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Kisilik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi: Bankacilik
Sektoériinde Bir Alan Arastirmasi (9

Nizamettin DOGAR (*)

Oz: Bu calismada, kisilik ile is tatmini arasindaki iliskiler incelenmis, séz konusu
iliskilerin hangi kisilik ozellikleri iizerinde yogunlastigi sorusuna cevap bulunmaya
calisilmistir. Gelistirilen hipotezler, bankacilik sektoriinde ¢alisan 200 personelden anket
yontemiyle saglanan verilerle analiz edilmektedir. Yapilan analizlerde, bazi kisilik ézellikleri
ile is tatmini arasinda diisiik diizeyde iliski bulunmugstur. Elde edilen bulgular is1ginda
calismanin orgiit kuramina yaptigi katki tartisilmakta ve bundan sonraki ¢alismalara is1k
tutabilecek bir takim oneriler gelistirilmektedir.

Anahtar Kelimler: Kisilik, kisilik olgegi, is tatmini.

Relations Between Personality and Job Satisfaction: A Research in
Banking Sector

Abstract: In this paper, relations between personality and job satisfaction are discussed.
"Relations are focused on which personality components?" is tried to be answered.
Hypothesis are analysed according to the inputs gained from 200 workers belong to banking
sector. According to the analysis it is found out that there are limited relations between some
components of personality and job satisfaction. According to the results contribution of the
research to the organizational theory is discussed and suggestions for following researches
are given.
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I. Giris

Insam anlamak ve onu organizasyon siireglerine etkin olarak dahil etmek giiniimiiz
isletmelerinin temel problemlerindendir. Bu problemi ¢6zen organizasyonlarin
verimliliklerinin de artacagi disiiniilmektedir. Kisilik ¢caligmalari bu problemi ¢6zme ve
insan1 anlama baglaminda atilmig 6nemli bir adimdir. Son yillarda kisiligi belirleme ve
6l¢me baglaminda yapilan ¢aligmalar artmis ve olduk¢a mesafe kat etmistir. Gelistirilen
kisilik 6zellikleri modelleri i¢erisinde Bes Faktor Modeli, gecerli ve giivenilir oldugunun
bilimsel olarak kanitlanmig olmasi nedeniyle biiyiik oranda kabul gérmiistiir (Hough &
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Ones, 2001). Kuramn kisilik 6zelliklerini en iyi tanimlama ve belirleme yéntemi oldugu
konusunda genel bir fikir birligi bulunmaktadir (Digman, 1990).

I1. Teorik Cerceve

A. Kisilik

Latince’deki “persona” kavramina dayanan, “bireyin yagama bi¢imi” (Zel, 2006, s.9),
bir bireyin ¢esitli durumlara verdigi tutarli tepkiler (Bovee vd., 1995, s.122), bireyin
diger kisilerin yaninda gosterdigi davranig 6zellikleri (Morgan, 1999, s.311), insanlar1
tanimlayan ve tanitan, tahmin edilebilir davranislar seti (Aghaee & Oren, 2004, s.9)
seklinde tanimlanan kisilik, iki yonlii bir kavramdir. Bir yanda oyuncunun goziinden
kendi kisiligi vardir, diger yanda ise gbzlemcinin goziinden kisilik vardir (Hogan, 2009,
s.24). Iceriden goriilen kisilik olarak da adlandirilan kisiligin bu ilk yonii, kisinin
kendisini nasil biri olarak gordiigii, umutlari, hayalleri, arzulari, degerleri vb. ile ilgili
goriigleridir (Mc Adams, 1993). Bu tiir kisilik “kimlik” olarak adlandirilirken,
gbzlemcinin goziinden kisilige de “itibar” denir. Itibar ne yaptigimizla ilgili iken, kimlik
neden yaptigimizla ilgilidir (Hogan, 2009, s.24).

