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ABSTRACT

Objectives: This research aims to examine the moderating effect of personality traits on the relationship between social
loafing and employees’ perceptions of psychological contract violation.

Methods: Correlational research model as a quantitative method is used to study if there is a relationship between
psychological contract violation and social loafing. This model for the research, is designed to consider psychological contract
as an independent variable, social loafing as a dependent variable and personality traits as moderator.

Results: Research results show that; as the participants' openness to new experiences increased, their positive perceptions
about the psychological contract increased. It was also determined that psychological contract violation significantly predicts
social loafing. It is found that the moderating effects of personality traits of extraversion, conscientiousness, and openness
to experiences on the relationship between psychological contract and social loafing, whereas the traits of neuroticism and
agreeableness have not any moderating effects on this relationship.

Originality: Because of the limited number of studies about the antecedents of social loafing behavior as a widely experienced
concept in collectivist cultures like our country where group performance comes prior to individual performance; it is
considered that studying psychological contract as an antecedent of social loafing behavior, and measuring the moderating
effect of personality traits, would contribute to the future researches and provide managerial suggestions for business world.

Psikolojik Sozlesme Ihlali ile Sosyal Aylaklik Arasindaki iliskide Kisilik Ozelliklerinin
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Amag: Bu arastirma, 6rglit ¢alisanlarinin psikolojik s6zlesme ihlali algilari ile sosyal aylaklik davranislari arasindaki iliskide kisilik
ozelliklerin diizenleyici etkisini incelemeyi amaglamistir.

Tasarim/Yéntem: Arastirma, psikolojik sézlesme ihlali ile sosyal aylaklik arasindaki iliskiyi 6Grenmek amaciyla nicel arastirma
yéntemi olan iliskisel tarama yéntemi ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin modelinde psikolojik s6zlesme ihlali bagimsiz degisken,
sosyal aylaklik bagimh dedisken, kisilik 6zelligi ise diizenleyici degisken olacak sekilde tasarlanmistir.

Sonuglar: Arastirma sonuglarina gére; katilimcilarin yeni deneyimlere agiklik 6zellikleri arttik¢a psikolojik sé6zlesmeye dair olumlu
algilarinin arttigi gézlenmistir. Psikolojik s6zlesme ihlaline y6nelik alginin ise sosyal aylaklik davranisini yordadidi tespit edilmistir.
Kisilik ézelliklerinin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik davranisi arasindaki iliskideki disadéniikliik, 6z disiplin/sorumluluk ve
yenilige aciklik kisilik ézelliklerinin diizenleyici etkilerinin oldugu; ancak duygusal dengelilik ve uyumluluk ézelliklerinin ise
diizenleyici rollerinin bulunmadigi tespit edilmistir.

Ozgiin Deger: Ulkemiz gibi grup performansinin kisisel performansin éniine gegtigi toplulukgu kiiltiirlerde siklikla karsilasilan
sosyal aylaklik davranisinin énciillerine dair yapilan sinirli sayidaki ¢alisma olmasi sebebiyle; bu arastirma ile sosyal aylakhigin bir
onciilii olarak 6rgiit ¢calisanlarinin psikolojik sézlesme algilarinin ¢alisiimasinin ve kisilik 6zelliklerinin ise bu iliskideki diizenleyici
etkisinin 6lciimlenmenin de literatiire katki saglamasi; is diinyasina ise yénetimsel diizeyde 6neriler sunmasi amaglanmaktadir.

1 Bu calisma, istanbul Aydin Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisi, Psikoloji (tezli) yiiksek lisans programi kapsaminda hazirlanan yiiksek lisans tezinden tiretilmistir.

2 Corresponding author. E-mail address: tugcekirmanoglu@stu.aydin.edu.tr, ORCID: 0000-0001-9965-1273; eliferbay@aydin.edu.tr, ORCID: 0000-0001-7927-0596, Cite: Kirmanoglu, T. ve Erbay,

E. 0. (2020). Psikolojik Sozlesme ihlali ile Sosyal Aylaklik Arasindaki iliskide Kisilik Ozelliklerinin Diizenleyici Etkisi. is’te Davranig Dergisi, 5(1), 1-15, DOI: https://doi.org/10.25203/idd.710441.
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1. GiRiS

Gliniimiiz rekabet ortaminda &rgiitlerin basarili olmasindaki en dnemli etkenlerden biri kuskusuz ki insan faktéridiir. Orgiitler
zaman zaman cetin rekabet ortaminda varliklarini siirdlrebilmek igin kiiglilmeye gitmekte, ortaklik yapisini degistirmekte,
teknolojiden faydalanarak c¢alisan sayilarini azaltmaktadir. Bu gibi uygulamalar zaman zaman o6rgiit icerisinde calisanlarin
psikolojik s6zlesmelerine dair ihlal algilarinin dogmasina sebep olabilmektedir. Psikolojik sd6zlesmesi ihlal edilen bir ¢calisan 6fke
ve hayal kirikhgl duygulari ile 6rgiit icerisinde olumsuz tutum ve davranislar sergileyebilmektedirler (Robinson ve Rousseau,
1994). Calisanlarin 6rgiit icerisinde sergiledikleri olumsuz tutum ve davranislar ise hig stiphesiz 6rgttiin verimliligini, karhhgini
ve rekabet glicini etkileyebilmektedir.

Orgiit verimini etkileyen olumsuz davranislardan biri olan sosyal aylaklik, bireylerin digerleriyle birlikte calistiklarinda ve bireysel
performanslari degerlendirilmediklerinde; basit islerde kétl performans, karmasik islerde ise daha iyi performans sergileme
egiliminde olmalar olarak tanimlanmaktadir (Aronson, Wilson ve Akert, 2012). Calisanin grup igerisindeki performans
disukligu diger calisma arkadaslarini da etkileyerek verimsiz bir calisma ortaminin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir.

Bu baglamda, bireysel performansinin yeterince deger gérmedigini ve fark edilmedigini dislinen calisanin, psikolojik
sozlesmesine dair yasadigi ihlal algisiyla sosyal aylaklik davranisina yonelebilecegi tahmin edilmektedir. Bu slrecte orgiitlerin
sosyal aylakhk davranisinin olusumunun 6niline gegmeleri adina oncillerine dair dogru degerlendirmeler yapmalari orgiit
verimliligi ve rekabet giict agisindan oldukg¢a 6nem tasimaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.Psikolojik S6zlesme

Psikolojik s6zlesme kavrami ilk olarak Argyris'in (1960) arastirmasiyla ortaya ¢ikmistir. Argyris’e (1960) gore galisanlar ile 6rgit
arasinda formal olmayan ortak degerler bulunmaktadir. Bu degerlere gore 6rgiit ile calisanlar arasinda bir iliski kurulmaktadir.
Buna gore calisanlar orgiitlerinden is glivenligi, tatmin edici bir licret, yan haklar, daha az baski ve kendi islerini yonetebilme
yetkisi beklemektedir. Calisanlarin kendi islerini yonetiyor olmasi ve bekledigi degeri gorliyor olmasi ¢alisanlarin 6rgiite karsi
bagliliklarini arttiracak ve daha verimli galismalarini saglayacaktir. Bunlara karsilik galisanin isten ayrilma niyeti, ise devamsizlik
ve gatisma oraninda ise azalma beklenmektedir (Argryis,1960). 1962 yilinda Levinson ve arkadaslari psikolojik s6zlesmeyi is
gdren ve 6rgiit arasindaki karsilikli ve yazili olmayan beklentiler olarak tanimlamislardir (Levinson vd., 1962’den akt. Ozgen ve
Ozgen, 2010). Buna gore Kisiler icin psikolojik sézlesme ¢ temel kaynaktan olusmaktadir: (1) Orgiit yetkilileri tarafindan
kisilere verilmis olan sozler, (2) kisilerin 6rgit kiiltiri hakkindaki algilari ve (3) calisanlarin sirket uygulamalari, isleyisi hakkinda
idealize ettigi beklentileridir (Turnley ve Feldman, 1999).

2.2.Psikolojik Sézlesme ihlali

Calisanin ve kurumun karsilikli olarak taleplerini bildirdikleri yazili s6zlesmelerin yani sira, taraflarin beklentilerinin yazili
olmayan karsiliklari psikolojik sdzlesme olarak tanimlanir (GCankir, 2016). Psikolojik s6zlesme ihlali, isletmenin verilen sozleri
yerine getirmemesi, karsilikli beklentilerde uyumsuzluk olusmasi, algilanan karsilanmamis s6z ve vaatlerle ortaya ¢ikmaktadir
(Robinson ve Rousseau, 1994). Psikolojik s6zlesme ihlali ¢calisana taahht edilen ile ¢alisanin elde ettigi arasinda bir tutarsizhk
ortaya ciktiginda var olmaktadir. Taraflar kendi Gizerine diisenleri yerine getirip getirmedigi konusunda karsilastirma yaptiginda
bir bosluk ortaya cikmasi halinde psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigi sonucuna varmaktadir. Gergeklesme olasiligi mimkin
olmayan veya zamanindan o6nce verilmis sOzlerin yerine getiriimemesi de psikolojik sozlesme ihlaline sebep olmaktadir
(Morrison ve Robinson, 1997). Ornegin, bir kisi daha ¢ok calistigl zaman daha fazla licret alabilecegini diisiinebilir. Bu beklentisi
yerine gelmediginde hayal kirikligina ugrar. Bu beklentilere sahip olan galisanlar beklentileri karsilanmadiginda performanslari
diser, daha az tatmin edilebilir olur ve isten ayrilma niyetleri olusmaya baslar. Hayal kirikhgina ugrayan is goéren siddetli
duygusal tepkilerle birlikte ihanet duygusu, haksizlik ve adaletsizlik duygusu yasar (Robinson ve Rousseau, 1994). Psikolojik
sdzlesme ihlali, karsilikli giiveni azaltir. isveren tarafindan yapilan psikolojik sézlesme ihlali calisan ile iliskiyi negatif yonde
etkileyecektir (Robinson ve Rousseau, 1994). Psikolojik S6zlesmesinin ihlal edildigine dair algi gelistiren ¢alisanin performansini
ylkseltmesi de oldukga zor olur (Robinson ve Rousseau,1994).

2.3. Sosyal Aylaklik

Sosyal aylaklik davranisi, kisilerin baskalariyla birlikte ¢alisirken ve bireysel olarak degerlendirilmediklerinde rahatlayarak; basit
islerde kotu performans, karmasik islerde ise daha iyi performans sergileme egiliminde olmalaridir (Aronson, Wilson ve Akert,
2012). Baskalari ile calismanin basari UGzerindeki etkisini ilk Fransiz miihendis Max Ringelmann (1913) incelemistir.
Ringelmann'in halat cekme deneyinde kisiler tek basina oldugunda daha fazla ¢aba sarf ederken, birkac kisi ayni anda ayni halati
cektiginde ise kisiler tek basina sergiledikleri cabadan daha az caba sergiledikleri tespit edilmistir (Aronson, Wilson ve Akert,
2012). Ringelmann yaptigi deneyde kisi sayisi arttikca elde ettigi glic miktari arasinda pozitif bir iliski bulamamustir.
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Ringelmann'in raporunda her katilimcinin istenen ¢abayi gosterecegine dair komsusuna giivendigini, bu nedenle kendisinin
yeterli cabayi sarf etmedigi belirtilmistir. Ringelmann'in arastirmasi sosyal aylaklik ile oldukga baglantili gbziikmektedir (Kravitz
ve Martin,1986). Latene ve arkadaslari (1979), grup icerisinde bagirma ve alkislama deneyleri yapmislardir. Deneylere gére
bireylerin grup icerisinde gosterdikleri performans, kisisel olarak gosterdikleri performansa gore oldukg¢a az bulunmustur.
Latene ve arkadaslari (1979) bu olguyu "Sosyal Aylaklik" olarak isimlendirmislerdir. Karau ve Williams (1991) calisma
arkadaslarinin performans beklenti etkileri tizerine yaptiklari ¢alismalarinda, sosyal telafi kavramini ortaya atmiglardir. Bunun
icin gerceklestirdikleri tg farkli deneyde; katihmcilar eger ¢alisma arkadaslarini glivenilmez, goniilsiiz, elinden is gelmeyen biri
olarak tanimlarlarsa sosyal telafi gerceklestirme egiliminde bulunmaktadirlar. Bu egilimdeki amag¢ meslektaslarina yardim
etmek degil, ise dair sonuglarin sayginlk uyandirmasini saglamak adina g¢alisma arkadaslarinin eksikligini kendi performanslari
ile kapatmaktir. Yiiksek kabiliyet gosteren kisiler gorevi anlamsiz bulurlarsa, performanslarini distik kabiliyet gosteren kisilerin
seviyesine cekebilirler (Karau ve Williams, 1991). Karau ve Williams'in 1993 yilinda sosyal aylaklik ile ilgili 78 arastirmayi
inceledikleri bir meta analiz ¢alismasina gore; sosyal aylakliga sebebiyet veren gok sayida etken bulunmustur. Degerlendirilme
potansiyeli, is arkadasinin beklenen performansi, gérev anlamliligi ve kiltir ¢ok gligli etkenlere sahiptir. Hung ve arkadaglari
(2009) calisma arkadasina dair algilanan sosyal aylaklik davraniginin érgiite ve ¢alisma arkadaslarina karsin zarar verici ¢calisma
davranislarina neden oldugunu sdylemektedirler. Buna gore, is arkadasina dair sosyal aylaklik algisi olusmus kiside, is
arkadaslarina ve orgiitline karsi intikam duygulari uyanmakta; gorevi kétiiye kullanma, fiziksel saldirganlik, s6zIi hakaret ve
sabotaj gibi isten kacinma gibi faaliyetleri iceren zarar verici davranislar ortaya ¢ikmaktadir.

Bu iki kavramin temelde calisan performansi ve 6rgit verimine etkisi dislinildiginde; ¢alisanin 6zellikle 6rgiti tarafindan
bekledigi degeri gormemesiyle psikolojik sozlesme ihlali algisi yasamasi ve bu alginin olusturdugu olumsuz tutum ve davranislar
arasinda sosyal aylaklik davranisinin da yer alacagi tahmin edilmektedir. Diger yandan, beklentilerinin karsilanmadigini ve vaat
edilenlerin yerine getirilmedigini diisiinen her galisanin, sosyal aylaklik davranisinda bulunup bulunmayacagi sorusu lzerinden;
¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin verecekleri olasi tepkiye dair diizenleyici bir etkiye sahip olacagl dusinilmektedir. Bu noktada
kisilik 6zellikleri, bu arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlerden biri olmustur.

2.4 Kisilik

Kisilik, insanin kendisini ve digerlerini tanimlamak i¢in kullandigi kavramdir. Turk Dil Kurumu’na gore kisilik; “Bir kimseye 6zgi
belirgin 6zellik, manevi ve ruhsal niteliklerin bitlin, sahsiyet", "insanlara yakisacak durum ve davranis", "bireyin toplumsal
hayati icerisinde edindigi aliskanliklarin ve davranislarin biitiini" olarak tanimlanmaktadir (TDK,2011). ilgili literatiir
incelendiginde kisilik hakkinda her kuramcinin farkli sekilde tanimlama yaptigi gériilmugstiir. TUm bu tanimlamalarin yani sira
kisilik hakkindaki ortak séylem, kisinin davranis kaliplarinin tutarli oldugu ve bu kaliplari agiklayan 6zelliklerin bitini oldugu
yoéniindedir (inang ve Yerlikaya, 2017). Buna gore kisilik, zamana ve durumlara gére sabit ve siiregendir. Bu agiklamalarla kisiligi
"bireyi digerlerinden ayiran, bireye 6zgii, tutarli ve yapilasmis 6zellikler biitiinii” olarak tanimlamak miimkindiir (inang ve
Yerlikaya, 2017). Kisiligi belirleyen tek bir faktor bulunmamakla birlikte, kisiligi olusturan ve belirleyen faktorler biyolojik, sosyal

ve kilturel faktorler olarak siniflandirilmistir (Kurt ve Yildiz, 2017).

Robert Mccrea ve Paul Costa’nin 1983-1985 vyillari arasinda gelistirdikleri calismalar, kisiligin yapisini bes faktorde
incelemislerdir. Kisiligin yapisini incelemek igin faktér analizi kullanilmig, ilk olarak nevrotizm ve disadénikliik boyutlar
incelenmis ancak, daha sonra deneyime aciklik adini verdikleri yeni bir boyut ortaya konmustur. Arastirmacilar ilk basta bu Ug¢
boyutu savunurken, sonralari bes boyutun 6lgulebilmesini saglayan 6lgme araglari gelistirmislerdir (Costa ve McCrea,1985’den
akt. inang ve Yerlikaya, 2017). Kisilik yapisini olusturan bu bes faktére dair arastirmacilar farkli isimler kullanmis olsalar bile en
stk kullanilan tanimlamalar; Nevrotiklik, disa dénuklik, agiklik, uyumluluk ve 6z disiplindir (Burger, 2016).

Nevrotiklik; Bu boyutta yer alan kisiler, duygusal olarak degiskenlik gosteren ve bu nedenle duygusal olarak sikinti yasayan
kisiler olarak tanimlanmaktadir. Nevrotiklik seviyesi yliksek olan insanlar, glinliik olaylar karsisinda daha sik stres tepkisi
gostermektedirler. Nevrotiklik seviyesi diislik olan kisiler ise, sakin, tlimli, duygusal olarak dengeli olarak tanimlanan kisilerdir
(Burger,2016).

Disa doniikliik; Disa doniik bireyler is ve yasamlarinda mutlu olma egilimindedirler. ice déniiklere nazaran daha fazla olumlu
duygu yasamanin yani sira bu duygularini daha rahat ifade edebilirler. Kisiler arasi etkilesim gerektiren islerde daha iyi
performans sergileme egilimindedirler. Sosyal olarak daha baskin olduklarindan daha fazla liderlik 6zelligi gostermektedirler.
Disadoniiklerin dezavantaji ise ice doniiklere gore dirtisellik ve heyecan aramalari, ise fazla gelmemek, fazla alkol alimi gibi
davranislari icermektedir (Robbins ve Judge, 2013). ice déniik kisiler, yavas, insan iliskileri zayif, sessiz olarak tabir edilen ve
duygularini iceride yasayan kisilerdir (Gliney, 2012). Disa donik bireylerin temel motivasyon kaynaklari icerisinde Gstiin olmak
ve 6diil kazanma istegi bulunmaktadir (Barrick vd., 2002’den akt. Ozer, 2013).

Yeni deneyimlere aciklik; Yeni deneyimlere agiklik, kultirel gelisim, entelektliel sermaye, yiksek derecede bireysellik,
yaraticihk, dustncelilik ve gesitlilik konularini icermektedir. Yeni deneyim kazanma ve proaktif olmak ile iliskilidir. Yeni
deneyimlere acik kisiler, isbirlik¢i, duyarli, yardimsever, analitik diisiinen, yeni ¢6ziim 6nerileri getirebilen ve daha az rekabetgi
kisilerdir (Park ve Antonioni, 2007’den akt. Tozkoparan,2013). Yeni deneyimlere agiklik seviyesi yiiksek olan bireylerin sanatta
ve bilimde daha yaratici kisiler ve etkili liderler olmalari daha muhtemeldir. Bu kisiler ikilemlerde ve degisimlerde yeni
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deneyimlere agiklik boyutu dislk olanlara gére daha rahattirlar, 6rgit icerisindeki degisimler ile daha kolay basa ¢ikar ve daha
iyi uyum gosterebilirler (Robbins ve Judge, 2013).

Uyumluluk; Uyumluluk boyutundan yiiksek puan alan kisiler givenilir, sevecen ve yardimsever kisiler olarak tanimlanirken,
diistk puan alan kisiler ise diismanca ve kuskucu insanlar olarak tanimlanmaktadir (Burger,2016). Uyumlu insanlar is birligi
icerisinde olmayi severken, uyumlulugu disik insanlar gikarlari ve inanglari igin gerginlik ¢ikartabilirler (Burger,2016). Seibert
ve Kraimer'e (2001'den akt. Cetin&Varoglu,2009) gore, yuksek uyumluluk diizeyinin, kisinin glivenilir olmasi, isbirlikci yaklagim
gibi olumlu 6zellikler tagimasinin yani sira kisinin kendi avantaji icin gerekli olan siki pazarligi yapmak, kendi ¢ikarini gdzetmek,
digerlerini idare etmek ve etkileyebilmek icin gerekli olan 6zellikleri engellenmesine de neden olmaktadir. Uyumlulugun bir
yoni olan yiiksek seviyede yakin iliskiler, ¢alisanlar etkileyen zor kararlarin alinmasini igeren yonetsel kararlarin alindigi
pozisyonlar i¢cin olumlu goézikmemektedir. llies , Scoot ve Judge'ye (2006’den akt. Colak, Yildirrm ve Esen,2018) gore ise
uyumluluk o6zelligi yiiksek olan bireyler ¢alisma ortamlarinda karsilastiklari olumsuz durumlardan daha az etkilenmekte ve bu
durumlarla bas edebilmek i¢in daha fazla cabalamaktadirlar.

0Oz disiplin (Sorumluluk); Bu boyut, kisilerin kontrol ve disiplin sahibi olma oranlarini 6lgmektedir. Bu boyuttan yiiksek puan
alan kisiler duzenli, planl hareket eden ve kararh kisilerdir; disiik puan alan kisiler ise dikkatsiz, dikkati ¢abuk dagilan ve
gilivenilmez kisilerdir (Arthur ve Graziano, 2001’den akt. Burger, 2016). Oz disiplin puani yiiksek olan calisanlar yiiksek seviyede
is bilgisi edinmek istemekte ve buna bagl olarak daha ¢ok 6grenme gerceklestirmektedirler. Yiksek is bilgisine bagli olarak,
ylksek oranda performans sergilemektedirler. (Robbins ve Judge, 2013). Bu boyutu ylksek olan kisiler, teknik uzmanhk
ozellikleri gostermektedirler ve ayni zamanda soyut yardim etme stiline de egilimlidirler. Bu nedenle liderlik o6zellikleri
gostermektedirler (McCrea ve Costa, 2008’den akt.Civitci ve Aricioglu, 2012). Soyut stil kullanan kisiler kendilerine baskalarinin
bakis agisiyla bakabilirler. Kendilerini tanima ve davranis kaliplarini gérmekte zorluk gekmezler. Kendileri hakkinda diisinmekte
ve yasadiklari olaylarin kendileri Gzerindeki etkilerinin farkindadirlar (Ivey,1991’den akt. Civitci ve Aricioglu, 2012).

3.YONTEM
3.1.Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, psikolojik sézlesme ile sosyal aylaklik arasindaki iliskide kisilik 6zelliklerinin dizenleyici etkisini incelemeyi
amaglamaktadir. Bu arastirma orgit icerisinde verimliligi azaltan negatif durum ve tutumlarin kisilik 6zellikleri baglaminda
anlasiimasina i1sik tutacaktir. Arastirmanin sonucunda literatiire ve gelecekteki arastirmalara katki saglamak hedeflenmektedir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirma, psikolojik sozlesme ihlali ile sosyal aylaklik arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla nicel arastirma yontemi olan iligkisel
tarama yontemi ile gerceklestirilmistir. iliskisel tarama ydntemi, iki veya daha fazla degiskenler arasinda birlikte degisimin varligi
veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir (Karasar,2018). Arastirmanin modelinde psikolojik s6zlesme ihlali
bagimsiz degisken, sosyal aylaklik bagimh degisken, bes faktor kisilik ozelligi ise dizenleyici degisken olacak sekilde
tasarlanmistir (Bkz. Sekil 1).

is gorenlerin psikolojik sézlesme ihlaline verdikleri sosyal aylaklik tepkilerinin kisilik 6zelliklerine gére farkhlastigi
disinilmektedir. Buna gore arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Psikolojik s6zlesme ihlali sosyal aylaklik davranigini anlamh sekilde yordar.

H2: Kisilik 6zelliklerinin psikolojik sézlesme ihlali ile sosyal aylaklik arasindaki iliskide dlizenleyici etkisi vardir

Sekil 1. Arastirma Modeli

Kisilik Ozellikleri

Psikolojik S6zlesme v Sosyal Aylaklik
ihlali
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3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Turkiye'de calisan 0Ozel sektor calisanlarindan secilmistir. 2018 yili SGK isgiicu istatistiklerine gore
Tirkiye’de 0Ozel sektérde calisan zorunlu aktif sigortali sayisi 14.229.170°dir (SGK,2018). Arastirma orneklemi kolayda
ornekleme yontemi ile 6zel sektorde galisan 303 kisiden olusmaktadir. Kamu sektériinde bulunan orgitler genel itibariyle
hizmet odakl iken 6zel sektére bagh kurumlar kar elde etmeyi én planda tutmaktadirlar (Erdem,2016). Ozel sektériin segilme
sebebi rekabet¢i calisma ortaminin fazla olmasi ve ticari kaygi gibi sebeplerle psikolojik s6zlesme ihlallerinin kamu sektdriine
gore daha fazla olacaginin distinilmesidir.

3.4.Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Anket uygulamasi tamamen gonillik esasina gore yapilmis olup elden anket
doldurma yontemi ve online anket formu tizerinden 303 kisiye uygulanmistir. Anket formu demografik bilgi formu, Bes Faktor
Kisilik Ozelligi Anketi, Psikolojik Sézlesme ihlali Olgegi, Sosyal Kaytarma (Sosyal Aylaklik) Olgegi olmak tizere dort béliimden
olusmustur.

Demografik bilgi formu; Anketin ilk bolimUinde anket katilimcilarinin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla cinsiyet, yas,
egitim durumu, ¢alisilan pozisyon, isletmedeki kidem ve ¢alismakta olduklari grup sayilari sorulmustur.

Bes faktor kisilik 6zelligi anketi; Katilimcilarin kisilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla bes faktor kisilik 6zelligi anketi uygulanmistir.
Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan gelistirilen 44 maddelik bes faktor kisilik anketini, SGmer ve Stimer (2005) Turkge’ye
uyarlamislardir. Tirkge’ye uyarlanan bes faktor kisilik envanterinin Tiirk 6rneklemi igin yapilan ¢alismalarda alt 6lgeklere ait
Cronbach alfa degerleri 0,64 ve 0,77 arasinda degismektedir.

Psikolojik sozlesme ihlali 6lgegi; Katiim saglayanlarin psikolojik s6zlesme ihlallerini 6lcmek amaciyla Robinson ve Rousseau
(1994) tarafindan gelistirilen Aykanat'in (2014) arastirmasinda kullanmis oldugu dokuz maddelik psikolojik s6zlesme ihlali 6l¢cegi
kullanilmistir. Olgek ifadeleri calisanlarin psikolojik sézlesme algilarina dair olumlu ifadelerden olustugundan, dlcekten elde
edilen toplam puan arttikga, ihlale yonelik alginin azaldigi dusinilebilir. Aykanat (2014), psikolojik s6zlesme ihlali 6lgeginin
givenilirlik analizi neticesinde i¢ tutarhlk katsayisini 0,94 olarak belirlemistir.

