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Personelin is tatmininin 6rgiit icin olumlu sonucglar dogurdugu ilgili yazinda
tartisilmakta ve is oOzelliklerinin is tatmini konusunda onemli bir unsur oldugu
belirtilmektedir. Is tatmini konusunda, is ozellikleri ile birlikte kisilik ozelliklerinin
de onemli bir unsur oldugu, dolayisiyla bu hususun da dikkate alinmasi gerektigi
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda bu c¢alismada, is ozelliklerinden isin
bagimsizliga imkan vermesi boyutunun, is tatmini boyutlarindan isin kendisinden
tatmin boyutu tizerindeki etkisi ve gelisime aciklik kisilik ozelliginin araciulik
roliiniin incelenmesi amaglanmigtir. Arastirmada isin ozellikleri kapsaminda, “isin
bagimsizliga imkdn vermesi”; is tatmini kapsaminda, “isin kendisinden tatmin

>

olma”; kisilik kapsaminda, ‘“gelisime ac¢ik olma” alt boyutlari ele alinmigstir.
Veriler savunma sanayiinde hizmet sunan ozel sektérde ¢alisan 622 kisiden anket
teknigi ile toplanmig ve bunlarin analizleri yapimistir. Elde edilen bulgulara goére;
kisiligin gelisime actk olma boyutunun, is ozelliklerinin iy tatminini yordamasinda
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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The Mediation Role of The Development of Personality Trait
in The Effect of Job Independence on Satisfaction in The
Work Itself: An Application in The Private Sector

Abstract

It is argued in the literature that the job characteristics is an important factor for
job satisfaction which gives positive results for the organization. It has been stated
that personality traits has been an important factor for job satisfaction as well as
job characteristics then should be taken into consideration for job satisfaction. In
this context, in this study, the role of personality traits in the effect of job
characteristics on job satisfaction was examined. Within the scope of the study,
within the scope of the job characteristics, "the work that allows independence";
within the context of job satisfaction, "satisfaction of the job itself"; within the
scope of the personality traits, "openness to development" were taken into
consideration as the sub-dimensions. The data were collected via the surveys from
622 employees in the private sector, providing services in the defense industry.
According to findings; openness to development plays the mediator role on the
effect of the job characteristics on the job satisfaction.

Keywords: Job Characteristics, Job Satisfaction, Personality, Openness to
Development.

Giris

Sosyal yasamin 6nemli aktorii olan 6rgiitler, bireylerin kendileri tarafindan
karsilayamadiklar1 tiim ihtiyaglarimi karsilamalarina imkan saglamasi yaninda
onlarin calisma ihtiyaclar1 da dahil olmak {izere pek ¢ok ihtiyaglarini karsilar.
Orgiitlerde etkili ve verimli bir ¢alisma sekli beklenen hedeflere ulasmada 6nemli
bir kriterdir. Ancak bireylerin yaptiklari isten tatmin olmalari isin 6zellikleri gibi
pek cok nedene bagh olabilir. Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin onlarin tiim
yagsamlar1 lizerinde etkili oldugu gibi is yasamlarinda ve Orgiitsel faaliyetler
tizerinde de etkili olabilecegi degerlendirilmektedir.
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Kuramsal Cerceve

Orgiitlerde galisanlarm yaptiklar1 is, yasamlarinin énemli bir bdliimiinii
kapsar. Insanlar uyanik gecirdigi zamanlarinin ¢ogunu mesleklerini icra ederek, is
yerinde gegirir. Bu nedenle ¢alisanlarin yaptiklari isin 6zellikleri ve tiim boyutlari
onlarin yasantilarimi tiimiiyle etkileme potansiyeline sahiptir (Cakic1 vd., 2013).
Insan yaptig1 isten hosnut degilse umutsuzluk, yasaminin baska alanlarma da ulasir
(Moore, 2009:4). Ayrica isten hosnutsuzluk ileride kisiye depresyon teshisi
konulmasina iliskin onemli risk faktorlerinden biridir (Rath ve Harter, 2013:13).
Dolayisiyla insanlarin yaptigi isi sevmesi gerekir. Yiiksek diizeyde meslek
esenligine sahip kisilerin hayatlarinda genellikle basarili olmalarinin olasilig1 o
durumda bulunmayanlarin ihtimalinden iki kat daha fazladir (Rath ve Harter,
2013:8). Bu kapsamda isin dogas1 ve igerigi, diger bir ifadeyle is 6zelliklerinin
insanlarin igini sevmesinde en 6nemli etkenlerden birini olusturdugu sdylenebilir.