B. Bes Faktor Kisilik Kuram

Bes faktor kisilik modelini giinlimiizdeki kullanim sekliyle ortaya ¢ikaran Warren
Norman’dir. Norman, 1963 yilinda yaptigi calismada 20 ozellikli bir dereceleme
Olcegine faktor analizi uygulayarak 5 faktor elde etmistir. Bu faktorler digadoniikliik,
uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge, yeniliklere agik olmadir (Morgan, 1999, s.51).
Goldberg (1981) sozliikteki sifatlara dayali olarak yaptig1 calismada bes giiclii faktoriin
ortaya c¢iktigini belirtmis ve bir¢ok kisilik kavraminin bu bes faktor cergevesinde
organize edilebilecegini ileri siirmiistiir. Kisiligin bu bes boyutla agiklanmasi, 1980 ve
1990’li yillarda hiz kazanmigstir. 1980°lerin sonlarina dogru, psikologlar kisilik
yazinindaki karmasik bulgularin diizenlenmesi i¢in anlamli ve kullanigh bir
smiflandirma saglayabilen “Bes Faktor Modeli” {izerinde anlagsmaya varmuslardir
(Goldberg, 1990, s.1216). Kisilik psikologlar1 tarafindan Bes Faktor Modeli olarak
adlandirilan bu model, son yillarda yapilan kisilik aragtirmalarinda en ¢ok kullanilan
model olmustur (Chernyshenko, 2001, s.21). Sonu¢ olarak gelistirilen model biiyiik
oranda kabul gérmiistiir.

Konu ile ilgili Tokar, Fischer ve Subich (1998, s.117) tarafindan yapilan agiklamalar
bu kapsamda onemlidir: “Kisilik davraniglari, erigkin ve genis katilimli bir 6rneklem
iizerinde ve faktor analizi seklinde degerlendirildiginde, ortaya ¢ikan sonug genellikle
kisiligin bes temel 6zelligini ortaya koyar. Bunlar ‘Duygusal denge, Disadoniikliik,
Aciklik, Uyumluluk ve Sorumluluk’tur. Bes faktdr kuramimin gecerliligini,
genellebilirligini ve yayginligini1 test eden aragtirmalar neticesinde kuramin kisilik
ozellikleri i¢in gecerli bir organizasyonel taban olusturdugu” goriilmektedir.

Bu noktada bir¢ok arastirmacinin, bes faktor kisilik kuramini, kisilik 6zelliklerini en
iyi tanimlama ve belirleme yontemi olarak ifade ettigi vurgulanmalidir. Bes faktor kisilik
kurami ile belirlenen genis ve iki kutuplu bes faktoriin kisiligin en 6nemli yanlarini
ortaya koydugu konusunda genel bir konsensiis bulunmaktadir (Hogan, Hogan &
Roberts, 1996). Goldberg’in 1981 yilindaki ¢aligmast bu kabulu destekler niteliktedir.
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Goldberg (1981, 5.159) bu calismasinda ortaya ¢ikan sonuglardan etkilenerek "denilebilir
ki bireysel farkliliklar1 inceleyen her ¢aligma bir sekilde bes faktor kisilik 6zellikleriyle
ilgilidir” iddiasinda bulunmustur ".

C.Is Tatmini

Rekabetin giderek yogunluk kazandigi bir ortamda isletmelerin ayakta kalabilmeleri,
igsletme yonetimlerinin ¢alisanlarin igle ilgili tutum ve davranislarini dogru ve saglikli bir
bicimde yonetebilmelerine bagli bulunmaktadir. Bu tutum ve davraniglarin en
onemlilerinden biri olan ig tatmininin, bir tutum olarak, davranis iceren motivasyondan
farkli olmasina karsin, yazinda ilk kez sistematik bir bi¢imde incelenmesi motivasyon
kuramlariyla olmustur (Yiiksel, 2005, s.294). Ancak, insan davraniglarinin karmasikligt
nedeniyle, motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin tek basina motivasyon ve is
tatmini konusunu bir biitiinliik icerisinde agiklayabildigini sdyleyebilmek zordur (Can
vd., 2001, s.308). Bu kapsamda, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in
Cift Faktor Kurami ile Adams’in Egitlik Kurami birer motivasyon kurami olmakla
birlikte is tatminini de inceleyen baslica ¢aligmalardir.