Calisma arkadagsi sosyal kaytarma 6lgegi; Anketin dordiincii bélimiinde ¢alisma arkadaslarinin sosyal aylaklik dizeylerini
6lgmek igin galisma arkadasi sosyal kaytarma Olgegi uygulanmistir. Liden, Wayne, Jaworski ve Bennet (2004) tarafindan
gelistirilen 8lgegin Tiirkce'ye uyarlanmasi ligin (2010) tarafindan gerceklestirilmistir. 13 maddelik "Sosyal Kaytarma Olgegi tek
boyuttan olusmakta ve Cronbach alfa degeri 0,86 olarak ifade edilmektedir. Latene ve arkadaslari (1979), yaptiklari arastirma
sonucunda kisinin c¢alisma arkadaslarinin kendisi kadar verimli ¢alismadigini diisinmesi halinde durumu esitlemek adina
performanslarini distrdklerini ve siki bir sekilde calissalar bile grup icerisinde performanslarinin gériilmeyecegini diisinmeleri
nedeniyle adil bir sekilde 6dul alamayacaklarini bildiklerinden sosyal aylaklik davranisina yoneldiklerini saptamislardir. Bu
arastirma isiginda kisinin kendi sosyal aylaklik diizeyi, calisma arkadaslarina dair algiladiklari sosyal aylaklik diizeyi lizerinden
olgimlenmistir.

3.4.1. Olgeklerin giivenilirlik ve ig tutarlilik testleri

Arastirmada kullanilan 6lgme araclarinin giivenirlik dizeyini belirlemek icin Cronbach Alfa katsayilari hesaplanmistir. Alfa
katsayisi Qile 1 arasinda deger almaktadir. 0,70 ve daha buyik katsayilar 6lgegin ic tutarliiga baglh glvenirliginin yeterli dizeyde
oldugunu isaret etmektedir (Tavsancil,2005). Bununla birlikte, 0,50 ve daha yiksek alfa degerlerinin de énemli oldugunu
belirten agiklamalar da bulunmaktadir (Schmitt, 1996).

Tablo 1. Olgcme Araclarina Ait Giivenirlik Katsayilari

Madde sayisi Cronbach-Alfa Katsayilari
Bes faktor kisilik 6zelligi 6lcegi 44 0,89
Disadoniklik 8 0,75
Duygusal dengelilik (Nevrotiklik) 8 0,54
Uyumluluk 9 0,62
Oz disiplin (Sorumluluk) 9 0,74
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Yeni deneyimlere agiklik 10 0,82
Psikolojik sdzlesme ihlali 6lgegi 9 0,93
Calisma arkadasi sosyal kaytarma 6lgegi 13 0,90

Tablo incelendiginde, bes faktor kisilik envanterinin disadoniklik, nevrotiklik, uyumluluk, 6zdisiplin ve yeni deneyimlere agiklik
boyutlari igin alfa katsayilari sirasiyla 0,75; 0,54; 0,62; 0,74 ve 0,82 olarak hesaplanmistir. Olcegin giivenirliginin yeterli diizeyde
oldugu gozlenmistir. Psikolojik sdzlesme ihlali ve galisma arkadasi sosyal kaytarma olgekleri icin hesaplanan alfa katsayilari
sirastyla 0,93 ve 0,90 olarak belirlenmistir. Elde edilen katsayilar, 6lcme araglarinin glivenirliginin yiiksek diizeyde oldugunu
isaret etmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Verilerin analiz siirecinde 6ncelikle normal dagilimin gerceklesmesini engelleyen ug degerlerin veri setinde yer alip almadigini
belirlemek icin kutu grafikleri olusturulmus ve incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore, veri setinde herhangi bir ug¢ degerin
bulunmadigi gézlenmistir. Verilerin dagilimini incelemek igin ¢arpikhk ve basiklik katsayilari temel alinmistir. Bu katsayilarin +1
araliginda bulunmasi verilerin normal dagilimdan asiri sapmadigini géstermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Bu arastirmada
elde edilen katsayilar belirtilen aralikta yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda, bes faktor kisilik 6zellikleri, psikolojik s6zlesme ihlali ve ¢alisma arkadasi sosyal aylaklik puanlari
arasindaki iliskileri incelemek igin Pearson korelasyon katsayilari hesaplanmistir. Psikolojik sézlesme ile sosyal aylaklik
arasindaki iliskide kisilik 6zelliklerinin dlizenleyici etkisini test etmek icin hiyerarsik dogrusal regresyon analizi uygulanmustir.

4. BULGULAR

4.1. Demografik Bilgi Formundan Elde Edilen Sonuglar

Arastirma kapsaminda katilimcilara demografik form bashgi altinda yoneltilen sorulardan alinan yanitlara gore, katimcilarin
genel 6zellikleri Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2.Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Frekans %
. Erkek 168 55,4
Cinsiyet
Kadin 135 44,6
18-25 50 16,5
26-32 138 45,5
33-39 86 28,4
Yas grubu
40-46 15 5,0
47 ve Ustl 14 4,6
ilkokul 4 1,3
Ortaokul 11 3,6
o Lise 88 29,0
Egitim durumu L
On lisans 44 14,5
Lisans 115 38,0
Yiksek lisans 41 13,5
Mudir/ Madar Yardimcisi 45 14,9
. Sef/Kidemli Uzman 62 20,5
Calisilan pozisyon
Beyaz Yaka Calisan (Memur) 51 16,8
Mavi Yaka Calisan (isci) 131 43,2
0-1wyil 54 17,8
2-3 yil 66 21,8
isletmedeki kidem 4-7 yil 98 32,3
8-10 yil 59 19,5
11-15yil 15 5,0




Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2020), Vol.5(1) KIRMANOGLU ve ERBAY

16 yil ve Usti 11 3,6
2-5 kisi 96 31,7
6-10 kisi 74 24,4
Caligilan gruptaki kisi sayisi 11-20 kisi > 188
21-30 kisi 36 11,9
31-40 kisi 12 4,0
41 ve Ustl 28 9,2
Toplam 303 100,0

4.2 Korelasyon Analizi Sonuglari

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin tespiti icin yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore; katilimcilarin psikolojik
sozlesme puanlari ile yeni deneyimlere aciklik kisilik 6zellikleri arasinda pozitif yonlt anlamli bir iliski tespit edilmis (r=0,137;
p<0,05); diger kisilik 6zellikleri ile arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir (Bkz. Tablo 3). Diger deyisle, katiimcilarin yeni
deneyimlere aciklik 6zelligi arttikca psikolojik sdzlesme algilarinin da arttigi gézlenmistir.

Sosyal aylaklik puanlariile duygusal dengelilik (r=-0,271; p<0,01), uyumluluk (r=-0,187; p<0,01), ve yeni deneyimlere agiklik (r=-
0,032; p<0,05) puanlari arasinda negatif yonlu iliskilerin bulundugu anlasiimakta, diger kisilik 6zellikleri ile arasinda bir iliski
gorilmemektedir. Diger deyisle, katilimcilarin duygusal dengelilik ve uyumluluk 6zellikleri arttikca sosyal aylaklik algilarinin
azaldig1 gozlenmistir.

Psikolojik s6zlesme puanlari ile sosyal aylaklik puanlari arasinda disiik diizeyde negatif yonlu ve istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r=-0,168; p<0,01). Yani, katilimcilarin psikolojik s6zlesmeye dair olumlu algilari arttikca sosyal aylakhk
algilarinin azaldigi belirlenmistir.

Tablo 3. Degiskenler Arasindaki iliskilere Ait Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Disadontikliuk 1
2. Duygusal dengelilik ,351" 1
3. Uyumluluk ,351 ,405™ 1
4. Oz disiplin 448 418" 5447 1
5. Yenideneyimlere aciklik ,539" 265,477 621" 1

*

Psikolojik s6zlesme ihlali
Olcegi

Calisma arkadasi sosyal
kaytarma olcegi
**p<0,01; *p<0,05; N=303

0,104 0,065 0,076 0,091 ,137

sk

7. -0,037 -271" -,187 -0,107 -0,032* -,168" 1

4.3. Regresyon Analizlerinin Sonuglari

Arastirmanin amacina uygun olarak kisilik 6zelliklerinin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici
etkisini belirlemek icin bir dizi coklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Yapilan analizler neticesinde yalnizca anlamli
cikan analiz sonuclarina detayli sekilde yer verilmistir.

4.3.1. Psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik lizerindeki katkisi

Analizlerin ilk adiminda psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik Gzerindeki etkisi arastirilmistir. Elde edilen sonuglara gore,
psikolojik sozlesme sosyal aylakligi negatif yonde etkilemektedir (B=-0,168; p<0,01). Bu sonuca gore H1 hipotezi destek
gormektedir.

4.3.2.Disadoniikligiin diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen sonuglar
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Arastirmanin amacina uygun olarak disadoniklik kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylakhk arasindaki iliskide
diizenleyici etkisini belirlemek igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi modelinde psikolojik
sozlesme, disa doniiklik ve etkilesim degiskeni (PSxDD) bagimsiz degisken olarak, sosyal aylaklik ise bagimh degisken olarak yer
almistir. Regresyon modelinin ilk adiminda psikolojik s6zlesmenin sosyal aylakhk Gzerindeki etkisi arastiriimistir. Elde edilen
sonuglara goére, psikolojik sézlesme sosyal aylakhigl negatif yonde etkilemektedir (B=-0,168; p<0,01). ikinci adimda disa
doéniikliik degiskeni analize dahil edilmistir. ikinci adimda psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik Gizerinde negatif ve anlamli bir
etkisi bulunmaktadir (B=-0,165; p<0,01). Disaddniikligiin ise sosyal aylaklik Gzerinde anlaml bir etkisi bulunmamaktadir (B=-
0,20; p>0,05). Ugiincii adimda ise etkilesim degiskeni (PS x DD) modele dahil edilmistir. Bu adimda, psikolojik sézlesmenin (B=-
0,175; p<0,01), disa doniklugin (B=-0,022; p>0,05) ve etkilesim degiskenin (B=-0,126; p<0,05) sosyal aylaklik Gzerinde negatif
bir etkisi bulunmaktadir. Etkilesim degiskenin sosyal aylaklik Gizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu sonug,
disa donukligun psikolojik sozlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin bulundugunu géstermistir (Bkz.
Tablo 4)

Tablo 4. Psikolojik Stzlesme ve Disa Déniikliigiin Sosyal Aylaklik Uzerine Etkilerine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

bredictors Moldel Model 2 Model 3
B B B
Psikolojik S6zlesme (PS) 0, 168“ -0,165" -0,175™
Disa Doniikliik (DD) -0,020 -0,022
Moderatér Etki (PSxDD) -0,126°
AR? 0,028 0,000 0,016
AF 8,69™ 0,120 4,934
R 0,028 0,028 0,044
F 8,69 4,39° 4,61

Dizenleyici etkiyi daha iyi ifade edebilmek icin, regresyon egrileri temel alinarak grafik olusturulmus ve incelenmistir (Sekil 2).
Grafik incelendiginde, disa doniklik kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ile sosyal aylaklik arasindaki negatif iliskiyi
guglendirdigi anlasilmaktadir. Disa donikliik kisilik 6zelligi baskin bireylerde psikolojik sdzlesme ve sosyal aylaklik arasindaki
negatif iliskinin daha gii¢li oldugu gozlenmistir.

Sekil 2. Psikolojik Sozlesme ve Sosyal Aylaklik Arasindaki iliskide Disa Déniikligiin Diizenleyici Etkisi

4,5 4

35 1 Moderator
X — X —+—Dilsiik DD
\'

2,5 4 =f=Yiiksek DD

15 -

Dustik PS Yiiksek PS

PS: Psikolojik S6zlesme, DD= Disa Dénuikliik, SK= Sosyal Aylaklik
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4.3.3.Duygusal Dengelilik/Nevrotiklik diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen sonuglar

Arastirma kapsaminda duygusal dengeliligin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici etkisini
belirlemek igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmigtir. Regresyon analizi modelinde psikolojik s6zlesme, duygusal
dengelilik ve etkilesim degiskeni (PSxDD) bagimsiz degisken olarak, sosyal aylaklik ise bagimli degisken olarak yer almistir. Elde
edilen sonuglar, regresyon modelinin ilk adiminda psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik Gzerindeki etkisi arastiriimistir. Elde
edilen sonuglara gore, psikolojik sézlesme sosyal aylakligi negatif yonde etkilemektedir (B=-0,168; p<0,01). ikinci adimda
nevrotiklik degiskeni analize dahil edilmistir. ikinci adimda psikolojik s6zlesme (B=-0,150; p<0,01) ve nevrotikligin (B=-0,261;
p<0,01) sosyal aylaklik Gizerinde negatif ve anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Ugiincii adimda ise etkilesim degiskeni (PS x DD)
modele dahil edilmistir. Bu adimda, psikolojik sdzlesme (B=-0,152; p<0,01) ve nevrotikligin (B=-0,251; p<0,01) sosyal aylaklik
lizerinde negatif ve anlaml bir etkisi bulunmaktadir. Etkilesim degiskenin ise sosyal aylaklik Gizerinde nevrotikligin psikolojik
sdzlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin bulunmadigini géstermistir.

4.3.4.Uyumlulugun diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen sonuglar

Uyumluluk kisilik 6zelliginin psikolojik sdzlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide dizenleyici etkisini belirlemek igin yine
¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi modelinde bu kez, psikolojik sézlesme, uyumluluk ve etkilesim
degiskeni (PSxUY) bagimsiz degisken olarak, sosyal aylaklik ise bagiml degisken olarak yer almistir. Regresyon modelinin ilk
adiminda yine, psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklk tzerindeki etkisi arastirilmis ve psikolojik s6zlesmenin sosyal aylakhgi
negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir (=-0,168; p<0,01). ikinci adimda uyumluluk degiskeni analize dahil edilmistir. ikinci
adimda psikolojik sdzlesme ($=-0,154; p<0,01) ve uyumlulugun (B=-0,175; p<0,01) sosyal aylaklik Gzerinde negatif ve anlaml
bir etkisi bulunmaktadir. Uclincii adimda ise etkilesim degiskeni (PS x UY) modele dahil edilmistir. Bu adimda, psikolojik
sozlesme (B=-0,158; p<0,01) ve uyumlulugun (B=-0,173; p<0,01) sosyal aylaklik lizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
bulunmaktadir. Etkilesim degiskenin ise sosyal aylaklik Gzerinde anlamh bir etkisi bulunmamaktadir (B=-0,101; p>0,05). Elde
edilen sonuglar, uyumlulugun psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide dizenleyici etkisinin bulunmadigini
gostermistir.

4.3.5.0z disiplin/Sorumlulugun diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen sonuglar

Arastirmanin kapsaminda 6z disiplin (sorumluluk) kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide
diizenleyici etkisini belirlemek igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi modelinde bu kez,
psikolojik sdzlesme, 6z disiplin ve etkilesim degiskeni (PSxSO) bagimsiz degisken olarak, sosyal aylaklik ise bagimli degisken
olarak yer almistir. Regresyon modelinin ilk adiminda, énceki analizlerde de tekrar eden, psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik
tizerindeki etkisi negatif ydonde anlamh bulunmustur (B=-0,168; p<0,01). ikinci adimda &z disiplin degiskeni analize dahil
edilmistir. ikinci adimda psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik Gizerinde negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B=-0,159;
p<0,01). Oz disiplinin ise sosyal aylaklik Gizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (B=-0,093; p>0,05). Ugiincii adimda ise
etkilesim degiskeni (PS x SO) modele dahil edilmistir. Bu adimda, psikolojik sézlesmenin (B=-0,163; p<0,01), sorumlulugun (B=-
0,083; p>0,05) ve etkilesim degiskenin (B=-0,148; p<0,01) sosyal aylaklik tizerinde negatif bir etkisi bulunmaktadir. Etkilesim
degiskenin sosyal aylaklik Gzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu sonug, 6z disiplinin psikolojik s6zlesme
ve sosyal aylaklk arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin bulundugunu géstermistir (Bkz. Tablo 5).

Tablo 5 Psikolojik S6zlesme ve Oz disiplin/Sorumlulugun Sosyal Aylaklik Uzerine Etkilerine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analiz
Sonuglari

Predictors Model 1 Model 2 Model 3
B B B
Psikolojik S6zlesme (PS) -0,168™ -0,159" -0,163™
Sorumluluk (SO) -0,093 -0,083
Moderatér Etki (PSxSO) -0,148™
AR? 0,028 0,009 0,022
AF 8,69 2,65 6,88"
R? 0,028 0,037 0,058
F 8,69™ 5,70" 6,177

Dizenleyici etkiyi daha iyi ifade edebilmek icin, regresyon egrileri temel alinarak grafik olusturulmus ve incelenmistir (Sekil 3).
Grafik incelendiginde, 6z disiplin kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ile sosyal aylaklik arasindaki negatif iliskiyi gliclendirdigi
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anlagilmaktadir. Oz disiplin kisilik 6zelligi baskin bireylerde psikolojik sézlesme ve sosyal aylaklik arasindaki negatif iliskinin daha
glclu oldugu gozlenmistir.

Sekil 3. Psikolojik S6zlesme ve Sosyal Aylaklik Arasindaki iliskide Oz Disiplin/Sorumluk Diizenleyici Etkisi

5.
45 -
o
35 1 Moderator
x b—\ﬁ. —+—Diisiik SO
2,5 A =@=-Yiiksek SO
5 ]
15
1 T 1
Diiglik PS Yuksek PS

PS: Psikolojik S6zlesme, SO= Sorumluluk, SK= Sosyal Aylaklk

4.3.6.Yeni deneyimlere agikligin diizenleyici etkisinin test edilmesi ile elde edilen sonuglar

Yeni deneyimlere agikhk kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklk arasindaki iliskide diizenleyici etkisini belirlemek
icin coklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Bu kisilik 6zelligin igin yapilan analiz modelinde bu kez, psikolojik s6zlesme,
yeni deneyimlere agiklik ve etkilesim degiskeni (PSxAC) bagimsiz degisken olarak, sosyal aylaklik ise bagimh degisken olarak yer
almustir.

Regresyon modelinin ilk adiminda, 6nceki analizlerde de tekrar eden, psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik Gzerindeki etkisi
negatif ydnde anlaml bulunmustur (B=-0,168; p<0,01). ikinci adimda yeni deneyimlere aciklik degiskeni analize dahil edilmistir.
ikinci adimda psikolojik s6zlesmenin sosyal aylaklik izerinde negatif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (=-00,166; p<0,01).
Yeni deneyimlere acikhigin ise sosyal aylaklik Gizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (B=-0,009; p>0,05). Ugiincii adimda
ise etkilesim degiskeni (PS x AC) modele dahil edilmistir. Bu adimda, psikolojik sézlesmenin (B=-0,168; p<0,01), yeni
deneyimlere agikligin (B=-0,030; p>0,05) ve etkilesim degiskenin (B=-0,143; p<0,05) sosyal aylaklik (izerinde negatif bir etkisi
bulunmaktadir. Etkilesim degiskenin sosyal aylaklik izerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu sonug, yeni
deneyimlere aciklik kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin bulundugunu
gostermistir (Bkz. Tablo 6).

Tablo 6. Psikolojik S6zlesme ve Acikhigin Sosyal Aylaklik Uzerine Etkilerine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Predictors Model 1 Model 2 Model 3
B B B
Psikolojik Sdzlesme (PS) -0,168" -0,166™ -0,168""
Yeni Deneyimlere Agiklk (AC) -0,009 -0,030
Moderatdr Etki (PSXAC) -0,143"
AR? 0,028 0,000 0,020
AF 8,69™ 0,026 6,30"
R? 0,028 0,028 0,048
F 8,69 4,34 5,05

Duzenleyici etkiyi daha iyi ifade edebilmek icin, regresyon egrileri temel alinarak grafik olusturulmus ve incelenmistir (Sekil 4).
Grafik incelendiginde, yeni deneyimlere aciklik kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ile sosyal aylaklik arasindaki negatif iliskiyi
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giclendirdigi anlasilmaktadir. Yeni deneyimlere agiklik kisilik 6zelligi baskin bireylerde psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik
arasindaki negatif iliskinin daha gliclii oldugu gézlenmistir.

Sekil 4. Psikolojik Sozlesme ve Sosyal Aylaklik Arasindaki iliskide Yeni Deneyimlere Agikligin Diizenleyici Etkisi

35 Moderator
., — \ﬁ- —e—Diisiik AC
2,5 ~m—Yiksek AC
2
1,5
1 T 1
Dustk PS Yuksek PS

PS: Psikolojik S6zlesme, AC= Yeni Deneyimlere Agiklik, SK= Sosyal Aylaklik

Tim bu sonuglar dogrultusunda, kisilik 6zelliklerinin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik davranigi arasindaki iliskideki
duizenleyici rolinl 6ne siiren 2. Hipotez; disadéniklik, 6z disiplin/sorumluluk ve yeni deneyimlere agiklik kisilik 6zelliklerinin
diizenleyici rollerinin tespiti ile kismen destek gérmustdr.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirma, psikolojik s6zlesme ihlali ile sosyal aylaklik arasindaki iliskide kisilik 6zelliklerinin ara degisken roliini incelemeyi
amagclamistir. Literatlir incelendiginde psikolojik sdzlesme algisinin kisiden kisiye farkhhk gésterdigi bilinmektedir. Levinson ve
arkadaslarina gore, psikolojik sdzlesme yazili ve bicimsel olmayan algilara dayanmaktadir. Kisiye 6zgudir ve karsihkh
beklentilere dayanmaktadir (Levinson vd., 1962’den akt. Topaloglu ve Arasman,2016). Buna bagli olarak, psikolojik s6zlesme
ile kisilik ozellikleri arasindaki korelasyon analizine bakildiginda katilimcilarin yeni deneyimlere agikhk oOzellikleri arttikga
psikolojik s6zlesmeye dair olumlu algilarinin da arttigi gézlenmistir. Yeni deneyimlere aciklik proaktif olmak ile iliskilidir. Yeni
deneyimlere acik kisiler, isbirlikgi, duyarli, yardimsever, analitik dislinen, yeni ¢oziim 6nerileri getirebilen ve daha az rekabetgi
kisilerdir (Park ve Antonioni,2007’den akt. Tozkoparan,2013). Buna goére yeni deneyimlere aciklik olan kisilerin 6rgit icerisinde
proaktif davranabildikleri, yeni fikirler lretebildikleri ve deneyim kazandiklari siirece psikolojik s6zlesme algilarinin olumlu
yonde etkilendigi disuniilmektedir. Topgu ve Basim'in (2012) yapmis olduklari arastirmada, yeni deneyimlere agiklik
faktoriiniin iliskisel psikolojik sdzlesme algisi ile pozitif yonde anlamli bir iliski gésterdigi saptanmistir. Bu sonug arastirma
bulgumuzu destekler niteliktedir.

Sosyal aylakhk ile kisilik 6zellikleri arasindaki korelasyon analizine bakildiginda ise katilimcilarin duygusal dengelilik ve
uyumluluk 6zellikleri arttikga sosyal aylaklik algilarinin azaldigi gbzlenmistir. Mount ve arkadaslarinin yapmis olduklari meta
analiz ¢alismasinda, uyumluluk, sorumluluk ve duygusal dengelilik 6zelliklerinin performansla pozitif yonde iliskisi oldugu
saptanmistir (Mount vd., 1998’den akt. Ozkan,2018). Ayrica bireyler duygusal dengelilik ve uyumluluk dzelligine sahip iseler
(2014’den akt. Ozkan, 2018), sosyal aylaklik tizerine yapmis oldugu ¢alismada; sorumluluk ve uyumluluk kisilik &zellikleri yiiksek
olan bireylerin sosyal aylaklik davranisinin telafi edilmesinde bir etken oldugunu ileri siirmistiir. Benzer sekilde Ozkan da (2018)
yapmis oldugu calismasinda sosyal aylaklik ile bes faktor kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Nevrotiklik ile sosyal
aylaklik arasinda pozitif yénde anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Bu arastirmada, galisanlarin psikolojik s6zlesme algilarinin sosyal aylaklik davranislarina katkisini incelemek amaciyla regresyon
analizi de yapilmistir. Elde edilen sonuca gore, psikolojik sézlesmeye dair olumsuz algilarin, sosyal aylaklik davranisini yordadigi
tespit edilmistir. Bu sonuca gore arastirmanin ilk hipotezi destek gormektedir. Robinson ve Rousseau'ya (1994) gore, calisanin
psikolojik s6zlesmesinin bozulmasiyla birlikte hayal kirikhgi, ihanet, haksizlik ve adaletsizlik duygulari agiga cikar. Buna bagl
olarak galisanin performansi, is tatmini diser ve isten ayrilma niyetleri olusmaya baslar. Bu noktada psikolojik sozlesme ihlali
algisina sahip ¢alisanin sosyal aylaklikta bulunuyor olmasi, beklenen bir sonug olmustur.
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Adams'in esitlik kuramina gore calisan, yaptig iste girdi ve cikti oranini hesaplamaktadir. Calisanin isi icin bulundugu
fedakarliklar ve sonugta elde ettigi degerler arasindaki denge 6nem tasimaktadir (Huseman vd., 1987, akt. Kilig,2016). Calisanlar
kendi harcadiklari emek sonucunda ortaya ¢ikan giktilar ile ayni konumdaki ¢alisanlarin harcadiklari emek ile sonuglari arasinda
karsilastirma yapmaktadirlar. Calisan eger adaletsizlik algilarsa performansini diistirerek kendi adaletini saglamaya calisacaktir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013). Nitekim kisilerin grup icerisinde ¢alisirken, bireysel ¢alismalarina goére daha az ¢aba sarfetmesi
olarak tanimlanan sosyal aylaklik (Williams, Karau ve Bourgeois, 1993’ten akt. Kara,2020), ¢alisanin kendi adaletini saglama
yolu olarak dusinlebilir. Latene ve arkadaslari (1979), yaptiklari arastirma sonucunda kisinin ¢calisma arkadaslarinin kendisi
kadar verimli galismadigini disinmesi halinde durumu esitlemek adina performanslarini disirdiklerini ve siki galigsalar bile
grup icerisinde performanslarinin gériilmeyecegini diislinmeleri nedeniyle adil bir sekilde 6diil alamayacaklarini bildiklerinden
sosyal aylaklik davranisina yoéneldiklerini saptamisglardir. Adams'in esitlik kurami géz 6nine alindiginda, psikolojik s6zlesme
ihlaline ugrayan bir calisan is giktilari ve elde ettigi 6dil arasindaki dengeyi, diger ¢alisma arkadaslari ile karsilastirmaktadir.
Performans ve elde edilen 6dil arasinda bir denge bulunmamasi halinde, performansini azaltarak duruma tepki
gostermektedir. Calisma arkadaslarinin sosyal aylakhk yaptigini diisiinen galisan da performansini azaltarak diger ¢alisma
arkadaslari ile durumu esitlemektedir.