Is motivasyonu ve is doyumunu birlikte agiklayan endiistri ve Orgiit
psikolojisi kuramlarinin basinda gelen “Is Ozellikleri Kurami1”, 1950°li ve 1960’1l
yillarda is genisletme ve is zenginlestirme konularinin caligsanlar iizerindeki
etkilerini belirlemeye yonelik yapilan ¢alismalarin bir sonucu olarak Hackman ve
Oldham (1975) tarafindan ileri striilmiistiir (Bilgig, 2008: 67; Utas, vd., 2017: 4).
Is ozellikleri kuraminda, is yerinde calisanin kalitesine ve sahip oldugu is
tecriibesine uygun degisimler yapilarak isin yeniden tasarlanmasi ve c¢alisanin
verimliliginin artirilmasi amaglanmaktadir. Kurama gore isin ana boyutlari; beceri
cesitliligi, gorev biitiinliigl, gorevin Onemi, Ozerklik ve geribildirimdir (Asan,
2000: 104; Kasli, 2007:162-163; Bilgi¢, 2008: 68-69; Nicholson, 2010). Beceri
cesitliligi, isin ne derece farkli beceri ve yetenek gerektirdiginin, kisinin isi
yaparken ne kadar cesitli faaliyetlerde bulundugunun olgiisiidiir. Bir isin beceri
cesitliligi 6zelligi ne kadar yiiksek ise; bu isi yapan calisanin sahip oldugu
nitelikleri de o derece fazla ve ustaca kullanmasi gerekir (Utas vd., 2017: 9). Gérev
biitiinliigii, bir igin tamaminin ya da tamamlanabilir bir parcasinin baslangicindan
bitimine kadar bir kisi tarafindan tamamlanma derecesidir. Gérevin onemi, yapilan
ise toplum tarafindan ve diger galisanlar tarafindan verilen degerin dl¢iisiidiir. Isin
degerli goriilmesi galisanlarin islerini anlamli bulmalarim saglamaktadir. Ozerklik,
calisanin igiyle ilgili kararlara Kkatilabilmesi, yaptigi iste bagimsiz olarak
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caligabilmesi, isiyle ilgili inisiyatif alabilme derecesidir. Geri bildirim ise isin
kendisinin, bireysel basarisina dair kisiye ne derecede acik ve dogrudan bilgi
sagladiginin Olciisiidiir. Burada geri bildirim dolaysiz olarak isin kendisinden elde
edilmis olmalidir. Hackman ve Oldham’in ifade ettigi bes temel is 6zelliginden
beceri ¢esitliligi, gorev biitlinliigii ve gorevin dnemini kapsayan isin anlamlilig1 ara
degiskenini, o6zerklik isin sonuglarindan sorumlu olma ara degiskenini ve geri
bildirim ise is faaliyetleri sonuglarina iliskin bilgi ara degiskenini olusturmaktadir
(Utas vd., 2017: 10).

Isin ozelliklerinin alt boyutlarmdan biri olan isin bagimsizigi, isin
yapilmasma iligkin prosediirlerin belirlenmesinde ve isin yapilma siireci
icerisindeki muhtemel karar noktalarinda calisana 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir
hakkini kullanma yetkisinin verilmesidir (Gannon, 1979:184). Ozerklik olarak da
ifade edilen isin bagimsizlig orgiit kaynaklarinin ¢alisanlar tarafindan kullanimi ve
girisimleri gerceklestirmek icin cesaretlendirilmeleri olarak da ifade edilmektedir
(Pekdemir, vd., 2014: 333). Is bagimsizlig1 calisanlara yapacaklari isleri planlama,
programlama ve belirlenen amaglar1 elde etmek i¢in kullanilacak yol, yontem ve
metotlar1 belirleme 6zgiirliigii olarak ifade edilmektedir (Morgeson, vd., 2005:
399).

Is tatmini, isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan is hakkindaki
olumlu hissi ifade eden bir kavramdir (Robbins ve Judge, 2012:77). Is tatmini, isin
ozellikleriyle galigsanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve galisanin
isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur (Yigit vd., 2011). Calisanlarin
is tatmini arttikca isin niteligi ve Orgiite olan katkisi da artmaktadir (Cevik ve
Korkmaz, 2014).