Is tatmininin ¢ok boyutlu olmasi farkli tammlarin ortaya c¢ikmasina da sebep
olmaktadir:

e Calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun belirlenmesi (Mrayyan, 2005),

e (Calisanlarin islerine karg1 gosterdikleri duygusal tepkiler (Weiss, 2002),

e Birisgorenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilagtirmasi sonucunda gdstermis
oldugu duygusal tepki (Samad, 2006),

e Bireyin yaptig1 is hakkindaki genel tavri (Robbins, 1999),

e Tutumlarin genel sonucu ve g¢alisanin fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda
olmasi (Oshagbemi, 2000a, s.88) vb. bu ¢ercevede verilebilecek 6rneklerdendir.

Orgiitte saglikli ve verimli bir ortam oldugunun &nemli gdstergelerinden biri (Gokge,
2005, s.41) olan is tatmini, ¢alisanlar igin is ve 6zel yasamlarinda mutluluk ya da
mutsuzluk kaynagi olabilmesi, isletmeler i¢in de verimlilik ve kalite artig ya da azalisi
saglamasi nedeniyle, hem ¢alisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir 6neme sahiptir.
Calisanlarin performansi ve verimi, isletmelerin basarisi i¢in ¢ok dnemli bir faktordiir.
Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri
ise, onlarin islerinden yeterince tatmin olmalarina baglidir (Toker, 2007, 5.92-107).

Yoneticiler agisindan ise ¢alisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigi, ekonomik
beklentilerin diginda sosyal ve psikolojik beklentilerinin de oldugu ve bu beklentilerini
hep birlikte karsilamak i¢in bir orgiitte calistiklarini goz 6niinde bulundurulmalidir. Bu
bakis acistyla denilebilir ki g¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasi ayni zamanda
orgiitlerin sosyal gorevidir (Akinci, 2002, s.2).

Bunun yaninda, is tatmininin orgiit performansi ve verimliligine de olan etkisinin
anlasilmasi ile birlikte, konu daha da 6nem kazanmistir. Denilebilir ki is tatmini, is
davranislar1 igerisinde en fazla {lizerinde durulan konulardan birisidir. Bunun temel
sebebi, isle ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin biiyiik Ol¢iide is tatmini
saglamaya bagli olmasidir (Yousef, 1998, s.184). Diger bir husus da isten ayrilma
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niyetini etkileyen unsurlar arasinda is tatmininin pek ¢ok arastirmada en 6nemli unsur
olarak gosterilmesidir (Giil vd., 2008).

Is tatmininin, calisanin ¢alistig1 isle ilgili beklentilerine bagli oldugu, ayn1 isyerinde
¢alisanlarin bir boliimii benzer kosullardan daha az etkilenirken bir boliimiiniin de daha
fazla olumsuz etkilenebilecegi sonucu ¢ikmaktadir. Dolayisiyla is tatmini “kisinin isini
ve ise iliskin deneyimlerini degerlendirdiginde duydugu memnuniyet veya olumlu
duygu; kisinin ige iliskin beklentilerinin ¢alisma ortaminda karsilanmasi halinde ortaya
¢ikan duygusal durum’’ (Cranny vd., 1992, s.2) seklinde bir yaklagim gelistirilebilir.

Dikkat edilecegi iizere is tatmininin konusuldugu yerde tatminsizligin de varliginin
kaginilmaz oldugudur. Calisanin igine gostermis oldugu olumsuz tutumunun da is
tatminsizligi olarak tanimlamanin ger¢ekei olacagidir (Erdogan, 1996, s.231). Locke
(1976) da ¢alisanlarin isine kars1 yalnizca olumlu degil, ayni zamanda olumsuz hislerinin
de dikkate alinmasi gerektigini ifade etmistir.

Fred Luthans’a gore is tatmininin i¢ 6nemli yonii vardir (Luthans, 1995, s.3):

e Is tatmini, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii gériillemez ve sadece
hissedilebilir.

e {5 tatmini, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile ifadelendirilebilir.

e {5 tatmini, birbiriyle ilgili bircok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar genellikle is,
iicret, terfi olanaklar1 yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 vb. tutumlardir.

Konunun yukarida belirtilen yonii dikkate alindiginda is tatmininin ¢ok boyutlu ve is
davranislarindan birgogunu etkiledigi sonucuna ulasilabilir.