Arastirmanin amacina uygun olarak kisilik 6zelliklerinin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici
etkisini belirlemek icin bir dizi coklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore, kisilik 6zelliklerinin
psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik davranisi arasindaki iliskideki diizenleyici roliinii 6ne siiren 2. hipotez; disadoniikliik, 6z
disiplin/sorumluluk ve yeni deneyimlere aciklik kisilik 6zelliklerinin diizenleyici etkilerinin tespiti ile kismen destek gérmustir.
Duygusal dengelilik ve uyumluluk ozelliklerinin ise diizenleyici rolleri bulunmamaktadir. Hatipoglu ve Akduman (2019),
psikolojik s6zlesme ihlalinin 6rgutsel sessizlik lizerindeki etkisinde kisilik 6zelliklerinin araci roliinii arastirdigi calismasinda disa
donik, uyumlu ve yeni deneyime aciklik kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarin kendilerine verilen sozler yerine getiriimediginde
sessiz kalmadiklarini tespit etmislerdir. Bu sonuglar, bu arastirma bulgularini da destekler niteliktedir. Benzer bir sonug,
Behrem’in (2017) kisilik 6zellikleri ve Gretkenlik karsiti davranis iliskilerini inceledigi calismasinda gorilmuistir. Bu arastirmaya
gore; 6z disiplin sahibi ve uyumlu calisanlarin Gretkenlik karsiti davranislara yonelmedigi, nevrotiklik boyutu yiksek, duygusal
dengesi diistk ¢alisanlarin ise Gretkenlik karsiti davranislar sergileme ihtimallerinin yiiksek oldugu sonucuna varmistir.

Bu arastirma kapsaminda, disa dénukliik kisilik 6zelligi baskin bireylerde psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki negatif
iliskinin daha gigli oldugu gozlenmistir. Buna gore; calisanin psikolojik s6zlesmeye dair olumlu algisi arttikca sosyal aylaklik
davranisinda azalma oldugu ve disa doniik kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici
roli oldugu tespit edilmistir. Disa donik galisanlarin digsal 6dillere karsi duyarli olduklari gegmis literatir ¢alismalarinda da
belirtilmistir. Ulke (2006), dagitim adaletinin disa doéniikliik ve sosyal aylaklik arasinda araci rolii oldugunu ileri siirmistiir.
Dolayisiyla, orgit icerisinde beklentisi karsilanmayan psikolojik sézlesmesi ihlal edilen disa donuk kisilik 6zelligine sahip bir
calisanin sosyal aylaklik davranisi sergileyebilecegi disiinilmektedir. Ulke’nin (2006) calismasi da bu sonucu destekler
niteliktedir.

Oz disiplini yiiksek olan calisanlar, diizenli, planl, sorumluluk sahibi ve miikemmeliyetcidirler. Oz disiplini diisiik olan kisiler ise
dikkat eksikligi bulunan, kolay vazgegen ve nispeten glvenilmez kisiler olarak tanimlanmaktadir (Burger,2006’dan akt.
irengiin,2014). Bu ¢alismada, 6z disiplini temsil eden sorumluluk kisilik boyutunun sosyal aylaklik tizerindeki etkisi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Ayrica, 6z disiplinin psikolojik sdzlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin
bulundugu tespit edilmistir. Buna gore, 6z disiplin kisilik 6zelligi baskin bireylerde olumlu psikolojik s6zlesme algisi ve sosyal
aylaklik arasindaki negatif iliskinin daha giiclii oldugu séylenebilir. Oz disiplin ile is performansi arasinda iliski oldugu gecmis
literatiir calismalarinca da bilinmektedir (Robbins ve Judge,2013). Oz disiplini yiiksek olan calisanlar, hedef odakli, kararli kisilik
ozelliklerine sahip olduklarindan performanslarini yiksek tutmaktadirlar. Bu nedenle psikolojik s6zlesmelerinin yiiksek olmasi
sosyal aylaklik davranisini ortadan kaldirabilmektedir.

Yeni deneyime aciklik kisilik boyutunun sosyal aylaklik tGzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ayrica, yeni
deneyimlere aciklik kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ve sosyal aylaklik arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin bulundugu
tespit edilmistir. Buna gore; yeni deneyimlere acgiklik kisilik 6zelligi baskin bireylerde psikolojik s6zlesme ve sosyal aylakhk
arasindaki iliskinin daha giigli oldugu gozlenmistir. Arastirma kapsaminda yeni deneyime aciklik kisilik 6zelligi arttikga psikolojik
sdzlesmenin olumlu yénde etkilendigini korelasyon analizi ile saptamistik. Yeni deneyime agik kisilerin proaktif yapilari, ¢c6ziim
onerileri getirebilen ve yenilikgi yapilari nedeniyle psikolojik sézlesmelerinin olumlu olmasi halinde sosyal aylaklik davranisi
yapmayacaklari distnlebilir.

Bu arastirmaya gore sosyal aylaklk Gzerinde duygusal dengelilik ve uyumlulugun psikolojik so6zlesme ve sosyal aylaklik
arasindaki iliskide dizenleyici etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir. Uyumluluk kisilik 6zelligi ylksek bireyler; empati
yetenekleri glgli, diger insanlara karsi hassas ve duygusaldirlar. Bu bireyler yiksek gegimli olmalari nedeniyle ¢atisma
yasamaktansa daha azina razi olarak galismaya devam etmektedirler (Behrem,2017). Bu bulgu 1siginda uyumluluk kisilik
ozelligine sahip bireyler psikolojik s6zlesme ihlaline ugrasalar dahi 6rgit icerisinde yeni durumlarina uyum saglayarak ¢alismaya
devam edebilirler. Ayni sekilde calisma arkadaslari sosyal aylaklik yapsa dahi onlarla uyumlu ¢alisarak safdil (Kerr, 1983’ten akt.
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Comer,1995) durumunda olabilirler. Bu nedenle uyumluluk kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ile sosyal aylaklik arasindaki
iliskide diizenleyici rolliniin bulunamadigi dislintilmektedir.

Duygusal dengelilik kisilik 6zelligi; sabirli, kendine glivenen, elestiriye agik ve stresle bas edebilen bireyler olarak
tanimlanmaktadir (Bruck ve Allen,2003’ten; akt.Otken ve Cenkci,2013). Duygusal dengelilik kisilik 6zellikleri yiiksek bireyler
grup ile uyum igerisinde calismaktadir (Mount, Barrick ve Stewar ,1998'ten; akt. Ozkan,2018). Stres ile daha rahat bas edebilen
bu bireyler psikolojik s6zlesme ihlali karsisinda sakin, iimh ve iyimser kalabilirler. Takim arkadaslari ile uyumlu bir sekilde
calismaya devam edebilirler. Bu nedenle duygusal dengelilik kisilik 6zelliginin psikolojik s6zlesme ile sosyal aylakhk arasindaki
iliskide diizenleyici iliskisinin bulunamadigi dusunilmektedir.

Bu arastirmanin, psikolojik s6zlesme ihlali ile sosyal aylaklik arasindaki iligkiyi bes faktor kisilik 6zellikleri baglaminda incelemesi
ve bu konuda Turkiye'deki sinirli arastirmalardan biri olmasi nedeniyle énemli oldugu disuiniilmektedir. Bu anlamda bu g¢alisma
gelecek arastirmacilar icin kaynak olusturabilir. Calisma verileri 6zel sektérde c¢alisan kisilerden elde edilmis olup, gelecek
arastirmacilarin kamu sektériinde calisan kisilerden veri toplanarak, karsilastirmali analizlerle literatiire katki saglayabilecekleri
distntlmektedir. Calisma bes faktor kisilik 6zellikleri anketi kullanilarak bes farkli kisilik tipi baz alinarak olusturulmustur. Kisiligi
olusturan bircok etmen oldugu gz 6niine alindiginda farkli kisilik boyutlari galismaya dahil edilerek sonuglar zenginlestirilebilir.

Bir orglitin rekabet kosullarinda basarili ve sirdurilebilir olabilmesindeki etkenlerin basinda is gorenlerin verimli ve
birbirleriyle uyum icerisinde ¢alismalari gelmektedir. Bu hususta o6rgiit yoneticilerinin psikolojik s6zlesmenin olumlu yonlerini
ve psikolojik sézlesme ihlali sonucu is gorenlerin verdikleri tepkilerin grup icerisindeki etkilerini ¢cok iyi bilmeleri gerekmektedir.
Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda grup basarisinin etkisi yadsinamaz. Bu arastirmanin sonucu yéneticilerin grup icerisindeki
performans disukliginin sebeplerini ve 6rgit hedeflerine ulasmasindaki engelleri anlamalarina isik tutacaktir. Diger yandan,
grup veriminin kisisel verimin Ustiinde tutuldugu toplulukgu kiiltiir 6zelliklerinin baskin oldugu tlkemizde, rekabetgci global is
diinyasinin degisen sartlari da géz dnline alinarak, her bir ¢alisanin performansinin ayri bir sekilde dlgimlenmesi, yiiksek
performansli ¢alisanlarin édillendirilmesi, diisiik performansli ¢alisanlarin performans disiikligl sebeplerinin arastiriimasi ve
onlemler alinmasi, sosyal aylaklik davranisini dnlemede 6nemli bir tedbir olarak gérilmektedir.

Arastirmanin populasyonu 6zel sektor ¢alisanlarindan olusmus, ancak arastirma 6rneklemi, kolayda érnekleme yontemiyle 6zel
sektorde ¢alismakta olan 303 kisiden alinan veriler dogrultusunda olusturulmustur. Kolayda érnekleme yéntemiyle elde edilen
verilerin genellenebilirligine dair sinirhliklar, bu arastirma icin de gecerli olacaktir.
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1. GiRiS

GlnUmuz is dunyasinin galkantili, belirsizliklerle dolu ve dinamik ortaminda kariyer kavraminin dogasinin degistigi
gorilmektedir. Orgiit kademelerinde ilerleyerek terfi, statii ve maddi kazanimlarin artmasini vurgulayan geleneksel kariyer
yaklasimindan uzaklasilarak psikolojik anlamda basariya odaklanan bir anlayisin egemen olmasi s6z konusudur. Diger bir
ifadeyle is diinyasindaki gelismelerin 6rgltlerin yapi ve isleyisine yansimalari sonucunda ortaya ¢ikan degisiklikler, bireyi kendi
kariyerinin bagat aktérl haline getirmektedir. Kariyerinin sorumlulugunu Ustlenen birey, kendi degerleri ve yonelimleri
dogrultusunda kariyerini sekillendirmekte, kariyer basarisini ise ticret ve terfi gibi nesnel unsurlardan ziyade kendi 6znel basari
Olgutlerine gore degerlendirmektedir. Bu durum bireyin kariyerinde psikolojik olarak tatmin arayisini 6n plana ¢gikarmaktadir.

Calisma yasaminin barindirdigi zorluklar kimi zaman bireylerin stres diizeylerini tetiklese de, ¢alisma yasamindaki i¢gsel basarma
hazzi ve sosyal iliskilerden duyulan tatmin gibi nedenlerle ¢galismanin, bireyin mutluluguna genel olarak olumlu katkilar sagladig
distntlmektedir. Bireyin kariyerine iliskin kendi degerlendirmeleri sonucunda vardigi tatmini ya da memnuniyeti ifade eden
kariyer tatmini, genel yasam memnuniyetinin énemli bir 6ncisi olarak gorilmektedir. Ginimizde bireyin kendi basari
kriterlerini kendisinin belirledigi ve kariyerinin mimari oldugu disuniildugiinde, bireylerin kariyer tatminleri ile mutluluklan
arasindaki iliski ilgi ¢ekici hale gelmektedir. Bu ¢alismada bireylerin kariyer tatminlerinin, mutluluklari Gzerindeki etkisi ele
alinmistir.

Arastirmanin amaci; bireylerin kariyer tatminlerinin, mutluluk diizeyleri Gzerindeki etkisinin belirlenmesidir. En yalin anlamiyla
kariyer, bireyin yasami boyunca Ustlendigi rollerin biitinuna ifade etmektedir. Bireyin yasaminda donemli bir yer edinen
kariyerinden duydugu memnuniyetin, bir anlamda genel yasam kalitesinin i¢csel degerlendirmesini ifade eden mutluluk tizerinde
etkili olmasi beklenmektedir. Arastirma araciligiyla ampirik olarak bu konuya isik tutmak hedeflenmistir. Giincel kariyer
yaklasimlari, bireylerin kendi kariyerlerini kendilerinin sekillendirdigi bir bakis agisina sahiptir. Béylesi bir ortamda bireylerin
kariyerlerinin yonlendiricisi olmalari, kariyerlerinden duyduklari tatmin ile mutluluklar arasindaki iliskiyi ilgi cekici kilmaktadir.

Arastirmada ayrica bireylerin kariyer tatminleri ve mutluluk diizeylerinin cinsiyet, yas ve egitim durumu gibi demografik
ozellikler bakimindan farklilik gosterip gdstermedigi de incelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Tatmini

Kariyer konusu, dogasi geregi farkli disiplinlerin ilgi alanina girmektedir. isletme y&netimi yazininda kariyer kavraminin, psikoloji
ve sosyoloji disiplinlerindeki ¢alismalardan temellendigini, diger bir deyisle genellikle bu disiplinlerde ortaya atilan kuramlarin
orglit ortamina tasindigini séyleyebilmek miimkindir (Arthur, 2008:166). Kariyer kavraminin, ortaya atilmasi ve psikoloji,
sosyoloji gibi farkh disiplinlerce ele alinmasi daha 6nceki zamanlara rastlamakla birlikte kavramin, 1970’li yillarin sonlarina
dogru birey-orgut etkilesimi ve kariyer yonetimine odaklanan galismalar araciliiyla ele alindig goriilmektedir. 1980’lerden
itibaren ise kariyer konusu, isletme yonetiminde ayri bir galisma alani olarak yer edinmis ve insan kaynaklari yoénetimi sisteminin
bir parcasi haline gelmistir (Adamson, Doherty ve Viney, 1998:254).

Kariyer, ¢alisanlarin is yasamlari stiresince yaptiklari isler ile is yasamindaki gelisme ve ilerlemelerini barindiran bir kavram
olarak tanimlanmaktadir. Bu bakis agisina gore kariyer, bireyin yasaminda elde ettigi pozisyonlarin timiini ifade etmekte ve
orglt bakimindan nesnel kariyer yaklasimini yansitmaktadir. Birey agisindan konuyu irdeleyen 6znel kariyer yaklagiminda ise
kariyerin; degerler, davranislar ve motivasyon kavramlarini igerdigi ifade edilmektedir (Bingdl, 2016:335).

Guincel kariyer yaklasimlarinin, esnek ve uyumcul olarak kariyer 6z yénetimi, yasam boyu 6grenme, psikolojik kariyer basarisi
ve organizasyonlar arasinda kariyer hareketliligi ile istihdam edilebilirligin sirdirilmesine odaklandiklari gériilmektedir (Clarke,
2009:8-9). Geleneksel kariyer yaklasimlarinin yerini alan giincel kariyer yaklasimlarinin ortaya g¢ikmasiyla kariyer yonetimi ve
gelisimine iliskin sorumluluk, organizasyondan gok bireye yiiklenir hale gelmistir (Pang, Chua ve Chu, 2008:1383). GUnimizin
calkantili is ortaminda bireylerin, kendi kariyerlerinin yonlendiricisi olmalari s6z konusudur. Bireyin kariyeri artik orgitten
ziyade bireyin degerlerinden temellenmektedir. Bireyin kendi degerleri ve hedefleri dogrultusunda kariyerine yén vermesi;
maddi kazanimlar, terfi ve gii¢ gibi objektif 6dillerden ziyade psikolojik anlamda basariya odaklanmasini beraberinde
getirmektedir (Waters vd., 2014:405).

Klgllme, kademe azaltma, dis kaynaklardan yararlanma gibi uygulamalarin artmasiyla birlikte orgit yapilarinda gorilen
degisiklikler, bireylerin 6rgiit kademelerinde dikey yonli ilerleme kaydederek ylikselmeleri ve bu dogrultuda istikrarl bir kariyer
yolu takip ederek statli ve maddi kazanimlarini artirmalarinin 6niine gegebilmektedir. Bu karmasik dizlemde bireyler agisindan
kariyere iliskin beklentilerin de farklilastigi, bireylerin basarisizlik hissinden kaginmak adina kendileri icin anlam tasiyan diger
basari kaynaklarina yéneldikleri belirtiimektedir (Mirvis ve Hall, 1994:367).

Judge ve arkadaslari (1999:622) tarafindan kariyer basarisi, icsel ve dissal bilesenlere ayrilmistir. i¢csel basari, bireyin kendi
kariyerine iliskin stibjektif tepkileri olarak kavramsallastirilirken dissal basari ise objektif ve gozlemlenebilir olan (icret, terfi ve
yiikselme gibi sonuclari belirtmektedir.
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Subjektif kariyer basarisinin en énemli gostergesi olarak kabul edilen kariyer tatmini, bireyin kariyer aktivitelerine iliskin
tutumlari ile duygularini ifade etmektedir (Judge vd., 1999:622; Eby. vd., 2003: 690). Baska bir tanima gore ise kariyer tatmini,
bireyin kariyer hedeflerini ve beklentilerini karsilamadaki basarisindan duydugu memnuniyettir (Conley vd., 2005:41). Van
Emmerik ve arkadaslari (2006:55) kariyer tatminini, bireyin mevcut isi, gelir, ilerleme olanaklari ile profesyonel agina iliskin
olumlu tutumlari ve bunlardan tatmin derecesi olarak tanimlamaktadir.

ilgili yazinda oldukga genis bir yer bulan is tatmini kavrami ile kariyer tatminin, birbirleriyle ilgili ancak farkli yapilar oldugu
belirtiimektedir. Is tatmini, ise 6zgii bir 6lgiit saglarken kariyer tatmini ise bireyin tiim kariyerine deggin tatminini ya da
memnuniyetsizligini yansitan duygularini temsil etmektedir (Lounsbury vd., 2008:352). Kariyer tatminini lcmeye yonelik
calismalarda bulunan Greenhaus ve arkadaslarinin (1990:86) kavrami; bireyin kariyerinde ulastigi basaridan, kariyer hedefleri
ile terfi, gelir ve yeni yetenekler gelistirmeye yonelik kaydettigi ilerlemeden duydugu tatmin cercevesinde ele aldiklari
gorilmektedir.

Kariyer dinamikleri Gzerinde yapilan arastirmalarda siklikla ele alinan bir degisken haline gelen kariyer tatmini, bireyin
kariyerinin 6nemli bir ¢iktisi olarak gértilmektedir. Bunun yani sira kariyer tatmininin, genel yasam kalitesi ve yasam tatmininin
onemli bir oncisl oldugu savunulmaktadir (Lounsbury vd., 2004:395-396). Bu ¢alismada ise bireylerin kariyer tatminleri ile
mutluluklari arasindaki iliski ele alinmis ve kariyer tatmininin mutluluk dizeyi Gzerindeki etkisi incelenmistir.

2.2. Mutluluk

Guncel Turkge sozliikte (TDK,2019) mutluluk, “Bitiin 6zlemlere eksiksiz ve siirekli olarak ulasiimaktan duyulan kivang durumu,
mut, ongunluk, kut, saadet, bahtiyarlik, saadetlilik” seklinde tanimlanmaktadir. Mutluluk, insanlarin ¢aba gosterdigi ortak bir
hedef olarak nitelendiriimektedir. Mutluluga ulasmanin 6nindeki engeller ve insanin yasam kalitesini artiracak kosullar
hakkinda birgok géristn ileri stirtldigt gorulmektedir (Buss, 2000:15). Mutluluk terimi, oldukga uzun bir gegmise sahip olup
Antik Caglardan bu yana lizerine diisiiniilen bir kavram olagelmistir. Tarihsel slreg icerisinde terime birgok farkli anlam
yuklendigi, ayni zamanda kavramin barindirdiklarina iliskin tartismalarla karakterize hale geldigi goriilmektedir (Veenhoven,
1984:12). En yalin anlamiyla mutlulugu, bireyin genel olarak yasaminin toplam kalitesini ne dizeyde olumlu olarak
degerlendirdigi biciminde tanimlayabilmek mimkiindir (Bllbil ve Giray, 2011:114). Bunun yani sira mutlulugun bircok farkh
tanimina rastlanmaktadir. Ornegin Wessmann ve Ricks (1966) mutlulugu, bireyin kendi hayati islerini yiriitmedeki
deneyimlerinin kalitesinin, birey tarafindan genel bir degerlendirmesi olarak tanimlamaktadir. Tatarkiewicz (1975) ise
mutlulugun yasamla ilgili kalici, eksiksiz ve hakli bir memnuniyeti ifade ettigini belirtmektedir. Cassel (1954) de mutlulugu, ego
katilimiyla hedef belirleme ve hedefe yonelik gaba géstermeyi iceren oldukga hos bir durum olarak betimlemektedir. Chekola’ya
(1974) gore mutluluk, bir yasam planinin gergeklestirilmesi ve bireyin hayatinda ciddi memnuniyetsizlik ya da tatminsizliklerin
olmamasidir (akt. Veenhoven, 1984:16-17).

Mutluluk, bireyin hayatinin genel kalitesini olumlu yonde degerlendirme derecesi olarak gorilmektedir. Bireyin hayatina iliskin
genel degerlendirmesinin kaynaklari; bireyin yasaminin onu genel olarak nasil hissettirdigi ve bireyin cesitli basari
standartlariyla karsilastirmasi sonucunda yasaminin ne denli olumlu olduguna dair kanisi seklinde ifade edilmektedir
(Veenhoven,1991: 2-3).

Saglik kosullari, aile ve gelir diizeyi bireyler tarafindan en 6nemli mutluluk kaynaklari arasinda kabul edilmektedir. Ayrica kisilik
ve genetik faktorlerin yani sira dostluklar, is ve ¢alisma durumu gibi yasam kosullari da mutluluk tzerinde etkili olmaktadir
(Easterlin, 2003:11182).

Calismanin bireyler agisindan ¢ogunlukla tatmin edici ve zevkli oldugu séylenebilir. Bunun nedenleri arasinda; hedeflere ve
odullere ulasmanin getirdigi haz, calismaktan kaynaklanan i¢sel tatmin ve calisma arkadaslariyla gelistirilen sosyal iliskilerden
duyulan tatmin gibi unsurlar sayilmaktadir. Calisma yasaminin beraberinde getirdigi stres nedeniyle kimi zaman olumsuz
duygular tetiklense de, ¢alismanin genel olarak bireylerin mutlulugu bakimindan olumlu katkilarinin oldugu belirtilmektedir
(Argyle, 2001:3).

Orgiitsel davranis alaninda yapilan arastirmalarda birey diizeyinde mutlulugun; is tatmini, ise adanmislik, ise baglilik ve érgiite
duygusal baglilhk kavramlariyla iliskilendirildigi gérilmektedir (Fisher, 2010: 385). Bu ¢alismada ise bireylerin kariyer tatminleri
ile mutluluk dizeyleri arasindaki iliski ele alinarak kariyer tatmininin mutlulugun yordayicisi olup olmadigi incelenmistir.

3. YONTEM
3.1.Arastirmanin Ana kiitlesi ve Orneklemi
Arastirmanin ana kiitlesini, istanbul’da hizmet sektériinde gérev yapan beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir.

Arastirmada zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle tesadifi ornekleme yonteminin kullaniimasi mimkiin olmamis, 165 beyaz
yakali calisandan kolayda ornekleme yontemiyle derlenen veriler arastirma kapsaminda analiz edilmistir. Arastirmaya
katilanlarin demografik 6zellikler agisindan dagilimlarina bakildiginda:
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- %50,3’Gnin (83) kadin, %49,7’sinin (82) erkek oldugu,

- %28,5’inin (47) 30 yasin altinda, %49,1’inin (81) 30-40 yas arasinda ve %22,4’inin (37) ise 41 yas ve Uzerinde
olduklari,

- %18,8’inin (31) onlisans, %49,1’inin (81) lisans ve %32,1’'inin (53) ise lisanslstli dlizeyde egitim gordukleri
belirlenmistir.

3.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci
Arastirmada veri toplama yéntemi olarak anket uygulamasindan yararlaniimistir.

Arastirmada kullanilan anket formu li¢ bélimden olugmaktadir. Anket formunun ilk béliiminde bireylerin kariyer tatminlerini
olgmek Uzere Greenhaus ve arkadaslari (1990) tarafindan gelistirilen ve Tirkge uyarlamasi Yiksel (2005) tarafindan
gerceklestirilen kariyer tatmini 6lgegi yer almaktadir. Anket formunun ikinci bolimiinde ise Turkge uyarlamasi Dogan ve Cotok
(2011) tarafindan yapilan Oxford mutluluk &lgeginin kisa formu (Hills ve Argyle, 2002) bulunmaktadir. Anket formunun son
boélimunde ise arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek {izere yéneltilen sorular yer almaktadir.

Arastirmadan elde edilen verilerin analizi, SPSS 24.0 paket programi araciligiyla gergeklestirilmistir.

Arastirmada kullanilan olgeklerin gegerlilik ve guvenilirliklerinin belirlenmesi amaciyla faktér ve glvenilirlik analizleri
gerceklestirilerek sonuglar Tablo 1.”de sunulmustur.

Olgeklerin yapi gegerliligini sinamak iizere temel bilesenler ydéntemi kullanilarak varimax eksen déndiirme teknigiyle agiklayici
faktor analizi uygulanmustir. Olceklere iliskin KMO degerleri ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuclari ile agiklanan toplam varyans
yiizdeleri ve faktor yiikleri incelenmistir. Olgeklerin giivenilirliginin analiz edilmesinde ise hesaplanan Cronbach Alfa katsayilari
dikkate alinmistir. KMO (Kaiser Meyer Olkin Measure ) degeri, 6rneklemin faktor analizi yapabilmek icin yeterli olup olmadigini
test etmekte kullaniimaktadir. Bu degerin 0,6 ve lizerinde olmasi, érneklemin analiz igin yeterli oldugunu gostermektedir.
Bartlett Kiresellik Testi ise korelasyon matrisindeki iliskilerin faktér analizi agisindan uygunlugunu test etmektedir. Test
sonucunun anlamli olmasi durumunda faktor analizi yapilabilmektedir. Faktdr analizinde genel olarak faktor yiik degerlerinin
0,32’'nin lzerinde olmasi, bunun yani sira tim faktorlerin agikladiklari toplam varyansin ise en az %50 olmasi 6nerilmektedir
(Guirbiiz ve Sahin, 2014:291-292). Olcekte yer alan tiim ifadelerin varyanslarinin, genel 6lgek toplam varyansina oranlanmasiyla
hesaplanan Cronbach Alfa katsayisi, 0 ile 1 arasinda bir deger alabilmektedir. Elde edilen verilerin givenilir kabul edilebilmesi
icin katsayinin degerinin, en az 0,70 olmasi beklenmektedir (Kurtulus, 2010:180).

