6zlesmesinin sona ermesi,

e Oliim, hastalik kaza ve dogum gibi nedenlerden alinan uzun siireli izinler, gibi
nedenlerden dolay1 orgiit icerisinde mevcut pozisyonlar bosaldigi i¢in veya
yeni pozisyonlar ortaya ¢iktig1 icin insan kaynaklari en kisa siirede bu agig1

kapatmakla sorumludur (Simsek & Oge, 2011:127).

Orgiitlerin personel bulma konusunda faydalanabilecegi iki farkli secenegi vardir.
Bununla ilgili i¢ kaynaklardan veya dis kaynaklardan faydalanabilirler (Jones
vd.,2000:356, Aktaran: Yavuz, 2014:33).

1.7.5.Egitim ve Kariyer Planlama

Isletmelerde egitim faaliyetlerinin organizasyonu ve egitimin sorumlulugu insan
kaynaklar1 departmanina aittir. Tim yoneticiler egitim yonetimi konusunda bilgi
sahibi olmalidirlar. Yoneticilik anlayisi giiniimiizde otoriter yoneticilik anlayisindan
egitici lider anlayisina dogru evrilmistir. Yoneticilik calisanlar iizerinde denetim ve
otorite saglamaktan Oteye calisanlarin gelisimine ve kariyer yonetimine yardimci

olmaktir (Ozdemir vd., 2007:30-31).

Giinliik hayattimizda dahi sahip oldugumuz bilgiler kisa siire sonra yetersiz hale
gelmektedir. Bilgi donanimi olarak eksik olan personel sadece kendisi i¢in degil
personeller icin de sorun olusturmaktadir (Danigsman, 2008:26). Globallesmenin ve
teknolojinin hizla artmasiyla insanlar egitime daha fazla kaliteye dnem verir hale
gelmislerdir. Diinyada meydana gelen bu teknolojik degisimler insanlarin entellektiiel

boyutunu &n plana ¢ikarmis ve inovasyonu orgiitler icin hayati Sneme tasmmistir. s
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goren egitimi tanimini su kilde yapabiliriz: bireylerin su anda veya gelecekte
yapacaklari isleri daha etkili ve verimli yapabilmesi i¢in mesleki bilgi ve becerini

artirma i¢in planlanan egitsel eylemler biitiiniidiir (Caliskan, 2011:17).

Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesinde sahip oldugu insan kaynagnimn cabalarinin
sonuca olan etkisi yonetim bilimlerince kabul edilmistir. Ayrica nitelikli personelin

organizasyondan beklentileri ve ¢alisma hayatina bakis agis1 da degisiklige ugramistir.

Personel sadece igin yapmakla kalmayip kendini gelistirmek, yenilemek ve takim
caligmasi igerisinde yer almak gibi yeni talepleri ortaya ¢ikmistir. Mesleklerinde
ilerlemek, prestij, sayginlik ve insiyatif gibi kavramlar s6z konusu olmaya baslamistir.
Tiim bu degisime ayak uydurma 6rgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin bilgi, beceri,
yetenek ve glidiilerinin organizasyon igerisinde iyi bir sekilde planlanmasiyla miimkiin

olacaktir (Tasliyan vd., 2011:234-241).

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegisin oldugu giiniimiiz diinyasinda bilgi
toplumuna gecis egitime verilen 6nemi de ciddi derecede artirmistir (Sabuncuoglu,
2008:124). Orgiitiin Rekabet giiciinii artirmasinm en temel yolu egitimdir (Yavuz,
2014:43). Calisanlarin bilgi, beceri, yeteneklerini gelistirmek ve performanslarini

artirmak egitim olmadan miimkiin olmamaktadir (Mirze, 2002:172).

Orgiit igerisinde is gorenlerin elde tutulmasi icin iicret ne kadar nemli ise egitim de
bir o kadar onemlidir. Goreve yeni baslayan personellerin oryantasyon siirecinin
hizlandirilmasinda, yapilacak isin taninma, ise alisma, yetenek gelistirme ve uzun
donemli kariyer planlarini kapsamaktadir. Giliniimiiz bilgi toplumunda kendini
gelistirmek ve stirekli egitim ¢ok 6nemli hale gelmistir. Egitim hem bireyleri orgiite
baglamakta hem de oOrgiit bireylerinin kendi aralarinda siki bir iliski kurmasini
saglamaktadir. Is yerinde egitimin temel amaci calisanlarin isini en giizel sekilde
yapmas1 gayretidir. Isletmeler ¢alisanlara kendini gelistirme olanaklar1 sunmalidirlar.
Kisilerde kendilerini gelistirme kaygisi olusturularak kisiye hayat boyu Ogrenme
aligkanligi kazandirilmalidir (Caliskan, 2011:17-18).

Orgiitiin sahip oldugu en degerli sermeye insandir. Orgiitler sahip oldugu bu
sermayeden en fazla verimi alabilmeyi basarmalidir. Egitim calisanlarin sadece

calisanlarin belli alanlarda bilgilendirilmesi olarak algilanmamali ¢alisana ruhsal
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yonden de destek saglanmalidir. Orgiitiin amacina ulasabilmesinde ¢alisanlarmin
beden ve ruh sagligmin 6nemi oldukca onemlidir (Tortop, 1999:237). Egitim is
gorenlerin yeteneklerini gelistirir ve onlarin 6zgiiven kazanmasini saglar. is gdren ne
kadar egitimli ve kalifiye olursa orgiite katacagi deger de bir o kadar fazla olacaktir. Is
gorenlere saglanan egitim ve kariyer firsat1 onlara kendini degerli hissettirecektir.
Kendini degerli hisseden is goren ise orgiitiin ulasmaya calistig1 amag ve hedefler i¢in

daha fazla ¢aba harcamaktadir (Dogan, 2003:33).

Kariyer planlamasi ise kiginin orgiitiin gelecegini 6ngorerek kendi gelecegi arasinda
iliski kurarak yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmek i¢cin hem mevcutta olan
yeniliklerin gelistirilmesi hem de ileride ortaya g¢ikacak yeni pozisyonlar igin ise
gerekli yeniliklerin kazandirilma g¢aligmalaridir. Kariyer planlama igletmeye bir¢ok
yonden fayda saglamaktadir. Orgiitiin mevcuttaki ve gelecekteki insan kaynaklari
thtiyacinin zamanl olarak karsilanmasi, orgiit icerisindeki her bir bireyin kariyer
yollarin1 gorebilmesi insan kaynaklart uygulamalari olan bilgi edinme, gelistirme,
kariyer yonlendirme ve egitim gibi insan kaynaklar1 ¢alismalarindan faydalanilarak
calisanlarin Orgiite olan aidiyet duygusunun artmasi gibi bir ¢ok fayda saglamaktadir
(Ozkan,2006:67-69). Kariyer gelistirmenin tammmmi su sekilde yapabiliriz: is
gorenlerin  tecriibe, egitim ve  kariyerine yonelik yapilan  planlarin
gerceklestirilmesidir. Orgiitler kariyer yonetimini is gorenlerin yatay ve dikey olarak

degistirerek, planlanmig egitim programlar1 ile wustalik ve yeteneklerinin

gelistirilmesidir (Aytag, 1997:127:129).

1.7.6.Performans Degerlendirme ve Ucret Yonetimi

Performans degerlendirmenin etkinligi biiyilk oranda daha oOnce Orgiit tarafindan
belirlenen performans standartlarina baglidir. Performans standartlarinin sayisal olmasi
gerekmektedir ancak sayisal standartlarn belirlenmesi giictiir. Orgiitler performans
degerlendirme sisteminde orgiitler hedefler, degerlendirme kriterleri veya yetkinlikler baz
alinmaktadir. Performans kriterlerinin gercekci, anlasilabilir, kesin, spesifik ve aym
zamanda yapilan isle ilgili olmas1 gerekmektedir. Biitiin bunlar1 saglikli ve dogru sekilde

yapabilmemiz i¢in dogru ve ayrintili yapilmis is analizi ve is tamimlarina ihtiyag

30



duyulmaktadir. Performans degerlendirme ¢alismalarina baslamadan 6nce is tanimi ve is
analizlerinin dogru yapilip yapilmadigi kontrol edilmeli ve tespit edilen eksiklikler
giderilmelidir (Sadullah vd., 2015:57).

Calisan performansini yoneten gelistiren politikalar gelistirmek insan kaynaklarinin temel
gorevleri arasinda yer almaktadir. Onceden belirlenmis olan performans kriterlerine gore
calisanlarin performanslarini 6lgmeleri gerekmektedir. Bu 6l¢lim her 6 ayda bir her iki
tarafin katilimiyla onceki goriismeyi de kapsayarak gelecekteki hedefleri icerisine alacak
sekilde gergeklestirilir. Sirketin siirekli gelisimi, is tatmini yoniinden oldukg¢a Oonemli
oldugu icin ayrintih sekilde incelenmesi gerekmektedir. Orgiitiin basarisi calisanlarin
basarisina baglidir. Calisanlarin basaris1 ise gosterdikleri performanslariyla dogru
orantilidir. Calisanlarin performanst giivenilir ve en dogru sekilde olglimlendiginde
bununla iligkili olarak Insan kaynaklari iicretlendirme, kariyer ydnetimi, egitim, is
giiclinlin planlanmasi, takdir ve egitim gibi fonksiyonlarini yerine getirirken daha dogru
kararlar vermesini saglayacaktir. Performans, herhangi bir isi yapan bireyin yapilan bu
isle ilgili amaglanan hedefe yonelik olarak nereye ulasabileceginin kalite ve miktar olarak

tespit edilmesi ve degerlendirilmesidir ( Ozkanli, 1995, Aktaran: Akbas, 2007:44).

Performans degerlendirme isin tanimi1 ve degerlemesi ile kisinin degerlemesi ve
karsilastirmasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Performans degerlendirmeden once isin tiim
isler analiz edilir ve isin kimligi (nitelik ve nicelik yoniinden) ortaya ¢ikarilir. Isle ilgili
yapilan bu ¢aligma is gorenler arasinda da yapilir, is gorenlerin de ayrintili kimligi
olusturulur boylelikle is gorenler arasindaki farkliliklar da ortaya ¢ikarilir. Yapilan tiim bu
calismalar is goren ihtiyacini tespit etmemize yardimci olur. Egitime ihtiya¢ duydugu
diisiiniilen personeller igin egitim planlamasi yapilir. Is gorenlerin is degistirme ve
yiikselmeleri ve adil iicret konusunda daha dogru kararlar vermeye yardimci olur.
Performans degerlendirme IKP igin oldukca 6nemlidir. Orgiitiin personel ihtiyac1 ve
secimi, personel icin gerekli egitim programlarinin diizenlenmesi, degerlendirmeler
sonucundaki geri bildirimlerle istenilen basariya ulasmak adina yapilan uygulamalar
(6diillendirme ve cezalandirma) sisteminin temelini olusturmaktadir (Isik, 2012:14)
Performans degerlendirme orgiitler i¢in dnem oldukc¢a 6nem arz etmektedir. Is gdrenlerin
isini yaparken gosterdigi performans degerlendirilir ve personelin gostermis oldugu ¢aba

veya cabasizlikla ilgili 6diillendirme, egitim gibi islemler yapilmaktadir.
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Sekil 6. Performans Degerlendirmenin iKY I¢indeki Yeri

INSAN INSAN
KAYNAKLARININ > KAYNAKLARININ
ELDE iRri
«— PERFORMANS YERLESTIRIL

TUTULMASI DEGERLENDIRME | —— " ME
KARIYER

BILGI GELISTIRME VEEGITIM | —— |  YONETIM

HAVUZU |*—

Kaynak: (Olson, 1981:22, Aktaran: Isik, M., insan kaynaklar1 Y&netimi ve Performans degerlendirme
Konusunda Ampirik Bir Calisma, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiksek Lisans Tezi, Kahramanmarag,Mart, 2012:15).

Yapilan is analizleri ve is gerekleri isleri 6nem ve giicliik derecesine gore
siiflandirarak adil ve hakkaniyetli bir ticret yonetimi igin temel olusturmaktadir. Adil
bir ticret politikasi olusturabilmek i¢in yapilan piyasa aragtirmasina da benzer ve ortak
isleri tespit emek i¢in yapilan is analizleri ve is tanimlar1 dayanak olusturmaktadir
(Sadullah vd., 2015:56). Ucret, orgiitiin calisanlarna yapmis olduklari hizmetin
karsilig1 olarak yaptig1 6demedir. Calisanin 6rgiite bagliligi ve yapmis oldugu hizmetin
devamlilig1 igin iicret olduk¢a énemli bir rol oynamaktadir. Ucret 6demesi yaparken
yapilan i¢in degeri, ¢alisilan kosullar, calisanin egitim seviyesi ¢alisma yasamindaki
kidemi gibi durumlar géz 6niinde bulundurulmalidir (Alpugan, 1998:277). Ucret,
calisanlarin is yerine olan baglilig1 calisanin performansi lizerinde oldukga yiiksek
etkiye sahiptir. Orgiitler, ¢alisanlarin motivasyonunu bozmadan, &rgiit igerisinde
catismaya sebebiyet vermeden amaclarina ulasabilmesi i¢in sistemli iicret yonetimi

yapmalidirlar.
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1.7.7.Personel ve Ozliik Isleri

Ozliik, kelime anlami olarak baktigimizda bir kisinin benligi ve kendi manevi varligidir.
Isci 6zliik dosyas1 ise kanunu olarak belirlenmis ise baslama, ¢alisma ve is iliskisinin sona
ermesi vb her tiirlii bilginin yer aldig1 dosyadir. Emek karsiligi hak edilen {icret is¢inin is
yapma karsiliginda is¢inin igverenden almaya hak kazandig1 bedel veya diger haklardir.
Isci 6zliik dosyas1 kavrami olarak ozliigii degerlendirdigimizde ise is gdrenin hak ettigi

ticret disindaki (izin, terfi, lojman, 6diillendirmeler) tiim haklaridir.

Is gorenin ozliik dosyast 4857 sayili is kanununun ilgili hiikiimleri uyarinca
diizenlenmektedir. Anilan bu kanuna gore igveren istihdam ettirdigi her bir is¢i igin 6zliik
dosyas1 tutma zorunlulugu vardir. Bu dosyalarda kimlik bilgilerinin diginda 2547 sayili
kanun ve diger ilgili kanunlar uyarinca saklamakla yiikiimli bulundugu belgeleri hukuka
uygun ve is¢inin hakli ¢ikar1 bulunan bilgileri gizli tutmak kosuluyla istenildiginde

ilgililere vermekle yiikiimliidiir.

1475 sayili Is Kanunu’nun “isci Cizelgeleri” baslikli 71. Maddesinin tam tersi olarak
4857 sayili Is. K. is¢i 6zliik dosyasinin igerisinde neler olmasi gerektigini tam olarak
belirlememi, dosyada neler olmasi gerektiginin isverenin inisiyatifine birakmistir.
Verilen bu insiyatif tam anlamiyla bagimsiz bir insiyatif degildir aslinda. Is veren hem
is kanunun ve hem de diger kanunlar tarafindan diizenlenen belgeleri ve kayitlar
tutmakla yiikiimliidiir. Is¢i 6zliik dosyasinin igerigi kanunda genel olarak belirlenmis,
bu belirlemeler de yine kanuna dayali bilgi ve belgelere dayandirilmig ancak tek tek
herhangi bir maddede ya da kanunda neler oldugu belirlenmemistir. Dolayisiyla
isveren Is Kanunu ve diger kanunlarca diizenlemek zorunda oldugu her tiirlii belgeyi
iki niisha seklinde hazirlamak ve bir niishasini is¢iye teblig edip diger niishasini is¢i

ozliik dosyasinda muhafaza etmelidir.

Isci ozliik dosyasmin saklanmasi konusunda dikkat edilmesi gereken belli bash
hususlar yer almaktadir. Belgelerin tutulma siiresi, bilgilerin hangi durumlarda
Kimlerle paylasilabilecegi, bilgilerin gizliligi ve korunmasi, is gérenden kanuna uygun
bilgilerin alinmasi, ig¢inin ise isverene yaniltict bilgi vermemesi 6zlik dosyasinin
kullanim amaci ve smirlari iginde kalmaktadir ve ayrintili olarak belirlenmelidir.

(Eser, 2012:16-18).
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Ise baslayan her bir is goren icin insan kaynaklar1 ydnetimi tarafindan personel sicil
dosyast diizenlenmelidir. Ayn1 zamanda personelin sicil numarast da bulunmalidir.
Sicil dosyalar1 gizli tutulmalidir. Sicil dosyasi sadece disiplin kurulu, teftis kurulu
disinda hic¢ kimseye verilmemeli ve gosterilmemelidir (Ulsever, 2003:228-229).

Insan kaynaklar1 personellerin 6zliik dosyalarini higbir sekilde kullanim amaci disinda
kullanmamalidir. Ozliik dosyalarini kullanmanin getirmis oldugu belli yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. Saklama, gésterme, is hukukuna uygun kullanma, dogru bilgi verme

ve delil niteligi gibi.

Sekil 7. Performans Degerlendirmenin IKY i¢indeki Yeri

ISCI OZLUK DOSYASININ
KULLANIM AMACLARI

{ il i 1

SAKLAMA GOSTERME DOGRU DELIL
UYGUN

BILGI NITELiGi

KULLANMA (ISPAT)

Kaynak: (Mehmet UCUM s.9 , Aktaran: Eser, l., Isverenin Ozliik Dosyasi Diizenleme Borcu,
Kahramanmaras Siitgii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi,

Kahramanmarag, Mart, 2012:16-18).

1.7.8.1s Giivenligi Is Goren Saghg

Is gorenin, fiziki giiciiniin siirekliligini saglayabilmek igin dncelikle onlarin saglik ve
giivenligine gereken 6nemi vermek gerekmektedir. Sadece fiziki ¢cevrenin degil sosyal

ve psikolojik cevrenin i¢inde bulundugu diger unsurlarla da ilgilidir. Yonetimin
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calisanlarin sagligin1 ve ¢alisma ortamini kolaylagtiran ¢alisma ortami olusturmaya

0zen gostermesi gerekmektedir (Yalgin, 2002:241).

Is gorenlerin kendilerini is yerinde giivenli hissetmeleri ve karsilastiklar1 problemler
karsisinda rgiitiin saglik giivencesi oldukca motive edici bir yaklasimdir. Orgiitler
calisanlarin yasadig1 olumsuz durumlari, is kazasi, meslek hastaligi, hastalik, dogum,
sakatlik, yashilik, dogum ve Olim gibi durumlarda kayiplarin telafi edilmesi

gerekmektedir (Nazik & Okur, 2000:95).
Is Saglig1 ve Is Giivenliginin Amaglarin1 sdyle siralayabiliriz:
e Calisma ortamindaki tehlikeleri en aza indirmek.
e s goreni meslek hastaliklarindan, is kazalarindan korumak.

e Uretim giivenligini saglayarak zaman ve kisisel performansi maksimum

seviyelere ulastirmak.

e s yerinde her tiirlii ekipman ve bina giivenliginin yani sira is yeri ¢evresinin

de giivenligi i¢in meslek elemani yetistirmek.
e Meslegi ne olursa olsun is¢ilerin fiziksel, sosyal ve ruhsal yonden korunmasi.

e (alisma kosullarindan dolay1 iscilerin sagliklarinin zarar gérmesine engel

olmak ve yiiksek giivenlikli saglikli ortam olusturmak.

e s ve isci arasindaki uyumu saglayarak calisani sadece korumak degil mutlu

etmek de amaglanmaktadir (Cetin vd., 2018:201-202).
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IKINCi BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM

1.1. Aday Bulma Siireci

Isletmelerdeki en kritik fonksiyon pozisyona uygun insan kaynaginin bulunmasi siirecidir.
Is gereklerini tam olarak karsilayan aday uygun adaydir. Isin gerektirdigi nitelikleri
tagimayan personelin istihdam igletme igin gerek yasal agidan gerekse yonetsel agidan
sorunlar dogurmaktadir ve verimlilik kaybina yol agmaktadir. Boyle bir durumla karsi
karsiya kaldiginda isletme ya gerekli egitim ve deneyimi karsilamak i¢in egitim maliyetine
ya da yeni personel arayisi i¢in ortaya cikabilecek maliyetlere katlanmak zorunda
kalmaktadir. Aranilan niteliklere uygun personelin istihdam edilmesi sonucu yasal
problemler de yasanmaktadir. Bu gibi durumlarda isten ¢ikarmalar yasanmaktadir. Bu
isten ¢ikarma sonrasi ¢alisanlar is mahkemelerine bagvurmaktadir. Is veren hakliligin
ispatlayamadiginda agir tazminatlar 6demek zorunda kalmakta veya isten ¢ikardig is¢i ile

yeniden c¢alismak zorunda kalmaktadir.

Diger taraftan disiiniildiigiinde is gerektirdigi niteliklerden daha yiiksek nitelikte
personelin istindam edilmesi de sakinca arz etmektedir. Isin gerektirdigi niteliklerden daha
yiiksek niteliklerdeki personel ise basladiktan bir siire sonra isi ve is kosullarina
begenmemeye baslamaktadir. Motivasyonunu kaybeden personel isten ayrilmaktadir. Bu

personeller isten ayrilmayi diisiinen fakat cesaret edemeyen personelleri tesvik etmektedir
(Akgeyik vd., 2018:85).

Isletmelerin karlilik, biiyiime, siireklilik gibi amagclarma ulasabilmesi i¢in diger

faktorlerin yaninda en 6nemli faktor insandir. Kar amaci giitmeyen kurumlar da tarim,
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sanayi, KOBI gibi hizmet kurumlar1 da kritik faktdriin insan kaynagi olduguna
inanmustir. Isletme ise alin siirecinde ne kadar basarili ise gelecekteki siireclerde de bir
o kadar basarili olacaktir. Personel se¢imi Ol¢iit olarak aranilan niteliklere uygun
olmalidir aranilan niteliklerin ne ¢ok iizerinde ne de ¢ok altinda olmalidir. Nitelik
olarak ¢ok iyi olan bir personel bir siire sonra bulundugu pozisyondan huzursuz olabilir
ve kurumdan ayrilmak isteyebilir. Yine tam tersi sekilde aranilan niteliklerin altindaki

bir personelin se¢imi de kuruma zarar verebilir (Ertiirk, 2011:91).

Ulkelerin ekonomik olarak kalkinmasinda en 6nemli faktdrlerden biri de isgiiciidiir.
Nitelikli is giicliniin bulunmasi ve verimliligin devamlilig1 agisindan personel se¢imi
konusunda dikkatli ve hassas davranilmasi gerekmektedir. Orgiitiin rakiplerine kars1 fark
yaratabilmesi i¢in etkin ve nitelikli personele temin etmesi gerekmektedir. Personel temin
stirecinin ¢ok dikkatli yiiriitiilmesi gerekmektedir gelisiglizel personel se¢imi
yapilmamalidir. Siirecin en basinda dogru secimi yapmis olmak siireg icerisinde yasanacak
diger sikintilart ortadan kaldiracaktir. Siirecin saglikli yiiriitiilebilmesi i¢in aday bulma
stirecinde uygulanmasi gereken islemleri sirayla uygulanmalidir. Dogru yapilmis is analizi
ve is tanimi ile bashyor tiim siirec. Isletmelerin adaylarda aradigi 6zel yetkinliklerin
disinda bir de temel yetkinlikler (iletisim, toplam kalite y&netimi, takim calismas,

yenilikgilik, sonu¢ odaklilik, giivenilirlik ve verimlilik) gibi (Yanbiyik, 2017: 198).

Gorevi orgiite personel temin etmek olan insan Kaynaklari, planlama isleminden sonra
pozisyonun gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip kisiyi bulabilmek i¢in ¢ok sayida kaynagi
ve yontemi kullanmalidir. Orgiit igerisindeki her bir pozisyon birbirinden farkl1 yetenek
ve nitelige sahip insan 6zelligi gerektirmektedir. Calisan is uyumunun saglanabilmesi i¢in
bireyin nitelik ve kisilik 6zelliklerinin ¢alistig1 isin 6zellikleri ve gereklilikleriyle uygun
olmas1 gerekmektedir. Buuyum saglanamadiginda is ytikii ¢alisana fazla geldiginden hem
fiziksel hem de psikolojik olarak yipranmis hissedecek ve isten ayrilmak isteyecektir. Bu

durum orgiit i¢erisindeki tiim ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyebilir.

Isletmenin ihtiya¢ duydugu adaylari bulmak icin gectigi asamalar aday bulma siireci
olarak tanimlanmaktadir. Bu is goren se¢imi asamasinda orgiitler aday bulma konusunda
en etkin yontemleri bularak, kotiiler arasindan iyiyi degil iyiler arasindan en iyiyi
se¢melidir. Bu siireclerde orgiitlerin personel politikalari belirleyici olmaktadir. Personel
bulma asamasinda orgiitler genellikle iki kaynaktan i¢ kaynaklar ve dis kaynaklardan

saglanmaktadir. Orgiitler bu iki yontemden hangisini kullanmaya karar vermeden once
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hangi pozisyona yerlestirme yapilacagini, pozisyonun neler gerektirdigi ve ise alimi
yapilacak kisiden neler beklendigi netlestirilmelidir. Is bulma ve segme profesyonel kisiler
tarafindan yapilirsa daha saglikli sonuglar elde edilmektedir. Siirecin en 6nemli agsamasi
personel istek formunun detaylica doldurularak gereksinim duyulan personelin bilgilerinin

boliim yetkilileri tarafindan personel miidiirliigiine iletilmesidir (Cavdar vd.,2010:81).

Organizasyonlarin basarisi uygulanan orglitsel politikalara baglidir fakat aday bulma
politikas1 &rgiitiin etkinliginde onemli bir role sahiptir. Orgiitsel basarinin temel
belirleyicisi calisanin sahip oldugu beceridir. Orgiitler rekabet giiciinii artirabilmek icin
seckin ve farkli 6zelliklere sahip bireyleri se¢gmek zorundadir. Aday bulmanin tanimini su
sekilde yapabiliriz mevcuttaki ve gelecekte dogabilecek pozisyonlar i¢in pozisyonun
gerektirdigi bireyleri bulma siirecidir. Orgiitte ag1 pozisyon ortaya ¢iktiginda, pozisyon
i¢in isin adinin, boliimiiniin, elemanin ihtiya¢ duydugu tarih, ilgili isin tanim1 ve aranilan
personelde olmasi gereken niteliklerin yer aldigi bir form olusturulmalidir (Ibicioglu,
2011:67).

Yonetim bilimi, ¢ok eski yillardan bu yana insan faktoriiniin Orgiitler i¢in dnemini
vurgulamustir. Klasik iktisat yaklasimi ve yonetim teorisi isletmeyi mal ve hizmet tireten
bir birim olarak tanimlarken, isletmelerin girdilerini doga, sermaye, girisimci ve is gilicii
olarak siralamistir. 1950 yillarda insan bu sirlamanin igerisinde yer almamaktaydi. 1950°1i
yillardan sonra kendisine verilen isi yapan is goren ve igletmenin {ist kademelerinde yer
alan galisanlar 6nem arz etmeye baslamstir. Isletmeler i¢in dnemli hale gelen calisanlarin
secimi ve tedarigi insan kaynaklari yonetim fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmustir. Orgiitiin
biitlin birimlerine eleman se¢imi yapan insan kaynaklarmin isi de ¢ok Onemli hale
gelmigtir. Is ve is gdren uyumunun gozetilerek ise en uygun elemanm segilmesi
gerekmektedir. Is uygun secilmeyen personel tiim isletmenin ¢alisan uyumunu
etkilemektedir. Insan kaynaklarmmn amaci yeni olusan ve bosalan pozisyona uygun
personeli bulmak ve yerlestirmektir. Pozisyona yerlestirilen personel isin gerektirdigi
niteliklere uygun, is gereklerini saglayan bilgi, beceri, tutum ve davranmislara sahip
olmalidir.  Insan kaynaklarinin is yerlestirdigi kisiler arasinda is kisi uyumunu
saglayamadiginda insan kaynaklar1 yonetiminin diger biitiin fonksiyonlarindan uygun bir
doniis elde edilemeyebilir. Orgiitiin amaglarina, hedeflerine ve degerlerine katki
saglayabilecek, orgiit degerleriyle uyumlu personeli ise yerlestirebilen insan kaynaklari

basariy1 elde edebilmis demektir ( Cetin vd., 2018:71).
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1.1.1. Aday Bulmaya Alternatifler

Insan Kaynaklariin planlama asamasindan sonra her bir departmanin ihtiya¢ duydugu
personel sayisi ve ihtiya¢ duyulan personelin niteligi belirlenir. Aday bulmanin,
miilakat, ulagtirma, motivasyon ve oryantasyon gibi maliyetleri oldugu i¢in ve is
alimdan sonra ortaya ¢ikan problemlerden dolayr bazi yoneticiler aday belirleme
faaliyetlerine karsi c¢akabilmektedirler. Bu nedenle isletmeler ¢ikabilecek olasi
maliyetlerden kacinmak icin fazla mesai, taseron is¢i kullanma, sézlesmeli calisan,
fazla mesai ve is goren kiralama gibi yollara bagvurmaktadir. Tiim bu aday bulma
yollarindan en ¢ok tercih edilen fazla mesaidir. Fazla mesainin ¢alisanlarin basarisini
olumsuz yonde etkilemekte ve ayrica iyi niyetli olmayan is gorenler fazla mesai
uygulamasindan gelir elde etmek icin isleri bitirmeleri gereken zamanda
bitirm2.emektedirler, bilingli olarak is yavaslatma yapmaktadirlar. flave olarak yapilan
islerde talep kisa oldugu i¢in orgiit dis kaynaklardan faydalanma yoluna gidebilir. D1g
kaynaklardan faydalanan isletme uzmanlagsmis bir kadroya sahip olamayacak ve
zamanla tageron firmalara bagimli hale gelecektir. Orgiitler genellikle sekreterlik,
caycilik, temizlik¢ilik vb isler icin hizmet alim1 yapmaktadirlar. Isveren bu sayede is
goren se¢imi, devamsizlik ve torn over gibi maliyetlerden kurtulmaktadir (ibicioglu,

2011:69).

1.1.2.Personel Thtiyacinin Belirlenmesi

Personel bulma ve se¢im siirecinin birinci adimi insan kaynaklarmin planlama
asamasidir. Orgiit icerisindeki ne tiir pozisyonlarin doldurulacagina ve bu pozisyonun
ne sekilde doldurulacagina birinci personel se¢me siirecinde ilk adim olarak insan
kaynaklar1 planlamasinin karar vermesi gerekmektedir. Orgiitiin planlanan hedeflerine
ulasabilmesi i¢in insan kaynaklarinin personel ihtiyacim1 sayr ve nitelik olarak
belirlemesi gerekmektedir. Bu belirlemeyi yaptiktan sonra orgiit i¢i isgiicii arz1 ile

karsilastirmalidir. Eger ki is giicii talebi is giicli arzindan fazla ise personel agig1 var
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demektir. Bu agik, i¢ ve dis kaynaklardan veya orgiite daha az maliyetli olacagi kabul
tespit edilirse taseronlardan yararlanma yontemi ile de kapatilabilir. Taseron
firmalardan yararlanma karar1 almirsa personel se¢me yerlestirme islemi
yapilmayacaktir. Farkli nedenlerle personel ihtiyact dogdugunda (6rgiitiin yeni faaliyet
ve yatirimlara girmesi, bliylimesi, isten ayrilan ve ¢ikarilanlar oldugu durumlarda
genellikle personel ihtiyact dogmaktadir. Personel ihtiyacinin sayr ve aranilan
nitelikler acisindan dogru belirlenmesi siirecin  yonetimi agisindan kolaylik

saglayacaktir (Sadullah vd., 2015:88-89).