D. Kisilik-Ts Tatmini

Is tatmini ile kisilik 6zellikleri arasinda iliski s6z konusudur denebilir. Ornegin sinirli
ve ¢evresine uyum saglayamamus kisiler daha sik is tatminsizligi gostermektedir. Bu
calisanlar bagkalar ile rahat iligki kuramamaktadir. Calisanlarin yasama bakis agist
olumsuzdur. Genel inanis 6zel hayatinda mutlu olmayan kisilerin mutlulugu islerinde
arayacagl seklinde olsa da yapilan arastirmalar bunu dogrulayamamistir (Sevimli ve
Iscan, 2005).

Ayrica bireyin i¢inde dogup bilyiidiigli ve yasamaya devam ettigi soyso — kiiltiirel
cevrenin, bireye asiladigt tutum ve degerler agisindan ise karsi tutumlarini
etkileyebilecegi diigiiniilmiis, bu alanda aragtirmalar yapilmistir. Kentsel kesimdekilerin
daha az ¢aba gerektiren kolay isleri tercih ettikleri, kirsal kesimdekilerin ise buna zit bir
tutumda olduklar1 sonucuna varilmistir (Baysal, 1981, 5.194).

Il. Kisilik ile Is Tatmini Arasindaki iliskilerin incelenmesi: Bankacilik
Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi

A. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Simirlamalar:

Calismanin amaci; secilen orneklem baglaminda kisilik ile is tatmini arasinda
iligkinin varliginin arastirilmasidir. Bu kapsamda calisma evreni olarak, bankacilik
sektoril secilmis, sektdriin genel yapisinm ortaya koymada &nemli bir gosterge oldugu
diisiiniilen Istanbul ili ele alinms, ancak Istanbul’daki tiim bankalarin calisanlarinin
analizlere katilmasinin zorlugu dikkate alinarak aragtirma iki ticari banka ile
sinirlandirilmistir.
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Verileri toplamak i¢in olusturulan anket formu katilimcilara e-posta ile ulastirilmistir.
Gonderilen 400 anketten 210 adedi geri donmiistiir. Geri donen anketlerden yapilan
degerlendirmede uygun isaretlenmeyen ve yanlis doldurulan 10 adedi elendikten sonra
200’0 degerlendirmeye alinmigtir. Anketlerin geri doniis orani % 52,5 olarak
gergeklesmistir. Aaker, Kumar ve Day (2001)’e gore, sonuglari takip etmeden yapilan e-
posta yoluyla yapilan bir veri toplama yonteminde geri doniis orani ortalamast %20’den
azdir. Dolayisiyla bu ¢alismada elde edilen geri doniis orani yeterlidir.

Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde Hogan Kisilik Olgegi
(HPI) ile kisiligin 7 temel degiskenine ait veriler elde edilmistir. HPI; "disa doniiklik"
faktoriini "hirs" ve "sosyallik"; "deneyime acgiklik" faktdriinii ise "yenilige aciklik" ve
"ogrenmeye agiklik" biciminde bir kademe daha ayrintilandirmustir. HPI, kurumsal
davranist belirleyen bu yedi faktoriin ¢esitli bilesimlerinden olusan ve is yerinde
performans diizeyini 6ngoéren alti mesleki 6l¢ek de icermektedir. Mesleki 6lgekler bu
calisma kapsamina alinmamistir. Olgek 206 sorudan olusmakta, Evet ve Hayir seklinde
cevaplart icermektedir.

Anket formunun ikinci boliimiinde akademik arastirmalarda is tatminini 6l¢mek i¢in
en fazla tercih edilen model olan Minnesota Is Tatmini Olcegi (Minnesota Satisfaction
Questionnaire) kullamlmstir. Minnesota Is tatmini Olcegi 1967 yilinda Weiss, Davis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Olgekte, temel olarak is kosullari ile is
tatmini iliskilendirilmektedir (Kantarci, 1997, s.21). MSQ, 20 farkli boyutta ig tatminini
6lgmeyi amaglamaktadir (Ergeneli ve Eryigit, 2001, s.167; Riggio, 2003, s.219). Olcek
5°1i Likert skalasina gore tasarlanmis, ifadelerin puanlamasi; “1: Hi¢ Memnun Degilim,
2: Memnun Degilim, 3: Kararsizim, 4: Memnunum ve 5: Cok Memnunum seklinde
yapilmisgtir. Elde edilen veriler SPSS 17.0 istatistik veri programi kullanilarak analiz
edilmistir. Veriler degerlendirilirken Hipotez testleri olarak Parametrik testlerden
regresyon analizi yapilmstir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda 0,05 anlamlilik
diizeyinde yorumlanmuistir.