Insanlarn haz duydugu, tatmin oldugu durumlar karsisinda olumlu
tutumlar sergileyecegi inkar edilemez bir gercektir. Is tatmini de hem ydnetim
uygulamalarinda davranig bilimleri agisindan hem de psikoloji alaninda uzun yillar
ilgi uyandirmis énemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozkalp ve Kirel,
2001:129; Ishfaq vd., 2011:228). Is tatmini ¢ok farkli sekillerde tanimlanmakla
birlikte, i tatmininin tanimi1 konusunda iki farkli yaklagim oldugu goriilmektedir.
Baz1 aragtirmacilar is tatminini bir kisinin isinin &zelliklerini degerlendirmesi
sonucu olusan isi hakkindaki olumlu duygular1 olarak tanimlarken (Robbins ve
Judge, 2012:77), bazi arastirmacilar da is tatminini isgorenlerin isten elde
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ettiklerine kars1 gosterdikleri tepki (Gordon, 2011:191) olarak tanimlamstir. Is
tatmini konusunun bu kadar fazla ilgi gormesinin nedeni, is tatmininin yiiksek
verimlilik, diisiik devamsizlik ve diisiik isgiicii devir oran1 gibi orgiit tarafindan da
arzu edilen sonuglart dogurmasindan ileri gelmektedir. Ciinkii ¢alisanlar iglerinden
elde etmesi gerektigi oranda tatmin elde edemiyorsa yaptigi isten zevk almamaya
ve isinden uzaklasmaya baglar ve bunun sonucunda giinliikk yasantisinda
tatminsizlik etkili olurken calisan genel bir mutsuzluk ortamina dogru siiriiklenir
(Weiss, 2002). Nitekim is tatmininin, performans, orgiitsel vatandaslik (Le Pine
vd., 2002), miisteri tatmini (Koys, 2001), devamsizlik, isgiicli devri (Shalley vd.,
2000; Bayrak Kok, 2006), catisma, yabancilagsma gibi bircok kavramla yakindan
ilgili oldugu ifade edilmektedir. Bu kavramlar sadece bireyi degil, orgiitii de
dogrudan etkilemekte ve is tatmininin goz ardi1 edilemeyecek kadar Onemli
oldugunu gostermektedir.

Is tatmininin calisan tutumlarmin genel sonucu oldugu ve ¢alisanin fiziksel
ve zihinsel acidan iyi durumda olmasii ifade ettigi (Oshagbemi, 2000a:88),
calisanin igine karsi olan genel tutumu olarak da (Greenberg ve Baron, 2000:170)
ifade edilmistir. Calisanlar iglerine karsi olumlu veya olumsuz tutumlar
gosterebilir. Bu nedenle is tatmini ¢alisanlarin yaptiklari igin sonunda elde ettikleri
olumlu ruhsal durumun yaninda olumsuz ruhsal durumun da dikkate alinmasi
gerekmektedir. Is tatmini calisanlarin yaptiklar ise karsi hissettikleri duygu olarak
ifade edilebilir (Sevimli ve Iscan, 2005:55). Is tatmini ancak ¢alisanlarmn
beklentilerinin karsilanmasi durumunda ortaya ¢ikabilir.

Is tatmininin is bagimsizlig1, is cesitliligi, is devamliligi, topluma hizmet,
uygulama firsati, sorumluluk duygusu, sosyal statii gibi isin kendisinden duyulan
tatminin derecesini ifade eden igsel tatmin ile igin kendisi ile dogrudan ilgisi
olmayan, ¢alisma kosullari, politikalar, 6vgii ve takdir edilme gibi digsal tatminin
unsurlarindan olustugu (Chen ve Chiu, 2005: 527-528) ifade edilmistir (Mert,
2011; 123).

Kisilik, bireyin kendine 6zgii ve ayirici davranislarinin biitiiniidiir. Kisilik,
bireyin belli bir siiregte ortaya koydugu tutarli davramis kaliplaridir (Tutar, 2012:
84-85). Bu kapsamda kisilik, bireyleri birbirinden ayiran ozellikler biitiintidiir.
Yoneticilerin kisiligi neden ve nasil dlgeceklerini bilmeye ihtiyaglari vardir. Cilinkii
arastirmalar kisilik testlerinin istihdam kararlarini almada ve yoneticilerin bir is
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icin en iyi kimin oldugunu tahmin etmede faydali oldugunu gostermistir (Robbins
ve Judge, 2012:135). Bircok psikolog, bireyin kisiliginin temel yapisinin bes
boyuttan olustuguna inanmaktadir. Bu boyutlar; disa doniiklik, uyumluluk,
sorumluluk, gelisime agiklik ve duygusal istikrar. Bu boyutlarin hepsinin is
performansiyla ¢ok yakindan iligkisi oldugu bir¢ok arastirma ile ortaya konmustur
(Zel, 2011:25; Baysal ve Tekarslan, 2004:129). Bu boyutlardan; disa doniikliik
boyutu, kisinin kendine duydugu giiven, dis gevresi ile iligkilerindeki rahatlik
seviyesi ile ilgilidir. Diga doniik bir birey, kendini ifade edebilen, sosyal bir kisidir.
Uyumluluk boyutu, bir kisinin diger kisilerle igbirligine yatkinligini ve diger
kisilere uyma egilimi ile ilgilidir. Uyumlu bireyler, isbirlik¢i, sicak ve giivenilirdir.
Sorumluluk boyutu, kisinin is disiplinine ve hatta yasaminda karsisina ¢ikan islere
verdigi oneme atifta bulunur. Sorumlu bir birey, diizenli, giivenilir ve azimlidir.
Gelisime agiklik boyutu, bireyin hayal giicii, ileri gorisliliigli ve degisme
adaptasyonu ve esnekligi ile ilgilidir. Deneyime agik bireyler, yaratict ve
meraklidir. Duygusal istikrar boyutu ise bireyin olaylar karsisinda duygularini
kontrol edebilmesi ve verdigi tepkilerin tutarliligini ifade etmektedir.