2. PERSONEL TEMINI VE ADAY HAVUZU OLUSTURMA

Personel temini ve aday havuzu olusturmadaki temel amag Orgiitiin bos pozisyonlar
icin ihtiya¢ duydugu anda personel ihtiyacini karsilayabilecegi yeterli biiyiiklik ve
nitelikte aday havuzu olusturmaktir. Isletmenin i¢ kaynaklarmdan ve dis
kaynaklarindan birtakim yontemlerle, ihtiya¢ duyulan say1 ve nitelikte is goren
adaymin ikna edilmesi ve is basvurusu yapmasmnin saglanmasi gerekmektedir

(Sadullah vd., 2015:89).

Bos pozisyonlarin doldurulmasindaki ilk ve en onemli adim aday havuzunu
olusturmaktir. Is goreni aday havuzu belirleyecegi igin ¢ok 6nemli bir asamadir.
Basvuran aday sayis1 ve bagvuranlarin aranilan niteliklere uygunlugu pozisyon i¢in

uygun aday1 bulmamiza yardimci olacaktir (Cetin vd., 2018:77).

2.1 i¢ Kaynaklar

Kurumun ihtiya¢ duydugu personeli temin asamasinda bagvurdugu iki temel kaynak
vardir. Bu kaynaklardan ilki kurum i¢i kaynaklardir. Kurum igerisindeki personelin
pozisyonu degistirilerek mevcut potansiyellerden fayda saglanabilir. Kurum igi
kaynaklar etkin kullanilarak personel ihtiyaci saglanabilir. Thtiyag duyulan pozisyon

personel alimi gerektirmeyecek kadar kiigiik oldugunda mevcut personelin niteligi
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uygunsa ve personelin rizasi alind1 ise bu sekilde basarili sonuglar elde edilebilir. Terfi

veya transfer de bu yontemlerden biridir. Hem i¢ kaynaga bakarken hem de ayni

zamanda dis kaynaklardan personel tarama yapildiginda daha saglikli ve objektif

sonuglar elde edilebilir. Bu sekilde sadece dis kaynagi sadece dis kaynagi kullanmanin

dezavantajlarini yok etmis oluruz ( Ertiirk, 2011:92).

Orgiitiin personel ihtiyacinin giderilmesinde ilk basvurulan yontem ¢ogu zaman ig

kaynaklardir. I¢ kaynaklardan faydalanmanin birtakim avantajlar vardir bu avantajlari

su sekilde siralayabiliriz:

Kurum i¢inde hareketlilik saglanir.
Kurum kendi 6z kaynaklarindan faydalanir.
Personel bulmanin 6rgiite maliyeti daha az olur.
Yeni yetenekler kesfedilir, alt kadrolara firsat verilmis olur motivasyon
saglanir ve kurumdan disar1 beyin gocii engellenmis olur.
Personel kurumu tanidig1 i¢in daha ¢abuk adaptasyon saglayacak ve verimlilik
daha hizli saglanacaktir. Yiikseltme islemleri, icerden transfer, beceri
envanteri, acik gayri resmi arastirma isler bildirimi yOntemleriyle
yapilmaktadir.
Terfi: Is gorene mevcut yaptigi gérevden daha bagka bir gérev vererek baska
bir statiiye taginmasi olarak tanimlanir. Calisanin bulundugu yerden bagka bir
yere taginmasi ¢alisanlara ayn1 zamanda motivasyon olarak da
tammlanmaktadir. Is gorenin g¢alistign yerde yiikselme imkani oldugunu
bilmesi ise aidiyet duygusunu artiracaktir.
Terfi islemi 3 farkl sekilde yapilmaktadir:
- Organizasyon semasina yani ast iist iliskisine uygun olarak yiikselme,
- Calisma yilia gore yiikselme,
- Basar1 durumuna gore yiikselme.
I¢ Transfer: Bosalan bir pozisyona ayni gérevde baska bir kisinin atanmasidir.
Gayri Resmi Arastirma: Doldurulacak bos pozisyona yerlestirilecek aday ile
ilgili Insan Kaynaklar1 yetkilisi ve birim yoOneticisinin gdriismesi ile
netlestirilir. Ilgili bos pozisyonunun birim amiri bu gereksinimini insan

kaynaklarina bildirir, pozisyon i¢in uygun adaylar belirlenir ve goriisme
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yapilir. Bolim yoneticisi ve insan kaynaklari aday ile gorligme yapar is
teklifinde bulunur.

e Beceri Envanteri: Bu envanter c¢alisanlarin ayrintili olarak niteliklerini
gostermektedir. Bos pozisyon ortaya ¢iktiginda bu envanterden pozisyon igin
uygun adaylar belirlenir.

e Orgiitsel Veri Tabanlar: Giiniimiizde insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin
kullaniminm1 artmasi ihtiya¢ halinde bos pozisyon i¢in aranilan niteliklerin
kolayca bulunabilmesi imkani saglamaktadir. Orgiitiin bilgi sistemleri veri
tabaninda tiim calisanlarin kisisel bilgileri, egitim bilgileri, deneyimleri,
yetkinlikleri (temel yetkinlikler, teknik yetkinlikler ve yonetsel yetkinlikler)
gibi tiim bilgileri insan kaynaklar1 bilgi sistemine kaydedilmektedir (Cetin vd.,
2018:739).

e Acik Isler Bildirimi (Orgiit ici Is Tlanlari): Orgiitteki icerisindeki tiim
calisanlara acik pozisyon ile ilgili iletisim kanallar1 araciligiyla bilgi verilir
(Cavdar vd.,2010:82-84).

Personel temininde kurum i¢i kaynaklardan faydalanmanin dezavantajlari vardir.
Belirlenen kriterlerin yanlis ve belirsiz olmasi kurum icerisindeki personel i¢in
adaletsizlik olarak algilanir. Atanacak kisinin yasi, deneyimi, cinsiyeti gibi kriterler
kurum i¢i diger calisanlar i¢in kabul gérmeyebilir. Kuruma disaridan gelebilecek
yenilikler engellenmis olur. Yeniliklere kapalilik olarak goriilebilir. Terfi ya da nakil
edilecek personelin goniillii olmas1 6nemlidir. Mevcut personel ile yetinmeye ¢alisma
yontemi bazen pozisyonun gerektirdigi nitelikleri saglamayan birinin istthdamini

gerektirebilir. Bu durum kuruma zarar verebilir (Ertiirk, 2011:94).

2.2. Dis Kaynaklar

Ihtiyag duyulan personelin kurum her zaman kurum igi kaynaklardan saglanmasi
miimkiin olmamaktadir. Thtiya¢ duyulan personel i¢ kaynaklarda bulunamayabilir.
Kurum biiyiidiik¢e yeni boliimler agilabilir, ithalat ve ihracat isleri, yeni yontemler ve
yeni teknolojiler i¢in uzmanlik gerektiren personellere ihtiya¢ duyulabilir (Ertiirk,
2011:95). is goren ihtiyaci icin tedarik kaynagi cogu zaman i¢ kaynaklar olsa da i¢

kaynaklar her zaman yeterli olmamaktadir. Terfi yolu ile iist kademeler doldurulunca
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alt kademeler bos kalmaktadir. D1s kaynaklardan eleman ihtiyaci saglanirken 6nemli

olan her sekilde pozisyonu doldurmak degil uygun elemanmin uygun yontemlerle

bulunmasidir. Personel ihtiyaci karsilanirken etik kurallara uyulmasi gerekmektedir.

Isveren is ilanlar1, dogrudan isletmeye yapilan basvurular, isletme calisanlar1 vasitasi

ile yapilan bagvurular, is ve ig¢i bulma kurumlari, danigsmanlik yapan insan kaynaklari

blirolar1, egitim kurumlart ve is goren kiralama gibi internet araglarindan

faydalanilmaktadir (Cavdar vd.,2010:82-84). Ayrica gazete, dergi, radyo ve televizyon

ilanlari, kurum igerisinde calisan personelin Onerileri gibi yontemlerle de personel

alim1 yapilmaktadir (Ertiirk, 2011:93-102).

2.3. Tedarik Kaynaklarimin Avantajlari ve Dezavantajlari

Insan kaynaklar1 departmanin personel secim siireci icerisinde bagvurdugu kaynaklar

genel anlamda i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Bu

kaynaklardan faydalanmanin avantajlar1 oldugu gibi dezavantajlar1 da bulunmaktadir.

Sekil 8. Tedarik Kaynaklarinin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

Tedarik Kaynaklar:

Avantajlar

Dezavantajlar

I¢ Kaynaklar

a) Terfi ettirilen kisinin morali
genelde yiiksek olur.
b) Firma

yeteneklerini daha iyi

adaylarin

degerlendirebilir.

c) Bazi isler igin ise alim
masraflar1 daha distiktiir.

d) Siireg, iyi performans igin bir
motivasyon aracidir.

e) Siireg, terfilerin birbiri ardina

gelmesine yol agar.

g) Orgiite taze kan gelmesini
engelleyebilir.

8) Terfi edilmeyen ¢alisanlarin
morali bozulabilir.

h) Calisanlar terfi edebilmek
icin politik kavgalara
karigabilirler.

1) Bir yonetim gelistirme

programina ihtiyag¢ vardir.
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f) Isletme calhisanlarin ise
alimin1  yalmizca  baslangig

asamasinda yapar

Dis Kaynaklar a) Yeni kan yeni perspektifler | €) Isletmeye ya da ise uygun
getirir. biri segilemeyebilir.

b) Yeni c¢alisanlart egitmek | f) Siireg¢  isletme  iginde

daha ucuza mal olur ve daha gergeklesmisgse bu is igin
az zaman alir, ¢iinkii bu secilemeyen kisilerin
kisiler daha once disarida morallerinin bozulmasina
tecriibe edinmistir. yol agar.

¢) Yeni ise alman kisinin | g) Ise yeni alinan kisinin ise
sirkette politik destekgiler aligmasi ve oryantasyon
grubu olmaz. stireci uzun alabilir.

d) ise yeni almman kisi, yeni
endiistri anlayislar

getirebilir.

Kaynak: ( Robert vd., 2006:204, Aktaran: Cetin, C., Elmali, D., Arslan, E., Liitfi, M., Insan Kaynaklari
Yonetimi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2018:72).

Personel se¢im siirecinde i¢ kaynaklardan faydalanildiginda terfi ettirilen personelin
morali ve motivasyonu artmaktadir. Mevcut personel s6z konusu oldugu igin
yeteneklerinin neler oldugu daha iyi degerlendirilmektedir. Bu nedenle verilen kararlar
daha tutarli olmaktadir. D1s kaynaklardan faydalanmaya kiyaslandiginda ¢ok daha az
maliyetlidir. Biitiin bunlarin yani sira bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Orgiite
taze kan gelememektedir. Terfi ettirilen personelin motivasyonu artarken diger
personeller motivasyon kaybina ugramaktadir. Terfi etmek isteyen personel arasinda
politik kavgalar yasanabilmektedir. Personel se¢im siirecinde dis kaynaklara
basvuruldugunda ise Orgiite taze kan girmektedir. Egitim i¢in ayrilan biitce
hafiflemektedir. D1 kaynaklardan temin edilen personel farkli yerlerde deneyim
edindigi i¢in egitim i¢in ekstra maliyet harcamaya ihtiya¢ olamamaktadir.

Disaridan yeni ise alinan personelin politik destekgileri olmamaktadir, yeni ise alinan
kisi yeni endiistri anlayis1 getirebilir. Ise ya da isletmeye uygun biri segilemeye bilir.

Disaridan alinan kisinin ige aligmasi ve oryantasyonu zaman almaktadir.
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3.PERSONEL SECIMi

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci istenilen nitelikte personeli firmaya
¢ekebilmek ve bu personelin firmada kalmasini saglayabilmektir. Bunun yapilabilmesi
i¢in agik pozisyon i¢in uygun adaylardan bagvuru alinabilmesi gerekir. Burada dikkat
edilmesi gereken sey pozisyon i¢in her adaydan basvuru alinmasi degil istenilen
nitelikte ve sayida kisiden bagvuru alinmasidir (Danisman, 2008:18). Personel se¢im
slireci, aday bulma ¢abalar1 neticesinde aday havuzundan ise en uygun personelin
cesitli yontemlerle secilmesi siirecidir. Bu siire¢ sistematik sekilde yonetildiginde
dogru personeli se¢me olasiligimiz yiikselecektir. Dogru ve yetenekli adayin segilmesi
Orgiitiin basarisin1 ve performansini artiracaktir. Yoneticilerin basaris1 astlarinin
basaristna baghdir. Ise uygun olmayan adaym secilmesi ise yoneticilerin
performansini diisiirebilmektedir. Is gereklerine ve aranilan niteliklerine uygun
olmayan personelin se¢iminin sirkiilasyonu artirma, egitim maliyetlerini artirma gibi
olumsuz etkileri vardir. Ise uygun olmayan personelin aliarak egitimle ise uygun hale
getirme gabalar1 her zaman olumlu sonug vermemektedir. Bir Tiirk ata séziinde de
belirtildigi gibi “kotii kumas, {itii tutmaz”. Ise uygun adaylar secildiginde secilen bu is
gorenler Orglitte daha uzun siire istihdam saglamaktadir. Bu sekilde personel
maliyetleri en aza indirilebilmektedir. Ayrica siirecin yasal ve etik kurallara uygun
olarak yuriitiilmesi gerekmektedir (Giirbiiz, 2018:138).

Uygun personelin se¢imi, isletmenin gelecegi agisindan oldukca 6nemlidir. Personel
secimi sirasinda verilen yanlis karar dolayisiyla is yerinde catisma, motivasyon
bozuklugu, monotonluk, psikolojik sorunlar, sikayetler, kuruma olan aidiyet, is goéren
devir oraninda artis ve sabotaj gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda personel
secimi bir nevi yatirimdir. Nasil ki yatirimlar yanlis yapildiginda maliyetli ve kiilfetli
ise, hatali personel se¢imi de maliyetli ve kiilfetlidir. Personel secim kriterleri ¢ok
dogru ve net sekilde belirlenmelidir. Dogru bir se¢im igin kriterler biiyiik 6nem
tasimaktadir. Personel se¢imini etkileyen i¢ ve disg faktorler bulunmaktadir. Bazi
sirketler personel secimi sirasinda 6zgiir olsa da bazi sirketleri baglayan faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorleri i¢ ve dis faktorler olarak siralayabiliriz. Dis faktorler

genellikle isgiicii pazar1, sendikalar, mevzuat vb. i¢ faktorler ise kurum, is, is géren ve
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yoneticilerdir. Tiim bu faktorleri kisisel faktorler, kurumsal faktorler, kurum dist

faktorler ve diger faktorler olarak kategorize edebiliriz (Ertiirk, 2011:103).

3.1.Personel Secim Siireci

Acik pozisyon i¢in basvuran adaylar arasindan pozisyon i¢in en uygun olaninin
secilmesi ve istihdam edilmesi icin yapilan karsilastirma/eslestirme islemidir. Is
gerekleri ile personel nitelikleri karsilastirilir ve bu karsilastirma sonucunda uygun
aday secilir (Danisman, 2008:21-22). Personel se¢im siirecinde amag agilan bos
pozisyon i¢in bagvuru yapan adaylar arsindan belirlenen kriterleri de g6z ardi etmeden
en uygun adayin segilmesidir (Ulutas, 2019:1). Is géren segim siirecinin temel amaci
kisi- is uyumu ve kisi 6rgiit uyumunu saglamaya calismaktir. Bireyin sahip oldugu
bilgi, beceri, yetenek ve kisisel Ozelliklerinin yapacagi is ile uyumlu olmasi
gerekmektedir. Kisi ve is uyumu kisinin yetenekleri ile ilgilidir. Bunu su sekilde
orneklendirebiliriz: Matematik yetenegi olan bir kisiler hesap uzmani, muhasebeci
veya sayman olarak istihdam ettirildiginde yiiksek performans sergileyebilirler.
Adaylarin yapacaklari i ile uyumlarinin yani sira 6rgiit ile olan uyumlar1 da 6nemlidir.
Kisilerin degerleri, amagclari, kisiligi ve tutumlar1 6rgiitiin amaglari, kisiligi, degerleri
ve tutumlart uyumlu olmalidir. Kisi ile orgiit arasindaki uyumda kisilerin sahip oldugu
kisilik 6zelliklerinin ¢ok biiyiik etkisi vardir. Ornegin bes biiyiik kisilik 6zelligi
kapsaminda disa doniikliik egilim yliksek olan kisiler; saldirgan pazar stratejisini
uygulayan ve takima dayal1 i yapma kiiltiiriine sahip Orgiitlere daha iyi adapte olur ve
daha biiyiik performans sergilerler. Uyumluluk yonii agir basanlar kisiler destekleyici
orgiit kiiltiirtine sahip orgiitlerle uyumludurlar. Degisime agik yonii kuvvetli kisiler
savunmaci ve standartlasmadan daha ¢ok yenilik¢ilik yonii agir basan orgiitler de daha
yiiksek basar1 gosterirler. Kisi orgiit uyumunun saglanmasi i¢in adaylara gergekgi is
bilgilendirmesi teknigi kullanilarak bagvurduklar1 pozisyonunun gerekleri anlatilmali
aday ne istedigini ve isin gereklerini degerlendirerek en dogru karari verilmelidir.
Diger bir strateji ise secim siireci asamasinda adaylarin kisilik, bilgi, beceri ve
tecriibeleri ile isin uyusup uyusmadigina 6zen gosterilmesi gerekmektedir (Giirbiiz,

2018:140).
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Aday havuzundan o6rglit i¢in aranilan bos pozisyona en uygun elemanin se¢ilmesi i¢in
izlenen sistematik bir siirectir. Isin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek ve diger birtakim
Ozelliklerin orgiite uygun olup olmadigini belirlemektedir. Kiiclik 6l¢ekli isletmelerde
genellikle sistematik siiregler izlenmeyebilir. Siire¢ genellikle 6n inceleme, bagvuru
formu doldurtma, ¢esitli testler uygulama, miilakat, referans kontrolii, saglik kontrolii,
is teklifi ve ise yerlestirme seklindedir (Giirbiiz, 2018:138). Personel sec¢im siireci
asamalar1 her kurum i¢in farkliliklar gosterebilir. Bu farkliligin nedenleri isletmenin
buytikligt, sektor, calisma yontemleri, yonetimin diisiince yapisi, zaman, yasalar ve
maliyet siiregler iizerinde etkili olmaktadir. Se¢im siireci se¢im hatalarin1 belirleyici
rol oynamaktadir. Personel sec¢imi ile ilgili bir siire¢ kalib1 yoktur fakat bir siirece ve
siralamaya da baglh kalinmalidir. Bu anlamda personel sec¢imini bir siralamaya
baglamak durumsallig1 yok saymaktir. i¢inde bulunulan durum ve sartlara gére hareket
edilmelidir. Bazi isletmelerde ise alim siiresi oldukga kisa iken bazi igletmeler bunun

i¢in aylarca zaman harcamaktadir (Ertiirk, 2011:105-106).

Ise alim siireci girdileri ¢iktilara doniistiiriir. Bu siirecin baslangici is tanimi igin
bilgilerin toplanmasi ile baslayip, pozisyon igin basvuru yapan kisiler arasindan
yapilan se¢im ile sona ermektedir. Bu siire¢ ¢ok etkin yiiriitiilmelidir. Is basvurusu
yapan adaylar {icret, ¢alisma saatleri ve isin gerektirdigi sorumluluklar diger ise alim
degiskenlerinden daha fazla 6nem arz etmektedir. Bu siire¢ icerisinde iki nokta ¢ok
onemlidir. Ise alim i¢cin basvuran adaylardan aranilan nitelikteki kisilerin dikkatini
cekebilmek ve sonraki siirecleri dogru iletebilmektir. Siire¢ dogru yonetilemezse

adaylarin bagvurularin1 geri cekmesine neden olabilir (Cetin vd., 2018:75).

47



Sekil 9. Personel Secim Siireci

On Inceleme
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Kaynak: (DeCenzo vd., 2010:157; Aktaran : Giirbiiz, S.,insan Kaynaklar1 Yonetimi, Segkin Yaymcilik
San.ve Tic. A.S., Ankara, 2018:138).
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Ise alim siirecinde 6rgiitler alim siirecini bir plan dahilinde yiiriitmektedirler. Bir
zinciri halkas gibi diisiinmek gerekiyor siire¢ igerisinde higbir adimin atlatilmamasi
gerekmektedir. Ise yerlestirme sonucu tam ve etkin verim alabilmek i¢in bu siirecin
her bir asamasmin dogru ve O&zverili yonetilmesi gerekmektedir. Genellikle 6n
inceleme ile baslayan siire¢ bagvuru formu doldurtma, testler, miilakat, ge¢cmis

referans kontrolii, saglik raporu, is teklifi ve ise yerlestirme ile son bulmaktadir.

3.1.1.Basvuru Kabul, On Gériisme Siireci ve Basvuru Formu Doldurtma

Personel sec¢im siirecinin birinci asamasidir. Is tanimi ve is gerekleri dogrultusunda
adaylar degerlendirmeye alinir sartlara uygun olmadigi tespit edilen adaylar bu
asamada da elenebilir. Bu asama adaylar agisindan da faydali olmaktadir. Pozisyonlar
adaylara detaylica anlatilir ve aday ise uyun olup olmadigimi degerlendirerek bu
asamada se¢im siirecini sonlandirabilir. Dolayisiyla bu siire¢ zaman ve emek kaybini
onleme agisindan fayda saglamaktadir. On gériisme sirasinda ise uygunlugu test edilen
adaylardan is bagvuru formu doldurmalar istenir. Basvuru formu incelenir ve ise
uygun olmadig diisiiniilen adaylar bu asamada elenir. Is basvuru formu is analizi ve
15 gereklerinden elde edilen bilgiler dogrultusunda gergeklestirilir. Adayin adi soyadi,
cinsiyeti, egitimi, yasi, deneyimi, yabanci dil bilgisi, hobiler, referanslar ve sahip
oldugu spesifik bilgiler yer alir. Is basvuru formunda ayrimeilik igeren cinsel, dinsel,
politik sorular yer almamalidir. Giinlimiizde internet teknolojisi ile birlikte bagvuru

formunun yerini zge¢misler almaktadir (ibicioglu, 2011:83-84).

Iki gesit bagvuru formu bulunmaktadir. Bagvuru formu biyografik ve agirliklandirilmis
olmak iizere iki c¢esittir. Biyografik formalar adayin 6zge¢misi ve is deneyimleri
tizerine kurgulanmig ¢oktan se¢meli ve acgik uclu sorularla hazirlanmis formlardir.
Agirliklandirilmis basvuru formu ise adayin isle ilgili yetkinliklerini 6l¢gmek amaciyla
hazirlanmigtir. Ozellikle mavi yakali personel alim siirecinde agirhiklandirilims
basvuru formu formu kullanilmaktadir. Basvuru formunun gesidi her ne olursa olsun

sadece is gerekleriyle bilgi talep etmeli ayrimcilik ve 6zel yasama miidahale
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sayilabilecek cinsiyet, dogum yeri, medeni durum ve es ile ilgili bilgiler 6n planda
olmamalidir (Akgeyik, 2018:95).

Goriismede is kisi uyumunu belirlemek ve adaya yapacagi is ile ilgili bilgi vermek
amaclanir. Adaylarla goriisme yapacak kisi ve kisilerin belirlenmesi de diger bir
onemli konudur. Goriismeci olarak tek bir kisinin degil birden fazla kiginin birden
fazla kisinin degerlendirmeye alinmasi goriismenin kalitesi acgisindan fayda
saglayacaktir (Ertiirk, 2011:109). Insan kaynaklar1 departmani yetkililerinden birinin
yaptig1t 6n goriisme genellikle kisa stirmektedir. 10-15 dakika kadar siiren bir
goriismedir. Is goren icin amag adaylarin belirli 6zelliklerini anlamaya ¢alismaktir. Is
goren icin ise yapacagi is ve orgiitiin belli basli calisma kosullart hakkinda bilgi sahibi
olmaktir (Cetin vd., 2018:79).

3.1.2.Ise Alim Test ve Siavlari

Siirecin bu asamasinda 6n gorlisme asamasinda uygun bulunan adaylara kurumun
standartlarina uygun olarak ¢esitli testler ve sinavlar uygulanir. Kurumun daha 6nce
belirlemis oldugu standartlara ulasan adaylar gériismek igin ¢agirilir. Uygulanacak
testler ve sinavlar isin gereklerine uygun olmalidir. Sorular agik, anlasilir ve net olmali,
sinavin siiresi yeterli olmali ve degerlendirme ve 6lgme de uygun olmalidir. Testler
adayin zekasmi, bedensel ve zihinsel yeteneklerini, adaym kisilik yapisi,
monotonlugu, strese karst duyarliligim1 6lgmek i¢in kullanilir. (Ertiirk, 2011:108).
Basvuru yapan adaylarin yeteneklerini ve kalifiye 6zelliklerini objektif olarak 6lgmek
icin yapilmaktadir. Yapilan diger uygulamalara gore daha giivenilirdir. Ancak bazen
adaylar yapilan testlerde gercek cevaplart vermek yerine beklenen cevaplar
verebilmektedir. Bu durumda dogru sonuglar elde edilememektedir. Adaylarin diiriist
olmasi testlerin etkinligini artirmaktadir. Adaylara uygulanacak testlere karar verirken
dikkat edilmesi gereken birtakim konular O6nemli unsurlar vardir. Bunlar
standardizasyon, tiim adaylar i¢in testin prosediir ve sartlar esit, tarafsiz ve objektiflik
onemlidir. Ayni1 sorular i¢in ayn1 cevaplari veren adaylarin aldiklar1 puanin ayni olmasi
gerekmektedir. Guivenilirlik agisindan testlerde yer alan sorularin herkes agisindan
ayni sekilse anlasilmasi gerekmektedir. Anlatim bozuklugunu yer verilmemelidir.

Bunu da test edebilmek i¢in belli sayidaki bir 6rneklem tizerinde test islemi yapilabilir.
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Gegerlilik 6lgiilerin dlgmeyi amagcladifi seyi tam olarak &lgebilmesidir (Ibicioglu,
2011:85).

Uygulanacak testlerin gegerlilik ve giivenilirlik ilkelerine uygun olarak diizenlenmesi
gerekmektedir. Gegerlilik, adayin igse alindiktan sonra gosterecegi basari ile ilgilidir.
Aday ise alindiktan sonra basarili olmussa eger uygulanan testlerin gecerliligi
yiiksektir. Testlerin glivenilirligi ise testlerin farkli zaman ve yerlerde uygulandiginda
da ayni sonuclar1 vermesi gerekir. Gegerlilik ve giivenilirlik agisindan uygun olmayan
sinav sonucuna gore degerlendirilen adaylarin dogru aday oldugu sdylenemez.
Fonksiyonunun yitirmis testler sonucu ise alinan personelle ilgili bir¢ok olumsuzluk
yaganabilmektedir. Miisteri iliskileri gibi bir pozisyona alinacak bir personel igin
sadece bilim testleri yeterli olmamaktadir. Ayni1 zamanda kisilik testi de yapilmalidir.
Dogru karar verebilmek i¢in bunun yapilmasi gerekmektedir. Sinavlar eleme amagl
olmaktan ¢ikarilmahdir. Is basinda da basar1 gosteren adaylarin segilebildigi siavlar

haline getirilmelidir (Ertiirk, 2011:108).

Adaylara uygulanacak testlerin ayn1 zamanda kullanigli, yasal ve ayni zamanda
adaylar tarafindan kabul gormesi gerekir. Kullanighlik bir testin faydasinin
maliyetinden daha fazla olmas1 anlamina gelir. Yasallik testlerin hukuki ve ahlaki
acidan problemli olmamasidir. Adaylarca kabul gérmesi ise ise alim siirecinde
adaylarin testlere bakarak orgiitiin kiiltiirii, is gorme bi¢imi ve caligsanlara verilen dnem
gibi konularda fikir sahibi olurlar. Bu siirecte olumlu izlenime sahip adaylarda is
teklifine olumlu donme olay1 yiiksektir ve orgiite daha ¢ok baglilik duyarlar (Giirbiiz,
2018:141).

Is goren seciminde testler adaylar1 cok yonlii olarak analiz etmektedir ve adaylar igin
testleri standartlastirilmis testlerle yapmaktadir. Yapilan bu testler adayin verecegi
veya bagvuru formlarindan elde edilen bilgilerden daha fazlasini objektif bir sekilde
vermektedir. Ancak ise alim sirasinda kullanilan testlerin gegerlilik ve giivenilirliginin
test edilmesi gerekmektedir. Gegerliligi ve giivenilirlik diizeyi diisiik testler
uygulandiginda dogru sonuglar elde edilemeyecektir. Yaniltic1 bilgiler yanlis karar

vermeye sebep olacaktir.
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Ise alim sirasinda uygulanan test gesitlerini sdyle siralayabiliriz:

Yetenek Testleri: Kisinin bir isi yapabilmeye olan yatkinligidir. Yetenekler
biligsel ve fiziksel yetenekler olarak ikiye ayrilir. Biligsel yetenekler zeka,
muhakeme, anlama, 6grenme, problem ¢6zme gibi yetenekler, psikomotor
yetenekler el-kol, el-ayak koordinasyonu gibi yeteneklerdir. Fiziksel
yetenekler ise beden dayanikliligini test eder (Glirbiiz, 2018:148). Adaylarin
sayisal ve sozel kabiliyet, vasif diizeyi, genel ve 6zel muhakeme gibi

yeteneklerinin seviyesini belirlemek i¢in kullanilmaktadir (Akgeyik, 2018:96).

Basar1 Testleri: Basar testi ile kisinin bilgi seviyesi Olclilmektedir. Kisinin
bildigi ve yapabildigi seyler test edilmektedir. Genellikle egitim, yetistirilme

ve i deneyimi gibi konularda kisinin yetkinligine bakilmaktadir.

flgi Testleri: Kisilerin ilgisi farkli mesleklerde calisan insanlarin ilgisiyle
karsilagtirilarak kisinin hangi meslege uygun oldugu tespit edilmektedir. Bu

test kariyer planlamaya da katki sunmaktadir.