B.Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklar1 mutluluk derecesidir. Yaptig1 isi seven,
istedigi sonuglart alan ve beklentilerini karsilayan ¢alisanlarin daha verimli ve tiretken
olacagi ortadadir. Caligsan performansi tizerinde direk etkili olan is tatmini, i davraniglart
icerisinde en fazla iizerinde durulan konulardan birisidir. Bunun temel sebebi, isle ilgili
olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin biiyiik dl¢lide is tatmini saglamaya bagl
olmasidir (Yousef, 1998, s.184). Diger bir husus da, isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlar arasinda is tatmininin pek c¢ok arastirmada en Onemli unsur olarak
gosterilmesidir. Caliganlarin performansi ve verimi, isletmelerin bagarisi i¢in ¢ok dnemli
bir faktoérdiir. Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
caligabilmeleri, onlarin iglerinden yeterince tatmin olmalarina baghdir (Toker, 2007,
5.92-107). Yoneticiler agisindan ise ¢alisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigi,
ekonomik beklentilerin diginda sosyal ve psikolojik beklentilerinin de oldugu ve bu
beklentilerini hep birlikte karsilamak igin bir Orgiitte calistiklarini g6z Oniinde
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bulundurulmalidir. Bu bakis acistyla denilebilir ki, calisanlarin is tatminlerinin
saglanmasi ayni zamanda oOrgiitlerin sosyal gorevidir (Akinci, 2002, s.2).

Biitiin bu agilardan bakildiginda, beklenti, olaylara bakig ve algilama farkliliklarini
yansitan kisiligin, bu tatmini ne derece etkiledigi veya etkileyecegi lizerinde durulmast
gereken ve incelenmesi gereken 6nemli konulardan birisidir. Bu noktada kisiligin is
tatmini lizerindeki etkisini test etmek lizere 7 adet hipotez gelistirilmistir.

H-1: I¢ uyumun is tatmini iizerinde etkisi vardur.

H-2: Hirsin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

H-3: Sosyalligin is tatmini iizerinde etkisi vardir.

H-4: Uzlasilabilirligin is tatmini iizerinde etkisi vardur.

H-5: Tedbirliligin is tatmini tizerinde etkisi vardir.

H-6: Yenilige Acikligin is tatmini iizerinde etkisi vardir.

H-7: Osrenmeye Agikhigin is tatmini iizerinde etkisi vardir.

C.Bulgular

Bu bdliimde, elde edilen veriler ¢ergevesinde analizler yapilmaktadir.

Tablo 1: Is Tatmininin Kisilik Bilesenlerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in
Yapilan Regresyon Modeli

