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INSAN KAYNAKLARI PROFESYONELLERININ BES FAKTOR KISILIK
OZELLIKLERININ IS TATMINLERI UZERINDEKI ROLU

Onur Hasan OZGUN!?
Oz

Bu calisma, Insan Kaynaklar1 (IK) departmanlarinda calisan bireylerin kisilik 6zelliklerinin is tatmini i{izerindeki
etkilerini incelemeyi amaclamaktadir. Bes Faktor Kisilik Modeli gergevesinde disadoniiklik, o6zdenetimlilik,
yumusakbaslilik, nevrotiklik ve deneyime aciklik boyutlar1 temel almarak IK c¢ahsanlarmmn kisilik ozellikleri
degerlendirilmis ve bu 6zelliklerin is tatmini iizerindeki etkileri analiz edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Istanbul'da
faaliyet gosteren sirketlerde calisan 185 IK departmani ¢alisanmi kapsamis ve nicel arastirma yontemi kullanilmistir.
Arastrmada kullanilan 6lgekler, yiiksek giivenilirlik ve gecerlilik degerlerine sahiptir. Korelasyon ve stepwise
regresyon analizleri sonucunda digadoniikliik, 6zdenetimlilik ve nevrotikligin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisinin
bulundugu, ancak yumusakbaglilik ve deneyime aciklik boyutlarinin ig tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
tespit edilmistir. Arastirma bulgular;, 1K calisanlarnm kisilik 6zelliklerinin orgiitsel performansa ve galisan
memnuniyetine olan etkilerini anlamada hem akademik literatiire hem de uygulamaya yonelik Snemli katkilar
saglamaktadir.
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THE ROLE OF BIG FIVE PERSONALITY TRAITS IN JOB
SATISFACTION OF HUMAN RESOURCES PROFESSIONALS

Abstract

This study aims to examine the impact of personality traits on job satisfaction among employees working in Human
Resources (HR) departments. Within the framework of the Five-Factor Personality Model, the personality dimensions
of extraversion, conscientiousness, agreeableness, neuroticism, and openness to experience were evaluated, and their
effects on the job satisfaction of HR employees were analyzed. The data collection process covered 185 HR
department employees working in companies based in Istanbul, and quantitative research methods were employed.
The scales used in the study demonstrated high reliability and validity. The results of correlation and stepwise
regression analyses revealed that extraversion, conscientiousness, and neuroticism had significant effects on job
satisfaction, while agreeableness and openness to experience showed no significant impact on job satisfaction. The
findings of this research provide valuable contributions to the academic literature and practical applications by
enhancing the understanding of the influence of HR employees' personality traits on organizational performance and
employee satisfaction.
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1. Giris

Gliniimiiz ¢aliyma hayatinda, isletmelerin insan kaynagmi stratejik bir varlik olarak
degerlendirerek strdurulebilir rekabet avantaji elde etme arzusu giderek daha fazla Gnem
kazanmistir. Bu kapsamda, calisan aidiyeti, orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiit kiiltiiriiyle uyum,
calisan motivasyonu, is-yasam dengesi, Orgiitsel destek, liderlik algis1 ve yenilik¢ilik gibi her
gecen yil arastirmacilar ve uygulamacilar tarafindan literatiire eklenen kavramlar, isletmelerin
stirekliligini saglamada ve kaynaklarin etkin yonetiminde kritik bir rol oynamaktadir. Bir iiretim
faktorii olarak insan kaynagini tanimak, anlamak, ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayarak isletme
hedefleriyle calisanlarinin hedeflerini bulusturarak Orgiit performansmin artirilmasmi katki
saglamak insan kaynaklar1 profesyonellerinin temel gorevidir. Bu anlamda Insan Kaynaklar1
Yonetimi (IKY) politikalar1 ve uygulamalari, bu hedefler dogrultusunda olusturulan stratejilere
uygun sekilde ¢alisanlarin i tatminini artirmaya, orgiitsel bagliliklarmi giiclendirmeye, is-yasam
dengesini optimize etmeye yonelik ¢esitli politikalar ve uygulamalar gelistirmektedir. Ancak bu
uygulama ve politikalarm en istenen sekilde gergeklesmesinin 6n kosulu kendileri de birer “insan
kaynag1” olan K departmani profesyonellerinin ise uygunlugunun tespit edilmesidir. Her ne kadar
IK uygulamalarmin dogrudan dlgiilemeyen siiregler araciligiyla orgiitsel ¢iktilara etkisini ifade
eden "kara kutu" (black box) kavrami ile kavramsallastirilan IK uygulamalarmin Orgiit
performansina etkisinin dogrudan belirlenmesinin gii¢ oldugu bilinse de dolayl1 etkiler araciligiyla
bu etki gozlemlenebilmektedir (Boxall ve Purcell, 2011; Guest, 1997). Bu dolayl etki, iK
uygulamalarmin calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baglilig1 tizerindeki etkilerini inceleyen
arastirmalar tarafindan, bu siireglerin Orgiitsel performansa dogrudan katki sagladigni ortaya
koymaktadir (Ulrich, 1997; Armstrong, 2014; Harter ve ark., 2002; Schaufeli ve Taris, 2014;
Bakker ve Demerouti, 2008; Wright ve Cropanzano, 2007; Huang ve ark., 2014). insan kaynaklar1
departmani c¢aliganlari, insan kaynagi yonetiminden sorumlu birim olarak 6rglt iginde
konumlandirildig1 benzersiz pozisyon nedeniyle bu siireglerde hem teknik hem de sosyal
becerileriyle isletme ve ¢alisan ¢ikarlarini uyumlastirmada kritik bir koprii gorevi iistlenmektedir.
Bu anlamda insan kaynaklar1 ¢alisanlarmin is tatminini etkileyen faktdrlerin incelenmesi, 1K
calisanlarinin bireysel refahlarmni artrmak ve oOrgilitsel hedeflere ulagsmay:1 desteklemek
bakimindan bu ¢alismanin temel konusu olarak se¢ilmistir.

[s tatmini, bireylerin is ortamimda yasadiklar1 duygusal memnuniyeti ifade eden kritik bir kavram

olup, drgiitsel davranis ve psikoloji literatiiriinde siklikla ele almmustir (Locke, 1976). Ozellikle
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insan kaynaklar1 (IK) departmanlarinda ¢alisan bireyler, hem &rgiit iginde hem de disinda birgok
paydasm islevselligine katkida bulunmaktadir. Bu nedenle, IK profesyonellerinin is tatmini
diizeylerinin artirilmasi, sadece bireysel degil, ayn1 zamanda orgiit icin de stratejik bir 6nem

tagimaktadir (Huang ve ark., 2014).

Kisilik 6zellikleri, bireylerin davranislarin1 ve ¢evreyle olan etkilesimlerini sekillendiren 6nemli
bir faktordiir. Bes Faktor Kisilik Modeli (BFKM), kisilik 06zelliklerini disadoniikliik,
0zdenetimlilik, yumusakbaslilik, nevrotiklik ve deneyime ag¢iklik olmak iizere bes temel boyutta
incelemektedir (McCrae ve Costa, 1992). Literatiirde, bu kisilik boyutlarinin bireylerin is tatmini
iizerindeki etkisine dair cesitli bulgulara rastlanmaktadir. Ornegin, yumusakbashilk ve
disadoniikliik gibi 6zelliklerin is performanst ve tatmini pozitif yonde etkiledigi vurgulanmistir

(Barrick ve Mount, 1991; Topino ve ark., 2021).