Gelisime agiklik boyutu yiiksek olan ¢aligsanlarda merakli olma, yaraticilik,
hayal giicii, orijinallik, farkli olma gibi kisilik 6zellikleri 6n plana ¢ikarken (Costa
vd., 1986), ayn1 zamanda bu calisanlar bagkalarinin duygu ve diisiinceleri ile
ilgilenen, yenilikleri takip eden bireylerdir. McCrae ve Costa (1991) gelisime
aciklik boyutunun hayal giicli yiiksek, sanatsal ve estetik olaylardan etkilenen,
duygusal olarak hassas, cesitlilik ve yeniliklere acik, entelektiiel agidan merakli,
analitik diisiinen ve hosgoriilii ve agik fikirli olma gibi 6zelliklerden olustugunu
ifade etmistir. Buna kargin gelisime agiklik boyutu diisiik olan calisanlarin
gelenekei, faydaci, dar ilgi alanlari olan, sanat ve estetik karsisinda duyarsiz,
standartlar1 takip eden ve dogmatik kisiler olduklar1 diisiiniilebilir (Yasin, 2016;
41).

Isin bagimsizligi, isten tatmin olma alt boyutlarindan isin kendisinden
tatmin olma durumu ile yakindan iliskilidir. Is 6zellikleri, is tatmininde énemli bir
etken olmakla birlikte isin, ¢alisanin kisilik 6zelliklerine de uygun olmasi gerekir.
Kisilik, bireyi digerlerinden ayiran zihinsel, duygusal ve davranigsal 6zellikler
olarak tanimlanir (Baysal ve Tekarslan, 2004:101). Kisilik, ¢alisanlarin igyerindeki
davranis sekilleri ile islerine ve isyerlerine kars1 gelistirdikleri tutumlar agiklayan
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en Onemli faktordiir (George ve Jones, 2012:38). Kisiligin; kariyer secimi, is
tatmini, stres, liderlik ve is performansi ile ilgili bazi hususlari etkiledigi
belirtilmektedir (George ve Jones, 2012:39). Kisilik 6zellikleri ile uyumlu isler
yapmak is tatminini artirirken, kigilik ozellikleri ile uyumlu olmayan isler is
tatminini diisiirebilir (Tutar, 2014:168).

Is ozelliklerinden isin bagimsizliga imkin vermesi boyutuyla is tatmini
boyutlarindan isin kendinden tatmin olma boyutu arasindaki iligski incelendiginde
bagimsizliga verilen 6nem arttikga is tatminin de arttigi belirlenmistir (Gokdeniz ve
Merdan, 2016:117). Benzer bir ¢alismada akademik personelin isini yaparken
bagimsiz hareket edebilme olanagina sahip olmalarinin is tatminleri {izerinde
olumlu yonde etkisinin oldugu belirtilmistir (Tuzcu, 2016: 194).

Orgiitlerde mevcut gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde
etkisi oldugu (Akkog, vd., 2012:105) belirtilmistir. Gelisme imkanlari, ¢aliganlarin
orgiit icinde kisisel gelisimlerini saglamak amaciyla ne tiir olanaklara sahip
olduklarin1 degerlendirmeleri ile ortaya g¢ikar. Calisanlar orgiitlerini yeni seyler
Ogrenebilecekleri bir “okul” olarak gormek isterler (Tuzcu, 2016: 168). Yasin
(2016: 129) yaptig1 calismada gelisime agiklik boyutuyla is tatmini arasinda
deneyime agiklik durumunun c¢alisanlarin iyi veya kotii deneyimlerinden Otiirii
olumlu veya olumsuz diisiinceye sahip olmalar1 nedeniyle bir iligkiye
ulagsamadigini belirtmigtir.

Yontem

Arastirmada is 6zelliklerinde isin bagimsizliga imkan vermesi boyutu ile is
tatmini boyutlarindan isin kendisinden duyulan tatmin boyutu arasindaki iligki ile
bu iliskide kisilik 6zelliklerinden gelisime aciklik boyutunun aracilik etkisinin
incelenmesi amaclanmstir. Isin bagimsizliga imkan vermesi boyutu bagimsiz
degisken, isin kendisinden duyulan tatmin boyutu bagimli degisken olarak,
gelisime aciklik boyutu ise araci degisken olarak alinmigtir.