Katsay1
Bagimlh . .
Model 2
degisken Bagimsiz degisken R . T p F o R
hata

Sabit 3,010 0,091 | 33,207 | 0,000

Teuyum -0,004 | 0,003 -1,183 0,238

Hirs 0,000 0,002 0,101 0,919

Sosyallik 0,006 0,002 3,614 0,000
Is tatmini 6,293 0,000 | 0,157

Uzlasilabilirlik 0,003 0,001 1,935 0,054

Tedbirlilik 0,003 0,002 1,443 0,151

Yenilige a¢iklik 0,002 0,002 1,060 0,291

Ogrenmeye agiklik 0,003 0,002 1,609 0,109

Tablo 1'deki degerler incelendiginde, is tatmini ile kisilik arasindaki iliskiyi test
etmek igin yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=6,293;
p=0,000<0,05). Buna gore, Sosyallik diizeyi 1 birim arttiginda is tatmini diizeyi 0,006
birim artmaktadir (8=0,006; t=3,614; p=0,000<0,05). Kisiligin diger bilesenleri ile is
tatmini arasinda istatiksel olarak iliski bulunamamustir  (Teuyum, t=-1,183,
p=0,238>0,05; Hirs, t=0,101, p=0,919>0,05, Uzlasilabilirlik, t=1,935, p=0,054>0,05;
Tedbirlilik, t=1,443, p=0,151>0,05; Yenilige acgiklik, t=1,060, p=0,291>0,05;
Og’renmeye agiklik, t=1,609, p=0,109>0,05).
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I¢ uyum, hirs, sosyallik, uzlasilabilirlik, tedbirlilik, yenilige aciklik, grenmeye
aciklik degiskenleri, is tatmini diizeyini 0,157 oraninda agiklamaktadir (R2=0,157).
Kisilik alt boyutlarindan kaynaklanan hata ve diger nedenlerden kaynaklanan etkileri
azaltmak icin adimsal regresyon (stepwise) modeli uygulanarak test tekrar edilmistir.

Tablo 2: Is Tatmininin Kisilik Bilesenlerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in
Yapilan Stepwise Regresyon Modeli

Katsay1
Ba:g.lmll Bagnmsnz T D = Model R?
degisken | degisken B S. )
hata

Sabit 3,034 | 0,087 | 34,991 | 0,000
i Sosyallik 0,007 | 0,001 | 4,804 | 0,000
tatmini 13,153 0,000 0,155
atmint - M7 lagtlabilirlik 0,003 | 0,001 | 2,136 | 0,034

Ogrenmeye aciklik | 0,003 | 0,002 | 1,984 | 0,049

Adimsal regresyon testi sonucu elde edilen sonuglar Tablo 2'de goriilmektedir. Is
tatmininin kisilikten etkilenme durumunu test etmek icin yapilan adimsal regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=13,153; p=0,000<0,05). Buna gore, Sosyallik 1
birim arttiginda is tatmini 0,007 birim artmaktadir. (3=0,007; t=4,804; p=0,000<0,05).
Uzlagilabilirlik 1 birim artti§inda ig tatmini 0,003 birim artmaktadir (3=0,003; t=2,136;
p=0,034<0,05). Ogrenmeye aciklik 1 birim arttiginda is tatmini 0,003 birim artmaktadir
(B=0,003; t=1,984; p=0,049<0,05). Sosyallik, uzlasilabilirlik, 6grenmeye agiklik, is
tatminini 0,155 oraninda agiklamaktadir (R?=0,155).

Tablo 3: Hipotezlerin Genel Degerlendirilmesi

Hipotezler Arastirma Bulgular Degerlendirme
1 I¢ uyumun is tatmini iizerinde | I¢ uyum diizeyi, is tatmini diizeyini Red
etkisi vardr. istatistiksel olarak etkilememektedir.
Hirsin i tatmini iizerinde Hirs diizeyi, is tatmini diizeyini istatistiksel
H2 . : . Red
etkisi vardir. olarak etkilememektedir
H3 Sosyalligin is tatmini Sosyallik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
iizerinde etkisi vardir. bir iliski vardir. Kabul
Yapilan adimsal regresyonla hatalarin
Ha Uzlasilabilirligin is tatmini ayitklanmas1  sonucunda  Uzlasilabilirlik Kabul
tizerinde etkisi vardir. diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
iliski oldugu goriilmistiir.
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H5 Tedbirliligin is tatmini Tedbirlilik diizeyi, is tatmini diizeyini Red
tizerinde etkisi vardir. istatistiksel olarak etkilememektedir.
H6 Yenilige A¢ikligin is tatmini Yeni agiklik diizeyi, is tatmini diizeyini Red
tizerinde etkisi vardir. istatistiksel olarak etkilememektedir.
Yapilan adimsal regresyonla hatalarin
H7 Ogrenmeye Agikligin is ayiklanmas1 sonucunda Ogrenmeye agiklik Kabul
tatmini tizerinde etkisi vardir. | ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugu goriilmiistiir.

1V.Sonug ve Tartisma

Bu calismada kisilik ile is tatmini arasinda iliski olup olmadigi sorusuna cevap
bulunmaya caligilmistir. Sahada elde edilen verilere gore, sz konusu iki banka
orneklemi gergevesinde ve segilen kisilik Olgme yontemiyle, belirlenen kisilik
ozelliklerindeki g¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ve bu degiskenler arasindaki iliskiler
incelenmistir. Caligsmanin, is devir hizinin yiikksek oldugu bankacilik sektoriinde
yapilmas1 Onemlidir. Kullanilan kisilik Olgegi itibariyle de yazina katki yapildig:
degerlendirilmektedir.