Bu ¢alisma, IK ¢alisanlarmin kisilik 6zelliklerinin is tatmini iizerindeki etkilerini analiz ederek, bu
alana bilimsel ve pratik katki saglamayi amaglamaktadir. 1K profesyonellerinin bireysel
Ozellikleriyle is tatminleri arasindaki iliskiyi anlamanin, etkili insan kaynaklar1 uygulamalarini
gelistirmek i¢in 6n kosul olan is - kisi uyumunun saglanmasi bakimindan 6nemli bilgiler sunacagi
diisiiniilmiistiir. Diger yandan bu ¢alisma, 6zellikle IK departmanlarinm isleyisini destekleyecek
stratejik ¢ikarimlar sunmayi hedeflemektedir. Calismanin kapsaminda Bes Faktor Kisilik
Modeli'ne dayali hipotezler gelistirilmis ve bu hipotezler K ¢alisanlarmdan elde edilen verilerle
test edilmistir. Calismanm bulgularinin, hem Orgiitsel davranig literatiirine hem de pratik

uygulamalara katki saglamasi beklenmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. is Tatmini

Is tatmini, bireylerin is ortaminda yasadiklar1 duygusal memnuniyeti ifade eden (Locke, 1976) ve
orgiitsel davranig literatiiriinde sik¢a incelenen konular arasinda oldugu bilinen bir kavram olup
cesitli teorik yaklasimlar gercevesinde ele alinmistir. Bu yaklasimlar genel olarak is tatminini,
bireylerin ihtiyaglarinim, motivasyonlarinin ve is ortamu dinamiklerinin bir sonucu olarak
agiklamaktadir. Diger yandan is tatmininin i¢sel ve digsal is tatmini olmak (zere genellikle iki

boyutta ele alindig1 bilinmektedir. I¢sel is tatmini, bireyin isin kendisinden duydugu memnuniyeti
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ifade ederken, digsal is tatmini, bireyin ¢aligma ortami ve kosullarindan (icret, yan haklar gibi)

duydugu memnuniyetle ilgilidir.

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi (1943), is tatminini anlamada temel bir yaklasim sunarak insan
motivasyonunu fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygmlik ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaglar1 olarak
bes seviyeye ayirdigi bilinmektedir. Bu ¢ergevede, is tatmini, ¢alisma kosullariin bu ihtiyaglarin
karsilanmasini saglamasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, giivenlik ihtiyaglar1 is giivencesi ve adil
iicretlendirme ile karsilanirken, kendini gergeklestirme ihtiyaci kisisel gelisim ve kariyer ilerleme
firsatlariyla iliskilidir. Maslow’un fikirlerinden yola ¢ikan Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (1959)
ise, i tatminini daha ayrintili bir sekilde anlamamizi saglamistir. Herzberg, hijyen faktorleri
(6rnegin maas, c¢alisma kosullari, i glivencesi) ve motivatorler (6rnegin taninma, basari,
sorumluluk) arasinda ayrim yapmakta, hijyen faktorleri memnuniyetsizligi 6nlerken, motivatorler,
icsel ihtiyaclar1 karsilayarak is tatminini artirmaktadir. Bu ayrim, Orgiitsel stratejilerin calisan
motivasyonlarini1 destekleyen unsurlarla uyumlu hale getirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir.
Hackman ve Oldham’m (1980) Is Ozellikleri Modeli, i¢sel is tatminine iliskin temel bir cerceve
sunarak anlamli is, 6zerklik ve beceri ¢esitliliginin 6nemine dikkat gekmektedir. Bu model, bu
temel is 6zelliklerinin, motivasyonu ve is tatminini artiran kritik psikolojik durumlara yol agtigini
one surmektedir. Ornegin, Deci ve Ryan (2000) tarafindan gelistirilen Oz Belirleme Teorisi,
bireylerin 6zerklik, yetkinlik ve iliski kurma ihtiyaclarinin karsilandiginda i¢sel motivasyonlariin
ve is tatminlerinin arttigini ortaya koymaktadir. Ayrica Edmondson ve Lei (2021), ¢alisanlarin
fikirlerini ve endiselerini ifade etmekte kendilerini giivende hissettikleri psikolojik giivenlik

ortamlarinin, is tatminine 6nemli 6l¢iide katkida bulundugunu vurgulamaktadir.

Bireylerin islerinden duyduklari memnuniyetin yani sira, isin bireysel beklentilerini karsilama
derecesini de kapsayan is tatmininin (Spector, 1997) drgit performansi, ¢calisan bagliligi, yenilik¢i
davranislar ve isten ayrilma niyeti gibi bircok Onemli sonugla dogrudan iligkili oldugu
bilinmektedir (Judge ve Klinger, 2008). s tatmini, yalnizca bireysel bir duygu durumu degil, ayn1
zamanda Orgiitsel isleyis ve kiiltiir lizerinde dogrudan etkileri olan bir degiskendir. Yiiksek is
tatmininin, calisanlarin iiretkenligini artirirken, is yerindeki stres ve ¢atisma diizeyini azalttigi
bilinmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Ozellikle insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1yla,

is tatmini diizeyinin artirilmasi, yalnizca bireysel performansi artirmakla kalmayacak ayni
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zamanda Orgiit i¢ci uyumu ve is birligini de destekleyecektir. Bu baglamda, calisanlara yonelik
destekleyici politikalar, esnek ¢alisma saatleri, 6diil ve tanima programlar1 gibi uygulamalar, is

tatminini artirmak i¢in kritik stratejiler arasinda yer almaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008).

Bununla birlikte, is tatmini, yalnizca bireysel faktorlerle degil, ayn1 zamanda kisilik 6zellikleri,
liderlik tarzi ve is ortaminin 6zellikleri gibi bircok degiskenle etkilesim halindedir. Bes Faktor
Kisilik Modeli ¢ergevesinde yapilan arastirmalar, disadoniiklik, o6zdenetimlilik ve
yumusakbaslilik gibi 6zelliklerin is tatmini tizerinde gii¢lii etkileri oldugunu ortaya koymustur
(Barrick ve Mount, 1991). Ozellikle insan kaynaklar1 calisanlar1 gibi yiiksek diizeyde duygusal
emek gerektiren pozisyonlarda, is tatmini, bireylerin kisilik 6zellikleri ile is ortammin uyumuna
bagl olarak degiskenlik gosterebilir (Grandey, 2003). Sonug¢ olarak, is tatmini, bireylerin is
yasaminda mutluluk ve verimlilik diizeylerini artirirken, Orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisina da
katki saglayan kritik bir unsurdur. Bu nedenle, is tatminini artwrmaya yonelik politikalarin
gelistirilmesi, hem bireysel hem de Orgiitsel diizeyde stratejik bir oncelik olarak ele alimmalidir.