Kisilik Testleri: Is gerekleri biiyiik oranda kisilik dzellikleriyle iliskilidir. Bu
testler adaylarin kisilik agisindan ige ise uygun olup olmadigini test etmek icin
kullanilmaktadir. Adaymn istihdam edecegi pozisyonun geregi olan kisilik
ozelliklerini ne derecede tagidigimi 6lgmek icin uygulanmaktadir. Ornegin bazi
1s ortamlar1 streslidir. Dolayisiyla adayin sitrese dayanikli olmasi tercih
edilmektedir (Akgeyik, 2018:96). Adaylarin zihinsel ve psikomotor
yetenekleri ig performansi dogru karar vermek i¢in her zaman yeterli degildir.
Motivasyon, kisiler arasi uyumluluk, diiriistliik ve sorumluluk gibi kisilik
Ozellikleri de bazi isler i¢in olduk¢a 6nemli olmaktadir (Giirbiiz, 2018:148).
Bu testlerin amaci insanlar kisilik egilimlerine gore gruplayarak, bu gruplara
davranis tahmininde bulunmaktir. Kisilik belirlemek ic¢in kullanilan birkag
gesit test bulunmaktadir. Bunlar igerisinde en sik kullanilan test ise 16PF kisilik

testidir. Gegerlilik ve giivenilirlik seviyesi en yiiksek test 16PF testidir. Ise
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alimda kullanilan bir diger kisilik testi biiyiikk bes olarak bilinen Big Five
(Biiytlik Bes) Bes Faktor Kisilik Testidir. Konu ile yapilan ¢alismalar beg faktor
kisilik Ozelliklerinin unsurlar1 ile is performansi ve etkili liderlik Olgiileri
sonuglar1 arasinda giiclii iliskiler tespit edilmistir. Kisilik belirlemek ve 6lgmek
icin bir¢ok farkli test gelistirilmistir ve bu testlerin alt yapisinda genellikle beg
faktorlii kisilik yaklagimi yer almaktadir. Bu bes faktor sorumluluk,
uyumluluk, duygusal denge, deneyime aciklik ve disa doniikliiktiir. Bu bes
faktoriin is performansi ve is tatmini ile arasinda iliski mevcuttur. Is
performansi ile digerlerine gore daha giiclii iliskisi olan kisilik 6zellikleri
sorumluluk, duygusal denge ve disa doniikliiktiir. Orneklendirecek olursa
sorumluluk kisilik 6zelligi olan kisinin motivasyonu ve 6z disiplini yliksektir.
Ise devamsizlik oram diisiiktiir. Daha ¢ok tatmin olurlar ve gorev tanimlarmna
bagli kalmadan orgiitiin faydasina olan davraniglar1 daha fazla sergilerler.
Uyumluluk ve sorumluluk kisilik 6zelligi olan kisiler etkili takim ¢alismasina
yatkindirlar. Duygusal Dengesi yiiksek kisiler yeteneklerine giivenir, kararli ve
soziinden donmeyen kisilerdir. Disa doniik kisilik 6zelligine sahip kisiler ise
faal olmay1 gerektiren satig, miisteri hizmetleri ve liderlik islerinde basarili
olurlar. Uyumluluk kisilik 6zelligine sahip kisiler kisiler arasi iletisim, iliski
gerektiren islerde daha basarilidirlar. Arkadaslarina yardimer olmayi severler.
Yenilik¢ilik ve yaraticilig1 yonii gii¢lii olan kisilerin degisime uyum gerektiren
islerde basarili olduklar1 ve ayn1 zamanda girisimci olduklar tespit edilmistir
(Giirbiiz; 2018:148). Meslek se¢imi ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligkileri
vurgulayan bir diger test ise John Holland tarafindan gelistirilen Tipoloji
Kurami’dir. Bu teorinin temel savunmasi kariyer se¢iminin bir kisilik ifadesi
oldugu ve benzer is ve pozisyonda calisanlarin benzer gecmis yasantilarinin
benzer oldugudur. Holland sahip olunan kisiligin meslek hayati {izerinde
bliyiik rol oynadigini savunmaktadir. Sahip olunan kisilik 6zelliklerinin
farklilagsmasi ilgi ve yeteneklerinde farklilasmasi anlamina gelmektedir. Farkl
kisilik ozellikleri farkli yetenekleri de beraberinde getirmektedir. Kisiler
etrafindaki farkli ilgi ve yeteneklerden etkilenerek kendi tarzlariyla uyumlu
sosyal cevreler edinerek, bu cevrede kisiliklerine uygun isler yapmaktadirlar.

Insanlarin  kisilik ozellikleri acisindan siniflandirilmas1 isveren segimi
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asamasinda kolaylik saglamaktadir. Is alim sirasinda is ve kisi uyumu
arasindaki uyum daha rahat tahmin etmekte ise alimda daha dogru kararlar
verilmektedir. Giuvenilirligi ve dogrulugu test edilmis bir kisilik tipinin
herhangi bir pozisyon i¢in performansi yiiksek ise goriismeye gelen adaylara
kisilik testi yapilarak ilgili pozisyon i¢in uygun kisilige sahip aday pozisyona

yerlestirilmektedir.

Dikkat Testleri: Kisilerin konsantrasyonu test edilmektedir. Birden fazla
uyarict ile duyu organlar1 uyandirilmakta ve kisilerden sadece bir tanesine
cevap vermesi istenmektedir. Dikkat gerektiren pozisyonlar i¢in bu test
uygulanmaktadir. Ise alim sirasinda kullanilan testlerin giivenilirlik, gecerlilik,
duyarlilik ve ekonomiklik ag¢ilarindan test edilmesi gerekmektedir. Testlerin
degisik zaman araliklarinda ayni kisilere uygulanarak giivenilirligi, gercegi
yansitip yansitmadigina bakilarak gecerliligi, bireylerin farkliliklarinin ortaya
koyabilmesine bakilarak hassasligi, zam, emek ve diger giderlerin minimum
seviyede olup olmadigina bakilarak ekonomikligi test edilmektedir (Cetin vd.,

2018:80-82).

Bilgi ve Beceri Testleri: Adaylarin is bilgisi 6l¢iilmektedir. Bilgi testinde is
bilgisi ve beceri testlerinde ise adayin ig yapabilme yetisine bakilir. En ¢ok
kullanilan beceri testi is Ornegi testidir. Ornedin sekreterlik Yyapacak
personelden on parmak klavye kullanmas: istenir. Ayni sekilde kepce

operatoriinden kepge kullanmasi istenir.

Diiriistliik Testi: Adaylarin yalan sdyleme, ahlaki davranmamaya olan
egilimlerini test etmek amach kullanilir. Diiriistliiglin  6nemli oldugu

kasiyerlik, banka memurlugu gibi pozisyonlar i¢in kullanilmaktadir.
Degerlendirme Merkezi: Yonetsel pozisyonlarda calisacaklara yonelik

yapilan is Ornegidir. Adaylar bir merkezde diger adaylarla birlikte zaman

gecirirler. Bir takim degerlendirme teknikleri (lidersiz grup tartigmalari, 6rnek
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olay, bekleyen sorunlar, problem ¢6zme, sunum yapma, rol oynama vb.)
sayesinde degerlendirmeye tabi tutulurlar.

Bilgisayar destekli Testler: Bilgisayar ve internet sayesinde bilgisayar
destekli testler kullanilarak orgiitler yurt disindaki adaylara bile ulasarak is

goren se¢imi yapabileceklerdir.

Duygusal Zeka Testi: Bilissel yetenek ve kisilik 6zellikleri arasinda kalan
duygusal zeka kisilerin kendi duygularini tanimasi ayn1 zamanda baskalarinin

duygularini da tanimasi Ve kontrol altina almasidir.

Yalan Makinesi: Adaylarin diristliigiinii 6lgmek i¢in kullanilir. Viicutta
meydana gelen fizyolojik degisimler dikkate alinir. Terleme, titreme, sicaklik

vb. Gegerliligi kanitlanmis degildir.

Yazis1 Analizi: Kisinin el yazisinin onun kisiligi hakkinda bilgi verdigine

inanilir. Bu tekniginde gecerliligi tartisilmaktadir.

Uyusturucu, Alkol, AIDS Testi: Adaylara uyusturucu, alkol ve AIDS testi
yapilmaktadir. Kan tahlili, idrar tahlili, tikiiriik testi, sa¢ analizi ve DNA
analizi gibi araglardan yararlanilmaktadir (Giirbiiz, 2018:148).

3.1.3.Eleme Miilakatlar

Adaylardan dogru bilgi edinebilmemiz i¢in dikkat edilmesi gereken birka¢ husus

vardir. Karsilikli giiven ¢cok 6nemlidir. Goriismeci onceki siiregler icerisinde adayin

daha oOnce vermis oldugu bilgilerin dogrulugunu tespit etmeye c¢alismaktadir.

Davranissal ve isle ilgili bilgilere bakilmaktadir. Sadece tek bir yoldan bilgi toplamak

yeterli degildir. Is analizi ve is tamimlari dogrultusunda adaylara sorular

yoneltilmektedir. Miilakat1 yapan kisiler egitimli olmali, miilakat siiresince aday1

yonlendirmeli ve goriisme sirasinda notlar almalidir (ibicioglu, 2011:86).
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Yiiz ylize ve sozlii iletisimi gelistirerek farkli ve degisen rollerle nesnel ve 6znel bilgi
toplamak {izere soru ve cevap yontemiyle yiiriitiilen ciddi bir gériismedir. Adaylar
hakkinda bilgi toplayarak, bireyin gosterecegi performans hakkinda bilgi sahibi
olunmaya calisilmaktadir. Miilakatlarin giivenilir olmayan sonuglar vermemesi i¢in
egitimli kisiler tarafindan sistemli bir sekilde yapilmasi adaletli olmasi agisindan
onemlidir. Adaylarin daha onceden belirlenmis kriterlere uygun degerlendirerek
bulgular elde etmeye ayrica adaylarin bagvuru formunda belirtmedigi bilgilerine

ulasabilmektir.
Miilakat asamalarini su sekilde siralayabiliriz:

e Hazirhk: Goriisme dncesi gorlismenin hani pozisyon i¢in yapildigina, ilgili
pozisyonun gorev, yetki ve sorumlulugunun neler oldugu pozisyon igin

adaylarda hangi kisilik 6zelliklerinin arandigina bakilmalidir.

e Acqhs: Tim goriismenin ylizde onu kadar bir siiredir. Adayin kendini rahat
hissetmesini saglayacak sekilde bir konusma yapilir. Gorlismeci kendini

tanitir.

e Ana Boélim: Goriigmenin tamami bu boliimden olusmaktadir. Goriismeci
adayin aranilan pozisyona uygunlugunu adaya yonlendirdigi sorularla tespit
etmeye calisir. Adayin kisilik 6zellikleri, yetenekleri, bilgi birikimi hakkinda
tespitlerde bulunulur.

e Kapams: Yine hazirlik asamasinda oldugu gibi biitiin gériismenin ylizde onu
kadar bir siireyi kapsar. Goriigmeci goriisme sonrasi siirecin nasil isleyecegi

hakkinda adaya bilgi verir.

Goriismeler sonrast adaylarin degerlendirilmesi konusu da olduk¢a dikkat edilmesi
gereken bir konudur. Goriisme yapilan adaylar birbiri ile kiyaslayarak dogru karar
verebilmek igin “Karar Alma Matrisi” kullanilmalidir (Cetin vd., 2018:82-83).
Ise alim sirasinda kullanilan miilakat tiirleri farkliliklar gostermektedir. En ¢ok

kullanilanlarini soyle siralayabiliriz:

Serbest Miilakat: Daha 6nceden planlanmamis adayin rahatga konusarak goériismenin

ilerledigi bir miilakat ¢esididir. Aday kendini rahat hisseder ve sorulara daha igten ve dogal
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cevap verir fakat miilakati kontrol etmek zordur. Konunun genisleyerek dagilmasi
olagandir. Miilakatin degerlendirilebilmesi i¢in goriigmecinin bu alanda deneyimi
onemlidir (Cetin vd., 2018: 85). Esnek olan bu goériisme hem adaya farkli tiir sorular
sorabilme imkani, hem de adayin ilave edecegi konular1 goriisme firsati verir (Ertiirk,
2011:109).

Planh Miilakat: Tiim adaylara ayn1 sorular sorulan kati bir yontemdir. Goriismeci daha
once belirledigi nokta atis1 sorular {izerinden goriismeyi yiiritmektedir. Belirlenen
sorular adayin is deneyimi, birikimi, egitimi, kisiligi, motivasyonu ve performansini
belirlemeye yoneliktir. Gorligmeye alinan tiim adaylara daha once belirlenmis olan
aynt sorular soruldugu icin degerlendirme konusunda goriismeciye kolaylik
saglamaktadir. Zaman konusunda da tasarruf saglar fakat esnekligi olmadigi i¢in adaya
farkli sorular yonlendirerek daha iyi tanima firsati bulunamamaktadir. Daha fazla soru
sormay1 gerektiren durumlarda yeterdi kalmaktadir. Gorligmecinin baskin oldugu

miilakat ¢esididir (Cetin vd., 2018: 85).

Grup Miilakati: Goriismeciler birden fazla adayla birlikte goriistirler. Saglikli bir
goriisme yapabilmek icin goriligiilen aday sayisinin ¢ok olamamasi gerekir. Goriisme
sarasinda adaylara yeteri kadar siire verilmelidir. Ayn1 anda birden fazla adayla yapilan bu
goriisme adaylar tizerinde farkl etkiler yaratabilir. Adaylarin birbirlerinden ¢ekinmelerine

veya tam tersi saldirmalarina yol acabilir (Ertiirk, 2011:109).

Bu tip miilakatlar genellikle degerlendirme merkezi uygulamalarinda kullanilmaktadir.
Bir grup insan bir araya getirilir ve verilen bir konuyu veya kendi segctikleri bir konuyu
tartisirlar. Miidahale etmeksizin gézlemciler adaylar: degerlendirir. Gozlemciler adaylar
liderlik, uyum, denge, konusma becerisi, kriz yonetimi, adaymn konuya yaklasim tarzi,
bakis acisi, algilama kapasitesi, sistemli ve analitik diislinme yetenegi ve iletisim
konularinda degerlendirir. Insan iliskilerinin yogun oldugu, konusma becerisi gerektiren
yonetici pozisyonlar1 i¢in bu miilakat cesididir. Cok fazla zaman, ¢aba ve maliyet

gerektiren bir yontemdir (Cetin vd., 2018: 85).

Panel Miilakati: Bu tiir miilakatlara 6zellikle kamu alaninda ve biiyiik organizasyonlarda
rastlanir. Adaylar birden ¢ok aday ile goriisme yapilir. Goriigmecilerin goriisme sirasi
insan kaynaklar1 yoneticisi, departman ydneticisi ve ilgili departman calisanlarindan

olusmaktadir. Gorlismenin etkin olup almadigi goriismeciler arasindaki sorulan sorular
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hakkinda ve adaylarin goriisme sirasinda sergiledikleri davramiglar konusundaki
anlagsmasina baglidir. Sadece tek bir degerlendiricinin degerlendirmiyor olusu nihai
kararin tarafsiz ve gilivenilir olmasini saglar. Aday c¢ok yakindan goézlemlenir ve
degerlendiricinin birden fazla olusu aday1 daha iyi degerlendirmek konusunda fayda
saglamaktadir. Goriismecilerden birinin goz ardi ettigi bir soruyu diger goriismeci
yakalayabilir. Dezavantaji ise aday birden fazla goriismeci ile goriistiigii i¢cin kendini stres

altinda hissedebilir ve verdigi cevaplar dogruyu yansitmayabilir ( Cetin vd., 2018: 85).

Stres Miilakati: Adayin yerlestirilecegi pozisyon baski altinda ¢aligmay1 gerektiren bir
pozisyon ise eger baski altinda miilakat gerceklestirilir. Adayin stres altinda verecegi
tepkileri 6lgmek amach yapilmaktadir. Is basindaki duyarlilig1 test etmek igin yapilir ve
goriismecilerin tecriibeli olmasi gerekmektedir (Ertiirk, 2011:109). Stres ve duygusal
gerginlik altinda kisilerin nasil davraniglar sergiledigini gérmek igin yapilir. Adayda stresi
diismanlik igeren ani davraniglar veya adayi kii¢iimseyici bir tavir sergileyerek stres ortaya
cikarilabilmektedir (Cetin vd., 2018: 85). Goriismeci miilakat sirasinda adaya bilingli
olarak zor ve ters sorular sorar ve adaydan sordugu sorulara hizli cevap vermesini ister.
Bu miilakatin zor olan tarafi stresle ilgili bir ortam yaratmaktir, stres aday: etkileyebilir ve

giivenli sonuglar elde edilemeyebilir (Ibicioglu, 2011:87).

Yetkinlik Bazh Miilakat: Yetkinlik bazli miilakatta adayin is gerekleri ve isin
gerektirdigi niteliklere uygun olup olmadig test edilmeye galisilir. Oncelikle pozisyonun
gerektirdigi nitelikler test edilir. Miilakatta adaylara yoneltilen sorular bu yetkinlikleri test
etmeye dayali sorulardir. Bu miilakat ise uygun adaylarin se¢ciminde kullanishdir (Giirbiiz,

2018:154).

3.1.4 Referans Kontroli

Gorlisme yapilan adayin gorlisme sirasinda verdigi bilgilerinin dogrulugunu test etmek
icin yapilir. Adayin daha once ¢aligmis oldugu islerle ilgili vermis oldugu bilgilerin
dogrulugunu ve adayin giiglii ve zayif yanlarini 6grenmek amaciyla yapilir. Daha 6nce
hic is deneyimi olmayan kisilerin referans bilgileri farkli kisilerden de alinabilir (Cetin
vd., 2018: 85). Adaymn Onceki ¢aligma hayatindaki davranislari ast ve istleriyle olan

iligkileri konusunda bilgi edinilmeye calisilir. Adayin egitimi, tecriibesi, iicret bilgisi,
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bulundugu pozisyon ve istihdam tarihleri disinda adayin diirtistliigii, giivenilirligi ve

psikolojisi hakkinda bilgi sahibi olmaya ¢alisiimaktadir (ibicioglu, 2011:87).

3.1.5.Saghk Kontrolii

Ise alinacak personelin gerek psikolojik olarak gerekse fiziksel olarak sagligmin
kontrol edilmesi ve bunun belgelendirilmesi gerekebilir. Bu nedenle adaydan saglik
raporu istenir. Saglik agisindan sikintili goriinmeyen adaylar ise kabul edildikleri

konusunda bilgilendirilirler (Ertiirk, 2011:110).

3.1.6.Ise Kabul Siireci

Nihai kararin verildigi secim karar1 en kritik asamadir. Oncelikle insan kaynaklari
yOneticisi ve boliim yonetici adaylarin 6nceki siirecleri ile ilgili bir araya gelirler ve
ayrintili olarak bir goriisme yaparlar. Bos pozisyona hangi adayin yerlestirilecegi ile
ilgili birlikte ve is birligi icerisinde hareket ederler. Ise alman adaya bilgi vermek kolay
olmasina karsin olumsuz karar verilen adaylara donmek bir o kadar zor ve hassas bir
konudur. Goriisme yapilan adaylar pozisyon i¢in kendilerinin uygun oldugunu
diistinebilirler ve kendilerine haksizlik edildigi kanisina varabilirler. Bu durum kars1
tarafa bildirilirken adaylar1 kiric1 veya isletmeye karsi negatif diisiinmeye sevk edici
tavirlardan kesinlikle uzak durulmalidir. Yiiz yilize goriismeler ayarlanmali ve
adaylarin neden olumsuz degerlendirildigi ile ilgili agik¢a konusulmalidir. Bu
onemlidir ¢iinki olumsuz degerlendirilen adaylar bu durumu sosyal ortamlarda

paylastiklarinda kurum imaj1 agisindan tehlike olusturmaktadir (ibicioglu, 2011:88).

3.1.7.Ise Yerlestirme

Is goren temin siirecini en son asamasi bos pozisyon i¢in bagvuran adaylar arasindan
en uygun personelin cesitli yontemlerle secilmesidir. Is gdren seciminde basarili
olabilmek igin personel eksikliginin ¢ok iyi tanimlanmasi, uygun profile sahip aday
havuzuna sahip olunmasi, etkili ve dogru secim yontemlerinin kullanilmasi

gerekmektedir. Ise yerlestirilmesine karar verilen ve karsilikli anlasma saglanan
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adaylarin yerlestirilmesi de bu siireg igerisinde gergeklesir (Sadullah vd., 2015:89).
Tiim se¢im siirecinin sonunda ise uygunlugu konusunda olumlu karar verilen
personele goreve baslamasi i¢in belirli giin bildirilir. Géreve yeni baslayan is gorenin
hem yapacagi isi hem de isletmeyi tanimasi ve kolayca adapte olabilmesi ig¢in
oryantasyon egitimleri yapilir. Ozellikle dis kaynaklardan elde edilen calisanlarin
tedirginliklerini gidermek amaciyla bir tane galisan gérevlendirilebilir. Ise yerlestirilen
personel her ne kadar kalifiye olsa da yeni gérevinde ne kadar basarili olup olmayacagi
belli degildir. Bu durumda belli bir siirenin deneme siiresi olarak verilmesi
gerekmektedir. Is gorenin ise alinmasi kolay iken ise uygun olmayan personelin isten

¢ikarilmasi bir o kadar zordur (Ibicioglu, 2011:89).

Personel segme ve yerlestirme siirecinin sonucunda ise alinmaya karar verilen personelin
calisma arkadaslarina ve ¢alisma ortamina uyum saglayabilmesi de orgiit i¢cin oldukca
onemlidir. Her 6rgiitiin kendine has bir kiiltiirii vardir. Ise yeni baslayan personeller bazen
calisma arkadaslarina ve calisma ortamina uyum saglayamamaktadir. Bu gibi durumlarda

calisanlara destek olmak ve karsilastiklar: sorunlara ¢6ziim bulmak gerekmektedir (Cetin

vd., 2018: 87).

3.2.Personel Temin ve Secim Siirecinde Yapilan Hatalar

Personel temininde yapilan hatalar isletmeler i¢in olduk¢a maliyetli olabilmektedir.
Titizlikle yiiriitiilmesi gereken bir siirectir. Hatali bir secim isletmenin tamamini
etkileyecek sonuclar dogurmaktadir. Siire¢ icerisinde oldukga sik rastlanan hatalar soyle
siralayabiliriz.

e Yanlis ve eksik tespit edilen personel ihtiyaci

e Personel ihtiyacinin karsilandig1 kaynaklar ile ilgili hatalar

e Personel ihtiyaci kargilanirken segilen yontemde yapilan hatalar

e Personel ihtiyacinin temin ve se¢im siirecinin siiresi ile ilgili hatalar

o s gerekleri icin gerekli niteliklerin belirlenmesi ile ilgili hatalar

(Ertiirk, 2011:112).
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4 KISILIK

Kisinin yaptig1 is ve bu isi yaparken gostermis oldugu performans buna ek olarak
isinden duydugu tatmin kisiligin bir stirecidir. Genel olarak ifade etmek istedigimizde
kisilik bireyin yasam tarzidir aslinda. Tipki toplumlarin yasam tarzinin kiiltiirlerini
yansitmasi gibi bireylerin yasam tarzlar da kisiligini gostermektedir. Kisi icinde
bulundugu toplumun bireyleriyle siirekli iletisim halindedir. Kisi bulundugu ¢evreden
etkilenebildigi gibi i¢inde bulundugu cevreyi de etkileyebilme imkanina sahiptir
(Zehir & Sudak, 2013:142).

4.1.Kisiligin Tanim

Kisiligi su sekilde tanimlayabiliriz; bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu, kisiyi diger
bireylerden ayiran, tutarli ve yapilasmis davranis bigimdir (Ciiceloglu, 1994:404).

Kisinin kendisi i¢in kisilik bireylerin zihinsel, fizyolojik ve ruhsal 6zelliklerinin
toplamidir, disaridan bakildiginda ise bireyin toplum i¢inde belirli 6zelliklere ve
rollere sahip olmasidir. Bireyin dogustan var olan 6zelliklerinin yani sira sonradan
sosyallesme ile edindigi oOzelliklerinin tamamidir (Eren, 2000: 67-68). Kisilik
insanlarin dogustan var olan 6zelliklerinin yan1 sira sonradan toplumun etkisi ile de
sonradan kazanilan davranig Ozelliklerinin tamamidir. Dogustan var olan kisilik
ozellikleri degigsmezken c¢evrenin insana kazandirdigi oOzellikler degisiklik
gostermektedir. Cevresel kosullar degistiginde bu degisim insanlarin davraniglarina
yansimaktadir. Her birey birbirinden farklidir. Bireyler gerek dis goriiniisii gerekse
davranigsal 6zellikleri itibariyle birbirinden farklilik gostermektedir. Bu farkliligin ¢ok
farkli nedenleri vardir ve bu farkliligi sadece cevresel faktorlere baglamak dogru
degildir. Ayn kiiltiir 6zelliklerinde, ayni ailede ve ayn1 toplulukta yetisen bireylerin

davranig 6zellikleri ayn1 olsaydi eger bu durumu dogru kabul edebilirdik. Her bireyin
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kendine has benlik ve 6zellikleri vardir. Bu benlik ve 6zellikleri belirleyen unsurlar
egitim, duygusal hayat, organik bilesim ve ¢evre kosullaridir. Ornegin insan
iliskilerinin 6nem kazandig1 giinlimiiz sartlarinda yoneticiler toplam kalite yonetimi
ve miikemmeliyetcilik yaklasimlarini kisiliklerinin sinirlayiciligr dahilinde basarili
olurlar. Insana yakin olan, sosyal ve miisteri odakli olan kimseler y&neticilik
konusunda basarili olmaktadir. Bu 6zellikler kisilik testleri ile test edilebilmektedir.
Kisilik testleri kisilik 6zelliklerini test etmeye yonelik olarak gelistirilmistir. Kisisel
farkliliklarin temelinde bireyin i¢ ve dis ¢evresinin rolii biiyiiktiir. Insanlar gruplanarak
belirli kisilik 6zelliklerine sahip olan insanlar benzer kisilik teorileri igerisinde

degerlendirilir (Ozdevecioglu, 2002: 115-134).

Kisilerin sahip oldugu kisilik kisinin ¢evresinde yasananlari algilama ve yorumlama
yetenegini etkiler ve bireylerin farkli islerde gosterdigi performans buna bagli olarak
degismektedir (McClure, 1993: 40). Kisilik farkliliklar1 yonetimin basarisinda etkin
rol oynamaktadir (Robertson, 2000:171-181). Yoneticilerin yonetim konusundaki
becerisini belirleyen temel faktorlerden en dnemlisi kisilik farkliliklaridir. Mantik dis1
olarak nitelendirilen insan davraniglari aslinda insanin kendi iginde yasadigi
catigmalarin yansimasidir (Kogel, 2001:11-77). Hemen hemen ayni kosullarda
yetismis, ayni ailenin bireyleri bile kisilik olarak birbirinden farklilik gostermektedir.
Bu durumu agiklamak bile zorken toplum igerisinde yer alan insanlarin kisilikleriyle
ilgili gruplama yapmak ve kisilik farkliliklariyla ilgili tahminde bulunmak bir hayli
zordur. Biitiin bunlarla ilgilenen sosyologlar, sosyal psikologlar, psikologlar cesitli

yontemler denemektedirler (Ozdevecioglu, 2002: 115-134).

4.2.Kisiligi Olusturan Faktorler

Kisiligi meydana getiren faktorler hakkinda her ne kadar goriis farkliliklar1 olmus olsa
da tizerinde goriis birligine varilmis faktorler de mevcuttur. Bu faktorlerin basinda
kisinin biyo fizyolojik yapisi, grup iiyeligi, rol davranisi ve sosyal statiisii yer
almaktadir. Biyo fizyolojik 6zellikler bedensel yap1 ve goriiniisii, cinsiyet, sinir sitemi
ve kalitimsal 6zelliklerden meydan gelmektedir. Bireyler bu 6zellikler nedeniyle diger

bireylerden farklilik gostermektedir. Bazi insanlar sinirli bazilar1 daha sakin, bazilar1
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dinamik atilgan bazilar1 ¢ekimser, bazilar1 kurnaz daha kurnaz olabilmektedir.
Bireylerin sergiledikleri bu davranislar birer kisilik gostergesi olarak diisiiniildiiglinde
biyo fizyolojik kisilik yapis1 kisiligi olduke¢a etkilemektedir (Erdogan, 1983:239).

Kisiligi meydan getiren boyutlar1 toparlayacak olursak genetik, bedensel-yapisal
faktorler, kiiltiirel faktorler, sosyal grup ve sosyal sinif faktorleri, ailevi faktorler ve

diger faktorlerden olusmaktadir (Erdogan, 1983:241).

Kisilik genetik ve ¢evresel faktorlerin birlesiminden olusmus bir biitiindiir. Kisiligi
olusturan ¢evresel ve genetik faktorler diistiniildiigiinde hangisinin genetik hangisinin
cevreden 6renme yoluyla edinildigi biraz giictiir. Kisiligi belirleyen ¢evresel faktorlere
deginecek olursak rol davranislar kisiligi belirlemede rolii olduk¢a fazladir. Birey
orgiit igerisinde konumunun gerektirdigi sekilde davranis sergilerken bunun disinda
disaridaki toplumsal yasantisinda farkli gruplarin {iyesi olarak iistlendigi roli
sergilemektedir. Birey roliine gore ¢evre edinir ve aymi zamanda g¢evresini
etkilemektedir. Sosyal stati de kisiligi Oneli Ol¢iide etkilemektedir. Bireyler
bulunduklar statii ve rollere gore uygun kisilik 6zellikleri sergilemektedir. Zihinsel
ozellikler ve gensel faktorler de kisilik 6zelliklerini belirlemektedir. Bunun yaninda
kiiltlirel yapi, bireyin sahip oldugu aile ortami, toplumsal olanaklar kisiligi etkileyen

faktorlerdir (Saritas, 2013:527-548).

Cografi ve fiziksel faktorler de kisiligi etkilemektedir. Sanayi devrimi sirasinda
bireyler galisma i¢in yasadiklar1 yerden farkli yerlere gittiklerinde bu durum bireylerin
kisilik 6zellikleri izerinde degisiklige sebep olmustur. Bireylerin gog ettikleri yerlere

adaptasyon siirecinde yasadiklari kisilikleri iizerinde belirleyici olmustur.

4.3 Kisilik Testleri

Bireysel zeka testlerinin temelini Galton atmistir diyebiliriz. Galton’un ¢aligmasinin
ardindan Catell duyu-devinim testleri iizerine ¢alismalar yapmis ve 1890 yilinda zeka

testi kavramini ortaya atmistir. 1905 yilinda Binet, karmasik zihinsel siirecleri
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¢Oziimleyebilmistir. 1. Diinya Savast donemlerinde ABD’de askerlerin orduya alimi
sirasinda Yerkes ve Otis tarafindan askerlere test uygulanmis ve Ordu Alfa ve Ordu
Beta adi altinda gelistirilmistir. Daha sonra 6grenci, meslek ve eleman se¢imi sirasinda

kullanilmak iizere yetenek ve beceri testleri meydana getirilmistir (Kurtulus, 2006:48).

Isletmelerde birgok pozisyon bulunmaktadir. Her pozisyonun gerektirdigi farkli kisilik
ozellikleri bulunmaktadir. ise alim &ncesi bu kisilik dzellikleri goz ardi edildiginde
daha sonra gereken bu 6zelliklerin kisilere egitimle kazandirilmasi zordur. Ciinkii bu
ozellikler egitimle kazanilan Ozellikler olmayip kisinin bir takim dogustan veya
sonradan toplum ve kiiltiir aracilig1 ile kazandig1 6zelliklerdir. Kisilik 6zelligi olarak
ise uygun olmayan personeller is konusunda sorun yasamaktadir. Gerek kendisi
psikolojik bunalima girmekte gerekse is yerindeki ortam1 huzursuz hale getirmektedir

(Bilginer, 1990:65).

Isletmelerde uygulanan kisilik testlerinin amac1 pozisyonun gerektirdigi yetkinliklerin
ve isin gerektirdigi kisilik tipinin tespit edilmesi amaciyla uygulanmaktadir. Kisilik
testi ile bireylerin temel kisilik 6zellikleri test edilmeye calisilmaktadir. Kisilerin
kararlilig1, hosgoriisii, giivenilirligi, sorumluluk bilinci ve yaratici diisiinme yetenegi

test edilmeye calisilmaktadir.

Glinlimiizde diinyasinda geldigimiz noktada bireylerin sahip oldugu genel
yeteneklerinin disinda kisilik 6zellikleri de bir o kadar énem arz etmektedir. ise alim
sirasinda bireysel dzellikler de cok fazla dnem kazanmistir. Is analizleri yapilmis ve is
analizi sonucu ortaya c¢ikan profil ile kisinin isle ilgili isin gerektirdigi kisilik
ozelliklerini tasiyip tasimadig isin gerektirdigi performansi gosterip gdsteremeyecegi

ile ilgili tespitte bulunabilmek i¢in kisilik testleri gelistirilmistir (Alkan, 2006:30).