Caligmanin amacin1 gerceklestirmek {izere hazirlanan soru formlari
savunma sanayiinde 6zel sektorde Istanbul’da faaliyet gosteren 17 isletmede
uygulanmigtir. Calisanlara soru formlar1 dagitilmig, formlarin doldurulmasina
yonelik gerekli agiklamalar yapilmis ve kendilerinin bizzat doldurmalan takip
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edilmistir. Arastirmaya katilan orgiitlerde toplam calisan sayis1 1078dir. Orgiitlere
calisan sayisi kadar anket formu dagitilmis olup toplam 649 anket doldurulmustur.
Geri doniisim orant %60’tir. Soru formlar1 toplandiktan sonra yapilan
degerlendirme sonucunda 27 adet anket formunun uygun doldurulmadigi tespit
edilmis ve analizlere dahil edilmemistir. Analize dahil edilen katilimci sayist
622’dir. Isletmelere gore anket katilime1 durumu Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1: Isletmelere Gére Anketlerin Dagilimi

isletme Ulasilan Cahisan Geri Donen Anket Hatah Anket Kullanilan Anket
Sayisi Sayisi Sayisi Sayisi

A 46 31 1 30

B 119 66 3 63

C 48 21 1 20

D 101 49 1 48

E 44 26 26

F 107 76 2 74

G 66 51 3 48

H 7 60 4 56

| 74 58 5 53

I 71 41 2 39

J 73 43 43

K 38 21 1 20

L 27 20 2 18

M 62 31 1 30

N 56 21 21

(0] 51 22 1 21

P 18 12 12
TOPLAM 1078 649 27 622

Verilerin toplanmasinda ii¢ ayri1 dlgekten yararlamlmustir. Is 6zellikleri
Ol¢egi; Hackman ve Oldham (1974) tarafindan gelistirilen, bes temel is 6zelligini
(isin yetenek cesitliligi, biitiinliigii, 6nemi, bagimsizlig1 ve geri bildirim durumu)
birer dlcim faktorii olarak ele alan bu dlgegin “isin bagimsizliga imkan vermesi”
boyutunu &lgen ii¢ maddesi kullamlmustir. Olgek yedi dereceli Likert tarzi bir
Olcektir (1= Cok yanlis, 4= Kararsizim, 7= Cok dogru).
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Is tatmini &lgegi; Schneider ve Dachler (1978) tarafindan gelistirilen
Tirkge cevirisi Ergin (1997), gegerlik ve gilivenirlik ¢aligmasi Toker (2007)
tarafindan yapilan bu 6lgegin “isin kendisinden duyulan tatmin” boyutunu 6lgen
dort maddesi kullanilmistir. Olgek bes dereceli Likert tarzi bir dlgektir (1= Hig
memnun degilim, 5= Cok memnunum).

Kisilik olcegi; Lewis R. Goldberg (1992) tarafindan gelistirilen ve kisiligin
bes temel 6zelligini iceren bu dlgegin “deneyimlere acik olma” boyutunu dlgen 10
maddesi kullanilmustir. Olgek bes dereceli Likert tarz1 bir 6lgektir (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum).

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin tespitinin ardindan, degiskenlere
iligkin verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki korelasyon
incelenmistir. Isin bagimsizliga imkan vermesi ile isin kendisinden tatmin olma
arasindaki iligkide kisiligin deneyimlere agik olma ozelliginin aracilik roliinii
belirlemek maksadiyla Baron ve Kenny (1986)’nin 6nerdigi dort asamali yaklasim
kullaniimustir.

Bu kapsamda; arastirmanin ilk asamasinda is ozelliklerinin (Isin
bagimsizliga imkan vermesi boyutu) is tatmini (Isin kendisinden duyulan tatmin
boyutu) iizerindeki etkisi incelenmistir. ikinci asamada ise is ozellikleri ile is
tatmini arasindaki iligkide kisiligin (Gelisime agik olma) aracilik rolii arastirilmis
ve arastirmanin modeli Sekil 1’°de verilmistir.

Gelisime Agik
Olma

i§in Bagimsizliga Isin Kendisinden
Imkan Vermesi Tatmin Olma

v

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
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Aragtirma hipotezleri su sekilde ifade edilmistir:

Hl:Isin bagimsizhiga imkan vermesi, isin kendisinden tatmin olma
iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H2:.Gelisime acik olma kisilik 6zelligi, isin kendisinden tatmin olma
iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H3:.Gelisime acik olma kisilik 6zelliginin, isin bagimsizliga imkan vermesi
ile isin kendisinden tatmin olma iligkisinde aracilik rolii vardir.