2.2. Bes Faktor Kisilik Kuramm

Bes Faktor Kisilik Modeli (BFKM), bireylerin kisilik yapilarinin bes temel boyutta incelendigi
teorik cergeve sunan bir kavramdir. Ik olarak McCrae ve Costa (1992) tarafindan sistematize
edilen bu model, bireylerin davranissal egilimlerini anlamada evrensel bir standart sunmaktadir.
Model, disadoniiklik, 6zdenetimlilik, yumusakbashlik, nevrotiklik ve deneyime acgiklik
boyutlarmi igermekte (Goldberg, 1993; McCrae ve John, 1992) ve bireylerin hem is hem de sosyal
yasamlarinda karsilastiklar1 durumlari nasil algiladiklarini ve bu durumlara nasil tepki verdiklerini
sekillendirmektedir (Barrick ve Mount, 1991; Judge ve Bono, 2001). Modelin Orgiitlerin
performansini arttrmak icin ¢alisanlarin kisilik tiplerini smiflandirmadaki uygulanabilirligi,
calisanlarin kisilik tiplerinin is tatmine ve is performansina olan etkilerini inceleme imkani tanimis
ve bu sayede genis bir arastirma alani olusturmustur (Furnham, 2009; Komarraju ve Karau, 2005).
2.2.1. Disadoniikliik

Disadoniikliik, bireylerin enerjik, sosyal ve disa doniikk olma egilimlerini ifade etmektedir.
Disadoniik bireyler, genellikle olumlu bir duygusal yap1 sergilemekte ve is yerinde daha yiiksek
diizeyde sosyal etkilesim kurmaktadirlar (Zhai ve ark., 2013; Goldberg, 1993). Bu bireylerin, ekip
caligmasma yatkimliklar1 ve iletisim becerilerindeki yiiksek performanslari ile is yerinde daha

tatminkar bir deneyim yasadiklar1 vurgulanmistir (Judge ve Bono, 2001; Barrick ve Mount, 1991).
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Ayrica, disadoniikliigiin miisteri iliskilerinde ve liderlik pozisyonlarinda pozitif etkiler sagladigina
dair bulgular literatiirde siklikla yer almaktadir (Furnham, 2009; Komarraju ve Karau, 2005).
Disadoniikliik 6zellikleriyle uyumlu meslekler arasinda satig, pazarlama, halkla iligkiler ve
danigmanlik gibi sosyal etkilesim ve iletisim becerisi gerektiren isler bulunmaktadir (Costa ve
McCrae, 1992; Hurtz ve Donovan, 2000). Arastirmalar, disadoniikliigiin hem is tatmini hem de
genel performans {izerinde belirgin olumlu etkiler yarattigini ve disadoniik bireylerin miisteri
odakli pozisyonlarda daha basarili olduklarini1 géstermektedir (Judge ve Bono, 2001; Mount ve
Barrick, 1998).

2.2.2. Yumusakbashhk

Yumusakbashlik, bireylerin is birligi yapma, baskalarina karsi hosgoriili ve nazik olma
egilimlerini tanimlamaktadir. Costa ve McCrae (1992) tarafindan gelistirilen Bes Faktor Kisilik
Modeli'nde yumusakbaslilik, empati, yardimseverlik, uyum ve diger bireylerle olumlu iligkiler
kurma yetenegi gibi 6zelliklerle iliskilendirilmistir. Bu 6zellige sahip bireyler, genellikle is yerinde
catisma yoOnetiminde basarili olup, ekip dinamiklerini giiglendiren davraniglar sergilemektedir
(Pervin, 1999). Ozellikle insan kaynaklar1 departmanlarida, yumusakbashlik, ¢alisan bagliligini
artirma ve ekip ¢alismasini destekleme agisindan kritik bir rol oynamaktadir (Komarraju ve ark.,
2011). Ayrica yumusakbash bireyler, yiiksek sosyal duyarliliklar1 sayesinde is yerinde igbirlik¢i
bir atmosferin olusmasina katki saglamaktadir (Furnham, 2009). Bu 6zelligin yiiksek oldugu
bireylerin, miisteri odakli pozisyonlar ve topluluk etkilesimi gerektiren mesleklerde basarili
olduklar1 da ifade edilmektedir (Mount ve Barrick, 1998). Arastirmalar, bu 6zelligin yiiksek
oldugu bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin genellikle daha yiiksek oldugunu gostermektedir
(Barrick ve Mount, 1991).

2.2.3. Ozdenetimlilik

Ozdenetimlilik, bireylerin sorumluluk bilinci, hedef odaklilik ve organizasyon becerilerini
yansitan bir kisilik 6zelligidir. Costa ve McCrae (1992), 6zdenetimliligi bireylerin gorevlerini
zamaninda tamamlama, ayrintilara dikkat etme ve yliksek standartlar koyma egilimi olarak
tanimlamistir. Bu 6zellik, calisma hayatinda basarty1 ongdren en gii¢lii kisilik boyutlarindan biri
olarak kabul edilmektedir (Barrick ve Mount, 1991). Ozdenetimliligi yiiksek bireyler, genellikle
islerini planlama ve diizenleme konularinda basarilidir ve bu da is tatmini ve performansa olumlu
katkilar saglar (Judge ve Bono, 2001). Arastirmalar, 6zdenetimlilik 6zelligi yiiksek olan bireylerin

liderlik pozisyonlarinda ve uzun vadeli projelerde daha basarili olduklarmi gostermektedir (Pervin,
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1999). Bu bireyler, yalnizca kendi gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmekle kalmaz, ayni
zamanda ekip i¢indeki diger bireylerin de disiplinli bir sekilde calismasmna katki saglar.
Ozdenetimlilik, 6zellikle stresli ve zaman kisitlamalarmin oldugu islerde bireylerin basarili
olmasini destekleyen bir yapi tagini olusturur (Furnham, 2009).

2.2.4. Nevrotiklik

Nevrotiklik, bireylerin stresle basa ¢ikabilme kapasitesi ve duygusal istikrarini tanimlayan bir
kisilik 6zelligidir. Nevrotiklik diizeyi yiiksek bireyler, genellikle negatif duygulara daha yatkindir
ve i yerindeki stres faktorlerine karsi hassasiyet gosterirler (Oshio ve ark., 2018). Arastirmalar,
nevrotiklik ile diisiik is tatmini ve performans arasinda giiglii bir iliski oldugunu gostermektedir
(Judge ve Ilies, 2002). Ayrica, nevrotikligin bireylerin tilkkenmislik diizeylerini artirabilecegi ve
orgiitsel bagliliklarin1 olumsuz etkileyebilecegi de literatiirde belirtilmektedir (Spector ve Jex,
1998). Bununla birlikte, nevrotikligin is ortamindaki etkileri {izerine yapilan ¢alismalarda, bu
ozelligin yonetilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Ozellikle stres ydnetimi programlarinm ve
destekleyici liderlik yaklasimlarmin, yiiksek nevrotiklik diizeyine sahip ¢alisanlar {izerinde olumlu
etkiler yaratabilecegi belirtilmistir (Bakker ve Demerouti, 2008). Ornegin, Luthans ve ark. (2007),
pozitif psikolojik sermayenin, nevrotik bireylerin i ortamindaki olumsuz etkilerini azaltmada
kritik bir rol oynayabilecegini 6ne siirmektedir. Bu durum, 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarmin, calisanlarin duygusal dengesini desteklemeye yoOnelik stratejiler gelistirmesini
gerektirmektedir. Arastirmalar, nevrotiklik 6zelligi diisiik bireylerin genellikle daha yiiksek is
tatmini ve Orglitsel baglilik diizeyine sahip olduklarim1 gostermektedir. Eysenck (1991),
nevrotikligin bireyin duygusal istikrar1 ve stresle basa ¢ikma kapasitesi tizerindeki etkilerini ele
alarak, bu 6zelligin is ortamindaki tatmin diizeylerini sekillendiren énemli bir kisilik boyutu
oldugunu vurgulamistir. Bu nedenle, ise alim siireglerinde ve calisan destek programlarinda
nevrotiklik diizeyinin dikkate alinmasi, hem bireysel hem de Orgiitsel performansi artirmaya
yonelik bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir.