Is goren segim siirecinde yapilan is analizleri genellikle kisilik &zellikleri ve is
performansin1i  goz ardi ederek tamamen isin yapilmasi icin gereken teknik
ozelliklerden kaynaklanmaktadir. Is analizi temel iki unsur {izerine odaklanmalidir.
Isin yapilmas: icin gereken teknik gorev ve yiikiimliiliikklerin yani sira is gorende
olmasi gereken beceri, yetenek ve kisilik Ozelliklerini tespit etmelidir (Stimer,

2000:17).
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1990’11 yillara kadar bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri ve meslek 6zellikleri
arasinda iligkiye bakildiginda daha ¢ok bireylerin yetenekleri iizerine yogunlasilmistir.
Kisilik o6zellikleri ise inceleme konusu olmamustir. Kisilik 6zelliklerinin tahmini
konusundaki yetersizlikler ise is performansi igin gerekli kriterlerin tespit edilmesindeki

sorunlardan kaynaklandig1 yolunda tartismalar bulunmaktadir (Somer ve Korkmaz, 2002,

105).

Sahip olunan kisilik 6zelliklerinin is performansini 6ngorebilmek icin personel se¢gme
stirecinde goz Oniine alinmamasinin temel sebebi is analizinde kullanilan yontemlerin
kisilik ~ozelliklerine odaklanmamasmdan kaynaklanmaktadir. Is analizlerinde
genellikle isin teknik kismma ve gorev tanimlarina yogunlasildigindan
kaynaklanmaktadir. Is analizlerinde iki temel unsur iizerinde yogunlasilmustir. isin
gerektirdigi teknik yiikiimliiliikler ile is gorenin bilgi, beceri ve kabiliyetleri tizerinde
durulmaktadir (Siimer, 200:17).

Kisilik ozelliklerinin 6l¢iildigi birtakim testler bulunmaktadir. Bu testlerden

bazilarini su sekilde siralayabiliriz:

4.3.1.16PF Kisilik Envanteri

Yazili olarak hazirlanmis ve ii¢ cevap se¢eneginin oldugu bir testtir. Egitim diizeyi
ortadgretim ve lstii kisiler i¢in 187 adet sorudan olusan A ve B formu ilkégretim ve
alt1 olan egitim seviyesinde kisiler i¢in ise 120 soruluk C ve D formu uygulanmaktadir.
Bireylerin kisiligini 16 boyut olarak degerlendirir ve 4 degisik faktorii de bu faktore
ekleyerek 20 faktor agisindan gelecege yonelik olarak bireylerin davraniglarini tahmin
etmeye calisir. Tiim faktorlerin ice doniikliikk ve disa doniikliik olarak bakildiginda
bireylerin davranislarini etkileyen 40 faktor incelenmis olmaktadir. Birey kendisi
sorular1 cevaplayabildigi i¢in bu test biiyiik gruplara da uygulanabilir. Bu test ileriye
dontik davranis bigimi ile ilgili bilgi vermektedir. Kaza ve hata yapma ihtimali ile ilgili
bilgi vermektedir. Kaza ve hata yapma ihtimali olan mesleklerde ileriye doniik
tahminlerde bulunmak amaciyla tercih edilen kisilik testleri arasinda yer almaktadir

(Kurtulus, 2006:83-85).
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4.3.2.EPQ Envanteri

Bu envanteri toplamda 101 sorudan meydana gelmektedir. Evet hayir siklar1 vardir ve
bu siklar isaretlenerek yapilir, kullanimi olduk¢a pratiktir. Biyiik gruplara
uygulanabilir bir test ¢esididir. Bu test bireyleri duygusal denge, nevrotizm, disa
doniiklik ve ice doniiklik boyutlarinda ecle almaktadir. Sanayi sektorii igin
diistintildiigiinde bu testin kisilik boyutlar1 az sayidadir. Fakat kisa siire i¢inde veri elde
etmek i¢in tercih edilmektedir (Kurtulus, 2006,87).

4.3.3.MMPI-Minesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri

Bu kisilik envanterinde 556 soru ve 550 kisilik unsuru yer almaktadir. Soru secenekleri
dogru, yanlis ve bilmiyorum seklindedir. Bu seceneklerden biri isaretlenerek yapilir.
Insanlarin kisiligini inceleyen bu test ¢ok uzun ve ¢ok zaman almaktadir. Ayrica
calisma yasamindaki faktorlerle ilgili gerekli bilgiyi saglayamamaktadir. Bu nedenle
personel seciminde kullanilmamaktadir. Testin sonucunda elde edilen cevaplardan 13
boyutlu profil ortaya ¢ikar. Bu boyutlar soyle siralayabiliriz: Hipokondria, depresyon,
histeri, psikopati, alaka 6l¢iisii, paranoya, psikasteni, sizofreni, hipomani 74, sosyallik,
i¢ce doniikliik, disa doniikliik ve L,F,K gecerlilik alt testleri. Test mesleki rehabilitasyon
alaninda oldukca giivenilir sonuglar vermektedir. Bu test ¢ok uzun oldugundan
endiistride kullanimi1 zordur. Endiistri alaninda daha kisa testler tercih edilmektedir

(Kurtulus, 2006, 87).

4.3.4 Kaygi Envanteri

Kaygi insanin en temel duygularindan biridir. Kaygi kisinin kaygisinin ve endisesinin
seviyesini O0lgmek icin kullanilir. Bireyin kaygisi nedeniyle hissettigi huzursuzluk
mesleki performansa etki etmektedir. Kaygi seviyesi yiiksek calisan meslegi icin
gerekli olan ilgiyi ve Ozeni gdsterememektedir ve bunun sonucunda verim
diismektedir. Bu test ile bireyin kaygisinin i¢inde bulundugu durum nedeniyle mi

yoksa kisinin yapisindan mu1 kaynaklandigini belirlemektedir. Iki grup halinde 20
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soruluk testlerdir. Birden dorde kadar kaygi derecesi siralanmaktadir. Bu dereceli ve
siralt sorular isaretlenerek cevaplanmaktadir. Bu test daha ¢ok Sanayi sektoriinde

calisan is gorenlerin duygusal durumlarini 6l¢iimlemek amaciyla yardimcei test olarak

kullanilmaktadir (Eren, 2004, 71).

4.3.5.Cornell index

Bu test davramigin norotik ve psikosomatik belirtilerini  6lgmek amaciyla
kullanilmaktadir. Envanter toplam 101 sorudan olusmaktadir. Test, 10 farkli kisisel
ozelligi incelemektedir. Bunlar 6zellikleri sdyle siralayabiliriz: Mekana karst uyum,
endise ve sinirlilik, depresif bozukluk, nevrotik kaygi, ngrotik kaynakli sindirim
sistemi, mide, bagirsak bozukluklari, korku tepkisi, hipokondria ve astenia,
psikosomatik belirtiler, nérosirkiilatif psikosomatik belirtiler, psikopatik bozukluklar
ve hassas biinyedir. Bu test'in, endiistride ¢alisan personelin bulundugu yerle veya
calistig1 kisilerle bir sorunu olmasi halinde ek olarak baska klinik testlerle birlikte
kullanilmas1 daha dogru olacaktir (Kurtulus, 2006, 87).

4.3.6.Edwards Kisisel Tercih Envanteri

Bu kisilik envanteri 225 maddeden olusmaktadir, 15 birbirinden farkli degerin kisideki
onemlilik sirasini belirlemeye ¢alismaktadir. Bu ihtiyaglar sdyle siralayabiliriz:
* Basarma

» Uygun hareket etmeye yatkin olma

* Diizenli olma ve diizen i¢inde olma

* Dikkat ¢gekme

* Bagimsiz olma

* Empatik olma

* Yakin olma

» {lgi ve yardim alma / verme

* Sucluluk hissetme

* Sefkat gosterme ve baskalarini koruma

* Yeni bir seyler yapma
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* Sebat etme

* Karsi cinsle iligski kurma
* Tepkisel davranma

* Yonetme

(Kurtulus, 2000:75).

4.3.7.KAI-Kirton Uyum Testi

Bu test toplamda 33 kisilik unsurundan yer olusmaktadir. Test bireylerin egitim ve
deneyimle edindigi bilgilerle mi olaylar1 ¢ézlime kavusturuyor yoksa sonucu belirsiz
¢Oziim yontemlerini mi kullaniyor? bunu test etmek i¢in kullanilmaktadir. Yonetici
pozisyonuna almacak personele genellikle bu test uygulanmaktadir. Ozellikle yonetim
pozisyonuna gelecek kisilerin iistlerinden aldig1 emri hi¢ degisiklige gerek duymadan
oldugu gibi uygulayan bir yonetim anlayist mi1, yoksa iistlerinden aldig1 emri kendine
gore uyarlayan bir yonetim anlayisi var bunu tespit etmek i¢in kullanilmaktadir.
Alisilmis kaliplarin disina ¢ikan yaratici bir yoOnetim anlayisina sahip kisilerin
pozisyonda istihdam etmesi diisliniilmekte ise bu test ile gilivenilir sonuclar elde

edilebilmektedir (Kurtulus, 2006, 76).

4.3.8.Bes Faktor Kisilik Envanteri

Gliniimiize kadar Kisilik ile ilgili birgok goriis ortaya atilmistir fakat, bes faktor kisilik
envanteri bu birgok farkli goriisii tek bir baglik altinda biitiinlestirmektedir (Bacanh
vd., 2009:262). Kisilik psikolojisini agiklamada bir yaklasim olan 6zellik yaklagimi
hem zaman hem de degisen durumlar karsisinda gegerliligini ve giivenligini
korumaktadir. Modelin faktor yapisi konusunda farkli goriisler olmakla birlikte bu
yaklagim kisilik aragtirmalarinda oldukca begenilmektedir. Bes Faktor Kisilik Modeli
(5FKM) kisilik psikolojisi belirlemek i¢in olduk¢a baskin bir modeldir (Tatar,
2017:51). Bes Faktor Model bireyi diger bireylerden ayiran Ozelliklerine gore
baskinlik gosteren diisiince, his ve davranis kaliplarini ifade etmektedir. Sadece belli
psikologun teorisine bagli kalmayip kisilerin digerlerini anlamak i¢in kullanmis

olduklar1 dile dayanmaktadir (Ummiihan vd., 2013:462).
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Kisiligi boyutsal olarak agiklayan basi g¢eken iki temsilciden biri Cloninger'in
“Psikobiyolojik Kisilik Modeli” digeri ise Costa ve McCrae'nin “Bes Faktor Kisilik
Kurami”dir. Bes Faktor Kisilik Envanterinin dayandigi temel varsayim sdyledir:
Insanlarin bireysel farkliliklarmin tiim diinyada biitiin dillere kodlanarak sozciiklere
dokiilecegi ve bu sozciikler vasitasiyla kisilik yapist i¢in bir siniflama yapilabilecegi
varsayimina dayanmaktadir. Son donemlerde psikologlar Bes Faktor Kisilik

Envanterini kisilik degerlendirmesinin ortak tanimi olarak gérmektedirler.

4.3.8.1. Bes Faktor Kisilik Envanterinin Tarihsel Gelisimi

Bes faktor kisilik envanterinin ilk adimlarin1 Allport ve Odbert (1936), Thurstone
(1934) gibi aragtirmacilarin ¢alismalari olusturmaktadir. Kisiligin temel boyutlar1 dort

onemli nokta dayanak olusturmaktadir. Bu dayanaklar sunlardir;

- Boylamsal ve gozlemciler arasi ¢alismalar bu bes faktorii gdstermektedir ve bunlar

davranig kaliplarini ortaya ¢ikarma giiciinii ve etkisini uzun bir siire korumaktadir,

- Faktorlerin her biriyle iligkili olan 6zellikler, bu 6zelliklerin arastirildigr toplumun

dilinde ve kisilik sistemlerinde bulunmustur,

- Bu faktorler, ¢esitli yas, cinsiyet, irk ve dil gruplarinda bulunmakla birlikte, kiiltiirler

farklilastikga farkli sekillerde ifade edilebilmektedirler,

- Kalitsallik ise halen tartisilmaktadir (Demirkan, 2006:59).

Sekil 10. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Yaklasiminin Tarihsel Gelisiminde
Belirli Isimler

Yillar Faktor Kisilik Ozellikleri Yaklasimmin Tarihsel Gelisiminde Belirli

Isimler

1930’lar | Thurstone (1934); Allport and Odbert (1936).

1940’1ar | Cattell (1943b, 1945); Eysenck (1947); Guilford (1948); Fiske (1949).
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1950°’ler | Cronbach & Meehl (1955); Cattell (1957); Loevinger (1957); Guilford

(1959).

1960°’lar | Tupes & Christal (1961); Tupes & Kaplan (1961); Norman (1963, 1967);
Borgatta (1964).

1970’ler | Adcock (1972); Eysenck (1972); Cattell (1973); Hofstee (1976); Howarth
(1976).

Goldberg (1977); Tomas (1977); Brokken (1978); Digman (1979).

1980°ler | Goldberg (1980, 1981, 1982); Digman & Takemoto - Chock (1981).

Goldberg, & Angleitner (1984); Conley (1985); Costa & McCrae (1985).

Hogan (1986); Borkenau (1988); Botwin & Buss (1989); Peabody &
Goldberg (1989).

1992’ler | Goldberg (1990); Trapnell & Wiggins (1990); Costa & McCrae (1992a,
1992b).

Judge & Cable (1997); McCrae & Costa (1999).

Kaynak: (Tekim, O.A., Yabancilasma ve Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Arasindaki Ilskiler: Antalya
Kemer’deki Bes Yildizli Otel Isletmeleri Calisanlari Uzerine Bir Uygulama, Akdeniz Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dali Doktora Tezi , 2012:115).

John ve Srivastava 1999 yilinda bes faktor kisilik envanterinin yakin ge¢misi
hakkindaki bilgilerin 1960’11 yillarda yapilan ¢alismalarda bulunabilecegine fakat bu
yaklasimin kokiine ait bilgiler edinebilmek i¢in 1920’11 yillara dogru giderek arastirma
yapmak gerektigini soylemislerdir. Bu yaklasimla ilgili ilk calismay1 Allport ve Odbert
tarafindan 1936 yilinda yapilmistir. Allport ve Odbert bireylerin kisilik yapisini ortaya
koyabilmek i¢in 18 kelime belirlemislerdir. Belirlenmis olan bu 18 kelime bireylerin
birbirleriyle olan farkini ortaya koyabilme 6zelligine sahiptir. Bu ¢alisma bireylerin
farkliliklarint her ne kadar ortaya koyabilmis ise de glinlimiiz diinyasinda yeterliligi

kabul edilmemektedir (Shaye,2009:12).

Allport kisilik ile ilgili bircok caligma yapistir ve bu alanda yaptig1 ¢alismalar ile
alaninda oncli sayilmaktadir. Allport yapmis oldugu calismalarda kisiligi bireyin
cevresine uyumu i¢in psikolojik ve fizyolojik sistemlerinin biitiinlesmesi seklinde

tanimlamistir. Allport yaptigi bu tanim ile ¢agdas psikolojinin kisilik ile ilgili
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hiyerarsik, biitiinleyici, uyumlu ve smiflayict temel kavramlarin biitliniini
kapsamaktadir. Dinamik bilisim devamli olarak degisen ve gelisen dncelikle uyuma
yonelik bir islevken psiko- fizyolojik sistemler bireylerin aliskanliklar1 ile 6zel ve
genel tutumlar1 ve bunlarin disinda kalan tiim psiko-fizyolojik sistemleri
kapamaktadir. Belirleyicilik kavramini ise dyle tanimlayabiliriz; kisiligin disa vurmus,
davranigsal olarak ortaya ¢ikaran yoniinii vurgulamaktadir. Kisiligin olusumunda etkili
olan bu sistemler davraniglar1 belirlemektedir. Bunlar yeteri kadar uyaran bir araya
geldiginde uyum gosteren davraniglari ve ifade bigimlerini otaya ¢ikaran egilimlerdir.
Bireyi diger bireylerden ayiran 6zel olma kavramina gore ise bireyler kendilerine 6zgii
kisilik sistemi gelistirmektedirler ve kisilik zamanla i¢inde bulunulan ortama gore
niteliksel bir 6zellik tasimaktadir. Yasanilan gevre ile uyumlu olmak islevsel olarak
ayn1 zamanda buna ek olarak evrimsel olarak da dnem arz etmektedir. Allport’a gore
kisilik sag kalma bi¢imi olup uyum ise bu sag kalmanin saglikli olma yoniinii ifade

etmektedir (Yanbast1,1990:207).

Allport ve Odbert ‘ten sonra Cattell 1943 yilinda yaptig1 calisma ile yine Allport ve
Odbert’in yapmis oldugu ¢alisma sonucunda tespit ettigi 4,504 kelimeyi baz alarak
bireylerin kisilik 6zelliklerini tanimlamak ic¢in kendi kiimesini meydan getirmislerdir

(Shaye, 2009:3).

Cattell ise yapmis oldugu calisma ile 4500 6zelligi ifade eden degiskenleri yapmis
oldugu ¢alisma ile 35 degiskene indirgeyerek faktor analizleri ile 16 kisilik faktoriinii
meydana getirmistir. Cattell’in gelistirmis oldugu bu 16PF kisilik 6lgegi kelime
hipotezi olarak da anilmaktadir ve kisiligi 16 boyutta incelemektedir. Bu ¢alisma
yapilirken etmenler oldukca genis bir kisilik havuzundan etmen analizi yontemiyle
secilmistir. ilk dnce 180 sonra 42 ve daha sonra 16 etmen segilerek belirlenmistir. Bes
faktor kisilik envanteri de bu kuramla baglantili olarak Cattell’in 16 etmenli kisilik
6l¢egine benzer olarak dildeki kisiligi belirleyen kelimelerin segilerek analiz edildigi
etmen modelidir. Bes faktor kisilik envanteri kisiligin olusturulmasinda etkili olan

neden? sorusuna degil ne? sorusuna cevap aramaktadir. (Sengiil,2008:34).

Cattell yapmis oldugu ¢alismalardaki ana amag kag tane kisilik 6zelliginin oldugunu
belirlemektir. Psikologlarin belirlemis ve 6l¢miis oldugu birgok kisilik 6zelligini

inceleyen Cattell bu kisilik 6zelliklerinden birbiri ile iliskisi olanlar1 ve bunun yaninda
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birbirinden farkli olanlar1 aywrarak kisiligin temel yapisinin belirlenebilecegini
savunmustur. Cattell bu caligmay1 yaparken faktor analizi istatistik teknigini

kullanmustir (Burger, 2006:248).

Adams ve Sutker ise Cattell’in kisiligi soyle tanimlamistir. Kisiligi bireyin belirli bir
ortamda nasil davranacagini belirleyen etmenler biitiinii oldugunu séylemistir. Cattell
kisiligin gelisiminin yas donemlerinin takip edilerek olustugunu sdylemis ve bu agidan
bu yaklasim; psikoanalitik ve 6grenme kuramini birlestirmistir. Cattell,Seally ve
Sweney kisiligin olusmasinda ¢evre faktoriiniin son derece 6nemli oldugunu bu
cevresel faktorler cerisinde de en Onemlisinin aile oldugunu One siirmiistiir

(Kasl1,2009:22).

Cattell insanlarin davraniglarinin kuralli oldugunu ve yapisal mevcudiyeti i¢indeki
iligkilerine dayandirmaktadir. Cattell bu yapilar1 olusturan seyin diirtiiler oldugunu
ileri stirmiistiir. Diirtiiler ise enerji kaynaklarindan olusur ve davranisin siirekliliginde
onem arz etmektedir. Cattell tanimlanmis ortam tanimlanmis ruh halinde davranisi
meydana getirmektedir. Fakat en temel unsur ise 6zelliktir. Buradaki 6zellik genel
tepki egilimlerin ve goreceli sekilde siirekli olan davranisin seklini ifade etmektedir.
Ozellikler genel olarak insanda nitelik(zekAd vb.) ve ozgiin (kisiye mahsus..vb)
ozellikler seklinde ikiye aymrmustir. Cattel ¢alismalarinda iiclii ayrim da yapmustir.
Yetenek (tanimlanmis ortamin karmagsikliginda bireyin becerisini gosterir zeka),
dinamik (motivasyonu ve bireyin ilgilerini gosteren hirslilik...vb. ) Bunlarin disinda
kalan diger bir ayrim da kaynak ve ylizeysel 6zelliklerdir. Yiizeysel 6zellikler gercek
kisilikten degil ylizeyde olan davranisi gostermektedir. Kaynak ozellikler gergek
kisiligi gosteren ozelliklerdir. Kaynak 6zelliklerden kasit cevresel faktorlerin etkisinin

oldugu zeka gibi 6zelliklerdir (Yakut, 2006:53).

Norman yapmis oldugu arastirmanin neticesinde bireylerin kisilik 6zelliklerini bes
boyut altinda toplamistir. Norman’in tanimlamis oldugu bu bes boyut, disadoniikliik,
uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve kiiltiirdiir olmak iizere bes boyut altinda
tanimlamistir. Yapmis oldugu bu calismayr Norman kisilik 6zelliklerinin yeterli

siiflandirmasi basligr altinda toplamistir (Yoon, 1997:26).

Norman Allport ve Odbert ile Cattell’in ¢alismalar1 sonras1 Norman 40 sematik

simiflandirma yapmistir. Goldberg Norman yaptig1 40 sematik listesini kullanarak
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1.710 ozellikten meydana gelen kisilik ol¢egi olusturmus ve bes faktorli bir
siiflandirma olusturmustur. Bes faktor kisilik 6l¢eginin gelismesinde 6nemli bir isim
olan Goldberg iki ¢alisma yapmuistir. Birinci ¢alismasinda 75 kiimede grupladigr 1431
sifat kullanmis, ikinci ¢alismada 133 benzer kiimede gruplandirilan 479 sifat
kullanmustir. Ugiincii galismasi olan 339 sifattan tiireyen 100 kiimeden olusan bir set

yapmustir (Goldberg, 1990:41; Goldberg, 1992:27; Sengiil, 2008:34).

Hans Eysenck ise kisiligi ii¢ ana temele dayandirmistir. Eysenck’in gelistirmis oldugu
envanterde kisilik ozellikleri ice ve disa doniikliik, nevrotiklik(duygusal denge) ve
psikositzm olmak tizere {ige ayirmustir (Goldberg, 1990:41; Goldberg, 1992:27;
Sengiil, 2008:34).

Goldberg yapmis oldugu calismalarla bes faktor kisilik yapisini tesvik etmistir.
Goldberg Bes faktor kisilik envanterine degisken saglayacak Ingilizce ozellik
stfatlarinin yer aldig1 oldukca genis bir 6rneginden sonug elde edebilmek i¢in uygun
goriinmektedir. Goldberg’in ¢alismasi oldukca genis bir ¢alisma oldugundan bir¢ok
terim bu modelin i¢inde temsil edilmektedir. Anlamli benzerliklerin degerlendirmesi
analizinde bes faktor yapisinin farkini agiga ¢ikarabilmekteyiz. Goldberg’in bes biiyiik
faktor yapisi Ingilizce kisilik 6zelligi sifatlar1 arasindaki iligkiyi karakterize etmistir.
Bu bes biiylik faktor yapisi genelleme yapabilmek icin uygun nitelige sahiptir
(Goldberg, 1990:41; Goldberg, 1992:27; Sengiil, 2008:34).

Bes faktor kisilik 6zelligi yapisinin bireyin kisilik 6zelligini ortaya koyma agisindan
Goldberg giiclii ve c¢evreleyici oldugunu belirtmislerdir. Litaratiire bakildiginda bes
faktor deyimini ilk kullanan arastirmaci Goldberg’tir. Goldberg bes faktor iizerine
caligmalar yapmistir ve bu calismalar neticesinde biri elli digeri yiiz maddeden olusan
iki dlgek ortaya koymustur. I¢e-dasa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal
denge ve entelektiiel hayal giicli olarak bes faktor ortaya ¢ikmistir. Kendi ¢aligmalarini
gerceklestiren Costa ve McCrae NEO-PI diye adlandirdiklart disa doniiklik,
nevrotizm ve deneyime agiklik kisilik envanterlerini gelistirmislerdir (Apple,
20011:13-14).

Costa ve McCrae Ozellikler yaklasimmi benimsemislerdir. Faktor olarak
adlandirdiklar1 davranig degiskenlerinin ¢ok yonlii 6l¢iimii ve puanlamasi sonucunda

kisiligin bes faktorden meydana geldigini belirlemistir. Kisilikle ilgili bu bes boyut
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calismalar1 1960’11 yillarda baslamis ve 1980 ve 1990’larda hiz kazanmistir (Bolat,
2008:91).

En son yaptiklar1 caligmalar1 neticesinde Costa ve McCrae Bes Faktor Modeli’ni
disadoniikliik, duygusal dengesizlik, gecimlilik, ac¢iklilik ve sorumluluk olarak
adlandirmistir (Somer & Goldberg, 1999:431-450).

4.3.8.2. Bes Faktor Kisilik Kuraminin Boyutlari

Yapmis oldugu ¢alismalar sonucunda Goldberg ve arkadaslari su bes ozelligi ele
almiglardir. Disa doniikliik, uyumluluk, 6z disiplin, nérotizim (duygusal dengesizlik),
deneyime acikliktir. Disa doniik kisilik 6zelligine sahip kisiler sosyal, konuskan
iyimser, hareketlidir. Uyumluluk kisilik 6zelligine sahip kisiler yardimsever, yaumusak
kalpli, affedici ve dogru sozlii olarak nitelendirilmektedir. Oz disiplin kisilik 6zelligine
sahip kisiler caliskan, giivenilir, disiplinli, dakik, diizenlidir. Norotizim (duygusal
dengesizlik) ozelligi yliksek olan kisiler endiseli, sinirli, duygusal, giivensiz,
hipokandriak olarak bilinirken deneyime agiklik 6zelligi yiiksek kisiler ise merakli,
yaratict, hayal giicli kuvvetli olarak bilinmektedirler (Tatlilioglu, 2014: 943-944).

Bes Faktor kisilik envanteri hakkinda son yillarda bir¢ok calisma yapilmistir. Cesitli
ilkeler ve cesitli dillerde de ¢alisilmakta ve desteklenmektedir. Caligsma 22-60 yaslari
arasinda, 790 (433 kadin, 357 erkek) yetiskin bireyler iizerinde yiiriitiilmiis ve IPIP
uluslararas kisilik madde madde havuzundan belirlenen 924 madde ile baslanmistir.
Madde ve faktdr analizleri sonucu daha homojen kisilik 6zelliklerini dlgen ve bes
temel faktor altinda toplanabilen 15 alt boyut olusturulmustur. Alt boyutlarin her birisi,
Kisilik 6zelliklerinin davranigsal diizeyde tanimlamalarindan olusan 10-15 madde
icermekte ve toplam Olgekte 187 madde bulunmaktadir. Arastirma sonuglari,

olusturulan dlgegin yap1 ve gecerliligini giivenilirligini desteklemektedir.

Kisilik 6lgeklerinin tarih igerisindeki ilerleyisi incelendiginde bir¢ok 6zelligi bir arada
Olcen yaklagimlar oldugu goriilmektedir. Giinlimiize dogru yaklastigimizda ise
arastirma verileri birikmis ve daha spesifik olarak belirli kisilik 6zelliklerinin 6lgen

yaklasimlar s6z konusu olmaktadir. MMPI tiiriinde Olcekler gelistirilmistir. Bu
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Olcekler dar kapsamli olup ¢ok sayida boyutu biinyesinde birlestirdigi i¢in genis
kapsamli kisilik envanterine 6rnek teskil etmektedir (Somer vd., 2002:22). Kisilik ile
ilgili literatiirde bir¢ok yaklasim yer almaktadir. Bu yaklasimlar igerisinde kisilik
farkliliklardan ve g6zlemlenen davranis bigimlerinden esinlenerek ortaya konulan
“dzellik yaklasimi” dikkat cekmektedir. Ozellik yaklasimi bireylerin hem kendilerini
hem de bagkalarmi tanimlarken kullanmis olduklar1 sézciikleri analiz ederek aym
zamanda bireylerin karsilasmis olduklar1 durumlar karsisinda davranissal tepkilerinin

tutarlilik gostermesi bunun kalitimsal hale geldigini savunmaktadir.

Psikometrik olarak hem 6lgiimlenmesi hem de degerlendirmesi kolay olmakla birlikte
kiiltiirleraras1 ¢alismalar yapildiginda genellestirilebilir oldugu goriilmiistiir. Bu
yaklagimdan hareketle kisilik yapisini temsil eden calismalarin basini analizleri
cekmektedir. Yapilan ¢aligmalar sonucunda bes faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmuistir.
Konu ile ilgili bir¢ok fikir ayriliklar: ortaya ¢ikmig olsa da bes faktdrli bu yapinin
kisiler aras1 farkliliklar1 ortaya ¢ikarma konusunda gecerliligi ve giivenilirligi kabul
gormektedir. Bu bes faktor uyumluluk, disadoniikliik, norotiklik, 6zdisiplin ve
gelisime agikliktir.

Uyumluluk kisilik faktorii yiiksek kisiler glivenilir, yumusak basli, a¢ik sozlii, fedakar
ve alcak goniilliidiirler. Uyumluluk faktorii diisiik kisiler diismanca, yarismay1 seven,
giivenilmez, inatc1, kaba ve siipheci kisilik 6zelliklerine sahiptirler. Dostlugu seven
uzlagsmaya etkili bireylerdir genellikle. Sempatik, sicak kanli, sakin, nazik ve saygil
kisilerdir. Kendilerinden 6nce baskalarmni diisiiniirler (Ummiihan vd., 2013:463).
Disadontikliik kisilik faktorii yliksek kisiler pozitif, sosyal, enerjik, neseli, baskin,
iddial1 ve disariya karsi ilgilidirler. Bu yonii diisiik bireyler ¢ekingen, sakin, yalnizlig
tercih ederler. Disa doniik bireyler kendine giiveni olan, baskin, aktif ve heyecan
arayan bireylerdir. Olaylar karsisinda iyimser ve olumlu duygulari daha agir
basmaktadir (Ummiihan vd., 2013:463).

Norotiklik kisilik 6zelligine sahip kisiler sucluluk, sinirlilik, hiiziin ve korku gibi
duygulart yogun yasamaktadir. Norotizm Olgeginde yiiksek puan alan bireyler;
kizginlik, kaygi ve depresyon gibi olumsuz duygular1 yasamaya yatkindirlar. Boylesi
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bireyler, geleneksel durumlari tehdit edici ve O6nemsiz hayal kirikliklar1 olarak
gormektedirler. Norotik 6zelligi bakin kisiler kaygili, giivensiz, i¢ine kapanik, sinirli
olurken diisiik kisiler ise rahat, dzgiivenli ve sabirlidir (Ummiihan vd., 2013:463).
Ozdisiplin kisilik 6zelligi yiiksek kisiler itaatkar, diizenlilik, disiplin sorumluluk,
basar1 yonelimlilik 6zellikleri ile ilgilidir. Bu 6zelligi yiiksek kisiler azimli, hirsh ve
basar1 yonelimli iken 6z disiplini diisiik olanlar plansiz, erteleyen ve disiplinsiz olarak
bilinirler. Ozdisiplini yiiksek kisiler basar1 giidiimlii olduklar1 igin amaglarin1 elde
edebilmek i¢in ¢ozme yaklasimlart oldukga yiiksek olup kag¢inma ve uzaklagma

yaklasimlarini tercih etmezler.

Gelisime agiklik faktorii yiiksek kisiler biligsel yonii yiiksek olan kisilerdir. Genellikle
hayal kuran, maceraci, orijinal, yaratici, merakli, kendi diisiince ve duygularina
yonelen kisiler olup bu yonii diisiik kisiler geleneksel, tutucu ve ilgisizdirler (Basim
vd., 2009:22-24). Aciklik kisilik 6zelligi olan kisiler genellikle hayal kurar ve
yaraticidirlar. Bu yonleriyle hayata yiizeysel bakan ve basmakalip insanlardan
ayrilirlar. Kisi kendine hastir ve degisimi ve farklilifi sevmektedir. Statiikoya ve
duraganliga kars1 tavir sergileyerek alisilmisin disina ¢ikarak hareket ederler. Kiiltiirlii

merakl1 ve orijinal kisilerdir (Ummiihan vd., 2013:462).

