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ÖZ  apılan bu  alışmanın amacı Türk ye de muhasebe e  t m    renme ve   retme sürec ndek  sorunları konu alan 

l sansüstü  tezler  le muhasebe e  t m    renme ve   retme sürec ndek  sorunların   zümünde B l şsel  ük Teor s  n n 

 lkeler n  uygulayan uluslararası düzeyde yayınlanmış makale ve b ld r   alışmalarını anal z etmekt r  Araştırmanın evren n  

Ulusal Tez Merkez  ver  tabanında yayınlanan l sansüstü tezler, Semant c Scholar ve Google Akadem k ver  tabanındak  

makale ve bildiri  alışmaları oluşturmaktadır  Araştırmada nitel araştırma y ntem  kullanılarak s stemat k l teratür anal z  

desen  terc h ed lm ş ve elde ed len ver ler   er k anal z ne tab  tutulmuştur  L sansüstü  tezler  le uluslararası düzeyde 

yayınlanmış makale ve b ld r   alışmalarından toplanan ver ler anal z ed lerek, Türk ye de muhasebe e  t m    renme ve 

  retme sürec ndek  sorunlar  le bu sorunların   zümünde B l şsel  ük Teor s   lkeler n  uygulayan  alışmaların yayın 

yılları, yayın türler , araştırma ve ver  toplama y ntemler ,  rneklem grupları,   renme alanları, b l şsel yük türü/türler  ve 

sonu ları  le  lg l  bulgular elde ed lm şt r  Anal z sonucunda Türk ye de muhasebe e  t m    renme ve   retme sürec ndek  

sorunların genel olarak muhasebe ders konularının karmaşık ve soyut bir yapıda olması ve   retim materyaller n n yeters z 

olmasından kaynaklandı ı, B l şsel  ük Teor s   lkeler n n muhasebe e  t m    renme ve   retme sürec nde uygulanması 

sonucunda  se  lg l  sorunların   züme ulaştı ı ve kalıcı   renmen n ger ekleşt    tesp t ed lm şt r  

Anahtar Kelimeler: Bilişsel yük teorisi, muhasebe, e itim,   retim 

JEL Sınıflandırması: I20, I21, M40 

ABSTRACT The aim of this study is to analyze internationally published articles and notifications that apply the 

principles and methods of Cognitive Load Theory in solving the problems of the accounting education learning and teaching 

process, and postgraduate theses about the problems in the accounting education learning and teaching process in Turkey. 

The universe of the research consists of postgraduate theses published in the database of the National Thesis Center, articles 

and notification studies in the databases of Semantic Scholar and Google Scholar. In the research, systematic literature 

analysis design was preferred using qualitative research method; and the data obtained were subjected to content analysis. By 

analyzing the data collected from postgraduate theses and internationally published articles and papers, the findings about the 

problems in the learning and teaching process of accounting education in Turkey are determined by the years of publication 

of the studies that apply the principles of Cognitive Load Theory in solving the problems in the learning and teaching process 

of accounting education. It was obtained by types, research and data collection methods, sample groups, learning areas, 

cognitive load types and results of the studies. As a result of the analysis, it was concluded that the problems in the 

accounting education learning and teaching process in Turkey were generally caused by the complex and abstract nature of 

the accounting course subjects and the insufficient teaching materials, and that the relevant problems were resolved as a result 

of the application of the principles of Cognitive Load Theory in the accounting education learning and teaching process, and 

as a result of this,  it has been determined that permanent learning occurs.  

Keywords: Cognitive load theory, accounting, education, teaching 

JEL Classification: I20, I21, M40 
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1. GİRİŞ 

E itim, kişinin do umu ile başlayan ve hayat boyu devam eden bir süre tir  Bu süre te bireylere  eşitli 

alanlarda pek  ok bilgi ve davranış kazandırılması s z konusudur (Erden, 1998)  Bireylerin 

davranışlarında kendi yaşantıları yoluyla istendik bir de işim meydana getirme süreci olarak 

tanımlanan e itim alanlara  zgü alt başlıklara ayrılmaktadır (Ertürk, 1994)  Bu alt başlıklardan bir 

tanesi de mesleki e itimdir  Mesleki e itim,  nceden belirlenen alanlarda başarı elde edebilmek 

amacıyla gerekli olan bilgi ve becerileri kazandırma süreci olarak tanımlanmaktadır (Do an, 1983)  

İ inde bulundu umuz d nemde ülkeler arasındaki üstünlük rekabeti ve bu üstünlük rekabetinin 

 zellikle üretim süreci kilit rol oynamakta, istenilen düzeyde etkin ve verimli bir üretim sürecinin 

devamlılık arz etmesi büyük  nem taşımaktadır  Bu durum ise mesleki e itimin  nemini ortaya 

 ıkarmaktadır (Şengel, 2011)  

Türkiye deki mesleki e itim sistemi ile bu sistemin uygulamalarına bakıldı ında, orta  retim ve  n 

lisans düzeyinde mesleki e itimin yo unlukta oldu u, lisans düzeyinde ise akademik bir mesleki 

e itimin verildi i ifade edilebilir (Güney, 2015)  Türkiye de, okullardaki kademe ve türlere g re pek 

 ok alanda mesleki e itim ger ekleştirilmektedir  Bu alanlardan biri de globalleşen dünyada sürekli 

olarak de işim g steren rekabet koşulları, piyasa şartları ve tüm ülkelerin vergi politikaları ile ilgili 

uygulamalarından dolayı  nemi artarak devam eden muhasebe ve finansman alan e itimidir (G ksu, 

2019)  Muhasebe e itimini şu şekilde tanımlamak mümkündür: E itim sürecindeki bireylere 

muhasebeyle ilgili temel hususları i eren ve bununla birlikte ger ekleştirilecek bütün iş ve işlemlerde 

gerekli olan muhasebe bilgilerinin kazandırılması sürecidir (Karlıklı, 2016)  Şirketlerin faaliyetleri ile 

ilgili  nemli kararlarda, kamu kurumları/kuruluşları ile sa lıklı bir iletişim kurulmasında  nemli bir 

g rev üstlenen muhasebe elemanlarının meslek alanları hakkında istenilen düzeyde bilgi ve yeterlili e 

ulaşma istekleri yadsınamayacak bir ger ektir  Bu sebeple muhasebe e itimi sürecinde sadece teorik 

bilgilere yer verilmesinin veya   retilmesinin yeterli düzeyde ve ihtiyacı karşılayacak seviyede 

olmayaca ı gibi sadece uygulamaya y nelik e itiminde tek başına bir verim sa lamayaca ı ifade 

edilebilir  Bu noktada muhasebe e itiminden istenilen verimin sa lanabilmesinin yolu ise hem teorik 

hem de uygulamalı e itimin bir arada verilmesidir (Süer, 2007)   

Günümüzde teknolojik gelişmelerin hızlı bir şekilde meydana gelmesi, ekonomideki de işimler 

hem politik hem de sosyal alanlardaki d nüşümler şirketler üzerinde  nemli düzeyde birtakım etkiler 

oluşturmaktadır  Çeşitli alanlarda meydana gelen bu de işim ve d nüşümlerden muhasebe e itiminin 

de etkilenmemesi mümkün de ildir  Meydana gelen bu gelişmeler do rultusunda muhasebe e itimi 

sürecinde “ne   retilece i” ile “nasıl   retilece i” konuları üzerinde durulması ve sürekli olarak 

güncellenmesi gereken başlıklardır (Daştan, 2008)  Muhasebe e itiminin teorik boyutunu oluşturan 

temel kavram, ilke, standart ve y ntemlerin bireylere aktarılarak bu bilgilerin bireyler tarafından 

 zümsenmesi, bilginin analiz edilerek  l ülmesi  nem arz etmektedir (Tazegül vd , 2013). Genel 

olarak bakıldı ında muhasebe e itiminde ulaşılmak istenilen temel hedef; ilgili finansal bilgilerin 

bireylere, hatasız ve güvenilir bir şekilde nasıl sunulaca ı hakkında bireyleri yetiştirerek e itim 

sürecini y nlendirmektir (Çamtosun, 2008)  İşte bu noktada muhasebe e itimi   renme ve   retme 

süreci ile ilgili birtakım sorunlar karşımıza  ıkmaktadır  Genel olarak bu sorunlara bakıldı ında, 

mevcut e itim sisteminden kaynaklanan ve uygulama sürecini kapsayan sorunlar, oluşturulan  er eve 

  retim programlarından kaynaklanan sorunlar, alan   retmenlerinin yetiştirilmesine y nelik sorunlar, 

e itim sürecindeki   retim y ntem ve teknikler ile ilgili sorunlar vb  olarak sıralanabilir  Muhasebe 

e itiminin başarılı bir şekilde ger ekleştirilebilmesi ve etkili (kalıcı)   renme  ıktılarına ulaşılabilmesi 

i in tüm e itim ve   retim kurumlarında gerekli olan düzenlemelerin yapılması gerekmektedir (Durak, 

2009). Muhasebe e itiminde etkili (kalıcı)   renme  ıktılarına ulaşabilmek,   renme ve   retme 

sürecindeki sorunları azaltmak amacıyla literatürde pek  ok   retim teorisi, y ntem ve teknikleri yer 
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almaktadır  Bu teorilerden biri de Bilişsel  ük Teorisidir  Ö renme sürecinde yer alan bireylerin bir 

konuyu etkili (kalıcı) bir şekilde   renmelerini sa lamak amacıyla hem   retim sürecindeki konu ile 

ilgili hem de   retim materyallerinin düzenlenmesine y nelik birtakım ilkeleri barındıran bu teori, 

e itim ve   retim sürecinin bu ilkeler do rultusunda düzenlenmesi durumunda etkili (kalıcı) 

  renmelerin ger ekleşebilece i temeline dayanmaktadır  

Bu kapsamda yapılan bu araştırmanın amacı, Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme 

sürecindeki sorunları konu alan  alışmalar ile muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki 

sorunların   zümünde Bilişsel  ük Teorisi nin ilke ve y ntemlerini uygulayan  alışmaları belirli 

kriterlere g re analiz etmektir  Analiz işlemi sonucunda muhasebe e itiminin   renme ve   retme 

sürecindeki sorunları tespit edilerek bu sorunların   zümünde Bilişsel  ük Teorisi tarafından ortaya 

konulan ilke ve y ntemleri uygulayan  alışmaların sonu larını (etkilerini) tespit etmek 

ama lanmaktadır  B ylece muhasebe e itimi sürecinde karşılaşılan   renme ve   retme sorunları 

belirlenerek, muhasebe e itiminin etkili (kalıcı) bir şekilde   renilmesine katkı sa layaca ı düşünülen 

yeni verilerin elde edilmesi hedeflenmektedir  Türkiye de  muhasebe e itimi sürecinde Bilişsel  ük 

Teorisi nin ilke ve y ntemlerinin uygulanmasına y nelik herhangi bir araştırmanın bulunmamasından 

dolayı bu alana y nelik farkındalık oluşturularak elde edilen verilerin literatüre katkı sa layaca ı 

düşünülmektedir   Çalışmanın kuramsal  er eve ve literatür taraması b lümünde Bilişsel  ük Teorisi 

ile ilgili genel bilgilere ve muhasebe e itimi sürecinde Bilişsel  ük Teorisi ilkelerinin uygulanmasına 

y nelik  alışmalara yer verilmiştir  

2. KURAMSAL ÇERÇEVE VE LİTERATÜR TARAMASI 

2.1. Bilişsel Yapı 

Bilişsel yapı, bireyler tarafından kazanılmış kavramlar ve nesneler arasında kurulan ba lantı 

sonucunda edinilen bilginin düzenli bir yapıya kavuşması sebebiyle,  nceden   renilen bilgilerin veya 

deneyimlerin organize edilmesi şeklinde tanımlanabilir (Neisser, 1967)  Bilişsel yapı, bireyin   renme 

ve   renilen bilginin anımsanmasında  nemli bir rol üstlenmektedir  Bireyin,   renmiş oldu u yeni 

bir bilgiyi anlamlandırabilmesi i in daha  nceden konu ile ilgili bir bilgisinin olması gerekmektedir  

Bunun sebebi ise  nceden   renilen bilginin başlangı  noktası olmasından kaynaklanmaktadır 

(Driscoll, 1993)  Genel olarak bakıldı ında insan zihni  evreden gelen pek  ok uyarıcıya sürekli olarak 

maruz kalmaktadır (Kala, 2012)  Bireyin  evreden gelen uyarıcılar sebebiyle bilgi edinme süreci 

başlamaktadır (İzmirli, 2012)  Bu aşamada ise insanın bilişsel yapısı ile birlikte bilgiyi işleme süreci 

de devreye girmektedir  Bu nedenle bilginin işlenmesi sürecinde bilişsel yapı ve  zelliklerinin 

bilinmesi  nem arz etmektedir (Akbulut, 2014)  

2.2. Bellek ve Bellek Türleri 

Bellek, dış uyarıcıların algılanarak, bilgilerin gerekli düzenlemeler yapılmak suretiyle gizlenmesi, 

ihtiya  duyulması halinde hatırlanması ve kullanılmasını sa layan yeti veya depo olarak tanımlanabilir 

(Özbay, 2002)  Genel olarak bellek, birey tarafından edinilen bilgilerin depolandı ı zihinsel alan 

olarak tanımlanmakta ayrıca insanın bilişsel yapısının ü  farklı bellek türünden oluştu u ifade 

edilmektedir  Her biri farklı bir yapıya sahip olan bu bellek türleri ise; duyusal bellek, kısa süreli 

bellek ve uzun süreli bellektir  Bilginin işlenmesi sürecinde bellek türlerinin aşamaları Şekil 1 de 

g sterilmiştir (Baddeley, Eysenck ve Anderson, 2009): 
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Şekil 1 

Bilginin İşlenmesi Süreci 

 

          Çevre        Duyusal Bellek         Kısa Süreli Bellek         Uzun Süreli Bellek 

 
 

Not. Baddeley, Eysenck ve Anderson (2009) kayna ından alınmıştır  

Birey tarafından  evresinden gelen tüm uyarıcıları ilk olarak algıladı ı birim duyusal bellek, 

duyusal bellek vasıtasıyla alınan sınırlı sayıdaki bilginin işlenmek suretiyle uzun süreli belle e 

g nderilmesinden sorumlu olan belle e kısa süreli bellek ve birey tarafından yeni   renilen bilgilerin 

 nceki bilgiler do rultusunda düzenlenmesiyle depo edildi i belle e ise uzun süreli bellek adı 

verilmektedir (Baddeley vd., 2009). 

2.3. Şema Kavramı 

Şema, herhangi bir kavram, beceri ya da olayı anlamlandırabilmek amacıyla gerekli olan bi im veya 

kılavuz şeklinde tanımlanabilir (Senemo lu, 2001)  Şemalar, birey tarafından yeni edinilen bilgilerin 

kodlanması suretiyle belle e kaydedilmesi, ihtiya  duyuldu unda bilgilerin geri getirilerek kontrol 

edilmesine imkân sa lamaktadırlar  Şema bireyin   renmiş oldu u bütün bilgilerin zihin (hafıza) 

kalıbıdır  Bireyin hayatı boyunca edindi i bilgiler uzun süreli bellekte şemalar halinde 

kaydedilmektedir ( alın, 2003)  İnsanın bilişsel yapısına genel olarak bakıldı ında, bireyin 

etkinliklerini bilin li bir şekilde devam ettirebilmesi i in sınırlı kapasitesi bulunan kısa süreli belle e, 

farklı aşamalarda bulunan ve otomatik hale gelen şemaları ise depolayabilmek amacıyla kullanılan 

sınırsız kapasitedeki uzun süreli belle e sahip oldu u g rülmektedir (Sweller vd , 1998)  Kısa süreli 

belle in kapasitesinin sınırlı olması nedeniyle, şema oluşumu ve bu oluşumun otomatik hale gelme 

sürecinin verimli ve etkili olmasını ama layan, bireylerin e itim-  retim süre lerinin tasarlanmasına 

 nem verilmesi ve dikkat edilmesi gerekmektedir  Kısa süreli belle in sınırlı bir kapasitesinin 

bulunması dikkate alınarak John Sweller tarafından Bilişsel  ük Teorisi geliştirilmiştir (Sezgin, 2009)  

2.4. Bilişsel Yük Teorisi 

Bilişsel  ük Teorisi 1980 li yıllarda John Sweller tarafından ortaya konularak zaman i erisinde 

gelişim g steren bir teoridir (Pass vd , 2003)  Bilgilerin tek seferde kısa süreli bellekte 

tutulabilmesinin miktarı ile ilgilenen Bilişsel  ük Teorisi, kısa süreli bellek ( alışan bellek) türünün 

belirli bir kapasiteye sahip olmasından dolayı e itimde kullanılan   retim y ntem ve tekniklerinin 

  renme sürecine do rudan katkı sa lamayan b lümlerinden uzak durulması gerekti i temeline 

dayanmaktadır (Ayres ve Pass, 2014)  Bununla birlikte Bilişsel  ük Teorisi, kısa süreli bellek türünün 

belirli bir kapasitesinin olmasından dolayı, e itim sürecinde uygun   retim tasarımlarının kullanılması 

ile uzun süreli bellek türünde   renme faaliyetinin etkili ve verimli bir şekilde ger ekleşece ini 

savunmaktadır (Çakmak, 2007)  Genel olarak bakıldı ında bu teori insanın bilişsel yapısına y nelik ü  

varsayım üzerine kurulmuştur  Bu varsayımlar ise (Mousavi, Low ve Sweller, 1995): 

 Kısa süreli bellek belirli bir kapasiteye sahiptir, 

 Uzun süreli bellek türü ise sonsuz bir kapasiteye sahiptir, 
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 Bilişsel süre lerin hatasız bir şekilde düzenlenmesi durumunda kısa süreli bellek üzerindeki yük 

azalmaktadır  

Bu varsayımlardan hareketle sınırlı bir kapasitesi bulunan kısa süreli belle e aşırı yükleme 

yapılması durumunda   renme süreci olumsuz olarak etkilenmekte ve bunun sonucunda verimlilik 

azalmaktadır  Ayrıca bilgilerin anımsanması ve aktarılması süre leri de olumsuz y nde 

etkilenmektedir  Bellek türleri üzerindeki etkiler do rultusunda bilişsel yük ü  türe ayrılmaktadır  Bu 

türler ise (Pass vd , 2003): 

 Asıl bilişsel yük, 

 Konu dışı bilişsel yük, 

 Etkili bilişsel yüktür  

Özetle bilişsel yük türleri toplamının kısa süreli bellek kapasitesini aşmadı ı durumlarda kalıcı yani 

etkili   renmenin ger ekleşece i ifade edilmektedir (Kala, 2012)  Bu durum Şekil 2 de g sterilmiştir  

Şekil 2 

Bilişsel Yük Teorisi 

Not. Kala (2012) kayna ından alınmıştır  

Kalıcı yani etkili   renme ifadesi ile anlatılmak istenen, kısa süreli bellek kapasitesinin aşılmaması 

kaydı ile yüksek performans elde edilmesidir  Bununla birlikte kabul edilebilir bilişsel yük seviyesinin 

ne olması gerekti i ile ilgili net bir de er belirtilmemiştir  Ö renme sürecinde ortaya  ıkması 

beklenilen toplam bilişsel yükün   retim sürecinde kullanılan y ntem ve tekniklerin kıyaslanması 

yolu ile belirlenebilmektedir (Sweller vd , 1998)  Bilişsel  ük Teorisi ne g re etkili (kalıcı)   renme 

Şekil 3 te g sterilmiştir (Pass ve Van Merrienboer, 1994). 

Şekil 3 

Bilişsel Yük Teorisine Göre Etkili (Kalıcı) Öğrenme 

 

 

 

 

 

Not. Kala (2012) kayna ından alınmıştır  

Bilişsel yük türlerinden ilki olan asıl bilişsel yük;   renilecek konunun veya becerinin zorluk 

derecesini ya da karmaşık yapısını ifade etmektedir (Sweller vd , 1998)  Asıl bilişsel yükün 

düzenlenmesi amacıyla yalıtılmış   eler ilkesi kullanılabilir (Kıra , 2019)  İkinci bilişsel yük türü olan 

konu dışı bilişsel yük,   renme sürecindeki bireylere konunun aktarılması esnasında kullanılan 

  retim materyallerinin tasarımından veya   renme ortamının koşullarından dolayı ortaya  ıkan bir 

yük türüdür (Sweller vd , 1998)  Konu dışı bilişsel yükün azaltılması amacıyla kullanılabilecek ilkeler 
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şunlardır (Alda  ve Sezgin, 2002; İzmirli, 2012): 

 Bi em İlkesi: Konunun aktarımında g rsel ve işitsel sunumun birlikte kullanılmasıdır  

 Çalışılmış Örnekler İlkesi: Aktarılan konu ile ilgili etkinliklerin yapılmasıdır  

 Uzmanlıkta Tersine D nme İlkesi: Ö rencilerin seviyelerine g re   retim deste inin 

sa lanmasıdır  

 B lünmüş D kkat İlkes : Konu ile ilgili bilgilerin aktarımında g rsel ve işitsel   elerin senkron 

bir şekilde sunulmasıdır  

 Gereksizlik İlkesi: Okuma metinleri ile birlikte sesli metinlere yer verilmesidir. 

 Rehberli in Azaltılması İlkesi: Ö rencilere verilen rehberlik faaliyetlerinin süre  i inde 

azaltılmasıdır  

 Hedeften Ba ımsızlık İlkesi: Ö rencilerin konuyu   renmek yerine bireysel (dersten ge mek 

gibi) hedeflere y nelmesidir  

 Problem Tamamlama İlkesi: Ö rencilere konu ile ilgili sorunun   zümüne y nelik tamamlama 

 alışmalarının yaptırılmasıdır  

 Ge ici Bilgi İlkesi: Bireyin edinmiş oldu u bilgiler arasında ba lantı kurulmasıdır  

Son olarak etkili bilişsel yük ise,   retim sürecinde kullanılan temel materyallerin ve anlatılan 

konunun anlaşılmasını hedefleyen ve   renme sürecinde yer alan bireyin motivasyonu ile ilgilenen 

yük türüdür (Mayer, 2009)  Etkili bilişsel yükün artırılmasına y nelik olarak da hayal etme ilkesi 

kullanılabilir (Leahy ve Sweller, 2005)  

Özetle Bilişsel  ük Teorisi, bilgilerin işlenmesi sürecinde bireylerin kısa süreli bellek kapasitesinin 

sınırlı, uzun süreli bellek kapasitesinin ise sınırsız olmasından hareketle,   retim etkinliklerinin 

tasarlanması aşamasında kısa süreli bellek kapasitesinin verimli ve etkili bir şekilde kullanılması 

temeline dayanmaktadır (Pass vd , 2003)  Bununla birlikte,   retim ilkelerinin do ru ve etkili bir 

şekilde kullanılması sonucunda etkili yani kalıcı   renmenin ger ekleşece i ifade edilmektedir 

( ondemir Çalışkan, 2019)  Çalışmanın amacı do rultusunda Türkiye de muhasebe e itimi   renme 

ve   retme sürecindeki sorunlar ile muhasebe e itimi sürecinde Bilişsel  ük Teorisi ilkelerini 

uygulayan literatürde yer alan bazı araştırmalar incelendi inde; 

Onat ve Akın (2016),  alışmalarında   kuşa ı ile muhasebe e itim-  retimi arasındaki ilişki tespit 

edilmeye  alışılmıştır  Belirtilen ama  do rultusunda 5 li likertten oluşan anket y ntemi kullanılarak 

576   renciden elde edilen veriler SPSS 20 00 programı ile analiz edilmiştir  Analiz sonucuna g re,   

kuşa ı olarak adlandırılan bireylerin muhasebe derslerinde başarı sa layabilmeleri i in   renme 

sürecinde bireylerin aktif rol almaları gerekti i, derslerin   retim üyeleri tarafından etkileşim i inde 

işlenerek günümüz teknolojisine uygun   retim materyallerinin   retim sürecinde daha etkin bir 