2.2.5. Deneyime Acikhk

Deneyime aciklik, bireylerin yeniliklere, farkl: fikirlere ve deneyimlere acikligini ifade eden bir
kisilik boyutudur. Bu 6zellik, bireylerin yaratici diisiinme, entelektiiel merak ve sanatsal duyarlilik
gibi becerilerini &n plana ¢ikarmaktdir (McCrae ve Sutin, 2018). Is yerinde, deneyime agiklik
diizeyi yiiksek bireylerin yenilik¢i siireglere katki sagladigi ve degisimlere daha kolay adapte
olabildikleri belirlenmistir (Robertson ve Callinan, 1998). Genel itibariyle arastirmalar, bu kisilik
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ozelliginin is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkiler yarattigini ortaya koymaktadir
(Mumford ve Gustafson, 1988). Deneyime acik bireyler, genellikle problem ¢6zme, yaratict
projelerde liderlik yapma ve yenilik¢i fikirler gelistirme gibi gorevlerde daha basarilidir. Bu
ozellik, oOzellikle dinamik ve degisken is ortamlarinda deneyime acik bireylere avanta]
saglamaktadir (Zhao ve Seibert, 2006). Ayrica, deneyime agiklik, bireylerin kariyer gelisiminde
onemli bir role sahiptir ve yaratici endiistrilerde basarili performans ic¢in kritik bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Goldberg, 1993). Ise alim siireglerinde bu 6zelligin dikkate alinmasi,
calisanlarin yenilik¢i potansiyellerinin etkin bir sekilde kullanilmasini saglayarak orgiit icinde
yaratici ¢oziimlerin ve stratejik yeniliklerin gelistirilmesine katkida bulunabilir. Ayrica, bu 6zellik,
orgiitlerin degisen piyasa kosullarina uyum saglama kapasitesini artiran énemli bir faktor olarak
degerlendirilmektedir (Robertson ve Callinan, 1998).

2.3. Degiskenler Arasi iliskiler ve Hipotez Gelistirme

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modeli’nin temel bilesenlerinin, bireylerin is yasamndaki
davranislarmi ve tutumlarini sekillendiren 6nemli unsurlar olarak kabul edildigi bu arastirmada is
tatmini ile kisilik Ozellikleri arasindaki iliskileri daha iyi anlamak i¢in bazi kuramlardan
bahsedilmesi uygun goriilmiistiir. Ornegin, "Oz-Diizenleme Kurami" kisilik ozelliklerinin is
tatmini iizerindeki roliinii vurgulamaktadir. Bu kuram, diiriistliik ve duygusal istikrar gibi kisilik
Ozelliklerinin bireyin isyerinde kendi davramislarimi ve duygularini diizenleme kapasitesini
etkiledigini ve bu diizenlemenin is tatminini artirabilecegini 6ne siirmektedir (Bakker ve Vries,
2021). Bu baglamda, duygusal istikrar1 yiiksek bireylerin stresle daha iyi basa ¢ikabildigi ve isteki
zorluklara kars1 dayanmiklilik gésterdigi gozlemlenmektedir. Bu kapsamda, arastirmada bes temel
hipotez gelistirilmistir. Benzer sekilde "Kisi-Cevre Uyumu Kurami", bireyin kisiligi ile isinin
talepleri arasinda bir uyum oldugunda is tatmininin artacagini 6ne siirmektedir (Kristof-Brown ve
digerleri, 2005). Bu kurama gore, calisma ortami bireyin kisilik 6zellikleriyle uyumlu oldugunda,
is tatmini diizeyi belirgin sekilde yiikselmektedir. Disa doniik bireyler, yiiksek sosyal etkilesim
iceren islerde daha ylksek tatmin dlizeyi gosterebilirken, ice donik bireyler daha sessiz ve bireysel
bir ¢aligma ortammda tatmin bulabilmektedirler. Son olarak, Sosyal Ogrenme Kurami'na gore
kisilik 6zellikleri, bireylerin is arkadaslarindan ve yoneticilerinden aldiklar1 geri bildirimler ve
orgiit kiiltiirii gibi sosyal ve g¢evresel unsurlar tarafindan sekillendirilebilmektedir (Latham ve
Pinder, 2005). Bu yaklasima gdre is tatmini, bireyin kisilik 6zellikleri ile i¢inde bulundugu sosyal

ortam arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda, kisilik

595



Beykoz Akademi Dergisi, 2025; 13(1), 588-611 ARASTIRMA MAKALESI
Gonderim tarihi: 07.01.2025 Kabul tarihi: 08.04.2025
DOI: 10.14514/beykozad.1615060

ozelliklerinin is tatminiyle olan iliskisini anlamak, bireylerin kisisel 6zelliklerine uygun kariyer

yollar1 ve is se¢imleri yapmalarina olanak saglayarak is tatmini ihtimalini artirabilir.

Bu aciklamalardan hareketle IK ¢alisanlari icin asagida bulunan hipotezler gelistirilmistir.

Disadoniikliik, sosyal etkilesimlere duyulan istek ve enerji diizeyi ile tanimlanmaktadir. 1K
calisanlarinin yapidi is geregi, iletisim becerilerinin ve sosyal etkilesimlerin 6n planda oldugu bir
i3 ortaminda, disadoniikliik ozelliginin i tatminini olumlu yodnde etkileyebilecegi
ongoriilmektedir. Bu 6zellik, 6zellikle stresli ve iletisim yogun roller iistlenen bireylerde, pozitif
is deneyimlerine zemin hazirlayabilir. Bu ¢ercevede, su hipotez gelistirilmistir: H1: Disadoniikliik,

Insan Kaynaklar: (IK) ¢alisanlarimin is tatmini iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Yumusakbashlik, is yerinde empati, is birligi ve catisma yoOnetimi gibi unsurlarla
iligkilendirilmektedir. Ancak bu 6zelligin is tatmini {izerindeki etkisi, bireyin is ortamindaki roliine
ve organizasyonel baglama bagli olarak farklilagsabilir. Daha geleneksel ya da otoriter is
ortamlarinda, bu 6zelligin etkisinin sinirh kalabilecegi diistiniilmektedir. Bu kapsamda, asagidaki
hipotez olusturulmustur: H2: Yumusakbashlik, Insan Kaynaklar: (IK) calisanlarimn is tatmini

tizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Ozdenetimlilik, bireylerin planlama, organizasyon ve hedef odaklilik gibi becerilerini ifade
etmektedir. IK ¢alisanlar1 i¢in bu dzellik, gdrevlerin sorunsuz ve verimli bir sekilde tamamlanmasi
acisindan kritik bir dneme sahiptir. Ozdenetimliligin, is tatmini ile olan olumlu iliskisi bu
baglamda degerlendirilmektedir: H3: Ozdenetimlilik, Insan Kaynaklar: (IK) calisanlarinin is

tatmini tizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Nevrotiklik, bireyin duygusal istikrar1 ve stres yonetimi kapasitesine dair 6nemli bilgiler
sunmaktadir. Ozellikle IK gibi stresin yiiksek oldugu alanlarda, nevrotiklik diizeyi yiiksek
bireylerin, olumsuz duygulara egilimleri nedeniyle daha diisiik is tatmini sergileyebilecegi
ongoriilmektedir. Bu dogrultuda, su hipotez dnerilmistir: H4.: Nevrotiklik, Insan Kaynaklar: (IK)

calisanlarinin is tatmini tizerinde olumsuz ve anlamh bir etkiye sahiptir.
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Deneyime agiklik, bireylerin yeni fikirlere, 6grenme firsatlarina ve degisime olan a¢ikligini ifade
etmektedir. IK ¢alisanlar1, dzellikle yenilik¢i ve yaratic1 ¢dziimler gerektiren gorevlerde, bu kisilik
ozelligi sayesinde yiiksek tatmin diizeyleri gosterebilir. Ancak bu iligkinin, is ortamimin niteligine
bagl olarak farklilik gésterebilecegi de gbz oniinde bulundurulmalidir. Bu baglamda su hipotez
gelistirilmistir: H5: Deneyime aciklik, Insan Kaynaklar: (IK) ¢calisanlarimn is tatmini iizerinde

olumlu ve anlam!: bir etkiye sahiptir.