5. 1S TATMINI

Is tatmini konusu ile ilgili bugiine kadar farkli farkli birgok arastirma yapilmistir.
Yapilmis bu kadar ¢ok calisma olmasina ragmen is tatmini kavraminin sinirlar
netlestirilememistir. Is tatminini etkileyen bircok neden oldugu igin smurlari

belirlemek zorlagsmaktadir (Demir ve Arslan, 2017:374).

Toplum ve iilke olarak refah seviyesine erisebilmek nitelikli is giicii ile daha kolay ve
hizli edilebilmektedir. Bu nitelikli isgiiciiniin ise is tatminine ihtiyac1 vardir. Isinden

tatmin olan mutlu calisan daha kaliteli hizmet vermektedir. Orgiitler kaliteli mal ve
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hizmet tiretebilmek icin orgiit igerisindeki personelin tatminsizliginin gerek bireysel

gerek Orgiitsel olarak sebeplerinin arastirilmasi gerekmektedir (Filiz,2014:158).

5.1. is Tatmininin Tanim ve Onemi

Is tatmini kavram 1920’li yillarda konusulmaya baslanmistir. Fakat kavramin tam
anlamiyla énemi 1930-1940’11 yillarda daha belirgin sekilde ortaya konulmustur. Is
tatmini ile ilgili birgok arastirma yapilmistir ve giinlimiiz yonetim anlayisinda is

tatmini olduk¢a dnemli bir faktor haline gelmistir (Filiz, 2014:158).

Gilinlimiiz yonetim anlayisinda is tatmininin 6neminin artmasi ile birlikte bu konu ile
ilgili yapilan arastirmalar da artmustir. Is tatmini calisanin duygu, diisiince, beklenti ve
is tecriibesiyle ilgili bir kavramdir. Her bir birey farkli farkli faktrlerden etkilenerek
tatmin olmaktadir. Tatmin ne demek diye tanimlayacak olursak eger soOyle
tanimlayabiliriz. Tatmin, bireyin yasadigi i¢ huzurun ve mutlulugun karsiligidir.
Bagkasi tarafindan gozlemlenemeyen sadece bireyin i¢ diinyasinda yagamis oldugu
yaptig1 is sonrasi yasadigi, hissettigi zevk ve i¢ huzur olarak ifade edilmektedir (Bayar
ve Oztiirk, 2017: 526).

Is tatmini ile ilgili bircok tanim yapilmistir. Bullock is tatminini sdyle tanimlamgtr;”
Isle baglantili olarak istenen veya istenmeyen deneyimlerin ve bu deneyimlerin

dengelenmesinin sonucu olusan tutumdur” (Demirgiil ve Antalyali, 2017: 131).

Lawler’e gore is tatmini; “Calisanin yaptigr is karsiliginda elde etmeyi bekledigi
diisiince ve beklentiler ile gergekten elde ettikleri arasindaki fark™ olarak

tanimlamistir.

Locke is tatminini, “Isin degerlendirilmesi sonucunda bireyin hissetti§i olumlu

duygusal durum ya da memnuniyet” olarak tanimlamastir.

Spector’a gore is tatmini; “Insanlarin islerinden hosnut olmasinin ya da olmamasinin

ol¢iitii” diir (Boymul ve Yasa Oztiirkay, 2017:94).

Is tatmininin oranin1 belirlerken calisanin deneyimlerinin is géren iizerindeki etkisi,

g6z Oniinde bulundurulabilir. Calisan isine kars1 olumlu davranis sergiliyor ise isinden
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tatmin oldugunu, olumsuz davranislar sergiliyor olmasi ise isinden tatminiz oldugunu

soyleyebiliriz (Simsek ve Kara, 2017: 87).

Birey yaptig1 isin sonucu olarak elde ettigi kazanci birbiri ile kiyaslamaktadir. Birey
bu analiz sonucunda isi sayesinde elde ettiklerini, beklentilerini ve ihtiyag
duyduklarini kiyaslar. Is tatmini, isin sartlar1 dedigimiz isin tanimi ve kendisi,
yonetimin tavri ve tutumu ayni1 zamanda igin sonucu olarak elde edilen sonuglarin iicret

ve is glivenligi gibi sonuglarin degerlendirmesidir.

Is tatmini bireyin kisilik ozellikleri ile de oldukga baglantilidir. Bireyin giinliik
hayatinda yasamis oldugu problemler yaptigi iste gostermis oldugu performansa
yansimaktadir. Bireyin giinliik hayatinda yasamis oldugu problemlerin kisiler iizerinde
yaratmis oldugu yorgunluk, huzursuzluk, gerginlik, depresyon gibi psikolojik
rahatsizliklarin derecesi ve siddeti farklilik gdstermektedir. Bu ruhsal problemlere
bagli bagisiklik sistemi ile baglantili olarak bireylerde soguk alginlig artisi, alerjik
reaksiyonlar, gostroentestinal hastaliklar ve madde bagimliligi gibi problemler bas
gostermektedir. Bireyin yasamis oldugu bu sorunlar is hayatina yansimaktadir. Bu
yansima is motivasyonunun diismesi, dikkatsizligin artmasi, kisileraras: iliskilerde
catisma, sik sik rapor alindigi ve ise gec kalindigi goriilmektedir (Batiglin ve Sahin,
2006:33).

Bireyler tatminsizliklerini farkli sekillerde ifade etmektedirler. Bu ifade sekillerini dort
baslik altinda toplayabiliriz. Bu tepkileri yapici, yikici, aktif ve pasif sekilde
ozetleyebiliriz. s yerinden ayrilma bu dért tepki icindeki aktif ve yilict olandir. Ses
cikarmak aktif ve yapici halini meydana getirir. Calisanin sikayetci oldugu durumlar ses
cikardigr durumlardir. Calisan i¢cinde bulundugu durumu ifade eder ve ¢alisma kosullarini
iyilesmesi igin ¢aba gosterir. Calisan i¢inde bulundugu durumdan sikayet etmeyerek,
sadakat gosteriyor ve sartlarin kendiliginden yoluna girmesini bekliyor ise bu tepkini pasif
halidir. Bir bagka pasif tepki de yok saymaktir. Yok sayma kabullenme halidir. Yani birey
hicbir tepki gostermeksizin ¢aba sarf etmeden siirecin kdtiiye gitmesini kabullenmektedir.
Bu pasif tepkiler genellikle ise gitmemek, ise ge¢ kalmak vb. gibi olumsuz tutum ve

davranislarin meydana gelmesine sebebiyet vermektedir (Ugiincii, 2016:9).
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5.2. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatminini etkileyen birtakim unsurlar mevcuttur. Bunlardan birkag1 bireysel unsurlar

olmakla birlikte birkag1 6rgiitsel unsurlardir. Bu unsurlar1 sdyle siralayabiliriz:

Cinsiyet: Arastirmalara gore cinsiyet ile is tatmini arasinda tutarl iliskilerin olmadigi
goriilmiistiir. Cinsiyet ile is tatmini diizeylerinin farkliliginin bir¢ok sebebi olmakla
birlikte en belirgin sebebi cinsiyet ayrimi yapan kariyer engelleridir (Karcioglu ve

Bakan, 2016: 1292).

Yas: Is tatminini etkileyen yas unsuruna bakildiginda yas ile is tatmini arasinda dogru
orantili pozitif yonde bir iliski mevcuttur. Bireyin memnuniyet seviyesi yas ile birlikte

artis gostermektedir (Karcioglu ve Bakan, 2016: 1292).

Is -Aile Catismasi: Genellikle kadin bireyin esine ve ¢ocuklarina olan
sorumlulugundan dolay1 is- aile ¢atigmasi ile karsi kariya kaldigir goriilmektedir.
Yasanan bu ¢atigma kadinlarin is tatminini negatif yonde etkilemektedir (Karcioglu ve

Bakan, 2016: 1292).

Egitim: Is tatminini etkileyen en énemli faktorlerden birisi olan egitim ile is tatmini
arasinda negatif yonde iliskinin var oldugu goriilmiistiir. Ters orantil1 sekilde egitim

seviyesi arttikca is tatmini azalmaktadir (Karcioglu ve Bakan, 2016: 1292).

Medeni Durum: Medeni durumun is tatmini lizerindeki etkisi {izerine yapilan
arastirmalara gére bazi arastirmalar evli bireylerin daha fazla ig tatmini oldugunu
sOylerken, diger aragtirmalar is tatmini ile medeni durum arasinda karmasik iligkilerin

oldugu sonucuna varmistir (Karcioglu ve Bakan, 2016: 1292).
[s tatminini etkileyen orgiitsel faktorleri asagidaki sekilde siralayabiliriz;

Isin Niteligi: Yapilan isin niteligi bireyin yaptig: isi algilama bigimi is tatmini {izerinde
etkilidir. Yapilan is ¢alisanin ilgi alaniyla ilgili oldugunda ve ¢alisana deger kattiginda
is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Isin niteliginden kasit cesitlilik, bagimsizlik,
beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel bilgi ve yetkinlik gerektiren isleri
yapan bireylerin yaptiklari isten tatmin seviyesi daha yiiksektir. Siirekli ayni isi yapan

veya lretimi yapilan bir {irliniin sadece bir pargasi ile ugragsmak c¢alisan iizerinde
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olumsuz etkiye sahiptir. Bu durum ¢alisanda monotonluga ve ortaya herhangi bir is
cikaramadigi duygusuna kapilmasina sebep olmaktadir. Bireyin yaptigi isin 6zel
oldugunu diisiinmesi, isinin yaraticilik gerektirdigini diistinmesi, alternatif calisma
programlarina ve esneklik gosteren calisma saatlerine sahip olmasi, is rotasyonu ve
zenginlestirmenin is yerinde uygulanmasi is tatminini pozitif anlamda etkilemektedir.
Bununla yani sira orgiitiin ¢alisana yiikledigi rol ve yiiklenen sorumlulugun fazlaligi,
calisan lizerinde strese ve zihinsel anlamda tiikenmislige sebep olarak is tatmini

iizerinde olumsuz etkiye sebep olmaktadir (Iscan ve Saym, 2010:199).

Ucret: Calisana orgiite sagladig1 hizmetin karsilig1 olarak bireye her ay verilen paraya
licret ya da maas denilmektedir. Calisana gerek zihinsel gerek bedensel ¢alisma olarak
icinde bulundugu organizasyona katki saglamasi sonucu vermis oldugu emegin
karsilig1 olarak kendisine denen para da iicret olarak tamimlanmaktadir. Ucret, hem
isveren hem de is¢i icin oldukca &nemlidir. Isletmelerin ekonomik ve sosyal
politikalarin1 belirlemede 6nem kazanirken calisan i¢in de emeginin karsilig1 oldugu

i¢in oldukc¢a 6nemlidir.

Isverenin tatmini konusunda olduk¢a énem arz eden iicret konusu i¢in drgiitler de iicret
yonetimi kavrami giindeme gelmektedir. Insan Kaynaklar1 Y®énetiminin en énemli
islevlerinden birisi iicret ydnetimidir. insan kaynaklari i¢in bu konu olduk¢a 6nem araz
etmektedir. Calisan tatmininin saglanmasi i¢in anlayisi olusturabilmesi igin iicret
yonetiminin de bireyleri tatmin edici yonetim anlayisiyla olusturulmasi gerekmektedir

(Bingol, 2003:312).

Is gorenin tatmin olabilmesi i¢in aldig iicretin adil olup olmadigi da &nem arz
etmektedir. Ucretin adil olup olmadig hem orgiit igerisindeki diger ¢alisanlarin hem
de piyasada ayni isi yapan ¢alisanlarin maaglariyla kiyaslanarak tespit edilmektedir.
Calisan iicretinin adil olmadigim diisiindiigiinde is tatmini seviyesi diismektedir (Iscan

ve Sayin, 2010: 199).

Isyeri calisma kosullari: Arastirmalara gore bireyler calisma kosullari iyi olan
isletmeleri tercih etmektedir. Is yeri lokasyonu, bireyin evine yakin olmasz, is yerinde
kullanilan ara¢ ve gereclerin modern olmasi vb. gibi sartlar bireyin is tatminini olumlu

yonde etkilemektedir (Iscan ve Sayin, 2010: 200).
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Terfi firsatlari: Terfi kavramini su sekilde tanimlayabiliriz. Pozisyon, itibar ve statii
olarak yiikselmek anlaminda kullamilmaktadir. Orgiit igerisindeki terfiler ¢alisan
motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Terfi islemi yapilirken adil davranilmasi
onem arz etmektedir. Calisan verilen terfi kararmin adil olduguna inandiginda is
tatmini ve motivasyonu artmaktadir. Bunun tam tersine terfiyi hak etmis fakat terfi
ettirilmemis ¢alisanin is tatmini ve motivasyonu diismektedir. Bu nedenle terfinin
calisanin beceri, yetkinlik ve deneyiminden etkili bir bigimde yararlanma firsati
oldugu atlanmamalidir. Orgiit igerisinde verilen terfi, is gorenin daha oOnceki
caligmalarinin 6dilii olup ayni zamanda galisanin kapasitesini artirarak bununla

birlikte daha basarili isler ortaya koymasini saglamaktadir (Iscan ve Saym, 2010:200).

Isyerinde beseri iliskiler: Sanayi devrimi ve sanayilesmenin etkisi ile birlikte
isletmeler daha fazla cesitlilige, 6zellige ve yetkinlige sahip bircok insan biiyiik
isletmelerde bir araya toplanmistir. Farkli yetkinlige sahip bir¢ok insanin bir araya
gelmesi is yerinde beseri iliskiler iizerinde ¢aligsmalar yapilmasi gerektigi geregini
dogurmustur. Hem orgiitiin hem de hem de calisanin verimliligini artirmak iizerine
caligmalar yapilmistir. Calisan iliskileri tiizerine birtakim sorular sorulmaya
baslanmustir. Isletme icerisinde ¢alisanlar arasinda nasil olumlu iliski kurulur, dogru is
boliimii nasil yapilir ve sosyal biitlinliigli saglamanin yontemi nedir gibi sorulara cevap

aranmaya baglanmistir.

Orgiit igerisinde beseri iliskilerin diizenli olmas1 ve sosyal biitiinliigiin saglanmasi
kurumda tiretimi ve iiretimin kalitesini, ¢alisanlarin performansini, ¢alisanlarin duygu,
diistince ve kuruma Ozgii kurallarla birlesmesiyle is tatmininde artis meydana

gelmektedir (Iscan ve Saymn, 2010:201).

5.3. Is Tatmininin Etkileri ve Sonuclar

Is tatmininin sonuglar1 kii¢iimsenemeyecek kadar &nemlidir. Is tatmini en basta
calisanlar1 gerek fiziksel gerek ruhsal sagligini etkilemekle birlikte ¢alisanlarin tatmini
veya tatminsizligi Orglitiin basarisini, verimliligini hatta toplumun gelismesine ve

huzuruna etki etmektedir. Is tatminin sonuglar1 sadece bireysel kalmamakta bununla
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birlikte orgiitsel ve toplumsal olarak da sonuglar meydana getirmektedir. Bu bakimdan
adeta kelebek etkisi yaratmaktadir. Tiim Orgiitler is tatminini onemsemekte fakat
orglitlerin bunu basarabilmesi bir o kadar da zor olmaktadir. Yoneticiler is tatminini
olumlu g¢alisma kosulu saglamasi nedeniyle tercih etmektedir. Tatmin seviyesinin
diisiikliigii ise bircok sorunu, diisiik verimlilik, is yavaslatma, disiplin sorunlari vb.

gibi beraberinde getirdigi i¢in yoneticiler i¢in tehlike arz etmektedir (Davis,1988:95).

Is tatmininin sonuglar1 drgiitler ve yoneticiler igin sonuglarinin ¢ok kapsamli olmasi
nedeniyle olduk¢a dnem arz etmektedir. Sadece is yasamina etki etmekle kalmayip
hayatin diger noktalarina da etki etmektedir. Locke (1976) bu etkileri su sekilde
gruplamistir; yasamsal elde edilen doyuma etkisi, fiziksel saglhiga olan etkisi, ruh
sagligina olan etkisi ve is ¢iktisina yani verimlilige olan etkisi seklindedir. Is tatmini
ile ilgili arastirma yapan bilim insanlar1 genellikle is tatmini ile yasam tatmininin
birbirlerini dogru orantili olarak etkiledigini savunmuslardir. Is hayatinda tatmin
olmus kisiler ig disindaki hayatinda da tatmin olmaktadir. Is hayatinda yeterince tatmin
olamayan kisiler ise is disindaki hayatinda da tatmin olamamaktadir. Bu konu {izerine
arastirmalar yapan bilim insanlarindan biri olan Iverson is yasamindaki tatminin is
disindaki yasama olan etkisinin, is disindaki yasamin tatmininin is yasamina olan etki

derecesinin daha yiiksek oldugunu savunmaktadir (Iverson,2000:807-811).

Is tatmini giiniimiiz ydnetim anlayisinin en &nemli konularindan biridir. Ciinkii is
tatmininin hem y&netsel hem de davranissal sonuglar1 olmaktadr. Is tatmini islerin iyi
gidip gitmedigine dair gdsterge gorevi gérmektedir. Is tatmini Orgiitiin bagigiklik
sistemi gorevini gdérmektedir. Is tatmini ne kadar diisiik olursa, bagisiklik sistemi de
bir o kadar diisiik olmaktadir. Gerek i¢i gerekse dis tehditlere karsi verilen tepki
azalmaktadir hatta yok olmaktadir. Is tatminsizligi calisan bireylerin iizerinde zihinsel
ve fiziksel olarak tahribat yaratmaktadir. Is hayatinda tatminsizlik yasayan birey
sinirsel, duygusal bozukluk, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal

kirtklig1 gibi bir takim saglik problemlerine sebebiyet vermektedir (Miner,1992:119).

Is tatmini doyumuna ulasamayan birey isinden sogumakta, isinden sogumayla
meydana gelen diisiik verimlilik ve diisiik moral toplumu da sagliksizlagtirmaktadir.
Yapilan bir¢ok arastirmada bu etkiler orgiitsel etkinin disinda kaldig1 i¢in genellikle

g6z ard1 edilmektedir. Daha ¢ok Orgiitsel etkiler olan ise gitmekte yasanan isteksizlik,
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isten ayrilmak, isten uzaklagma istegi, is birligi saglayamamak, yetersizlik duygusu,
isabetsiz kararlar ve 1is miktar1 ve kalitesi {izerindeki diislikliikk {izerinde
yogunlasmaktadir. Giiniimiiz rekabet ortaminda is tatmininin rekabette Ustiinliik
sagladigi bunun aksine is tatminsizliginin ise gelecekle ilgili ¢cok ciddi sorunlar
olusturdugunu daha iyi algilamaktadir. Is tatmini ile elde edilen doyum orgiitsel
basarty1 ve Orgiitsel basarida siirekliligi bununla birlikte orgiite olan baglilig

artirmaktadir (Vecchio,1988:117).
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYAKLARI YONETIMINDE BES FAKTOR KIiSILIK
OZELLIKLERININ VE DEMOGRAFIK DEGIiSKENLERIN i$
TATMINI  ACISINDAN INCELENMESi: BIR VAKIF

UNIVERSITESI

Aragtirmanin  bu boliimiinde kullandigimiz yontem, hipotezlerimiz, arastirmanin
orneklemi, smirliligi, ama¢ ve Onemi, veri toplama araglari, veri analizi, bulgular,

bulgularin yorumlamasi ve sonuglar bolimii ele alinacaktir.

1. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu calisma kisilik envanteri alt boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkisini dlgmeye
yonelik bir ¢alismadir. Calismanin bu kismi, arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve
aragtirma modeli gibi arastirma hakkinda genel bilgiler ile kullanilan veri ve yapilan
testlerin sonuglart ve sonuglarin yorumlanmasini kapsamaktadir. Sosyal bilimlerde en
cok kullanilan yontemlerden biri olan nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel
yontemlerin  igerisinden ise tarama arastirmalari  kullanilmistir.  Tarama
arastirmalarinda anket metodu kullanilmistir. Bunun nedeni anket yonteminin kisa
stirede ¢ok fazla kisiye ulasabilme imkan1 saglamasidir. Anket metodu online olarak
cevrimici anket uygulamasi surveymonkey yapilmustir. Anket Istanbul Medipol
Universitesine bagli ¢alisanlara 01 Mart 2021 2021 ile 31 Mart 2021 igerisinde

gerceklestirilmistir.
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1.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismada kisilik envanteri alt boyutlarinin ve demografik degiskenlerin is tatmini
iizerindeki etkisi 6l¢gmeye calisilmistir. Orgiitlerin, belirlemis olduklar1 hedeflere
ulasabilmesinde insan kaynaklar1 faktoriiniin rolii cok biiyiiktiir. Aday degerlendirme
stirecinde; yas, tecriibe, bilgi ve egitim gibi temel kriterleri saglayan adaylar arasindan,
is-kisi uyumuna bagli olarak kimin isletme icin dogru personel olabilecegini,
bireylerin kisilik 6zellikleri daha dogru belirleyecektir. Adaylarin kisilik 6zelliklerinin
belirlendigi kisilik testi ile bilimsel arastirmalar ve Olglimler neticesinde dogru
personel seciminin gerceklestirmede giivenilir bir kaynak oldugunu ispat etmektir.
Insan kaynaklar1 departmani tarafindan belirlenen kisilik dzelliklerine gére personel
kendine en uygun pozisyona yerlestirildiginde is tatmini yiiksek olacaktir, yiikselen is

tatmini orgiite baglilig1 ve verimliligi artirmaktadir.

Calismada Oncelikle Somer, Korkmaz ve Tatar’in (2002) “Bes Faktor Kislilik
Envanteri’nin Gelisltirilmesi-I: Olgek ve Alt Olgeklerin Olusturulmasi” calismasi
temel alinmustir. Calismada kullanilan bes faktor kisilik envanteri kisa formunun
Tirkgeye ¢evirisi ve kisa formu ile karilagtirmasini Dog¢.Dr. Artkun TATAR yapmistir
(Tatar, 2016: 51-61). Oncelikle ¢calismay: gerceklestiren kisilerle irtibata gecilmis ve
bunun sonucunda testte kullanilan puanlama ydntemi yazarlarin izniyle sadece
akademik bir caligma yapmak i¢in kullanim izni alinmistir. Arastirmacilar “Bes Faktor
Kisilik Envanter” 6lgegini iki farkli formatta gelistirilmistir. Uzun format 220 sorudan
olusurken, kisa format 85 maddeden olusmaktadir. Calismada 85 maddeli kisa form
kullanilmistir. 85 maddeli form 5 alt baglik seklinde olusturulmustur. Bu basliklar:
disadoniiklik, yumusakbaslilik/gecimlilik,  6z-denetim/sorumluluk,  duygusal

tutarsizlik, gelisime agikliktir.

Arastirma kapsaminda, personel se¢im siirecinde kullanilan Somer, Korkmaz ve
Tatar’in (2002) gelistirmis oldugu “Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin Gelislitirilmesi-
I: Olgek ve Alt Olgeklerin Olusturulmas1” 6lgegi kullanilarak ¢alisma &rneklemi
olusturan Istanbul Medipol Universitesi'nde ¢alisan personelin farkli demografik
degiskenlerine gore dlgekte yer alan 5 alt baslikta yer alan alt boyutlarin is tatmini

tizerindeki etkisi 6lgmeye calisilmigtir.
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1.2.Arastirmanin Hipotezleri ve Arastirma Modeli

Bu arastirmada kisilik envanterinin alt faktorlerinin is tatmini iizerinde bir etkisi olup
olmadig1 arastirilmaktadir. Literatiirde Disadontikliik, Yumusak Bashlik/Gegimlilik,
Oz-Denetim/Sorumluluk, Duygusal Tutarsizlik ve Gelisime Aciklik seklinde 5 alt
faktorli bulunan kisilik envanteri i¢in elde ettigimiz 6rneklem iizerinden yapilacak
aciklayici faktor analizi sonrasinda alt faktdrler belirlenecektir. Kisilik envanterinin alt
faktorlerinin belli olmadigi haliyle arastirma modelimiz asagidaki Sekil 11’de

goriildigi gibidir.

Kisilik Envanteri o [s Tatmini

Sekil 11. Arastirma Modeli

Arastirma modelinden yola ¢ikarak arastirma hipotezi asagidaki sekildedir.
Ho: Kisilik envanterinin is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi yoktur.
Hi: Kisilik envanterinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Faktor ve giivenirlik analizi sonrasinda kisilik envanterinde olusacak alt faktorlerden

yola ¢ikilarak yeni bir aragtirma modeli ve yeni arastirma hipotezleri olusturulacaktir.

1.3.Arastirmanin Kapsami

Aragtirmanin  &rneklemi 2021 yilinda Istanbul Medipol Universitesine baglh
calisanlardan olusmaktadir. Orneklem belirlenirken &ncelikle Istanbul Medipol
Universitesi Insan Kaynaklar1 ve Planlama Daire Baskanliginin yardimu ile Istanbul
Medipol Universitesine bagli tiim saglik uygulama merkezlerinin sayisi belirlenmistir.
Calismanin yapildigi donemde 2249 idari kadro 1233 akademik kadro olmak iizere
3541 personel caligmaktadir. Asgari O6rneklem biiytikliikleri incelendiginde 4000

kisilik 6rneklemin %95 giiven seviyesine gore minimum Orneklem diizeyi 348’dir. Bu
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calismada 392 kisi kullanilmistir. Yani minimum asgari 6rneklem diizeyinden daha

fazla kisi ¢aligmaya dahil edilmistir.

1.4. Arastirmanin Yontemi

Bu ¢alismada kullanilan veri seti i¢in ana kiitlenin tanimi ve 6rneklem se¢iminin nasil
yapildigi, verilerin nasil toplandigi, hangi ol¢eklerin kullanildigi ve verilerin nasil

analiz edildigi bu baslik altinda incelenmistir.

1.4.1. Ana Kiitle ve Orneklem Secimi

Aragtirmanin 6rneklemi Tiirkiye’de 2021 yilinda Istanbul Medipol Universitesine
bagl ¢alisanlardan olusmaktadir. Orneklem belirlenirken 6ncelikle Istanbul Medipol
Universitesi insan Kaynaklar1 ve Planlama Daire Baskanliginin yardimu ile istanbul
Medipol Universitesine bagli tiim saglik uygulama merkezlerinin sayis1 belirlenmistir.
Calismanin yapildig1 donemde 2346 idari kadro 1195 akademik kadro olmak iizere
3541 personel c¢alismaktadir. Asgari drneklem biiytikliikleri incelendiginde 4000
kisilik 6rneklemin %95 giiven seviyesine gore minimum orneklem diizeyi 348’dir. Bu
calismada 392 kisi kullanilmistir. Yani minimum asgari 6rneklem diizeyinden daha

fazla kisi ¢aligmaya dahil edilmistir.

1.4.2. Veri Toplama Yoéntemi

Calismamizda elde edilen veriler online anket yontemiyle toplanmistir. Ankette iki
farkli 6lgek ve 7 adet demografik soru bulunmaktadir. Kisilik envanteri ile ilgili 85
soru, is tatmini ile ilgili tek sorunun oldugu anketimizde sorular 5’li likert dlcegiyle
sorulmustur. Anketler Google forms’ta hazirlanmis ve katilimcilara online olarak

ulastirilmistir.

1.4.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Calismada Kisilik Envanteri Olgegi olarak, dncelikle Somer, Korkmaz ve Tatar’in

(2002) “Bes Faktor Kislilik Envanteri’nin Gelisltirilmesi - I: Olgek ve Alt Olgeklerin
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Olusturulmas1” ¢alismasi temel alinmustir. Oncelikle ¢alismay1 gergeklestiren kisilerle
irtibata ge¢ilmis ve bunun sonucunda testte kullanilan puanlama ydntemi yazarlarin
izniyle sadece akademik bir calisma yapmak ig¢in kullanim izni alinmstir.
Arastirmacilar “Bes Faktor Kisilik Envanter” oOlgegini iki farkli formatta
gelistirilmistir. Uzun format 220 sorudan olusurken, kisa format 85 maddeden
olusmaktadir. Calismada 85 maddeli kisa form kullanilmistir. 85 maddeli form 5 alt
baslik seklinde olusturulmustur. Bu basliklar: disadoniikliik,
yumusakbaslilik/ge¢imlilik, 6z-denetim/sorumluluk, duygusal tutarsizlik, gelisime
aciklik’tir.

Arastirma kapsaminda, personel secim siirecinde kullanilan Somer, Korkmaz ve Tatar
(2002)’mn gelistirmis oldugu “Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin Gelislitirilmesi-I:
Olgek ve Alt Olgeklerin Olusturulmas1” dlgegi kullanilarak calisma Srneklemini
olusturan Istanbul Medipol Universitesi’nde ¢alisan personelin farkli demografik
degiskenlerine gore dlcekte yer alan 5 alt baglikta yer alan alt boyutlarin is tatmini

tizerindeki etkisi 6lgmeye calisilmistir.

Calismada kullanilan is tatmini 6lgegi Stephen P. Robbins ve Timothy A. Judge
tarafindan gelistirilen tek maddelik bir dlgektir. Bir ¢calisanin isinden ne 6l¢iide tatmin
duydugunun dl¢timlenmesi bir gok somut faktoriin karmasik bir toplamidir esasinda.
Is tatminini 6l¢mede iki yaklasim kullanilmaktadir. Bunlardan birincisi tek bir soruyla
is tatmininin 6l¢iilmesidir. Bu tek soru soyledir: Her seyi dikkate aldiginizda iginizden
ne kadar tatmin oluyorsunuz? sorusuna verilen cevap is tatmininin seviyesini belirler.
Bireyler ¢ok memnunumdan hi¢ menun degilime kadar giden bir 6lgekte 1 ile 5 arasi

bir numarayi isaretlerler (Robbins & Judge, 2017:81).

Calismada kullanilan tek maddeden olusan bu o&lgek kullanilabilir bir oOlgektir.
Wanous, Reichers ve Hudy (1997), toplam 7682 kisi tizerinde yapilmis 17 ¢calismadan
aldiklar1 Olgekleri degerlendirmis ve tek maddelik bir ol¢lim igin minimum
giivenilirlik seviyesinin .45 ile .69 arasinda degistigini belirtmislerdir (Wanous vd.,
1997:247).
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1.4.4. Verilerin Analizi

Calismamizda veriler SPSS 25 araciligiyla analiz edilmistir. Faktor ve gilivenirlik
analizleri sonucunda kisilik envanteri dlgeginin literatiirde oldugu sekliyle bes alt
boyutu (Disadoniikliik, Yumusak Baslhlik/Gegimlilik, Oz-Denetim/Sorumluluk,
Duygusal Tutarsizlik ve Gelisime Agiklik) ortaya ¢ikmistir. Alt faktorler faktorlerde
yer alana sorularin ortalamalar1 alinarak degisken olarak tanimlanmustir. Is tatmini

Olcegi tek sorulu oldugundan direkt degisken olarak tanimlanmuistir.

1.5.Bulgular

Kisilik envanteri alt faktorlerinin is tatmini iizerindeki etkisinin 6l¢iildiigli ¢aligmanin
bu kisminda oOncelikle kullanilan Slgeklerin faktdr ve giivenirlik analizlerine yer
verilmigtir. Daha sonra degisken olarak tanimlanan faktorlerin birbirileriyle ve
demografik degiskenlerle iligkisi Sl¢iilmiistiir. Arastirma degiskenlerinin korelasyon
iligkileri, bagimsiz degiskenler olan kisilik envanteri alt boyutlarinin bagiml degisken
olan is tatmini tizerindeki etkisi ve demografik degiskenlerin arastirma degiskenleriyle

iliskileri uygun testlerle dl¢iilmiis ve sonuglar yorumlanmastir.