Is tatmini ile kisilik arasindaki iligkileri test etmek igin analizler adimsal regresyon
metoduyla yapilmistir. Buna gore arastirmanin 6zet sonuglar: sunlardir:

Kisiligin sosyallik boyutu ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmus,
uzlasilabilirlik ile ig tatmini arasinda baslangigta iliski bulunamamustir. Ancak kisilik alt
boyutlarindan kaynaklanan hata ve diger nedenlerden kaynaklanan etkileri azaltmak igin
yapilan adimsal regresyon modeli ile uzlagilabilirlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
bir iligki bulunmustur. Aynt durum 6grenmeye agiklik i¢in de gegerlidir. Yani daha
Sosyal, uzlagmaci ve 6grenmeye acik ¢alisanlarin, ig tatminlerinin de daha fazla oldugu
sonucu ¢ikmaktadir. Kisilik bilesenlerinden i¢ uyum, hirs, tedbirlilik ve yenilige
acikligin is tatmini {izerinde anlamli bir iligkisi bulunmamistir. Arastirmanin yapildigi
bankacilik sektoriinde galigsan ve kisiliklerinin sosyal, uzlagsmaci ve 6grenmeye agiklik
boyutlar1 6ne ¢ikan bireylerin is tatminlerinin de yiiksek oldugu sonucu, bu arastirmada
ulasilan neticedir.

Kisiligin orgiitsel siireclere etkin olarak dahil edilmesi, her personelin sevdigi isi
yapmasi suretiyle isinden duydugu tatmin ve mutluluk seviyesinin ve veriminin
artmasina neden olacak, organizasyonlarin daha kaliteli ¢iktilar elde etmesi ve daha uzun
stiire devamliliklarint stirdiirmesi sonucunu saglayacaktir. Caligma esnasinda elde edilen
sonuclarin 6nemli bir boliimii yazinla uyum saglarken az bir boliimiiniin de bu ¢alisma
orneklemi icin gegerli olmadig1r goriilmiistiir. Ancak arastirmanin zaman ve maddi
sinirlamalar nedeniyle sadece iki bankanin Istanbul subelerinde uygulanmis oldugu goz
ard1 edilmemelidir. Bu cer¢evede bundan sonra yapilacak ¢aligmalarin diger bankalari
da kapsayacak sekilde ve Tiirkiye genelinde yapilmasiin faydali olacag:
diistiniilmektedir.
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Calisma sonucunda elde edilen sonuglar degerlendirildiginde aragtirmacit ve
yoneticilere agagidaki oneriler sunulabilir:

e {5 devir hiz1 yiiksek organizasyonlarda is tatminsizligi yasayan personelin, hangi kisilik
ozellikleri iizerinde yogunlastigini tespit etmeye yonelik bir caligmanin yoneticiler
acisindan faydali sonuglar doguracag diisiiniilmektedir.

e Calisma ayni zamanda, ise yonelik eleman secimini, segilen personelin i tatminini
artirma yoniinde alinmast gereken tedbirler ile is devir hizin1 diisiirme konusunda
birtakim ipuglar1 verebilir. Yoneticiler ise aldiklar1 elemanlarin kisiliklerini
etkileyemezse de uygun bir ige se¢im siireci ile uygun ise uygun personel
gorevlendirmesi suretiyle kurumun verimliligini artirabilecektir.

e Bankacilik sektdriinde 2006 yili 6nemli bir milattir. Yapilan analizlerde elde edilen
birtakim veriler de bu milada isaret etmektedir. Dolayisiyla bu tarihten 6nce ve
sonrasinda ise baslayan personele yonelik yapilacak bir arastirma ile daha farkli
sonuglar elde edilebilecektir.

o Kurumsallagma derecesi elde edilen sonuglar etkileyebilecektir. Bu kapsamda farkl
bankalarda yapilacak caligmalar ile farkli sonuglar elde edilmesi de miimkiin
olabilecektir.
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