Bu hipotezler, kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iligkinin derinlemesine incelenmesi i¢in
bir ¢erceve sunmakta ve arastirmanin temel yapismni olusturmaktadir. Literatiirdeki mevcut
bulgularla uyumlu bir sekilde, bu iliskilerin sektorel farkliliklar ve baglamsal faktorlere bagl

olarak degisebilecegi gz oniinde bulundurulmustur.

Yukaridaki degiskenler arasindaki iligkilere yonelik yapilan agiklamalar baglaminda gelistirilen

hipotezleri ele alan arastirma modeli asagidaki sekilde gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Bes Faktor Kisilik (")lg:egi

Disadoniiklitk

Yumusakbaglilik

v

Is Tatmini

Ozdenetimlilik

Nevrotiklik

Deneyime Agiklik

3. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde gerceklestirilen aragtirmanin amaci, 6nemi, kullanilan 6lgekler, arastirma evreni ve

orneklemi ve arastirma modeli agiklanmaistir.
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3.1. Amag ve Onem

Bu arastirmanin amaci, Temmuz 2024 - Kasim 2024 tarihleri arasinda isletmelerin insan
kaynaklar1 departmanlarinda istihdam edilen IK calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin is tatminleri
iizerindeki roliiniin incelenmesidir. Calismanm IK calisanlarina yonelik olmasmin sebebi,
calisanlar ile isletme arasinda koprii gorevi gorerek her iki tarafin ¢ikarlarini ortiistiirmeye doniik
politika ve uygulamalar gelistirmesi beklenen IK departmanlarinin performansinm orgiitsel
performans tlizerinde 6nemli etkisinin oldugunun bilinmesidir. Siirdiiriilebilir rekabet avantajini
saglamak adina 6zellikle hizmet tiretiminde isletmeler i¢in hala daha oldukga kritik bir 6nemde
olan insan kaynagindan en iist diizeyde verim almann ilk kosulunun; insan kaynagini planlayan,
temin eden ve Orgiit i¢inde isleyen departmanin kendi insan kaynagini en verimli sekilde
kullanmasindan gegctigi diisiiniilmektedir. Bu anlamda ilgili literatiirde iK ¢alisanlarma ydnelmis
calismalarin azlig1 calismanin dnemini arttirmaktadir. Calismada 1K departmani ¢alisanlarinin
kisilik 6zelliklerinin ig tatminlerine olan etkisini belirlemek hem literatiir hem de ¢aligma hayatinin

aktorleri icin 6nem arz etmektedir.
3.2. Olgekler

Arastirmada nicel veri toplama araglarindan anket yontemi kullanilmistir. Dijital ortamda
olusturulan anket formunun ilk iki béliimiinde Bes Faktor Kisilik Olcegi ve s Tatmini Olgegi

bulunmakta son boliimde ise katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili sorular bulunmaktadir.

IK calisanlarmin kisilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla Rammstedt ve John (2007) tarafindan
hazirlanan ve Horzum, Ayas ve Paldir (2017) tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlanarak gegerlilik ve
giivenilirlik ¢alismas1 yapilan 10 maddelik Bes Faktor Kisilik Olgegi kullanilmustir. Is tatmini i¢in
ise ulusal ve uluslararasi ¢alismalarda ¢ok sayida arastirmaci tarafindan defalarca kullanilarak
gecerliligi ve giivenilirligi defalarca smanmis 20 maddelik Minessota Is Tatmini dlgegi
kullanilmistir. Olgekler 1: hi¢ katilmiyorum, 5: tamamen katiliyorum seklindeki 5°1i likert tipi

Olcekle degerlendirilmistir.
3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Veriler, Istanbul'da kurulu sirketlerde istihdam ediklen toplam 185 IK departmani ¢alisanindan
toplanmustir. Calismada kolayda 6rnekleme teknigi benimsenmistir. Bu yontem, ¢zellikle tek bir

departman ¢alisanlarina ulasma gerekliligi gibi kisitlamalar gz Oniine alindiginda, pratikligi,
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maliyet etkinligi ve erisilebilirligi nedeniyle tercih edilmistir. Kolayda 6rnekleme, arastirmacilara
kolayca ulagilabilir ve katilmaya istekli katilimcilardan verileri verimli bir sekilde toplama imkani
sunmaktadir. Bu durumun, zaman, biitge veya lojistik kaynaklarimn sinirli oldugu durumlarda uygun
bir yaklasim haline geldigi bilinmektedir. Etikan ve ark. (2016), bu yontemin,
genellestirilebilirlikten ziyade baslangi¢ icgdriilerinin elde edilmesinin dncelikli oldugu kesifsel
calismalar i¢in oldukca avantajli oldugunu belirtmektedir. Ayrica Creswell ve Creswell (2017),
kolayda 6rneklemenin, ¢alismanin sinirli kaynaklar1 g6z 6niine alindiginda kritik olan, dogrudan

ve hizl1 bir veri toplama siirecini kolaylastirdigini vurgulamaktadir.
3.4. Arastirmanin Bulgularn

Arastirmaya iligskin bulgular bu boliimde sunulmustur.

3.4.1 Giivenilirlik Analiz Degerleri

Olgeklerin ve alt boyutlarin gegerliligi ve giivenilirligi, onceki ¢alismalarda kapsamli bir sekilde
incelenmis olmakla birlikte, bu ¢alismada mevcut baglamda uygulanabilirliklerini saglamak
amaciyla yeniden degerlendirilmistir. Cronbach Alfa (o) kullanilarak gerceklestirilen giivenilirlik
analizi, Ol¢eklerin 0.70'in lizerinde bir giivenilirlik katsayisina sahip oldugunu ortaya koymustur.
Bu deger, sosyal bilimlerde i¢ tutarlilik ve gilivenilirligin bir gostergesi olarak yaygim bir sekilde
kabul edilmektedir (Akgiil & Cevik, 2005). Cronbach Alfa, bir 6l¢ek i¢indeki maddelerin ayni
temel yapiy1 6lgme derecesini degerlendirmek i¢in siklikla kullanilan bir yontemdir ve 6lgegin i¢

tutarliligina dair kanit saglamaktadir (Tavakol & Dennick, 2011).