şekilde kullanılması gerekti i ve ders saatlerinin   rencilerin isteklerine g re düzenlenmesi gerekti i 

tespit edilmiştir  

Sithole (2015),  alışmasında   rencilerin dikkatlerinin ders kitapları ile   retim sürecinde 

kullanılan di er   retim materyalleri arasında b lündü ü, bu nedenle   retim sürecinde birbirinden 

farklı iki veya daha fazla bilgi   esinin kullanılmasının kısa süreli bellekteki yükü artıraca ı bunun 

sonucunda ise   renmenin olumsuz etkilenece ini ifade etmiştir  Ö renme sürecindeki bireylerin 

tesadüfi olarak se ildi i bu  alışmada, muhasebe   retimi sürecinde bireylerin aşırı bilişsel yük 

durumlarını ve etkilerini belirlemek amacıyla bir gruba geleneksel y ntemler kullanılarak e itim 

verilmiş, bir gruba da bi em ve b lünmüş dikkat ilkelerine g re düzenlenmiş   retim faaliyeti 

ger ekleştirilerek bir deney uygulanmıştır   apılan deney sonucunda, Bilişsel  ük Teorisi nin ilkeleri 

olan bi em ve b lünmüş dikkat ilkelerinin uygulandı ı e itim ve   retim süre lerinin geleneksel 
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  retim uygulamalarına g re daha etkili oldu u ve   rencilerin bilişsel yüklerinin düşük oldu u 

sonucuna ulaşılmıştır  

3. YÖNTEM 

Bu araştırmada nitel araştırma y ntemlerinden biri olan doküman analizi kullanılarak sistematik 

literatür analizi deseni tercih edilmiştir  Nitel araştırma y ntemi g rüşme, doküman analizi ile g zlem 

gibi veri toplama teknikleri kullanılmak suretiyle araştırma konusuyla ilgili olgu veya olayların do al 

ortamlarında ger ek i ve bütüncül şekilde ortaya konuldu u bir araştırma y ntemi olarak ifade 

edilebilir ( ıldırım ve Şimşek, 2008)  Araştırmanın desenini oluşturan sistematik literatür analizi ise, 

belirli bir konuda hazırlanan araştırma sorularına cevap bulmak amacıyla, daha  nce aynı konuda 

yapılan araştırmaların belirlenen kriterler do rultusunda bir sistem i erisinde, objektif bir şekilde 

tarama yapılarak tespit edilmesi ve bu  alışmaların ge erliliklerinin de erlendirilerek sentezlenmesi 

suretiyle bir araya getirilmesidir (Çınar, 2021)  

 apılan bu araştırmanın evrenini, Türkiye de muhasebe e itimi sorunlarını konu alan araştırmalar 

ile muhasebe e itimi sürecinde Bilişsel  ük Teorisi ne yer veren  alışmalar oluşturmaktadır  

Araştırmanın  rneklemini ise, Türkiye de muhasebe e itiminde   renme ve   retme süreci ile ilgili 

sorunları ele alan 18 lisansüstü tez ve muhasebe e itiminde bu sorunları   zmek amacıyla Bilişsel  ük 

Teorisi ilke ve y ntemlerini uygulayan 25 makale ve 3 bildiri araştırması oluşturmaktadır   

İ erik analizine dâhil edilecek araştırmaların se iminde dikkat edilen hususlar şunlardır: 

1. Araştırmalara ulaşılırken herhangi bir tarih kısıtlamasına gidilmemiştir  

2. Analiz kapsamına alınan, Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki 

sorunları konu alan lisansüstü tezler Ulusal Tez Merkezi nden alınarak incelenmiştir   

3. Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunların   zümünde Bilişsel  ük 

Teorisi nin ilke ve y ntemlerini uygulayan uluslararası düzeyde yayımlanmış makale ve 

bildiriler incelenerek analiz edilmiştir  

Verilerin toplanması sürecinde araştırmacı tarafından geliştirilen, tek b lüm ve onbir başlıktan 

oluşan Microsoft Excel programı ile oluşturulan ve dil uzmanının g rüşü alınarak son şekli verilen 

“Akademik  ayınları İnceleme Formu” kullanılmıştır  İlgili formda yer alan başlıklar ise, 

araştırmaların yayın yılları, türleri, yazar/yazarları, yayın yapan üniversite/dergi adları, 

tez/makale/bildiri adları, araştırma ve veri toplama y ntemleri,  rneklem grubu,   renme alanları, 

bilişsel yük türü/türleri ve son olarak da araştırmaların sonu larından oluşmaktadır   

Araştırma kapsamına alınan  alışmaların belirlenmesinde Ulusal Tez Merkezi, Google Akademik 

ve Semantic Scholar veri tabanlarında, “muhasebe e itimi”, “muhasebe e itim sorunları”, “Bilişsel 

 ük Teorisi”, “muhasebe   retimi”, “muhasebe e itiminde Bilişsel  ük Teorisi”, “muhasebe   retimi 

sorunları” gibi anahtar kelimeler ile tarama işlemi ger ekleştirilerek Ulusal Tez Merkezi veri 

tabanında 149 lisansüstü teze ulaşılmış ve belirlenen kriterler do rultusunda 18 lisansüstü tez 

 alışması kapsama dâhil edilerek 131 lisanüstü tez kapsam dışı bırakılmıştır  Semantic Scholar veri 

tabanında muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunların   zümünde Bilişsel  ük 

Teorisi nin ilke ve y ntemlerini uygulayan toplamda 25 makale ve 3 bildiri  alışmasına ulaşılmış ve 

tamamı kapsama dâhil edilmiştir  Google Akademik veri tabanında muhasebe e itimi sürecinde 

Bilişsel  ük Teorisi ni konu alan herhangi bir  alışmaya ulaşılamamıştır   
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Sistematik inceleme sonucunda elde edilen veriler bir araya getirilerek sistematik literatür analizi 

desenine uygun şekilde hem i erik hem de betimsel analiz tekni i bir arada kullanılarak analiz işlemi 

ger ekleştirilmiştir  Analiz işlemi sonucunda elde edilen bulgular frekans (f) olarak g sterilmiştir  

4. BULGULAR 

4.1. Çalışmaların Yayın Türü ve Yıllarına Ait Bulgular 

Analize dâhil edilen toplamda 18 lisansüstü tez, 25 makale ve 3 bildiri  alışmasının yayın türlerine ve 

yıllarına ait bulgular Tablo 1 de g sterilmiştir  

Tablo 1 

Analizi Gerçekleştirilen Çalışmaların Yayın Türleri Ve Yılları 

 

Tablo 1 e g re analize dahil edilen toplam 46  alışmanın %54,35 ini muhasebe e itiminde Bilişsel 

 ük Teorisi ni konu alan makaleler, %34,78 ini muhasebe e itimi sürecindeki   renme ve   retme 

sorununu konu alan yüksek lisans tezleri, %6,52 sini muhasebe e itimi sürecin de Bilişsel  ük 

Teorisi ni uygulayan bildiri  alışmaları ve son olarak da %4,35 ini yine muhasebe e itimi sürecinde 

  renme ve   retme sorununu konu alan doktora tezleri oluşturmaktadır  

 ıllar Doktora Tezi  üksek Lisans Tezi Makale Bildiri Toplam 

1997 - 1 - - 1 

1999 - 1 - - 1 

2003 - 2 - - 2 

2007 - 1 - - 1 

2010 - 2 - - 2 

2011 1 - - - 1 

2012 - - 1 - 1 

2013 - - 2 1 3 

2015 - - 3 - 3 

2016 - - 2 - 2 

2017 1 - 5 1 7 

2018 - 4 2 1 7 

2019 - 3 3 - 6 

2020 - 1 1 - 2 

2021 - - 4 - 4 

2022 - 1 2 - 3 

Toplam f (%) 2 (%4,35) 16 ( %34,78) 

 

25 (%54,35) 3 (%6,52) 46 

(%100) 
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4.2. Çalışmaların Araştırma Yöntemlerine Ait Bulgular 

Analize dâhil edilen toplamda 18 lisansüstü tez, 25 makale ve 3 bildiri  alışmasının araştırma 

y ntemlerine ait bulgular Tablo 2 de g sterilmiştir   

Tablo 2 

Analizi Gerçekleştirilen Çalışmaların Araştırma Yöntemleri 

Tablo 2 de Türkiye de muhasebe e itimi sürecinde   renme ve   retme sorunlarını i eren 

lisansüstü tezler ile muhasebe e itimi   renme ve   retme süreci sorunlarının   zümünde Bilişsel 

 ük Teorisi ni konu alan makale ve bildiriler de 42  alışma ile %91,30 oranında nicel y ntemin, 4 

 alışma ile %8,70 oranında nitel y ntemin kullanıldı ı tespit edilmiştir  

4.3. Çalışmaların Veri Toplama Yöntemlerine Ait Bulgular 

Analize toplamda 18 lisansüstü tez, 25 makale ve 3 bildiri  alışmasının veri toplama y ntemlerine ait 

bulgular Tablo 3 te g sterilmiştir  

Tablo 3 

Analizi Gerçekleştirilen Çalışmaların Veri Toplama Yöntemleri 

Tablo 3 te analizi ger ekleştirilmiş olan  alışmaların veri toplama y ntemlerinin %60,87 oranı ile 

en  ok anket y nteminin kullanıldı ı akabinde ise sırasıyla %23,91 oran ile  n test-son test, %6,52 

oranla soru formlarının, %4,35 oran ile belgesel kaynak taramanın kullanıldı ı g rülmüştür  

Araştırma   ntemi f % 

Nitel   ntem 4 8,70 

Nicel   ntem 42 91,30 

Toplam 46 100 

Veri Toplama   ntemi f % 

Anket 28 60,87 

G rüşme 1 2,17 

Ön Test-Son Test 11 23,91 

Belgesel Kaynak Tarama 2 4,35 

G zlem 1 2,17 

Soru Formu 3 6,52 

Toplam  46 

 

100 
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Çalışmaların i erisinde hem g zlem hem de g rüşme y nteminin %2,17 oldu u tespit edilmiştir  

Genel olarak bakıldı ında analiz edilen  alışmalarda en  ok anket y nteminin tercih edildi i 

g rülürken en az g zlem ve g rüşme y ntemlerinin kullanıldı ı sonucuna ulaşılmıştır  

4.4. Çalışmaların Bilişsel Yük Türü/Türlerine Ait Bulgular 

Analize dâhil edilen toplamda 25 makale ve 3 bildiri  alışmasının bilişsel yük türü/türlerine ait 

bulgular Tablo 4 te g sterilmiştir  

Tablo 4 

Analizi Gerçekleştirilen Çalışmaların Bilişsel Yük Türü/Türleri 

Karma*: Asıl Bilişsel  ük ve Konu Dışı Bilişsel  ük türlerinin birlikte ele alındı ını ifade etmektedir  

Tablo 4 te muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunların   zümünde Bilişsel  ük 

Teorisi ni konu alan makalelerde en  ok konu dışı bilişsel yük türünün ele alındı ı (f: 20, %71,43), 

akabinde ise asıl bilişsel yük türü geldi i (f: 4, %14,29) g rülmüştür  Karma  alışmaların sadece 1 

tane oldu u, bildiri  alışmalarında ise sadece konu dışı bilişsel yük türüne y nelik araştırma yapıldı ı 

tespit edilmiştir  

4.5. Çalışmaların Öğrenme Alanlarına Ait Bulgular 

Analize dâhil edilen toplamda 18 lisansüstü tez, 25 makale ve 3 bildiri  alışmasının   renme 

alanlarına ait bulgular Tablo 5 te g sterilmiştir  

 ayın Türü Bilişsel  ük Türü f % 

 

Makale  

 

Makale 

Asıl Bilişsel  ük 4 14,29 

Konu Dışı Bilişsel  ük 20 71,43 

Karma* 1 3,57 

Toplam: 25 89,29 

 

Bildiri  

 

Bildiri  

Asıl Bilişsel  ük - - 

Konu Dışı Bilişsel  ük 3 10,71 

Karma* - - 

Toplam: 3 10,71 

Genel Toplam: 28 100 
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Tablo 5 

Analizi Gerçekleştirilen Çalışmaların Öğrenme Alanları 

Tablo 5 te Türkiye de muhasebe e itimi sürecinde   renme ve   retme sorununu konu alan 

doktora tez  alışmalarının   renme alanlarına bakıldı ında tamamının (f:2, %4,35) muhasebe e itimi 

oldu u, bununla birlikte yüksek lisans tez  alışmalarının   renme alanlarının da en  ok (f:14, %30,43) 

muhasebe e itimi oldu u g rülmüştür  Uluslararası düzeyde yayımlanan muhasebe e itimi   renme 

ve   retme sürecindeki sorunların   zümünde Bilişsel  ük Teorisi nin ilke ve y ntemlerini konu alan 

makalelerin   renme alanlarının en  ok (f:18, %39,13) muhasebe e itimi oldu u ve bildirileri 

 alışmalarında da   renme alanının tamamının (f:3, %6,52) muhasebe e itimi oldu u tespit edilmiştir  

4.6. Çalışmaların Örneklem Gruplarına Ait Bulgular 

Analize dâhil edilen toplamda 18 lisansüstü tez, 25 makale ve 3 bildiri  alışmasının  rneklem 

gruplarına ait bulgular Tablo 6 da g sterilmiştir  

 ayın Türü Ö renme Alanı f % 

 

 

Doktora Tezi 

Muhasebe E itimi 2 4,35 

Genel Muhasebe - - 

Maliyet Muhasebesi - - 

  netim Muhasebesi - - 

TMS/TFRS - - 

Toplam: 2 4,35 

 

 

 üksek Lisans Tezi 

Muhasebe E itimi 14 30,43 

Genel Muhasebe 2 4,35 

Maliyet Muhasebesi - - 

  netim Muhasebesi - - 

TMS/TFRS - - 

Toplam: 16 34,78 

  

 

Makale 

Muhasebe E itimi 18 39,13 

Genel Muhasebe 1 2,17 

Maliyet Muhasebesi 2 4,35 

  netim Muhasebesi 2 4,35 

TMS/TFRS 2 4,35 

Toplam: 25 54,35 

 

 

 

 

 

Bildiri  

Muhasebe E itimi 3 6,52 

Genel Muhasebe - - 

Maliyet Muhasebesi - - 

  netim Muhasebesi - - 

TMS/TFRS - - 

Toplam: 3 6,52 

Genel Toplam: 46 100 
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Tablo 6 

Analizi Gerçekleştirilen Çalışmaların Örneklem Grupları 

Karma Grup*: Birden fazla  rneklem grubunu kapsayan  alışmaları ifade etmektedir  

 ayın Türü Örneklem Grubu f % 

 

 

Doktora Tezi 

Lise Ö rencileri 

 

- - 

Muhasebe ve Finansman Ö retmenleri - - 

Lisans Ö rencileri - - 

Lisansüstü Ö renciler - - 

Akademisyenler - - 

Meslek Mensupları - - 

Bilimsel Çalışmalar - - 

Kursiyerler  - - 

Karma Grup* 2 4,35 

Toplam: 2 4,35 

 

 

 

 

 

 

 

 

 üksek Lisans Tezi 

Lise Ö rencileri 1 2,17 

Muhasebe ve Finansman Ö retmenleri 2 4,35 

Lisans Ö rencileri 5 10,87 

Lisansüstü Ö renciler - - 

Akademisyenler 1 2,17 

Meslek Mensupları 2 4,35 

Bilimsel Çalışmalar - - 

Kursiyerler 1 2,17 

Karma Grup* 4 8,70 

Toplam: 16 34,78 

 
 

 

 

Makale 

Lise Ö rencileri - - 

Muhasebe ve Finansman Ö retmenleri - - 

Lisans Ö rencileri 16 34,78 

Lisansüstü Ö renciler 2 4,35 

Akademisyenler - - 

Meslek Mensupları 1 2,17 

Bilimsel Çalışmalar 2 4,35 

Kursiyerler  1 2,17 

Karma Grup* 3 6,52 

Toplam: 25 54,35 

 
 

 

 

Bildiri  

Lise Ö rencileri - - 

Muhasebe ve Finansman Ö retmenleri - - 

Lisans Ö rencileri 2 4,35 

Lisansüstü Ö renciler - - 

Akademisyenler - - 

Meslek Mensupları - - 

Bilimsel Çalışmalar - - 

Kursiyerler  1 2,17 

Karma Grup* - - 

Toplam: 3 6,52 

 
Genel Toplam: 46 100 
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Tablo 6 daki  alışmalar incelendi inde, Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme 

sürecindeki sorunları konu alan doktora tezlerinin tamamının (f: 2, %4,35)  rnekleminin karma 

gruptan oluştu u, yüksek lisans tezlerinde ise en  ok lisans   rencilerinin  rneklem grubunda yer 

aldı ı (f: 5, %10,87) g rülmüştür  Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunların 

  zümünde Bilişsel  ük Teorisi nin ilke ve y ntemlerini uygulayan makalelerde  rneklem grubunun 

en  ok lisans   rencilerinden oluştu u (f: 16, %34,78) ve son olarak da bildirileri  alışmalarının 

 rneklem grubunda en  ok lisans   rencilerinin yer aldı ı (f: 2, %4,35) tespit edilmiştir  

4.7. Doktora ve Yüksek Lisans Tez Çalışmalarının Sonuçlarına Ait Bulgular 

Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunları konu alan lisansüstü tez 

 alışmalarının sonu ları genel olarak incelendi inde; 

 Muhasebe ders i eriklerinin  ok yo un oldu u ve bu ders i eriklerinin yo unluklarının 

azaltılarak düzenlenmesi gerekti i, 

 Muhasebe derslerinde kullanılan   retim materyallerinin yetersiz olmasından dolayı muhasebe 

e itimi   renme ve   retme sürecinde kullanılabilecek materyallerin geliştirilmesi gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde teorik   retim ile birlikte uygulamaya y nelik 

etkinliklerin yapılması gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecine teknolojinin daha yo un entegre edilerek 

e itim verilmesi gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde ders anlatımlarının klasik sunum tekni inden 

uzaklaşılarak yeni   retim y ntem ve tekniklerinin kullanılması gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde yer alan soyut kavram ve konuların 

  renilmesinde   rencilerin zorluk yaşadıkları, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecine   rencilerin daha etkin bir şekilde   renme 

sürecine dahil edilmesine y nelik  alışmaların yapılması gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde rehberlik hizmetlerinin geliştirilmesi 

gerekti i,  

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde konuların daha iyi anlaşılması amacıyla 

  rencilerle birebir  alışma yapılması gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde  zellikle sayısal konularda   rencilerin 

anlayabilecekleri seviyede muhasebe derslerinin işlenmesi gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde   renmenin daha kalıcı hale gelmesi amacıyla 

  rencilerin  devlendirilmesi ve bu  devlerin   renciler tarafından sınıf ortamında sunulmasına 

y nelik uygulamaların yapılması gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde kullanılan ders ortamlarının   retim sürecine 

uygun şekilde tasarlanması gerekti i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinin   rencileri araştırmaya y nlendirecek şekilde 

düzenlenmesi gerekti idir  

Elde edilen bulgular Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde karşılaşılan 

sorunlar kalıcı (etkili)   renmeyi olumsuz etkileyen nedenler olarak de erlendirilebilir  

4.8. Makale ve Bildiri Çalışmalarının Sonuçlarına Ait Bulgular 

Uluslararası düzeyde yayınlanan muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunların 

  zümünde Bilişsel  ük Teorisi nin ilke ve y ntemlerini uygulayan makale ve bildiri  alışmalarının 
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sonu ları genel olarak incelendi inde; 

 Ö rencilere   retim sürecinde metin ve diyagramların entegre edilerek sunulması durumunda 

konu dışı bilişsel yükün azaldı ı ve b ylece muhasebe e itiminde daha kalıcı (etkili) 

  renmelere y nelik gelişmelerin meydana geldi i, 

 Ö retim tekniklerinin   rencilerin e itim seviyelerine g re düzenlenmesi ile   renmenin kalıcı 

(etkili) hale getirilebilece i, 

 Ö retim sürecinde diyagramlar kullanılması ile g rsel uygulamaların ger ekleştirilmesi ile 

klasik sunuma g re   rencilerin   renme performanslarında artış oldu u, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde ayrı olarak kullanılan diyagram ve metinlerin 

birbirine entegre edilmiş şekilde düzenlenerek   retim sürecinde kullanılmasının   renci 

başarısını arttırdı ı ve b lünmüş dikkatlerinin azalarak   renmenin kalıcılı ını olumlu 

etkiledi i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde yer alan finansal muhasebe müfredatının 

temel ilkelerinin geliştirilerek bu ilkelere odaklanılması sonucunda   rencilerin temel muhasebe 

kavramlarını daha kolay anladıkları, finansal muhasebenin temelini oluşturmayan i eriklerin 

azaltılarak kısa süreli bellekteki bilgilerin karmaşıklı ının azaldı ı, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde gereksiz   retim materyallerinin süre ten 

kaldırılması sonucunda   rencilerin muhasebe derslerindeki bilişsel yüklerinin azaldı ı, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde kullanılan geleneksel ders kitapları ile konuyu 

anlamadıkları ancak basitleştirilmiş yapı iskelesi y nteminin kullanılması ile konuyu daha iyi 

anladıkları, yeni (acemi)   renenler i in muhasebe e itimi sürecinde   retim materyali 

tasarlanmanın   rencilerin aşırı bilişsel yük sorununu   züme kavuşturdu u, 

 Muhasebe derslerinde   renci başarılarının arttırılması amacıyla,   rencilerin metinleri 

mümkün oldu unca şemaya yaklaştırmalarına teşvik edilmesi gerekti i ve e itimcilerin 

  rencilere   renme sürecinde yardımcı olabilecek metin ve diyagramları kendilerinin entegre 

etmelerine y neltmek oldu u b ylece kalıcı (etkili)   renmenin sa lanabilece i, 

 Muhasebeyi yeni   renen   rencilerin uzun süreli bellekte yer alan ilgili şemalarının eksikli ini 

yalıtılmış bir   renme ortamının sa lanması ile telafi edilmesi gerekti i, muhasebe alanında 

daha bilgili   rencilerin tamamen etkileşimli   retim materyalleriyle başarılı oldukları, 

 Muhasebe e itimi sürecinde şematik g rselleştirme olarak adlandırılan   renme tekniklerinin, 

  renci performans sonu larını olumlu y nde etkiledi i, 

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde Bilişsel  ük Teorisi nin ilke ve y ntemlerine 

uyumlu   retim materyallerinin geliştirilmesinin ve kullanımının   rencilerin konu ile ilgili 

derinlemesine bir bilgi edinmelerine yardımcı oldu u,   rencilere süre te g rsel ve işitsel 

videolar ile   retim yapılmasının sadece metinler ile   retim yapılmasına g re daha etkili 

(kalıcı)   renme meydana getirdi i, sanal ger ekli e ve yenilik i   renme materyallerine dayalı 

  retim tasarımının bireysel   renme  ıktılarını olumlu y nde geliştirdi i, entegre   retim 

materyallerinin kullanılmasının   renen bireylerin b lünmüş dikkatlerini ortadan kaldırdı ı ve 

bunun sonucunda konu dışı bilişsel yüklerinde azalma meydana geldi i, muhasebe konuları 

arasında yer alan karmaşık kavramların   retimi sürecinde konu ile ilgili   renme materyalleri 

geliştirilerek ve   retim sürecine vaka  alışmalarına yer verilerek   rencilerin farklı bilişsel 

yüklerin azaltılmış oldu u tespit edilmiştir  

Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunların   zümünde Bilişsel  ük Teorisi ilke 

ve y ntemlerini uygulayan  alışmalara bakıldı ında asıl bilişsel yük ile konu dışı bilişsel yük 

türlerinin etkilerinde azalma sa landı ı bunun sonucunda ise etkili bilişsel yükün artış g sterdi i tespit 
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edilmiştir  Buna ba lı olarak da   renci performanslarının iyileşerek kalıcı (etkili)   renmede artış 

sa landı ı bulgularına ulaşılmıştır  

5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Ö retim sürecinde yer alan bireylere gerekli bilgilerin do rudan kısa süreli veya uzun sureli belle e 

aktarılması yani ezbere dayalı bir   retimin yapılması durumu bireylerin yaratıcı düşünme ve analiz 

etme  zelliklerini engellemektedir  Ö retme ve   renme sürecinde geleneksel hale gelen   retim 

y ntem ve tekniklerini kullanmak yerine, bireylerin süre  i erisinde düşünme ve analiz etmelerine 

imkân sa layacak   renme ortamları sa lanarak etkin   renmeye dayalı sınıf ortamlarının 

oluşturulması gerekmektedir  Sınıf ortamında ger ekleştirilen   renme ve   retme sürecinin başarılı 

olabilmesi   retimde kullanılan ilke ve y ntemlere ba lı olarak şekillenmektedir  Bununla birlikte 

  renme sürecinde yer alan bireylerin dikkatlerini   renilen konu ile ilgili etkinliklere odaklamaları, 

  renme ve   retme sürecindeki di er bireyler (  retim g revlileri,   retim üyeleri,   retmenler) ile 

iletişim i inde olmaları   renme ve   retme sürecinin niteli ini ve etkin   renmeyi olumlu y nde 

etkilemektedir  Bireylerin hem bilişsel hem de fiziksel a ıdan   renme ve   retme sürecine aktif 

katılımlarının sa lanması etkili (kalıcı)   renmelerin ger ekleşmesinde büyük bir  neme sahiptir 

(Şahinel, 2003)  Bilişsel  ük Teorisi ile ilgili araştırmalara bakıldı ında bilişsel yük türlerinin (asıl 

bilişsel yük ve konu dışı bilişsel yük) bireylerin   renme sürecinde başarılarını olumsuz y nde 

etkiledi i, Bilişsel  ük Teorisi nin ilke y ntemlerinin   retim sürecinde uygulanması ile bu yük 

türlerinde azalma meydana gelerek etkili bilişsel yükün artış g sterdi i yani etkili (kalıcı)   renmenin 

ger ekleşti i tespit edilmiştir (Kılı  Çakmak, 2007)  

 apılan bu araştırmada, Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunları 

konu alan  alışmalar ile muhasebe e itimi sürecindeki sorunların   zümünde Bilişsel  ük Teorisi ilke 

ve y ntemlerini uygulayan araştırmalar sistematik literatür analizi deseni kullanılarak i erik analizleri 

ger ekleştirilmiş ve ilgili sonu lara ulaşılmıştır   

Analizi ger ekleştirilen  alışmaların yayın yıllarına ve türlerine genel olarak bakıldı ında; 

Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunlar ile ilgili 1997-2022 yılları 

arasında toplam 18 lisansüstü tez  alışması yapıldı ı, muhasebe e itimi   renme ve   retme 

sorunlarının   zümünde Bilişsel  ük Teorisi nin ilke ve y ntemlerini uygulayan 2012-2022 yılları 

arasında uluslararası düzeyde yayınlanan toplamda 25 makale ve 3 bildiri  alışmasının oldu u tespit 

edilmiştir  Çalışmaların araştırma y ntemlerine bakıldı ında en  ok (f: 42) nicel y ntem, en az (f: 4) 

ise nitel y ntem tercih edildi i g rülmüştür  Veri toplama y ntemlerine bakıldı ında  alışmalarda en 

 ok anket y nteminin (f: 28) kullanıldı ı, en az ise g rüşme ve g zlem (f:1) y nteminin tercih edildi i 

tespit edilmiştir  Ayrıca analiz edilen  alışmaların  rneklem gruplarının genel olarak lisans 

  rencilerinden oluştu u,   renme alanlarının ise “muhasebe e itimi” alanı üzerine yo unlaştı ı 

g rülmüştür  Uluslararası düzeyde yayınlanan muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki 

sorunların   zümünde Bilişsel  ük Teorisi ni konu alan makale ve bildiri  alışmalarının bilişsel yük 

türü/türlerine genel olarak bakıldı ında; en  ok (f:20) konu dışı bilişsel yük türü ile ilgili araştırma ve 

uygulama yapıldı ı, en az (f:1) ise karma grubu i eren  alışmalar oldu u tespit edilmiştir  

Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde meydana gelen veya karşılaşılan sorunları konu 

alan doktora ve yüksek lisans tez  alışmalarının sonu larına genel olarak bakıldı ında, muhasebe 

derslerinin i erik olarak yo un oldu u, muhasebe alanında kullanılabilecek   retim materyallerinin 

yetersiz oldu u ve mevcut materyallerin geliştirilmesi gerekti i,   retim sürecinde klasik   retim 

y ntemleri yerine yeni ve farklı   retim y ntem ve tekniklerin kullanılması gerekti i,   rencilerin 
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  renme ve   retme sürecine aktif olarak katılımlarının sa lanarak uygulamaya y nelik etkinliklerin 

yapılması gerekti i tespit edilmiştir  Tespit edilen mevcut sorunlar Bilişsel  ük Teorisi kapsamında 

de erlendirildi inde bilişsel yük türleri olan asıl bilişsel yük ve konu dışı bilişsel yük türlerine karşılık 

geldi i s ylenebilir   

Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecindeki sorunların   zümünde Bilişsel  ük Teorisi ilke 

ve y ntemlerini uygulayan uluslararası düzeyde yayınlanan makale ve bildiri  alışmalarının 

sonu larına bakıldı ında; Bilişsel  ük Teorisi nin “b lünmüş dikkat etkisi”, “problem tamamlama”, 

“uzmanlıkta tersine d nme”, “ alışılmış  rnekler”, “bi em”, “yalıtılmış etkileşimli   eler” gibi 

ilkelerinin muhasebenin anlaşılması ve   renilmesi zor konularının anlaşılmasında, işlenen konuların 

  rencilerin seviyelerine uygun hale getirilmesinde, iş birli i sa layan   renme ortamlarının 

oluşturulmasında,   retim y ntem ve tekniklerin geliştirilmesi gibi pek  ok alanda yarar sa ladı ı ve 

  renmeyi kalıcı hale getirdi i tespit edilmiştir   

Lisansüstü tez  alışmalarının analiz işlemi sonucunda elde edilen verilere genel olarak bakıldı ında 

muhasebe e itimi   renme ve   retme sorunlarını iki başlık altında incelemek mümkündür  Bu 

başlıklardan birincisi; muhasebe dersine ait konuların karmaşık ve soyut yapıda olması, ikinci başlık 

ise; muhasebe e itiminde kullanılan   retim materyallerinin yetersiz olmasıdır  İki başlık altında ifade 

edilen bu sorunlar Bilişsel  ük Teorisi kapsamında ele alındı ında, ilk başlık “asıl bilişsel yük 

türüne”, ikinci başlık ise “konu dışı bilişsel yük türüne” karşılık gelmektedir. Buradan hareketle 

Türkiye de muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde Bilişsel  ük Teorisi ilkelerinin 

uygulanması ve uygun   retim ortamları sa lanması ile   rencilerin muhasebe konularını etkili 

(kalıcı) olarak   renmeleri sa lanabilir. 

 apılan araştırmada elde edilmiş olan sonu lara g re muhasebe e itiminin   renme ve   retme 

sürecinde Bilişsel  ük Teorisi ilke ve y ntemlerinin uygulanmasına y nelik olarak aşa ıda yer alan 

 nerilere yer verilmiştir: 

 Analiz işlemi ger ekleştirilen  alışmaların bulguları incelendi inde, muhasebe derslerinde 

Bilişsel  ük Teorisi nin ilke ve y ntemlerinin uygulanması ile   rencilerin asıl bilişsel yük ile 

konu dışı bilişsel yük türlerinde azalma oldu u bunun sonucunda ise etkili bilişsel yükün artış 

g stererek kalıcı (etkili)   renmenin ger ekleşti i tespit edilmiştir  Elde edilmiş olan bu veriler 

do rultusunda muhasebe derslerinde Bilişsel  ük Teorisi ilkeleri   renme ve   retme sürecinde 

kullanılarak kalıcı (etkili)   renme  ıktılarına ulaşılabilir  

 Muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde Bilişsel  ük Teorisi ilke ve y ntemlerinin 

do ru ve etkili bir şekilde uygulanabilmesi amacıyla   retim üyesi,   retim elemanları ve 

  retmenlere Bilişsel  ük Teorisi ile ilgili bilgilendirici e itim faaliyetleri düzenlenebilir. 

 Ger ekleştirilen analiz işlemi sonucunda muhasebe ders i eriklerinin yo un oldu u tespit 

edilmiştir  Ders i eriklerinin Bilişsel  ük Teorisi ilkeleri do rultusunda düzenlenmesine y nelik 

 alışmalar ger ekleştirilebilir  

 Muhasebe e itimi sürecinde kullanılan   retim materyallerinin yetersiz oldu u yapılan analiz 

işlemi sonucunda elde edilen bulgular arasındadır  Bilişsel  ük Teorisi ilkeleri do rultusunda 

muhasebe   retim sürecinde kullanılabilecek   retim materyalleri tasarlanabilir  

 Ger ekleştirilen literatür taramasında Bilişsel  ük Teorisi ilke ve y ntemlerinin Türkiye de 

muhasebe e itimi   renme ve   retme sürecinde kullanılmasına y nelik herhangi bir 

araştırmanın yapılmadı ı tespit edilmiştir  Bilişsel  ük Teorisi nin muhasebe e itiminde 

uygulanmasına y nelik nitel veya nicel  alışmaların ger ekleştirilmesi alan yazına katkı 

sa layabilir  
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ÖZ Bu makalenin amacı, işyerinde-evden çalışma ve örgütsel yalnızlık arasındaki ilişkiyi incelemek ve bu 

ilişkide kişilik özelliklerinin anlamlı bir etkisinin olup olmadığını belirlemektir. Araştırmanın evrenini, 

Türkiye’de faaliyet gösteren 1012 kamu/özel sektör çalışanları oluşturmaktadır. Araştırmanın verileri, İnternet 

üzerinden kamu/özel sektör çalışanları tarafından doldurulan ve analiz edilen 1012 anket aracılığıyla elde 

edilmiştir. Verilerin analizine geçilmeden önce, normal dağılıp dağılmadığını belirlemek amacıyla, normal 

dağılım ile ilgili testler ve sonrasında doğrulayıcı faktör analizi, tanımlayıcı istatikseller, korelasyon analizleri, 

regresyon analizleri ve varyans analizi yapılmıştır. Çalışmanın sonuçlarına göre; işyerinde ve evden çalışma 

modelinde, evden çalışmanın örgütsel yalnızlığı artırdığı (ß = 0,586, p < 0,001) belirlenmiştir. 
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JEL Sınıflandırması: M10, M12, M14 

ABSTRACT The purpose of this article is to examine the relationship between remote work and 

organizational loneliness in the workplace and determine whether personality traits have a significant effect in 

this relationship. The study's population consists of 1012 public/private sector employees operating in Turkey. 

Data for the study was collected through 1012 surveys filled out and analyzed by public/private sector 

employees online. Before proceeding with data analysis, tests related to normal distribution were conducted to 

determine whether the data followed a normal distribution. Following this, confirmatory factor analysis, 

descriptive statistics, correlation analyses, regression analyses, and analysis of variance were performed. 

According to the results of the study, it was found that in both the workplace and remote work settings, remote 

work increased organizational loneliness (ß = 0.586, p < 0.001).  
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1. GİRİŞ 

Günümüzde artan rekabet, değişen çalışma koşulları ve geleneksel işyeri sınırlarının ortadan 

kalkmasıyla birlikte, iş dünyasında önemli gelişmeler meydana gelmiştir. Bu gelişmelerden biri, evden 

çalışma modelidir. Bu model, teknolojinin gelişmesiyle birlikte günümüz iş dünyasında popülerlik 

kazanan iş yürütme modelleri arasında yer almış ve gerek örgütlere gerek çalışanlara çeşitli 

üstünlükler sağladığı gibi, bazı sakıncaları da beraberinde getirmiştir. Bu sakıncalardan biri, örgütsel 

yalnızlıktır. Örgütsel yalnızlık, İşgörenlerde, iş tatmininin azalması, iş performans düzeylerinin 

düşmesi, örgütsel bağlılık ve aidiyet duygularının azalması gibi olumsuz  sonuçlara neden 

olabilmektedir. Öte yandan bireyler arasındaki kişilik farklıklarının, örgütsel tutum ve davranışlar 

üzerindeki etkisi bilinmektedir. Buradan hareketle örgütsel yalnızlığın etkisinin bireysel farklılıklarla 

ilişkili olabileceği düşünülerek bu tez çalışması oluşturulmuş; evden çalışma ve örgütsel yalnızlık 

ilişkisinde kişilik özelliklerinin etkisinin olup olmadığı incelenmiştir.  

 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde kişilik özelliklerine, evden çalışma modeline ve örgütsel yalnızlık kavramlarına 

değinilecek daha sonra aralarındaki ilişkiler açıklanacaktır. 

2.1. Kişilik Kavramı 

Davranışların altında yatan nedenleri bulmaya çalışan psikolojinin kökleri antik çağlara kadar 

uzanmaktadır (İnanç ve Yerlikaya, 2020: 1). Bu sebepleri anlama çabaları insanlık tarihi boyunca 

devam etmiş ve güncelliğini korumuştur (Ada, 2021: 1). Kişiliğin bu anlamda önemi, birçok 

araştırmanın temelini oluşturmaktadır (Aydın, 2019: 2). Son yüzyılda psikologların birden fazla 

kişiliğin var olduğunu ileri sürmeleriyle de bilim insanları kişilik üzerine tekrar odaklanmışlardır 

(Cüceloğlu, 2010: 432). Düşünürler ve bilim insanları tarafından farklı hipotezler üretilerek kişiliğe 

ilişkin çeşitli tanımlamalar ve açıklamalar yapılmıştır (Ada, 2021: 1).  

Psikoloji bilimi başta olmak üzere birçok bilim dalında ele alınan bu kavramın soyut oluşu ve 

araştırmacıların konuyu farklı bakış açıları ile ele almaları (Ulu, 2018: 178). ciddi anlaşmazlıkları hatta 

ateşli tartışmaları da beraberinde getirmiştir. Kavramın tanımlanmasına yönelik bir çok açıklama ve 

görüş bulunmasına rağmen, bilim insanları halen ortak bir sonuca ulaşamamışlardır. Allport (1937) 

tarafından yapılan yazın taramasında 50’ye yakın kişilik tanımıyla karşılaşmış olması, araştırmacıların 

yaşadığı kavram ve tanım karmaşıklığının en belirgin göstergesi olarak görülebilir (İnanç ve 

Yerlikaya, 2020: 2). Bu nedenle kişilik kavramı sadece psikoloji biliminde ele alınmadığı için, ortak 

tek bir tanımdan ziyade farklı bilim dallarında tanımlama yapılırken sıklıkla üzerinde durulan 

unsurlardan bahsetmek daha doğru bir yaklaşım olacaktır. Bu bağlamda sözü edilen ortak unsurlar; 

özgünlük, süreklilik ve tutarlılık gibi sıralanabilir (Kurt ve Yıldız, 2020: 2).  

Kişilik, kelime anlamıyla incelendiğinde; Latince'de bulunan "Persona" kelimesiyle aynı anlamı 

taşıdığı görüşmüştür. Antik Roma tiyatrosundaki oyuncular, oynadıkları rollere göre taktıkları 

maskeye “persona” adını vermişlerdir. Bu maskelerin amacı, oyuncuların canlandırdıkları karakteri 

tasvir etmek ve onun kişilik özelliklerini yansıtmaktı. Tiyatro oyuncularının o zamanlar 

gerçekleştirdiği bu durum modern kişilik anlayışımıza şaşırtıcı derecede benzemektedir (Hofstaetter, 

1980’den aktaran Aytaç, 2000: 153). Maske kavramını modern dönemde kullanan ve yazında adından 

sıklıkla söz ettiren kişi, Allport’tur (Tarakçı, 2019: 93). Allport (1968) kişiliği, “kişinin çevreye özgün 
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uyumunu belirleyen ve psikofizyolojik sistemlerden oluşan içsel dinamik bir organizasyon” olarak 

tanımlamaktadır (Işık, 2020: 269).  

Kişilik kavramı açıklanırken, insanların birbiriyle olan ortak yönleri/özelliklerinden ziyade kişinin 

kendine has özellikleri vurgulanmaktadır. Bu özelliklerin bazıları başka insanlarda da bulunabilir; 

ancak unutulmaması gereken en önemli nokta, özelliklerin oluşturmuş olduğu davranış örüntülerinin 

kişiye özgü özellikler taşımasıdır (Özdemir ve Cemaloğlu, 2021: 57). Bu bağlamda yapılan 

açıklamalara göre kişilik, bireyin diğer bireyleri nasıl etkilediğini, kendisini nasıl gördüğünü, kendisini 

değerlendirdiği zaman içsel ve dışsal ölçülebilir özelliklerinin neler olduğunu ve bireyin diğer 

bireylerde olan etkileşimini nasıl gerçekleştirdiğini açıklamaya çalışan bir kavramdır (Tutar, 2016: 

45). Doğduğumuz andan itibaren kişiliklerimiz gelişmeye başlar ve bu gelişim biz ölene kadar devam 

eder. Kişi yaşlandıkça bu gelişim yavaşlar ve bir dönemden sonra ise köklü değişimler yaşanmaz 

(Can, Azizoğlu ve Aydın, 2015: 71). Özetlemek gerekirse; kişilik bir çok unsuru içinde bulunduran ve 

birbiri içine geçmiş psikolojik bir kavramdır. Bu bilgiler ekseninde kişilik kavramı yukarıdaki 

açıklamalarda belirtilen her şeyi hatta daha fazlasını içermektedir, diyebiliriz (Luthans, 1995: 86). 

Kişilik özelliklerinin bilinmesi bireysel açıdan olduğu gibi örgütsel açıdan da oldukça önemlidir. 

Çünkü bireyler birbirinden gerek fiziksel gerekse zihinsel yönden farklılık göstermektedir. Her insanın 

kendisine has belli başlık özelliklere sahip olması, başkalarından farklı olduğunun en önemli 

göstergelerinden biridir; bu farklılaşmanın en önemli bileşeni ise kişilik özellikleridir. Bu bağlamda 

kişilik özellikleri, her çalışanı diğer çalışandan farklı kılan ayırt edici bir unsur, olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Kişilik yapılarındaki farklılıklar, bireysel açıdan olduğu gibi örgütsel açıdan da oldukça 

önemlidir. Çünkü insan kaynakları uzmanları tarafından işgörenlerin kişilik özelliklerini hakkında 

bilgi sahibi olmak, kapsayan tüm uygulamaları doğru yapabilmek açısından (işe alma, yerleştirme, 

başarı değerlendirme, eğitim vb.) (Ceyhan ve Yıldırım, 2019: 723). Bu nedenle farklılaşmanın altında 

yatan nedenleri doğru tespit edip analiz edebilmek için çalışanların kişilik özelliklerinin neler 

olduğunun bilinmesi, gerekmektedir (Özsoy ve Yıldız, 2013: 9-11).  

Bunların yanı sıra kişilik özelliklerinin bilinmesi çalışanların kendi performans düzeyleri hakkında 

bilgi edinmelerine, güçlü yanlarını ve sınırlamalarını öğrenmelerine ve kendilerini geliştirmek için ne 

yapmaları gerektiğini belirlemelerine de yardımcı olur (Tilki, Yıldıran ve Fidan, 2021, s. 98). Ayrıca iş 

hayatında; işe alım süreçlerinde, çalışanın hangi pozisyonda daha verimli ve mutlu çalışacağına ve 

hangi ekip arkadaşıyla çatışma ya da uyum içinde çalışacağına dair bir çok konuda yönetim 

kademesine ipucu vermektedir (Özsoy ve Yıldız, 2013: 9-11).  

Örgütler, gelişmelere hızla uyum sağlayabilen dinamik bir yapı inşa ettikleri takdirde; teknolojik 

değişim, artan rekabet ve sürekli gelişme karşısında ayakta kalabilirler. Bu değişim ise, örgütlerin en 

değerli kaynağı olan insanın doğru bir şekilde anlaşılmasıyla başarılı bir şekilde gerçekleşebilir. 

Çalışanın kişilik özellikleri ile işin özellikleri arasındaki uyum derecesi, bu değişimde başarıyı 

yakalamak ve performansı üst seviyeye çıkartmakla doğru orantılıdır (Uslu Demir ve Hancıoğlu, 

2011: 67). Bu çerçeveden ele alındığında kişilik özelliklerinin tespit edilmesinin önemi açıkça 

görülebilir. 

2.1.1. Beş faktör kişilik özellikleri ve boyutları 

Örgütsel davranış alanında, kişilik özellikleri farklı yaklaşımlar ve modeller kullanılarak 

incelenmektedir. Ancak bu çalışmada, alanyazında en geniş kabul gören kişilik kuramlarından biri 

olan beş faktör kuramı tercih edilmiştir. Çünkü bu kuram, yüksek güvenirlik ve geçerlilik sonuçları ile 

bilinir, bu da evrensel bir bakış açısı sunarak örgütsel davranışı daha iyi anlamamıza yardımcı olur. 
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Ayrıca, bu kuramın teorik temellere dayalı olarak desteklenmiş olması, üzerine yapılan çalışmaların 

güvenilirliğini arttırmaktadır. Bu sebeplerle, beş faktör kuramı bu çalışmanın temelini oluşturmuştur. 

Kişilik konusunda, Allport (1937) ile başlayan, Cattell (1943), Eysenck (1947) ve Digman (1981) 

ile devam eden ayırıcı özellik çalışmaları, 1985'lerin başında McCrae ve Costa'nın çalışmaları ile 

gelişerek devam etmiştir (İnanç ve Yerlikaya, 2020: 287; Çiçek ve Aslan, 2020: 140). Bilim insanları 

kişilik kavramının tanımlanması ve açıklanması konusunda fikir birliğine varamadıkları gibi aynı 

durumu kişilik oluşumu konusunda ileri sürdükleri kuramlarda da yaşamışlardır. Bu yüzden kişilik 

kavramı ve kişiliğin gelişimi konusunda bir çok tanım ve kuram ortaya çıkmıştır. Bu durumun 

farkında olan McCrae ve Paul Costa (1985) araştırmacıların ortak bir kuram üzerinde hemfikir 

olmalarını sağlamak amacıyla “Beş Faktör Kişilik Kuramını” geliştirmişlerdir (Merdan, 2013: 142). 

Bazı kişilik kuramcıları Eysenck’in kuramını çok az Cattell’in kuramını ise çok fazla boyuta sahip 

olduğunu gerekçe göstererek sert eleştirilerde bulunmuşlardır. Bunun farkında olan McCrae ve Costa, 

Eysenck ve Cattell’in çalışmalarını göz önüne alarak, yeni araştırmalarda kullanılacak olan “beş faktör 

kuramını (büyük beşli)” ileri sürmüşlerdir. Bu faktörler: “nevrotiklik, dışa dönüklük, açıklık, 

uyumluluk ve vicdanlılıktır” (Schultz ve Schultz, 2016: 229). “Beş faktör kişilik kuramı”, “bireysel 

farklılıklarının dünyadaki tüm dillerde kodlanacağı, konuşma diline kelimeler olarak aktarılabileceği 

ve bu kelimeleri dikkate alarak, kişilik yapısını kapsayacak bir sınıflanmanın yapılabileceği fikrine” 

dayanmakta ve kişiliğin genel beş bileşeni ile temel kişilik özelliklerini hiyerarşik bir düzende 

vermektedir (Güney, 2020: 33).  

Bu kuram, kişiliğin temel yapısının ve özelliklerin anlaşılmasına ilişkin ilgiyi yeniden 

alevlendirmiş ve bu kuram üzerine yapılan araştırmalardan elde edilen bulgular, belirli özelliklerin bir 

araya toplandığını ve böylece beş temel özelliği oluşturduğunu göstermiştir (Ashcraft, 2015: 122). Beş 

faktör kişilik özellikleri ölçeği, kişiliği beş farklı boyutta ele alarak diğer kişilik kuramlarından 

farklılık göstermektedir. Bunlar: gelişime açıklık, sorumluluk, dışadönüklük, uyumluluk ve duygusal 

dengelilik olarak sıralanmaktadır (Costa ve McCrae, 1995: 23). Bu kişilik boyutlarının başlıca 

nitelikleri şu şekilde ifade edilebilir: 

Gelişime Açıklık: Gelişime açık bireyler farklı düşünebilir, olaylara farklı açılardan bakabilir, daha 

esnek davranabilir, başkalarının değerlerine saygı duyarlar; ayrıca sanatsal açıdan daha yaratıcıdırlar 

(Yeke, 2015: 21). Bu bireyler, yaşamlarında sürekli olarak yeni deneyim arayışı içerisindedirler. Tam 

tersi olarak, gelişime açık olmayan bireyler ise, tipik olarak geleneksel değerlerini; ideallerini sürdürür 

ve belirli bir yaşam tarzına bağlı kalma eğilimleri sergilerler (İnanç ve Yerlikaya, 2018: 288).  

Sorumluluk: Sorumluluk boyutu, bireyin bir hedefe ulaşmaya çalışırken sergilediği, dürtü, 

kararlılık, azim ve düzenlilik düzeyini ifade etmektedir (Çetin ve Varoğlu, 2009: 62). Sorumluluk 

düzeyi yüksek olan bireyler, kendini organize etme, ileriye dönük uzun vadeli planlar yapma, hedefler 

koyma, hazzı erteleme, standartlara, geleneklere ve yasalara uyma eğilimi gibi davranışlar 

göstermektedirler (Giluk ve Postlethwaite, 2014: 61). Tersine sorumluluk düzeyi düşük olan bireylerin 

ise, tembel, unutkan, vurdumduymaz, umursamaz, sorumsuz ve güven duygusu hissettirmeyen 

özellikler sergilediği söylenilebilir (Tekin vd., 2012: 4618). 

Dışadönüklük: Yüksek dışadönüklük düzeyine sahip kişiler, sosyal olarak daha aktif olma ve daha 

fazla arkadaşa sahip olma eğilimindedir (Azucar, Marengo ve Settanni, 2018: 151).  

Bir diğer ifadeyle dışadönük insanlar, sosyal ortamlarda bulunmaktan hoşlanırlar; içedönük kişilere 

oranla daha fazla atılgan, enerjik, girişken ve güçlü bir sosyal çevreye sahiptirler (Giluk ve 

Postlethwaite, 2014: 60). İçedönüklerle karşılaştırıldığında, bu bireyler daha kolay iletişim kurabilir ve 

kendilerini ifade edebilirler. Ayrıca, bu insanlar rutin bir hayat yerine heyecan verici bir hayat 

yaşamayı tercih ederler. 
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Uyumluluk: McCrae ve Costa’ya (1991) göre bu boyut daha çok kişilerarası ilişkilerle ilgilidir. 