1.5.1.Veri Toplama Araclarimin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmamizda kullanilan ankette yer alan kisilik envanteri 6lgegi 85 sorudan olusan
bir 6lgek oldugundan bu 6lgek icin faktdr ve giivenirlik analizi yapilmistir. Is tatmini
Olcegi tek soruluk bir 6lgek oldugundan faktor analizi yapilmamistir. Kisilik envanteri
Ol¢eginin alt faktorlerini belirlemek amaciyla yapilan faktor analizinde ayirma
yontemi olarak temel bilesenler analizi (principal component analysisS-PCA),
dondiirme yontemi olarak varimax kullanilmistir. Faktor analizinde oncelikle KMO
degerinin 0.5 ve lizerinde ve Bartlett’s Testinin ise anlamli (p<0,05) olmas1 gerekir.
KMO degeri PCA yonteminde homojen bir de§isken kiimesi olup olmadigini, Barlett’s
testi ise PCA icin bir girdi verisi olan korelasyon matrisinin anlamliligini test eder
(Durmus, Yurtkoru & Cinko, 2011). KMO ve Bartlett’s test degerlerinin uygun olmast

durumunda faktorleri olusturan maddelerin faktor yiiklerinin 0,4 ve {izerinde olup
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olmadigina bakilir. Faktor yiikii 0,4’ten kiiclik olan maddeler analizden ¢ikartilarak
analiz tekrarlanir (Hair, Black, Babin, Anderson 2014). Nihai sonuca gore elde edilen
alt faktorlerin Giivenirlik degerleri Cronbach’s alfa katsayisiyla 6l¢iiliir. Cronbach’s
alfa katsay1 degerinin ise 0,7 ve tizerinde olmasi beklenir (Cortina, 1993). Bu sartlari
saglayan faktorler, faktorleri olusturan maddelerin ortalamalar1 alinarak degisken

olarak tanimlanir.

1.5.1.1.Kisilik Envanteri Ol¢egi Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Kisilik envanteri 6l¢egi 85 sorudan olusan 5°li likert 6lgegiyle hazirlanmis bir ankettir.
Katilimcilar anketi online olarak ¢6zmiislerdir. KMO ve Barlett’s test degerleri, faktor
yiikleri ve Cronbach’s alfa degerleri uygun olan faktorlerin maddelerinin ortalamalari
alarak degiskenler olusturulmustur. Uygun sartlar1 saglamayana diger faktorler
degisken olarak analize alinmamaistir. Bu ¢aligmada kisilik envanteri 6l¢egi i¢in olusan

faktorler asagidaki Tablo 1°de goriilebilir.

Tablo 1. Kisilik Envanteri Olcegi Faktor Analizi

Faktor Ismi Faktor Sorular1 ve Soru Kodlari Faktor Yiikii
Duygusal Tutarsizlik (DT) Aciklanan Varyans: 10,060; Giivenirlik: 0,868

Her seye endiselenirim. 0,775

Derin umutsuzluklara kapilirim. 0,751

Kolayca huzursuz olurum. 0,689

Duygularimin altinda ezilirim. 0,661

Kolayca kendimi baski altinda hissederim. 0,648

Gegmis hatalarimi diiglinerek zaman harcarim. 0,643

Her seyi sorun haline getiririm. 0,640

Cesaretim ¢abuk karilir. 0,623

Ruh halim ¢ok sik degisir. 0,579

Kolayca etki altinda kalirim. 0,483
Oz-Denetim/Sorumluluk (OD) | Agciklanan Varyans: 6,976; Giivenirlik: 0,796

Isleri planlayarak yaparim. 0,749

Her seyi son dakikada yaparim. 0,715

Disiplinli bir insanim. 0,704

Yapacagim islerin listesini ¢ikaririm. 0,626

Zamanimi bosa harcarim 0,621

Amaglarima ulagmak i¢in siki ¢aligirim. 0,615
Yumusakbaslilik/Gegimlilik (Y) | Agciklanan Varyans: 5,751; Giivenirlik: 0,786

Insanlar1 kolayca bagislayabilirim. 0,859

Bagislayip unutmaya caligirim 0,746

Oziirleri kolayca kabul ederim. 0,721

Bagkalarini bagiglamakta giigliik ¢ekerim. 0,676
Disadoniikliik (D) | Agiklanan Varyans: 4,565; Giivenirlik: 0,743
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Arkadaslarimi giildiiriiriim. 0,814
Etrafimdaki insanlar1 eglendiririm. 0,761

Gelisime Agiklik (GA) | Agciklanan Varyans: 4,358; Giivenirlik: 0,705
Macera ararim. 0,796
Cilgin hayallere dalmaktan hoslanirim. 0,760
Tehlikeli seyler yaparim. 0,702

Faktor 6 | Agiklanan Varyans: 4,132; Giivenirlik: 0,687
Emirlere uyarim. 0,762
Otoriteye saygl duyarim. 0,748
Kurallara siki sikiya bagliyimdir. 0,603

Faktor 7 | Agiklanan Varyans: 4,088; Giivenirlik: 0,644
Az konusurum. 0,763
Konugkan bir insanim. 0,668
Kalabaliktan hoglanmam. 0,645

Faktor 8 | Agiklanan Varyans: 3,408; Giivenirlik: 0,482
Olaylara yalniz tek bir agidan bakarim. 0,724
Siddetli arzularimi kontrol edebilirim. 0,583

Fakt6r 9 | Agiklanan Varyans: 3,379; Giivenirlik: 0,508
Sivri dilliyim. 0,730
Insanlara ac1 konusurum. 0,633
Duygusal davranan insanlar1 anlayamam. 0,490

Faktor 10 | Agiklanan Varyans: 3,292; Giivenirlik: 0,503
Baskalarina ¢ok fazla 6nem veririm. 0,642
Bagkalar1 i¢in ugragmaktan hoglanmam. 0,617
Insanlara giivenirim. 0,515

Faktor 11 | Agiklanan Varyans: 3,042; Giivenirlik: 0,312
Okumaktan hoslanirim. 0,750
Farkli diisiinen insanlar1 anlarim. 0,436

Faktor 12 | Aciklanan Varyans:2,949; Giivenirlik: 0,368
Sanata ilgi duymam. 0,696
Diigiinmeye iten filmleri severim. 0,575

Faktor 13 | Agiklanan Varyans: 2,759; Giivenirlik: 0,345
Viicut agirligim yiiz elli kilonun altindadir. 0,806
Hi¢ okula gitmedim. 0,687

Toplam Agiklanan Varyans: 58,757
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,791
Approx. Chi-Square 5751,157

Bartlett's Test of Sphericity df 1128
Sig. 0,000

Faktor analizi sonrasinda kisilik envanteri icin ortaya ¢ikan bes alt faktor ile tek
maddeli bir degisken olan is tatmini degiskeni arasindaki iliskiyi gosteren model

asagidaki Sekil 12 deki gibidir.

Kisilik Envanteri
-Disadoniikliik )
-Yumusak Basglilik/Geg¢imlilik — Is Tatmini
-Oz-Denetim/Sorumluluk
-Duygusal Tutarsizlik
-Gelisime Aciklik
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Sekil 12. Faktor Analizi Sonras1 Arastirma Modeli

Kisilik envanterinin alt boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkisinin gosterildigi

modelden yola ¢ikarak arastirma hipotezleri asagidaki sekilde dnerilmistir.

Ha: Kisilik envanterinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hia: Disadoniikliigiin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hib: Yumusak Baslilik/Gegimliligin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hic: Oz-Denetim/Sorumlulugun is tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hid: Duygusal Tutarsizligin is tatmini lizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Hie: Gelisime Agikligin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

1.5.2 Arastirma Degiskenlerinin Betimsel Ozellikleri

Aragtirma degiskenlerinden olan kisilik envanteri alt faktorlerinin ve is tatmininin

betimsel 6zelliklerine ait degerleri agagidaki Tablo 2’de verilmistir

Tablo 2. Arastirma Degiskenlerinin Betimsel Ozellikleri

N Ortalama Std. Sapma  Minimum Maksimum

Kisilik Envanteri
Disadoniikliik 4,064 0,744 1,00 5,00
Yumusak Baglilik/Gegimlilik 3,692 0,869 1,00 5,00
Oz-Denetim/Sorumluluk 392 4,108 0,698 1,67 5,00
Duygusal Tutarsizlik 2,472 0,802 1,00 4,80
Gelisime Agiklik 2,662 1,032 1,00 5,00
Is Tatmini 3,474 1,164 1,00 5,00

Tablo incelendiginde kisilik envanteri alt faktdrlerinde en yiiksek ortalama Oz
Denetim /Sorumluluk degiskenindedir. En diisiik ortalama ise Duygusal Tutarsizlik
degiskenindedir. Gelisime agiklik degiskeninde puan ortalamasi diisiikken yumusak
baslilik ve disa déniikliikte puanlar nispeten daha yiiksektir. Is tatmini de yiiksek

puanhdir. Standart sapma degeri olarak en yiiksek standart sapma is tatmini
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degiskeninde oldugundan katilimcilarin is tatmini puanlar1 degiskenlik gostermektedir

denebilir. Gelisime aciklik da ayn sekilde yiiksek standart sapma degerine sahiptir.

1.5.3.Degiskenler Arasi iliskiler: Korelasyon Analizi

Aragtirma degiskenlerinden kisilik envanteri Olgeginin alt boyutlar1 olan
Disadoniikliik, Yumusak Baslilik/Gecimlilik, Oz-Denetim/Sorumluluk, Duygusal
Tutarsizlik ve Gelisime Agiklik ile Is Tatmini degiskenlerinin aralarindaki korelasyon
iligkileri pearson korelasyon katsayisiyla dl¢lilmiistiir. Korelasyon katsayisi -1 ile 1
arasinda degerler alir. Korelasyon degerleri -1 ve 1’e yaklastikca degiskenler
arasindaki iligkinin daha gii¢lii oldugu, 0’a yaklastikca bu iliskinin zayif oldugu
sOylenebilir. -1 ile 0 arasindaki korelasyon degerleri negatif korelasyon oldugunu 0 ile

1 arasindaki korelasyon degerleri ise pozitif korelasyon oldugunu belirtir.

Bu calismada kullanilan arastirma degiskenlerinin korelasyon degerleri agagidaki
Tablo 3’teki gibidir

Tablo 3. Arastirma Degiskenleri I¢cin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon
Degerleri

Ortalama Std. 1 2 3 4 5 |6
Sapma

1. Digsadoniiklik 4,064 0,744 1

2. Yumusak Baglilik/Gegimlilik 3,602 0,869 | 0,072 1

3. Oz-Denetim/Sorumluluk 4,108 0,698 |-0,035| 180" 1

4. Duygusal Tutarsizhik 2472 | 0,802 |-0,044 |-250"|-347" | 1
5. Gelisime Agiklk 2,662 | 1,082 | 197" | 0,047 |169" | 174" | 1
6.1s Tatmini 3474 | 1,164 | 111 | 258 | 277" |-,245" 0,080 1
N= 392, *p<0,05, **p<0,01

Tablo incelendiginde is tatmini ile gelisime aciklik arasinda anlamli bir korelasyon
iliskisi yokken is tatmini ile Disadoniikliik, Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Oz-
Denetim/Sorumluluk  ve Duygusal Tutarsizlik arasinda anlamhi  bir iliski
goriilmektedir. Is tatmini Oz-Denetim/Sorumluluk degiskeni ile en yiiksek korelasyon
(r=0,277, P=0,000) iliskisine sahiptir. Bu iliski pozitif yénde bir iliskidir Yani Oz-
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Denetim/Sorumluluk kisilik 6zelligi yiiksek bireylerin isinden duydugu tatmin
genellikle yiiksektir. Is tatmini sonrasinda sirasiyla Yumusak Baslilik/Gegimlilik
(r=0,258, P=0,000), Duygusal Tutarsizlik (r=-0,245, P=0,000) ve Disadoniikliik
(r=0,111, P=0,000) degiskenleri ile en yiiksek korelasyona sahiptir. Bu korelasyon
iligkisi Yumusak Baglilik/Geg¢imlilik ve Disadoniikliik degiskenlerinde pozitif yonde
iken Duygusal Tutarsizlik degiskeninde negatif yondedir. Bu durumda Digadoniikliik,
Yumusak Baslilik/Gecimlilik ve Oz-Denetim/Sorumluluk arttikca is tatmininin de
artacag ancak Duygusal Tutarsizlik arttikga is tatmininin azalacagi sdylenebilir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi personel planlamasi yaparken uyguladigi Bes Faktor Kisilik
Envanteri sonucuna gore Disadoniiklik, Yumusak Baslilik/Gegimlilik ve Oz-
Denetim/Sorumluluk kisilik 6zelligi yiiksek bireylerin is tatminini yiiksek olacagindan
bu bireylerin ige yerlestirilmesi calisan tatmin seviyesini yiikseltecektir. Duygusal
Tutarsizlik kisilik 6zelligi yiiksek bireylerin ise isinden duyduklar1 tatmin seviyesi
diisiik olacagindan ise yerlestirme sirasinda bu o6zelligi yiiksek bireyler tercih
edilebilir.

1.5.4 Hipotez Testleri: Regresyon Analizi

Bu arastirmada kisilik envanteri alt boyutlarmin is tatmini {izerindeki etkisine
bakilmistir. Kisilik envanteri 5 alt faktorden olusmaktadir. Bu faktorler Disadoniikliik,
Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Oz-Denetim/Sorumluluk, Duygusal Tutarsizlik ve
Gelisime Agikliktir. Is tatmini ise tek faktordiir. Kisilik envanteri alt boyutlarinin is
tatmini tizerindeki etkisine c¢oklu regresyon analizi ile bakilmistir. Yontem olarak
Adim Adim (Stepwise) yontemi kullanilmistir. Bu yontemde bagimsiz degiskenler tek
tek modele alinip anlamli degiskenler modelde tutulur, anlamli olmayan degiskenler
ise modelden ¢ikarilir. Elde edilen analiz ¢iktilarinda son adimda modelde kalan

degiskenler yorumlanir.

Kisilik envanteri alt boyutlarinin is tatmini lizerindeki etkisini 6lgen ¢oklu regresyon
modelinin adim adim yontemiyle 6l¢lilmesi sonucunda elde edilen analiz sonuglari

asagidaki Tablo 4’te goriilebilir.
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Tablo 4. Kisilik Envanteri Alt Boyutlariin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine

Iliskin Bulgular
Is Tatmini
Beta Sig.

Oz-Denetim/Sorumluluk 0,362 0,000
Yumusak Baslilik/Gegimlilik 0,253 0,000
Geligsime Agiklik 0,171 0,002
Duygusal Tutarsizlik -0,216 0,004
Adjusted R? 0,149

N 392

F 18,089

Sig 0,000

S.E. 1,074

Tablo incelendiginde kisilik envanteri alt boyutlarinin 5 adetinden 4’{iniin i tatmini
tizerinde anlaml bir etkisi goriilmektedir. Bu 4 bagimsiz degiskenin is tatmini tizerinde
anlamli etkisinin bulundugu model 4’lincli adimda elde edilmistir. Disadoniikliik
degiskeninin is tatmini {izerinde anlaml bir etkisi goériilmemistir (p>0,05). Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Bashlik/Gegimlilik ve Gelisime Agiklik
degiskenlerinin is tatmini tlizerinde anlamlh (p<0,05) ve pozitif bir etkisi varken,
Duygusal Tutarsizlik degiskeninin i tatmini lizerinde anlamli (p<0,05) fakat negatif
bir etkisi goriilmektedir. Bu durumda Oz-Denetim/Sorumluluk, Yumusak
Baglilik/Geg¢imlilik ve Gelisime Acgiklik degerleri arttikga is tatmininin de artacagi

ancak Duygusal Tutarsizlik arttik¢a is tatmininin azalacagi s6ylenebilir.

Is tatminini en ¢ok Oz-Denetim/Sorumluluk sahibi olma degiskeni etkilerken,
sonrasinda sirasiyla Yumusak Baslilik/Gegimlilik ve Gelisime Agiklik ve Duygusal
Tutarsizlik gelmektedir. Bu degiskenlerin is tatmininin ne kadarmi agikladigim
diizenlenmis R kare (Adjusted R?) degerine bakarak soyleyebiliriz. Bu deger 0,149
yani %14,9’dur. Bu durumda is tatmininin %14,9’unun Oz-Denetim/Sorumluluk,
Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Gelisime Aciklik ve Duygusal Tutarsizlik degiskenleri
tarafindan aciklandig1 sdylenebilir. Kisilik 6zelliklerinden Oz-Denetim/Sorumluluk ,
Yumusak Baslhilik/Geg¢imlilik, Gelisime Aciklik ve Duygusal Tutarsizlik kisilik
ozelligi yiiksek bireylerin is tatmin seviyesinin degisiminde rol oynamaktadir

diyebiliriz.
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1.5.5. Demografik Degiskenlere Iliskin Analizler

Demografik degiskenlerin aragtirma degiskenleri olan kisilik envanteri alt faktorleri
ve ig tatmini ile iliskilerinin incelendigi bu boliimde 6ncelikle demografik degiskenlere
iliskin frekans (siklik) ve yiizde degerlerine yer verilmistir. Sonrasinda her bir
demografik degiskenin is tatmini ve kisilik envanteri alt faktorleri olan Disadoniikliik,
Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Oz-Denetim/Sorumluluk, Duygusal Tutarsizlik ve
Gelisime Aciklik degiskenleriyle fark testlerine bakilmistir.

Iki gruplu demografik degiskenlerin arastirma degiskenleri olan is tatmini ve kisilik
envanteri alt faktorlerine gore anlamli olarak farklilagip farklilasmadigina T-Testiyle,
ikiden fazla gruplu demografik degiskenlerin arastirma degiskenleri olan is tatmini ve
kisilik envanteri alt faktorlerine gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigina ise
ANOVA (F) Testiyle bakilmistir. T-test sonucunun anlamli ¢iktigi durumlarda
demografik degisken gruplarinin ortalama puanlart {izerinden sonuglar
yorumlanmigtir. ANOVA(F) test sonucunun anlamli ¢iktigi durumlarda ise anlamli
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigina post-hoc testlerinden Tukey HSD testi
ile bakilmistir. Aralarinda anlaml fark olan gruplarin puan ortalamalari incelenerek

sonuglar yorumlanmaistir.

1.5.5.1.Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri asagidaki Tablo 5’te goriilebilir.

Tablo 5. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Siklik(N=392) Yiizde
Kadin 251 64,0
Erkek 141 36,0
Yas Siklik(N=392) Yiizde
30 Yas ve Alti 167 42,6
31-40 Yas Arasi 136 34,7
41-50 Yas Arasi 63 16,1
51 Yas ve Ustii 26 6,6
Egitim Siklik(N=392) Yiizde
Onlisans/Lise Mezunu 38 9,7
Lisans Mezunu 154 39,3
Yiiksek Lisans Mezunu 120 30,6
Doktora Mezunu 80 20,4

Gelir

SikIk(N=392) Yiizde
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Disiik Gelirli 50 12,8
Orta Gelirli 266 67,9
Yiksek Gelirli 76 19,4
Medeni Durum Siklik(N=392) Yiizde
Bekar 184 46,9
Evli 208 53,1
Tecriibe Siklik(N=392) Yiizde
1 Yildan Az 53 13,5
1-3 Y1l Arasi 131 33,4
4-6 Y1l Arasi 122 31,1
7-9 Y1l Arasi 54 13,8
10 Yil ve Ustii 32 8,2
Pozisyon Siklik(N=392) Yiizde
idari Personel 217 55,4
Akademik Personel 175 44,6

Arastirmaya toplam 392 kisi katilmistir. Katilimcilarin 251°1 kadin, 141°1 ise erkek
katilimcilardir. Kadinlarin orani erkeklerin iki kati kadardir. Katilimcilarin yaklasik
yarist 30 yas ve altinda iken yaklasik %35°1 31-40 yas arasindadir. 41 yas isti
katilimeilarm toplami ise %23 civarindadir. Katilimeilarin ¢ogunlugu (%yaklagik
%68) orta gelirlidir. Diisiik ve yiiksek gelirlilerin oran1 birbirine yakindir. Ayni sekilde
bekar ve evlilerin oranm1 da sirastyla %46,9 ve %53,1 ile birbirine olduk¢a yakindir.
Katilimcilarin toplam is tecriibesi 1-6 yil arasia (%64,5) yogunlasmistir. 1 yildan az
ve 6 yildan fazla tecriibesi olanlarin oranlar sirasiyla %13,4 ve %22 ile birbirinden
cok farkli degildir. Katilimcilarin ¢ogunlugu (%55,4) idari personel iken %44,6’s1 ise

akademik personeldir.

1.5.5.2. Cinsiyet ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Ge¢imlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin cinsiyete gére anlamli olarak farklilagip

farklilasmadig test edilmistir. Test sonuglar1 asagidaki Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. Cinsiyet ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Istatistik Degerler T-test

Cinsiyet N X Ss Shx t df Sig.
Kadin 251 2,518 0,818 0,052
Erkek 141 2.301 0768  00p5s -0t 390 0134
Kadin 251 4,199 0,675 0,043
Erkek 141 3,946 0,711 0,060

Yumusak Kadin 251 3,653 0,890 0,056
Baglilik/Gegimlilik Erkek 141 3,761 0,829 0,070
Kadin 251 4,078 0,746 0,047

Duygusal Tutarsizlik

Oz-Denetim/Sorumluluk 3,501 390 0,001

-1,173 390 0,242

Disadoniikliik Erkek 141 4039 0,742 0,062 0,494 390 0,622
.. Kadn 251 2,525 0,975 0,062

Gelisime Aciklik Erkek 141 2.908 1.087 0.092 -3,582 390 0,000
is Tatmini Kadin 251 3,454 1,149 0,073 0460 390 0,645

Erkek 141 3,511 1,193 0,100

Tablo incelendiginde Oz-Denetim/Sorumluluk ile Gelisime Aciklik degiskenlerinin
puan ortalamalarinin cinsiyet gruplarina gore anlamli olarak farklilastigi (p<0,05)
goriilmektedir. Kadimlarin Oz-Denetim/Sorumluluk puan ortalamalar: erkeklere gore
daha yiiksektir ancak Gelisime Agiklik puan ortalamalar1 erkeklere gore daha
diisiiktiir. Bu durumda kadinlar erkeklere gére daha 6z denetime sahip ve daha
sorumluluk sahibi olduklart sdylenebilir. Erkekler ise kadinlara gore gelisime daha
aciktir. Diger degiskenlerin puan ortalamalarinin cinsiyete gore farklilagsmadig
(p>0,05) goriilmiistiir. Oz-Denetim/ Sorumluluk bilinci yiiksek bireylere ihtiyag
duyulan pozisyonlar igin kadin g¢alisanlarin tercih edilmesi daha isabetli olacaktir.
Erkeklerin gelisime agiklik kisilik 6zelliginin kadinlardan daha yiliksek olmasi
nedeniyle bu 6zelligin uygun oldugu diisiiniilen pozisyonlar i¢in erkek bireylerin tercih

edilmesi daha uygun olacaktir.

1.5.5.3. Medeni Durum ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Ge¢imlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarmin medeni duruma gore anlamli olarak
farklilagip farklilasmadigi test edilmistir. Test sonuglari asagidaki Tablo 7°de

verilmistir.
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Tablo 7. Medeni Durum ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Istatistik Degerler T-test
Medeni Durum N X Ss Shx t df Sig.
Bekar 184 2,639 0,816 0,060

Duygusal Tutarsizlik Evli 208 2325 0.760 0.053 3,943 390 0,000
Oz- Bekar 184 4,050 0,769 0,057

Denetim/Sorumluluk  Evli 208 4,159 0,626 0,043 1,555 390 0,121
Yumusak Bekar 184 3,618 0,934 0,069

Baslilik/Gegimlilik  Evli 208 3,757 0,805 0,056 1,583 390 0,114

Bekar 184 4,130 0,733 0,054

Disadoniiklitk Evii 208 4005 0750 0,052 1,672 390 0,095
.. Bekar 184 2,851 1,032 0,076

Gelisime Agiklik Evii 208 2495 1005 0.070 3,459 390 0,001
i Tatmini Bekar 184 3,440 1,186 0,087 0548 390 0,584

Evli 208 3505 1,146 0,079

Tablo incelendiginde Duygusal Tutarsizlik ile Gelisime Ag¢iklik degiskenlerinin puan
ortalamalarinin  medeni duruma goére anlamli olarak farklilastigi (p<0,05)
goriilmektedir. Bekarlarin Duygusal Tutarsizlik ve Gelisime Agiklik puan ortalamalari
evlilere gore daha yiiksektir. Bu durumda bekarlarin evlilere gére duygusal olarak daha
tutars1z olduklar1 ancak gelisime daha agik olduklar1 sdylenebilir. Diger degiskenlerin
puan ortalamalarinin medeni duruma gore farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir.
Medeni duruma da personel se¢im siirecinde dikkate alinmalidir. Isin gerekleri dikkate
alinarak duygusal tutarsizligin olumsuz etkileyecegi diistiniilen pozisyonlar i¢in daha
cok evli bireylerin goriismeye c¢agirilmasi dogru adayn ise yerlestirmesi konusunda

fayda saglayacaktir diyebiliriz.

1.5.5.4.Yas ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baglhilik/Gegimlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin yas gruplarina gore anlamli olarak
farklilagip farklilagsmadigi test edilmistir. Test sonuglari asagidaki Tablo 8’de

verilmistir.
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Tablo 8. Yas ve Arastirma Degiskenlerine liskin Bulgular

Istatistik Degerler F Test (ANOVA)
Yas N X Ss Shx F df  Sig.

30 Yas ve Alt1 167 2,602 0,819 0,063
31-40 Yas Aras1 136 2,476 0,807 0,069

Duygusal Tutarsizlik 41-50 Yas Arasi 63 2335 0.684 0,086 5,925 3 0,001
51 Yas ve Ustii 26 1,954 0,692 0,136
30 Yas ve Alt1 167 4,063 0,713 0,055

Oz- 31-40 Yas Aras1 136 4,091 0,731 0,063 1510 3 0211

Denetim/Sorumluluk ~ 41-50 Yas Aras1 63 4,161 0,636 0,080 ' '

51 Yasve Ustii 26 4,359 0,516 0,101
30 Yas ve Alt1 167 3,600 0,947 0,073

Yumusak 31-40 Yas Aras1 136 3,715 0,811 0,070 2184 3 0089

Baslilik/Gegimlilik 41-50 Yas Aras1 63 3,738 0,820 0,103 ! '

51 Yas ve Ustii 26 4,048 0,663 0,130
30 Yas ve Alt1 167 4,153 0,704 0,055
. 31-40 Yas Aras1 136 4,173 0,705 0,060

Disadoniklik 070 G 63 3817 0,800 0101 %67 3 0000
51 Yas ve Ustii 26 3,519 0,714 0,140
30 Yas ve Alt1 167 2,970 0,993 0,077
.. 31-40 Yas Aras1 136 2,586 1,007 0,086

Gelisime Agiklik — 0"6) vols e 63 2222 0,912 0115 2070 3 0000
51 Yasve Ustii 26 2,154 1,068 0,209
30 Yas ve Alt1 167 3,425 1,214 0,094
. . 31-40 Yas Aras1 136 3,478 1,148 0,098

Is Tatmini 4150 Yas Arasi 63 3524 1,075 0135 0342 3 079
51 Yasve Ustii 26 3,654 1,164 0,228

Tablo incelendiginde Duygusal Tutarsizlik, Disadoniiklik ve Gelisime Aciklik
degiskenlerinin puan ortalamalarinin yas gruplarina gore anlamli olarak farklilastig
(p<0,05) goriilmektedir. Bu farkliligin hangi iki gruptan veya gruplardan
kaynakladigina post-hoc testlerinden Tukey HSD testiyle bakilmistir. Test sonuglari
40 yas altindaki gruplarin Duygusal Tutarsizlik ve Disadoniikliik puan ortalamalarinin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Gelisime Aciklik degiskenine bakildiginda ise
30 yasin altindakilerin puan ortalamalarinin diiger yas gruplarina gére daha ytiksek
oldugu goriilmektedir. Bu durumda 40 yasin altindaki gruplar 40 yas iistii gruplara
gore duygusal olarak daha tutarsiz ancak ayni zamanda daha disa doniiktiir denilebilir.
Ayrica 30 yas altindaki grup ise diger yas gruplarina gore gelisime daha agiktir. Diger
degiskenlerin puan ortalamalarinin yas gruplarina gére anlaml olarak farklilagsmadigi
(p>0,05) goriilmiistiir. Bireylerin demografik &zelliklerinden yasa bagh kisilik
ozellikleri gz oniline alinirsa 40 yas alt1 kisilerin duygusal tutarsizlik ve disadoniikliik

kisilik 6zelligi yliksek oldugundan bir takim pozisyonlar icin isin gerekleri de goz
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ontinde bulundurularak 40 yas iistii bireyler tercih edilmesi dogru olacaktir diyebiliriz.
Siirekli gelisim ve yenilik gerektiren pozisyonlar i¢in ise daha geng 30 yas alt1 bireyler

tercih edilebilir.

1.5.5.5 Egitim ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Disadoniikliik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin egitim diizeyi gruplarina gére anlaml

olarak farklilasip farklilagsmadigi test edilmistir. Test sonuglar1 asagidaki Tablo 9’da

verilmistir.
Tablo 9. Egitim ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular
Istatistik Degerler F Test (ANOVA)
Egitim Diizeyi N X Ss Shx F df  Sig.
Onlisans/Lise Mezunu 38 2,489 0,739 0,120
Lisans Mezunu 154 2,526 0,884 0,071
Duygusal Tutarsizlik v o 4 Tisans Mezunu 120 2,458 0.769 o070 0581 3 0628
Doktora Mezunu 80 2,383 0,710 0,079
Onlisans/Lise Mezunu 38 3,947 0,667 0,108
Oz- Lisans Mezunu 154 4,148 0,717 0,058 1140 3 0333
Denetim/Sorumluluk  Yiiksek Lisans Mezunu 120 4,069 0,708 0,065 ! '
Doktora Mezunu 80 4,165 0,656 0,073
Onlisans/Lise Mezunu 38 3,592 0,903 0,147
Yumusak Lisans Mezunu 154 3,701 0,937 0,075 0200 3 0897
Baslilik/Gegimlilik  Yiiksek Lisans Mezunu 120 3,715 0,860 0,079 ! '
Doktora Mezunu 80 3,688 0,734 0,082
Onlisans/Lise Mezunu 38 4,066 0,746 0,121
e et 1o Lisans Mezunu 154 4,162 0,732 0,059
Disadondklik iy ol Tisans Mezunu 120 4.033 0,703 0064 L9973 0114
Doktora Mezunu 80 3,919 0,809 0,090
Onlisans/Lise Mezunu 38 2,588 1,032 0,167
.. Lisans Mezunu 154 2,745 1,088 0,088
Gelisime Agiklik o ek Lisans Mezunu 120 2750 1,006 0092 2320 3 0075
Doktora Mezunu 80 2,408 0,928 0,104
Onlisans/Lise Mezunu 38 3,184 1,111 0,180
. .. Lisans Mezunu 154 3,597 1,163 0,094
Is Tatmini Yiiksek Lisans Mezunu 120 3.375 1138 0104 L2 3 0164
Doktora Mezunu 80 3,525 1,211 0,135

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinden higbirinin puan ortalamalarinin

egitim diizeyi gruplarina gore anlamli olarak farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir. Bu
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durumda ikili karsilastirmalar yapan post-hoc testi olan Tukey HSD testine bakmaya

gerek yoktur.