Bulgular

Arastirmaya katilanlarin; %22.3’0 kadin, %77.7’si erkektir. %50.6’s1 evli,
%49.4’1 bekardir. Yas ortalamasi 31.9 (ss= 8.12)’dur. Katilimcilarin egitim
durumlari; %7.6°s1 ortaokul, %14.8°1 lise, %11.7’s1 0n lisans, %52.1°1 liniversite ve
%13.8’1 lisansiistli seklindedir. Ortalama ¢aligma siiresi 6 yildir.

Analiz sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon
degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

(N=622)
Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3
Isin bagimsizliga imkan vermesi 4.17 1.04 -
Gelisime agik olma 3.70 51| .093* -
Isin kendisinden tatmin olma 5.46 1.35 .269*%* | .180** -

**p<.01; *p<.05

Bagimsiz degisken ile bagimhi degisken arasinda, bagimsiz degisken ile
aract degisken arasinda anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir. Korelasyon analizi
neticesinde; is ozellikleri (Isin bagimsizhiga imkan vermesi) ile is tatmini (Isin
kendisinden tatmin olma) arasinda (r=.269; p<.01), is 6zellikleri (Isin bagimsizliga
imkan vermesi) ile kisilik (Gelisime agik olma) arasinda (r=.093; p<.05), kisilik
(Gelisime agik olma) ile is tatmini (Isin kendisinden tatmin olma) arasinda (r=.180;
p<.01) pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
degiskenler arasinda 6nemli ve anlamli diizeyde etki olabilecegi de ongdriilebilir.
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Verilerin analizi kapsaminda modelde coklu dogrusal baglanti (multicollinarity)
sorunu olup olmadigina bakilmistir. Elde edilen Tolerance ve VIF degerleri
bagimsiz degiskenler arasinda coklu baglantt olmadigini dogrulayan sonuglar
vermistir (Tolerance>.2; VIF<10).

Aract etki analizi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen dort
asamali hiyerarsik regresyon analiz yontemi kullanilmigtir. Regresyon analiz
sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Regresyon Analiz Sonuglar1 (N= 622)

Aduml Bagimsiz Bagimh Regresyon Katsayilari Model
imlar .
Degisken Degisken B S.H. p Istatistikleri
Isin Isin
. R2= 072
1.Adim | bagimsizliga kendisinden | .351 .051 | .269**
. R R F(1'620)=48.204
imkan vermesi | tatmin olma
Isin Gelisime
R?=.009
2.Adim | bagimsizliga acik olma .045 .020 .093*
. N . F(l,GZO):5-351
1mkan vermesi
Isin
Gelisi k .. 2=
3.Adim clyime act kendisinden | .476 105 | .180** R'=.032
Olma. tatmin 0|ma F(lygzg):20.679
Isin
bagimsizliga isi 332 .050 | .254**
o .| Isin
k 2=
4.Adim m an vermest kendisinden R'=.096
Gelisime agik tatmin olma F2,619=32.986
olma 414 102 | .156**

**p<.01; *p<.05

Tablo 3’teki veriler incelendiginde; isin bagimsizliga imkan vermesi ile
isin kendisinden tatmin olma arasindaki iliskinin pozitif ve anlamli oldugu (=.269;
p<.01) goriilmiistiir. Boylece H1 hipotezi kabul edilmistir. Yine gelisime agik olma
kisilik 6zelliginin isin kendisinden tatmin olma iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu gorilmiistir (f=.180; p<.01). Boylece H2 hipotezi de kabul edilmistir.
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Gelisime acik olma kisilik 6zelliginin, isin bagimsizliga imkan vermesi ile
isin kendisinden tatmin olma iliskisinde aracilik roliiniin olup olmadigini
belirlemek i¢in yapilan dort asamali regresyon analizinin sonuglar1 su sekildedir:
Birinci adimda is 6zelliklerinin is tatmini {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisinin oldugu (B=.269; p<.01), ikinci adimda is Ozelliklerinin kisilik tizerinde
pozitif yonli ve anlamli bir etkisinin oldugu (p=.093; p<.05), iiglincii adimda
kisiligin is tatmini lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu (=.180;
p<.01) tespit edilmistir. Dordiincli adimda is ozellikleri ve kisiligin is tatmini
iizerindeki etkilerine bakildiginda; is 6zelliginin is tatmini iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisinin oldugu (B=.254; p<.01), yine kisiligin is tatmini iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu (B=.156; p<.01) bulunmustur.