Tablo 1. Giivenilirlik Degerleri

Cronbach’s .
Degiskenler Alpha (o) Degeri Ifade Sayilari
Disadoniikliik ,862 2
Yumusakbaslilik ,897 2
Ozdenetimlilik ,750 2
Nevrotiklik ,810 2
Deneyime Aciklik 0,798 2
Is Tatmini ,922 20
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Bes Faktor Kisilik Olgegi’nin tim alt boyutlar: oldukca yiiksek bir degerle miikemmel bir i¢
tutarhilik gostermektedir; Digadoniikkliik 0,862, Yumusakbaslilik 0,897, Ozdenetimlilik 0,750,
Nevrotiklik 0,810 ve Deneyime Agiklik 0,798 puan almistir. Bu degerler, Bes Faktor Kisilik
Olgegi’nin farkli boyutlarmi yiiksek bir tutarlilikla 6l¢tiigiinii gdstermektedir. Is Tatmini Olgegi’de
muikemmel bir guvenilirlik sergilemekte olup, 20 madde igin toplam Cronbach Alfa katsayisi
0.922 olarak hesaplanmustir. Sonug olarak, tim dlgekler ve alt boyutlar, genel kabul gérmiis 0.70
esiginin oldukca tlizerinde Cronbach Alfa degerlerine sahiptir ve giiclii bir i¢ tutarhilik ve
giivenilirlik gostermektedir. Bu sonuclar, ¢calismada kullanilan 6lgeklerin ele alinan yapilar1 dogru

bir sekilde ol¢tiiglinii ve bulgulari gegerliligi ile giivenilirligini artirdiginit dogrulamaktadir.
3.4.2. Faktor Analizi Degerleri

Faktor analizi, ortak degiskenlerin belirli kategoriler altinda toplanmasini saglayan bir yontemdir
(Yong & Pearce, 2013). Baska bir deyisle, faktor analizinin temel amaci, “boyut indirgeme” olarak
tanimlanabilir (Yaslioglu, 2017). Ancak, faktor analizi uygulanmadan once, verilerin bu analiz
icin uygunlugunun degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu amagla, 6rnekleme yeterliligi 6l¢timii

(KMO) ve Bartlett kiresellik testi yapilmalidir (Williams ve digerleri, 2010).

Bes Faktor Kisilik Olgegi iizerinde yapilan 6n analizler sonucunda, KMO degeri 0,915 olarak
bulunmus ve p degerinin anlamli oldugu belirlenmistir. Ardindan gercgeklestirilen faktor analiziyle,
bes faktdrden olusan bir yapi elde edilmis ve bu faktdrlerin toplam varyansin %83,979’unu

acikladigi tespit edilmistir.

Is Tatmini Olgegi i¢in yapilan analizlerde ise KMO degeri 0,892 olarak belirlenmis ve p degerinin
anlamli oldugu gorilmistiir. Faktor analizi sonuglari, 6lgegin iki faktorli (i¢sel — dissal) bir yapiya

sahip oldugunu ve faktorlerin toplam varyansmn %62,507sini agikladigini ortaya koymustur.

Bes Faktor Kisilik Olgegi icin yapilan faktdr analizi sonuglari, dlgegin her bir boyutunun ilgili
maddelerle guclu bir iligski gosterdigini ortaya koymustur. Disadoniikliik boyutu, "Kendimi igine
kapanik biri olarak goriiyorum" (0,912) ve "Kendimi disa doniik, sosyal biri olarak goriiyorum"
(0,894) ifadeleriyle temsil edilmistir ve toplam varyansmm %27,324’linii agiklamaktadir.
Yumusakbaslilik boyutunda, "Kendimi genellikle giivenilir biri olarak goriiyorum" (0,911) ve
"Kendimi bagkalarinin hatasini bulma egiliminde biri olarak goériiyorum" (0,873) ifadeleri yer

almakta olup, bu boyut %20,512 oraminda varyans agiklamaktadir. Ozdenetimlilik boyutu,
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"Kendimi yavas hareket etme egiliminde olan biri olarak gdriiyorum" (0,815) ve "Kendimi bir isi
tam yapacak biri olarak goriiyorum" (0,887) maddeleriyle temsil edilmis ve %15,007’lik bir
varyans ac¢iklama oranina sahiptir. Nevrotiklik boyutu ise "Kendimi rahat ve stresle basa ¢ikabilen
biri olarak gortyorum" (0,903) ve "Kendimi kolay sinirlenen biri olarak goériyorum" (0,875)
ifadeleriyle degerlendirilmis olup, bu boyut toplam varyansin %12,647’sini agiklamaktadir. Son
olarak, Deneyime Acgiklik boyutu, "Kendimi yaratici biri olarak goriiyorum" ifadesiyle (0,841)
temsil edilmis ve toplam varyansin %10,489’unu aciklamaktadir. Genel olarak, analiz sonucunda
aciklanan toplam varyansin %83,979 oldugu gériilmektedir. Ozdenetimlilik boyutu, "Kendimi
yavas hareket etme egiliminde olan biri olarak goériiyorum" (0,807) ve "Kendimi bir isi tam
yapacak biri olarak goriiyorum" (0,909) maddeleriyle temsil edilmis ve %14,145’lik bir varyans
aciklama oranma sahiptir. Nevrotiklik boyutu ise "Kendimi rahat ve stresle basa ¢ikabilen biri
olarak goruyorum™ (0,895) ve "Kendimi kolay sinirlenen biri olarak goériyorum” (0,914)
ifadeleriyle degerlendirilmis olup, bu boyut toplam varyansin %12,553’{inii agiklamaktadir. Son
olarak, Deneyime Agiklik boyutu, "Kendimi yaratici biri olarak gériyorum™ ifadesiyle (0,849)
temsil edilmis ve toplam varyansin %10,315’ini aciklamaktadir. Genel olarak, analiz sonucunda

aciklanan toplam varyansin %83,809 oldugu goriilmektedir.
3.4.3. Demografik Bulgular

Arastirmada yer alan demografik bilgiler; cinsiyet, yas, toplam ¢aligma siiresi, sirketteki caligma

stiresi ve is yerindeki gorevleridir.

Tablo 2. Demografik Veriler

Degiskenler N %

- Kadin 136 73,5

Cinsiyet Erkek 49 26,5

18-30 78 42,2

Yas 31 ve Ustil 107 57,8

T0p|am 0-5 yﬂ 52 28,1

Cahsma 6-10 yil 67 36,2

Suresi 11 yil ve iistii 66 35,7

Sirketteki 0-5 y1l 149 80,5

Cahisma 6-10 y1l 29 15,7

Saresi 11 yil ve iistii 7 35,7

. . . Calisan 110 59,5
Is Ye.l.‘lndekl Uzman

Gorev Orta Duzey Yonetici 75 40,5
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| Ust Duizey Y6netici | |

Katilimcilarin cinsiyet dagilimma bakildiginda, %73,5’inin kadm, %26,5’inin ise erkek oldugu
gorilmektedir. Yas dagiliminda, %42,2’si 18-30 yas arasinda yer alirken, %57,8’1 31 yas ve
Uzerindedir. Toplam galigma siireleri agisindan incelendiginde, katilimcilarin %28,1’inin 0-5 yil,
%36,2’sinin 6-10 yil ve %35,7’sinin ise 11 yil ve iizeri ¢alisma deneyimine sahip oldugu
goriilmektedir. Sirketlerindeki mevcut calisma siirelerine bakildiginda, %~80,5’inin 0-5 yil,
%15,7’sinin 6-10 y1l, %3,8’inin ise 11 yil ve iizeri ¢cahstig1 belirlenmistir. Is yerindeki gorev
pozisyonlarma gore ise katilimcilar %59,5’inin ¢calisan veya uzman, %40,5’inin ise orta veya st
diizey yOnetici pozisyonlarinda yer aldig1 anlasilmaktadir. Bu sonuclar, 6rneklemin cinsiyet, yas,
calisma siiresi ve gorev dagilimi agisindan ¢esitli bir grup katilimcidan olustugunu ve bulgulara

saglam bir temel olusturdugunu gostermektedir.
3.4.4. Degiskenler Arasi Iliskiler