1.5.5.6.Gelir ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Disadoniikliik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin gelir seviyesi gruplarina gore anlaml

olarak farklilagip farklilagsmadig test edilmistir. Test sonuglar1 agagidaki Tablo 10’

verilmistir.
Tablo 10. Gelir ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Bulgular
[statistik Degerler F Test (ANOVA)
Gelir Seviyesi N X Ss Shx F df  Sig.

Diistik Gelirli 50 2,492 0,701 0,099

Duygusal Tutarsizlik Orta Gelirli 266 2,517 0,821 0,050 2,149 2 0,118
Yiiksek Gelirli 76 2,303 0,782 0,090
O Diisiik Ge_lir_li 50 3,983 0,781 0,110

Denetim/Sorumluluk Orta Gelirli 266 4,107 0,695 0,043 1,394 2 0,249
Yiiksek Gelirli 76 4,195 0,644 0,074
Yumusak Diisiik Ge_lir_li 50 3,830 0,767 0,108

Baslilik/Gegimlilik Orta Gelll’!l ’ 266 3,662 0,897 0,055 0,803 2 0,449
Yiksek Gelirli 76 3,707 0,835 0,096
Diisiik Gelirli 50 4,240 0,600 0,085

Disadoniiklitk Orta Gelirli 266 4,024 0,728 0,045 1,815 2 0,164
Yiiksek Gelirli 76 4,086 0,866 0,099
Diisiik Gelirli 50 2,760 1,127 0,159

Gelisime Ac¢iklik Orta Gelirli 266 2,682 1,007 0,062 0,889 2 0,412
Yiiksek Gelirli 76 2,531 1,056 0,121
Diisiik Gelirli 50 3,660 1,206 0,170

Is Tatmini Orta Gelirli 266 3,406 1,149 0,070 1,487 2 0,227
Yiiksek Gelirli 76 3,592 1,180 0,135

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinden higbirinin puan ortalamalarinin gelir
seviyesi gruplarina gore anlamli olarak farklilasmadigr (p>0,05) goriilmiistir. Bu
durumda ikili karsilagtirmalar yapan post-hoc testi olan Tukey HSD testine bakmaya

gerek yoktur.
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1.5.5.7.Tecriibe ve Arastirma Degiskenlerine fliskin Analizler

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Disadoniikliik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin tecriibeye gore anlamli olarak farklilagip

farklilasmadigi test edilmistir. Test sonuglari1 asagidaki Tablo 11°te verilmistir.

Tablo 11. Tecriibe ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Bulgular

Istatistik Degerler F Test (ANOVA)
Hizmet Siresi N ’_)g Ss Shx F df Sig.
1 Yildan Az 53 2,492 0,938 0,129
1-3 Y1l Arasi 131 2,575 0,788 0,069
Duygusal Tutarsizlik 4-6 Y1l Arasi 122 2,474 0,690 0,062 1,688 4 0,152
7-9 Y1l Arasi 54 2,248 0,797 0,108
10 Yil ve Ustii 32 2,394 0,973 0,172
1 Yildan Az 53 4,173 0,726 0,100
- 1-3 Y1l Arasi 131 4,108 0,630 0,055
Denetim/Sorumluluk 4-6 Y1l Arasi 122 4,074 0,771 0,070 0,334 4 0,855
7-9 Y1l Arasi 54 4,160 0,691 0,094
10 Y1l ve Ustii 32 4,042 0,660 0,117
1 Yildan Az 53 3,590 0,943 0,130
Yumusak 1-3 Y1l Arasi 131 3,616 0,929 0,081
Bashilik/Gegimlilik 4-6 Y1l Arasi 122 3,734 0,798 0,072 1,198 4 0,311
7-9 Y1l Arasi 54 3,889 0,856 0,116
10 Y1l ve Ustii 32 3,680 0,752 0,133
1 Yildan Az 53 4,047 0,845 0,116
1-3 Y1l Arasi 131 4,145 0,711 0,062
Disadoniiklitk 4-6 Y1l Arasi 122 4,090 0,680 0,062 1,399 4 0,234
7-9 Y1l Arasi 54 3,880 0,885 0,120
10 Y1l ve Ustii 32 3,969 0,647 0,114
1 Yildan Az 53 2,761 1,055 0,145
1-3 Y1l Arasi 131 2,873 1,011 0,088
Gelisime Aciklik 4-6 Y1l Arasi 122 2,612 0,989 0,090 3,607 4 0,007
7-9 Y1l Arasi 54 2,327 0,998 0,136
10 Y1l ve Ustii 32 2,396 1,128 0,199
1 Yildan Az 53 3,358 1,242 0,171
1-3 Y1l Arasi 131 3,481 1,273 0,111
Is Tatmini 4-6 Y1l Arasi 122 3,434 1,143 0,103 0,399 4 0,809
7-9 Y1l Arasi 54 3,574 0,983 0,134
10 Y1l ve Ustii 32 3,625 0,942 0,166

Tablo incelendiginde sadece Gelisime Agiklik degiskeninin puan ortalamasinin

tecriibe gruplarina gore anlamli olarak farklilastigi (p<0,05) goriilmektedir. Bu
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farkliligin hangi iki gruptan veya gruplardan kaynakladigina post-hoc testlerinden
Tukey HSD testiyle bakilmistir. Test sonucu 1-3 yil arasinda tecriibesi olanlarin
Gelisime Aciklik puan ortalamasinin 7-9 yil aras1 tecriibesi olanlara gére daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu durumda 1-3 yil arasinda tecriibesi olanlarin gelisime
daha acik olduklar1 sdylenebilir. Diger degiskenlerin puan ortalamalarinin tecriibe
gruplarina gore anlamli olarak farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir. Bireylerin
demografik 6zelliklerinden tecriibe dikkate alindiginda tecriibesi 1-3 yil arasinda olan
bireyler daha ¢ok gelisime acik kisilik 6zelligi gostermektedir. Gelisime agik kisilik
0zelliginin uygun oldugu diisiiniilen pozisyonlara yerlestirilecek adaylar igin tecriibe

degiskeni goz Oniine alinarak 1-3 yil arasi tecriibesi olan bireyler tercih edilebilir.

1.5.5.8 Pozisyon ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler

[s Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Bashlik/Gegimlilik, Disadoniikliik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin akademik ve idari personellere gore
anlaml olarak farklilagip farklilasmadig: test edilmistir. Test sonuglar1 asagidaki

Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12. Pozisyon ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Bulgular

_ Istatistik Degerler T-test

Pozisyon. N X Ss Shx t df  Sig.

oy kSR AT 2S00 0T o 0 oms
Denetim/%f)-rumluluk Akgtija:errlnli)lfrsg:lsegnel i% jégg 8?8? 8832 0,446 390 0,656
BasblGegimlili_ Akadmik ersonel 175 3661 0g3  opes 062 390 0833
sk bl AT ALS 018 0U8 g00
o Atk bl AT AT AT 00y oo
gl AT 0% L 008 o e e
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Tablo incelendiginde sadece Disadoniikliik degiskeninin puan ortalamasinin akademik
ve idari personel gruplarina gore anlamli olarak farklilagtig1 (p<0,05) goriilmektedir.
Idari personellerin disadoniikliik puani akademik personele gore daha yiiksektir. Bu
durumda idari personellerin akademik personellere gére daha disadoniik oldugu
sOylenebilir. Diger degiskenlerin puan ortalamalarinin akademik ve idari personellere

gore farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir.

105



DORDUNCU BOLUM

SONUC ve DEGERLENDIRME

Bu aragtirmada Bes Faktor Kisilik Envanterinin alt boyutlar1 olan Disadoniikliik,
Duygusal Denge, Yenilige Aciklik, Sorumluluk ve Uyumluluk ile Is Tatmini
arasindaki iliskiyi test eden bes boyut; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, deneyim, medeni
durum, gelir durumu, tecriibe ve bireyin ¢alistig1 statii gibi demografik degiskenlerle
Is Tatmini arasindaki iliskiyi test eden hipotezler analiz edilmistir.

Arastirma degiskenlerinden kisilik envanteri 0l¢eginin alt boyutlart olan
Disadéniiklilk, Yumusak Bashlik/Gegimlilik, Oz-Denetim/Sorumluluk, Duygusal
Tutarsizlik ve Gelisime Aciklik ile Is Tatmini degiskenlerinin aralarindaki korelasyon
iligkileri pearson korelasyon katsayisiyla 6l¢iilmiistiir.

Is tatmini ile gelisime agiklik arasinda anlamli bir korelasyon iliskisi yokken Is Tatmini
ile Disadoniikliik, Yumusak Baslilik/Geg¢imlilik, Oz-Denetim/Sorumluluk ve
Duygusal Tutarsizlik arasinda anlamli bir iliski goriilmektedir. Is tatmini, Oz-
Denetim/Sorumluluk degiskeni ile en yiiksek korelasyon (1=0,277, P=0,000) iliskisine
sahiptir. Bu iliski pozitif yonde bir iliskidir Yani Oz-Denetim/Sorumluluk kisilik
ozelligi yiiksek bireylerin isinden duydugu tatmin genellikle yiiksektir. Is tatmini
sonrasinda sirasiyla Yumusak Baslilik/Geg¢imlilik (r=0,258, P=0,000), Duygusal
Tutarsizlik (r=-0,245, P=0,000) ve Disadoniikliik (r=0,111, P=0,000) degiskenleri ile
en yliksek korelasyona sahiptir. Bu korelasyon iligkisi Yumusak Baglilik/Geg¢imlilik
ve Disadontiklik degiskenlerinde pozitif yonde iken Duygusal Tutarsizlik
degiskeninde negatif yondedir. Bu durumda Disadoniiklikk, Yumusak
Baslilik/Gegimlilik ve Oz-Denetim/Sorumluluk arttikga is tatmininin de artacag
ancak Duygusal Tutarsizlik arttik¢a is tatmininin azalacagi sdylenebilmektedir. Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin personel se¢imi sirasinda bu durumu g6z Oniinde
bulundurmasi faydali olmasi diisiiniilmektedir.

Kisilik envanteri alt boyutlarinin 5 adetinden 4’{iniin i tatmini iizerinde anlamli bir
etkisi goriilmektedir. Bu 4 bagimsiz degiskenin is tatmini lizerinde anlaml etkisinin

bulundugu model 4 lincii adimda elde edilmistir. Disadoniikliik degiskeninin is tatmini
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lizerinde anlamli bir etkisi goriilmemistir (p>0,05). Oz-Denetim/Sorumluluk,
Yumusak Baslilik/Gegimlilik ve Gelisime Ag¢iklik degiskenlerinin is tatmini tizerinde
anlaml (p<0,05) ve pozitif bir etkisi varken, Duygusal Tutarsizlik degiskeninin is
tatmini tizerinde anlamh (p<0,05) fakat negatif bir etkisi goriilmektedir. Bu durumda
Oz-Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Gegimlilik ve Gelisime A¢iklik degerleri
arttikca i tatmininin de artacagi ancak Duygusal Tutarsizlik arttik¢a is tatmininin

azalacagi sOylenebilir.

Is tatminini en ¢ok Oz-Denetim/Sorumluluk sahibi olma degiskeni etkilerken,
sonrasinda sirastyla Yumusak Baslilik/Gegimlilik ve Gelisime Aciklik ve Duygusal
Tutarsizlik gelmektedir. Bu degiskenlerin is tatmininin ne kadarmi agikladigim
diizenlenmis R kare (Adjusted R2) degerine bakarak sdyleyebiliriz. Bu deger 0,149
yani %14,9’dur. Bu durumda is tatmininin %14,9’unun Oz-Denetim/Sorumluluk,
Yumusak Baslilik/Geg¢imlilik, Gelisime Agiklik ve Duygusal Tutarsizlik degiskenleri

tarafindan aciklandig1 sdylenebilir.

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslhilik/Geg¢imlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin cinsiyete gére anlamli olarak farklilagip

farklilagsmadig: test edilmistir.

Oz-Denetim/Sorumluluk ile Gelisime Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarmin
cinsiyet gruplarina gore anlamli olarak farklilastigi (p<0,05) goriilmektedir.
Kadinlarin Oz-Denetim/Sorumluluk puan ortalamalari erkeklere gore daha yiiksektir
ancak Gelisime Ag¢iklik puan ortalamalan erkeklere gore daha diisiiktiir. Bu durumda
kadinlar erkeklere gore daha 6z denetime sahip ve daha sorumluluk sahibi olduklari
sOylenebilir. Erkekler ise kadinlara gore gelisime daha agiktir. Diger degiskenlerin

puan ortalamalarinin cinsiyete gore farklilasmadigi (p>0,05) gortilmiistiir.

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Ge¢imlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin medeni duruma gore anlamli olarak

farklilasip farklilagsmadigi test edilmistir. Duygusal Tutarsizlik ile Gelisime Agiklik
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degiskenlerinin puan ortalamalarinin medeni duruma goére anlamli olarak farklilastig
(p<0,05) goriilmektedir. Bekarlarin Duygusal Tutarsizlik ve Gelisime Agiklik puan
ortalamalar1 evlilere gore daha yliksektir. Bu durumda bekarlarin evlilere gore
duygusal olarak daha tutarsiz olduklar1 ancak gelisime daha agik olduklar
sOylenebilir. Diger degiskenlerin puan ortalamalarinin medeni duruma gore

farklilagsmadigi (p>0,05) gortilmistiir.

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Disadoniikliik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarmin yas gruplarina gore anlamli olarak

farklilasip farklilasmadig test edilmistir

Duygusal Tutarsizlik, Disadoniikliik ve Gelisime Aciklik degiskenlerinin puan
ortalamalarinin  yag gruplarina gore anlamli olarak farklilagtigi  (p<0,05)
goriilmektedir. Bu farkliligin hangi iki gruptan veya gruplardan kaynakladigina post-
hoc testlerinden Tukey HSD testiyle bakilmistir. Test sonuglart 40 yas altindaki
gruplarin Duygusal Tutarsizlik ve Disadoniikliik puan ortalamalarinin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Gelisime Aciklik degiskenine bakildiginda ise 30 yasin
altindakilerin puan ortalamalarinin diiger yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumda 40 yasin altindaki gruplar 40 yas istii gruplara gore
duygusal olarak daha tutarsiz ancak ayni1 zamanda daha disa doniiktiir denilebilir.
Ayrica 30 yas altindaki grup ise diger yas gruplarina gore gelisime daha aciktir. Diger
degiskenlerin puan ortalamalarinin yas gruplarina gére anlamli olarak farklilasmadig:

(p>0,05) gorilmiistiir.

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baglhilik/Gegimlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin egitim diizeyi gruplarina gore anlaml
olarak farklilagip farklilasmadig: test edilmistir.

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinden higbirinin puan ortalamalarinin

egitim diizeyi gruplarina gore anlamli olarak farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir. Bu
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durumda ikili karsilastirmalar yapan post-hoc testi olan Tukey HSD testine
bakilmamastir.

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Ge¢imlilik, Disadoniikliik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin gelir seviyesi gruplarina gore anlaml

olarak farklilagip farklilasmadigi test edilmistir.

Aragtirma degiskenlerinden higbirinin puan ortalamalarinin gelir seviyesi gruplarina
gore anlamli olarak farklilagmadigi (p>0,05) goriilmiistir. Bu durumda ikili

karsilagtirmalar yapan post-hoc testi olan Tukey HSD testine bakilmamustir.

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslilik/Gegimlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarinin tecriibeye gore anlamli olarak farklilagip
farklilasmadigr test edilmistir. Gelisime Agiklik degiskeninin puan ortalamasinin
tecriibe gruplarina goére anlamli olarak farklilastigi (p<0,05) goriilmektedir. Bu
farkliligin hangi iki gruptan veya gruplardan kaynakladigina post-hoc testlerinden
Tukey HSD testiyle bakilmistir. Test sonucu 1-3 yil arasinda tecriibesi olanlarin
Gelisime Aciklik puan ortalamasinin 7-9 yil aras1 tecriibesi olanlara gére daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Bu durumda 1-3 yil arasinda tecriibesi olanlarin gelisime
daha acik olduklar1 sdylenebilir. Diger degiskenlerin puan ortalamalarinin tecriibe
gruplarima gore anlamli olarak farklilasmadig (p>0,05) goriilmistiir. Bireylerin
demografik 6zelliklerinden tecriibe dikkate alindiginda tecriibesi 1-3 yil arasinda olan

bireyler daha ¢ok gelisime agik kisilik 6zelligi gostermektedir diyebiliriz.

Is Tatminin ve Kisilik envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-
Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baglhlik/Gegimlilik, Disadoniiklik ve Gelisime
Aciklik degiskenlerinin puan ortalamalarmin akademik ve idari personellere gore
anlamli olarak farklilagip farklilasmadig test edilmistir. Tablo incelendiginde sadece
Disadoniikliik degiskeninin puan ortalamasinin akademik ve idari personel gruplarina
gore anlamli olarak farklilastigi (p<0,05) goriilmektedir. Idari personellerin

disadontikliik puan1 akademik personele gore daha yiiksektir. Bu durumda idari
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personellerin akademik personellere gore daha disadoniik oldugu sdylenebilir. Diger
degiskenlerin puan ortalamalarinin  akademik ve idari personellere gore
farklilasmadig1 (p>0,05) goriilmiistiir.

Sonug olarak, Kisinin yaptigi is ve bu isi yaparken gostermis oldugu performans buna
ek olarak isinden duydugu tatmin kisiligin bir siirecidir. Bireyin kisilik 6zelligi tatmin
seviyesini etkilemektedir. Her birey farkli farkli nedenlerden tatmin olmaktadir.
Bireyin kisilik 6zelliginin bilinerek yerlestirildigi pozisyonda daha fazla tatmin olmasi

saglanarak performansi, verimliligi ve orgiite baglilig1 artirilabilmektedir.

Oneri olarak ise sunlar1 siralayabiliriz; “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Bes Faktor
Kisilik Ozelliklerinin ve Demografik Degiskenlerin Is Tatmini iizerindeki etkisi”
lizerine ¢alisma yapacak arastirmacilar i¢in bazi oneriler agagidaki gibidir.

Bu onerilerden biri ¢alismanin birden fazla isletmenin baz alinarak da yapilmasidir.
Bu ¢aligmanin birden fazla egitim kurumu {izerinde yapilmasi daha saglikli sonuglarin
elde edilmesine katki saglayacaktir.

Diger bir 6neri ise anketin katilimcilara ayni sartlar altinda yani ayni zaman diliminde,
ayni kosullarda ve ayni ortamda dagitilarak yapilmasidir. Son olarak ise yapmis
oldugumuz bu arastirma, orgiitsel baglilikla iliskili olan veya oldugu diisiiniilen kisilik
ve is tatmini degiskenlerini kapsamaktadir. Bu degiskenler arasindaki etkilesimde
etkili olabilecek gerek orgiitsel veya gerek kisisel bircok farkli etken mevcuttur.
Aragtirmada bahsi gegen bu degiskenlere yogunlasilmasi, arastirmanin kisiti oldugu
gibi ayn1 zamanda elde edilecek sonuglar1 sinirlandirabilmektedir. Bu konuda
yapilacak arastirmalarin daha biiyiik orneklem verileriyle birlikte farkli degiskenleri
de modele katmalar1 yazina katki saglayacak sonuglar elde edilmesine yardimci

olacaktir.

BES FAKTOR KiSILiK KURAMININ iS TATMINI UZERINDEKI
ETKISI ILE ILGILI YAPILAN CALISMALAR VE ARASTIRMA
BULGULARININ KARSILASTIRMASI

Literatiire baktigimizda kisilik 6zellikleri, is tatmini ve is performansi iizerine yapilan

arastirmalar1 asagidaki sekilde siralayabiliriz.
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Giirbiiz vd.(2010) yapmis olduklari calismada temel belik degerlendirmenin is tatmini
ve ig performansi ile iliskisini incelemislerdir. Temel benlik degerlemesinin dort
bilesenden olustugunu ve bu dort bilesenin 6z saygi (bireyin kendini 6nemli, degerli
ve yetenekli olarak hissetmesi), genel 6z yeterlilik (kisinin kendisinden beklenen
durumlar1 yoOnetmesini saglayacak yeteneklere olan inanci), nevrotiklik (kisinin
kendini genel olarak olumsuz gérmesi, korku, endise ve depresyonda hissetmesi),
kontrol odag (bireylerin davramislarin neden olacagi sonuglar hakkindaki
belentileridir) oldugunu belirtmislerdir. TBD’yi olusturan dort temel 06g8renin
psikometrik 6zelliklerinin incelendigi ¢calismalarda, anilan 6gelerin birbirleri ile iliskili
oldugu ve temel benlik degerlendirmesi Ortiik degiskenini agiklama ve yordama
acisindan yeterli psikometrik Ozelliklere sahip oldugu bulunmuslardir. TBD
kavraminin, is tatmini ve is performansi ile olan muhtemel iliskisi, bilisim sektdriinde
calisan beyaz yakali is gorenlerden olusan bir Orneklem {iizerinde incelenmistir.
Arastirma sonucunda, TBD’nin ig gorenlerin i§ tatmini ve i performansini anlamli
derecede etkiledigi tespit edilmistir. Giirbiiz vd.(2010)’nin yapmis olduklar1 bu
calismaya gore 0z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odag: algisi
yiiksek olan ¢alisanlarin, islerinden daha fazla tatmin duymalar1 ve islerine motive
olarak daha yiiksek performans gostereceklerini soylemektedirler (Giirbiiz vd., 2010:
69).

Giirbiiz vd. (2010) yilinda yapmis bu olduklar1 bu dergi makalesi ¢alismasinda 6z
saygl genel 0z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odagi algis1 yiiksek olan
calisanlarin, islerinden daha fazla tatmin duymalar1 ve islerine motive olarak daha
yiiksek performans gostereceklerini sdylemislerdir. Yapmis oldugum bu ¢alismada da
faktor ve giivenilirlik analizi sonuglarina gore kisilik envanteri alt boyutlarindan olan
0z denetim sorumluluk boyutu en yiiksek ortalamaya aittir. En diisiik ortalama ise
duygusal tutarsizlik puanina aittir. Giirbiiz vd.(2010) nin yapmis oldugu bu ¢alisma ile
paralellik gostermektedir .Ayn1 zamanda korelasyon ve regresyon analizi sonuglaria
gore de Oz-Denetim/Sorumluluk, Yumusak Baslhilik/Gecimlilik ve Gelisime A¢iklik

degiskenlerinin is tatmini iizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Turhan (2019), yapmis oldugu calisma ile bes faktor kisilik 6zellikleri ile i tatmini
arasindaki etkilesimde depresyonun roliinii tespit etmistir. Bes faktor kisilik 6zellikleri

ile is tatmini arasindaki etkilesimde depresyonun roliine iliskin arastirma Istanbul
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ilinde faaliyet gosteren cesitli sektorlerde ¢alisan mavi ve beyaz yakali is gorenler
tizerinde gerceklestirmigstir. 523 goniilliiden elde edilen verilerden 23 adeti ug veri
barindirdigindan analizler 500 gegerli anket iizerinden gergeklestirilmistir.
Gergeklestirilen analizler sonucu; depresyon ile nevrotizm arasinda pozitif yonli
anlamli iligki oldugu tespit etmistir. Depresyonun is tatmininin her iki alt boyutuyla
negatif, is tatmininin disadoniiklik, gelisime aciklik, sorumluluk/uyumluluk
Ozellikleriyle ise pozitif yonlii anlamh iliskisi oldugunu saptamistir. Gergeklestirilen
hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi sonucu; bes faktor kisilik 6zelliklerinin is tatmini
tizerindeki etkisinde depresyonun kismi aracilik etkisi oldugunu tespit edilmistir. Fark
analizi sonuclari; yas ilerledikce, kidem arttikga, {icret ve egitim seviyesi diistiikce
yasanan depresyonun arttigini saptanmistir. Egitim seviyesi arttikca is gorenlerin
gelisime acik ve disadoniik olduklari, sorumluluk/uyumluluk daha fazla
gosterdiklerini tespit edilmistir. Ayrica sorumluluk/uyumluluk 6zellikleri en fazla
kadin ve beyaz yakali olarak calisan is gorenlerde goriilmiistiir. Alinan iicret arttikca,
is gorenlerin daha fazla disadoniik ve gelisime agik oldugunu saptanmustir. Ucret ve
egitim seviyesi diistiikce de nevrotizmin arttigini tespit etmistir. Egitim seviyesi ve
ticreti yiiksek, nispeten daha geng 26-35 yas araligindaki beyaz yakali is gorenlerin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugunu saptamistir ( Turhan, 2019:9).

Turhan (2019) yapmis oldugu dergi makalesi ¢aligmasinda depresyonun ig tatmininin
her iki boyutuyla negatif disadoniikliik, gelisime agiklik, sorumluluk/uyumluluk
ozellikleriyle pozitif yonlii anlamli iligkisi oldugunu saptamistir. Yapmis oldugum
calismada da 6z denetim /sorumluluk, yumusak bashilik ve disadoniikliigiin puan
ortalamas1 yiiksek ¢ikmustir. Oz denetim /sorumluluk, yumusak bashlik ve
disadoniikliiglin puan1 kadar olmasa da gelisime agikligin puan ortalamasi da yiiksek
cikmistir. Calisma sonunda elde ettigim sonuclar Turhan (2019)’1in yapmis oldugu
calisma ile uyumluluk gostermektedir. Turhan’in yapmis oldugu c¢alismada egitim
seviyesi ve licreti yiiksek, nispeten daha geng 26-35 yas aralifindaki beyaz yakali is
gorenlerin is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu saptamistir. Bu ¢alismada yapmis
oldugum faktdr ve giivenilirlik analizi sonuglarma gore Is Tatminin ve Kisilik
envanterinin alt boyutlar1 olan Duygusal Tutarsizlik, Oz-Denetim/Sorumluluk,

Yumusak Baslilik/Ge¢imlilik, Disadoniiklik ve Gelisime Aciklik degiskenlerinin
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puan ortalamalarmin gelir seviyesi gruplarina gore anlamli olarak farklilagsmadigi

goriilmistiir.

Kardas (2018), Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Is Tatmini iizerinde etkisi oldugu
Ongoriisiiyle yaptigi ¢alismasinda, kisilik ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliski
¢oziimlenmeye c¢alisilmistir. Giiniimiizde kosullarinda is tatmini iizerine yapilan

caligmalarla is tatmini kavraminin isletmeler i¢in 6nemli oldugu kanaatine varmustir.

Bu ¢alisma da; “Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi”, egitim
sektoriinii esas alarak yapilmistir. Calisanlarin biiylik c¢ogunlugunun duygusal
yaklagima sahip oldugu egitim sektoriinde yapilan bu caligsma ile “Bes Faktor Kisilik
Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi” arastinlmistir. “Bes Faktor Kisilik
Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi” ni belirlemek igin Likert tipi iki 6lcek
kullanmustir. Bes Faktor Kisilik Olcegi ile Minnesota Is Tatmini Olgegi egitim
sektorlinde calisan yonetici, egitmen ve diger pozisyonlarda gdrev alan 300 kisiye
iletilmis 151 kisiden anketi tamamlamistir Yapilan analizler sonrasinda BFKO niin alt
boyutlart olan Disadoniikliik, Duygusal Denge, Yenilige Agiklik, Sorumluluk ve
Uyumluluk ile Is Tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmis ve birinci
model hipotezleri dogrulamistir Yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve deneyim gibi ikinci
model hipotezleri olusturan demografik degiskenler ile Is Tatmini arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki olmadigin1 tespit etmistir (Kardas, 2018:89-109).

Kardas (2018) yapmis oldugu yiiksek lisans tez ¢calismasinda Digadoniikliik, Duygusal
Denge, Yenilige Aciklik, Sorumluluk ve Uyumluluk ile Is Tatmini arasinda anlaml
bir iliskinin oldugu tespit etmis fakat yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve deneyim gibi
ikinci model hipotezleri olusturan demografik degiskenler ile Is Tatmini arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigini tespit etmistir. Yapmis oldugum bu
calismada faktor ve gilivenilirlik analizi sonuglarina gore kisilik envanteri alt
boyutlarindan olan 6z denetim-sorumluluk boyutu en yiiksek ortalamaya aittir.
Duygusal tutarsizlik degiskeni de is tatmini ile negatif yonlii iligskiye sahiptir. Kardas
(2018), yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve deneyim gibi ikinci model hipotezleri olusturan
demografik degiskenler ile Is Tatmini arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski

olmadigin tespit etmistir. Bu ¢alismada ise uygulamis oldugum T-Test ve Anova test
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sonuglari sonras1 demografik degiskenler arasindan egitim ve gelir durumu haricindeki

demografik degiskenler de anlamli sonuglar oldugu tespit edilmistir.

Tekin (2012), yapmis oldugu ¢alisma ile Antalya ilinin Kemer il¢esindeki bes yildizl
otel isletmeleri i gorenleri {izerinde yapilmis olan bu c¢aligma ile bes faktor kisilik
ozellikleri ile yabancilasma durumlart arasindaki iliskileri incelemistir. Calismay1
sadece resepsiyon, servis, mutfak ve kat hizmetleri departmanlarinin is gorenleri
tizerinde uygulamistir. Calismada, Antalya ilinin Kemer ilgesinde bulunan 18 adet bes
yildizli otel isletmesinden 539 is gorene ulasilmistir. Arastirma sonucunda;
calisanlarin bes faktor kisilik 6zellikleri ile yabancilagsma arasinda anlamli iligkiler
oldugunu bulgulamistir. Calisanlarda en fazla karsilasilan yabancilasma boyutunun
kendine yabancilasma oldugu, en sik karsilagilan bes faktor kisilik 6zelliginin ise
gelisime acgiklik kisilik 6zelligi oldugunu tespit edilmistir. Bununla birlikte is
gorenlerin baz1 demografik 6zellikleri ile bes faktor kisilik 6zellikleri ve yabancilasma

arasinda anlaml iligkiler belirlemistir (Tekin,2012:217).

Yapmis oldugum calismada ise uygulamis oldugum T-Test ve Anova test sonuglari
sonrast bes faktor kisilik envanteri alt boyutlar1 ve demografik degiskenler arasindan
egitim ve gelir durumu haricindeki demografik degiskenler de anlamli sonuglar oldugu

gorilmiistiir.

Merdan (2013), yapmis oldugu calisma ile Kirikkale ilindeki banka calisanlarinin
kisilik oOzellikleri ile is degerleri arasindaki iliskiyi bes faktor kisilik kurami
cercevesinde korelasyon analizi ile incelemistir. Ayrica cinsiyete gore kisiligin ve is
degerlerinin farklilagip farklilagsmadigini t-testi ile calisma kapsaminda arastirmistir.
Bunun yaninda egitim durumlarina gore is degerlerinin farklilasip farklilasmadigina
Anova testi ile bakmistir. Merdan (2013)’da benim ¢alismamda oldugu gibi kisilikle
is degerleri arasinda anlaml iligkiler oldugunu gozlemlenmistir. Cinsiyete gore bazi
kisilik tlirlerinin ve is degerlerinin farklilastigini gormiistiir. Egitim durumlarina gore
1§ degerlerinden finansal kosullar ve ¢alisma kosullar1 ile 6zerklik ve yeteneklerin

kullantminin farklilagtigin1 gézlemlemistir.

Benim caligmam da ise egitim ve gelir durumu haricindeki demografik degiskenler ve
bes faktor kisilik envanteri alt boyutlar1 arasinda anlamli sonuglar elde edilmistir.