Aracilik etkisinden bahsedebilmek igin araci degiskenin varliginin, bagimh
degisken iizerinde bagimsiz degiskenin direkt etkisini azaltmasi gerekir. Bu
kapsamda yukarida verilen bulgular is 6zellikleri ile is tatmini arasinda kisiligin
aracilik rolii oldugunu gostermistir. Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik
etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis, Sobel testinin hesaplanmasi
neticesinde aracilik etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (z= 2.0154;
p<.05). Bu bulgu is 6zelliklerinin (Isin bagimsizliga imkan vermesi) is tatmini (Isin
kendisinden tatmin olma) etkisinde kisiligin (Gelisime acik olma) aracilik rolii
ustlendigini géstermektedir. Boylece H3 hipotezi kabul edilmistir.

Sonug¢

Caliganlarin islerinden tatmin olmasi hem kendileri hem de orgiitleri igin
onemli bir konudur. Is tatmini ¢alisanlar icin drgiitlerine yapabilecekleri katkilarmn
baslangic noktasini olusturmaktadir. Calisanlarin islerinden tatmin olmalari
olumlu pek ¢ok tutum ve davranisin ortaya c¢ikmasini saglar. Bu nedenle is
tatmininin i 6zellikleri ile yakindan iliskili oldugu ifade edilebilir. Bir¢ok bireyin
calismaktan hoslanmasinin nedenleri arasinda yaptiklari isin anlamli olmasi, iginin
bilgisini ve zekasini1 kullanmay1 gerektirmesinden kaynaklandig: diisiiniilebilir. Bu
da bireyin yaptig1 iste inisiyatif kullanabilmesi ile miimkiindiir. Isin yapilmasina
iligkin prosediirlerin belirlenmesinde ve isin yapilma siireci igerisindeki muhtemel
karar noktalarinda calisana Ozgiirlik, bagimsizlik ve takdir hakkini kullanma
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yetkisinin verilmesi, ¢alisanin da bu yetkileri kullanma konusunda istekli olmasi ile
is tatmini daha cok artacaktir. Dolayisiyla is oOzelliklerinin yaninda kisilik
ozellikleri de is tatmini konusunda 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmelidir.

Yapilan bu galigmada is ozelliklerinden isin bagimsizliga imkan vermesi
boyutu ile is tatmini boyutlarindan isin kendisinden duyulan tatmin boyutu
arasindaki iligki ile bu iligskide kisilik 6zelliklerinden gelisime agiklik boyutunun
aracilik etkisinin incelenmesi amaglanmustir.

Yapilan analizlerin neticesinde; birinci hipotez olan “Isin bagimsizliga
imkan vermesi, isin kendisinden tatmin olma iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.”
hipotezi, ikinci hipotez olan “Gelisime acik olma kisilik 6zelligi, isin kendisinden
tatmin olma {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.” hipotezi kabul edilmistir.

Uciincii  hipotez olan “Gelisime agik olma kisilik 6zelliginin, isin
bagimsizliga imkan vermesi ile isin kendisinden tatmin olma iligkisinde aracilik
rolii vardir.” hipotezi yapilan analiz neticesinde aracilik rolii oldugu tespit
edildiginden kabul edilmistir. Boylece is tatmini iizerinde igin 6zellikleri yaninda
kisiligin de 6nemli bir unsur oldugu sdylenebilir. Bu kapsamda, isin ne zaman ve
nasil yapilacagina mevcut sartlar dikkate alinarak c¢aliganin karar vermesi, kisisel
inisiyatif kullanilmasi gereken durumlarda kullanmasma izin verilmesinin is
tatmini {izerinde olumlu etkileri olabilecegi degerlendirilmektedir. Inisiyatif
kullanmak isi benimsemek, isi kendi isi gibi kabul etmek anlaminda calisanlar igin
onemli bir tatmin araci oldugu kadar risk igeren bir konudur. Bu nedenle inisiyatif
kullanabilmek i¢in zeki, kiiltiirlii, orijinal ve yaratict fikirlere sahip c¢aligsanlarin
orgiitlerde istihdamina 6nem verilmesinin daha uygun olabilecegi ifade edilebilir.

Caligmanin 6zel sektorde yapilmasi, sinirlt sayida ve kolay ulasilabilen
calisanlarla, belirli bir zaman diliminde yapilmis olmasi ve isletmelerin savunma
sanayisinde faaliyet alanlarina gore siniflandirilmamasi calismanin kisitlari
arasinda sayilabilir. Daha sonra yapilacak caligmalarin savunma sanayisi farkli
sektorlerde yapilmasi durumunda ve savunma sanayisinde yapilan ¢aligsmalarda ise
isletmelerin faaliyet alanlarma gore simiflandirilarak yapilmasi halinde farkli
sonugclara ulasilabilecegi degerlendirilmektedir. Isin dzellikleri, is tatmini ve kisilik
Ozelliklerinin diger boyutlar1 da kullanilarak ¢aligma genisletilerek literatiire katki
saglayabilir.
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Extended Summary
Introduction

Business life is an important process that meets the varied needs of
individuals and all employees spend a significant part of their time for
organizations. For this reason, work life plays an important role in the life
satisfaction of employees. The work itself and the characteristics of the job are
important in the job satisfaction of the employees. In this study, it was aimed to
determine the mediating role of the personality trait of being open to development
on the effect of job independence, one job characteristics, on satisfaction from job
itself, one of the dimensions of job satisfaction. The dimension of allowing
independence of work is the independent variable, the satisfaction dimension of the
work itself is taken as the dependent variable and the development openness
dimension is taken as the mediating variable.