Uyumluluk düzeyi yüksek olan bir kişi, yardımsever, başkalarına karşı sempatik, yumuşak kalpli, 

anlayışlı, kibar, işbirlikçi ve iyi huyludur. Öte yandan, uyumluluk derecesi düşük olan bir kişi, bencil, 

muhalif, rekabetçi, sabırsız, tartışmacı ve diğer insanların güdülerine şüphe duyan biri olarak 

tanımlanır (Bruck ve Allen, 2003: 462). 

Duygusal Dengelilik: McCrae ve Costa’ya (1991) göre duygusal dengelilik boyutu, uyumsuzluk 

veya nevrotikliğe karşı duygusal istikrar veya uyumu değerlendirmektedir (Bruck ve Allen, 2003: 

461). Duygusal dengelilik ya da nevrotik olarak kabul edilen bu kavram, endişeli, duygusal, gergin ve 

kaygılı kişileri karakterize etmektedir (De Feyter vd., 2012: 440). Nevrotiklik puanı düşük olan 

bireylerin ise, duygusal olarak daha dengeli ve sakin kişilik özellikleri sergiledikleri gözlenmektedir. 

Bu bireyler nevrotikliği yüksek çıkan bireylere oranla güdülerini kontrol etme konusunda daha 

başarılıdırlar. Özetle, duygusal dengelilik değişken, istikrarsız ve duygusal olarak dengesiz bir duruma 

işaret eder. Bu ise duygusal dengesizlik veya nevrotiklik olarak tanımlanabilir. 

2.2. Evden Çalışma Uygulaması 

Evden çalışma uygulaması yazında çok eski bir çalışma yöntemi olarak kabul edilmektedir. Sanayi 

Devrimi'nden önce, tarım toplumlarında üretim, aile üyeleri tarafından çoğunlukla evlerde 

gerçekleşmekteydi (Koyuncu, 2006: 1). O çağda insanlar dar, çoğunlukla tek odalı ve tek katlı 

yapılarında hem beraber yaşar hem de günün tüm işleri bu tek bölünmemiş alanda gerçekleştirirlerdi. 

Bu mekânlar, yalnızca yatak odası ve mutfak olarak değil, aynı zamanda iplikçilik, terzilik, 

mandıracılık, dokumacılık, kasaplık, fırıncılık, demircilik, ayakkabıcılık gibi çeşitli ticari faaliyetler 

için de kullanılmaktaydı. Sözü edilen mesleki uygulamalar,  döneminin ilk evden çalışma işleri olarak 

görülmüştür (Geyik ve Turna, 2021: 262). Günümüzde ise dünya tarihinin son üç asrının neredeyse 

tamamına yön veren sanayileşme çağı, yerini yavaş yavaş yeni bir döneme bırakmıştır. Bu yeni 

dönemi çağdaş yazarlar, “bilgi toplumu”, bazıları “bilişim toplumu”, bazıları “endüstri sonrası 

toplum”, bazıları da “enformasyon toplumu” olarak adlandırmıştır. Bu dönem, geçmişteki diğer 

toplumsal gelişmeler gibi, sosyal ve ekonomik yapıyı farklılaştırmıştır. Bu farklılaşmanın sonucunda 

meydana gelen değişimler sonrasında çeşitli bilgi türlerinin ve anlayış biçimlerini ortaya çıkarmış ve 

her toplum bu değişimlere ayak uydurabilmek için kendi düzenlemelerini yapmak zorunda bırakmıştır 

(Koçak ve Kavi, 2010: 69).  

18. ve 19. yüzyıllardaki Sanayi Devrimi, Fordist üretim paradigmasını  başlatmış, işletmecilik 

anlayışı tek çatı altında toplanmış ve işlerin yürütmesi merkezi konuma gelmiştir. Bununla birlikte 

işlerin artık evden değil işyerinden üretildiği yeni bir sistem hayata geçirilmiştir (Geyik ve Turna, 

2021: 262). İş dünyasında rekabetin baskın hale geldiği ve stratejik yönetimin giderek önem kazandığı 

günümüz iş dünyasında ise (Bolat, 2000: 137).  merkezi konumda olan iş yürütme modeli; verimliliği 

sağlamada yetersiz kalması ve zaman kaybına yol açması gibi çeşitli nedenlerden ötürü çağının 

ihtiyaçlarını karşılayamaz hale gelmiştir. Buradan hareketle iş dünyasında 1970'li yıllardan itibaren 

Post Fordist üretim yöntemi uygulanmaya başlanmış ve iş dünyasının yabancı olduğu esnek çalışma 

modellerine yönelik yasal düzenlemelerin de temelleri atılmaya başlanmıştır (Geyik ve Turna, 2021: 

262). Günümüzde ise modern yönetim anlayışları çerçevesinde başlayan değişim hareketi, çalışanların 

görevleriyle daha fazla bütünleşmesi, daha fazla sorumluluk alması, yönetsel kararlar almada ve 

örgütsel hedeflere ulaşmada daha fazla katkılarının olması anlayışı ön plana çıkmıştır (Seymen, 1995: 

1).  
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Bu değişim hareketini küreselleşme ve teknoloji alanındaki gelişmeler takip etmiş ve bunların 

sonucunda ise küresel rekabet ortamı, ekonomik baskılar, öngörülemeyen değişimler, savaş ve salgın 

hastalıklar sonucunda işletmelerin yönetim uygulamalarında birtakım değişimler yaşanmıştır (Güler ve 

Nalbant, 2022: 531). Günümüz iş dünyasında faaliyet gösteren işletmelerin ve paydaşlarının 

beklentilerinin değiştiği  ve en düşük maliyetle en hızlı şekilde üretim yapabilecekleri esnek ve 

dinamik sistemlere yöneldikleri görülmektedir.  (Seymen, 1999: 1). Buradan hareketle 1980’ten 

itibaren çeşitli işletmeler tarafından kullanılmaya başlanan esnek çalışma modelleri, günümüz iş 

dünyasında Covid-19 pandemisiyle birlikte tetiklenmiş, işletmeleri radikal değişim çerçevesinde hazır 

olmadıkları fütüristtik bir çalışma senaryosuna yönlendirmek zorunda bırakmıştır (Spagnoli vd., 2021: 

1). Çünkü Covid-19 küresel bir salgın haline gelmeye başlayınca, birçok hükümet işyerinde fiziksel 

teması en aza indirmek adına evden çalışmayı zorunlu hale getirmiştir (Niebuhr vd., 2022: 2).  

Bu kapsamda, salgın hastalıkla mücadele kapsamında dünyanın dört bir yanındaki hükümetler ve 

işletmeler çalışanlarının salgın hastalığı taşıdıklarını tespit etmeleri halinde kendilerini zorunlu olarak 

karantinaya almalarını, mecburi olmadıkları takdirde evden dışarı çıkmamalarını, sosyal mesafe 

normlarına uymalarını ve işlerin aksamaması için çalışmalarını evden yürütmeleri gerektiğini 

belirtmiştir (Tiftik, 2021: 28). Dolayısıyla evden çalışma uygulaması, örgütsel davranış alanı açısından 

da önemli ve dikkate değer bir çalışma konusu olmayı başarmıştır. 

2.3. Örgütsel Yalnızlık Kavramı 

İnsan faktörünün örgütlerdeki rolü, özellikle neo-klasik yaklaşımla birlikte önemli ölçüde önem 

kazanmaya başlamıştır. Bu değişimle  birlikte günümüz çalışma ortamında, örgütsel çıktılara mümkün 

olan en yüksek düzeyde verimlilik , karlılık ve etkinlikte erişim sağlamak kabul edilebilir tek hedef 

değildir. Örgütsel hedeflere ulaşılırken, her işgöreni o işletmenin değerli bir bileşen olarak görmek ve 

bunu örgütün bütününe yayabilmek kritik öneme sahiptir (Aksoy, 2019: 204).  

Örgütsel davranış alanında son yıllarda giderek daha çok tartışılmaya başlanan örgütsel yalnızlık 

olgusu, hem örgüt hem de çalışanları için olumsuz sonuçlar doğurabilen bir unsurdur. Bir örgütte 

çalışanlar işlerini çeşitli ve karmaşık kişilerarası ilişkiler içinde gerçekleştirirler ve bu tür ilişkileri 

temel bir sosyal boyutta taşıyamazlarsa yalnızlık hissetmeye başlayacaklardır. Örgütsel yalnızlık, 

işletmelerdeki en yaygın sorunlar arasında yer alır; alan ve  çalışanlar örgütlerinde bunu zaman zaman 

veya sürekli olarak  deneyimleyebilmektedir. Wright vd. (2006) örgütsel yalnızlığı, “kişilerarası 

ilişkilerin eksikliğinin algılanmasından kaynaklanan bir mutsuzluk”, olarak tanımlamışlardır. 

Çalışanın örgütteki gerçek ve amaçlanan kişilerarası etkileşimleri arasındaki tutarsızlık ve 

uyumsuzluk, örgütsel yalnızlık duygusuna  neden olabilmektedir (Akduman, 2020: 424).  

Örgütsel yalnızlık, genel olarak bilinen yalnızlıktan farklıdır. Örneğin, günlük yaşamında tatmin 

edici düzeyde ilişkilere sahip olan ve yalnızlık yaşamayan birisi, örgütsel ortamda, sosyal destek ve 

sosyal ilişkiler kurma konusunda sorun yaşayabilmektedir (Demir ve Çobanoğlu, 2022: 547). Örgütsel 

yalnızlık, çalışanların bilinçli seçimlerinden değil, birbirini izleyen bir dizi olumsuz duygusal 

deneyimden kaynaklanan öznel bir psikolojik durumdur (Zhou, 2018: 1008). Günümüz dijital çağının 

ve modern teknolojik atılımlarının hem faydalı hem de zararlı sonuçları bulunmaktadır. Bu bağlamda 

gelişen iletişim ağı, bireylerarası iletişimi büyük ölçüde azaltmış ve yalnızlık olgusuna zemin 

hazırlamıştır. Örgütler açısından sosyal etkileşim eksikliği, yalnızlık duygusuna yol açabilecek 

olumsuz sonuçlardan biridir. Çünkü yalnızlık, her zaman sosyal bağlantı ve katılım yetersizliği 

nedeniyle, insan doğasıyla çelişen bir kavramdır (Wahyuni ve Muafi, 2021: 1). 

Sosyal Yalnızlık: Sosyal yalnızlık boyutu; akranlar, arkadaşlar, iş arkadaşları, komşular gibi 

etkileşimde bulunduğu sosyal ağındaki ve arkadaş sayısındaki yetersizlikten kaynaklanan bir duygu 
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durumu, olarak ifade edilmektedir. Örgütsel ortamda, çalışanların arasında sosyal ilişkilerin zayıf 

olması ya da hiç olmaması veya bireyin kendisini benimseyecek bir topluluğa katılamaması, sosyal 

yalnızlığı ifade etmektedir. Bu tür yalnızlık durumu yaşayan çalışanlar, iş yaşamları boyunca 

örgütlerinde reddedilme, beceriksizlik, utangaçlık ve çekingenlik gibi çeşitli negatif duygusal 

durumlarla karşı karşıya kalabilmektedirler. Çalışanlar bu duygu durumundan, ancak sosyal etkileşime 

girdikleri zaman kurtulabilmektedirler. Piknikler, partiler ve yemekler örgütler içinde sosyal teması 

teşvik etmek için kullanılan sosyal etkinliklere örnektir (Mercan vd., 2015: 199). Ayrıca sosyal 

arkadaşlık, "bireyin gün içinde karşılaştığı sorunlarını paylaşabilecek bir arkadaşının olmayışı, mola 

sürelerini tek başına geçirmesi, kendini diğer bireylerin yanında uyumsuz biri olarak görmesi” vb. 

şekilde tanımlanabilir (Kürü ve Kayış, 2020: 44). 

Duygusal Yalnızlık: Sosyal yalnızlığın aksine, iş hayatındaki yalnızlığın diğer yüzü olan duygusal 

yalnızlık, çalışanın iş arkadaşlarıyla olan ilişkilerinin niteliksel yönüne odaklanmaktadır (Keser ve 

Karaduman, 2014: 181). Çalışanların örgütlerinde kurdukları arkadaşlıklar veya dostluklar, insanın 

doğası gereği duygusal temeller üzerine inşa edilmesine dayanmaktadır ve güven, aidiyet, bağlılık, 

özveri ve karşılıklı olarak paylaşılan değerler gibi çeşitli unsurları içerir. Duygusal yoksunluk olarak 

yazında yer bulan bu boyut, duygusal yalnızlık hisseden çalışanın üzüntü, keder, umutsuzluk ve boşluk 

hissine kapılması olarak kendisini gösterir. Duygusal yalnızlığın başlıca önemli belirti ve göstergeleri; 

işyerinde çalışanın, gereğinden fazla endişelenmesi, aşırı duyarlı olması, iş arkadaşlarının iyi veya 

kötü davranışlarını gereğinden fazla hassasiyetle yorumlaması, açıklanamayan kaygılar ve fobiler 

yaşaması gibi çeşitli duygusal durumlar yaşaması vb. olarak sıralanabilir (Kürü ve Kayış, 2020: 44). 

Birey duygusal ihtiyaçlarının karşılanmayacağını hissettiği zaman, zihinsel olarak hazır olma 

durumuna girer. Böyle bir duygusal durumda birey ilişkilerindeki en küçük ilgisizlik sinyallerini bile 

bir felaket olarak algılayabilir (Karaduman, 2013: 18). 

2.4. İlgili Araştırmalar 

2.4.1. Kişilik özellikleri, evden-işyerinden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisinin kuramsal 

dayanakları 

Evden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisini açıklamada, Kaynakların Korunması Kuramından 

yararlanılabilir. Hobfoll (1988) tarafından geliştirilen bu kuram, hem nesnel hem de algılanan çevrenin 

stresle başa çıkma sürecine daha kapsamlı bir şekilde dâhil edilmesi ihtiyacına yanıt olarak 

geliştirilmiştir (DiClemente vd., 2009: 285). Kaynakların korunması kuramı, kronik ve travmatik 

strese dayanma, bunlarla başa çıkma ve bunlara karşı dirençli hale gelme ile ilgili süreçleri anlamak 

için bir çerçeve sunmaktadır (Holmgreen vd., 1990: 443). Kurama göre, insanların en çok değer 

verdiği kişisel ve sosyal kaynakları elde etmeye; elde ettikleri  kaynakları korumaya ve arttırmaya 

çalıştıkları; kaynaklara ulaşacak koşulların tehdit edilmesi veya kaybedilmesi gibi durumlarla 

karşılaştıklarında ise stres yaşadıkları savunulmaktadır (Hobfoll vd., 1990: 465). Başka bir deyişle, 

kaybetme korkusu, bir yatırım elde etmedeki başarısızlık ve kaynakların gerçekten azalmasıyla 

sonuçlanan durumlar veya olaylar, stres kaynağı olabilmektedir (Çetin vd., 2013: 98). İnsanların değer 

verdiği veya değer verdiklerini elde etmelerine yardımcı olan öğelere, “kaynaklar” denir. Bu 

kaynaklar; maddi, durumsal, kişisel özellikler ve enerji kaynakları olarak sıralanmaktadır (Hobfoll ve 

Lilly, 1993: 129).  

Çalışanlar işleri kapsamındaki  görevlerini örgütlerinin dışında ev ortamında 

gerçekleştirdiklerinden dolayı örgütsel ortamın sunmuş olduğu bazı ı kaynaklardan uzak kalmakta ve 

ilave bazı maliyetlere katlanmaktadır. Örneğin, çalışanlar örgüt ortamının sunmuş olduğu sosyal yapı 
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(Koçak ve Kavi, 2010: 82), ekipman ve çeşitli veri kaynakları (Wontorczyk ve Roznowski, 2022: 1) 

gibi kaynaklardan uzak kaldıkları için stres yaşayabilmektedirler. Ayrıca çalışanların bu uygulamada 

karşılaşılabilecek yetersiz hukuki düzenlemeler (Berkün, 2013: 61) nedeniyle, mevcut kaynaklarında 

azalma ya da  ek maliyetlerle karşı karşıya kalabilmekte (Kavi ve Koçak, 2010: 76), örneğin, internet, 

ısınma, aydınlatma ve yeme içme gibi-) endişesi yaşamaktadırlar. Bu çerçevede kaynakların 

korunması kuramı, çalışanların stres ve kaygı yaşamalarını, kaynakların tehdit altında veya fiili olarak 

tükenmesine yol açan herhangi bir dizi koşula tepki vermesiyle oluştuğunu ileri sürmektedir 

(Holmgreen vd., 2017: 443).Bu durum, kendilerini yalnız ve sorunlarını çözümsüz görmeleri ile 

sonuçlanabilir.  

Evden çalışma, örgütsel yalnızlık ve kişilik özellikleri ilişkisini açıklamada ise Varoluşçu (İnsancıl)  

Kuramlardan yararlanabilir. Varoluşçu kuramlar,  Jaspers, Kiergegard, Heidegger ve Edmund Husserl 

tarafından kurulan fenomenolojik felsefe ekolünden doğmuştur. Bu kuramın ilk öncüleri  May, Frankl, 

Yalom,  Maslow ve  Rogers olarak bilinmektedir (Topses, 2012: 72). Yalın bir ifadeyle varoluşçu 

kuramın kökleri varoluşçu felsefeye dayanmaktadır (Thomas ve Segal, 2006: 192). Bu yaklaşıma göre 

her  bireyin, onu diğerlerinden ayıran özelliklere sahip olması nedeniyle "biricik”tir (Sürgevil, 2008: 

112). hayata karşı benzersiz bir bakış açısı ve algısı bulunmaktadır. Bunlar  ise insanların 

davranışlarını belirlemekte ve etkilemekte;  aynı olaylara farklı şekillerde tepkiler vermelerine neden 

olmaktadır. Burada bireyleri birbirinden ayıran,  kişilik özellikleri ve  psikolojik geçmiştir. Varoluşçu 

felsefe, “varoluş, özden önce gelir” düşüncesini üretirken; May (1997) aynı düşünceyi, “insan, 

yalnızca doğanın programlaması ile büyümez, büyümesinde kendisinin de katkısı vardır”, şeklinde 

yorumlamıştır. Varoluşçuluk, insanı özgür ve sorumlu bir birey olarak gören bir felsefedir. İnsan, 

karar verme ve seçim yapma yeteneğine sahip bir varlıktır. (Dökmen, 2000’den aktaran Topses, 2012: 

72). Bu bakış açısının öncülerinden olan Rogers’e göre insanlar dış dünyadaki çevreyi algılar, 

deneyimler ve anlam yüklerler. Bu anlamların tümü birey tarafından "ben" olarak kabul edilir (Gürcan, 

2015: 17). Yazar bu kapsamda bireyin kendisinin ve bedeninin daha fazla farkına vardığını, öznel 

gerçekliğinin dışına çıktığını ve aynı zamanda yaşamını öznel gerçekliğin dışında 

anlamlandırabileceğini savunmaktadır (Akveran ve Aytekin, 2020: 135). Rogers bu yaklaşımıyla her 

bireyin biricik ve benzersiz olarak görülmesi gerektiğini vurgulamıştır (Koç, 2020: 166). Çünkü her 

birey, çevresini algıladığı şekilde farklı şekilde tepki vermektedir. Her insanın kendine özgü bir algı 

alanı vardır. Birey için gerçek, kendi algıladığıdır (Yıldırım, 2018: 99-102). Bu kuram çerçevesinde; 

kişilik özelliklerinin, insanların işlerini ve sosyal çevrelerini nasıl algıladıkları ve değerlendirdikleri 

üzerinde bir etkisi olduğu varsayılmaktadır (Atmaca, 2020: 492). Çünkü kişilik, bir kişiyi 

diğerlerinden ayıran özellikler olarak ifade edilmektedir (Korunur ve Taştan, 2020: 315). Örneğin 

birey, kişisel yaşamında yalnızlık yaşamazken, meslek yaşamında yalnızlık duygusu 

yaşayabilmektedirler. Tekrar ele alacak olursak, örgütsel yalnızlık, “eksik veya yetersiz sosyal 

ilişkiler; bir çalışma ortamında kişiler arası ilişkilerde kalite eksikliğinin yarattığı sıkıntı; çalışanın 

yakınlık ihtiyacının birlikte çalıştığı kişiler ya da örgüt tarafından karşılanıp karşılanmadığına dair 

öznel duygusal değerlendirmeler; başkalarıyla anlamlı bir şekilde bağlantı kurma ihtiyacına dayanan 

bilişsel, duygusal ve davranışsal unsurlar sonucu gelişen bireysel ve öznel bir deneyim” olarak ifade 

edilmektedir (Özdemir, 2021: 1423). Yukarıdaki yer alan kuramsal açıklamalardan hareketle yola 

çıktığımız zaman, örgütsel yalnızlık duygusunun bireyden bireye değişiklik gösterebileceği 

anlaşılmaktadır. Bunun nedeni ise kişilik özellikleridir. Bireysel farklılıklar ve algıların örgütsel 

yalnızlığı etkileyeceği düşünülmüş; evden-işyerinden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde, kişilik 

özelliklerinin düzenleyici rol oynayabileceği varsayılarak aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir.  

Hipotez 1: Evden-işyerinden çalışma modelinin örgütsel yalnızlık üzerinde etkisi vardır. 

Hipotez 2: Evden-işyerinden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde kişilik özelliklerinin düzenleyici etkisi 

vardır.  
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Hipotez 2a: Evden-işyerinden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde gelişime açıklık özelliğinin 

düzenleyici etkisi vardır.  

Hipotez 2b: Evden-işyerinden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde sorumluluk özelliğinin örgütsel 

yalnızlık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır.  

Hipotez 2c: Evden-işyerinden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde dışadönüklük özelliğinin örgütsel 

yalnızlık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır.  

Hipotez 2d: Evden çalışma-işyerinden ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde uyumluluk özelliğinin örgütsel 

yalnızlık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır.  

Hipotez 2e: Evden-işyerinden çalışma ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde duygusal dengelilik özelliğinin 

örgütsel yalnızlık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 3: İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde kişilik özelliklerinin düzenleyici etkisi 

vardır.  

Hipotez 3a: İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde gelişime açıklık özelliğinin 

düzenleyici etkisi vardır.  

Hipotez 3b: İşyeri ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde sorumluluk özelliğinin düzenleyici etkisi 

vardır.  

Hipotez 3c: İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde dışadönüklük özelliğinin düzenleyici 

etkisi vardır.  

Hipotez 3d: İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde uyumluluk özelliğinin düzenleyici 

etkisi vardır.  

Hipotez 3e: İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde duygusal dengelilik özelliğinin 

düzenleyici etkisi vardır. 

3. YÖNTEM 

3.1. Araştırmanın Modeli 

Bu tez çalışmasının araştırma modeli şekilde görüldüğü gibidir. 

Şekil 1  

Araştırmanın Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Kişilik özellikleri, örgütsel yalnızlık ve çalışma modeli arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla 

yapılan bu çalışmanın evrenini 1012 kişi oluşturmaktadır. Örneklem büyüklüğünü belirlenirken, 

alanda en çok kabul edilen örnek hesaplama formülünden faydalanılmıştır (Baş, 2001’den aktaran 
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Bolat, 2017: 133). Anketler gönüllü olarak doldurulmakta olup; anketler 27 Haziran-27 Temmuz 2022 

tarihleri arasında 18 yaş ve üstü LinkedIn kullanıcıları arasında çevrimiçi anket uygulamayı yöntemi 

ile gerçekleştirilmiştir. Soruları tamamlama zorunluluğu bulunmamaktadır. Bu kapsamda toplanan ve 

analize dâhil edilen anket sayısı 1012 olmuştur. Anketler 27 Haziran-27 Temmuz 2022 tarihleri 

arasında 18 yaş ve üstü LinkedIn kullanıcıları arasında çevrimiçi anket uygulamayı yöntemi ile 

gerçekleştirilmiştir. Anket bağlantısına tıklayan kişi sayısı 3270 kişidir. 18 yaş altı 10 kişinin anketi 

sistem tarafından otomatik olarak sonlandırılmıştır. Anketlere geri dönüş oranı %33,7’dir. 87 ankette 

eksik yanıtların olduğu tespit edilmiş ve analizden çıkartılmıştır. Bu durumda analize dâhil edilen 

anket sayısı 1.012 olmuştur. 

3.3. Veri Toplama Araçları ve Teknikleri 

Araştırma kapsamında veriler, ölçekler aracılığıyla toplanmıştır. Bu araştırma kapsamında örneklemde 

yer alan çalışanların kişisel bilgilerini ölçmek için demografik bilgi formu, kişilik özelliklerini ölçmek 

için beş faktör kişilik ölçeği, örgütsel yalnızlıklarını ölçmek için iş yaşamında yalnızlık ölçeği 

kullanılmıştır. Uygulanan bütün ölçeklerde, beşli Likert tipi derecelendirme ölçeği kullanılmıştır.  

Beş Faktör Kişilik Ölçeği: Çalışanların kişilik özelliklerini belirlemek amacıyla Goldberg’in 

(1992) geliştirdiği ve Tatar’ın (2017) Türkçe’ye uyarladığı “Beş Faktör Kişilik Ölçeği” kullanılmıştır.  