Tablo 1.”de sunulan kariyer tatmini 6lgegine iliskin analiz sonucunda hesaplanan KMO degeri, 0,847 olup oldukga tatmin edici
diizeydedir. Dolayisiyla 6rneklemin faktor analizi igin yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett kiresellik testinin sonucu da
(p=0,000<0,05) anlamh olup veri setinin faktér analizine uygun oldugunu isaret etmektedir. Tek boyuttan olusan odlgegin,
toplam varyansi acgiklama ylizdesi ise 66,519 olup sosyal bilimler alanindaki arastirmalar igin yeterli kabul edilen diizeydedir.
Hesaplanan Cronbach Alfa Katsayisindan (0,873), dlgegin giivenilirliginin yiksek oldugu anlasilmaktadir. Olcegin orijinal
formunun Cronbach Alfa katsayisinin 0,880 olarak (Greenhaus vd., 1990:73), Yiiksel (2005:308) tarafindan yapilan Tirkce
uyarlama ¢alismasinda ise, katsayinin 0,830 olarak hesaplandigi belirtilmistir.

Tablo 1.'de sunulan Oxford mutluluk 6lgegi icin gergeklestirilen analiz sonucunda hesaplanan KMO degeri 0,701 olup
orneklemin faktor analizi igin yeterli dizeyde oldugunu géstermektedir. Bartlett kiiresellik testinin sonucunun (p=0,000<0,05)
da anlamli oldugu gériilmistir. Bu dogrultuda veri setinin faktér analizi icin uygun oldugu anlagiimaktadir. Olcek maddelerinin
orijinal formda ve Tiirkge uyarlama galismasinda tek boyutta, bu ¢alismada ise iki boyut altinda toplandigi gériilmistir. iki
boyutlu yapinin agikladigl toplam varyans oraninin ise (%57,858) yeterli diizeyde oldugu ifade edilebilir. Oxford mutluluk
dlgeginin Cronbach Alfa katsayisi, 0,736 olarak hesaplanmis dolayisiyla 6lgegin giivenilir oldugu belirlenmistir. Olcegin orijinal
formunun Cronbach Alfa katsayisinin 0,910 olarak (Hills ve Argyle, 2002:1075), Dogan ve Cotok (2011:168) tarafindan yapilan
Tirkge uyarlama galismasinda ise, katsayinin 0,740 olarak hesaplandigi belirtilmistir.

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Gergeklestirilen Faktér ve Giivenilirlik Analizlerinin Sonuglari

Olgek I\;Iaa;:le Fax:i:;;uk A'I?:Jk;:Iaanr:n Cronbach Alfa
Varyans (%)
Kariyer Tatmini 5 ,885-,655 66,519 ,873
KMO: ,847 Bartlett: 425,413 df: 10 p:,000
Mutluluk 7 ,845-,431 57,858 ,736
KMO:,701 Bartlett: 270,711 df:21 p:,000

20



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2020), Vol.5(1) DENIZLi & DUNDAR

4. BULGULAR
4.1.Arastirmanin Degiskenlerine iliskin Tanimlayici Bulgular ve Korelasyonlar

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla gercgeklestirilen korelasyon analizi sonucunda degiskenlere
iliskin ulasilan ortalama ve standart sapma degerleri ile Pearson korelasyon katsayilari Tablo 2’de sunulmustur.

Korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki iliskinin gliciinii gdstermekte ve -1 ile +1 araliginda bir deger almaktadir. Korelasyon
katsayisinin yorumlanmasi, tam sayi degerleri haricinde gii¢ olsa da; 0-0,3 arasindaki degerlerin zayif, 0,3-0,7 arasindaki
degerlerin orta, 0,7-1 arasindaki degerlerin ise pozitif yonli gugli bir iliskiyi isaret ettigi kabul edilmektedir (Gilirbiz ve Sahin,
2014:254). Buna gore kariyer tatmini ile mutluluk arasinda (0,477), pozitif yonli ve orta derecede bir iliski oldugu
anlasiimaktadir.

Tablo 2. Aragtirmanin Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

Degisken Ort. S.S. Kariyer Tatmini Mutluluk
Kariyer Tatmini 3,2461 ,93694 1 LATT7**
Mutluluk 3,5706 ,65589 LATT** 1

**p<0,01 (Korelasyon 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir.)

4.2. Arastirmanin Hipotezine iliskin Bulgular
Arastirmanin ana amaci dogrultusunda gelistirilen temel arastirma hipotezi asagida yer almaktadir.

Hz: Bireylerin kariyer tatmini, mutluluk diizeyi Gzerinde pozitif ydonde bir etkiye sahiptir.

Arastirma hipotezini sinamak lzere tekli regresyon analizi gerceklestirilmis ve analizden elde edilen bulgular asagida
sunulmustur.

Tablo 3’de gosterilen model 6zetinde gorildigi Gizere bireylerin kariyer tatmini, mutluluk diizeyleri Gizerinde %22,8 oraninda
bir degisimi aciklamaktadir.

Tablo 3. Kariyer Tatmininin Mutluluga Etkisine iliskin Model Ozeti Tablosu

Model R R? Diizeltilmis R? Std. Hata

1 AT7? ,228 ,223 ,57816

a. Aciklayici: (Sabit), Kariyer Tatmini

Tablo 4’e gore; bireylerin mutluluklarini kariyer tatminleriyle agiklayan regresyon modelinin, anlamli oldugu (F=48,060;
p=0,000<0,05) goriilmektedir.

Tablo 4. Kariyer Tatmininin Mutluluga Etkisine iliskin ANOVA? Tablosu

Model Kareler Serbestlik Ortalama F istatistiksel
Toplami Derecesi Kare Anlamhilik
Regresyon 16,065 1 16,065 48,060 ,000°
1 Hata 54,486 163 ,334
Toplam 70,551 164
a. Bagimli Degisken: Mutluluk b. Aciklayici: (Sabit), Kariyer Tatmini
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Tablo 5’de yer alan katsayilar tablosundaki sonuglara gére bireylerin kariyer tatminlerindeki 1 birimlik artis, mutluluklari
Uzerinde 0,334 birimlik bir artisa sebebiyet vermektedir. Modele iliskin tahmin sonucu ise:

Mutluluk= 2,486 + (0,334 x Kariyer Tatmini) seklinde ifade edilebilir.

Tablo 5. Kariyer Tatmininin Mutluluga Etkisine iliskin Katsayilar® Tablosu

Standardize Edilmemis Sta;;?ﬁ;?;ze L
Katsayilar Istatistiksel
Model Katsayilar T Anlamhhk
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,486 ,163 15,276 ,000
1 Kari
artyer 334 ,048 477 6,933 ,000
Tatmini
a. Bagimli Degisken: Mutluluk

Yapilan tekli regresyon analizi sonucunda bireylerin kariyer tatminlerinin, mutluluklarini pozitif yonde etkiledigi belirlenmis
dolayisiyla arastirma hipotezi kabul edilmistir.

4.3. Farkhlik Analizlerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan bireylerin kariyer tatminlerinin ve mutluluk dizeylerinin, demografik oOzelliklerine farkhhk gosterip
gostermedigi de arastirma kapsaminda incelenmistir.

Katilimcilarin kariyer tatminlerinin; cinsiyetleri, yaslari ve egitim durumlarina gére farkhlasip farklilagmadigina iliskin ulasilan
sonuglar Tablo 6’da yer almaktadir.

Kariyer tatmininin galisanlarin cinsiyetlerine gore farklihk gosterip gostermedigi, bagimsiz iki 6érneklem t-testi aracihigiyla
sinanmistir. Test sonucunda ulasilan t degerine karsilik gelen anlamhhk diizeyi (p=0,549>0,05), gruplarin ortalamalari arasinda
anlamli bir farkhlik olmadigini géstermektedir. Bu durumda ¢alisanlarin kariyer tatminlerinin, cinsiyetlerine gore farklilk
gostermedigi belirlenmistir.

Calisanlarin yaslarina gore kariyer tatminlerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek Gzere tek yonli varyans analizi
gerceklestirilmistir. Grup varyanslarinin homojenligini sinayan Levene Testi sonucu 0,271 olup (p>0,05), varyanslarin homojen
oldugunu dolayisiyla analizin temel varsayiminin saglandigini géstermektedir. Analiz sonucunda kariyer tatmininin, calisanlarin
yaslarina gére anlamli bir farklilik sergilemedigi saptanmistir (F =1,179; p=0,310>0,05).

Calisanlarin egitim diizeyine gore kariyer tatminlerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek (izere tek yonli varyans
analizi gergeklestirilmistir. Grup varyanslarinin homojenligini sinayan Levene Testi sonucu 0,511 olup (p>0,05), varyanslarin
homojen oldugunu dolayisiyla analizin temel varsayiminin saglandigini géstermektedir. Analiz sonucunda kariyer tatmininin,
calisanlarin egitim dizeylerine gére anlamh bir farkhlk sergilemedigi belirlenmistir (F =2,819; p=0,063>0,05).

Tablo 6. Kariyer Tatminine iliskin Farkhilik Analizi Sonuglari

N Ort. S.S. p
. Kadin 83 3,2024 ,92102
Cinsiyet Erkek 82 3,2902 195641 249
30’dan az 47 3,2553 ,85129
Yas 30-40 arasinda 81 3,1531 ,99462 ,310
41 ve lizeri 37 3,4378 ,90411
ol Onlisans 31 2,9806 ,92138
DEf::'gu Lisans _ 81 3,2049 196591 1063
Lisansiisti 53 3,4642 ,86627
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Katihmcilarin mutluluk dizeylerinin; cinsiyetleri, yaslari ve egitim durumlarina gore farkhlasip farklilasmadigina iliskin ulasilan
sonuglar Tablo 7’de yer almaktadir.

Mutluluk dizeyinin galisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigi, bagimsiz iki érneklem t-testi araciigiyla
sinanmistir. Hesaplanan t degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi (p=0,577>0,05), gruplarin ortalamalari arasinda anlamli bir
farklilik olmadigini gostermektedir.  Kadinlar ile erkekler arasinda mutluluk dizeyi bakimindan anlamli bir farklilik
belirlenmemistir.

Calisanlarin yaslarina gore mutluluk dizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek tizere tek yonlii varyans analizi
gerceklestirilmistir. Grup varyanslarinin homojenligini sinayan Levene Testi sonucu 0,451 olup (p>0,05), varyanslarin homojen
oldugunu dolayisiyla analizin temel varsayiminin saglandigini goéstermektedir. Analiz sonucunda mutlulugun, calisanlarin
yaslarina gére anlamli bir farklilik sergilemedigi saptanmustir (F =1,581; p=0,209>0,05).

Calisanlarin egitim durumlarina gére mutluluk diizeylerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek lzere tek yonlu
varyans analizi gerceklestirilmistir. Levene Testi sonucu 0,304 olup (p>0,05), grup varyanslarinin homojen oldugunu, dolayisiyla
analizin temel varsayiminin saglandigini gdstermektedir. Analiz sonucunda mutluluk diizeyinin, g¢alisanlarin egitim durumlarina
gore anlamli bir farklilik sergiledigi (F=7,110; p=0,001<0,05) belirlenmistir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda olustugunu
saptamak amaciyla, Post Hoc testlerinden Scheffe testi gerceklestirilmistir. Test sonucuna gore; lisansiisti diizeyde egitim
alanlar ile 6n lisans diizeyinde egitim alanlarin (p=0,010<0,05), ayrica lisansiisti diizeyde egitim alanlar ile lisans diizeyinde
egitim alanlarin (p=0,004<0,05) mutluluklarinda anlamli bir farkhlik oldugu belirlenmistir. Gruplara iliskin ortalamalara
bakildiginda, lisansisti diizeyde egitim alan grubun mutluluk diizeyinin digerlerinden yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Mutluluga iliskin Farklilik Analizi Sonuglari

N Ort. S.S. P
. Kadin 83 3,5422 ,69727
Cinsiyet Erkek 82 3,5993 61412 77
30’dan az 47 3,5684 ,66038
Yas 30-40 arasinda 81 3,4991 ,64962 ,209
41 ve lizeri 37 3,7297 ,65360
ol Onlisans* 31 3,3963 ,69762
Egitim - o
Durumu Lisans 81 3,4621 ,64534 ,001
Lisansiistu*/** 53 3,8383 ,57077

*\**Scheffe Testi sonucuna gore farkliigin kaynaklandigi gruplar

5. SONUC

Arastirmadan elde edilen bulgular, kariyer tatmini ile mutluluk arasinda pozitif yonli orta derecede bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bunun yani sira gergeklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore bireylerin kariyer tatminlerinin, mutluluk
diizeyleri Gzerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Arastirma araciligiyla ulasilan bu sonuglar; kariyer tatmininin,
genel yasam kalitesi ve yasam tatminin 6nemli bir 6ncist oldugu goriisiint destekler niteliktedir (Lounsbury vd., 2004:395-
396).

Klresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler ve artan rekabet nedeniyle 6rgiit yapilarinda meydana gelen
degisiklikler, geleneksel kariyer anlayisinin egemenligini 6nemli O6lclide zayiflatmistir. Glnimizde c¢alisanin o6rgiit
kademelerinde dikey bir ilerleme gostererek daha fazla maddi kazanim ve statii elde etmesinden ziyade yatay ve capraz
hareketleri barindiran, bu yolla ¢oklu beceriler kazanarak istihdam edilebilirligini ve kariyer sermayesini artiracagi bir kariyer
yonetimi anlayisi yayginlasmaktadir. Giincel kariyer yaklasimlarinda birey kendi kariyerinin mimari olarak gériilmekte ve bireyin
kariyeri kendi degerleri cercevesinde sekillenmektedir. Béylesi bir ortamda objektif kariyer basarisinin 6tesinde slibjektif kariyer
basarisi dolayisiyla kariyer tatmini kavraminin dnem kazandig gériilmektedir. Orgiitler agisindan konuya bakildiginda kariyer
tatmininin, devamsizlik ve isglcl devrinin 6nline gegmede yardimci olmanin yani sira birey ve 6rgiit performansina katki
saglayacak 6nemli unsurlardan biri oldugu savunulmaktadir (August ve Waltman, 2004:178). Orgiit hedeflerine ulasmanin yolu,
orgltlin insan kaynaginin basarisindan gecmektedir. Kariyer tatmini bireysel basarinin 6énemli bir Ol¢ltl olarak kabul
gordiglinden, orgltlerin kariyer ydnetimi uygulamalarinda galisanlarinin kariyer tatminini dnemle gézetmeleri gerektiginin alti
cizilmektedir (Kumudha ve Abraham, 2008:49). Arastirmada elde edilen sonuglar i1siginda, bireylerin kariyer tatminlerinin
mutluluklarina da yansidigi belirlenmistir. Bu dogrultuda kariyer tatmininin, hem bireylerin hem de orgitlerin esenligi
bakimindan 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Kariyerinden memnuniyet duyan galisanlarin genel yasam degerlendirmeleri
olumlu yonde etkilenerek mutluluklari artacak bu durum da motivasyon, performans ve ise adanmisliklarina yansiyabilecektir.
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ileride gerceklestirilecek arastirmalarda bahsi gecen bu degiskenlerin de incelenmesinin, konunun aydinliga kavusmasina katki
saglayacagi distnilmektedir.

Arastirmada ayrica bireylerin kariyer tatminleri ve mutluluk dizeylerinin, demografik o6zellikler agisindan farkhlik gosterip
gostermedigi de incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore kariyer tatmini bireylerin cinsiyetleri, yaslari ve egitim durumlari
acisindan farklilasmamaktadir. Bireylerin mutluluk dizeylerinin ise cinsiyetlerine ve yaslarina gore farklilik géstermedigi sadece
egitim durumu agisindan bir farklilagma oldugu belirlenmistir. Bulgular lisansiisti diizeyde egitim gorenlerin, 6n lisans ve lisans
mezunlarina gére daha mutlu olduklarini gdstermektedir. Bu sonug, ilgili yazindaki arastirmalarda ulagilan, egitim diizeyi ylksek
bireylerin mutluluga daha yakin olduklari yoniindeki saptamalari destekler niteliktedir (Bilbil ve Giray, 2011:121).

Arastirmada tesadifi 6rnekleme yontemlerinden yararlanilamamis olmasi ve kolayda 6rnekleme yontemiyle arastirmacilarin
ulasabildigi katilimcilardan elde edilen verilerin degerlendirilmeye alinmasi arastirmanin baslica kisitini olusturmaktadir. Bu
baglamda elde edilen sonuglar, 6rnekleme 6zgii olup genellenebilmesi s6z konusu degildir.

Arastirmada kariyer tatmininin, bireylerin mutluluk diizeyleri Gzerindeki etkisinin incelenmesi amaglandigindan, mutluluga etki
edebilecek diger degiskenlerin arastirma kapsami disinda birakilmasi ise bagka bir kisit olusturmaktadir.
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Amag: Ise alim siirecinde gérismeci ile adayin kisilik benzerliginin ise alim siirecine olan etkisini analiz etmektir.

Tasarim/Yéntem: Arastirmada iki kadin, iki erkek gériismeci ve 73 aday gergek bir ise alim slreci yasamiglardir.
ise alim siireci 6ncesi hem gériismecilere hem de adaylara “Bes Faktor Kisilik Ozellikleri” envanteri online olarak
uygulanmis fakat sonuglari kendileriyle paylasiimamistir. ise alim siirecinde birinci asama olarak adaylarin
kendilerini tanitma amagh ¢ektikleri 2 dakikalik videolar gorismecilere izlettirilerek adaylari olumlu ya da
olumsuz degerlendirmeleri istenmis, ikinci asamada ise goriismecilerden tim adaylarla birebir goérismeler
yaparak olumlu ya da olumsuz degerlendirme yapmalari istenmistir. Veriler, SPSS (Statistical Package Program
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Sonuglar: Arastirma sonuglarina gére gorusmecinin kisilik 6zellikleri ile adaylarin kisilik 6zellikleri arasinda
anlamli iliski olmadigi tespit edilmistir.

Ozgiin Deger: Goriismeciler kendi kisilik dzelliklerine benzeyen adaylari segme egilimi géstermemektedirler.
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1. GiRiS

Kaynak temelli yaklasima gore bir kurumun stratejik yetenegi calisanlarina bagh oldugu igin ise alim slrecindeki basari kritik
6neme sahiptir (Armstrong, 2017: 171). Kurumlara rekabet avantaji saglayacak en 6nemli kriter sahip olduklari ¢alisanlar
olduguna gore en fazla katki saglayacak galisanlarin bulunarak ise alinmasi kurum performansini da olumlu etkileyecektir
(Turan, 2015: 27). ise alim siirecinin ana amaci ise en uygun adayin secilmesi, is ilgililigi kavramiyla ifade edilen is ve kisi
arasindaki uyumun saglanmasidir (Cetin, Ding Ozcan, 2013: 57).

isgdren secimi, ihtiyac duyulan pozisyona en uygun adaylar arasindan degerlendirme yapilmasidir. ise alim siirecindeki
asamalar ve uygulama siralari kurumdan kuruma farklilasmakla birlikte temel olarak asagida siralanan siireglerden
olusmaktadir (Bingdl, 2016: 233, 239);

e isilaniyayinlanmasi

e  Bagsvurularin toplanmasi

e On goériismeye gelen adaylara basvuru formu doldurtulmasi
e Adaylarla 6n goriisme yapilmasi

e On goériisme sonrasi eleme yapilmasi

e Eleme sonrasi kalan adaylara test uygulanmasi ve degerlendirilmesi
e Test uygulamasini gecen adaylarla gériisme yapilmasi

e Sosyal medya platformlarindan adaylarin arastiriimasi

e  Olumlu adaylardan kisa liste olusturulmasi

e lgili pozisyon yéneticisiyle adayin gériistiiriilmesi

e Adaylardan ise en uygun olan adayin segilmesi

e Saglk muayenesi ve referans kontrolleri

e ise alim karari verilmesi

e s teklifi yapilmasi ve ise yerlestirme

ise alim siireci kuruma nitelikli adayi kazandirmak tizerine yapilandiriimistir (Riggio, 2016: 81). Birebir gériisme (miilakat) ise
alimda en ¢ok kullanilan yontemdir. Milakatta adayin pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyime sahip olup olmadigi
analiz edilmeye calisilir (DeCenzo vd., 2017: 156). Milakatin kolay kismi adaylara soru sormak, zor olan kismi ise dogru kisiyi
belirleyip ise almaktir (Baltas, 2009: 137).

is hayatinda karar alirken duygulari kontrol etmek, zekd ve mantik cercevesinde karar vererek mantigi duygularin {izerinde
tutmak gerekli iken (Caruso, Salovey, 2010: 32) kisilerin herhangi bir konuda karar verirken duygularindan tam olarak
soyutlanmasi da miimkiin olmamaktadir (Jackson, Schuler, 2003: 301). ise alim gériismecileri adaylar arasinda degerlendirme
yaparken 6n yargilarini ve karakteristik 6zelliklerini miimkiin oldugunda goz ardi etmeye ¢alismali, ise uygun adayl segmeye
odaklanmalidirlar (Bingdl, 2016: 257). ise en uygun olan adayi se¢mek icin objektif olmak yerine siibjektif davranan
goriismeciler ise ise alimin hatali sonuglanmasina sebep olmaktadirlar (Ertiirk, 2011: 104). ise alim siirecinde ise ve kuruma
uygun olmayan kisinin ise alinmasi kurumun zarar hanesine yazilan bir hatadir (Keenan, 1996:60). Secenin sibjektifligi, on
yargilari veya yanls degerlendirmesi sonucunda yanhs ise alinan bir kisi emek ve zaman kaybinin yani sira kuruma maddi
zararlar da vermektedir (Tevriiz, 1997: 127).

ise alim siirecinde ihtiya¢c duyulan aday sayisinin yanhs belirlenmesi, temin kaynaginin dogru belirlenmemesi, siirecin
zamanlamasinin dogru planlanmamasi, adaylari degerlendirme yéntemlerinin uygun olmamasi gibi bircok nedenin yaninda ise
alim silirecinde yapilan en énemli hatalardan biri ise alim gériismesini yapan kisinin kendine benzeyen adayi se¢me egilimi
gostermesidir (Mondy, 2008: 182-184; DeCenzo vd., 2017: 157-159). 2000’li yillarin basindan itibaren Endustriyel/
Organizasyonel psikologlar, personel seciminde kisilik degerlendirmesinin rollini kesfederek isyerinde cesitli kisilik
degerlendirme yontemlerini uygulama konusuna daha fazla ilgi géstermeye baslamislardir. Artan bu ilginin nedeni bes faktorli
taksonominin (bes faktor kisilik 6zellikleri) ortaya cikisi ve daha sonra ¢alisan performansina olumlu etkisinin dogrulanmasidir
(Sears, Greg, 2003: 13). Bu baglamda arastirmanin amaci ise alim siirecinde goériismeci ile adayin kisilik benzerliginin bes faktor
kisilik 6zellikleri cercevesinde degerlendirilerek ise alim siirecine olan etkisini analiz etmektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
iSE ALIM SURECINDE YAPILAN HATALAR

Bir kurumun basarisi veya basarisizliginda rol oynayan en énemli faktor insan kaynagi bir diger adiyla entelektiiel sermayedir.
Bu sermayenin en dogru kaynaklardan rasyonel bicimde arastirilip segilmesi kurumlarin segme ve yerlestirme boéliimlerinin en
onemli gorevi olarak belirlenmistir. Bu amaca yonelik olarak insan kaynaklari ise alim slirecinin tim asamalarinda
benimsenmesi gereken temel felsefe "Dogru ise dogru eleman segimi" olmalidir.
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ise alim siireci kurumlarda maddi ve manevi kaynak ayrilan zorlu bir siiregtir. ise alim siirecinde basvuran adaylar arasindan
deneyimi, egitimi, kisiligi ve sahip oldugu yetenekleriyle ihtiya¢ duyulan pozisyona en uygun olan adayin belirlenmesi
amaclanmaktadir (Erturk, 2011: 127).

Kurumlarda igse alim siireci her ne kadar standart prosedirler ve uygulamalarla yirutiilse de gérisme kismi “insanla” yapildig
icin degerlendirmede farkliliklar gériilmektedir. Soruyu soran insana gére hem adayin algilamasi hem de soran gérismecinin
cevabi degerlendirmesi farklilasmaktadir. ise alim gériismesini yapan kisinin kisiligi, 6n yargilari, gelen cevaplari yorumlamasi
hatta cinsiyeti bile gériismede verecegi karari etkileyebilmektedir (Gomez-Mejia vd., 2007: 174-175).

is gdriismelerinde secenin sahip oldugu dnyargilar, karakteristik dzellikleri, gérevi ve tanimini iyi bilmemesi, sadece 6zgecmise
bakarak adayi degerlendirmesi, adayin verdigi olumsuz bilgilerden veya olumlu ya da olumsuz bir 6zelliginden (Hale etkisi) daha
fazla etkilenmesi ve pozisyonu doldurmanin verdigi zaman baskisi gibi nedenlerle gériisme surecinde yaptigi hatalar mevcuttur
(Cetin, Ozcan, 2013: 72). Ornegin, cok sik givinmis bir adayin ézenli, titiz, gliven veren ve ¢aliskan oldugunu diisinmek adayin
bir 6zelliginden yola ¢ikarak (Hale etkisi) ulasilan olumlu bir yargiyken, kadinlarin st diizey yonetici pozisyonlarinda erkeklere
oranlara daha az basaril olduklari diisiincesi ise secin sahip oldugu dnyargilarla degerlendirmesidir (Ozgelik vd., 2018: 150). Bu
hatalardan en ¢ok yapilani ise secenin adayi algilamasi ile ilgili olanlar olmakla birlikte ise alim siireci ve gorismesinde siklikla
yapilan hatalar ilgili alan yazindan hareketle agiklanacaktir.

Calisan ihtiyacinin Belirlenmesi

insan kaynaklari yénetiminde calisan ihtiyacinin belirlenmesi olarak ifade edilen planlama sistemin ilk girdisidir. Kurumun
bliyimesi, galisan basina diisen is ylikinin artmasi, ¢alisanlarin gorev yerlerinin degismesi, isten ayrilma nedeniyle bosalan
pozisyonlar ve yeni gorev yerlerinin olusmasi nedeniyle ise alim igin aday arastirmalarina baslanmaktadir. Arastirma ve
0zgegmis toplama asamalarindan dnce hangi is icin, hangi nitelikte eleman alinacaginin belirlenmesi gereklidir. Kurumlarda
calisan ihtiyacini belirlemek icin gerekli analizler yapilmadan, is yiikiiniin artmasi sonucunda yeni calisan ihtiyaci olacagi
distncesi ile yola cikilirsa hem ise alim siirecinin hem de yeni calisanin yaratacagi maddi ve manevi bedeller ortaya ¢ikacaktir
(TGziner, 2011: 163). Bu nedenle galisan ihtiyaci dogru analiz edilmeden ise alim sireci baslatiimamalidir.