Tablo 3’te sunulan korelasyon analizi sonuglari, ¢alismanin temel degiskenleri olan Bes Faktor
Kisilik Olgegi’nin tiim boyutlar1 ile is tatmini arasnda anlamli iliskiler oldugunu ortaya
koymaktadir. Her bir degiskenin ortalama puanlar1 ve standart sapmalari, katilimcilarin
Disadéniikliik (M = 3,520, SD = 1,090), Ozdenetimlilik (M = 3,580, SD = 1,085), Yumusakbaslilik
(M = 3,460, SD = 1,072), Nevrotiklik (M = 2,730, SD = 1,030) ve Deneyime A¢iklik (M = 3,600,
SD = 1,080) diizeylerinin orta seviyelerde oldugunu gostermektedir. Is Tatmini degiskeni igin ise
katilimcilarin genel olarak tatmin diizeylerinin orta-iist seviyelerde oldugu goriilmiistiir (M =
3,810, SD = 1,045). Bu durum, incelenen orgiitlerde is tatminine olumlu katkida bulunan bireysel

farkliliklarin mevcut oldugunu yansitmaktadir.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Tliskiler

Degiskenler 1 2 3 4 5 6

1- Disadoniikliik 1 0,48** 0,42* -0,33** 0,39** 0,54**
2- Ozdenetimlilik 0,48** 1 0,45** -0,35** 0,40** 0,53**
3- Yumusakbaslilik 0,42** 0,45** 1 -0,30** 0,36** 0,51**
4- Nevrotiklik -0,33** -0,35** -0,30** 1 -0,32** -0,27**
5- Deneyime Ac¢iklik  0,39** 0,40** 0,36** -0,32** 1 0,49**
6- 15 Tatmini 0,53** 0,50** 0,51** -0,27** 0,49** 1

*p<0.05, **p<0.01
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3.4.5. Regresyon Analizi Bulgulan

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri boyutlarmmn is tatmini {izerindeki etkisini degerlendirmek amaciyla
basit dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore, disadoniikliik,
0zdenetimlilik ve nevrotiklik boyutlarinin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin, yumusakbaslilik ve deneyime agiklik boyutlarinin ig tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamistir. Analizde hesaplanan beta katsayilari,
degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ortaya koymaktadir. Ornegin, beta katsayismin pozitif
oldugu disadoniikliik boyutunda, disadontikliik arttik¢a is tatmininin de arttigi goriilmiistiir. Bu

sonug, disadoniikliigiin i tatmini tizerindeki olumlu etkisini dogrulamaktadir.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuclan

Bagimsiz Bagimh R2 B 0
Degiskenler Degisken

Disadoniikliik 0,230 0,48 0,001**
Ozdenetimlilik 0,315 0,38 0,002**
Yumusakbaglilik Is Tatmini 0,345 0,22 0,065
Nevrotiklik 0,375 -0,31 0,005**
Deneyime Agiklik 0,380 0,14 0,295

Tablo 4’te sunulan regresyon analizi sonuglari, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri’nin Is Tatmini
iizerindeki etkisini degerlendirmektedir. Analiz sonuglarina gore, Disadoniikliik degiskeni is
tatminini anlamli bir sekilde aciklamakta olup, bu degisken is tatmini varyansmin %23’{inii
aciklamaktadr (R2 = 0,230, p < 0,01). Ozdenetimlilik degiskeninde is tatmini varyansmin
aciklayiciligi %31,5’e yilikselmis ve bu degiskenin de is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistir (R? degisimi = 0,315, p < 0,01). Yumusakbaslilik degiskeninin is tatmini tizerinde
istatistiksel olarak anlaml bir etkisi olmadig1 gozlemlenmistir (p > 0,05). Nevrotiklik degiskeni is
tatminini negatif yonde anlamli bir sekilde etkilerken (R? degisimi = 0,030, p < 0,01), Deneyime

Agiklik degiskeninin is tatmini {izerindeki etkisi anlamli bulunmamustir (p > 0,05).
Hipotez sonuglarina iligskin 6zet tablo asagidaki gibi sunulmustur.
Tablo 5. Hipotez Sonuclan

Hipotezler ‘ Sonug

H1: Disadoniikliik, insan Kaynaklar1 (IK) ¢alisanlarinin is tatmini iizerinde pozitif ve

anlaml bir etkiye sahiptir. ‘ Kabul
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H2: Ozdenetimlilik, insan Kaynaklar1 (1K) ¢alisanlarmin is tatmini {izerinde pozitif ve

S o Kabul
anlaml bir etkiye sahiptir.
H3: Yumusakbashlik, insan Kaynaklari (IK) ¢alisanlarinin is tatmini iizerinde pozitif ve Red
anlaml bir etkiye sahiptir.
H4: Nevrotiklik, Insan Kaynaklar1 (IK) ¢alisanlarinin is tatmini iizerinde negatif ve

S - Kabul
anlaml bir etkiye sahiptir.
H5: Deneyime agiklik, insan Kaynaklar1 (iK) ¢alisanlarinin is tatmini iizerinde pozitif ve Red
anlaml bir etkiye sahiptir.

4. Sonug

Arastirmada, 1K ¢alisanlarmin Bes Faktor Kisilik Ozellikleri’nin is tatminlerine olan etkisi ele
almmistir. Korelasyon analizi sonuglari, disadoniikliik, 6zdenetimlilik, yumusakbaslilik ve
deneyime aciklik ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu; nevrotiklik ile is
tatmini arasinda ise anlamli ve negatif bir iliski bulundugunu géstermektedir. Regresyon analizi
sonuglar1 ise disadoniikliik, 6zdenetimlilik ve nevrotikligin is tatmini iizerinde anlamli etkiler
yarattigini ortaya koymustur. Buna karsin, yumusakbaghlik ve deneyime aciklik boyutlarinin is
tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamistir. Bu bulgular, literatiirdeki

benzer ¢aligmalarla uyumlu bir goriiniim sergilemektedir.

Disadoniikliigiin 1s tatmini iizerindeki pozitif etkisi, Durmaz ve Bolat'm (2023) beyaz yakali
calisanlar lizerine yaptigi ¢alismada da gdézlemlenmistir. Calismada, yiliksek diizeyde sosyal
etkilesim gerektiren islerin, disadoniik bireylerin gii¢lii iletisim becerileri ve olumlu duygusal
yapilar1 sayesinde is tatminini artirdig1 ifade edilmistir. Bu bulgu, arastirmada disadontikligiin is

tatmini lizerinde bulunan pozitif etkisini dogrular niteliktedir.

Ozdenetimliligin is tatmini {izerindeki pozitif etkisi, Sencan’in (2018) egitim sektdrii ¢alisanlar:
iizerinde gergeklestirdigi calismada desteklenmistir. Bu arastrma, 6zdenetimliligi yiiksek
bireylerin islerini planlama, organize etme ve uzun vadeli hedeflere ulasma konusundaki
basarilarinin is tatminini artirdigini ortaya koymustur. Egitim sektorii gibi planlama ve disiplinin
on planda oldugu bir alandaki bu sonuglar, IK calisanlarinin benzer niteliklere sahip oldugu

durumlarda is tatmini diizeylerinin artabilecegini diislindiirmektedir.
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Nevrotikligin is tatmini tizerindeki olumsuz etkisi, bireylerin stresle basa ¢ikma kapasitelerindeki
siirlamalar ve olumsuz duygusal durumlara daha fazla maruz kalmalarindan kaynaklanmaktadir.
Bu durum, nevrotik bireylerin is tatminini olumsuz yonde etkileyebilecegini gostermektedir.
Ornegin, Rukh ve arkadaslarmin (2020) yaptig1 calismada, yiiksek nevrotiklik diizeyine sahip
bireylerin diisiik is tatmini bildirme egiliminde oldugu tespit edilmistir. Caligmada, nevrotiklik
diizeyinin artmasiyla birlikte bireylerin is yerinde yasadiklari stres ve olumsuz deneyimlerin de
arttig1 belirtilmistir. Ozellikle insan Kaynaklar1 (IK) ¢alisanlar: gibi yiiksek diizeyde stresle basa
cikmay1 gerektiren pozisyonlarda, diisiik nevrotiklik diizeyine sahip bireylerin daha yiiksek is
tatmini diizeyine ulagabilecegi ongoriilmektedir. Bu bulgu, nevrotikligin is tatmini tizerindeki

negatif etkisini anlamak ve yonetmek i¢in 6nemli bir rehber sunmaktadir.