Oriijinal adı “The Development Of Markers For The Big-Five Factor Structure” olan bu ölçek 50 

maddeden ve 5’li likert tipinden oluşmaktadır. Ölçeğin “dışadönüklük, sorumluluk, uyumluluk, 

duygusal denge ve gelişime açıklık” alt boyutlarının her biri 10 maddeden oluşmaktadır. Ölçekte yer 

alan bazı sorular arasında, "düzeni severim ve başkalarına zaman ayırırım" gibi ifadeler yer 

almaktadır. Tatar vd’nin (2017, s. 53) yaptıkları çalışmada ölçeğin alt faktörlerin iç tutarlılık 

katsayıları 0,652 ile 0,794 arasında değişkenlik gösterdiği saptanmıştır. Böylelikle her faktörün 

puanının sonuçları uygun nitelikte olduğu görülmektedir. Ayrıca benzer bir çalışma Çelikbaş vd.’nin 

(2019) yapmış olduğu güvenirlik analizi için inceledikleri Cronbach Alpha tutarlılık sayısını 

güvenirlik değerinin 0,916 olduğu, bu değerin, gelişime açıklık alt ölçeğinde 0,66, sorumluluk alt 

ölçeğinde 0,80, dışadönüklük alt ölçeğinde 0,80, uyumluluk alt ölçeğinde 0,76, duygusal dengelilik alt 

ölçeğinde 0,83 olduğu tespit edilmiştir.  

Örgütsel Yalnızlık Ölçeği: Çalışanların örgütsel yalnızlık düzeylerini belirlemek amacıyla Wright, 

Burt ve Strongman’ın geliştirdiği ve Doğan vd.’nin (2009) Türkçe’ye uyarladığı “İş Yaşamında 

Yalnızlık Ölçeği” kullanılmıştır. Orijinal adı Loneliness at Work Scale (LAWS) olan bu ölçek, 16 

madde ve 5’li likert tipinden oluşmaktadır. Ölçeğin ilk 9 maddesi duygusal yalnızlık boyutunu diğer 7 

maddesi ise sosyal yalnızlık boyutunu oluşturmaktadır. Ölçekte yer alan bazı sorular arasında, "birlikte 

çalıştığım insanlarla arama mesafe koyduğumu hissediyorum ve işyerimde sosyal  ilişkilerim vardır" 

gibi ifadeler yer almaktadır. Doğan vd’nin (2009) yaptıkları çalışmada CA değerlerini iç tutarlılık 

katsayısını 0.90, duygusal yalnızlık alt boyutu için 0,87 ve sosyal yalnızlık için 0,83 olarak 

saptamıştır. Ayrıca benzer bir çalışma Mercan vd. (2012) yapılmıştır. Bu çalışmanın güvenirlik analizi 

için inceledikleri Cronbach Alpha tutarlılık sayısını güvenirlik değerinin bütünsel olarak CA değerinin 

0,832 olduğu, bu değerin duygusal yalnızlık alt boyutu için 0,82, sosyal yalnızlık alt boyutu için 0,70 

olarak saptamışlardır. 

Çalışma Modeli Ölçeği: Çalışanların çalışma modelini belirlemek amacıyla 3 seçenekten oluşan 

“çalışma modeliniz aşağıdakilerden hangisine uyuyor?” sorusu yöneltilmiş; işyerinden, evden ve hibrit 

(işyeri ve evden) seçeneklerinden birisini seçmeleri beklenmiştir. Yüksek lisans tezinden türetilen bu 

makalede, analiz bölümünün aşırı uzun olması nedeniyle sadece işyerinde ve evden çalışma modelleri 

makaleye dâhil edilmiştir; hibrit çalışma modelinin analizleri ise eklenmemiştir. 
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4. BULGULAR VE YORUMLAR 

4.1. Geçerlilik Analizi 

Kleinbaum vd.’ye (1998) göre faktör analizi, birbirleriyle bağlantılı değişkenlerin daha genel bir 

değişken veya kavram halinde gruplandırılması ve yorumlanması olarak tanımlanmaktadır (Kalaycı, 

2010: 321). Faktör analizi açıklayıcı ve doğrulayıcı olarak iki tür şeklinde yapılmaktadır. Faktörleri 

ortaya çıkarmak ve değişken korelasyonlara dayalı bir kuram oluşturmak için açıklayıcı faktör analizi 

kullanılırken; daha önce belirlenmiş faktörleri test etmek için doğrulayıcı faktör analizi 

kullanılmaktadır (Pallant, 2007: 179). Ölçme modelini test etmek için çalışmada kullanılan ölçeklerin 

her biri için ayrı ayrı doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Açıklayıcı faktör analizinde varimax 

dönüşümü uygulanmış; faktör sayısının saptanmasında öz değerin 1,00’den büyük olması, maddelerin 

ilgili faktörle en az 0,32 düzeyinde yük değerine sahip olması, bir faktörün en az üç maddeden 

oluşması, binişiklik durumunda bir maddenin diğer bir faktördeki yük değerinin +0,32’yi geçmemesi, 

madde yükleri arasındaki farkın 0,10’dan düşük olmaması ölçütleri dikkate alınmıştır (Costello ve 

Osborne, 2005: 4-5; Hair vd., 2010: 111, 118, 682; Büyüköztürk’ten (2002) aktaran Akgündüz ve 

Çakıcı, 2015: 33).  

4.1.1. Beş faktör kişilik özellikleri ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi sonuçları  

Aşağıdaki tabloda, beş faktör kişilik özellikleri ölçeğine yönelik ilk açıklayıcı faktör analizi bulguları 

sunulmaktadır. Yapılan analize göre, özdeğerleri 1'den büyük olan toplam 7 faktör tespit edilmiştir. Bu 

7 faktör, toplam varyansın yüzde 57,285'ini açıklamaktadır. Birinci faktörün özdeğeri 11,526 olup, 

açıkladığı varyans miktarı 23,051'dir. 

Tablo 1  

Beş Faktör Kişilik Ölçeği İlk Analizinden Elde Edilen Özdeğerler ve Açıkladıkları Varyans Miktarı 

Faktör Özdeğer Varyans Yığmalı Toplam 

1           11,526 23,051 23,051 

2 4,972 9,943 32,995 

3 4,326 8,652 41,647 

4 3,004 6,008 47,655 

5 2,454 4,908 52,563 

6 1,295 2,589 55,153 

7 1,066 2,132 57,285 

Ölçeğe son şeklini verebilmek için açıklayıcı faktör analizinde madde yükü 0,32’nin altında kalan 

maddeler en düşükten başlamak üzere analizlerden sırasıyla çıkarılmış, her çıkarma işleminden sonra 

analiz tekrarlanarak diğer maddelerdeki yükler kontrol edilmiştir. Ayrıca binişikliğin söz konusu 

olduğu, diğer bir faktördeki yük değeri +0,32’yi geçen ya da madde yükleri arasındaki farkın 0,10’dan 

düşük olduğu maddeler ile bir faktörün en az üç maddeden oluşması koşulunu sağlamayan faktör ve 

maddeler analizlerden çıkartılmıştır. Yapılan analizler sonucunda sekiz madde ölçekten çıkarılmıştır. 

Varimax dönüşümü uygulanmış açıklayıcı faktör analizi sonuçları aşağıdaki tabloda görülmektedir. 
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Tablo 2  

Beş Faktör Kişilik Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 
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Maddeler    

O.1     0,603 

O.2     0,569 

O.3     0,624 

O.5     0,659 

O.7     0,682 

O.8     0,573 

O.9     0,675 

O.10     0,738 

C.1 

C.2 

0,654 

0,721 

    

C.3 0,713     

C.4 0,704     

C.5 0,755     

C.6 0,768     

C.7 0,711     

C.8 0,756     

C.9 0,711     

C.10 0,717     

E.2    0,770  

E.4    0,742  

E.5    0,640  

E.6    0,674  

E.8    0,797  

E.9    0,689  

E.10    0,778  

A.1  0,544    

A.2  0,771    

A.3  0,509    

A.4  0,766    

A.5  0,698    

A.6  0,655    

A.7  0,663    

A.8  0,751    

A.9  0,702    

A.10  0,637    

N.1   0,688   

N.3   0,740   

N.5   0,806   

N.7   0,793   

N.8   0,809   

N.9   0,755   

N.10   0,697   

Özdeğer 9,934 4,456 3,948 2,810 2,225 

Varyans 23,652 10,609 9,399 6,691 5,297 

AVM 23,652 34,262 43,661 50,352 55,649 

KMO 0,928     

Ki-Kare 21200,583     
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4.1.2. Örgütsel yalnızlık ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi sonuçları 

Aşağıdaki tabloda örgütsel yalnızlık ölçeğine ilişkin ilk yapılan açıklayıcı faktör analizi bulguları 

görülmektedir. Analiz sonuçlarına göre özdeğeri 1’den büyük 1 faktörün ortaya çıktığı 

anlaşılmaktadır. 1 faktörün açıkladığı varyans miktarı (AVM) yüzde 68,935’tir. Birinci faktörün 

özdeğeri 11,030 açıkladığı varyans 68,935’tir. 

Tablo 3  

Örgütsel Yalnızlık Ölçeği İlk Analizden Elde Edilen Özdeğerler ve Açıkladıkları Varyans Miktarı 

Faktör Özdeğer Varyans Yığmalı Toplam 

1 11,030 68,935 68,935 

 

Ölçeğe son şeklini verebilmek için açıklayıcı faktör analizinde madde yükü 0,32’nin altında kalan 

maddeler en düşükten başlamak üzere analizlerden sırasıyla çıkarılmış, her çıkarma işleminden sonra 

analiz tekrarlanarak diğer maddelerdeki yükler kontrol edilmiştir. Ayrıca binişikliğin söz konusu 

olduğu, diğer bir faktördeki yük değeri +0,32’yi geçen ya da madde yükleri arasındaki farkın 0,10’dan 

düşük olduğu maddeler ile bir faktörün en az üç maddeden oluşması koşulunu sağlamayan faktör ve 

maddeler analizlerden çıkartılmıştır. Yapılan analizler sonucunda 1 madde ölçekten çıkarılmıştır. 

Varimax dönüşümü uygulanmış açıklayıcı faktör analizi sonuçları aşağıdaki tabloda görülmektedir. 

Tablo 4  

Örgütsel Yalnızlık Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Madde    1
 

Lone.1 0,749 

Lone.2 0,854 

Lone.3 0,773 

Lone.4 0,833 

Lone.5 0,835 

Lone.6 0,761 

Lone.7 0,875 

Lone.8 0,862 

Lone.9 0,870 

Lone.10 0,881 

Lone.11 0,735 

Lone.12 0,837 

Lone.13 0,808 

Lone.14 0,858 

Lone.15 0,886 

Lone.16 0,847 

Özdeğer 11,030 

Varyans 68,935 

AVM 68,935 

KMO 0,9740 

Ki-Kare 16310,7330 
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4.2. Güvenilirlik Analizi 

Tablo 5’te görüldüğü gibi ölçeklerin güvenirliğine bakıldığında tüm ana faktörlere ait güvenirlik 

değerlerinin 0,700’den yüksek olduğu görülmektedir (Hair vd., 2010: 125, 687). Bu açıklama sonrası 

araştırma sonuçları, ölçeklerin yeterli düzeyde güvenirlik değerlerine sahip olduğunu ortaya 

koymaktadır. 

4.2.1. Beş faktör kişilik özellikleri ölçeği güvenilirlik analizi sonuçları 

Yapılan bu araştırmada beş faktör kişilik özellikleri ölçeğinin bütünsel olarak Cronbach Alpha (CA) 

güvenirlik değerinin 0,915 olduğu, bu değerin, gelişime açıklık alt ölçeğinde 0,823, sorumluluk alt 

ölçeğinde 0,912, dışadönüklük alt ölçeğinde 0,876, uyumluluk alt ölçeğinde 0,875, duygusal 

dengelilik alt ölçeğinde 0,896 olduğu tespit edilmiştir (Tablo 5). Tatar vd’nin (2017: 53) yaptıkları 

çalışmada ölçeğin alt faktörlerin iç tutarlılık katsayıları 0.652 ile 0.794 arasında değişkenlik gösterdiği 

saptanmıştır. Böylelikle her faktörün puanının sonuçları uygun nitelikte olduğu görülmektedir. Ayrıca 

benzer bir çalışma Çelikbaş vd.’nin (2019) yapmış olduğu güvenirlik analizi için inceledikleri 

Cronbach Alpha tutarlılık sayısını güvenirlik değerinin 0,916 olduğu, bu değerin, gelişime açıklık alt 

ölçeğinde 0,66, sorumluluk alt ölçeğinde 0,80, dışadönüklük alt ölçeğinde 0,80, uyumluluk alt 

ölçeğinde 0,76, duygusal dengelilik alt ölçeğinde 0,83 olduğu tespit edilmiştir. 

4.2.2. Örgütsel yalnızlık ölçeği güvenilirlik analizi sonuçları 

Yapılan bu araştırmada örgütsel yalnızlık ölçeğinin bütünsel olarak CA değerinin 0,97 olduğu ve bu 

değerin yeterli düzeyde olduğu tespit edilmiştir. Doğan vd’nin (2009) yaptıkları çalışmada CA 

değerlerini iç tutarlılık katsayısını 0.90, duygusal yalnızlık alt boyutu için 0,87 ve sosyal yalnızlık için 

0,83 olarak saptamıştır. Ayrıca benzer bir çalışma Mercan vd. (2012) yapılmıştır. Bu çalışmanın 

güvenirlik analizi için inceledikleri Cronbach Alpha tutarlılık sayısını güvenirlik değerinin bütünsel 

olarak CA değerinin 0,832 olduğu, bu değerin duygusal yalnızlık alt boyutu için 0,82, sosyal yalnızlık 

alt boyutu için 0,70 olarak saptamışlardır. 

4.3. Normal Dağılım Analizi 

Verilerin normal dağılıp dağılmadığını belirlemek amacıyla değişkenlerin “basıklık (kurtosis) ve 

çarpıklık (skewness) değerlerine” (Field, 2009: 139; Kline, 2010: 62) bakılmıştır. Mertler ve 

Vannatta’ya (2005) göre değişkenlerin basıklık ve çarpıklık değerlerinin -1 ve +1 arasında olması 

durumunda verilerin normal dağıldığı kabul edilebilir (Çokluk vd., 2016: 16). Bu kapsamda gelişime 

açıklık (basıklık 0,389; çarpıklık -0,744), sorumluluk (basıklık -0,167; çarpıklık -0,783), dışadönüklük 

(basıklık -0,334; çarpıklık -0,359), uyumluluk (basıklık 0,322; çarpıklık -0,973), duygusal dengelilik 

(basıklık -0,773; çarpıklık -0,033), çalışma modeli (basıklık -0,989; çarpıklık 0,500), ve örgütsel 

yalnızlık (basıklık -0,345; çarpıklık -0,821), değişkenlerine ait basıklık ve çarpıklık değerlerinin 

normal aralıklarda olduğu görülmüştür. 

4.4. Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Analizi 

Kişilik özellikleri, çalışma modeli ve örgütsel yalnızlık arasındaki ilişkileri belirlemeye yönelik 

korelasyon analizi sonuçları Tablo 5’te görülmektedir. Tablo 5 incelendiğinde, çalışma modeli ile 
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sorumluluk (r = -0,103, p < 0,01) arasında istatiksel olarak negatif ve anlamlı bir ilişki olduğu; çalışma 

modeli ile dışadönüklük (r = 0,137, p < 0,01) arasında istatiksel olarak pozitif ve anlamlı bir ilişkinin 

olduğu; çalışma modeli arasında ile uyumluluk (r= -0,196, p < 0,01) arasında istatiksel olarak negatif 

ve anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmektedir. Çalışma modeli ile gelişime açıklık (r = -0,003, p > 

0,05) ve duygusal dengelilik (r = 0,032, p > 0,05) arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişkinin 

olmadığı görülmektedir. Ayrıca tablo 7 incelendiğinde, örgütsel yalnızlık ile gelişime açıklık (r = -

0,0095, r < 0,01) ve sorumluluk (r = -0,222, r < 0,01) arasında negatif ve anlamlı bir ilişki olduğu; 

örgütsel yalnızlık ile dışadönüklük (r= 0,209, p < 0,01) arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu; 

örgütsel yalnızlık ile uyumluluk (r= -0,136, p < 0,01) ve duygusal dengelilik (r= -0,234, p < 0,001) 

arasında istatiksel olarak negatif yönlü ve anlamlı ilişki olduğu görülmektedir. Son olarak Tablo 5’te 

yer alan verilere göre çalışma örgütsel yalnızlık ve çalışma modeli (r= 0,134, p < 0,01) arasında 

istatiksel olarak pozitif ve anlamlı ilişki olduğu görülmektedir. 
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Tablo 5  

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

 
 

Değişkenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 

 

1.Gelişime Açıklık 

 

4,000 

 

0,961 

 

(0,823) 

      

 

2.Sorumluluk 
 

3,977 
 

0,791 
 

0,373** 
 

(0,912) 

     

 

3.Dışadönüklük 
 

3,563 
 

0,920 
 

0,257** 
 

0,110** 
 

(0,876) 

    

 

4.Uyumluluk 
 

3,923 
 

0,730 
 

0,333** 
 

0,285** 
 

0,301** 
 

(0,875) 

   

 

5.Duygusal Dengelilik 
 

3,232 
 

0,918 
 

0,204** 
 

0,354* 
 

0,323** 
 

0,233** 
 

(0,896) 

  

 

6.Çalışma Modeli 
 

0,713 
 

0,729 
 

-0,003 
 

-0,103* 
 

0,137** 
 

-0,196** 
 

0,032 
 

--- 

 

 

7. .Örgütsel Yalnızlık 
 

2,455 
 

1,060 
 

-0,095** 
 

-0,222** 
 

0,209** 
 

-0,136** 
 

-0,234** 
 

0,134** 
 

(0,970) 

*p < 0,05, **p < 0,01, Cronbach Alpha değerleri parantez içinde verilmiştir, n = 1012 
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4.5. Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

Bu başlık altında, çalışma modeli örgütsel yalnızlık ve kişilik özellikleri arasındaki ilişkilerin 

anlamlılık düzeyleri ve etki güçlerini belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıştır; ancak 

regresyon analizine geçmeden önce çoklu bağlantı probleminin olup olmadığını test etmekte fayda 

vardır.  

Çoklu bağlantı problemi, değişkenlerin birbirlerine olan etkilerini yorumlamada hatalara yol 

açabilir. Çoklu bağlantı problemi değişkenler arasındaki ilişkilerin çok yüksek olduğu durumlarda 

görülmektedir. Değişkenler arasında çoklu bağlantı sorununun olup olmadığını belirleyebilmek için 

VIF (varyans şişme (artış) faktörlerine) ve CI (koşul indexine) değerlerine bakılmıştır. VIF 

değerlerinin 10’dan küçük, CI değerlerinin 30’dan küçük olması durumunda çoklu bağlantı 

probleminin olmadığından bahsedilebilir (Çokluk vd., 2016: 35-38).  

Çalışma Modeli, Kişilik Özellikleri ve Örgütsel Yalnızlık İlişkisine Yönelik Çoklu Bağlantı Analizi 

Çalışma modeli (VIF=1,097, CI=24,083), gelişime açıklık (VIF=1,285, CI=3,646), sorumluluk 

(VIF=1,331, CI=10,969), dışadönüklük (VIF=1,268, CI=11,627), uyumluluk (VIF=1,313, CI=16,849) 

ve duygusal dengelilik (VIF=1,270, CI=19,355) ile örgütsel yalnızlık arasındaki ilişkilerde VIF ve CI 

değerlerinin uygun aralıklarda olduğu görülmektedir.  

4.5.1. Çalışma modeli ve örgütsel yalnızlık ilişkisi 

Tablo 6’da görüldüğü gibi işyerinde ve evden çalışma modelinde evden çalışmanın örgütsel yalnızlığı 

artırdığı (ß = 0,586, p < 0,001) belirlenmiştir. Bu sonuçlara göre “Çalışma modelinin örgütsel yalnızlık 

üzerinde etkisi vardır”, şeklindeki hipotez 1 kabul edilmiştir. 

Tablo 6  

Çalışma Modelinin Örgütsel Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

 

Değişkenler  Örgütsel Yalnızlık  

 (ß) (ß) (ß) 

1.İşyerinde/Evden çalışma 0,586***   

F 66,627   

R 0,270   

R2 0,073   

    

 *p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001 
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4.5.2. Kişilik özellikleri ve örgütsel yalnızlık ilişkisi 

Tablo 7’de görüldüğü gibi gelişime açıklık özelliklerinin (ß = -0,166, p > 0,05) örgütsel yalnızlık 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı; sorumluluk özelliklerinin (ß = -0,298, p 

< 0,001), dışadönüklük özelliklerinin (ß = -0,241, p < 0,001), uyumluluk özelliklerinin (ß = -0,197, p < 

0,001) ve duygusal dengelilik (ß = -0,27, p <0,001) özelliklerinin ise istatistiksel olarak anlamlı etkiye 

sahip olduğu görülmektedir. Bu sonuçlara göre “Kişilik özelliklerinin örgütsel yalnızlık üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 2 kabul edilmiştir. Bu çerçevede 

Hipotez 2b, 2c, 2d ve 2e kabul edilmiş; 2a ise reddedilmiştir. 

Tablo 7  

Kişilik Özelliklerinin Örgütsel Yalnızlık Üzerindeki Etkisi 

Değişkenler   Örgütsel Yalnızlık  
 (ß) (ß) (ß) (ß) (ß) 

1.Gelişime Açıklık -0,166     

F 9,201     

R 0,095     

R2 0,009     

2.Sorumluluk  -0,298***    

F  52,413    

R  0,222    

R2  0,049    

3.Dışadönüklük   0,241***   

F   46,126   

R   0,209   

R2   0,044   

4.Uyumluluk    -0,197***  

F    18,977  

R    0,136  

R2    0,018  

5.Duygusal Dengelilik     -0,27*** 

F     58,436 
R     0,234 

R2     0,055 

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

4.6. Hiyerarşik Regresyon Analizi 

Çalışma modeli ve örgütsel yalnızlık ilişki üzerinde kişilik özelliklerinin aracılık etkisi olup 

olmadığını tespit etmek amacıyla Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen ve üç aşamadan oluşan 

regresyon analizi yapılmıştır. Bu kapsamda, ilk olarak X (bağımsız değişken), Y (bağımlı değişken) ve 

M (aracı değişken) olarak ifade edilen bu regresyon analizinde, ilk aşamada bağımsız değişken 

(çalışma modeli)) ile bağımlı değişken (örgütsel yalnızlık) arasında regresyon analizi yaparak anlamlı 

bir ilişkinin olup olmadığı tespit edilmelidir. İkinci aşamada bağımsız değişken (çalışma modeli) ile 

aracı değişken (kişilik özellikleri) arasında bir regresyon analizi yapılarak anlamlı bir ilişkinin olup 

olmadığı belirlenmelidir. Son aşamada ise bağımsız değişken (çalışma modeli) ile aracı değişken 

(kişilik özellikleri) birlikte regresyon analizine dahil edilir ve bu durumda, bağımsız değişken (çalışma 
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modeli) ile bağımlı değişken (örgütsel yalnızlık) arasında anlamlı bir ilişki çıkmazsa (anlamlı ilişki 

ortadan kalkarsa) tam aracılık etkisi; var olan ilişki anlamlılığını koruyup azalma meydana gelirse 

kısmi aracılık etkisi olduğu söylenebilir (Baron ve Kenny, 1986: 1176-1177; Gürbüz, 2019: 52). 

Evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde kişilik özelliklerinin aracılık etkisini belirlemek 

amacıyla yapılan hiyerarşik regresyon analizinde, ilk aşamada evden çalışmanın bağımsız değişken ve 

örgütsel yalnızlığın bağımlı değişken olduğu bir regresyon analizi yapılmıştır. 

4.6.1. İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde kişilik özelliklerinin düzenleyici 

etkisi 

İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde gelişime açıklığın düzenleyici 

etkisi. Tablo 8’de görüldüğü gibi işyerinde çalışma/evden çalışma modeli örgütsel yalnızlık ilişkisinde 

gelişime açıklığın düzenleyici bir etkisinin olmadığı belirlenmiştir (Etkileşim değişkeni ß = 0,110, p > 

0,05). Bu sonuçlara göre “İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde gelişime 

açıklığın düzenleyici etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 3a reddedilmiştir. 

Tablo 8  

İşyerinde ve Evden Çalışma ile Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Gelişime Açıklığın Düzenleyici Etkisi 

Değişkenler Örgütsel Yalnızlık 

 (ß) 

Model 1  

1.Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) 0,585*** 

2.Gelişime Açıklık -0,133* 

3.Etkileşim değişkeni (ÇM x O) 0,110 

F 24,017 

R 0,281 

R2 0,788 

*ÇM: Çalışma Modeli, O: Gelişime Açıklık 

Grafik 1  

Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) ve Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Gelişime 

Açıklığın Düzenleyici Etkisi 
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İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde sorumluluğun düzenleyici etkisi. 