Kurumlarda yillik olarak ise alinacak ¢alisanlarin planlamasi her senenin sonunda bir sonraki yil icin yapilan personel bitgesi ile
belirlenmektedir. insan Kaynaklari planlamasi, kurumun verimliligini ve karliigini dogrudan etkileyen bir etkinliktir. Bu etkinlik,
sadece c¢alisan sayisindan tasarruf edilmesiyle gider azaltici bir rol oynamaz, ayni zamanda isin 6zelligine uygun calisan se¢imini
ve bunlarin géreve yerlestirilmesini saglayarak tiretim siirecinin etkinligini de gerceklestirir. insan kaynaklari planlamasi, uygun
sayida, uygun ozellikte ¢alisani, uygun yerde ve zamanda bulundurma biciminde degerlendirmelidir (Gomez-Mejia vd., 2007:
152).

Yillik personel biitcesi hazirlanirken kullanilan ve en ¢ok hata yapilan tekniklerden biri olan “Klasik Ongériimleme” tamamen
insan kaynaklari yoneticisi ve ilgili departman yoneticisinin birikimine dayanmaktadir. Yonetici, gegmisteki deneyimlerine
dayanarak gelecekte insan giicii talebinin ne olacagl konusunda sezgisel olarak karar verir (S, Winters, 1993: 40-41). insan
kaynaklari planlama c¢alismalari kurumun stratejik plani, yakin ve uzak gelecekteki stratejileri dikkate alinarak, stibjektif ve
sezgisel degil verilere dayali olarak yapilmalidir (Dessler, 2017: 166-170).

Temin Kaynagi

Kurumlarin ise alim siirecinde aday toplamak icin yararlandig kaynaklar iki ana baslik altinda toplanmaktadir (Cetin, Din¢ Ozcan,
2011:58).

a. Kurum ici kaynaklar: Terfiler, transferler, ¢alisan 6nerileri, is genisletme gibi is tasarim yéntemleri
b. Kurum disi kaynaklar: insan kaynaklari danisman kuruluslari, Gniversiteler, meslek liseleri, internet (kariyer web
siteleri), sosyal paylasim siteleri, (Facebook, Linkedin vb.), beyin avcilari, gazeteler

ise alim siirecinde kurum igi kaynaklardan yararlanma imkani varken, dis kaynak kullanilmasi durumu hem zaman kaybi hem
de gereksiz bir harcama yapilmasina neden olmaktadir (Armstrong, 2017: 178). Yeni c¢alisan ihtiyacini i¢ kaynaklardan
yararlanarak karsilamak isteyen kurumlarin ¢alisanlarinin glincel bilgilerine (egitim, deneyim, sertifika vb.) sahip olmak igin
gerekli bilgi ydnetim alt yapisini kurmalari ve sirekli giincellemeleri 6nerilmektedir.

Temin Siiresi

Yeni calisan temin siiresinin yanlis belirlenmesi de ise alim slirecinde yapilan hatalardan birisidir. Yeni ¢alisana olan acil ihtiyag
ise alim yapan kisileri etkilemekte ve bir an evvel ¢alisani bulup ise alma baskisiyla dogru ve uygun adayi segmek yerine basvuran
adaylardan en uygun olani se¢gmelerine neden olmaktadir. Bunun tersine, ise alim siirecinin uzamasi durumunda ise, uzun siire
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beklemek istemeyen nitelikli adaylar baska bir kuruma yénelmekte veya kurumdan timitlerini kesmektedirler (Ozgelik vd., 2018:
154-155).

Ol¢me ve Degerlendirme Araglari

ise alim siirecindeki her asamada kullanilacak 6lgme ve degerlendirme araci standart, giivenilir, gegerli ve tutarli olmahdir. ise
alim sirecindeki se¢im kriterlerini olusturup 6lgme ve degerlendirme aracini secerken standardizasyon, glvenirlik, gecerlilik,
kullanishlik ve ekonomiklik konularina 6zen gosterilmelidir (Sendogdu, 2014: 17-22; Budak, 2016: 261-262).

e Standardizasyon: Sinav ve testlerin tim adaylar igin ayni ortam ve sartlar altinda yapilmasini ifade etmektedir.

e  Gulvenirlik: Bir se¢im aracinin 6l¢iim agisindan tutarliligini ifade etmektedir. Adaya uygulanan testin farkl zamanlarda
uygulanmasinda ayni sonuglari vermesidir.

o  Gegerlilik: Bir segim aracinin iliskili bir kriterle olan kanitlanmis iliskisidir. Sinav veya testin 6l¢mek istedigi degeri tam
ve dogru bigcimde 6l¢gmesini ifade etmektedir.

e  Kullanislilik: Hem ise alim uzmanlari hem de adaylarin kolaylikla anlayip uygulayarak degerlendirebilecekleri 6lgme ve
degerlendirme araglar segilmelidir.

e Ekonomiklik: Kurumdaki her faaliyet gibi ise alim strecinde kullanilan 6lgme ve degerlendirme araglarinin da isletme
bitcesini zorlamayacak sekilde ekonomik olanlar arasindan segilmesine 6zen gosterilmesidir.

Secicilerin Cinsiyetleri

insanlarin davranis kaliplarini agiklayan en énemli degiskenlerden biri cinsiyettir (Burger, 2006: 652). insan yasaminin her
alaninda cinsiyetle baglantil oldugu distintlen farkli duygu, tutum ve davranislar gézlemlenmektedir (Furnham, 2014: 80).
Cinsiyet kisilerin karar vermelerini etkileyen bir kriterdir. Karar alirken daha uzun sireye ihtiya¢ duyulmasi seklinde tanimlanan
“derin dlslinceyi” kadinlarin daha ¢ok tercih ettikleri gozlemlenmektedir. Derin dislince konulari ve problemleri daha ¢ok
irdelemeyi saglarken, detayda bogulmaya, gereginden fazla derinlesip ¢oziimsizlige dogru yonelmeye de sebebiyet
verebilmektedir (Robbins, Judge: 2012: 184).

Calisma hayati acgisindan bakildiginda ise kullanilan yetenekler ve davranislar agisindan kadin ve erkek arasinda bir farkllik
bulunmamaktadir (Ozkalp, Kirel, 2011:132). Bu gériisten hareketle kadin ve erkek olmanin ise alim gériismesinde karari
etkileyen bir degisken olmadigi séylenebilmekle birlikte “is Yeri Cesitlilik Raporu 2018” hem erkek hem de kadinlarin kendi
cinsiyetlerin olan kisileri daha ¢cok begenme egiliminde olduklarini savunmaktadir (https://library.namely.com/workplace-
diversity-report-2018; Erisim Tarihi: 13.05.2020).

Hale Etkisi

ise alim siirecinde gériisme asamasinda yasanan hale etkisi, bir kisinin tek bir 6zelliginden etkilenerek genel bir yargiya varma
durumudur. Ornegin; bir kisinin “zeki, yetenekli, pratik, kararli ve sicakkanl” 6zellikleri verilip bu kisinin nasil bir karaktere sahip
oldugu soruldugunda degerlendiriciler bu kisiyi “bilge, esprili, popiiler ve hayal giicii yiiksek” olarak tanimlarken, 6zelliklerden
sadece sicakkanlilik sogukkanlilik ile yer degistirildiginde degerlendiricilerin yaptiklari tanimlama degismektedir (Robbins,
Judge: 2012: 173).

Hale etkisini ilk kez 1907 yilinda Amerikali psikolog Edward Lee Thorndike literatiire kazandirdiktan sonra 1920’li yillara kadar
bu etkinin neden oldugu olaylar ¢ok fazla gézlemlenmese de zaman ilerledikge egitimden, pazarlamaya, kisilik testlerinden ise
alima kadar birgok farkh alanda is diinyasinda etki ve 6rneklerini gostermistir (Levy, 2015: 84).

Onyargilar ve Kaliplastirma

insanlar kendi gériislerini destekleyen yazilari, gazeteleri okur ve o kanallari izlemeyi tercih ederler. insanlarin var olan
inancglarini destekleyen kanitlari arama egilimleri “onaylama o6nyargisi” kavramiyla agiklanmaktadir (Jarrett, 2013:60). Her
insanin sahip oldugu ényargilar ise alim siirecini de etkilemektedir. ise alim siirecinde &n yargilardan en az seviyede etkilenmek
isteyen ise alim uzmanlarinin 6ncelikle kendi deger ve 6n yargilarini bilerek, onlarin etkisini azaltmak icin saba sarf etmeleri
gerekmektedir (Dagdeviren, 2017:104). ise alim siirecinde gériisme asamasinda goriisme yapan kisinin adayin ézge¢misini
inceleyip goriisme oncesi olumlu ya da olumsuz karar vererek ényargilarla goriismeyi gerceklestirmesi, is goriismesinin basinda
karar verip goriismenin devaminda sadece kendi 6n yargisi dogrultusunda hareket etmesi gibi tutum ve davranislar 6n yargi
hatalari kapsaminda degerlendirilebilir.

Gorlasmecilerin adaylarla ilgili yargiya varirken yaptiklari diger hata kisileri ait olduklari gruba gore algilamalari olarak ifade
edilen kaliplastirmadir (Turan, 2015: 88). ise alim gériismesi yapan kisinin “Falanca sehirden adam ¢cikmaz, falanca sehirdekiler
hep tembel zaten” gibi olumsuz veya tam tersi “Benimle ayni okuldan mezun, hemserim” gibi olumlu degerlendirmelerle kendi
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sahip oldugu deneyimler ve onyargilara bagl kalarak olusturdugu kaliplarla tarafsizligini koruyamamasi da ise alim siirecinde
yapilan 6nemli hatalardan birisidir (Barber, 1998: 62).

Algi

insanlar, “bio-psiko-sosyal” canllardir; sahip olduklari biyolojik yapilarinin disinda psikolojilerinden ve sosyal gevrelerinde olup
bitenlerden de etkilenirler (Altinképri, 2015:12). Tim canhilar gibi insanlar da hem kendi i¢ diinyalarina hem de dis ¢cevrelerine
duyarli olduklari igin cevrelerinde olup bitenleri fark edip, ayirt etme ve anlama kapasitesine sahiptirler (Berk, Ozkul, 2014: 1).
Kisinin kendi varliginin hem de g¢evresinde olanlarin duygu ve disincelerinin farkinda olarak hareket etmesi bilingli farkindahk
kavramiyla agiklanmaktadir (Girisken, 2017: 48).

insanlar herhangi bir olayi, nesneyi veya iliskiyi gérerek, duyarak, tadarak, koklayarak, dokunarak ve hissederek algilarlar.
Algilamada en etkili olan etken ise gérmektir (Turan, 2015: 39). insanlar algilamada iggiidiileriyle edindikleri sezgilerinden de
etkilenirler (Jarrett, 2013: 48). Algilama siirecinde algilayan kisinin 6zellikleri, algilanan nesne ya da kisinin 6zellikleri ve algilama
ortami algilayan kisinin dislince ve davranisini etkilemektedir (Eren, 2017:70).

ise alim siirecinde secen gérevinde olan kisinin gériistigii adayla ilgili algisini etkileyen farkl faktérler vardir (Baltas, 2009: 137-
138);

e  Gorunum: Adayin giyimi, sag, sakal ve makyaji, parfiimi gibi fiziksel gérinisle ilgili faktorlerdir.

e S6zlii iletisim Kriterleri: Adayin ses tonu, ses voliimi, kullandigi kelimeler, kibarligi gibi adayin egitimi ve kiiltur{
hakkinda bilgi veren kriterlerdir.

e  So6zsiiz iletisim Kriterleri: Adayin beden dili, mimik ve jestleri gibi davranis sekline ait kriterler adayin kendine giiveni
ve kibarlig1 hakkinda bilgiler verirler.

ise alim siirecinde birden fazla gériismeci oldugunda, gériismecilerden bir tanesi pozisyon igin iletisim yeteneginin énemli
oldugunu savunurken digeri strese dayanakliligin 6nemli oldugunu diisiinebilir. Gorlismecilerin pozisyonun gerekleri ve aday
hakkindaki farkli yorumlari algilamalarindan kaynakl olup karar siirecinin uzamasina veya yanlis secim yapilmasina sebep
olabilmektedir.

Benzerlik Etkisi

Benzerlik, glinlik hayatta siklkla kullanilan “tencere yuvarlanmis, kapagini bulmus” deyimiyle belirtildigi gibi kisilik, degerler,
inang ve tutumlar arasindaki benzerligi ifade etmektedir. Benzer insanlarin iyi anlasmasi kendi diisiincelerinin ve duygularinin
aynisini yasayan birisini gorerek bir anlamda kendilerini tasdik etmeleridir (Gerrig, Zimbardo, 2015:532). Kisiler diinya hakkinda
ayni tutumlari paylasan insanlarla tanistiklarinda, o kisiyle ortak bir yana sahip olduklari igin birbirlerine benzediklerini
varsayarak kendilerini daha glivende hissetmektedirler (Hampton vd., 2019: 2221).

insanlar diinyayi kendi perspektiflerinden gérerek digerlerini iiye olduklari gruplara gore yargilama egilimi olan “Sosyal kimlik
(benlik) kuramina” gore degerlendirirler. Yer aldiklari gruplarda olan veya kendilerine benzer olan kisilere yakinlik gosterirler
(McGraw-Hill, 2016: 348). Bu fikri destekler sekilde Montoya vd. (2008) gergek ve algilanan benzerligin kisilerarasi ¢ekim
Uzerindeki etkisini degerlendirmek amaciyla 313 laboratuvar ve saha incelemesinden 460 etki buyukliginde yaptiklari meta-
analiz sonucunda kisilerarasi gekim ile hem gergek benzerlik hem de algilanan benzerlik arasindaki iliskilerin anlamli ve blyik
oldugu bulgusuna ulagsmislardir.

Sosyal benlik kurami kisinin kendini ve dlinyayi algilama bicimini etkiler. Kisinin bireysel kimligini olusturan; kendi bireysel ve
fiziksel 6zellikleri, kisilik 6zellikleri, ilgi alanlari ve sosyal benligini olusturan; tye oldugu gruplar, galistigl yer, mezun oldugu okul
ve uyruk gibi dzellikleri ile diger birey ve gruplar karsilastirilir (Ozkalp, Kirel, 2011: 595). Halk arasinda kabul gérmiis “zit
kutuplarin birbirini ¢ektigi” diisiincesi yapilan arastirmalarla ¢lirGtilmektedir. Uzun siire evli veya arkadas olan kisilerin %95’inin
ayni irk ve dine mensup olmanin yani sira kisilik 6zellikleri, ilgileri, degerleri, zekalar ve psikolojik ozellikleri benzerlik
gostermektedir (Smith vd., 2016: 666-667).

Benzerlik etkisi ise alimda kisilerin diger insanlari yargilarken yaptiklari bir nevi 6nyargidir (Greenberg, 2010). Bir kisinin kendi
kisilik dzellikleri ile ayni ya da benzer kisileri digerlerinden yiiksek ya da diisik degerlendirmesi olarak ifade edilen algida zithk
etkileri kisinin segimini etkilemektedir (Eren, 2017: 78). Ornegin; kisinin bir toplantida kendine ya da tanidigi bir kisiye benzeyen
bir kisiyle iletisim kurmasi ve anlasmasi daha kolaydir (Erdogan, 2007:131).

Kisilik

Kisilik, bir kisinin essiz dogasini karakterize eden genel profil veya 6zellik kombinasyonudur (French vd., 2015: 44). Kisilik
insanlari birbirlerinden ayirt eden ve farklilastiran bir faktérdiir (Ozkalp, Kirel, 2011: 97). insanlarin kisilik 6zelliklerini belirlemek
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icin sozllikte bulunan 18.000’den fazla 6zellik belirten sézciik listelenip elendikten sonra faktor analiziyle birbirleriyle baglantil
olanlar ayni gruplar altinda toplanarak kisiligi belirten 6zellikler belirlenmistir (Smith vd., 2016:458). Bes buyik kisilik 6zellikleri
uzun yillardir kabul goren kisiligi asagida siralanan bes faktor altinda agiklanan 6zelliklerle ve boyutlarin ug noktalarindaki
olumlu-olumsuz davranis gostergeleriyle tanimlayan bir yaklasimdir (McGraw-Hill, 2016:265);

o Deneyimlere Agiklik: Bagimsiz-uyumlu, yaratici-pratik, degisikligi tercih eden-rutini tercih eden
e Sorumluluk: Ozenli-6zensiz, kontrolli-diirtiisel, planh-plansiz.

e Disa donuk: Konuskan-sessiz, eglenceye diiskiin-agirbasli, girisken-cekingen

e  Uyumluluk: Sempatik-hata arayan, kibar (nazik)-kaba, deger bilen-diismanca

e Nevrotiklik (Duygusal Denge): Dengeli-gergin, sakin-kaygili, glivenli-glivensiz

Yukarida agiklanan bes ana kisilik boyutu “bes faktér modeli” ya da sik kullanan adiyla “buytik besli” modelinde her boyutun iki
zit kutbu kisiligi temsil etmektedir (Gerrig, Zimbardo, 2015: 410).

Kisilik testleri (envanterleri) ise alimda kisilerin bireysel 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak ve isteki olasi davranislarini tahmin etmek
amaciyla siklikla kullanilmaktadir (Anderson vd., 2009: 210). ise alim siirecinde siklikla kullanilan kisilik envanterleri kisilerin
durumlar karsisindaki duygu, diistince ve davranislarini analiz etmeye ¢alisan araglardir (Smith vd., 2016: 458). Kullandiklari
yonteme gore farkl farkh kisilik 6lciim yéntemleri bulunmaktadir (Eren, 2017:335-336);

e Tecriibe Yontemi: Kisilik testi i¢in hazirlanan durumlara kisilerin verdikleri tepkiler analiz edilerek kisilik 6zellikleri analiz
edilmektedir.

e Degerleme Yontemi: Hazirlanan kisilik 6zellikleri listesinden bir kisinin digeri hakkinda degerlendirme yapmasidir.

e Soru Dizini Hazirlama Yontemi: Bircok kisilik ozelligini analiz etmek icin hazirlanan sorularin kisiler tarafindan
yanitlanarak kisiliginin analiz edilmesidir.

e lgi Testleri: Kisinin is disindaki ilgi alanlari analiz edilerek isle baglantisi kurularak analiz yapiimaya calisilmasidir.

Kisilik testleri asagida siralanan ¢ konuda elestiriimektedir (Kolasa, 1969; 136, 153). Cok eski zamanlarda yapilan bu elestiri
ginimuizde de gecerliligini korumaktadir;

e Yasam boyunca yasanan ve edinilen deneyimlerle kisiligin hem tutarlilk hem de degiskenlik gdstermesi,
e Testlerin yapildigi ortamin ve kisinin testi yaparken ki ruh halinin degerlendirmeye etkisi,
e Kisilerin begenilmeme korkusuyla kendilerini dogru degerlendirmemeleri.

Yukarida siralanan elestiriler disinda sessiz ve ice kapanik kisilikte olan adaylarin ise alim slirecinde olumsuz degerlendirilmesi
de ise alim siirecinde elestirilen ve tartisilan bir konudur. Kisilik 6zelligi olarak kimi adaylar daha sessiz ve sakin yapida olabilir.
Ama bu adayin motivasyonunun disik oldugunu ve isteksiz oldugunu gostermez. Adayda aranan ve pozisyonun gerektirdigi
kriterlerden biri disa donlk olmak degilse adayin sessiz olmasi olumsuz bir kriter olarak degerlendirilmemelidir.

Kurumlarin basarisinda 6nemli faktor olan galisanlarin ise alim siirecinin yanls tasarlanmasi ya da gériismecilerin bilerek ya da
bilmeyerek yaptiklari hatalar kuruma ya da ise uygun olmayan kisilerin ise alinmasina sebep olmaktadir (Tonus, 2014: 96). ise
alim slreci ¢ok iyi tasarlanmis olsa dahi ise alim sirecini ylriten kisinin insan olmasindan kaynaklanan bazi hatalar
yapilmaktadir. Bu baglamda “ise alim sirecinde benzerlik etkisi” olarak ifade edilen aday ile degerlendirici arasindaki kisilik
benzerliginin degerlendirme ve segim Uzerindeki roliinli analiz ederek ulasilacak g¢ikarimlar ise alim siirecinin basarisini olumlu
yonde etkileyecektir.

3. YONTEM

Arastirma kapsaminda 2 kadin, 2 erkek gorlismeci olmak (izere toplam 4 goriismesi ve 73 aday gercek bir ise alim siireci
yasamislardir. Arastirma yapay bir ise alim siireci lizerine degil profesyonel anlamda ise alim uzmani olarak gorev alan segiciler
ve gercek is basvurusu yapmis adaylarla gergeklestirilmistir. ise alim siireci dncesi hem gériismecilere hem de adaylara “Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri” envanteri online olarak uygulanmis fakat sonuglari kendileriyle paylasiimamistir. ise alim siirecinde
birinci asama olarak adaylarin kendilerini tanitma amagli ¢ektikleri 2 dakikalik videolar gorliismecilere izlettirilerek adaylari
olumlu ya da olumsuz degerlendirmeleri istenmis, ikinci asamada ise gérismecilerden tim adaylarla birebir goriismeler
yaparak olumlu ya da olumsuz degerlendirme yapmalari istenmistir.

Veriler, SPSS 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Degerlendirici ve adaylarin baskin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi igin
en yiksek puan aldiklari kisilik 6zelligi dikkate alinmistir. Ayrica kisilik 6zelligine gére kategorize edilirken en yliksek puana sahip
kisilik 6zelligindeki puanin 3,41’den yiksek olmasina da dikkat edilmistir (En yiiksek puan 5, en disiik puan 1; puan farki 4
oldugundan 1-1,80; 1,81-2,60; 2,61-3,40; 3,41-4,20; 4,21-5,00 seklinde puan dulzeyleri elde edilmistir. Dolayisiyla 3,41’den
ylksek puanlar o kisilik 6zelliginin yuksek oldugunu gostermektedir). Bu degerlendirme sekline gére degerlendiriciler ve
adaylarin kisilik 6zelliklerine gére dagilimlari tablo 2 ve tablo 3’te gosterilmistir.
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Degerlendiricilerin sahip olduklari kisilik 6zelliklerine benzer adaylari tercih edip etmediklerini belirlemek amaciyla ¢apraz tablo
ve Ki-kare, ANOVA testlerinden yararlaniimistir. Capraz tablo ve ki-kare analizinde kisilik 6zelliklerine gore kategorize edilen
degerlendirici ve adaylar ¢apraz tabloda dagihm olarak gosterilmis ve ki-kare istatistigi ile aralarindaki iliski incelenmistir.
ANOVA tablosunda adaylarin kisilik 6zelligi puanlari, onlan tercih eden degerlendiricilerin kisilik oOzelliklerine goére
karsilastiriimistir. Degerlendirici sayisi 4 olmakla birlikte her degerlendiricinin tercih ettigi aday sayisi birden fazla oldugundan
(veya her adayi tercih eden degerlendirici sayisi birden fazla oldugundan) analizlerde kullanilan ve tablolarda gorilen aday
sayisi 292; degerlendirici sayisi 168 olarak gergeklesmistir.

4. BULGULAR
Tablo 1'de arastirmaya katilan 33 kadin (%42,9) ve 44 erkek (%57,1) adaydan elde edilen 6lgek ve alt boyutlarinin ortalama,
standart sapma puanlarindan olusan betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 1. Adaylarin Kisilik Ozelliklerine Ait Betimsel istatistikler

Kisilik Ozelligi n Min. Maks. X SS

Disa Dontiiklik 77 2,63 4,88 3,89 0,52
Duygusal Dengesizlik 77 1,00 375 226 0,58
Uyumluluk 77 311 500 421 043
Sorumluluk 77 289 500 417 0,50
Degisime Aciklik 77 300 500 415 0,52

Adaylarin kisilik ozellikleri puanlari incelendiginde en ylksek dizeyde gorilen kisilik 6zelliklerinin sirasiyla uyumluluk
(4,21+0,43), sorumluluk (4,17£0,50) ve degisime aciklik (4,15+0,52) oldugu tespit edilmistir. En disik dlizeyde goriilen kisilik
Ozelligi ise duygusal dengesizlik (nevrotiklik) (2,26+0,58) olarak tespit edilmistir (En ylksek puan 5 — en disik puan 1 =4/5=0,80:
1,00-1,80: cok diisiik1,81-2,60: dusuk; 2,61-3,40: orta; 3,41-4,20: yiksek; 4,21-5,00: ¢ok yiiksek).

Adaylarin ve degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri belirlenirken en yiksek puani aldiklari kisilik 6zelligi belirleyici olmustur. Tablo
2’de adaylarin kisilik 6zelliklerine gére dagilimlarina ait frekans ve yiizde bulgularina yer verilmistir.

Tablo 2. Adaylarin Kisilik Ozelliklerine Ait Betimsel istatistikler

Kisilik n %
Disa Doniiklik 8 11,0
Duygusal Dengesizlik - -
Uyumluluk 25 342
Sorumluluk 15 205
Degisime Aciklik 25 34,2

Tablo 2'ye gore arastirmaya katilan 73 adayin %11’inin disa donik, %32,2’si uyumlu, %20,5’i sorumlu, %34,2’i degisime acik
kisilik 6zelligi en yiksek puana sahip kisilik 6zelligi olarak tespit edilmistir.

Tablo 3’te arastirmaya katilan 2 kadin ve 2 erkek degerlendiriciye ait kisilik 6zelligi puanlarina ait ortalama puanlarindan olusan
betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 3. Degerlendiricilerin Kisilik Ozelliklerine Ait Betimsel istatistikler

Degerlendirici No

Kisilik Ozelligi 1 2 3 4
Disa Doniiklitk 450 3,75 4,38 1,75
Duygusal Dengesizlik 1,13 3,00 2,38 3,63
Uyumluluk 4,78 456 5,00 2,44
Sorumluluk 500 3,22 422 311
Degisime Agiklik 470 4,10 3,50 1,40

Tablo 3'teki
puanlara gore 1 degerlendirici “sorumlu” (1 numaral degerlendirici), 2 degerlendirici (2 ve 3 numaral degerlendiriciler)
“uyumlu”, 1 degerlendirici (4 numaral degerlendirici) “duygusal olarak dengesiz (nevrotik)” kisilik 6zelligine sahiptir.

Tablo 4’te adaylarin kisilik 6zelliklerinin degerlendiricilerin tercihlerine gére karsilastiriimasina ait Ki-kare testi sonugclarina yer
verilmistir.
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Tablo 4. Adaylarin Kisilik Ozelliklerinin Degerlendiricilerin Tercihlerine Gore Karsilastiriimasi (N=168)

Sorumlu Uyumlu Nevrotik
Degerlendirici Degerlendirici Degerlendirici
Aday n % n % n % X2 p
A-Disa doniik 5 152 9 10,0 3 6,7
B- Uyumlu 10 30,3 34 378 12 26,7
C-Sorumlu 6 182 17 189 13 289 37 062
D- Degisime agik 12 36,4 30 33,3 17 37,8

Arastirmaya 73 aday katilmis olup degerlendiriciler birden fazla adayi tercih ettigi icin (6rnegin 1. aday! 3 numarali
(uyumlu) ve 4 numarali (nevrotik) degerlendiriciler tercih etmistir) tablo 4’teki sonuglarda toplam 6rneklem (n=168)
ylksek gérinmektedir.