Method

The questionnaire form prepared for the research was applied to 17 private
sector companies which operate in Istanbul. The number of employees of these
organizations is 1078. Questionnaire forms were prepared as many as the number
of employees and they were delivered to the employees. However, 622
questionnaires were used in the analysis.

Work Characteristics Scale used in this study was developed by Hackman
and Oldham (1974). It is a seven-point Likert-style scale and three of the items
which measure job independence are used. Job satisfaction scale was developed by
Schneider and Dachler (1978) and it was translated in to Turkish by Ergin (1997),
its validity and reliability study was conducted by Toker (2007). Scale is a five-
point Likert-style scale. Four items of the scale which measure “satisfaction from
the job itself” were used. Personality scale used in this study was developed by
Lewis R. Goldberg (1992) and it contains five basic features of personality. Ten
item of it which measures the dimension of being “open the experience” were used.
The scale is a five-point Likert-style scale.
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Analyzes and Findings

After the demographic characteristics of the participants were determined,
the mean of data on the variables, the correlation between the standard deviations
and the variables were analyzed and regression analysis was performed to test the
hypothesis.

As a result of the correlation analysis; between job characteristics
(allowing independence of the job) and job satisfaction (satisfaction of the job
itself) (r=.269; p<.01), between job characteristics (allowing independence of the
job) and personality (being open to development) (r=.093; p<.05), and between
personality (open to development) and job satisfaction (satisfaction from the job
itself) (r=.180; p<.1) a positive-orientation relationship was determined.

According to these results, it can be suggested that there may be significant
effects among variables. In the analysis of the data, the model has been examined
whether there is a multi- collinerality problem. The obtained tolerance and VIF
values yielded results that confirm that there are no multiple correlations between
the independent variables (tolerance>0.2; VIF<10).

A four-step hierarchical regression analysis method proposed by Baron and
Kenny (1986) was used for tool Impact Analysis. The relationship between
allowing independence and satisfaction of the job itself is seen positive and
meaningful (B=.269; p<.01). Thus, the H1 hypothesis was accepted. It has also
been observed that the personality trait of being open to development has a positive
effect on satisfaction from the job itself (B=.180; p<.01). Thus, the H2 hypothesis
was accepted.

A four-step regression analysis was carried out to determine whether the
personality feature of being open to development was a mediator in the relationship
between allowing independence of job and the satisfaction of the job itself. In the
first step, Job features have a positive and meaningful effect on job satisfaction
(B=.269; p<.01), in the second step, job features have a positive and meaningful
effect on personality (f=.093; p<.05), in the third step, personality has a positive
and meaningful effect on job satisfaction (=.180; p<.01) detected. In the fourth
step, looking at the effect of job characteristics and the effects of personality on the
job satisfaction, the job characteristics have a positive and meaningful effect on the
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job satisfaction (f=.254; p<.01) and personality has been found to have a positive
and meaningful effect on job satisfaction (B=.156; p<.01).

In order to talk about the mediation effect, the existence of the
intermediary variable must reduce the direct effect of the independent variable on
the dependent variable. The findings show that personality plays a mediating role
between job characteristics and job satisfaction. After these conditions were met,
Sobel test was performed to confirm the intermediation effect. As a result of Sobel
test calculation, the mediation effect was found statistically significant (z= 2.0154;
p<.05). This finding shows that the personality (open to development) plays a
mediating role in the impact of job satisfaction (satisfaction from the job itself) on
job characteristics (allowing the job to be independent). Thus, the H3 hypothesis
was accepted.

Conclusions

At the end of the analyzes made, three hypotheses were accepted. Thus, it
can be said that personality is an important factor besides job characteristics on job
satisfaction. In this context, it is evaluated that when and how the work is done, it
can be positive effects on the job satisfaction by allowing the employee to make
decisions and to use them in situations where personal initiative should be used.
Taking initiative is a risky issue, as it is an important satisfying tool for employees
who are willing to accept it as their own business. For this reason, to use initiative,
it can be said that it is more appropriate to give importance to the employment of
the employees who have intelligence, culture, original and creative ideas.
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