Tablo 9’de görüldüğü gibi işyerinde çalışma/evden çalışma modeli örgütsel yalnızlık ilişkisinde 

sorumluluğun düzenleyici bir etkisinin olmadığı belirlenmiştir (Etkileşim değişkeni ß = -0,036, p > 

0,05). Bu sonuçlara göre “İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde sorumluluğun 

düzenleyici etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 3b reddedilmiştir. 

Tablo 9  

İşyerinde ve Evden Çalışma ile Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Sorumluluğun Düzenleyici Etkisi 

Değişkenler Örgütsel Yalnızlık 

 (ß) 

Model 1  

1.Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) 0,519*** 

2.Sorumluluk -0,226*** 

3.Etkileşim değişkeni (ÇM x C) -0,036 

F 31,116 

R 0,316 

R2 0,010 

 *ÇM: Çalışma Modeli, C: Sorumluluk 

 

Grafik 2  

Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) ve Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Sorumluluğun 

Düzenleyici Etkisi  
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İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde dışadönüklüğün düzenleyici etkisi. 

Tablo 10’da görüldüğü gibi işyerinde çalışma/evden çalışma modeli örgütsel yalnızlık ilişkisinde 

dışadönüklüğün düzenleyici bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir (Etkileşim değişkeni ß = 0,795, p 

< 0,001). Bu sonuçlara göre “İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde 

dışadönüklüğün düzenleyici etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 3c kabul edilmiştir. 

Tablo 10  

İşyerinde ve Evden Çalışma ile Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Dışadönüklüğün Düzenleyici Etkisi 

Değişkenler Örgütsel Yalnızlık 

 (ß) 

Model 1  

1.Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) 0,558*** 

2.Dışadönüklük 0,035 

3.Etkileşim değişkeni (ÇM x E) 0,795*** 

F 71,928 

R 0,451 

R2 0,204 

 *ÇM: Çalışma Modeli, E: Dışadönüklük 

 

Grafik 3 

Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) ve Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Dışadönüklüğün 

Düzenleyici Etkisi  
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İşyerinde ve Evden Çalışma ile Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Uyumluluğun Düzenleyici 

Etkisi. Tablo 11’da görüldüğü gibi işyerinde çalışma/evden çalışma modeli örgütsel yalnızlık 

ilişkisinde uyumluluğun düzenleyici bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir (Etkileşim değişkeni ß = 

0,479, p < 0,001). Bu sonuçlara göre “İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde 

uyumluluğun düzenleyici etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 3d kabul edilmiştir. 

Tablo 11  

İşyerinde ve Evden Çalışma ile Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Uyumluluğun Düzenleyici Etkisi 

Değişkenler Örgütsel Yalnızlık 

 (ß) 

Model 1  

1.Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) 0,534*** 

2.Uyumluluk -0,1325* 

3.Etkileşim değişkeni (ÇM x A) 0,479*** 

F 28,875 

R 0,305 

R2 0,093 

*ÇM: Çalışma Modeli, A: Uyumluluk 

 

Grafik 4  

Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) ve Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Uyumluluğun 

Düzenleyici Etkisi  
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İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık ilişkisinde duygusal dengeliliğin düzenleyici 

etkisi. Tablo 12’de görüldüğü gibi işyerinde çalışma/evden çalışma modeli örgütsel yalnızlık 

ilişkisinde duygusal dengeliliğin düzenleyici bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir (Etkileşim 

değişkeni ß = 0,152, p < 0,05). Bu sonuçlara göre “İşyerinde ve evden çalışma ile örgütsel yalnızlık 

ilişkisinde duygusal dengeliliğin düzenleyici etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 3e kabul edilmiştir. 

Tablo 12  

İşyerinde ve Evden Çalışma ile Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Duygusal Dengeliliğin Düzenleyici Etkisi 

Değişkenler Örgütsel Yalnızlık 

 (ß) 

Model 1  

1.Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) 0,583*** 

2.Duygusal Dengelilik -0,265*** 

3.Etkileşim değişkeni (ÇM x N) 0,152* 

F 41,203 

R 0,358 

R2 0,128 

*ÇM: Çalışma Modeli, N: Duygusal Dengelilik 

Grafik 5  

Çalışma Modeli (İşyerinde Çalışma/Evden Çalışma) ve Örgütsel Yalnızlık İlişkisinde Duygusal 

Dengeliliiğin Düzenleyici Etkisi  
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5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

5.1. Sonuçlar 

Bu araştırma; evden çalışmanın örgütsel yalnızlık üzerindeki etkilerini ve bu ilişkideki kişilik 

özelliklerinin etkisinin olup olmadığını tespit etmek amacıyla yapılmıştır. Yazında evden çalışma, 

örgütsel yalnızlık ve kişilik özellikleri kendi aralarında ya da farklı değişkenler ile ilişkilendirilerek 

incelenmiş olmasına rağmen, bu üç değişken arasındaki ilişkiyi araştıran herhangi bir çalışma 

bulunamamıştır. Bu nedenle bu araştırmada, evden çalışmanın örgütsel yalnızlığı nasıl etkilediğine; 

kişilik özelliklerinin bu ilişkide rol oynayıp oynamadığına odaklanılmış ve bu ilişkinin önemini ortaya 

koymak amaçlanmıştır.  

Araştırmada, evden çalışma (bağımsız değişken) ile örgütsel yalnızlık (bağımlı değişken) 

ilişkisinde kişilik özelliklerinin düzenleyici etkisinin olup olmadığına bakmak için korelasyon, 

regresyon ve hiyerarşik regresyon analizleri yapılmıştır. Elde edilen veriler doğrultusunda yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, işyerinde ve evden çalışma modelinde evden çalışmanın örgütsel 

yalnızlığı artırdığı (ß = 0,586, p < 0,001) belirlenmiştir. Ayrıca gelişime açıklık özelliklerinin (ß = -

0,166, p > 0,05) örgütsel yalnızlık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı; 

sorumluluk özelliklerinin (ß = -0,298, p < 0,001), dışadönüklük özelliklerinin (ß = -0,241, p < 0,001), 

uyumluluk özelliklerinin (ß = -0,197, p < 0,001) ve duygusal dengelilik (ß = - 0,27, p <0,001) 

özelliklerinin ise istatistiksel olarak anlamlı etkiye sahip olduğu belirlenmiştir. Yapılan hiyerarşik 

regresyon analizi sonucunda ise çalışma modeli (işyeri ve evden) ve örgütsel yalnızlık ilişkisinde 

kişilik özelliklerinin düzenleyici bir etkisinin bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. Farklı bir ifadeyle 

yapılan analizin bulgularına göre, çalışma modelinin örgütsel yalnızlık üzerinde etki gösterdiği ortaya 

koyulmuştur. Bu araştırmanın sonuçlarına göre çalışma modeli örgütsel yalnızlık ilişkisinde kişilik 

özelliklerinin düzenleyici rolü oynadığı ortaya koyulmuştur.  

Araştırma bulgularının, evden çalışma örgütsel yalnızlık ve kişilik özellikleri ile ilgili olarak 

alanyazında yayınlanmış bazı çalışmalarla tutarlı olduğu söylenebilir. Kıcır’ın (2019) evden çalışan 

çevirmenler üzerinde yapmış olduğu nitel araştırmasının sonucuna göre, çevirmenlerin bir kısmının 

evden çalışmanın sosyal yaşamlarına olumlu olduğunu; diğer kısmının ise evden çalışmanın sosyal 

yaşamlarında yalnızlaştırıcı olduklarını tespit etmiştir. Atak (2009), 18-25 yaş arası 220 genç 

yetişkinler üzerine yapmış olduğu araştırmasının sonucunda beş faktör kişilik özelliklerinin yalnızlık 

üzerindeki etkisi olduğu belirtmiştir. Çalışmasının sonucuna göre, beş faktör kişilik özellikleri 

boyutlarından dışadönüklük (β= -,296; p < ,001), uyumluluk (β= -,385; p < ,001), duygusal dengelilik 

(β= -,149; p < ,005) kişilik özelliklerinin iş yaşamında yalnızlığı negatif ve anlamlı olarak; deneyime 

açıklık özelliğinin ise pozitif ve anlamlı olarak etkilediği (β= ,316; p< ,001) görülmektedir. Yine, beş 

faktör kişilik özelliklerinden sorumluluk özelliğinin ise, iş yaşamında yalnızlık üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olmadığı görülmüştür (β= ,045; p=536). Abelsen vd. (2020) tarafından Norveç, ABD ve 

Hindistan’daki faaliyet gösteren bilişim sektörünü çalışanı 360 kişi ile yaptıkları çalışmasında covid-

19 döneminde çalışanların uzaktan çalışma uygulamasında yaşadıkları yalnızlığın, iş performansının 

(β = 0.435, p= < 0.01) düşmesine neden olduğunu tespit etmiştir. Parlak ve Sazkaya (2018), 

Türkiye’de yasal olarak online bahis bayiliği yapan altı farklı işletmenin 306 beyaz yaka çalışanları 

üzerinde yapmış olduğu araştırmasının sonucunda beş faktör kişilik özelliklerinin yalnızlık üzerindeki 

etkisi olduğu belirtilmiş; araştırmasının sonucuna göre beş faktör kişilik özelliklerinden dışadönüklük 

(β= -0,489; p < 0,000), uyumluluk (β= - 0,535; p < 0,000), sorumluluk (β= -0,438; p < 0,000) ve 

gelişine açıklık (β= -0,457; p < 0,000) boyutları ile iş yaşamında yalnızlık arasında negatif ilişki; 
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duygusal denge (β= 0,340; p < 0,000) ile iş yaşamında yalnızlık arasında pozitif ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. 

Araştırmanın bulguları yazında yer alan diğer araştırmaların bulgularıyla tutarlılık gösterirken bazı 

araştırmaların bulgularıyla ile tutarlılık göstermediği saptanmıştır. Burada yer alan tutarsızlığın sebebi; 

olarak katılımcıların yaşı, cinsiyeti, eğitim durumu ve sektörel farklıklarının sebep olabileceği 

öngörülmüştür. Bu nedenle bundan sonraki yapılacak yeni araştırmalarda araştırmacılar bu 

değişkenleri dikkate alarak yeni araştırmalar yapabilir ve alana katkı sağlayabilirler. 

5.2. Öneriler 

Günümüz dünyasındaki internet ve bilgi teknolojileri temelli gelişmeler fiziksel sınırları ortadan 

kaldırarak çoğu şeyin uzaktan yönetilmesini mümkün hale getirmiştir. Bu dijitalleşmeden iş dünyası 

da nasibini almış ve modern teknolojilerin yardımıyla ofis binalarının dışında işlerin yürütülmesine 

imkan sağlayacak yeni iş yürütme modellerine geçiş yapmışlardır. Bu çerçevede karşımıza çıkan 

evden çalışma modeli, esnek çalışmaya izin vermesi, masrafları düşürmesi ve daha iyi hizmeti 

kolaylaştırması gibi etkenleri içermesi nedeniyle iş dünyası tarafından sıklıkla tercih edilmektedir. Bu 

tür uygulamalar, gerek işgörenlere gerekse işverenlere çeşitli üstünlükler sağlıyor gibi dursa da 

stratejik hatalar nedeniyle üstünlük sağlayan durumu sakıncalı bir duruma çevirebilmektedir. 

İşgörenler, evden çalışıyor olmanın kendilerine daha fazla özgürlük vereceğine ve aileleriyle birlikte 

istedikleri kadar zaman geçirmelerine olanak sağladığına inandıkları için sıklıkla evden çalışma 

eğilimi gösterirler (Kıcır, 2019: 175). Ancak ne yazık ki, her bireyin kişilik yapısı evden çalışma 

ortamına uygun olmamaktadır. 

Pandemiyle birlikte hayatımızda hızlı bir şekilde yer alan evden çalışmanın etkileri çeşitli bilim 

insanlarının araştırmalarına konu olmuş ve her disiplinde farklı şekilde değerlendirilmeye alınmıştır. 

Bu etkilerden biri ise, işgörenlerin evden çalışırken yaşadıkları yalnızlık duygusudur. Bir kişinin 

yalnızlık hissetmesine bir çok etken sebep olabilmektedir. Ancak en büyük etki, o bireyin kişilik 

özellikleriyle ilişkilidir. Aynı şartlara sahip ve aynı işi yapan iki farklı bireyin birisinin yalnızlık 

yaşarken diğerinin yalnızlık duygusu yaşamaması bu duruma örnek olarak verilebilir. Örgütler, ortak 

hedeflere ulaşmak için güçlerini birleştiren ve işbirliği yapan insanlar tarafından yapılandırılmış 

sistematik gruplardır. Her örgüt başarıya ulaşmayı, büyümeyi ve ayakta kalmayı ister. O örgütün 

ayakta kalıp kalmayacağını belirleyen en önemli bileşenlerden biri o işletmenin insan kaynağıdır. 

Çünkü modern dönemdeki hızlı değişim ve gelişmeler göz önüne alındığında, insan kaynağının 

mümkün olduğunca etkin kullanılması gerekliliği ön plana çıkmaktadır. Bu durum örgüt içindeki 

bireylerin kendi performanslarını ne kadar iyi yansıttıklarına bağlıdır. Çalışanların performanslarını 

tam olarak ortaya koyabilmeleri için, çalışanların sahip oldukları bazı şartların bağlı bulundukları 

örgüt tarafından yerine getirilmesi gerekmektedir (Demir ve İnandı, 2023: 2). Bunlardan bir tanesi 

çalışanların kendi kişilik özelliklerine uygun pozisyonda çalıştırılmasıdır. Bu nedenle uygulamacıların, 

işgörenlerin yalnızlık duygusu yaşamalarına sessiz kalmamaları gerekmektedir. Uygulamacılar 

örgütlerdeki yaşanan bu olumsuz durumun önüne geçmek için evden çalışacak personelin seçiminde 

kişilik özelliklerinin tespit edilmesi yoluna giderek uygun pozisyonda istihdam edilmesini 

sağlayabilirler. Aksi halde bireysel farklılıklar ve uygun pozisyona istihdam edilmeyiş işgörenlerin 

yalnızlık duygusu yaşamalarına sebep olabilir. Araştırmanın bulguları ise bu durumu destekler 

niteliktedir. Araştırmanın bulgularına göre dışadönük kişilik özelliğine sahip bireyler evden çalışma 

modelinde örgütsel yalnızlık yaşarken, içedönük kişilik özelliğine sahip bireyler daha az örgütsel 

yalnızlık yaşamaktadırlar. Bu noktada evden çalışacak personelin seçiminde içedönük veya dışadönük 

kişilik özelliğine sahip olup olmadığı önemli bir rolü üstlenmektedir.  
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Yalnızlık duygusu yaşayan işgörenler, kendilerini yetersiz ve özgüvensiz hissederler bu durumda 

onların başarılı olma yeteneklerine olan inancını kaybetmesine neden olmaktadır. Bu durumda onların 

örgütsel bağlılığına ve iş tatminine negatif şekilde etki eder ve kendisinden beklenilen performansı 

tam olarak ortaya koymasına engel oluşturur.  

Bu çalışma kapsamında elde edilen veriler doğrultusunda dışadönük kişilik özelliğine sahip 

bireylerin evden çalıştığı zaman örgütsel yalnızlık yaşadıkları tespit edilmiştir; bu sonuçlar dışadönük 

bireylerin evden çalışmaya uygun olmadıkları anlamı taşımamalıdır. Sadece dışadönük kişilik özelliği 

taşıyan bireylerin evden çalışma modelinde içedönük bireylere oranla daha fazla yalnızlık 

yaşayacakları anlamında yorumlanmalıdır. Uygulayıcılar, sanal iletişim aracılığıyla işgörenleriyle 

düzenli olarak etkileşimde bulunarak, iş dışı konularda sohbetler gerçekleştirebilir ve sosyal bağları 

kuvvetlendirebilirler. Ayrıca, örgütsel konularla ilgili görüş ve önerileri almak amacıyla etkileşimi 

artırabilir, çalışanları seminerlere katılmaya teşvik edebilir ve mentörlük veya koçluk desteği 

sağlayabilirler. İşgörenler, bu çabaların yanı sıra yalnızlık hissini azaltmak için çalışma saatlerini 

kişisel ihtiyaçlarına uygun şekilde düzenlemeli, sanal etkinliklere katılmalı ve kendileri için 

özelleştirilmiş bir çalışma alanı oluşturmalıdırlar. En önemlisi, bu çabaları seçerken, kişilik 

özelliklerini göz önünde bulundurarak daha etkili bir sonuç elde edebilirler. Bu yaklaşımlar, sadece 

işgörenin performansını artırmakla kalmaz, aynı zamanda örgütsel bağlılığını artırabilir ve böylece 

örgütsel yalnızlığını azaltabilir. Ayrıca uygulayıcılar, dışadönük kişilik özelliğine sahip işgörenlerinin 

ev ortamında çalıştırmaları durumunda yalnızlık hissetmemeleri için bazı sosyal girişimlerde 

bulunabilirler. Bunlar: toplantıların fiziksel işyeri ortamında yüz yüze yapılması, düzenli olarak iş 

yemekleri veya pikniklerin yapılması, haftanın belli günlerinde işyeri ortamında yüz yüze çalışmaya 

gelinmesi, hibrit çalışma modelinin uygulanması, çalışanlara çeşitli yetkilerin verilmesi ve işbirlikçi 

girişimler yaratmaları istenilmesi, belli aralıklarla çevrimiçi toplantıların yapılması, önemli günlerin 

kutlanması, çeşitli jestlerin yapılması şeklinde sıralanabilir ve evden çalışanların kendilerini örgütün 

bir parçası gibi hissettirmeleri sağlanabilir. Yalnız bu toplantılarda, dikkat edilmesi gereken unsur bu 

girişimler sadece iş konuşulan ve iş odaklı toplantılar olmamalıdır. Buradaki amaç çalışanların 

sosyallik ihtiyaçlarını karşılamaya ve yalnız olmadıklarının farkına varılmasına yönelik olmalıdır. 

Başarısız sosyal ağ eksikliğiyle birlikte ortaya çıkan bu durum ancak başarılı bir sosyal ağa ulaşmayla 

ortadan kaldırılabilir. 
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ÖZ Depremlerin çoğunlukla yaĢandığı ülkeler içerisinde yerini almıĢ ve önemli deprem kuĢaklarından biri 

olan Alp-Himalaya kuĢağı üzerinde bulunan Türkiye’de geçmiĢten günümüze birçok tektonik deprem meydana 

gelmiĢtir. Türkiye aktif tektonik hareketliliğe sahip, deprem sıklığının ve hasar riskinin yüksek olduğu 

ülkelerden biridir. Bu nedenle gerekli önlemlerin alınması ve hazırlıklı olmasının gerekliliği dikkate alınmalıdır. 

6 ġubat 2023 tarihinde 11 Ģehri etkileyen bu doğa olayının makroekonomik etkileri ile mikro ekonomik etkileri 

bulunmaktır. Bu iki etkiden makroekonomik değiĢkenlerin genel hatları ile üzerinden ilerleme sağlanacaktır. 

Ayrıca bu 11 Ģehrin birkaçı ticaret alanında birkaçı ulaĢım alanında etkisini hissettirirken, birkaçı ise sanayi 

alanında etkisini oldukça hissettirmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Türkiye, ekonomi, deprem, ticaret 

JEL Sınıflandırması: E00, E10, E60 

ABSTRACT Many tectonic earthquakes have occurred from past to present in Turkey, which is among the 

countries where earthquakes mostly occur and is located on the Alpine-Himalaya belt, which is one of the 

important earthquake zones. Turkey is one of the countries with active tectonic activity and a high earthquake 

frequency and damage risk. Therefore, the need to take the necessary precautions and be prepared should be 

taken into account. This natural event, which affected 11 cities on February 6, 2023, has macroeconomic and 

micro economic effects. Progress will be made on the general outline of macroeconomic variables from these 

two effects. In addition, some of these 11 cities make their impact felt in the field of commerce, a few in the field 

of transportation, while a few of them make their impact felt in the field of industry.  
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1. GİRİŞ 

Dünya genelinde ister Ģiddetli ister hafif sismik yer hareketlilikleri olsun insanoğlunun kontrolü 

dâhilin de gerçekleĢmeyen ve kontrol edilebilmesi mümkün olmayan doğal afetler kategorisinde 

değerlendireceğimiz depremler hayatımızı olumsuz yönde etkilemektedir. Dünya üzerinde bulunan 

birkaç deprem kuĢağından biri olan Alp-Himalaya deprem kuĢağı içerisinde yer alan ülkelerden biri de 

Türkiye’dir. Aktif olarak depremlerin gerçekleĢtiği bu deprem kuĢağında bulunan Türkiye doğal afetin 

gerçekleĢmesinden önceki ve sonraki oluĢabilecek durumları ve riskleri göz önünde bulundurarak her 

an tetikte olmalıdır. 

Kontrolsüz Ģekilde çoğalan nüfus ve iĢsizlik artıĢı ile birlikte her geçen gün daha da hızlanan kırsal 

alanlardan kentlere göç hareketliliklerinin gerçekleĢmesiyle beraber düzensiz ve kontrolsüz 

yapılaĢmaların çoğalması göz ardı edilemez. Temel ihtiyaçlardan biri olan barınma ve konaklama için 

kullanılan malzemelerin denetlenmemesi, yapılması gerekenden de fazla kat çıkılması çarpık 

kentleĢmelere neden olmuĢ ve istenmeyen sonuçları doğurmuĢtur. Bu yüzdendir ki bu gerçeği ciddi bir 

Ģekilde kabul etmeli ve fay hatları üzerine kurulmuĢ olan Ģehirlerin zararının nasıl minimuma 

indirileceği konusunda en uygun tedbirlerin alınması ve planlı bir yapılaĢmaya gidilmesi 

gerekmektedir. Yeni kurulacak olan Ģehirlerin ise deprem riskini göz önünde bulundurarak Ģehir 

planlamalarının buna uygun yapılması için gerekli önlemler alınmalıdır. Son 11 ilimizde gerçekleĢen 

acı tablo bu gerçekleri gözler önüne sermiĢtir. 

Şekil 1 

Dünya Tektonik Haritası 

 

Not. Coğrafya Harita (2012) tarafından yayınlanan Dünya Tektonik Haritası baĢlıklı kaynaktan 

uyarlanmıĢtır (http://cografyaharita.com/haritalarim/1fdunya-tektonik-haritasi2.png). 

Günlük yaĢantımızın akıĢında farkına dahi varamadığımız dünyanın çeĢitli yerlerinde pek çok 

depremler meydana gelmektedir. Varlığını dahi hissedemediğimiz bu küçük çaplı depremler 

dünyamızın hala canlı ve hareketli bir yapıda olduğunu bize göstermektedir. Depremler birkaç farklı 

Ģekilde meydana gelebilir. Bunlar içerisinde değerlendirmesini yapabileceğimiz tektonik depremler ise 

http://cografyaharita.com/haritalarim/1fdunya-tektonik-haritasi2.png
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en basit tabirle levhaların hareketlenmesiyle oluĢan depremler olarak adlandırılabilir. Türkiye’de ise 

tektonik depremler aktif olarak meydana gelmektedir. Ayrıca Türkiye’de aktif bir yanardağımız 

bulunmadığı için volkanik depremlere rastlanmaz. 

Şekil 2 

Türkiye Deprem Bölgeleri Haritası 

 

Not. Coğrafya Harita (2020) tarafından yayınlanan Türkiye Deprem Bölgeleri Haritası baĢlıklı 

kaynaktan uyarlanmıĢtır (http://cografyaharita.com/haritalarim/4iturkiye-deprem-bolgeleri-

haritasi.png). 

GeçmiĢe gidip bir göz attığımızda ise dünyanın birçok yerinde meydana gelmiĢ yıkıcı etkilerinin ve 

verdiği hasarın telafisi güç olan çeĢitli depremlere rastlamak mümkündür. Bu tür bir doğa olayından 

sonra ise o ülkenin içinde bulunacağı toparlanma süreci ve depremin vermiĢ olduğu ekonomik tahribat 

izlerini silmek o ülke için oldukça zor bir dönem olacaktır. 

2. ŞEHİRLER VE EKONOMİK ETKİLERİ 

2.1. Adana 

Akdeniz Bölgesi’nde bulunan Adana ilimizin mevcut konumu sayesinde hem kara yolunun hem de 

demir yolunun sağladığı avantajları kullanmasının yanı sıra ilimizde hava limanının da bulunmasıyla 

dıĢ ticarette Türkiye ekonomisine hatırı sayılır katkısı bulunmaktadır. Ayrıca verimli arazilerinin 

varlığıyla da tarımda önemli paya sahip olan ilimizin 2020 yılı içerisinde tarım sektöründe GSYH’nin 

il içindeki payı % 9,8’dir. Ayrıca 2021 yılında Türkiye içerisinde üretimi gerçekleĢtirilen soyanın 

%62,8’i, yerfıstığının % 49,9’u, narenciyenin %29,4’ü ve kapuzun %19,9’u, balın %12,8’i, mısırın 

%12’si, pamuğun %5,1 ile buğdayın %4’ünün Adana ilimizde üretiminin gerçekleĢtiği bilinmektedir. 