Tablo 4’e gore sorumlu kisilige sahip degerlendiricinin en ¢ok (%36,4) “degisime acik”, ardindan “uyumlu” (%30,3)
kisilik 6zeliklerine sahip adaylari sectigi gortilmektedir.

Tablo 4’e gore uyumlu kisilige sahip degerlendiricilerin en ¢ok (%37,8) “uyumlu”, ardindan “degisime agik” (%33,3)
kisilik 6zeliklerine sahip adaylari sectikleri gérilmektedir.

Tablo 4’e gore nevrotik kisilige sahip degerlendiricinin en ¢ok (%37,8) “degisime acik”, ardindan “sorumlu” (%28,9)
ve “uyumlu” (%26,7) kisilik 6zeliklerine sahip adaylari sectigi gériilmektedir.

Tablo 4’teki sonuglara gore degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri ile adaylarin kisilik 6zellikleri arasinda anlamli iliski
olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzeyen adaylari
sectikleri sdylenemez.

Tablo 5’te kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendiricilerin kisiligine gore karsilastiriimasina ait tek yonli varyans analizi
(ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5. Olgek Puanlarinin Degerlendiricilerin Kisiligine Gore Karsilastiriimasi

Kisilik Ozelligi Degerlendirici n X SS F p
A- Sorumlu 33 4,02 0,50

Diga Doniik B-Uyumlu 90 391 049 110 0,335
C- Nevrotik 45 385 0,53

Duygusal A- Sorumlu 33 216 0,58

Dengesizlik B-Uyumlu 90 2,27 0,58 0,45 0,640

(Nevrotiklik) C- Nevrotik 45 2,25 0,59
A- Sorumlu 33 429 043

Uyumlu B-Uyumlu 90 425 040 0,25 0,782

C- Nevrotik 45 4,23 0,41
A- Sorumlu 33 4,29 0,48

Sorumlu B-Uyumlu 90 423 048 0,28 0,757
C- Nevrotik 45 4,21 0,49
A- Sorumlu 33 4,23 0,50

Degisime Ag¢iklik B-Uyumlu 90 4,17 0,53 0,21 0,812
C- Nevrotik 45 4,16 0,52

Disadoniik kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine goére anlamh farkhlik gostermedigi (F=1,10; p>0,05) tespit
edilmistir.

Duygusal olarak dengesizlik (nevrotik) kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gére anlamli farkhlik géstermedigi
(F=0,45; p>0,05) tespit edilmistir.

Uyumlu kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gére anlamli farkhlik géstermedigi (F=0,25; p>0,05) tespit edilmistir.
Sorumlu kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gore anlaml farklilik géstermedigi (F=0,28; p>0,05) tespit edilmistir.
Degisime aciklik kisilik 6zelligi puanlarinin degerlendirici kisiligine gére anlamli farklilk géstermedigi (F=0,21; p>0,05) tespit
edilmistir.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Cahisanlar kurumlarin vazgecilmez degerleridir (Tevriiz, 1998: 77). Kurumlar yetenekli ve yiiksek potansiyele sahip calisanlari
ise alarak siirdiiriilebilirlik ve performanslarini arttirmayi hedeflerler (Akdemir, 2017: 16). ise alim siirecinde hangi adayin dogru
kisi olduguna karar vermek kurumun ilerleyen donemlerdeki performansina dogrudan etki eden bir faktor olarak
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gorilmektedir. Aday igin ise, hayat boyu veya belirli bir slre icin mutlu olarak yapacagi isi segmek ve ona gore kariyerini
planlamak c¢ok sikintili bir stirectir (Izgar, 2012: 141).

insan kaynaklarinda ise alim siireci ihtiya¢ duyulan bilgi, beceri, egitim ve deneyime sahip dogru kisiyi ise almak lzere
yapilandiriimis olup bircok karari biinyesinde barindirmaktadir (Armstrong, 2017: 171). ise alim siireci ilerlerken herbir asamada
alinan yanhs kararlar sonucunda yanlis kisi ise alinarak hem kuruma hem de kisiye zaman kaybinin yani sira maddi zararlar da
vermektedir (Tevriiz, 1997: 127).

Uzun ve emek isteyen ise alim siirecinde ne kadar tarafsiz ve adaletli se¢cim yapilmaya calsilsa da ¢ogunlukla ise alimcilarin
dznel yaklagimiyla sonuglanmaktadir (Riggio, 2016: 87). ise alim siirecinin dznelligi en ¢ok barindiran kismi ise gériismedir
(Glirer Cetin, 1990: 126). ise alim siirecinin her bir asamasi hataya ¢ok aciktir. Kurum yénetiminin etkin bir ise alim politikasi
olusturularak bu konuda yapilabilecek hatalari en aza indirgemesi gerekmektedir.

ise alim siirecinde ihtiya¢g duyulan aday sayisinin yanlis belirlenmesi, temin kaynaginin dogru belirlenmemesi, siirecin
zamanlamasinin dogru planlanmamasi, adaylari degerlendirme yéntemlerinin uygun olmamasi gibi bircok nedenin yaninda ise
alim sirecinde yapilan en 6nemli hatalardan biri ise alim goriismesini yapan kisinin kendine benzeyen adayi segme egilimi
gostermesidir. Benzerligi temel alarak verilen kararlarda sezgilerin her zaman dogru karar vermedigi unutulmamalidir (Smith
vd., 2016: 336).

Bu baglamda ise alim sirecinde aday ile degerlendirici arasindaki kisilik benzerliginin degerlendirme ve secim tzerindeki rolini
analiz etmek amaciyla yapilan arastirmada ise alim silireci 6ncesi hem goriismecilere hem de adaylara “Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri” envanteri online olarak uygulanmig fakat sonuglari kendileriyle paylasilmamistir. ise alim siirecinde birinci asama
olarak adaylarin kendilerini tanitma amacl ¢ektikleri 2 dakikalk videolar goériismecilere izlettirilerek adaylari olumlu ya da
olumsuz degerlendirmeleri istenmis, ikinci asamada ise goriismecilerden tiim adaylarla birebir gériismeler yaparak olumlu ya
da olumsuz degerlendirme yapmalari istenmistir. Videolar izledikten sonra olumlu degerlendirilen adaylar, gorisme
sonrasinda da olumlu olarak degerlendirilmis ve degerlendiricilerin kisilik 6zellikleri ile adaylarin kisilik 6zellikleri arasinda
anlamliiliski olmadigi (p>0,05) tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzeyen adaylari
sectikleri soylenemez. Arastirma sonuglari ilgili alan yazinla karsilastirildiginda degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine
benzer adaylara olumlu yaklasip begenerek segme egilimi gosterdiklerini savunan arastirmalarin (Byrne, 1962; Russel, 1976;
Orpen, 1984; Dalessio, Imada, 1984; Paunonen et al, 1987; Graves, Powell, 1988; Foster, 1990; Sears, Rowe, 2003; Turetgen
vd., 2009; Rivera, 2012) yani sira arastirma sonucunu destekler sekilde degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzer
adaylarla diger adaylara yaklasimlarinda bir farklilik olmadigini, degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzeyen adaylari
segmedigini savunan arastirmalar kisitli olsa da (Frank, Hackman, 1975; Arnold vd., 1979) mevcuttur. ise alim siirecinde aday
ile degerlendirici arasindaki kisilik benzerliginin degerlendirme ve secim lizerindeki rolii konusunda yapilan arastirmalarda bir
fikir birligine varilamasa da degerlendiricilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzer adaylara olumlu yaklasip begenerek segme
egilimi gosterdiklerini savunan arastirmalar cogunluktadir.

Arastirma sonucu kisilerin kendi kisilik 6zelliklerine benzer olan kisilere daha olumlu yaklasip begenme egilimi gosterdiklerini
savunan “Sosyal Benlik Kuramini” da destekler nitelikte de degildir (Smith vd., 2016: 666-667). ise alim siirecinde benzerlik
etkisini 6nlemek i¢in ise alim uzmanlarinin dncelikle kisilerin kendilerine benzeyen adaylari ise alma egilimleri olabilecegine dair
farkindaliklari olmali, ise alim yapilacak pozisyon icin beklenti ve ihtiyaclar iyi analiz edilmeli, ise alim uzmanindan farkl
karakterde kisilerin de kuruma katki saglayabilecegi gdz oniinde bulundurularak adil ve tutarli sekilde ise alim slregleri
ylritilmelidir.

ise alim siireclerinin iyi tasarlanarak, siibjektiflikten uzak yiriitilmesi amaciyla birden fazla kisinin degerlendirici olarak gérev
almasi ise alim siirecinde birgcok problemin ¢éziimiinde kilit rol oynayacaktir. iyi tasarlanarak uygulanan siirecler sayesinde,
adayin hayati icin dogru kararlari vermek konusunda énemli bilgiler elde etmesi ve kariyerine nasil yon verecegi konusunda
kafasinda olusan soru isaretlerinin ortadan kaldirilmasi konusunda da iyilesmeler saglanabilir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmanin 4 goriismeci ve 73 adayla sinirli olmasi sonuglarin genellenebilir olmasini engellemekle birlikte ilgili alan yazinda
ise alim sirecinde benzerligin etkisini analiz etmek amaciyla Tirkiye’de sadece bir arastirma olmasi, diger tlkelerde yapilan
arastirmalarin da ¢ok kisitl sayida oldugu goz oniine alindiginda gelecek arastirmalar igin bir kaynak olusturma ve ise alimda
benzerligin etkili olduguna dair adaylar ve insan kaynaklari ¢calisanlari tarafindan kabul gorms kaliplasan degerlendirmeye karsi
farkh bir yaklasim saglayacaktir.
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Arastirma kapsaminda kullanilan bes faktor kisilik 6zellikleri modeli ilgili alan yazinda buyik 6l¢tide kabul gorse de modelde yer
alan kisilik 6zelliklerinin tanimlari ve kapsamlarinin ne anlama geldigi, sayica yeterli olup olmadigl ve kuramsal olmamasi
sebebiyle de elestiriimektedir. (Burger, 2006: 257-258). Bu elestiriler de arastirmanin kisitlari kapsaminda degerlendirilebilir.
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ABSTRACT

Objectives: The aim of this study is to develop a scale for the evaluation of job satisfaction of academic staff and
to examine the psychometric properties of the scale.

Methods: In the first part of the study which is composed of two parts, 90-item pool was prepared and data
collection procedures were executed. A total of 1139 academic staff between the ages of 27 and 68 participated
in this administration. At this stage 25 items were selected using explanatory factor analysis, item analysis and
item response theory calculations. The second administration was carried out with 718 academic staff between
the ages of 27 and 67. The Job Satisfaction Scale and the Burnout Scale were also administered to the
participants for the validity study besides the selected 25-item form.

Results: Internal consistency reliability coefficient of 90-item form, composed of pool items, was found as 0.92,
internal consistency reliability coefficient of selected 25-item form was 0.91 in the first administration. In the
second administration internal consistency reliability coefficient of the developed scale was calculated as 0.88.
In the second administration split-half reliability analysis showed 0.78 alpha coefficients for the first half and
0.80 for the second half and the correlation value was 0.82 between the two halves. Spearman-Brown and
Guttmann for unequal two halves coefficients were calculated as 0.90. The correlation coefficient between the
developed scale and the Minnesota Job Satisfaction Scale was 0.71, and the correlation coefficient between the

Burnout Scale was -0.42.
Originality: The findings obtained showed that the developed scale met the basic psychometric properties.
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Amag: Bu ¢alismada, akademik personelin is doyumunun degerlendirilmesine yénelik bir lgek gelistirilmesi ve
psikometrik ézelliklerinin incelenmesi amaglanmistir.

Tasarim/Yéntem: Iki uygulamadan olusan calismanin ilkinde 90 maddelik madde havuzu olusturulmus ve veri
toplanmasi islemleri yiiriitilmistir. Bu uygulamaya 27 ile 68 yas arasinda toplam 1139 akademik personel
katilmistir. Bu asamada agiklayici faktér analizi, madde analizi ve madde cevap kurami hesaplamalari sonucunda
25 madde secilmistir. ikinci uygulama 27 ile 67 yas arasinda toplam 718 akademik personel ile yiiriitilmiistiir.
Katihmcilara segilen 25 maddelik form ile birlikte gegerlik calismasi igcin Minnesota s Doyum Olgedi ve
Tiikenmislik Olgedi verilmistir.

Sonuglar: ilk uygulamada havuz maddelerinden olusan 90 maddelik formunun i¢ tutarllik giivenirlik katsayisinin
0,92, secilen 25 maddelik formun i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisinin 0,91 oldudu gériilmiistiir. ikinci uygulamada
ise gelistirilen élgedin i¢ tutarliik giivenirlik katsayisi 0,88 olarak hesaplanmstir. ikinci uygulamada 6lcedin iki
yarim test givenirlik analizinde alfa katsayisi birinci yari icin 0,78, ikinci yari igin 0,80 ve iki yari arasi korelasyon
degeri 0,82 olarak belirlenmistir. Esit olmayan iki yari icin Spearman-Brown ve Gutmann iki yari test katsayilari
da 0,90 olarak hesaplanmustir. Gelistirilen élcekle Minnesota s Doyum Olgedi arasinda 0,71, Tiikenmislik Olcedi
arasinda -0,42 korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

Ozgiin Deder: Elde edilen bulgular gelistirilen éigedin temel psikometrik 6zellikleri karsiladidini ortaya koymustur.
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1. GiRiS

is doyumu, bireyin ise iliskin olumlu-olumsuz bilesenlerden olusan ¢ok boyutlu bilissel, duygusal ve davranissal tepkileri olarak
tanimlanmaktadir (Bruck, Allen ve Spector, 2002; Jex ve Britt, 2008; Hulin ve Judge, 2003; Scott ve Judge, 2006). is doyumunun,
bireyin 6rgit igerisindeki tutumuna etkisinden dolayi 6Gnemli oldugu belirtiimekte ve endiistri / 6rgit psikolojisi, sosyal psikoloji,
orgltsel davranis calismalarinda 6ne ¢iktigl gérilmektedir (Connolly ve Viswesvaran, 2000; Ferretti ve Argentero, 2018; Miller,
Mire ve Kim, 2009; Ozpehlivan ve Acar, 2016; Willem, Buelens ve Jonghe, 2007). is doyumuyla ilgili cesitli modeller &nerilmistir
(Garcia, Sangregorio ve Sanches, 2018; Parveen ve Bano, 2019). Bu modellerden biri olan geleneksel model, bireyin ise yonelik
bitin duygularini 6ne ¢ikarmakta ve yalnizca isin dogasinin doyuma ya da doyumsuzluga neden olmayacagini ayni zamanda
bireyin isten beklentilerinin de dnemli oldugunu belirtmektedir (Garcia ve ark., 2018; Lu, While ve Barriball, 2005). Geleneksel
goriusln aksine, Herzberg'in Cift Faktor Teorisi (Ewen, Smith, Hulin ve Locke, 1966; House ve Wigdor, 1967; Smerek ve Peterson,
2007) is doyumu / is doyumsuzlugunun birbirinden farkli ve bagimsiz iki boyut oldugunu ileri sirmustir (Hur, 2018; Riggio,
2016; Sanjeev ve Surya, 2016). i¢sel (intrinsic) faktérler ya da motive ediciler, sorumluluk, basari, taninma, isin icerigi, yiikselme,
iste blyumeyi icerirken digsal (extrinsic) faktorler ya da hijyenler, denetim, kisiler arasi iliskiler, ¢alisma sartlari, Gcret ve sirket
politikasi ve yonetimi icermektedir. Motive edicilerin olmasinin is doyumuna, hijyenlerin olmamasinin ise is doyumsuzluguna
neden oldugu belirtilmistir (Alshmemri, Shahwan-Akl ve Maude, 2017; Dartey-Baah ve Amoako, 2011; Lu ve ark., 2005; Riggio,
2016; Tan ve Waheed, 2011).

Ayni ortamda galisan bazi bireylerin is doyumu yiksek iken digerlerinin disiik olmasinin nedenlerini belirlemeye yonelik olarak
yapilan ¢alismalar dogrultusunda is doyumunun belirleyicisi olarak a) kisilik, b) hedeflere sahip olmak ve ilerlemek, c) isle ilgili
oz yeterlilik, d) calisma kosullari ve e) isle ilgili cevresel destek veya engeller olmak Uzere bes faktor belirlenmistir (Duffy ve
Lent, 2009; Lent ve Brown, 2006; Lent ve ark., 2011). Ayrica, is Ozellikleri Modeli’ne gére is doyumunu arttirdigi ileri stiriilmis
ve a) beceri cesitliligi, isi yapan bireyin yeteneklerini ve becerilerini kullanabilme dizeyi, b) goérev kimligi, bireyin isin
tamamlanmasina ne diizeyde katildig, c) gérevin anlamhligi, yapilan isin baskalarini ne derece etkiledigi, d) 6zerklik, bireyin isi
yaparken ne derece 6zgiir oldugu, e) geri bildirim, isin bireyin performansi hakkinda ne diizeyde dogrudan bilgi verdigi ile ilgili
bes o6zellik tanimlanmistir (Bilgi¢, 2008; Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007; Riggio, 2016). Ek olarak, bireyin is
arkadaslarindan destek almasinin, yoneticilerinin yetkin, adil ve tutarl olduguna inanmasinin, 6rgiit ortaminin adil oldugunu
diisinmesinin, calisma kosullarinin iyi olmasinin is doyumunu arttiran etkenler oldugu ifade edilmektedir (Costen, 2012; Park,
Seo, Park, Bettini ve Smith, 2016). is doyumunu artiran faktérlerin yaninda, kétii calisma kosullari, kétii ydnetim ve denetim,
isin niteligi, rol belirsizligi, asiri is yiiki ya da sorumluluk disiik tcret, terfi imkaninin bulunmamasi gibi faktorler de is doyumunu
disuren nedenlerdir (Connolly ve Viswesvaran, 2000; Ewen, 1964; Khan, Nawaz, Aleem ve Hamed, 2012). Buna karsin iyi
yonetim politikalari, iyi yonetim, iyi denetim ve iyi ¢calisma kosullari olumlu is tutumlarina yol agmamaktadir. Fakat ayni kosullar
is doyumsuzlugunun nedenleri olarak gosterilmistir (Ewen, 1964; Herzberg, Mausner ve Snyderman, 2017).

Akademisyenlerde is doyumuna, isin kendisinin en ¢ok, ilerleme firsatlarinin da en az katki saglayan motivasyon faktorleri
oldugu belirtilmektedir (Bowen ve Radhakrishna. 1991; Schulze, 2006). Ayrica, diger akademisyenlerin yetkinliginin, is
glvenliginin, Gniversitenin kitliphane, egitim, sosyal ve fiziksel kosullarinin iyi olmasinin akademisyenlerin is doyumunu
arttirdigi, 6grencilerin tutumunun, personel / 6grenci oraninin fazlaliginin, 6grenci sayisinin fazla olmasinin, yayin baskisinin,
arastirma igin yetersiz zamanin olmasinin ve arastirmalara kaynak saglanmamasinin ise is doyumunu azalttig ifade edilmektedir
(Oshagbemi, 1997; Ssesanga ve Garret, 2005; Schulze, 2006). Bunun yani sira uygun maas, saghkl ve olumlu is ortami da is
doyumunu etkileyen diger faktorlerdir (Basak ve Govender, 2015; Noordin ve Jusoff, 2009). Ayrica saglikl is ortaminin sadece
is doyumunu etkilemeyecegi ayni zamanda 6grenme ortamina da olumlu katki saglayacagi, dolayisiyla akademisyenin
performansini ve Universitenin verimini arttiracagi belirtilmistir (Basak ve Govender, 2015; Noordin ve Jusoff, 2009). Diger
yandan is performansi ve is doyumu arasindaki iliskinin tutarsiz oldugu gosterilmistir (Valaei ve Jiroudi, 2016). is performansinin
is doyumunun belirleyicisi ya da tersi oldugu seklinde karsilikli nedensellik iliskisi oldugu vurgulansa da iki kavram arasinda
iliskinin olmadigini gosteren ¢alismalarin oldugu gérilmektedir (Alessandri, Borgogni ve Latham, 2017; Barrick, Mount ve Judge,
2001; Bowling, 2007; Brown ve Peterson, 1994; Burt, 2015; Chun, Choi ve Song, 2019; Valaei ve Jiroudi, 2016).

Tikenmislik, kisisel basari, duyarsizlasma ve duygusal tikenme boyutlariyla tanimlanmistir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).
Tukenmisligin sadece diisik is performansi, ise devamsizlik, yiksek is baskisi, diistik ise baglilik, ise gec kalma, isten ayrilma gibi
problemlerle iliskili olmadigi, ayni zamanda kaygi ve depresyon gibi psikolojik sikintilarla iliskili oldugu gosterilmistir (Chen ve
ark., 2019; Federici ve Skaalvik, 2012; Ineme ve Ineme, 2016; Lazarescu ve ark., 2018; Liu ve Lo, 2018; Neumann ve Finaly-
Neuman, 1991). Tikenmisligin tiretkenligi, kaliteyi, is doyumunu ve is performansini etkilemesinden dolayi kurumlar, isverenler
ve bireyler icin 6nemli oldugu ifade edilmistir (Liu ve Lo, 2018). Tikenmislik ve is doyumu arasinda gugli iliski belirtilse de yaygin
olarak iki yapi arasinda -0,40 ile -0,52 araliginda orta dizeyde iliskinin bulundugu saptanmistir (Maslach, Schaufeli ve Leiter,
2001; Ybema, Smulders ve Bongers, 2010). Tikenmisligin, is doyumunun yordayicisi oldugu belirtilmis olsa da tersinin de gecerli
olabilecegi gosterilmistir (Bilge, 2006; Chen ve ark., 2019; Jiang, 2017; Lu ve Gursoy, 2016).

Tikenmisligin sadece akademisyen grubunda degil, genel olarak Ucretli galisanlarda is doyumunu 6nemli élglide etkileyen bir
degisken oldugu gorilmektedir (Ardig ve Polatci, 2008; Lu ve Gursoy, 2016; Maslach ve Schaufeli, 2017; Peng ve ark., 2016;
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Sestili ve ark., 2018; Willem ve ark., 2007). Olumsuz ¢alisma kosullari, is ortaminda ortaya ¢ikan aksakliklar, isin gerektirdigi bilgi
birikimindeki yetersizlik, calismanin saglanmasi icin gerekli destegin saglanamamasi, diisik tcretlendirme gibi bircok faktor
akademisyenlerde tilkenmeye neden oluyor gériinmektedir (Agana, Porter, Hatch, Rubin ve Carek, 2017; Coetzee, Maree ve
Smit, 2019; Cavus, Gk ve Kurtay, 2007; Dagdeviren, Musaoglu, Omiirlii ve Oztora, 2011; Nazari ve ark., 2016).

Bazi meslek gruplarina 6zgu olarak (Ellenbecker ve Byleckie, 2005; Glass, 1976; Ho ve Au, 2006; Roth, Heo, Varnhagen, Glover
ve Major, 2003; Tourangeau, Hall, Doran ve Petch, 2006; Cooper, Rout ve Faragher, 1989) is doyumunun &l¢tilmesine yonelik
olgceklerin gorilmesine karsin farkh mesleklerin farkl ¢alisma kosullari icermesi nedeniyle farkh gruplara yonelik daha fazla
olgcege ihtiya¢ duyuldugu anlasiimaktadir. Ayrica Olgek iceriklerine yansiyabilecek ¢alisma kosullarindan kaynaklh kultirler arasi
farkhliklar da dikkate alindiginda mevcut 6lgeklerin farkh kiltiirlerdeki gegerliligi de ayri bir sorun olusturmaktadir. Diger yandan
degisen kosullara bagli olarak Tirkiye’de son yillarda hizli bir sekilde ylksekdgretim kurumlarinin sayisi artmistir. Bu artis
nitelikli isglicli-akademisyen ihtiyacini ortaya ¢ikarirken kisa sirede gergeklestirilen plansiz bliyime her agidan niteligi
dusirmektedir. Bu kosullarda bugtin igin Tirkiye’de blylk cogunlugu kurumsallasma sirecini tamamlamamis goérece yeni
Universitelerden olusmaktadir. Her agidan birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip bu (niversitelerin, ¢alisanlari igin farkli is
doyum dizeyleri Uretecegi de aciktir. Bu calismada, hem bu hizli degisim slrecinde kullanilmak lzere hem de farkli
Universiteleri karsilastirmaya olanak vermesi amaciyla akademik personelin is doyum dizeyini belirlemeye yonelik bir 6lgme
araci gelistirilmesi disliniImustir. Bu dogrultuda gelistirilecek 6lgegin bazi psikometrik 6zelliklerinin incelenmesi planlanmistir.

2. YONTEM
2.1. BIiRINCi CALISMA
Katilimcilar

Bu calismaya baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasilan ¢evrimici uygulama ile ulasilan 27 ile 68 yas arasinda (ort. = 42,49; s
=9,85yil) ve 1ile 40 arasinda (ort. = 16,32; s = 10,89 yil) siire ile Universitede ¢alisan 1139 kisi katilmistir. Katilimcilarin 174’iniin
(% 15,31) profesér, 159’unun (% 13,92) dogent, 732’sinin (% 64,27) doktor 6gretim Uyesi ve 74’linlin (% 6,50) 68retim gorevlisi
oldugu gorilmastar.

Gereg ve Madde Havuzu

ilgili alanyazinda sunulanlar dogrultusunda, akademik ortama yénelik is doyumu ile ilgili icerige sahip 90 maddeden olusan
(Orn. Kendimi galistigim Giniversiteye ait hissetmiyorum.) madde havuzu hazirlanmistir. Maddeler, Tamamen Uygun = 1 ile Hig
Uygun Degil =5 arasinda besli Likert tipi cevaplama segenegi ile uygulanmistir.

Uygulama

Calismada sayisal ortamda hazirlanan web tabanli formun internet ortaminda baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasiimis ve
katilimcilardan doldurmalari istenmistir. Katilimcilardan madde havuzunda yer alan maddeleri cevaplamalari disinda sadece
akademik unvanlarini, yaslarini ve Gniversitede ¢alisma siirelerini belirtmeleri istenmistir.

2.2. BULGULAR

Madde havuzundan olusan taslak 6l¢ek formu icin elde edilen veri, agiklayici faktdr analizi, madde analizi ve iki parametreli
modelle Madde Tepki Kurami (Item Response Theory) ile yapilan parametre degerlendirme islemlerinin tekrarlayan sekilde
uygulanmasiyla incelenmistir. Maddelerden distk faktor yiik degeri olan ve madde 6lgek toplam puan korelasyonlari disik
olanlari 6ncelikli olarak gikarilarak kalan maddelerin Madde Tepki Kurami ile parametre degerleri incelenmistir. Bu islemle de
ayirt ediciligi dusliik maddeler gikarilmistir. Daha sonra madde parametre degerleri agisindan farkh giiclik dizeylerinde olan
maddeler secilmistir. Tekrarlayan islemlerle 65 madde atilmis ve 25 madde 6lgegin son hali igin segilmistir. Atilan maddelerden
sonra kalan maddeler icin agiklayici faktor analizi ile 6lgegin boyut yapisi, genel toplam igin i¢ tutarhhk glvenirlik
degerlendirmeleri ve Madde Tepki Kurami madde parametre degerleri hesaplanmistir.