Yumusakbaslhilik ve deneyime agiklik boyutlarinin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisinin
bulunmamasi, literatiirde karigik sonuglarla uyum gdstermektedir. Acaray ve Giinsel’in (2017)
liderlik ve yenilik¢ilik iizerine odaklandigi caligmasinda, bu kisilik 6zelliklerinin i tatmini
iizerindeki etkisinin organizasyonel baglama bagli olarak degiskenlik gosterebilecegi ifade
edilmistir. Ornegin, yenilik¢i ve dinamik is ortamlarinda deneyime agiklik dnemli bir avantaj

saglarken, daha geleneksel is ortamlarinda bu etkinin sinirli kalabilecegi belirtilmistir.

Sonug olarak, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri’nin IK ¢alisanlarmin is tatmini {izerindeki etkilerini
ortaya koyan bu calisma, bireysel kisilik ozelliklerinin orgiitsel performans ve c¢alisan
memnuniyeti tizerindeki roliine 11k tutmaktadir. Turizm, egitim ve kamu sektorlerinde
gergeklestirilen arastirmalarm bulgulari, farkl sektorlerde calisan bireylerin kisilik 6zellikleri ile
is tatmini arasindaki iliskilerde baglamin 6nemine isaret etmektedir. Bu bulgular, gelecekteki

calismalar i¢in daha ayrintili ve baglam odakli incelemelerin gerekliligini vurgulamaktadir.

Giliniimiiziin hizla degisen ve giderek daha karmasik hale gelen is diinyasinda, insan kaynaklar1
yonetimi, ¢alisanlarin bireysel haklarin1 koruma ve onlarin emeklerinin degerini artrma adina
onemli imkanlar saglamaktadir. Bu imkanlardan biri is giicii piyasasinda artan rekabet neticesinde
orgiitsel verimlilik adina gelistirilen yontemlerde oldugu gibi bireylerin yalnizca birer {iretim arac1

olarak gorilmesinin Otesine gegilmesini zorunlu kilan bakis agisidir. Calisanlarin  kisilik
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ozelliklerine uygun is ortamlarinin olusturulmasi, onlarin bireysel refahini artirmakta ve bu durum,

orglitsel diizeyde daha iyi sonuglar elde edilmesine katkida bulunmaktadir.

Bu calismanin bulgulari, IK politikalarmmn ve uygulamalarinin galisanlarm kisilik 6zellikleri ile
uyumlu bir sekilde yiirlitiilmesinin, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar
doguracagini gostermektedir. Ozellikle is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarm, isletme performansima
katkida bulunma egiliminde oldugu bilinmektedir. Bu baglamda, kisilik 6zellikleri ile is tatmini
arasindaki iliskinin anlasilmas1 ve bu iliskinin IK stratejilerine entegre edilmesi, yalnizca bireysel
refah1 artirmakla kalmayacak, ayn1 zamanda orgiitsel verimlilik ve siirdiiriilebilirlik hedeflerine

ulagilmasma da katk: saglayacaktir.

Bulgularin gdsterdigi gibi, calisanlarm kisilik 6zelliklerine uygun IK uygulamalar1 gelistirilmesi,
hem calisgan memnuniyetini hem de orgiitsel baglilig1 giiclendirebilir. Bu durum, uzun vadede
isletmelerin yenilik¢i kapasitesini artirarak degisen piyasa kosullarmma daha hizli uyum
saglamalarini kolaylastiracaktir. Bu baglamda, elde edilen bulgular 1s131nda iK islevlerine yonelik
Onerilere  gecilmekte olup, kisilik 6zelliklerinin  bu islevlere saglayacagi Kkatkilar

detaylandirilacaktir.

Ise Alim ve Secim siireglerinin, insan kaynaklar1 ydnetiminin temel islevlerinden biri oldugu ifade
edilmektedir. Bu siireglerde disadoniikliik ve deneyime agiklik gibi kisilik 6zelliklerinin etkili
olabilecegi disiiniilmektedir. Disadoniik bireylerin giiclii sosyal becerileri ve iletisim
yetkinliklerinin ise alim siireclerine olumlu katki saglayabilecegi; deneyime agik bireylerin ise
yenilikgi ve yaratic1 yaklagimlariyla degerlendirme silireglerini zenginlestirebilece§i One

surdlmektedir.

Egitim ve Gelisim islevi, ¢alisanlar1 motive etmek ve gelistirmek acisindan kritik bir role sahiptir.
Deneyime acik bireylerin yenilik¢i egitim programlart olusturma ve degisen trendlere uyum
saglama konusunda avantajli oldugu; disadoniik bireylerin ise etkili iletisim becerileriyle egitim

stireclerini destekleyebilecegi onerilmektedir.
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Performans YoOnetimi, ¢alisanlarin hedeflerine ulagsmalarini destekleyen 6nemli bir siirectir. Bu
stirecte Ozdenetimliligi yliksek bireylerin dikkatli degerlendirmeler yaparak performans
yonetimini giliglendirebilecegi; disadoniik bireylerin ise geri bildirim siire¢lerini kolaylastirarak

iletisimi destekleyebilecegi diisiiniilmektedir.

Ucretlendirme ve Yan Haklar siireclerinde, ¢zdenetimliligin énemli bir rol oynayabilecegi
belirtilmektedir. Ozdenetimliligi yiiksek bireylerin detaylara dikkat ederek hata riskini azaltacag1

ve adil bir yap1 olusturulmasina katkida bulunabilecegi ifade edilmektedir.

Is Saghg1 ve Giivenligi siireclerinde, yumusakbashlik ve diisiik nevrotiklik diizeylerinin &nemli
olabilecegi degerlendirilmektedir. Yumusakbasli bireylerin ekip icindeki uyumu saglamada
basarili oldugu; diisiik nevrotiklik diizeyine sahip bireylerin ise kriz durumlarinda stresle basa

cikmada daha etkili ¢oziimler iiretebilecegi 6ne siiriilmektedir.

Kariyer Yonetimi, calisanlarin uzun vadeli hedeflerine ulasmalarini destekleyen bir siiregtir.
Deneyime acgik bireylerin yenilik¢i ¢oziimler gelistirme; disadoniik bireylerin ise etkili iletisim

kurarak kariyer planlamasini destekleme potansiyeline sahip oldugu diistiniilmektedir.

Endiistri Iliskileri (Sendika Iliskileri), calisanlar ve isverenler arasindaki iliskilerin
diizenlenmesine odaklanir. Yumusakbasli bireylerin uzlasmaci yaklasimlariyla catismalar1
cozebilecegi; disadoniik bireylerin ise etkili iletisim kurarak seffaf bir ortam yaratmaya katkida

bulunabilecegi ifade edilmektedir.
Sonug olarak, bu kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin insan kaynaklar1 siireclerinde etkili sekilde

konumlandirilmasinin, calisan memnuniyetini artirabilecegi ve Orgiitsel verimlilige katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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