Bunlara ek olarak ilimizde 601 adet uluslararası sermayeli Ģirket bulunmakta ve 2021 yılının Haziran 

ayı sonu itibariyle de bu Ģirketler ticari faaliyetlerini gerçekleĢtirmektedir (Adana Ticaret Odası, 

2021). 

 

http://cografyaharita.com/haritalarim/4iturkiye-deprem-bolgeleri-haritasi.png
http://cografyaharita.com/haritalarim/4iturkiye-deprem-bolgeleri-haritasi.png
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Tablo 1 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

Adana  
 

234.268,49 
 

 

206.012,26 

 

247.531,74 

 

225.486,86 

 

240.449,70 

 

219.266,50 

 

208.282,45 
 

 

233.945,66 

 

1.815.243,66 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

Ġlimizin 2020 yılına ait ihracat verilerini incelediğimizde ağırlıklı olarak ihracatını gerçekleĢtirdiği 

ülkeler arasında Irak ve Avrupa Ülkelerine rastlamak mümkünken, ilimizin ithalatını ise ABD ve Uzak 

Doğu Ülkeleriyle gerçekleĢtirdiği görülmektedir. Yine aynı yıl içerisinde ilimizde kayıtlı bulunan 

firmalar tarafından ihracatın %1,10’u ve ithalatın ise %0,97’si bu firmalar tarafından 

gerçekleĢtirmiĢtir. Bu performansıyla Adana 2020 yılı içerisinde Türkiye genelinde iller sıralamasında 

ihracatta 16. sırada yerini alırken, ithalatta ise 12. sırada yerini almıĢtır.  Son olarak ise Adana 155 ve 

173 ülke ile 2015 ve 2020 yılları arasında ihracatını gerçekleĢtirmiĢken, yine aynı yıllar aralığında 

ilimiz ithalatını da 109 ve 120 ülke arasında gerçekleĢtirmiĢtir (Hereklioğlu vd., 2020). 

Tablo 2 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 
2023 

(1Ocak-31Ağustos) 
DeğiĢim 

ABD ADANA 113.146,80 106.848,20 -% 5,6 

AFGANĠSTAN ADANA 162,19 116,44 -% 28,2 

ALMANYA ADANA 187.771,24 137.583,39 -% 26,7 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

Adana’nın içinde bulunduğumuz 2023 yılına ait ilk sekiz aylık ihracatçı firmaları tarafından diğer 

ülkeler ile gerçekleĢtirdiği ihracat verilerine baktığımızda 2022 yılında ABD ile gerçekleĢtirdiği 

ihracatı ile 2023 yılına ait ilk sekiz aylık o ülkeyle yaptığı ihracatının değiĢim oranı -%5,6 olduğu aynı 

yıllar baz alınarak Afganistan ile olan değiĢim oranının -%28,2 ve son olarak Almanya ile de -%26,7 

değiĢiminin olduğu görülmektedir. 

2.2. Adıyaman 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi’nde bulunan ilimizin ekonomisinde tarım önemli bir yer tutmakta ve 

diğer sektörlere oranla daha çok öne çıkmaktadır. Sanayi açısından ise pek geliĢme gösteremeyen 

ilimiz daha çok tekstil sektöründe kendini belli etmiĢ ve yatırımlarda bu doğrultuda gerçekleĢmektedir. 

Ġlimizin gerçekleĢtirdiği ihracatın ise %90’ı tekstil grubu ürünlerde meydana gelirken, ithalatında ise 

pamuk, pamuk ipliği ve pamuklu mensucat öne çıkmıĢtır. Buna rağmen son yıllarda sergilediği 

performans ile Adıyaman 2008’de %162 oranında bir dıĢ ticaret fazlası ve takibinde 2009 yılında 

tekrar %174 oranında bir dıĢ ticaret fazlası vermiĢtir (Ukav, 2017). 
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Tablo 3 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1 Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD ADIYAMAN 2.387,99 538,41 -% 77,5 

AFGANĠSTAN ADIYAMAN 29,00 11,00 -% 62,1 

ALMANYA ADIYAMAN 538,92 587,27 % 9,00 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

2020 yılına ait illerin gerçekleĢtirmiĢ olduğu dıĢ ticaret verilerine baktığımızda Adıyaman’ın 

ihracatta 58. sırada olduğu görülürken, ithalatta ise 47. sırada olduğu gözlenmektedir. Bu yıla ait 

ihracatın büyük bir kısmı Avrupa Ülkeleriyle yapılmıĢtır. Ayrıca aynı yıl içerisinde ihracatın 

%0,04’ünü, ithalatın ise %0,03’ünü ilde kayıtlı olan firmalar gerçekleĢtirmiĢtir. Ek olarak ilimizin 

ihracatını gerçekleĢtirdiği ülkelerin sayısı 2015 ve 2020 yıllarında 56 ile 69 arasında olurken, aynı 

yılda ithalatını gerçekleĢtirdiği ülke sayısı ise 46 ile 54 arasında bulunmaktadır (KarakuĢ, 2020). 

Tablo 4 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

ADIYAMAN 

 

11.519,78 

 

6.805,01 

 

7.785,67 
 

 

5.174,94 

 

4.941,84 

 

6.521,01 
 

 

12.766,44 

 

5.066,79 
 

 

60.581,48 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

2023 yılının ilk sekiz aylık verilerinde ihracatçı firmaların gerçekleĢtirdiği performanslara 

baktığımızda ise en yüksek ihracat performansının temmuz ayı içerisinde gerçekleĢen 12.766,44 ($) 

tutarındaki ihracat değeri olurken, yine aynı yıl içerisinde 11.519,78 ($) tutarındaki ihracat değeri 

dikkatleri çekmektedir. Ayrıca ilimizin 2023 yılındaki diğer ülkelerle gerçekleĢtirdiği sekiz aylık 

ihracat performansına baktığımızda 2022 yılında ABD ve Afganistan’la yaptığı ihracat değiĢim 

oranlarının 2023 yılındaki sekiz aylık performans değiĢimi sırasıyla  -%77,5 ve  -%62,1 olduğu 

görülmektedir. 

2.3. Diyarbakır 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi’nde yerini almıĢ, sahip olduğu kültürel zenginlikleri ve coğrafi konumu 

ile ulaĢımda kavĢak noktalarından biri olmasıyla Türkiye ekonomisine katkı sağlayan bir baĢka 

ilimizde Diyarbakır’dır. 
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Tablo 5 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

D.BAKIR 

 

20.419,16 

 

 

26.120,16 

 

18.802,40 

 

15.515,32 

 

17.711,17 

 

18.296,81 

 

19.406,01 

 

 

18.337,53 

 

154.608,56 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

Ġhracatçı firmaların 2023 yılı içerisinde sekiz aylık veri de gerçekleĢtirdiği ihracat verilerine 

baktığımızda firmaların gerçekleĢtirmiĢ oldukları en yüksek ihracat performansı Ģubat ayı içerisinde 

olmuĢtur. ġubat ayı içerisinde gerçekleĢtirdiği ihracat performansı 26.120,16 ($)’tır. Aynı yıl 

içerisinde de ihracatçı firmaların en az ihracat performansı ise nisan ayı içerisinde gerçekleĢmiĢtir. Bu 

performans değeri ise 17.711,17 ($)’dır.  

Ġl ihracatını 2003’te ilk defa 10 milyon doların üzerinde gerçekleĢtiren ilimiz 2009’da ise ihracatını 

100 milyon doların üzerinde gerçekleĢtirmiĢtir. Son zamanlarda ise il ihracatımız 200 milyon dolar 

civarında gerçekleĢmektedir. Ayrıca bir önceki yıla göre artıĢ göstererek 2020 yılında 255,1 milyon 

dolar olan il ihracatı gerçekleĢtiren ilimizin 2020 yılındaki il ithalatı ise 104,7 milyon dolar olmuĢ ve 

bir önceki yıla göre artıĢ sergilemiĢtir (YaĢa, 2020). 

Tablo 6 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 
2023 

(1Ocak-31Ağustos) 
DeğiĢim 

ABD DĠYARBAKIR 
564,71 2.042,08 % 261,6 

AFGANĠSTAN  DĠYARBAKIR 27,74 154,56 % 457,2 

ALMANYA DĠYARBAKIR 6.427,84 5.757,33 -% 10,4 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

Diyarbakır’daki ihracatçı firmaların 2022 yılı ve 2023 yılı içerisindeki sekiz aylık ihracatçı 

firmaların gerçekleĢtirdiği performans değiĢim oranlarına baktığımızda Almanya ile değiĢiminin           

-%10,4 olduğu dikkat çekmektedir. Yine aynı yıllarda Afganistan ile de %457,2’lik değiĢime 

rastlanmakta ve ABD ile de %261,6’lık değiĢim görülmektedir. 

2.4. Elazığ 

Doğu Anadolu Bölgesi’nde bulunan Elazığ ilimiz konumu itibariyle doğuyu batıya bağlayan bir 

kavĢak noktası olmasının yanı sıra sanayi, tarım, ticaret faaliyetleri ve madenlerle de ekonomimize 

katkılarını sağlamaktadır. Dünya’da sadece Elazığ Alacakaya ilçesinde çıkarılan viĢne rengi mermeri 

ile de ilimiz ekonomimize katkılarını sürdürmeye devam etmektedir. Ġlimizin 2020 yılına ait verilerine 

baktığımızda ihracatı 146.527 bin dolar değerinde gerçekleĢmiĢ, iller sıralamasında 49. sırada yerini 

almıĢ ve Türkiye içindeki payı ise %0,09’dur. Yine aynı yıl içerisindeki ilimizin ithalatı ise 26.250 bin 



                                     6 Şubat 2023 Tarihinde Yaşanan Depremin Türkiye’deki Makroekonomik Etkisi  127 
 

                    

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

dolar değerinde olup iller sıralamasında 60. sırada bulunmuĢ ve Türkiye içindeki payı ise %0,01’dir. Ġl 

sıralamasında 11. sırayı alan Elazığ’ın 2020 yılında ihracatın ithalatı karĢılama değeri ise 558,19’dır 

(Yegül, 2020). 

Tablo 7 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

ELAZIĞ 
 

33.903,23 

 

13.585,72 

 

23.723,30 

 

29.867,13 

 

36.719,32 
 

29.095,83 

 

15.313,66 

 

57.323,95 

 

239.532,14 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

Elazığ ilinde bulunan ihracatçı firmaların 2022 yılında diğer ülkelerle gerçekleĢtirdiği ihracat 

verileriyle 2023 yılına ait sekiz aylık diğer ülkelerle gerçekleĢtirdiği ihracat verilerini 

karĢılaĢtırdığımızda ABD ile karĢılıklı olarak göstermiĢ olduğu performans değiĢim oranı %31,8’dir. 

Almanya ile yapmıĢ olduğu ihracat değiĢim oranı -%19,3 ve Arjantin ile de gerçekleĢtirilen değiĢim 

performansı oranı  -%100’dür. 

Tablo 8 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD ELAZIĞ 28.726,75 37.852,77 %31,8 

ALMANYA ELAZIĞ 
1.080,53 

 

872,27 

 

-%19,3 

 

ARJANTĠN ELAZIĞ 1.825,61 0,00 -%100,0 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

2.5. Gaziantep 

Orta Fırat Bölümünde bulunan illerden biri olan Gaziantep ayrıca Akdeniz ile Güneydoğu Anadolu 

Bölgesinin birleĢim yerinde yerini almıĢ ve sahip olduğu konumundan dolayı da ticarette diğer 

illerimiz kadar oldukça önemli katkılarda bulunmuĢtur. Buna ek olarak Türkiye’nin gastronomi Ģehri 

olarak bilinmekte ve mutfağıyla da dünya çapında ünlü olmuĢtur. 

Ġlimizin 2023 yılı içerisinde ġubat ayından itibaren gerçekleĢtirmiĢ olduğu ihracat miktarları ġubat 

ayında 520.772,000 $, Mart ayında 913.665,000 $ Nisan ayında 779.228,000 $ ve Mayıs ayında 

872.276,000 $ iken Haziran ayında 772.430,000 $ son olarak Temmuz ayında 1.047,466 $ olarak 

gerçekleĢmiĢtir (GTO, 2023). 
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Tablo 9 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1 Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD GAZĠANTEP 748.743,28 644.581,91 -% 13,9 

AFGANĠSTAN  GAZĠANTEP 30.746,09 15.341,35 -% 50,1 

ALMANYA GAZĠANTEP 199.469,00 175.690,11 -% 11,9 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

Gaziantep 2022 yılında diğer ülkelerle gerçekleĢtirdiği ihracat performansı ile 2023 yılında diğer 

ülkelerle gerçekleĢtirdiği sekiz aylık ihracat performansını değerlendirdiğimizde ABD ile olan ihracat 

değiĢim oranının -%13,9 olduğunu, Afganistan ile -%50,1 olduğunu son olarak ise Almanya ile 

gerçekleĢen ihracat performans değiĢim oranının ise  -%11,9 olduğunu gözlemlemekteyiz. 

Tablo 10 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

G.ANTEP 
 

793.472,99 

 

506.201,86 

 

911.107,81 

 

769.824,22 

 

870.972,39 

 

765.987,16 

 

1.044.056,08 

 

927.832,34 

 

6.589.446,72 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

Gaziantep ilindeki ihracatçı firmaların 2023 yılı içerisinde gerçekleĢtirdikleri sekiz aylık ihracat 

verilerini incelediğimizde en yüksek ihracat performansının temmuz ayı içerisinde gerçekleĢtiği göze 

çarpmaktadır. Temmuz ayındaki ihracat performansı 1.044.056,08 bin dolar olmakta ve aynı yıl 

içerisinde gerçekleĢen en az ihracat performansı ise Ģubat ayı içerisinde gerçekleĢmiĢtir. Bu 

performans değeri ise 506.201,86 bin dolardır. 

Gaziantep ilimiz geçmiĢte oldukça önemli bir ticaret yolu olan Ġpek Yolu güzergâhının üzerinde 

yerini almıĢ illerden biri olmuĢ ve bu da ticarette önemli bir konumda olmasını ve daha etkin bir rol 

almasını sağlamıĢtır. Ayrıca konumundan dolayı diğer ülkelerle yani Arap Ülkeleri ve Doğu 

Ülkeleriyle ticari iliĢkilerinin artıĢına sebep olmuĢtur. Ġlimizde tarım öncelikli olarak geliĢmiĢtir. Fakat 

buna ek olarak imalat sanayi küçük atölyeler ve imalathanelerde bulunmaktadır (Ulusoy ve Turan, 

2016). 

2.6. Hatay 

Önemli yerleĢim yerlerinden olan Hatay ilimiz, Türkiye’nin en güneyi ve Akdeniz’in doğu Ģeridinde 

yerini almıĢtır. Oldukça köklü bir geçmiĢe sahip olan ilimizin en eski yerleĢim yeri olan Antakya’nın 

kuruluĢu antik çağlara kadar uzanmakta ve bu tarihsel süreç içerisinde de savaĢlar, depremler ve 

yıkımlar görmüĢ olmakla beraber birçok defa da el değiĢtirmiĢtir. Bunun yanı sıra günümüze kadar 

geçirmiĢ olduğu değiĢimleri ve yaĢanmıĢlıklarını tarihi eserleriyle bize sunmaktadır. Son zamanlarda 

sahip olduğu potansiyelini her geçen gün arttırarak tarım baĢta gelmek üzere sanayisiyle ve ticaretiyle 
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Türkiye ekonomisine katkısını sağlamaktadır. Bölgenin önemli tahıl ambarı olan Amik Ovasıyla 

tarıma katkısının yanı sıra Ġskenderun’da bulunan demir-çelik iĢletmesiyle de dikkatleri üzerine 

çekmektedir (Adıgüzel, 2014). 

Tablo 11 

Tarım Arazilerinin Dağılımı (ha) 

Arazi 2019 % 2020 % 

Tarla Arazisi 163.084 59 153.640 56 

Meyve Alanı 92.739 34 95.775 35 

Sebze Alanı 19.755 7 26.163 9 

TOPLAM 275.578 100 275.578 100 

Not. Veriler Antakya Ticaret ve Sanayi Odası’nın Hatay Sosyo-Ekonomik Rapor 2020 sunumunda bulunan 

bilgilere göre hazırlanmıĢtır (Antakya Ticaret ve Sanayi Odası, 2020). 

Hatay ilimiz bulunduğu coğrafi konumunun sağladığı avantajlar sayesinde tarımsal ürün çeĢitlilik 

yelpazesi oldukça geniĢtir. Ayrıca doğal koĢulların elveriĢli olmasından dolayı ikinci ürün 

yetiĢtiriciliği de yapılabilmekte ve ekonomimize katkı sağlayabilmektedir. 

Ġlimizin tarımsal üretim verilerine baktığımızda tatlı patates, pazı, maydanoz, dereotu ürününde 

ülke sıralamasında birinci sırada yerini almıĢ ve 2022 yılında Türkiye’nin payı % 72 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Mandalina da 2022 yılında Türkiye’nin payı % 36 ile ülke sıralamasında ikinci sırada 

yer almıĢ ve üçüncü sırada ise limon, havuç, yenidünya ve kayısı ürünleriyle sırasıyla 2022 yılı 

Türkiye’deki payları % 10, % 7, % 3 ve %7 olarak gerçekleĢmiĢ ve ülke sıralamasında yer edinmiĢtir. 

Portakal, pamuk(kültü), soğan(kuru) ve muz ürünlerinde ise ülke sıralamasında dördüncülüğü 

bulunmakta ve 2022 yılı Türkiye’nin payı ise sırasıyla %12, % 9, % 7, % 1’dir. Son olarak 2022 yılı % 

2’lik Türkiye payı ile altıntop (greyfurt) beĢinci sırada yerini almaktadır (T.C. Tarım ve Orman 

Bakanlığı, 2022). 

Ayrıca Kırıkhan ve Altınözü ilçelerinde geniĢletme çalıĢmaları devam eden Hatay ilimizin 

hâlihazırda altı Organize Sanayi Bölgesi(OSB) mevcuttur. Bunlardan biri olan Ġskenderun OSB’deki 

sektör dağılımına baktığımızda %50 demir-çelik, %20 makine imalatı gerçekleĢtirilirken, %20 boru 

imalatı ve %10 oranında filtre imalatının gerçekleĢtirildiği görülmektedir. Payas OSB’de ise demir ve 

demir mamullerinin %98’i karĢılanmaktadır (Kuseyri ve Gülen, t.y). 

Tablo 12 

Hatay ve Türkiye İhracat Rakamları($) 

Yıl Hatay Ġhracat DeğiĢim Oranı Türkiye Ġhracat DeğiĢim Oranı 
Türkiye Ġçindeki 

Payı 

2020 2.658.087,47 -%6,46 169.669.410,30 % 2,24 %1,5 

2019 2.841.677,95 -%0,18 165.959.754,61 -%1,18 %1,7 

2018 2.846.734,07 %21,85 167.933.946,34 %6,96 %1,6 

Not. Veriler Antakya Ticaret ve Sanayi Odası’nın Hatay Sosyo-Ekonomik Rapor 2020 sunumunda bulunan 

bilgilere göre hazırlanmıĢtır (Antakya Ticaret ve Sanayi Odası, 2020). 
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Son olarak ise ilimizin ihracata ve ithalata katkılarına bakacak olursak, 2019 yılında iller bazında 

ihracatta ilk 10’da yerini alırken ithalatta ise 7. sırada yerini almaktadır. 2020 yılı için Türkiye ve 

Hatay’ın ihracat ve ithalatına bakarsak, bir önceki yıla göre Türkiye’nin ihracatında %2,24 oranında 

artıĢ sağlanmıĢ ve ithalatı da bir önceki yıla kıyasla %4,36 oranında artıĢ sağlamıĢtır. Hatay’da ise 

2020 yılı için ihracatı %6,46 oranında bir önceki yıla göre azalmıĢtır. Ġthalatta da bir önceki yıla göre 

%0,11 artıĢ olduğu gözlenmiĢtir (YeĢil ve Eskiocak, 2020).  

Tablo 13 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD HATAY 116.769,26 65.794,50 -%43,7 

AFGANĠSTAN HATAY 124,00 124,61 %0,5 

ALMANYA HATAY 71.066,77 53.162,23 -%25,2 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

Tablo 14 

Hatay ve Türkiye İthalat Rakamları($) 

Yıl Hatay Ġhracat DeğiĢim Oranı Türkiye Ġhracat DeğiĢim Oranı 
Türkiye Ġçindeki 

Payı 

2020 3.733.416,912 %0,11 219.509.836,968 %4,36 %1,7 

2019 3.729.585,110 -%8,4 210.346.890,608 -%9,87 %1,6 

2018 4.071.376,015 %5,69 223.047.438,086 -%4,29 %1,7 

Not. Veriler Antakya Ticaret ve Sanayi Odası’nın Hatay Sosyo-Ekonomik Rapor 2020 sunumunda bulunan 

bilgilere göre hazırlanmıĢtır (Antakya Ticaret ve Sanayi Odası, 2020).  

2.7. Kahramanmaraş 

Köklü bir geçmiĢi bulunan KahramanmaraĢ ilimiz bulunduğu konum ve geçmiĢten günümüze gelen 

tarihi dokusu ile stratejik öneme sahiptir. Akdeniz Bölgesi’nde bulunan ilimiz bulunduğu bölgenin 

coğrafi özelliklerinin yanı sıra Doğu Anadolu’nun ve Güneydoğu Anadolu’nun bunduğu coğrafyanın 

da özelliklerini taĢımaktadır. Ayrıca ilimiz Ģuan ki bulunduğu konumuna gelmeden önce deprem 

kuĢağı üzerinde bulunmasından kaynaklı geçmiĢten günümüze kadar birkaç kez yer değiĢtirmiĢtir. 

KahramanmaraĢ ilimiz üç bölgenin kavĢak noktalarının kesiĢtiği bir yerde olmasından dolayı ticari 

açıdan büyük bir önem taĢımaktadır. Bu bölgeler ise Doğu Anadolu Bölgesi, Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi ile Akdeniz Bölgesidir. Ayrıca ilimizin içinde bulunduğu konumu nedeniyle anayolların bu 

bölgeden geçmesini sağlamıĢ ve bu da ekonomik açıdan olumlu sonuçlara neden olmuĢtur (Eker, 

2013). 
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Tablo 15 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD KAHRAMANMARAġ 11.526,03 5.225,18 - %54,7 

ALMANYA  KAHRAMANMARAġ 79.294,49 47.379,45 - %40,2 

ARJANTĠN KAHRAMANMARAġ 193 641 %231,4 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından 

uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

2023 yılının ilk çeyreğinde depremin meydana gelmesi nedeniyle büyümedeki gerilemenin yılın 

baĢından itibaren etkisini göstermesi ve yılın diğer çeyreklerinde de etkisini önemli ölçüde 

hissettireceği tahmin edilmektedir. Bu bağlamda 2023 yılı genel olarak değerlendirildiğinde 

büyümenin hem üretimle hem de tüketimle beraber düĢünüldüğünde yaklaĢık olarak 0,6 puan azalıĢta 

olacağı tahmin edilmektedir. Depremin fabrikalara, binalara, üretim tesislerine ve yollara vermiĢ 

olduğu hasarın ve bu hasarlardan dolayı üretimin sınırlanmasından kaynaklı sanayinin ekonomiye 

katkısı da azalacaktır. Bu azalıĢ hizmet sektöründe ise tahmini 0,4 puan tahmin edilmektedir. Depremi 

yaĢayan 11 ilimizin 2022 yılında ihracattaki payı %8,5’dir (Strateji ve Bütçe BaĢkanlığı, 2023). 

 

Tablo 16 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

K.MARAġ 
 

112.846,32 

 

50.044,28 

 

73.103,08 

 

80.236,83 

 

99.897,61 

 

78.719,56 

 

67.767,08 

 

83.905,71 

 

646.520,46 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

2.8. Kilis 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi’nde bulunan Kilis’in sanayi alanında Türkiye ekonomisine katkısı daha 

çok tarımsal ve hayvansal faaliyetleri kapsamakta ve 2020 yılı iĢletmelerin sektörel dağılımı açısından 

değerlendirdiğimizde ise ilk sırada Kilis ilimizdeki 88 iĢletmenin gerçekleĢtirdiği ve Türkiye içinde ki 

payı % 0.45 olan gıda ürünlerinin imalatı gelmektedir. Ġkinci sırada ise ağaç, ağaç ürünleri ve mantar 

ürünleri imalatı gelirken üçüncü sırada diğer metalik olmayan mineral ürünlerin imalatı gelmektedir. 