“A Akademik is Doyum Olgegi” olarak isimlendirilen dlcege secilen maddelerin, madde ayirt edicilik degerleri 0,33 ile 3,24
arasinda, madde gliclik degerleri -0,51 ile 0,49 arasinda gerceklesmistir. Havuz maddelerinden olusan tim form igin i¢ tutarlilik
katsayisi 0,92, segilen 25 maddeden olusan o6lgegin son hali icin ise i¢ tutarhilik katsayisi 0,91 olarak belirlenmistir. Secilen
maddelerin, tim madde havuzu maddelerini yansitma durumunu incelemek amaciyla havuz maddelerinin ve segilen
maddelerin toplam puanlari hesaplanmis ve iki toplam puan arasinda 0,81 korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

2.3. iKiNCi CALISMA
Katilimcilar

Bu calismaya baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasilan gevrimici uygulama ile ulasilan 27 ile 67 yas arasinda (ort. = 40,19; s
=9,23 yil) ve 1 ile 37 arasinda (ort. = 16,64; s = 12,91 yil) suire ile iniversitede ¢alisan 718 kisi katilmistir. Katimcilarin 135’inin
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(% 18,75) profesor, 194’linlin (% 27,08) dogent, 329’unun (% 45,83) doktor 6gretim Uyesi ve 60’inin (% 8,33) 6gretim gorevlisi
oldugu gorilmustar.

Geregler

A Akademik is Doyum Olgegi: Birinci calismada secilen 25 maddeden olusan 6lgek formu yine Hig Uygun Degil = 1 ile Tamamen
Uygun =5 arasinda begsli Likert tipi cevaplama segenegi ile uygulanmistir.

Minnesota is Doyum Olgegi: Olcegin 100 maddeli uzun ve 20 maddeli kisa iki formu bulunmaktadir. Kisa formu, iki alt boyut ve
genel toplam puanla degerlendirilmektedir. Ozgiin kisa form biitiniiniin, degisik gruplardan elde edilen 0,87 ile 0,92 arasinda
degisen i¢ tutarhlik glvenirlik katsayisina sahip oldugu belirtilmistir (Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1967). Bu ¢alismada
olgegin kisa formu ve genel toplam puan degerlendirmesi kullanilmistir. Tlrkge’ye cevirisi yapilan 6lgek kisa formu, Higc Memnun
Degilim = 1 ile Cok Memnunum = 5 arasinda begsli Likert tipi degerlendirme icermektedir Ve ters yénlii madde icermemektedir.
Olgekten elde edilen yiiksek puan doyum diizeyinin yiiksek olusunu géstermektedir (Baycan, 1985).

Tiikenmislik Olgegi: D6rt maddesi ters yonlii olarak puanlanan 21 maddeli élgek, Hichir Zaman = 1 ile Her Zaman = 7 arasinda
yedili Likert tipi puanlama ile degerlendirilmektedir. Genel toplam puanla degerlendirilen 6lgekte yliksek puan tikenmislik
diizeyinin yiksekligine isaret etmektedir. Olgegin Tiirkce formu icin i¢ tutarliik givenirlik katsayisi 0,93, test-tekrar test
glvenirlik katsayisi da iki farkl grup igin 0,83 ve 0,85 olarak belirtilmistir (Capri, 2006).

Uygulama

Calismanin bu uygulamasi da sayisal olarak hazirlanmis ve internet ortaminda baglanti adresi e-posta araciligiyla paylasilarak
katilmcilardan doldurmalari istenmistir. Katilimcilardan 6lgek maddelerini cevaplamalari ve yine sadece akademik unvanlarini,
yaslarini, tiniversitede ¢alisma siirelerini belirtmeleri istenmistir.

2.4. BULGULAR
Bu ¢alisma verisi igin 6lcek maddelerinin, iki parametreli dogrusal model kullanilarak Madde Tepki Kuramiile hesaplanan madde
ayirt edicilik degerleri 0,43 ile 2,71 arasinda, madde gticliik degerleri -0,76 ile 0,43 arasinda gergeklesmistir (Tablo 1).

Tablo 1. ikinci Calisma icin Madde Tepki Kurami ile Hesaplanan Madde Parametre Degerleri

Maddeler Madde Ayirt Ediciligi Standart Hata Madde Giiglugii Standart Hata
1 0,62 0,02 -0,05 0,08
2 0,73 0,02 -0,12 0,08
3 1,08 0,03 -0,28 0,06
4 1,59 0,05 -0,63 0,04
5 0,81 0,02 -0,10 0,07
6 1,00 0,03 -0,14 0,06
7 0,52 0,02 -0,71 0,09
8 1,96 0,08 -0,69 0,04
9 1,45 0,04 -0,40 0,04
10 1,31 0,04 -0,45 0,04
11 2,71 0,11 -0,67 0,04
12 1,73 0,05 -0,52 0,04
13 0,43 0,01 0,43 0,11
14 2,00 0,05 -0,43 0,03
15 2,34 0,07 -0,51 0,03
16 1,14 0,03 -0,49 0,05
17 1,02 0,03 0,02 0,06
18 1,22 0,04 -0,39 0,04
19 2,44 0,07 -0,36 0,03
20 1,98 0,06 -0,60 0,03
21 2,35 0,11 -0,76 0,05
22 1,14 0,03 -0,40 0,05
23 2,14 0,07 -0,54 0,03
24 1,36 0,04 -0,27 0,04
25 1,96 0,06 -0,45 0,03

Olgegin tek faktorlii yapisinin test edilmesi icin dogrulayici faktér analizi yapilmis ve Iyi Uyum indeksinin (GF1) 0,92, Diizeltilmis
iyi Uyum indeksinin (AGFI) 0,90, Karsilastirmali Uyum indeksinin (CFl) 051, Hata Kareleri Ortalamasinin Karekdkiiniin (RMR)
0,15, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokiniin (RMSEA) 0,04 ve ki-kare (720,55) / sd (281) = 2,56 oldugu gérilmustr.

Olgek biitiinii icin alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisi 0,88, iki yarim test giivenirlik analizinde tek numarali maddelerden olusan
birinci yari i¢in 0,78, cift numarali maddelerden olusan ikinci yari icin 0,80 ve iki yari arasi korelasyon degeri ise 0,82 olarak
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hesaplanmistir. Hem esit olmayan iki yari icin Spearman-Brown hem de Guttman iki yari test katsayilari ise 0,90 olarak
belirlenmistir (Tablo 2).

Tablo 2. ikinci Calisma icin Giivenirlik Analizi Sonuglari

n 718
k 25

Alfa 0,88
13 Maddelik 1. Yari igin Alfa 0,78
12 Maddelik 2. Yari igin Alfa 0,80
iki Yari Arasi Korelasyon / r 0,82
Guttman iki Yarim Test Giivenirlik Katsayisi 0,90
Esit Olmayan iki Yari Spearman-Brown Katsayisi 0,90

Gelistirilen dlgek ile kriter bagintil gecerlik kapsaminda alinan Minnesota is Doyum Olgegi arasinda 0,71, ayirt edici gegerlik
kapsaminda alinan Tiikenmislik Olcegi arasinda da -0,42 korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

Calismada son islem olarak gelistirilen 6lgegin toplam puaninin ug¢ degerleri ayirt edip edemediginin incelenmesi amaciyla
toplam puana goére tim grup, dusiik, orta ve yiksek puan alan esit g (% 33,33) gruba bolliinmis, sonra bu grup tek yonla
varyans analiziyle karsilastirilmistir. Sonuca gore Ug¢ grubun toplam puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farkhhk vardir; F(2,715) = 1547,06; p < 0,001.

3. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

is doyumuna iliskin arastirmalarin Hawthorne calismalariyla basladigi ve 6rgiitsel psikoloji alaninda bircok modelde &nemli bir
degisken olarak yer aldigi belirtiimektedir (Burt, 2015; Lu ve ark., 2005). is doyumunun, is motivasyonu ve érgiitsel davranis
aracihiglyla organizasyonun ve galisanlarin performansini etkileyebilecegi, ayrica zihinsel ve fiziksel iyi olus ile bagintili olmasi
nedeniyle de 6nemli oldugu ifade edilmektedir (Chun, Choi ve Song, 2019; Schulze, 2006). Akademik personelin is doyumunu
ise maas ve tazminat (6deme avantajlari ve ek yardimlar), calisma kosullari (is arkadasi ile iliskiler, kisilerarasi iliskiler, calisma
arkadasi), terfi firsatlan (6ddller, iste ilerleme), bireyin kisisel 6zellikleri (yas, kadro, cinsiyet, is tecribesi, medeni durum),
stipervizyon (liderlik tarzi, 6zerklik), isin kendisi ile ilgili (bagimsiz hissetmek, basarili hissetmek, kontrol hissi), idare ve yonetim
(yonetici destegi, yonetici ile iliskiler, politika ve idare, otorite), olanaklar (arastirma destegi, egitim firsatlari, yeterli ekipman,
Universite kaynaklarina erisim) ve diger etkenler (is glivenligi, taahhut, is ylik(, organizasyonun vizyonu) gibi birgok faktoriin
etkiledigi gorulmustir (Basak ve Govender, 2015; Jiang, 2017; Schulze, 2006). Bu nedenle bu galismada akademik personelin is
doyumunu 6lgmeye yonelik bir 6lgme aracinin gelistirilmesi ve psikometrik 6zeliklerinin incelenmesi dislinGlmustr.

is doyumu bircok faktdrden etkilenmektedir. Bu dogrultuda 6lgegin de cok boyutlu yapi icermesi makul gériinmektedir. Ancak
bu calismada gelistirilen 6lgcegin yapisinin madde yazimi asamasinda ¢ok boyutlu olarak planlanmamis olmasi nedeniyle tek
boyutlu olarak test edilmistir. Bu dogrultuda da sonuglarda ¢ok giiclii olmayan tek boyutlu yapi gézlenmistir. Dogrulayici faktor
analizi ile yapilan degerlendirmede tek boyutlu yapi igin bazi uyum gostergelerinin kabul edilebilir diizeyde bazilarini sinir
degerlerde, digerlerinin ise kabul edilebilir degerlerde olmadigi gériilmustir. Bu sonuglar dlgegin tek boyutlu yapisini kismen
de olsa ortaya koymaktadir. Ancak bu noktada 6lgcegin faktor yapisinin daha ayrintili olarak incelenmesi sonraki ¢alismalara
birakilmistir.

Galismanin bulgulari, gelistirilen 6lgegin havuz maddelerinden olusan ilk formunun (r = 0,92) ve 25 maddelik son formunun (r
=0,91) yiksek i¢ tutarlilik katsayisi gdsterdigini ve giivenirlik katsayisinda belirgin diisiis olmadan madde segiminin yapildigini
ortaya koymustur. Ayrica ikinci uygulamada iki yarim test glivenirlik analizinde elde edilen alfa ve diger glivenirlik katsayilari,
iki yar arasi korelasyon degeri de yiiksek olarak hesaplanmistir. Sonuglar 6lcegin hedef grupta oldukga tutarli sonuglar
gosterdigine isaret etmektedir. Farklh is gruplarinin is doyumunu degerlendirmek icin kullanilan (Weiss ve ark., 1967)
“Minnesota is Doyum Olcegi” ile akademik personelin is doyumunu degerlendiren “A is Doyumu Olcegi” arasindaki
korelasyonun yiiksek olmasi (r = 0,71) gelistirilen dlgegin kriter bagintil gegerligine kanit olusturmaktadir.

is ortaminda calisanlar tizerinde, ekonomik ve sosyal problemlerin nedeni olarak gésterilen tilkenmisligin sebepleri detayli bir
sekilde aciklanmaya calisiimistir (Lu ve Gursoy, 2016; Sestili ve ark., 2018). is doyumsuzlugu, disiik verimlilik, diisiik 6rgiitsel
baglilik, ise devamsizlik, erken emeklilik, ¢alisan devri, isin niceliginde ve kalitesinde azalma, is yapmaktan kaginmak, is yerinde
ayrimcilik, uygun sosyal iliski eksikligi, muhtemel intihar diistinceleri, sinizm, anksiyete, depresyon ise tiikenmisligin sonuglari
olarak gosterilmektedir (Ineme ve Ineme, 2016; Lazarescu ve ark., 2018; Liu ve Lo, 2018; Lu ve Gursoy, 2016; Nazari ve ark.,
2016; Sestili ve ark., 2018). Ayrica tikenmislik ile is doyumu arasinda da negatif bir iliski bulunmaktadir (Coetzeei Maree ve
Smit, 2019; Jiang, 2017; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001; Peng ve ark., 2016; Ybema, Smulders ve Bongers, 2010). is
doyumunun, tikenmisligin 6ncili olabilecegi ya da is doyumu ve tikenmisligin nedenin baska bir faktérden kaynaklanabilecegi
belirtilmistir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Diger yandan is doyumunun en iyi yordayicilarindan birinin tikenmislik oldugu
belirtiimektedir (Bilge, 2006; Chen ve ark., 2019; Jiang, 2017). Fakat iki yapidan hangisinin digerini yordadigina iliskin sonuclarin
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tutarsiz oldugu gérilmektedir (Chen ve ark., 2019; Lu ve Gursoy, 2016). Ayirt edici gecerlik kapsaminda bu ¢alismada elde edilen
sonuglar ise s6z konusu calismalarda belirtildigi gibi akademisyenlerin is doyumuna yonelik olarak gelistirilen 6lgek ile
tiikenmislik diizeyi arasinda beklenilen yonde ve diizeyde iliskinin oldugunu (r = -0,42) ortaya koymustur.

Gelistirilen &lcegin farkl gecerlik calismalar ile desteklenmesi gerekmektedir. Ozellikle farkl sosyo-demografik gruplarin,
devlet ve vakif Universitesinde galisan gruplarin karsilastirilmasi gibi 6lgegin pratik kullanim sonuglarinin da 6lgegin gegerliligine
iliskin 6nemli bilgi saglayacagi distintilmektedir. Ayrica gelistirilen Olgegin kisa olmasi nedeniyle is doyumunun ¢ok boyutlu
yapisini yansitmadigi anlasilmaktadir ve dlgegin tek boyutlu yapisina iliskin glcli gecerlik kanitlari saglanamamistir. Bu nedenle
daha sonrasinda oOlgegin hem faktor yapisinin incelenmesinin gerektigi anlasiimaktadir hem de is doyumunun ¢ok boyutlu
yapisini yansitacak sekilde gbzden gegirilmesi gerektigi diistintilmektedir.

4. ARASTIRMANIN KISITLARI

Calismada veri toplama islemleri ¢evrimici uygulama ile yuritilmas olmasi nedeniyle, akademisyenlerin unvanlarina bagh
olarak mevcut kosullardaki sayi ve ylzde degerleri oransal olarak katilimcilara yansimamistir / yansitilamamistir. Diger bir
ifadeyle bu ¢alismadaki akademik unvanlara iliskin oranlarin gergek durumu ne oranda yansittig bilinmemektedir. Clinkli bu
¢alismaya, ulasilabilen akademisyenlerden ulasilan tarihte génulli olarak katilmak isteyenler katilmis ve elde edilen oranlarda
bunu yansitir sekilde gergeklesmistir. Calismada gozlenen eksikliklerinden biri de arastirma goérevlilerinin ¢calismaya katilmamig
olmasidir. Oysa akademik ortamda calisan gruplardan birini de arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Calismada gozlenen
eksikliklerinden bir digeri de cinsiyet ve diger sosyo-demografik bilgilerin alinmamis / alinamamis olmasidir. Olgegin 6zellikle
kurum ortamina yonelik maddeler icermesi nedeniyle uygulamada sosyal istenirligin 6ne ¢ikmasina bagh olarak cevaplarin
etkilenmemesi icin alinan kisisel bilgiler fazlaca sinirli tutulmustur. Bu nedenle de belirtilen sosyo-demografik bilgilere yonelik
verilerin toplanmasi ve degerlendirmesi sonraya birakilmistir. Akademik is doyumu agisindan sosyo-demografik 6zelliklerin
karsilastirmasi daha sonrasi icin bir calisma 6nerisi olmasinin yani sira bu ¢alismanin da sinirligi niteligindedir.

KAYNAKLAR

Agana, D. F., Porter, M., Hatch, R., Rubin, D., & Carek, P. (2017). Job satisfaction among academic family physicians. Family Medicine, 49(8), 622-625.

Alessandri, G., Borgogni, L., & Latham, G. P. (2017). A dynamic model of the longitudinal relationship between job satisfaction and supervisor-rated job
performance. Applied Psychology, 66(2), 207-232.

Alshmemri, M., Shahwan-Akl, L., & Maude, P. (2017). Herzberg’s two-factor theory. Life Science Journal, 14(5), 12-16.

Ardig, K., & Polatci, S. (2008). Tiikenmislik sendromu akademisyenler {izerinde bir uygulama (GOU Ornegi). iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(2), 1-
28.

Barrick, M. R., Mount, M. K., & Judge, T. A. (2001). Personality and performance at the beginning of the new millennium: what do we know and where do we
g0 next? International Journal of Selection and Assessment, 9(1-2), 9-30.

Basak, S. K., & Govender, D. W. (2015). Theoretical framework of the factors affecting university academics job satisfaction. International Business and
Economics Research Journal, 14(2), 317-326.

Baycan, A. (1985). An analysis of the several aspects of job satisfaction between different occupational groups. Bogazici Universitesi SBE Doktora Tezi, istanbul.

Bilge, F. (2006). Examining the burnout of academics in relation to job satisfaction and other factors. Social Behavior and Personality: An International
Journal, 34(9), 1151-1160.

Bilgic, R. (2008). is dzellikleri kurami: genis kapsamli gézden gegirme. Tiirk Psikoloji Yazilari, 11(22), 66-77.

Bowen, B. E., & Radhakrishna, R. B. (1991). Job satisfaction of agricultural education faculty: a constant phenomena. Journal of Agricultural Education, 32(2),
16-22.

Bowling, N. A. (2007). Is the job satisfaction-job performance relationship spurious? a meta-analytic examination. Journal of Vocational Behavior, 71(2), 167-
185.

Brown, S. P., & Peterson, R. A. (1994). The effect of effort on sales performance and job satisfaction. Journal of Marketing, 58(2), 70-80.

Bruck, C. S., Allen, T. D., & Spector, P. E. (2002). The relation between work-family conflict and job satisfaction: a finer-grained analysis. Journal of Vocational
Behavior, 60(3), 336-353.

Burt, C. D. B. (2015). Job satisfaction. In Flood, P. C., & Freeney, Y (Eds.). Wiley Encyclopedia of Management (Vol. 11) (3.ed) (pp. 1-3). West Sussex: Wiley.

Chen, X., Ran, L., Zhang, Y., Yang, J., Yao, H., Zhu, S., & Tan, X. (2019). Moderating role of job satisfaction on turnover intention and burnout among workers in
primary care institutions: a cross-sectional study. BMC Public Health, 19(1), 1526.

Chun, Y. H., Choi, S., & Song, M. (2019). Analyzing the link between job satisfaction and performance in educational institutions. International Journal of Public
Administration, 42(9), 707-722.

Coetzee, N., Maree, D. J. F., & Smit, B. N. (2019). The relationship between chronic fatigue syndrome, burnout, job satisfaction, social support and age among
academics at a tertiary institution. International Journal of Occupational Medicine and Environmental Health, 32(1), 75-85.

Connolly, J. J., & Viswesvaran, C. (2000). The role of affectivity in job satisfaction: a meta analysis. Personality and Individual Differences, 29(2), 265-281.

43



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - iDD (2020), Vol.5(1) TATAR, CAMKERTEN, SALTUKOGLU, NAMLI

Cooper, C. L., Rout, U., & Faragher, B. (1989). Mental health, job satisfaction, and job stress among general practitioners. British Medical Journal, 298(6670),
366-370.

Costen, W. M. (2012). Job satisfaction. In Prescott, R. K. (Ed.), The encyclopedia of human resource management: short entries (Vol. 1), (pp. 292-295). San
Fransisco: Pfeiffer.

Capri, B. (2006). Tikenmislik dlgeginin Tiirkge uyarlamasi: gegerlik ve giivenirlik calismasi. Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2(1), 62-77.

Cavus, M. F., Gok, T., & Kurtay, F. (2007). Tikenmislik: meslek yiiksekokulu akademik personeli {izerine bir arastirma. C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 16(2), 97-108.

Dagdeviren, N., Musaoglu, Z., Omdrld, i. K., & Oztora, S. (2011). Akademisyenlerde is doyumunu etkileyen faktérler. Balkan Medical Journal, 28(4), 69-74.

Dartey-Baah, K., & Amoako, G. K. (2011). Application of Frederick Herzberg's Two-Factor Theory in assessing and understanding employee motivation at work,
a Ghanaian Perspective. European Journal of Business and Management, 3(9), 1-8.

Duffy, R. D., & Lent, R. W (2009). Test of a social cognitive model of work satisfaction in teachers. Journal of Vocational Behavior, 75(2), 212-223.

Ellenbecker, C. H., & Byleckie, J. J. (2005). Home healthcare nurses' job satisfaction scale: refinement and psychometric testing. Journal of Advanced Nursing,
52(1), 70-78.

Ewen, R. B. (1964). Some determinants of job satisfaction: a study of the generality of Herzberg's theory. Journal of Applied Psychology, 48(3), 161-163.
Ewen, R. B., Smith, P. C., Hulin, C. L., Locke, E. A. (1966). An empirical test of the Herzberg two-factor theory. Journal of Applied Psychology, 50(6), 544-550.

Federici, R. A., & Skaalvik, E. M. (2012). Principal self-efficacy: relations with burnout, job satisfaction and motivation to quit. Social Psychology of
Education, 15(3), 295-320.

Ferretti, M. S., & Argentero, P. (2018). Assessing the psychometric properties of the Managerial Job Satisfaction Scale-MJSS-16: a multi-country
analysis. European Journal of Psychological Assessment, 34(5), 295.

Garcia, R. G., Sangregorio, M. A., & Sanchez, M. L. (2018). Evaluation of job satisfaction in a sample of Spanish social workers through the ‘Job Satisfaction
Survey’ scale. European Journal of Social Work, 21(1), 140—154.

Glass Jr, J. C. (1976). Ministerial job satisfaction scale. Review of Religious Research, 17(2), 153-157.
Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (2017). The motivation to work. New Jersey: Routledge.
Ho, C. L., & Au, W. T. (2006). Teaching satisfaction scale: measuring job satisfaction of teachers. Educational and Psychological Measurement, 66(1), 172-185.

House, R. J., & Wigdor, L. A. (1967). Herzberg's dual-factor theory of job satisfaction and motivation: A review of the evidence and a criticism. Personnel
Psychology, 20(4), 369-390.

Hulin, C. L, & Judge, T. A. (2003). Job attitudes. Borman, W. C,, ligen, D. R., & Klimoski, R. J (Eds.), Handbook of psychology: industrial and organizational
psychology, (Vol. 12.) (pp. 255-276). New Jersey: Wiley.

Humphrey, S. E., Nahrgang, J. D., & Morgeson, F. P. (2007). Integrating motivational, social, and contextual work design features: a meta-analytic summary
and theoretical extension of the work design literature. Journal of Applied Psychology, 92(5), 1332-1356.

Hur, Y. (2018). Testing Herzberg’s two-factor theory of motivation in the public sector: is it applicable to public managers?. Public Organization Review, 18(3),
329-343.

Ineme, K. M., & Ineme, M. E. (2016). Impact of job satisfaction and burnout on attitudes towards strike action among employees of a Nigerian
University. Journal of Higher Education Policy and Management, 38(6), 664-675.

Jex, S. M., & Britt, T. W. (2008). Organizational psychology: a scientist-practitioner approach (2. ed) . New Jersey: Wiley.

Jiang, Y. (2017). A study on the relationship between english teachers’ job satisfaction and job burnout. In A study on professional development of teachers of
english as a foreign language in institutions of higher education in western China (pp. 323-357). Berlin, Heidelberg: Springer.

Khan, A. H., Nawaz, M. M., Aleem, M., & Hamed, W. (2012). Impact of job satisfaction on employee performance: an empirical study of autonomous Medical
Institutions of Pakistan. African Journal of Business Management, 6(7), 2697-2705.

Lazarescu, |., Dubray, B., Joulakian, M. B., Blanchard, P., Chauvet, B., Mahé, M. A., ... & Thureau, S. (2018). Prevalence of burnout, depression and job
satisfaction among French senior and resident radiation oncologists. Cancer/Radiothérapie, 22(8), 784-789.

Lent, R. W., & Brown, S. D. (2006). Integrating person and situation perspectives on work satisfaction: social-cognitive view. Journal of Vocational Behavior,
69(2), 236-247.

Lent, R. W., Nota, L., Soresi, S., Ginevra, M. C., Duffy, R. D., & Brown, S. D. (2011). Predicting the job and life satisfaction of Italian teachers: test of a social
cognitive model. Journal of Vocational Behavior, 79(1), 91-97.

Liu, H. L., & Lo, V. H. (2018). An integrated model of workload, autonomy, burnout, job satisfaction, and turnover intention among Taiwanese reporters. Asian
Journal of Communication, 28(2), 153-169.

Lu, A. C. C., & Gursoy, D. (2016). Impact of job burnout on satisfaction and turnover intention: do generational differences matter?. Journal of Hospitality and
Tourism Research, 40(2), 210-235.

Lu, H., While, A. E., & Barriball, K. L. (2005). Job satisfaction among nurses: a literature review. International Journal of Nursing Studies, 42(2), 211-227.

Maslach, C., & Schaufeli, W. B. (2017). Historical and conceptual development of burnout. In Schaufeli, W. B., Maslach, C., & Marek, T (Eds.), Professional
burnout (pp. 1-16). Abingdon, UK: Routledge.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual Review of Psychology, 52(1), 397-422.

44



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - iDD (2020), Vol.5(1) TATAR, CAMKERTEN, SALTUKOGLU, NAMLI

Miller, H. A., Mire, S., & Kim, B. (2009). Predictors of job satisfaction among police officers, does personality matter?. Journal of Criminal Justice, 37(5), 419-
426.

Nazari, H., Jariani, M., Beiranvand, S., Saki, M., Aghajeri, N., & Ebrahimzadeh, F. (2016). The prevalence of job stress and its relationship with burnout syndrome
among the academic members of Lorestan University of Medical Sciences. Journal of Caring Sciences, 5(1), 75-84.

Neumann, Y., & Finaly-Neumann, E. (1991). Determinants and correlates of faculty burn-out in US research universities. Journal of Educational Administration,
29(3), 80-92.

Noordin, F., & Jusoff, K. (2009). Levels of job satisfaction amongst Malaysian academic staff. Asian Social Science, 5(5), 122-128.
Oshagbemi, T. (1997). Job satisfaction and dissatisfaction in higher education. Education + Training, 39(9), 354-359.