Cinsiyete gore kisilik boyutlarindan sadece disadoniikliik disinda diger tiim boyutlarin
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farklilik arz ettigi goriilmektedir. Ortalamalara bakildiginda erkeklerin bayanlardan
daha uyumlu, nevrotik ve gelisime agik olduklari sdylenebilmektedir. Merdan
(2013)’in bu calismasindaki bulgular benim g¢alismadaki arastirma sonuglarimla
paralellik gostermektedir. Erkekler kadinlara gére daha disadoniiktiir ve bayanlarin
da erkeklerden sorumluluk kisilik 0Ozelliginde ortalamalarinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Merdan (2013) , cinsiyete gore is degerleri boyutlarindan ise etkileme
ve ilerleme diizeyi disindaki diger boyutlar farklilik arz ettigini gozlemlemistir.
Ortalamalar incelendiginde bayanlarin erkeklerden is iligkilerine, finansal kosullar ve
calisma kosullari ile 6zerklik ve yeteneklerin kullanimina daha fazla 6nem verdikleri
sOylenebilir kanisina ulasmistir. Uyumlu bireylerin hem is iligkilerinde olsun hem de
etkileme ve ilerleme diizeylerinde yani gorevlerinde terfi etmelerinde olsun basarili

olmalar1 beklenmektedir demistir.

Merdan (2013), sorumluluk arttik¢a is iliskilerine, etkileme ve ilerleme diizeyi ile
finansal kosullar ve ¢alisma kosullarina verilen 6nemin artacagini bunda sorumluluk
sahibi bireylerin kararli, giivenilir, islerinde tertipli ve diizenli olmak istemelerinin
etkisinin oldugunu séylemistir. Buradan hareketle sorumlu bireylerin is arkadaslarina
ve oOrgit i¢indeki iliskilere, terfi ve basariya, egitim faaliyetlerine, kendini
gelistirmeye, ¢alisma kosullarinin ve {icretin iyi olmasina, isinde yetenek ve becerileri
kullanmaya imkén saglanmasina 6nem verdikleri sonucuna varmistir. Kendi ¢alismam
da uygulamis oldugum faktor ve gilivenilirlik analizi, regresyon ve korelasyon analizi
sonuglarina gore disadoniikliik, yumusak bashlik /ge¢imlilik Oz denetim sorumluluk
kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir.
Merdan (2013), gelisime agiklikla is iligkilerine 6nem verme arasinda pozitif yonli
anlaml bir iliski vardir demistir. Yani gelisime agiklik arttikea is iliskilerine verilen
onemde artmaktadir. Bunda bireylerin entelektiiel ve degisikliklere acik olmalarinin
etkisinin oldugunu sdylemistir. Gelisime agik bireylerin topluma katki saglamaya, iste
deger verilmeye, i arkadaslart ile olan iliskilere 6nem verdikleri sonucuna ulagsmstir.
Yine gelisime agiklikla etkileme ve ilerleme diizeyi, 6zerklik ve yeteneklerin
kullanimi, finansal kosullar ve calisma kosullar1 arasinda negatif yonlii anlaml
iligkiler oldugunu bu baglamda gelisime acikliga verilen 6nem arttik¢a bireylerin
etkileme ve ilerleme diizeylerinin, 6zerlik ve yeteneklerin kullaniminin, finansal

kosullar ve ¢alisma kosullarina verdikleri 6nemin azaldig1 gibi bir sonucun ortaya
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ciktigini sdylemistir. Halbuki gelisime acik bireylerin 6zellikle ve 6zellikle etkileme
ve ilerleme diizeyleri ile 6zerklik ve yeteneklerin kullaniminin artmasi gerekmektedir
demistir. Benim yapmis oldugum bu c¢alismada ise faktor ve giivenilirlik analizi
sonrasinda gelisime agiklik kisilik 6zelliginin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi
oldugu goriilmiis fakat puan ortalamasit diger bes faktor kisilik envanteri alt
boyutlarina gore daha az puan ortalamasina sahipken uygulamis oldugum korelasyon
analizi sonucuna gore is tatmini ile arasinda anlamli bir korelasyon iliskisine
rastlanmamistir. Regresyon analizi sonucuna gore ise is tatmini ile arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iligki oldugu goriilmiistiir. Merdan(2013), Disa doniikliikle de tiim is
degerleri boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml iliskiler goriilmekte oldugunu bu
noktada diga doniik bireylerin is iliskilerine, iste deger verilmeye, topluma katki
saglamaya, terfi ve basariya, becerilerine ve bilgisine saygi gosterilmesine, ¢aligma
kosullarina ve iicret durumuna, bagimsiz ve Ozerk davranmaya onem verdikleri
sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu da benim ¢alisma bulgularimla paralellik
gostermektedir. Merdan (2013), sonug olarak bu calisma ile is degerleri konusunda
bireylerin ig se¢imi yapmadan dnce segecekleri islerin degerlerinin yani 6zelliklerinin
neler olabileceginin ortaya konulmas1 ve kendi beklentilerini karsilayabilecek diizeyde
olup olmadiginin fark edilmesi ve ayrica isin 6zellikleri ile kisilik arasindaki uyumun
saglanmasi konusunda bireylerin yararlanmalarina yardimecr olacagi sdylemektedir
(Merdan, 2013:141). Merdan (2013)’in yapmis oldugu calismanin sonucu kendi

calismam ile paralellik gdstermektedir diyebiliriz.

Polatci vd.(2019), yapmis olduklar1 ¢caligma kisilik boyutlarinin ve kisi-is uyumunun
calisanlarin is tatmin diizeyleri iizerindeki etkilerini belirlemeye ¢alismislardir. Bu
arastirmada kisilik 6zellikleri ve kisi-is uyumunun calisanlarin is tatmin diizeyleri
tizerindeki etkileri ile kisilik ozelliklerinin is tatmini lizerindeki etkisinde Kkisi-is
uyumunun aracilik etkisi incelenmistir. Calisma Tokat KHBGS’ye bagli {i¢ hastanede
tageron firma elemani olarak calismakta olan bilgisayar isletmenlerinden veri

toplanmis ve bu veriler 15181nda analiz ve degerlendirmeler yapislardir.

Analizler calisanlarin yaglarina gore is tatmini ile deneyime agiklik ve disadoniikliik

boyutlar agisindan ayrica egitim durumuna gore is tatmini ve disa doniikliik boyutu
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acisindan anlamli olarak farklilagtigini ortaya koymustur. Sonuglar incelendiginde
digerlerine gore daha geng olanlarin daha disa donilik ve deneyime agik olduklar
gorilmektedir ki bu durumun beklentilerle ortiistiigii gériilmektedir. Bu bulgu benim
calisma sonuglarim ile paralellik géstermektedir. Polatc1 vd.(2019), digerlerine gore
yas1 bliylik olanlarin daha yiiksek is tatminine sahip olmasi yasa bagli olgunlugun bir
sonucu olarak degerlendirmislerdir. Lise mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gore
daha ytiiksek is tatminine sahip olmalari, is hayatina iliskin daha diisiik beklentinin ve
lisans mezunlarinin digerlerine gére daha az disa doniikk olmalar1 beklentileri
kargilamayan bir iste ¢alistyor olmanin kendilerini i¢e kapatmayla sonuglanmasi
olarak degerlendirilmislerdir. Arastirma konusu degiskenler agisindan cinsiyet,
medeni durum, hizmet siiresi ve gelir diizeylerine bagli olarak anlaml bir farkliliga
rastlanmamislardir. Benim arastirma sonuglarima gore cinsiyet, medeni durum, hizmet
siiresi ve gelir dilizeylerine gore yapilan test sonuglarna gore gelir diizeyi

disindakilerin is tatmini tizerinde anlamli etkisi oldugu test edilmistir.

Polatc1 vd.(2019), yapilan analizler sonucunda kisilik, disadoniikliik ve deneyime
aciklik ile kisi-is uyumu arasinda anlamli bir iliski ortaya koymamais, bunun disindaki
tiim degiskenler arasinda anlamli iliskiler goriilmiistiir. Iliskilerin yonii duygusal
denge boyutunun diger degiskenlerle iliskisi acisindan negatif, diger tiim iligkiler
acisindan pozitif olmustur. Buna gore kisiligin uyumluluk, sorumluluk ve duygusal
denge boyutlar ile kisi-is uyumu arasinda ayrica calisanlarin genel kisilik 6zellikleri
ile ig tatmini diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde (duygusal denge boyutu haric)
bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmada kisi-is uyumu ile is tatmini arasinda
da anlaml bir iliski elde edilmistir. Aralarinda anlamli iligki bulunan tiim degiskenler
daha sonra regresyon analizine tabi tutulmus ve kisiligin uyumluluk, sorumluluk ve
duygusal denge boyutlariin kisi-is uyumunu; kisilik 6zellikleri ile kisi-is uyumunun

i tatminini etkiledigi goriilmiistiir.

Aragtirmada son olarak hiyerarsik regresyon analizi ve Sobel testleri yapilmis, sonug
olarak kisi-is uyumu degiskeninin kisiligin uyumluluk, sorumluluk ve duygusal denge
boyutlar1 ile is tatmini arasindaki etkilesiminde aracilik rolii oynadigi goriilmiistiir.
Polatct vd.(2019), bu sonuca gore ¢alisanin uyumlu, sorumluluk diizeyi yiliksek ve
duygusal acidan dengeli bir kisilige sahip olmasmin isinden duyacagi tatmini

arttirmada tek basma yeterli olmayacagini sdylemislerdir. Calisanlarin yiiksek is
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tatmini diizeyine ulagmalar1 icin kisilik Ozelliklerinin isleri ile uyumlu olmasi
gerektigini, bu durumda Orgiit yoneticilerinin yiliksek is tatmini ve Orglitsel basari

acisindan kisi-is uyumunu 6n planda tutmalar1 gerektigini sdylemislerdir (Polatci vd.,
2019:7-8).

Erkus & Tabak (2009), yapmis olduklari ¢alisma ile bes faktor kisilik ozellikleri ile
bireylerin ¢atisma yOnetim tarzlar1 arasinda O6nemli iliskiler oldugunu
belirlenmislerdir. Bes faktor kisilik 6zelliklerinin, bireylerin catisma yonetim tarzlarini
onemli bir degisken olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica yapilan arastirmanin, bes
faktor kisilik Ozellikleri kapsaminda yapilan diger arastirma sonuglari ile bazi
noktalarda ortiistiigii belirlenmistir. Ozellikle uyumluluk kisilik 6zelligi ile isbirlikei,
uzlasmaci, yardimsever ve geri ¢ekilen ¢atigma yonetim tarzlar arasinda tespit edilen
pozitif ve anlamli iligki oldugu tespit edilmistir. Uyumluluk kisilik 6zelliginin ¢atigsma
yonetim tarzlar tizerinde 6nemli etkileri oldugunu sdylemislerdir. Kontrol degiskeni
olarak arastirmaya dahil edilen yasin isbirlik¢i catigsma yonetim tarzini etkiledigi, yasin
artist ile birlikte katilimcilarin isbirlik¢ilik egiliminin de arttigini gézlemlemislerdir.
Erkus & Tabak (2009), yapmis olduklar1 analizlerde kontrol degiskeni olarak analize
dahil edilen cinsiyet degiskeninin, rekabet¢i ¢atisma yonetim tarzinda se¢iminde
kisilikten daha etkili bir degisken oldugu da anlasilmistir. Yas ve cinsiyet degiskenleri
ile kisilik 6zellikleri iliskili olabilir; ancak basta kiiltiir olmak {izere, catisma ortami ve
konusu, bireyler arasi iligkiler gibi bir ¢cok faktorden etkilenebilen ¢atisma yonetim
tarzlariin demografik degiskenlerle de iliskili oldugunu séylemislerdir. Bu bulgu da
benim calismam ile elde ettigim sonuglar ile uyumluluk gostermektedir. Erkus &
Tabak (2009) bir catisma durumunda veya herhangi bir miizakere ortaminda, basarili
olmanin ve c¢atismaylr yonetmenin kisilik Ozellikleriyle de iliski oldugunu
sOylemislerdir. Bu nedenle, profesyonel is yasaminda yapilacak miizakerelerde veya
catismalarin ¢ozlimlenmesinde, yoneticilerin veya bireylerin kisilik 6zelliklerinin de
dikkate alinmasi gerektigini sdylemislerdir. Ornegin kars: tarafla isbirligi icinde
yapilmas1 gereken bir is sozlesmesi goriismesine, yiiksek uyumluluk 6zelligi 6n plana
cikan bir calisanin katilmasi gerekirken, isletme icin ¢ok ©nemli ve mutlaka
kazanilmasi gereken bir ihaleye ise yliksek sorumluluk kisilik 6zelligi olan birisinin

katilmas1 daha uygun olabilir demislerdir (Erkus & Tabak, 2009:236).
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llgaz Yildirrm (2014), yapmis oldugu calismasinda Bes yildizli otellerde ¢alisan
personelin kisilik ozellikleri ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iligkinin olup
olmadigmi, calisanlarin demografik 6zelliklerinin kisilik 6zellikleri ve is tatminleri
tizerindeki etkisini incelemeyi amaglayan yapmis oldugu arastirmasinda is gorenlerin

demografik 6zellikleri ile is tatmini iligkisini 6lgmek igin yapilan t-testi sonucunda,

Cinsiyetin i tatmini diizeyine (i¢, dis ve genel tatmin) etki etmedigini gormiistiir.
Dolayisiyla isletmede ¢alisan is gorenlerin cinsiyetleri kisilerin is doyumunu
etkilememektedir demistir. Benim arastirma bulgularima gore is cinsiyetin bes faktor
kisilik envanterinin alt boyutlarindan 6z denetim/ sorumluluk ve gelisime agiklik
boyutunun puan ortalamasinin cinsiyet gruplarina gore farklilagtigi goriilmistiir.
Kadinlarin 6z denetim/sorumluluk kisilik 6zelligi daha yiiksek iken erkekleri de
gelisime agiklik kisilik 6zelligi daha yiliksek oldugu goriilmiistiir. Bu da is tatmin

seviyesinde degisiklige neden olan bir durum olarak tespit edilmistir.

llgaz Yildirim (2014), Kisilerin medeni durumlari ile is tatmin diizeyleri arasindaki
iligki incelendiginde anlamli farkliliklar bulmustur. Evli i gorenlerin, bekar is
gorenlerden daha yiiksek icsel ve genel is tatminine sahip oldugunu gormiistiir. Elde
edilen bu bulgular 1s1g81nda turizm sektoriinde ¢alisan evli kisiler mesleklerinden daha
tatmin olmaktadir demistir. Ilgaz Yildirim (2014)’1n elde ettigi bu bulgu da benim
calisma bulgularimla uyumluluk gostermektedir. Bu calisma sonuglarina gore bes
faktor kisilik ozelliklerinden duygusal tutarsizhik ve gelisime agiklik puan
ortalamasinin demografik degiskenlerden medeni duruma gore farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Bekar bireylerin duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik puan

ortalamasinin evli bireylere gore daha yliksek oldugu goriilmiistiir.

Ilgaz Yildirim (2014) yapmis oldugu calismada is gorenlerin demografik 6zellikleri
ile bes faktor kisilik 6zellikleri iliskisini 6l¢mek i¢in yapilan analizlerin sonucunda ise

asagidaki sonuclari elde etmistir;

- Is gorenlerin cinsiyet durumlarinm kisilik iliskisine bakildiginda herhangi bir
farklilik bulunmamastir. Yani cinsiyetin kisilik boyutlar1 iizerinde herhangi bir anlamhi

farklilik yaratmadigini gbzlemlemistir.
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-Calismada, kisilik 6zelliklerinin is tatmini ile iliskili olup olmadigini tespit edebilmek
amactyla korelasyon ve regresyon analizleri de yapilmistir. Korelasyon analizi
sonuglaria gore igsel tatmin ile agiklik ve sorumluluk boyutlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli iliski oldugu goriilmiistiir. Dissal tatmin ile higbir kisilik boyutunun
istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi olmadig1 goriilmiistiir. Genel is tatmininin agiklik
ve sorumluluk boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi oldugu
gorilmistir. Bu bulgu benim ¢alisma sonuglarimla uyumluluk gostermektedir.
Yapmis oldugum faktor ve giivenilirlik analizi ve korelasyon analizi sonuglarina gore
bes faktor kisilik envanteri sonuglarindan disadoniikliik ve 6z denetim / sorumluluk
boyutlarinin is tatmini tiizerinde anlamli ve pozitif yonli bir iliskisi oldugu

gOriilmiistiir.

llgaz Yildinnm (2014) yaptig1 regresyon analizi sonuglarina gore igsel is tatmini
tizerinde disa doniikliik ve acgiklik boyutlarinin zayif ancak istatistiksel olarak anlamli
etkinin oldugu goriilmistiir. Disadoniikliik boyutu igsel is tatminini negatif, agiklik
boyutu ise pozitif yonde etkilemektedir. Yani, disa doniikliik arttik¢a icsel is tatmini
diismekte, agiklik arttikca igsel ig tatmini artmaktadir demistir. Diger boyutlarin igsel
1§ tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkinin olmadigin1 gérmiistiir (Ilgaz
Yildirim, 2014:120-123). Bu c¢alismada da yapmis oldugum regresyon analizi
sonucuna gore disadoniikliigiin i tatmini tizerinde anlamli bir etkisi olmadigy, gelisime

aciklik degiskeninin ise anlamli ve pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmiistiir.

Sudak & Zehir (2013), yapmis olduklar1 ¢alisma ile bes faktor kisilik tipleri ve
duygusal zeka kavramlarindan yola ¢ikilarak, kisilik tiplerinin duygusal zeka lizerinde
etkili oldugu ve duygusal zeka vasitasiyla da is tatminini arttirabilecegi
ongoriilmiuslerdir. Bu calisma ile Tiirkiye’deki devlet ve vakif iiniversitelerindeki
akademisyenlerin kisilik tipleri ve duygusal zekalarmin is tatminleri iizerindeki

etkilerini ortaya koymay1 amaglamiglardir.

Degiskenler arasinda iliskileri gérmek icin yapilan korelasyon analizi bulgularina gore
kisilik tipinin boyutlar1 olan disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge
ve deneyime agiklik ile duygusal zekanin alt boyutlar1 kendi duygularinin farkindaligi,

baskalarmin duygularinin farkindaligi, duygu kullanimi ve duygu diizenlemesi ve is
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tatmini degiskenleri arasindaki iligkiler yiiksek oranda (genel olarak p< 0.001

diizeyinde) anlamli oldugu sonucuna varmistir.

Iliskilerin yoniinii tespit etmek ve hipotezleri test etmek igin yapilan regresyon
analizinde, digadoniikliik disinda diger tiim kisilik tiplerinin duygusal zekaya yiiksek

oranda pozitif etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Duygusal zekanin is tatmini lizerindeki etkisine dair yapilan regresyon analizinde,

yiiksek duygusal zekanin is tatminini biiyiik oranda arttirdig1 bulgusuna ulagmistir.

Bu calismada, kisilik tiplerinin tamaminin duygusal zeka vasitasiyla is tatminine
pozitif katki sagladigi ongoriilmesine ragmen; sadece uyumlu, sorumlu ve duygusal
olarak dengeli kisilik tiplerinin duygusal zeka vasitasiyla is tatminine pozitif katki
yaptig1 bulgusuna ulagmistir. Regresyon denklemine gore dissal is tatmini iizerinde
disa doniikliik ve aciklik boyutlarinin zayif ancak istatistiksel olarak anlamli etkileri
vardir demistir. Disa doniikliik boyutunun agiklik boyutundan daha yiiksek etkiye
sahip oldugunu soylemistir. Disa doniikliik boyutu dissal is tatminini negatif, agiklik
boyutu ise pozitif yonde etkilesimdedir demistir. Yani, disa doniikliik arttik¢a dissal is
tatmini diismekte, aciklik arttik¢ca digsal is tatmini artmakta oldugunu sdylemistir.
Diger boyutlarin dissal is tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin

olmadig1 goriilmiistiir.

Regresyon denklemine gore genel is tatmini {lizerinde disa doniiklik ve aciklik
boyutlarinin zayif ancak istatistiksel olarak anlamli etkilerinin oldugunun disa
dontikliik boyutu genel is tatminini negatif, aciklik boyutu ise pozitif yonde
etkilemektedir demistir. Yani, disa dontikliik arttikca genel i tatmini azalmakta,
aciklik arttikga genel is tatmini de artmaktadir demistir. Diger boyutlarin genel is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigin1 gérmiistiir (Sudak
& Zehir, 2013:162-163). Benim arastirma bulgularima goére faktor ve giivenilirlik
analizi sonuglara gore en yliksek puan ortalamasi 6z denetim/sorumluluk boyutuna
aittir. En disiik puan is duygusal tutarsizlik boyutuna aittir. Gelisime agiklik
degiskeninin puan ortalamas1 diigsikken yumusak baslilik ve disa dontiklik
degiskenlerinde puan ortalamalar1 yiiksektir. Korelasyon analizi sonuglarina gore is
tatmini ile gelisime aciklik arasinda anlamli bir korelasyon iliskisinin olmadigini fakat

disadontikliik, yumusak bashlik /ge¢imlilik, 6z denetim sorumluluk ve duygusal
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tutarsizlik arasinda anlamli bir iliski oldugu test edilmistir. Duygusal tutarsilik
degiskeni ile is tatmini arasindaki iliski negatif yonlidiir. Regresyon analizi
sonuglarma gore ise disadoniikliik disindaki kisilik envanteri alt boyutlarindan 4’{iniin
is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Duygusal tutarsizligin is
tatmini tizerindeki etkisi negatif yonliidiir. Disa dontikliik ve gelisime acgiklik kisilik
boyutunun is tatmini ile iliskisi Sudak & Zehir (2013)’in calismasi ile paralellik

gostermektedir.

Muter Sengiil (2008), yapmus oldugu “Orgiit Calisanlarinin Kisilik, Is Tatmini ve
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi” adli calismasi ile orgiitte
calisan bireylerin kisilik yapilari, islerinden duyduklar1 tatmin ve {iyesi olduklar
kuruma olan bagliliklar arasindaki iliski ortaya konmaya calisilmistir.. Yapilan analiz
sonuglarma gore Yetiskin ve Itaatkar Cocuk ego durumlari, Duygusal Baglhiligi olumlu
yonde; Isyankar Cocuk ego durumu ise olumsuz yonde etkilemektedir demistir.
Destekleyici Ebeveyn ve Itaatkar Cocuk ego durumlari, Devamlilik Baglhiligin1 olumlu
yonde etkilerken; Isyankar Cocuk olumsuz yonde etkilemektedir demistir. Itaatkar
Cocuk ego durumu, Normatif Baglihig olumlu yonde etkilerken; Isyankar Cocuk
olumsuz yonde etkilemektedir demistir. Ikinci hipotezde, kisiligin is tatmini etkiledigi
one stirmektedir. Analizler bu hipotezi de dogrular niteliktedir. Aragtirma sonuglarina
gore Yetiskin ego durumu Igsel ve Digsal Is Tatminini olumlu yonde etkilerken;
Isyankar Cocuk olumsuz yonde etkilemektedir demistir. Yetiskin ego durumu, Genel
Is Tatminini olumlu yonde etkilerken; Elestirel Ebeveyn ise olumsuz yonde
etkilemektedir demistir. Arastirmanin {igiincli hipotezi is tatmininin orgiitsel baglilig
etkiledigi yoniindedir. Analizler bu iliskiyi de dogrular niteliktedir. Buna gére Igsel ve
Digsal Is Tatmini ile Duygusal-Devamlilik-Normatif érgiitsel baglilik arasinda iligki
oldugu gériilmiistiir. Icsel ve Digsal Is Tatmini, Orgiitsel Bagliligin tiim boyutlarini
arttirict nitelikte oldugu goriilmiistlir. Arastirmanin son hipotezinde {i¢ degisken
arasindaki iligkide is tatmininin aracilik etkisi oldugu varsayillmigtir. Bu hipotezi test
etmek icin birinci, ikinci ve ticlincii hipotezlerde bulgulanan iligkilerden yola ¢ikilmig
ve Ui¢ temel faktor arasindaki iligkiyi en 1yi ortaya koyacag diisiiniilen alt faktorlerden
yararlanilmistir. Bu faktorler; yetiskin ego durumu, igsel-dissal is tatmini ve duygusal

bagliliktir. Yapilan aracilik analizi sonucunda yetiskin ego durumunun, igsel ve digsal
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is tatmini yoluyla duygusal baglilig: etkiledigini gérmistiir (Muter Sengiil, 2008:94-
95).
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EKLER

1.Bes Faktor Kisilik Envanteri (Kisa Form) Faktorleri

Faktorler Yiiksek Puan Ozellikleri Ornek Madde Cr:lr;)k;%ch
Disadéniikliik (D) Canl, girisken, so§yalf hareketh, Konugkan bir insanim. 0,803
coskulu, rahat, dogal, iyimser
Yumusakbashhk/ Catlsmadap kag:l.nal?, has'sas,' Insvanlarl kf)l'a.yca
. merhametli, ge¢imli, sakin, insanlara | bagislayabilirim. 0,804
Gecimlilik (Y) . LS
giivenen, is birligine yatkin
Oz-Denetim/ ) Diizenli, planl, amacli, kararli, Isleri planlayarak 0691
Sorumluluk (OD) |[temkinli, tedbirli, sorumluluk sahibi yaparim. ’
Duygusal Hassas, duygusal, endiseli, gergin, Ruh halim ¢ok sik 0.877
Tutarsizhik (DT) direngsiz, fevri degisir. ’
Gelisime Acgikhk Analitik diistinen, duyarli, ilgi alanlar1 | Okumaktan hoslanirim.
. o 0,659
(GA) genis, yenilige agik, yaratici

135




2.Anket Sorulari

“Kisilik Temelli Testlerin Personel Secimindeki Rolii:Bir Vakif Universitesi Oregi” baghgiyla
hazirlanmakta olan “Yiiksek Lisans Tezi”min aragtirma bélliimiini olugturmaktadir. Aragstrmaya
katilarak degerli goriiglerini paylagan tiim katiimcilara desteklerinden oturii tegekkir ederim.

Not: Anket formunu doldurduktan sonra liitfen BITTI butonuna tiklamayi unutmayiniz!
Saygilanmla,)

Kader Cobanoglu

* 1. Cinsiyetiniz?
Kadin

Erkek

* 2. Yasinz?
30 yas alti
31-40
41-50
51-60

61 ve dsti

* 3. Medeni durumunuz?
Bekar
Evli
Dul
Bosanmig

Diger (latfen belirtin)
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* 4_Egitim durumunuz?
ikokul
Ortackul
Lise
Universite
Yikseklisans

Diger (latfen belirtin)

* 5. Gelir durumunuzu nasil ifade edersiniz?
Katii

Orta

Iyi

* 6. Kag yildir bu kurumda calisiyorsunuz?

1 yildan az

10 yildan fazla

* 7. Calisma tartintz
idari personel
Akademik personel
* 8. Her seyi dikkate aldiginizda isinizden ne kadar tatmin oluyorsunuz?
Cok Memnunum
Memnunum
Ne Memnunum Ne Memnun Degilim Kararsizim
Memnun Degilim

HigMemnun Degilim
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Asagida insanlann baz 6zelliklerini tamimlayan cumleler verilmistir. Lutfen dikkatlice okuyarak her ifadenin sizi
tanimlamakta ne derece uygun oldugunu belirten segeneklerden bir tanesini isaretleyiniz. Bu anketteki higbir
sorunun dogru ya da yanhs cevabi yoktur. Bizim icin 6nemli olan sizin samimi gorusunuza almaktir. Latfen
cevaplaninizi genel halinize gore, cogunlukla nasil oldugunuzu dusianerek veriniz. Aynca olmak istediginize
gore degil, su anda kendinizi nasil gériyorsaniz ona gore cevaplaymlz_|

Hi¢ Uygun Degil Pek Uygun Dedgil Kararsiz Biraz Uygun Tamamen Uygun
Cekingen bir insamim.
Her seyi son dakikada
yaparm.
Etrafimdaki insanlari
eglendiririm.
Hi¢ Uygun Degil Pek UygunDeg Kararsiz Biraz Uygun Tamamen Uygun

Farklh diisinen insanlan
anlarim.

Otoriteye sayg! duyanm.

Digtincelerimi hayata
geciremem.

Coskulu bir grupta
olmaktan hoglaminm.

Basgkalarimi

bafislamakta giiclik

cekerim.

Insanlara aci
konusgurum.

Dedgisiklik fikrinden
hoslanmam.

Calisirken siklikla canim
sikilir.

Derin umutsuzluklara
kapihnm.

Her seye endiselenirim.
Emirlere uyanm.

Baskalannin géremedigi
giazellikleri fark ederim.

Her seyi sorun haline
getiririm.

Yabanci ortamlarda
rahatimdir.
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Zamanimi bosa
harcarnim.

Bagiglayip unutmaya
calisinm.

Hayatimin bir yéni
olmadigini hissediyorum.

Cilgin hayallere
dalmaktan hoslaninm.

Kolayca kizmam.

Kendimi oldugumdan
daha asagida géririm.

Siddetli arzularimi
kontrol edebilirim.

Benden beklenenden
fazlasini yapanm.

Hi¢ Uygun Degil Pek Uygun Degil
Hi¢ okula gitmedim.

Yalmz olmaktan
hoslaninm.

Baskalarina tepeden
bakarnm.

Gecmig hatalanimi
dastnerek zaman
harcarim.

Disiplinlibirinsanim.

Rekabetten cok
ishirlifiine nem veririm.

Hayal kinkhklanmin
acisini baskalanndan
cikarinm.

Macera ararim.

Yapacaim iglerin
listesini cikannm.

Firsatini buldum mu
gosteris yaparim.

Azkonugurum.
Duygusal davranan

insanlar anlayamam.

Diginmeye iten filmleri
severim.

Kararsiz

Biraz Uygun

Tamamen Uygun
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Kalabaliktan
hosglanmam.

Baskalanni memnun
etmek isterim.

Her zaman gérindigiim
gibi degilimdir.

Hazircevap biriyimdir.

Oziirleri kolayca kabul
ederim.

Arkadaglarim
guldariram.

Baskalarina cok fazla
anem veririm.

Hic basagnsi
yagamadim.

Olaylara yalniz tek bir
acidan bakanm.

Hi¢ Uygun Degil Pek Uygun Degil

Kendimi bir seylere
veremenm.

Kendimi anlamaya
cahisinm.

Insanlar kolayca
bagislayabilirim.
Isleri planlayarak

yaparim.

Yakalanmayacagimi
bilsem dahivergi
kacirmam.

Sanata ilgi duymam.

Sarekli ayni seyleri
yapmaktan hoslanmam.

Kolayca huzursuz
olurum.

Diizensizlikten rahatsiz
olmam.

Kin tutanm.

Kurallara siki sikiya
baghyimdir.

Olaylan analiz etmeye
cahisinm.

Ruh halim cok sik
dedgisir.

Kendi fikirlerimi
olusturmak isterim.

Kararsiz

Biraz Uygun

Tamamen Uygun
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Ayni anda bircok geyi
idare edebilirim.

Kahkahayla gilerim.

Elestirileri kizmadan
kabul edebilirim.

Duygulanmin altinda
ezilirim.

Sivri dilliyim.

Viicut agirhgim yaz elli

kilonun altindadr.

Géze girmek icin
insanlara yaraninm.

Her zaman faalimdir.

Higc Uygun Degil Pek Uygun Degil

Amaclarima ulasmak icin
siki cahsinm.

Her zaman séyledigimi
yapmam.

Yeni hicbir sey
sbylemem.

Kolayca etki altinda
kalirm.

Harekete bayihinm.

Genellikle esyalan
yerine koymay!
unuturum.

Okumaktan hoslaminm.

Kolayca kendimi baski
altinda hissederim.

Duygulanmi yogun
yasarnm.

Tehlikeli seyler yapanm.

Bazen yalan sdylemek
zorunda kalinm.

Cesaretim ¢cabuk kinilir.

Sonradan pisman

olacagim seyler

yaparim.

Konugkan bir insanim.

Baskalarn igin
ugrasmaktan

hoslanmam.

Insanlara giivenirim.

Kararsiz

Biraz Uygun

Tamamen Uygun
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