Ayrıca 2020 yılında Türkiye’nin gerçekleĢtirdiği dıĢ ticaret verilerine baktığımızda 169.6 milyar 

dolarlık ihracatın % 0.04’ünü gerçekleĢtirerek Türkiye geneli iller arasında 60. sırada yerini alan ilimiz 

aynı yıl içinde gerçekleĢtirilen 219.5 milyar dolarlık ithalatın ise % 0.02’sini gerçekleĢtirerek Türkiye 

geneli iller arasında 51. sırada yerini almıĢtır (Aksoy, 2020). 

Ġlimizin 2023 yılına ait sekiz aylık ihracatçı firmaların gerçekleĢtirdiği ihracat performanslarına 

baktığımızda en yüksek performansın 9.752,53 bin dolar ile mayıs ayı içerisinde gerçekleĢtiği ve en 

düĢük performansın ise 5.987,57 bin dolar ile nisan ayında gerçekleĢmiĢ olduğu görülmektedir. 
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Tablo 17 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

KĠLĠS 6.281,39 6.039,97 

 

8.276,57 

 

 

5.987,44 

 

 

9.752,53 

 

6.930,08 6.810,29 7.549,72 57.627,99 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

Kilis’in 2023 yılına ait ilk sekiz aylık ihracatçı firmaları tarafından diğer ülkeler ile gerçekleĢtirdiği 

ihracat performans verilerine baktığımızda 2022 yılında ABD ile gerçekleĢtirdiği ihracatı ile 2023 

yılına ait ilk sekiz aylık o ülkeyle yaptığı ihracatının değiĢim oranı % 183.0 olduğu aynı yıllar baz 

alınarak Azerbaycan ile olan değiĢim performans oranının %2,2 ve son olarak Almanya ile de -%10,2 

performans değiĢiminin olduğu görülmektedir. 

Tablo 18 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD KĠLĠS 39,87 112,81 %183,0 

AZERBAYCAN KĠLĠS 78,48 80,24 %2,2 

ALMANYA KĠLĠS 302,47 271,63 -%10,2 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

2.9. Malatya  

Malatya, Doğu Anadolu Bölgesi’nde yer alan içinde bulunduğu coğrafi konumu ile daha çok tarım ve 

hayvancılığın geliĢmiĢ olduğu bir ilimizdir. Ayrıca tarihi eserleri ve eski yerleĢim yerleriyle de 

ekonomimize turizm sektöründe katkı sağlamaya devam etmektedir. 

Tablo 19 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

MALATYA 
 

35.524,13 
 

16.702,30 
 

34.755,93 
 

27.731,39 
 

31.048,48 
 

30.310,49 
 

29.054,82 

 

 
32.832,38 

 
237.959,93 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

Malatya’nın 2023 yılına ait ilk sekiz aylık verilerinde ihracatçı firmaların gerçekleĢtirdiği 

performanslara baktığımızda ise en yüksek ihracat performansının ocak ayı içerisinde gerçekleĢen 

35.524,13 bin dolar tutarındaki ihracat değeri olurken, yine aynı yıl içerisinde 34.755,93 bin dolar 
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tutarındaki ihracat değeri dikkatleri çekmektedir.  

Ġlimiz 2020 yılında gerçekleĢtirdiği 288.864 değerindeki ihracatı (Bin USD) ile iller sıralamasında 

32. sırada yer alırken, Türkiye içindeki payı ise %0,17’dir. Aynı yıl içerisinde gerçekleĢtirdiği 114.404 

değerindeki ithalatı ile de iller sıralamasında 38. sırada bulunmakta ve Türkiye içindeki payı ise %0,05 

olarak gerçekleĢmiĢtir. Ayrıca 2020 yılında ilin %252,50 değerindeki ihracatın ithalatı karĢılamasıyla 

iller sıralamasında 23. sırada yer almaktadır. Malatya ilimiz 2020 yılında önceki yıla oranla %3,55 

artıĢ göstererek 288,9 milyon dolar ihracatını gerçekleĢtirmiĢ ve aynı yıl içerisinde bir önceki yıla 

oranla %21,46 artıĢla ithalatını 114,4 milyon dolar olarak yapmıĢtır (Özerhan ve Topçu, 2020). 

Tablo 20 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD MALATYA 34.053,34 16.394,70 -%51,9 

ANGOLA 
MALATYA 126,17 221,17 %75,3 

ALMANYA MALATYA 
20.097,95 

 
20.633,33 

%2,7 

 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

Malatya ilimizin 2022 yılında diğer ülkelerle gerçekleĢtirdiği ihracat performansı ile 2023 yılında 

diğer ülkelerle gerçekleĢtirdiği sekiz aylık ihracat performansını değerlendirdiğimizde ABD ile olan 

ihracat değiĢim oranının -%51,9 olduğunu, Angola ile %75,3 olduğunu son olarak ise Almanya ile 

gerçekleĢen ihracat performans değiĢim oranının ise  %2,7 olduğunu gözlemlemekteyiz. 

2.10. Osmaniye 

Akdeniz Bölgesi’nin güneyinde yer alan bir diğer ilimiz de Osmaniye’dir. 2020 yılında ilimiz 204.800 

bin dolar değerindeki ihracat (Bin USD) performansıyla il sıralamasında 43. sırada yerini alırken 

Türkiye içindeki payı ise %0,12’dir. Aynı yıl içerisinde gerçekleĢtirdiği 494.677 bin dolar değerindeki 

ithalat performansıyla da Türkiye ekonomisine katkısı %0,23 ile iller sıralamasında 24. sırada yerini 

alır. 2020 yılında ihracatın ithalatı karĢılama oranı ise %41,40 değerindedir. Ayrıca ilimizin 2015 ve 

2020 yılları arasında ihracatını gerçekleĢtirdiği ülke sayısı 64 ile 97 arasında değiĢirken, ithalatını 

gerçekleĢtirdiği ülke sayısı ise 48 ile 62 arasında gerçekleĢmektedir (Bahar vd., 2020). 

Tablo 21 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

OSMANĠYE 
 

17.931,36 

 

13.514,85 

 

11.786,06 

 

11.232,67 

 

12.931,50 

 

8.319,09 

 

10.710,30 

 

 

16.151,13 

 

102.576,97 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 
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Ayrıca ilimizin 2021 Haziran sektörel kredi dağılımına baktığımızda 2.780,617 Bin TL kredi tutarı 

ile en yüksek kredi tutarını metal ve iĢlenmiĢ maden sektörüne ayırdığı görülmektedir. Devamında ise 

750.853 Bin TL kredi tutarı Ziraat ve Balıkçılık gelirken, Toptan Ticaret ve Komisyonculuğun kredi 

tutarı ise 498.001 Bin TL’dir. Osmaniye’nin 2021 yılında en fazla ihracat (1000 $) yaptığı ilk 5 ülke 

ise sırasıyla Yemen, Peru, Ġsrail, Fas ve Lübnan’dır (Tanrıöver, 2021). 

Tablo 22 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında Ülke İhracat Performansı (1000$) 

Ülke Ġl 2022 2023 (1Ocak-31Ağustos) DeğiĢim 

ABD OSMANĠYE 
1.598,44 

 

5.986,62 

 
%274,5 

AFGANĠSTAN OSMANĠYE 284,00 
0,00 

 
-%100,0 

ALMANYA OSMANĠYE 1.321,46 1.190,20 -%9,9 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Sektör Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 

2023). 

2023 yılına ait Osmaniye’nin ilk sekiz aylık verilerinde ihracatçı firmaların gerçekleĢtirdiği 

performansları değerlendirdiğimizde en yüksek ihracat performansının 17.931,36 bin dolar tutarında 

ocak ayı içerisinde gerçekleĢen performans değeri olurken, yine aynı yıl içerisinde ağustos ayında 

gerçekleĢen 16.151,13 bin dolar tutarındaki ihracat değeri dikkatleri çekmektedir.  

2.11. Şanlıurfa   

Tarih boyunca önemli ticaret yolları üzerinde bulunan illerimizden biri de ġanlıurfa’dır. 

Güneydoğu Anadolu Bölgesi’nde bulunan ilimiz tarım alanında ekonomimize katkı sağlamaktadır. 

GAP’ın uygulanmasıyla da bölgede sulama olanakları artmıĢ ve bu da tarım için avantaj sağlamıĢtır. 

Aynı zamanda sahip olduğu tarihi yerleri ve eserleri ile de turizm açısından katkısını sürdürmektedir. 

Tablo 23 

31.08.2023 İhracatçı Firmaların Kanunu Merkezleri Bazında İhracat Performansı (1000$) 

Ġl Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Ağustos Kümülatif 

ġ.URFA 
 

18.074,73 
 

12.984,00 

 

 
20.004,47 

 
20.105,70 

 
23.907,87 

 
15.217,98 

 
20.843,28 

 

 
23.308,74 

 
154.446,76 

Not. Veriler Türkiye Ġhracatçılar Meclisi’nin İller Bazında Rakamları kaynağından uyarlanmıĢtır (TĠM, 2023). 

ġanlıurfa’daki ihracatçı firmaların 2023 yılı içerisinde sekiz aylık veri de gerçekleĢtirdiği ihracat 

verilerine baktığımızda firmaların gerçekleĢtirmiĢ oldukları en yüksek ihracat performansı ağustos ayı 

içerisinde olmuĢtur. Ağustos ayı içerisinde gerçekleĢtirdiği ihracat performansı 23.308,74 bin dolardır. 

Aynı yıl içerisinde de ihracatçı firmaların en az ihracat performansı ise Ģubat ayı içerisinde 

gerçekleĢmiĢtir. Bu performans değeri ise 12.984,00 bin dolardır. 
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Tablo 24 

Türkiye’ye Giriş Yapan Vatandaş Ziyaretçilerin (Yurtiçi+Yurtdışı İkametli) Sınır Kapılarına ve Aylara 

Göre Dağılımı (2023) 

Ġl 
Sınır 

Kapıları 

Vasıta 

Cinsi Ocak ġubat Mart Nisan Mayıs Haziran Temmuz Toplam 

 
Akçakale 

(K) 
Kara 

 

1.649 

 

1.352 

 

2.170 

 

1.800  1.793  1.659  2.211  12.634 

ġANLIURFA 
Ceylanpınar 

(K) 
Kara 

  260   34   182   197   287   167   238  1.365 

 GAP (H) Hava 
 

1.617 

 

3.457   857 

 

1.080   362   24  1.500  8.897 

 TOPLAM   
 

3.526 

 

4.843 

 

3.209 

 

3.077  2.442  1.850  3.949  22.896 

Not. Sınır Ġstatistikleri tarafından yayınlanan Sınır İstatistikleri Aylık Bülteni (Temmuz 2023) baĢlıklı kaynaktan 

uyarlanmıĢtır (T.C. Kültür ve Turizm Bakanlığı, 2023).  

Ġllerimizin geliĢmiĢliğine katkı sağlayan etkenler arasında yer alan kültürel etkenler o ilin 

ekonomisine katkı sağladığı gibi Türkiye’nin ekonomisine de katkısını sağlamaktadır. Köklü bir 

geçmiĢe sahip olmasından kaynaklı ilimiz kendine özgü olarak kültür meydana getirmiĢ ve geçmiĢten 

kalan tarihi eserler de ilimize ayrı bir önem katmıĢtır. ġanlıurfa’nın sahip olduğu bu eserler yerli ve 

yabancı insanların merakını uyandırmıĢtır. Ġnanç turizmi açısından da öneme sahip olan ilimiz birçok 

turist tarafından ziyaret edilmiĢ ve edilmeye de devam etmektedir (ġahinalp, 2005). 

Tablo 25 

Şanlıurfa’nın En Fazla İhracat Yaptığı İlk 10 Ülke  

ÜLKE (BĠN$) 2021 2022 DeğiĢim 

IRAK 41.479 75.863 % 83 

SURĠYE 31.578 47.361 % 50 

ĠRAN 1.086 17.221 % 1485 

CEZAYĠR 11.269,27 15.409 % 37 

PAKĠSTAN 10.777 14.783 % 37 

NĠJERYA 6.135 14.332 % 134 

ABD 1.772 4.743 % 168 

MISIR 2.511,547 3.790 % 51 

LĠBYA 4.784 3.527 - % 26  

KUVEYT 1.158,841 3.184 % 175 

Not. ġanlıurfa Ekonomik Görünüm Raporu tarafından yayınlanan Şanlıurfa Dış Ticaret İstatistikleri 2021-2022 

baĢlıklı kaynaktan uyarlanmıĢtır (ġUTSO, 2023). 
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Ġlimiz 313 milyon 82 bin dolarla bir önceki yıla göre 2022 yılında gerçekleĢtirdiği ihracatla %52 

oranında yükseliĢ sergilemiĢtir. Ġthalat açısından ise bir önceki yıla göre 2022 yılında %3 oranında 

azalıĢ göstermiĢtir. Tarihi dokusuyla dikkatleri üzerine çekmeyi baĢaran ilimiz 2022 yılında yerli ve 

yabancı turistlerin geceleme sayısı bir önceki yıla oranla %25 yükselmiĢtir (ġUTSO, 2023). 

Şekil 3 

Dünya Tektonik Haritası 

 

Not. Coğrafya Harita (2017) tarafından yayınlanan Türkiye Coğrafi Koordinat Sistemi Haritası baĢlıklı 

kaynaktan uyarlanmıĢtır (http://cografyaharita.com/haritalarim/4lturkiye-koordinat-sistemi-haritasi.png).  

3. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bir ülkenin geliĢmiĢliğini gösteren birçok faktör vardır. Fakat bunlar içerisinde ehemmiyete sahip 

olabilecekler açısından ekonomi ilk dikkati çeken faktördür. Güçlü bir ekonomiye sahip olmak o 

ülkeyi dünya ticaretinde söz sahibi olabilecek duruma ve ekonomiyi etkileyebilecek konuma getirir. 

Türkiye sürekli geliĢim içerisinde ve ilerleme aĢamasındadır. Ekonomik açıdan da dikkatleri üzerine 

çeken ülkelerden biri olmuĢtur. Türkiye’nin yakın zamanda yaĢadığı deprem felaketi birçok sektörü 

etkilediği gibi Türkiye ekonomisine de zarar vermiĢtir.  

6 ġubat 2023 tarihinde 11 ilimizi derinden etkileyen ve sarsan bu depremin vermiĢ olduğu 

tahribatın ve bırakmıĢ olduğu hasarların etkisi geçmemiĢ ve hala devam etmektedir. YaĢanılan bu 

sarsıcı olay Türkiye’nin kendi içerisinde gerçekleĢtirdiği ticari faaliyetleri ve Türkiye’yi daha güçlü 

yapabilecek dıĢ ticaret iliĢkilerini ciddi ölçüde etkilemiĢtir. Ülkeler için vazgeçilmez olan dıĢ ticaret 

iliĢkileri Türkiye’nin makroekonomisini olumlu yönde etkileyebileceği gibi olumsuz yönde de etkilere 

sebebiyet verebilmektedir.  

11 ilimizin diğer ülkelerle gerçekleĢtirdiği ticari faaliyetleri gerek ihracatları olsun gerekse 

ithalatları göz ardı edemeyeceğimiz kadar önemlidir. Her bir ilimizin kendine has kültürüyle kendine 

özgü tarihi mekânları ve eserleriyle turizm sektörü açısından Türkiye’nin ekonomisine katkısı 

bulunmaktadır. Aynı zaman da sahip oldukları konumlarıyla da farklı sektörlerde faal olarak 

http://cografyaharita.com/haritalarim/4lturkiye-koordinat-sistemi-haritasi.png
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adlarından bahsettirmektedirler. Bazı illerimiz tarım sektöründe dıĢ ticaretini geliĢtirirken, bazı 

illerimiz ise sanayi ve hizmet sektöründe öne çıkmakta ve bu illerimizde yaĢanan deprem Türkiye’nin 

ekonomisini ciddi anlamda etkilemektedir. 
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ÖZ KiĢilik özellikleri, takım yetkinliği ve iĢ tatmini arasında güçlü bir iliĢki bulunmaktadır ve bu faktörler iĢgörenlerin 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. Kişilik Özellikleri 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

haline gelmiĢtir (Nelson, 2011: 15).  

Makro çevre faktörlerinin değiĢim hızındaki artıĢ, günümüzde örgütlerin sürdürülebilirliklerini 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

önünde bulundurulmalıdır (SarıtaĢ, 1997: 546). 

2.2. Takım Yetkinliği 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

(Özbay ve Arsӏan, 2007: 295). 

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

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

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

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

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

destekler (Keçecioğӏu, 2002: 27). 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

(Oshagbemi, 2000: 88). 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

3.1. Kişilik Özellikleri ve Yetkinlik İlişkisi 

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

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

güvensiz bağlanma stilleri gibi kavramlar aracılığıyla nasıl farklılık gösterebileceği konusuna 

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

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

sürmektedir. 

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

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

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

etkiӏendiğini öne sürer.  Doğrudan deneyim yoӏuyӏa öğrenmeyi vurguӏayan geӏenekseӏ psikoӏojik 

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

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

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

davranıĢlarıyӏa sosyaӏ çevreyi etkiӏediği gibi kendisinin de bunlardan etkiӏendiğini beӏirtmiĢtir 

(Ryckman, 2007: 582-583). 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

özellikleri ile adı geçen yetkinlikler arasında anlamlı iliĢkiler olduğunu göstermiĢtir.  

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

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

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

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

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

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

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

göstermediğini ortaya koymuĢtur. 

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

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

öğrencinin probӏem çözme beceriӏerinde farkӏıӏık oӏup oӏmadığını araĢtırmıĢtır. Bağımsız Ġki 

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

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

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

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

üzerindeki etkiӏerini inceӏemek amacıyӏa yaptıkӏarı çaӏıĢmayı 201 katıӏımcı üzerinde 

gerçekӏeĢtirmiĢӏer, BeĢ Faktör KiĢiӏik Envanteri Aӏt Faktörӏerinin Hizmet Yöneӏimi Üzerindeki 

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

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

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

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

Bu açıklamalardan hareketle aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilebilir: 

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

vardır. 

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

etkisi vardır. 

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

vardır. 

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

vardır. 

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

bir etkisi vardır. 

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

vardır. 

3.2. Yetkinlikler ve İş Tatmini İlişkisi 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

performansӏarını oӏumӏu yönde etkiӏediği sonucuna uӏaĢıӏmıĢtır. 

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

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

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

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

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

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

gözӏemӏenmiĢtir. 

Yukarıdaki açıkӏamaӏardan hareketӏe “Sosyaӏ BiӏiĢseӏ Kuram” modeӏine dayanarak aĢağıdaki 

hipotez geӏiĢtiriӏebiӏir: 

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

3.3. Kişilik Özellikleri ve İş Tatmini İlişkisi 

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

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

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

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

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

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

bir çaӏıĢma ortamını tercih edebiӏir. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

yardımcı oӏabiӏir. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

farkӏıӏık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. 

Yukarıdaki açıkӏamaӏardan hareketӏe,aĢağıdaki hipotez geӏiĢtiriӏebiӏir: 

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

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

vardır. 

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

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

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

vardır. 

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

3.4. Kişilik Özellikleri, Yetkinlikler ve İş Tatmini İlişkisi 

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

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

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

açısından gerek alan yazına gerekse uygulamacılara önemli kazanımlar sağlayabilir. 

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

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

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

çalıĢanların yetkinlikleri ve kiĢilik özellikleri değerlendirilmekte ve iĢ tatminini artıracak çalıĢma 

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

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

hareketle son olarak aĢağıdaki hipotez geӏiĢtiriӏebiӏir: 

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

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

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

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

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

4. ARAŞTIRMANIN MODELİ 

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

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

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

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

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

oluĢturulmuĢtur. 

Şekil 1  

Araştırmanın Modeli 

 
 

4.1. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırma LinkedIn platformu üzerinden gerçekleĢtirilmiĢ olup;  evren, LinkedIn Türkiye 

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

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

users/). 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

korelasyon, basit regresyon ve hiyerarĢik regresyon analizleri ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

5. BULGULAR  

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Analizler, ölçme araçlarının güvenirliğinin yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir. 

DeğiĢkenler arasında çoklu bağlantı probleminin bulunup bulunmadığını tespit edebilmek için VIF 

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

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

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

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

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

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

ölçütlerde olduğu anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 1  

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

Katsayıları 

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

1. DıĢa Dönüklük 3,271 0,822 (0,776) 

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

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

       4. Duygusal 

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

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

     6. Takım 

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

    7. Performansı 

Ġzleme ve 

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

   8. ĠĢ Birliği ve 

ÇatıĢma 

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

  9. Öğrenme 

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

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

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

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

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

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

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

istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

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

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

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

saptanmıĢtır. 

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

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

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

olduğu tespit edilmiĢtir. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

5.1. Kişilik Özellikleri ve İş Tatmini İlişkisi Bulguları 

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

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

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

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

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

Tablo 2  

Kişilik Özelliklerinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız Değişkenler R
2
 R F ß Bağımlı Değişken 

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

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

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

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

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

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

5.2. Kişilik Özellikleri ve Takım Yetkinliği İlişkisi Bulguları 

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

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

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

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

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

Tablo 3  

Kişilik Özelliklerinin Takım Yetkinliği Üzerindeki Etkisi 

Bağımsız Değişkenler R
2
 R F ß Bağımlı Değişken 

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

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

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

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

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

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

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

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

bir etkisi vardır”, Ģeklindeki Hipotez 3 kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4  

Takım Yetkinliğinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Değişken 
İş Tatmini 

(ß) 

Takım Yetkinliği 0,382*** 

F 147,756 

R 0,382 

R
2
 0,146 

***p< 0,001 

5.4 Kişilik Özellikleri İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisine İlişkin 

Bulgular 

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

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

yapılmıĢtır. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Tablo 5 

Dışa Dönüklük ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.DıĢa Dönüklük 0,075* 0,195***  

F 4,927 34,267  

R 0,075 0,195  

R2 0,006 0,038  

Model 2    

1.DıĢa Dönüklük   0,001 

2.Takım Yetkinliği   0,382*** 

F   73,793 

R   0,382 

R2   0,146 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Tablo 6 

Uyumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

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

F 31,893 297,073  

R 0,188 0,505  

R2 0,036 0,255  

Model 2    

1.Uyumluluk   -0,006 

2.Takım Yetkinliği   0,385*** 

F   53,028 

R   0,382 

R2   0,146 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Tablo 7 

Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 

İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

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

F 39,473 149,467  

R 0,209 0,384  

R
2
 0,044 0,147  

Model 2    

1.Sorumluluk   0,073* 

2.Takım Yetkinliği   0,354*** 

F   76,496 

R   0,388 

R
2
   0,150 

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

Tablo 8 

Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  DeğiĢkenler Testler Test Ġstatistiği Standart Hata p-değeri 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Hipotez 4d kabul edilmiĢtir. 

Tablo 9 

Duygusal Dengelilik ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 
Model 1    

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

F 23,993 7,893  

R 0,164 0,095  

R
2
 0,027 0,009  

Model 2    

1.Duygusal Dengelilik   0,129*** 

2.Takım Yetkinliği   0,370*** 

F   83,770 

R   0,403 

R
2
   0,162 

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

Tablo 10 

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

  Değişkenler Testler Test İstatistiği Standart Hata p-değeri 

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

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

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

5.4.5 Hayal Gücü ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Hayal Gücü ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 
Model 1    

1.Hayal Gücü 0,243*** 0,466***  

F 54,261 239,689  

R 0,243 0,466  

R
2
 0,059 0,217  

Model 2    

1.Hayal Gücü   0,083* 

2.Takım Yetkinliği   0,343*** 

F   54,985 

R   0,389 

R
2
   0,151 

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

Tablo 12 

Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  DeğiĢkenler Testler Test Ġstatistiği Standart Hata p-değeri 

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

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

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

6. SONUÇ VE ÖNERİLER 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

faktörlerin dengeli bir Ģekilde yönetilmesi, çalıĢanların motivasyonunu ve performansını artırmada 

önemli bir rol oynar.  

Alanyazında kiĢilik özellikleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye yönelik çeĢitli araĢtırmalar 

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

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

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

arasındaki iliĢkide aracılık etkisinin olup olmadığı incelenmiĢtir. 

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

tatmini iliĢkisinde, takım yetkinliğinin aracılık etkisinin olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

gereklerinden faydalanılmalı ve iĢgörenlerin pozisyona uygunluğu daha iyi değerlendirilmelidir. 

6.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

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

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

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

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

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

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

uygun olarak katkı sağlamalarına fırsat yaratılmıĢ olunur. ĠĢgörenlerin eğitim imkanlarından 

yararlanabilmeleri, örgütün rekabet gücünü artırmak için önemli bir adımdır.  

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

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

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

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

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

stratejisi, örgütlerin baĢarısında kritik bir rol oynar.  

6.2. Geleceğe Dönük Yazınsal Tartışma ve Öneriler 

AraĢtırmacılara yönelik olarak; gelecekteki çalıĢmalarda, örgütlerin sürdürülebilirliğini ve rekabet 

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

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

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

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

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

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

tanımlamak, gelecekte yapılacak araĢtırmalara sağlam bir temel oluĢturabilir. 

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

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

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

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

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

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