Ozpehlivan, M., & Acar, A. Z. (2016). Development and validation of a multidimensional job satisfaction scale in different cultures. Cogent Social Sciences, 2(1),
1237003.

Park, Y., Seo, D. G., Park, J., Bettini, E., & Smith, J. (2016). Predictors of job satisfaction among individuals with disabilities: an analysis of South Korea's National
Survey of employment for the disabled. Research in Developmental Disabilities, 53-54, 198-212.

Parveen, H., & Bano, M. (2019). Relationship between teachers’ stress and job satisfaction: moderating role of teachers’ emotions. Pakistan Journal of
Psychological Research, 34(2), 353-366.

Peng, J., Li, D., Zhang, Z., Tian, Y., Miao, D., Xiao, W., & Zhang, J. (2016). How can core self-evaluations influence job burnout? The key roles of organizational
commitment and job satisfaction. Journal of Health Psychology, 21(1), 50-59.

Riggio, R. E. (2016). Introduction to industrial and organizational psychology (6. ed.). Boston: Pearson.

Roth, S. F., Heo, G., Varnhagen, C., Glover, K. E., & Major, P. W. (2003). Job satisfaction among Canadian orthodontists. American Journal of Orthodontics and
Dentofacial Orthopedics, 123(6), 695-700.

Sanjeev, M. A., & Surya, A. V. (2016). Two factor theory of motivation and satisfaction: an empirical verification. Annals of Data Science, 3(2), 155-173.
Schulze, S. (2006). Factors influencing the job satisfaction of academics in higher education. South African Journal of Higher Education, 20(2), 318-335.
Scott, B. A., & Judge, T. A. (2006). Insomnia, emotions, and job satisfaction: a multilevel study. Journal of Management, 32(5), 622-645.

Sestili, C., Scalingi, S., Cianfanelli, S., Mannocci, A., del Cimmuto, A., de Sio, S., ....Ia Torre, G. (2018). Reliability and use of Copenhagen Burnout Inventory in
Italian sample of university professors. International Journal of Environmental Research and Public Health, 15(8), article id: 1708.

Smerek, R. E., & Peterson, M. (2007). Examining Herzberg’s theory: Improving job satisfaction among non-academic employees at a university. Research in
Higher Education, 48(2), 229-250.

Ssesanga, K., & Garrett, R. M. (2005). Job satisfaction of university academics: perspectives from Uganda. Higher Education, 50(1), 33-56.

Tan, T.H., & Waheed, A. (2011). Herzberg's motivation-hygiene theory and job satisfaction in the Malaysian retail sector, the mediating effect of love of money.
Asian Academy of Management Journal, 16(1), 73-94.

Tourangeau, A. E., Hall, L. M., Doran, D. M., & Petch, T. (2006). Measurement of nurse job satisfaction using the McCloskey/Mueller Satisfaction Scale. Nursing
Research, 55(2), 128-136.

Valaei, N., & Jiroudi, S. (2016). Job satisfaction and job performance in the media industry. Asia Pacific Journal of Marketing and Logistics, 28(5), 984-1014

Weiss, D. J., Dawis, R. V., England, G. W., & Lofquist, L. H. (1967). Minnesota studies in vocational rehabilitation: xxii. Manual for the Minnesota Satisfaction
Questionnaire. Minneapolis: University of Minnesota.

Willem, A., Buelens, M., & Jonghe, I. D. (2007). Impact of organizational structure on nurses’ job satisfaction, a questionnaire survey. International Journal of
Nursing Studies, 44(6), 1011-1020.

Ybema, J. F., Smulders, P. G., & Bongers, P. M. (2010). Antecedents and consequences of employee absenteeism: a longitudinal perspective on the role of job
satisfaction and burnout. European Journal of Work and Organizational Psychology, 19(1), 102-124.

45



A

Is’te Davranis Dergisi

IDD
JB@W

Journal of Behavior at Work
5 (1) 2020

Perception of Pay in The Context of Organizational Psychology

Fatih Bal"
Sakarya University

ARTICLE INFO

Article history:

Received: 21.05.2020
Received in revised form:
17.06.2020

Accepted: 21.06.2020

Key Words: Organizational
Psychology, Organizational
Communication, Perception of Pay

ORCID: 0000-0002-9974-2033
Type of Article: Review

ABSTRACT

Objectives: One of the factors that determine organizational psychology is the perception of pay. Wage is one of
the most important factors in the work of the individual. The study is to theoretically emphasize the positive and
negative effects of employees' perception of wages on organizational behavior and the importance of wage
perception for employees.

Method: According to the literature, the effect of wage perception on organizational psychology is stated. The
needs, goals and efforts of employees in different organizations with similar duties and responsibilities may
differ, and organizational behavior affects various tasks, skills, task identity, importance of the task, autonomy
and job motivation.

Findings: In this study, wage perception was examined in the context of organizational psychology and it was
mentioned that wage is not only a price but also an indicator of how much the employer values its employees.
Wage is important in attracting qualified human resources. Participation among employees increases
satisfaction and performance. It has a positive impact on the recognition and rewarding of employees' efforts
and motivation and performance.

Originality: In the context of organizational psychology, wage perception has been examined theoretically and
it has been evaluated that it can contribute to future studies in this regard.
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Amag: Orgiitsel psikolojiyi belirleyen faktérlerden biri de cret algisidir. Ucret, bireyin calismasinda en énemli
faktérlerden biridir. Calisma, ¢alisanlarin icret algisinin érgiitsel davranis tizerindeki olumlu ve olumsuz etkilerini
ve lcret algisinin ¢alisanlar icin 6nemini teorik olarak vurgulamaktir.

Yontem: Literatiire gore icret algisinin 6rglitsel psikoloji lizerindeki etkisi belirtiimektedir. Benzer gérev ve
sorumluluklara sahip farkli kuruluslarda ¢alisanlarin ihtiyaglari, hedefleri ve g¢abalari farklilik gésterebilir ve
orglitsel davranis gesitli gérevleri, becerileri, gérev kimligini, gérevin énemini, 6zerkligi ve is motivasyonunu etkiler.

Bulgular: Bu ¢alismada érgtitsel psikoloji baglaminda (icret algisi incelenmis ve Uicretin sadece bir fiyat dedil, ayni
zamanda isverenin calisanlarina ne kadar deder verdiginin bir gostergesi oldugu belirtilmistir. Ucret, nitelikli insan
kaynagini gekmede énemlidir. Calisanlar arasinda katilim memnuniyet ve performansi arttirmaktadir. Calisanlarin
¢cabalarinin, motivasyonunun ve performansinin taninmasi ve édiillendirilmesi iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Ozgiinliik: Orgiitsel psikoloji baglaminda iicret algisi teorik olarak incelenmis ve bu konuda gelecekteki calismalara
katkida bulunabilecegi degerlendirilmistir.
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1. INTRODUCTION

Having a high level of competitive advantage in the globalized world and having qualified employees is one of the most
important ways of achieving competitive advantage, businesses have begun to give importance to wage policies in order to
attract and retain qualified and qualified human resources. The reason for this is to realize that manpower needs to be taken
into account in accordance with organizational objectives and that the demands, expectations and needs of employees should
be taken into consideration in order to obtain the desired efficiency. The motivation of manpower in achieving organizational
goals is made possible by feeling healthy and happy within the organization both physically and psychologically (Yildirm &
Demirel, 2015).

Our living conditions and values play an important role in shaping this perception. Perception in psychology can be defined as
the analysis and interpretation of sensory information in the brain. Day by day we are more and more faced with the rich
stimuli of modern life. With perception, we get an explanation of what our environment and what is happening around us.

Job satisfaction consists of a personal evaluation of the job conditions or the results of the work (wages, work safety, etc.) and
the internal reactions that an individual develops against the perceptions of the work and work conditions through the system
of norms, values, expectations (Asan & Erenler, 2008). From the beginning of the organizational behavior, wage was seen as
an important reward for motivating the employees (Taylor, 1919).

Most adult individuals prefer to spend most of their lives in paid employment. Most of the employees see their work as a
reflection of their identity. When people are asked why they work, the fee is one of the most common reasons. The wage in
terms of instrumental value is more effective than other incentive or motivation techniques. It is important for many people
to choose to work because they provide income, security and privilege. Some people have to work to keep their lives alive.
There is a relationship between wage level and job satisfaction. Psychologically, the individual feels more happy and safe when
he makes income (Judge, Piccolo, Podsakoff, Shaw & Rich, 2010)

One of the factors that will make employees feel corporate belonging is the wage policy of the enterprise. Businesses consider
a number of criteria when determining wages. These criteria include; Business analysis starts with the preparation of job
descriptions, job specifications, and ends with the evaluation of work and personnel. The role of the wage and salary
department of the human resources department is to attract, retain and encourage employees. In remuneration policies, it is
important to reward the performance of the salary payment system and to maintain control over the monetary method of the
salary payment system (Eren, Erdil & Poison, 2000). Wage management creates an important and driving force in today's
enterprises in achieving a competitive advantage (Benligiray, 2007).

2. ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY

Organizational psychology includes psychological analysis of work activities or, more generally, all kinds of experiences and
behaviors of individuals and groups in the organization. Organizational psychology can simply be defined as applying or
expanding psychological facts and principles to the problems of people working in businesses. Organizational psychology deals
with human behavior in the field of study. Developing leadership, motivation and job satisfaction of organizational psychology.

The subject of organizational psychology is the definition and analysis of human work and its organization. Business and
organization are interdisciplinary subject areas. It has an interdisciplinary structure as well as other disciplines such as
professional and organizational psychology, business management, engineering, occupational medicine, corporate pedagogy
or business and organization sociology. As a psychological discipline, the unique task of organizational psychology is to
investigate and examine human behavior, action, thinking or feeling as well as the development of people in organizations by
referring to psychological concepts, theories and methods.

Psychology is most used in organizations for organizational management. It doesn't just end up with lines that use psychological
information. Direct participation of psychologists. Experts who specialize in psychology, such as industrial organization, clinical,
counseling and developmental psychology, solve internal problems or improve the system.

Organizational psychology concerns three areas. First, it is interested in developing various measurement tools for the
selection, placement and promotion of employees in the organization. It is the use of a test or measurement (eg work analysis)
to identify, assess, or assess the knowledge, skills and abilities critical to performing a task by examining the tasks that an
individual will be responsible for, and the use for evaluation. The second area is education and development. It is concerned
with increasing the capacity of employees to improve their work performance and develops various educational and training
programs for this purpose. It is also important to design ways to assess how successful these programs are. It may also include
which program to provide for personal career research and development. Finally the third area is the evaluation of work
performance and the criteria for assessing how well an organization carries out its tasks.
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Organizational psychologists are interested not only in individual performance but also in measuring performance between
departments and organizations. The main areas covered by organizational psychology are developing motivation and
developing theories in order to improve employee motivation and to develop the desired leadership styles in order to increase
individual and organizational productivity. It can also work to change jobs (business design) and change organizational structure
(organizational development or organizational change) or solve problems. In recent years, work stress and work safety have
been given great importance as a field to improve the quality of work environment.

Psychology consists of three parts in organization management. The first is the personnel sector. Businesses benefit from
psychology when hiring or evaluating employees. The personality tests are representative. Psychologists can develop and
operate an audit system. Second, in-company training and human resources development. In the past, the focus was on
improving employee professionalism by inviting a field expert to teach in-house training. However, the latest training methods
are different. Employees have difficulty in communicating. The psychologist is the first external trainer. In addition to staff
training, there are situations in which a one-to-one psychologist is assigned to strengthen their executive abilities. Third,
welfare is welfare. Some large corporations place great emphasis on psychology as employees report stress when they are
under stress or have problems at home. Working with professional counselors has started to gain importance as the stress
increases.

Employees have difficulty in communicating. The psychologist is the first external trainer. In addition to staff training, there are
situations in which a one-to-one psychologist is assigned to strengthen their executive abilities. Third, welfare is welfare. Some
large corporations place great emphasis on psychology as employees report stress when they are under stress or have
problems at home. Working with professional counselors has started to gain importance as the stress increases.

The psychological capital of the employees affects various business-related outcomes such as job performance, job satisfaction,
citizenship, absenteeism and stress. Personality and self-esteem are important parts of psychological capital where managers
can significantly strengthen by supporting and creating the right working environment. There are four elements of
psychological capital: self-confidence, optimism, will, flexibility (Ben-Hur, Avagyan & McTeague, 2018). The cultural background
of employees and sources of expression can shape the development of self-confidence. In this context, it can be emphasized
that the main function of organizational culture is to ensure that employees are aware of their participation in common tasks
and jobs, follow defined norms and values, and contribute to their welfare and contributions. Organizational culture functions
from the perspective of organizational behavior (Aldag & Kuzuhara, 2002):

e Collaboration: By providing common values and starting points, culture can increase the level of goodwill and mutual trust
and can promote cooperation on this basis.

e Deciding: Common beliefs and values provide a stable set of basic assumptions and preferences to members. This may
lead to a more economic decision-making process as more consensus is needed.

e Control: Culture can serve as a subtle organizational control system, which informally approves or prohibits certain forms
of behavior.

e Communication: Culture reduces communication problems in at least two ways. First, there is no need to discuss issues
with common positions; such things are done without speaking. Second, general positions give instructions and signals to
help interpret the received messages.

e Commitment to the organization: When people identify with it, they feel they belong to an organization as well as an
emotional bond. Strong cultures increase identification with the organization and give employees an awareness of the
partnership of their beliefs and values.

e The unity of perception: The organizational reality is built because of the same experience of the people of this institution.
Common beliefs and values are a common interpretation among the members of the organization by influencing this
process.

e The legality of behavior: Culture helps the organization members to gain meaning in their behavior and to ensure its
legitimacy.

In enterprises with institutionalized fair policies, only organizational culture is adopted. Organizational culture provides
commitment to the organization. Employees become more committed and perform better.

3. PERCEPTION OF PAY

Wage, employees working life, their positive or negative attitude towards their work. It is one of the important factors. Because
of the wages earned by the effort, the individual directs the motives. In this sense, the endeavors of the efforts of the standards
of living can be said to lead and cause dissatisfaction or dissatisfaction (Ataay, 1985).
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The wage, which is considered as the price of labor, which is one of the factors of production, has a different effect on both
the economic life and social life. For, wage labor is an element that determines the income and life level of the working people
(Sabuncuoglu, 2000). A compensation policy has two elements: wages and equality.

A good remuneration policy should have the following basic principles:

o Be as objective as possible: the aim is to provide justice, truth and perceptibility (ie the salaries of the same people
with the same position).

o Cash is a short / short term return and equity is a long-term return.
. Salary should be adapted to market practices.

Dissatisfaction with the wage which is the most important of the externally paid external prizes; it may lead to strikes, slowing
down of work, absenteeism and leaving work. In fact, wages play a role in ensuring that not only the people who work for their
labor are the only sources of income, but also improve their living levels. As a key to satisfying personnel relations, wages are
important for the loyalty and psychology of the employees.

Employees have a strong desire to achieve equality in their business inputs and outputs, as well as in their work (performance)
and work outcomes (salary). For this reason, employees always want to receive performance and salary information from their
colleagues. For this reason, it should not be forgotten that, although not unintentionally, employees will try to obtain
information from their colleagues and that they can learn the amount of salaries from other employees. Employees who realize
that there is no justice in the salary fall in the productivity of the employee. The sharing of salary information increases the ties
between the employees because they know that the employees work in a fair environment and cause an increase in
productivity.

The employee in business life has many expectations about his work. A fair and equal wage and reward system for employees
wish. Employees wages and work requirements to the extent that he believes his experience and social wage standards are in
line with predictability can be predicted. Wage alone motivates every employee it is not the main factor. Employees workplaces
physically in favorable conditions the positive relationships they have with their colleagues or their working hours. They may
choose to pay the fee. Here, the satisfaction of the fee is not the amount of the fee, but the employee whether he / she believes
that he / she is treated fairly in terms of wages. Providing benefits such as increasing the status of responsibility. Therefore,
the employee, the award, the belief that the distribution is fair can increase job satisfaction (Solmus, 2004).

Injustice arises when the person does not get what he / she expects (under the wages) or more than he expects (above wages)
(Gilliland, 1994). Most people do not find the fee enough. Staff rarely they have high saturation due to the fee they receive.
Wages are undoubtedly the most important factor in job satisfaction. The researches show the wages as one of the main
factors of job satisfaction and job dissatisfaction. Wage is important in terms of meeting the economic requirements of the
employee and determining its place in the level of dignity.

Lack of fairness leads to low productivity:

o It is the perceived difference resulting from the behavioral characteristics of human instinct. The theory of justice
shows that a person's satisfaction with personal income is usually produced after a relative comparison: this comparison can
be compared with the income of a comparable person compared to the same position in the same sector and the revenue in
the same position as the same company. The comparison of people's incomes can be a vertical comparison with their past
income. When choosing the comparison with others, they tend to choose people who have relatively higher incomes, and are
often exposed to psychological influences such as despair and unhappiness when compared to themselves. Income
expectations result in perceived differences in income levels.

. Itis the perceived difference caused by uncertain wage orientation. Salary orientation is the basic principle in clarifying
why companies pay salaries to employees. The company values employee skills and determines skill fees according to skill
classification. However, many companies did not create a clear salary orientation when designing the compensation system,
and they should clearly state what parts of their compensation have been created. Incorrect and incomplete calculations lead
to differences in perception.

. Another problem is the unreasonable salary structure which is the perceived difference arising from the unreasonable
salary structure of the enterprise. The total amount of wages paid by the entity is not low and the actual wage level of
employees is not low, but employees generally do not include subsidies and benefits when calculating wage income that raises
the difference in wages. The unreasonable salary structure is reflected in the complexity of payment.
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o Employee perception differences arise from salary distribution environments. To alleviate the pressure of cash flow
or to encourage employees to be regularly motivated, some companies usually divide their salaries (mostly bonuses) and then
distribute them in bulk. This difference is the difference that results in different behavior results.

There is a significant relationship between salary paid by the company and productivity. Wage orientation should ensure that
employees clearly understand what the company's value orientation, reward orientation and distribution goals are. Employees
should know what to do, how to make a reasonable return, who to compare with, and with whom. Salary structure includes
two aspects: one is the part of the employee's salary and the other is the standard of each building. In this respect, there are
three points to consider: First, it is necessary to make the classification and hierarchical management of the position, in order
to integrate closely with the characteristics of the employee's job and to guide the selection of the reference object, regardless
of whether it is a structure or a structural standard. The reward is to pay attention to details such as cash payment or regular
withdrawal regardless of whether the bonus is given at the beginning of the month or at the end of the month, regardless of
whether the bonus is given once or in layers. For example, if the salary is the beginning of the month or the end of the month,
it is an absolute cycle of a month, and in essence there is no difference, but psychological perception because of the debt is
better than the end of the month because it will be perceived at the beginning of the month. Transparent payment rules are
an important element. The Company should clarify the conditions, methods and methods for employees to be paid and clearly
understand the principles, standards and procedures of distribution for each employee. Employees can clearly comprehend
the composition of their income, the composition of other people's income, and even know where the difference is, even if
the ultimate absolute value of the two is the same, increases the sense of justice in employee's self-comparison and thus
increases employee satisfaction. It also increases the effectiveness of salary increase. The decline in the external environment,
the cost of internal control of enterprises and the productivity of production per unit cost are the main concerns of enterprises.
As an intellectual enterprise, labor cost is a very important variable in the cost structure of the company.

Employees perception of distribution equality comes in two ways: whether compensation is balanced by its own performance
and contribution, and whether compensation is balanced with others or corporate standards. Therefore, fairness of
distribution requires that the salary level standard be based on business analysis and performance assessment and reduce
human error in the evaluation results. In order to facilitate the fair treatment of employees, employees should participate in a
specific voice and wage management.

The efficiency of the individuals working in the enterprises, depends on their satisfaction. This is also an obligation for the
business to realize its objectives. In other words, the maximum benefit from the employees (profit, mission) is obtained only it
depends on their economic orientation. According to this the driving force of the business for the purposes of the family, the
employees' family and social environment the wages that enable him to carry out his life as he desires (Ross & Murbick, 1987).

Employee engagement is now an important factor in workplace efficiency. Employees who feel empowered and busy are likely
to stay in the organization because they feel a sense of purpose and belonging. When effective communication around
institutions is dependent on wages, ambition and vision become a vital step. At this point, autonomy, expertise and purpose
are factors affecting motivation. People are more motivated when they can see how they affect the organization. Efficiency is
used to define an ever-increasing performance range. Many organizations relate this to labor costs and wages. Most of the
employees often do not understand how the fee is determined. It is important for enterprises to explain what they pay to
employees, to be open and transparent, to have a positive perception of employee wage. Wage is a very important component
of participation because it is not just a number. The wage is the value that reflects how valuable the employer feels to the
employee. Wage plays a major role in how people feel about their work and how busy they are with their work.

Payment level refers to the salary of the individual. Indirect payments (insurance, pensions and similar services) are reflected
in the forms of payment. Performance (merit rating) or experience (seniority) can be determined by job evaluation and
reflected on the wage structure. Considering the importance of payment to employees, businesses can experience satisfaction
or dissatisfaction with the payment management process itself (Heneman & Schwab, 1985).

Reason for payment satisfaction (Shaw, Duffy, Jenkins & Gupta, 1999);
e Payment is an important organizational expense,
* The fee is considered as a valuable personal result.

In general, the dimensions of the wages in organizations: level, benefits, rise in, it is determined according to the organizational
structure (Heneman & Schwab, 1985). The units responsible for wages must develop and implement a model in accordance
with the conditions in which the enterprise is in charge. Wages are an important source of motivation for employees to feel
secure and to maintain their lives and become an edematous element to keep employees in business (Goksu & Oz, 2008).
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In social and industrial / organizational psychology literature, it is suggested that salary satisfaction can be affected by at least
four main factors. These are economic benefits, fair or fair recognition of earnings compared to other people's salaries
(Berkowitz, Fraser, Treasure & Cochran, 1987).

The value that the employer gives to the employee extends to things like wages, benefits, travel, culture, work flexibility. There
are emotional motivations for individual employee value drivers and they differ between each individual. In order to receive
compensation for each employee, we need to understand that they are considered to be the most valuable contributions of
each individual, and we need to know which of these employee values is really important to employees.

Vroom's (1964) expectation theory helps clarify how the wage affects future behavior. According to the theory of expectation,
three components determine the motivation; the decision about the likelihood that a decision will lead to a certain level of
performance, the decision on the possibility that this level of performance has reached a certain conclusion is useful, the
importance of the result to the individual becomes worthiness.

Today, the manager is motivated, aware that productive employees are very important to corporate success, regardless of
company size, industry or corporate strategy. The share of wages is great in ensuring employee motivation. In order to increase
the motivation of the enterprises, the companies offer performance-based incentive payments. Based on the evaluation of
their performance, they are offered to individuals as bonuses or premiums or similar profit-related payments or incentives.
Although researches show that performance-related wage is positively related to job satisfaction, organizational commitment
and trust in management, performance-related remuneration, profit-related remuneration and share ownership are the
methods used in incentive payment. These performance payment methods can backfire between employees, resulting in
controversial behavior, complaints of unfair pay distribution, or overwork and stress (Ogbonnaya, Daniels, & Nielsen, 2017).

There are some factors that affect the importance of wages for employees. Individual differences conditions and situational
conditions play an important role in employee wage perception. When the wage given to the employees varies widely, the
employee starts to feel dissatisfied with the company he / she works, which in turn affects the business performance in a
negative way. The way to negatively affect the psychology of employees and to have qualified human resources passes through
the policy of fair wage. The fact that there is a reduced marginal utility in salary increases and being below the market causes
a deterrent motivation. People often reject low-paid job offers on a salary basis. Firms wishing to attract qualified personnel
apply wage salary policies because they know that wage is an important element. Changes in payment systems are of interest
to employees. Employees are particularly sensitive to wage cuts. Unless an important reason such as crisis is explained and the
company is not told that these disruptions in the salary will be compensated, gossip may increase among employees.
Employees who cannot get salaries may start seeing their rivals as a rival with the fear of being dismissed, looking for a new
job, and absences may increase. The responses of the employees to the changes in the wages are mainly due to the wage
policies and the reasons for the change. In enterprises that are transparent and fair to their employees, it is seen that the
employees do not leave their institutions even in times of crisis. The wage is important in choosing a job because the wage is
one of the few things that people can know about the business before they get a job. On the other hand, other factors (eg
audit quality) come into play when the person has been at work for some time. Payment systems are important in motivating
performance. The fair wages of the employees without making any distinction between employees are positive in terms of
employee satisfaction and performance. Rewards are very important in motivating performance. Taking higher wages based
on performance is more important for individuals with a more extroverted and social success story. High-performance
employees are more sensitive than other employees when they are not rewarded for their high performances and pay-offs
(Rynes, Gerhart & Minette, 2004).

4, CONCLUSION

Institutionalized enterprises need qualified personnel to survive in an environment of increasing competition with
globalization. As institutionalized enterprises know that wages are an important factor in the productivity of their employees,
they cannot take the risk and apply fair wage policies. Non-institutional enterprises do not care about the psychological
problems of their employees and apply continuous dismissal and recruitment policies in order to employ cheap personnel. In
time, these enterprises lose their corporate reputation, and in the course of time, the first job, temporary work is perceived as
a compulsory business, and in time they lose their qualified employees.

A large proportion of workers in Turkey make their living by himself and his family on the minimum wage. The minimum wage
is not enough to meet the compulsory needs of the employee even in the present economic conjuncture (Erdogdu, 2014).
Employee satisfaction is mostly due to the feeling that the wage is fair, not how much is paid.

The secret to maintaining a strong workforce is to understand the psychology of how employees perceive their bonuses and
other incentives they can access. The driving motivation for an individual to choose a particular employer; The desire to work
in a company that offers a rewarding experience, the desire to use natural skills and abilities to create a successful career, the
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company is capable of providing interesting business tasks and recognition, and the company is generous on wages. These are
the main factors behind the decision, although this is not the only reason a person chooses to work with a particular company.
Psychology that directs people to work for any employer is usually based on the benefits and benefits offered. People are
focused on managing their personal lives, and thus ensuring health and material well-being are key goals. What motivates
people is the basic principles behind Maslow's Hierarchy of Needs, which is the classical psychological theory. In order to be
productive members of the society and to think at a higher level, the basic physiological needs of people must be met. These
needs are vital for survival, but they include basic needs such as air, water, food and sleep. Security needs include the needs
of employment, health care and shelter. Companies that offer above-average benefits, incentives, salaries and comfortable
working environments can attract more qualified human resources. Employees are working harder to stay in their jobs when
they believe that their employers have provided them with the benefits of employment, including health benefits, financial
assistance and other positive incentives. It is possible to provide only minimum values in terms of benefits, benefits and
incentives provided to employees. However, this is risky because when employees learn that another employer can offer them
more, they can leave. It is important to implement fair wage policies in order to keep the employees happy, hardworking and
loyal to their work (Taylor, 2019).
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