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ABSTRACT

This study proposes a model for the impact of the employees’ psychological
empowerment on the relationship between their personality characteristics and job
satisfaction. The model was tested on a sample of 221 participants working in
education and IT sectors. For the indicators of participants’ personality, Big Five
Model, involving extraversion, conscientiousness, agreeableness, openness to
experience and neuroticsm traits, has been applied in the study. Findings reveal that
psychological empowerment positively influence job satisfaction. Conscientiousness,
openness to experience and neuroticism are found to be the predictors of job
satisfaction. As a result of the regression analyses, psychological empowerment is
revealed as the mediating mechanism on personality and job satisfaction relationship.
More specifically, followers’ psychological empowerment, including competence,
impact, meaning and self-determination, partially mediated the effect of followers’
conscientiousness on job satisfaction and fully mediated neuroticism and job
satisfaction relationship. The findings are discussed along with some theoretical and
practical implications.

KiSiLIK iLE i$ TATMINI iLisKiSi UZERINDE PSiKOLOJIK GUGLENDIRMENIN

ROLU

Anahtar Kelimeler
Kisilik, Sorumluluk,
Nevrotizm, Psikolojik
gliclendirme, is tatmini.

JEL Siniflandirmasi
M10, M12

OzZET

Bu arastirma, calisanlarin kisilik 6zellikleri ile is tatminleri iliskisi Gzerinde psikolojik
gliclendirme algisinin etkisini inceleyen bir model sunmaktadir. Modelin érneklemini
egitim ve bilisim sektoriinde ¢alismakta olan 221 katilimcei olusturmaktadir. Calismada
kisilik Ozelliklerini tespit etmek igin disa donuklik, sorumluluk, uyumluluk,
deneyimlere aciklik ve nevrotizm o&zelliklerinin yer aldigi Bes Faktdér Modeli
kullanilmistir. Elde edilen bulgular psikolojik gliglendirmenin is tatminini pozitif yonde
etkiledigini gostermektedir. Kisilik o6zellikleri icerisinde sorumluluk, deneyimlere
aciklik ve nevrotizm is tatminini belirleyen 6zellikler olarak bulunmustur. Galismada,
psikolojik guglendirme, kisilik ve is tatmini iliskisinde araci degisken olarak tespit
edilmistir. Yapilan regresyon analizleri neticesinde, yetkinlik, etki, anlam ve 6zerklik
boyutlarindan olusan psikolojik glglendirmenin ¢alisanlarin sorumlulugu ile is
tatminleri arasinda kismi aracilik, nevrotizm ile ig tatmini arasinda ise tam aracilik
etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Bulgular kuramsal 6nemi ve pratik uygulamalari
acisindan tartigiimaktadir.
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1. GIRIS

Orgiitlerin artan rekabet, teknolojik gelismeler ve kiiresellesme neticesinde siirekli degisen
gliniimiiz kosullarinda varliklarini siirdirmeleri ve gelisebilmeleri igin yliksek is tatminine
sahip calisanlara sahip olmasi hayati 6nem tasimaktadir. is tatmini g¢alisanin
motivasyonunu, performansini ve orgite olan baghhgini arttirmasi sebebiyle en 6nemli is
tutumu olarak degerlendirilmektedir (Ergeneli, 2006). Bireyin isine karsl olan tutumu
olumlu oldugunda, tatmin oldugu, olumsuz oldugunda ise tatminsizligi ifade etmektedir.
isteki tatminsizlik ise, ise devamsizligi ve isten ayrilma oranlarini arttirmaktadir (Aydogdu
ve Asikgil, 2011; Ergeneli, 2006). Ote yandan, galistiklari is yerlerinde motive olmus ve is
tatminine sahip olan kisiler, yliksek morale de sahip olurlar. Bunun neticesinde galisanlarin
is yerlerine olan faydalar da artar (Schoderbek vd., 1991). is tatmini érgiitsel psikoloji ve
davranis alaninda en fazla calisilan konularin basinda gelmektedir (Judge vd., 2001). is
tatminini olusturan unsurlar genel olarak is 6zellikleri, rol catismasi ve belirsizligi, algilanan
orgiitsel destek ve adalet (Kim ve Leung, 2007) gibi durumsal faktérlere odaklanmistir. Ote
yandan, is tatmininin yaradilisdan gelen o6zelliklerden de kaynaklandigi kanitlanmistir
(Judge ve Larsen, 2001; Ozgen vd., 2002). Kisilik, bireyin is segimini, cevresindekilerle
iliskisini, is arkadaslarina ve amirine karsi olan davranisini, 6dil ve ceza sireglerine karsi
olan tutumunu belirleyen duygu, diisiince ve davranis kaliplarini olusturmaktadir. Ozellikle
son yillarda, is tatmininin kisilik 6zellikleri ile olan iliskisini inceleyen (Furnham vd., 2002;
Karatepe vd., 2006; Templer, 2012; Winkelmann ve Winkelmann, 2008) ve bireysel
farliliklara neden olan ozelliklerin tespit edilmesine dair gesitli arastirmalar mevcuttur
(Judge ve Larsen, 2001; Motowidlo, 1996). Ancak, calisanin kisilik 6zelliklerinin is tatminini
hangi mekanizmalar vasitasiyla etkiledigine iliskin az sayida ¢alisma bulunmaktadir (Judge
ve Larsen, 2001; Judge vd., 2000). Buradan hareketle, bu c¢alismanin amaci, Kkisilik
ozelliklerinin bireyin is tatminini nasil etkiledigi sorusuna cevap aramaktir.

Kisilik 6zellikleri, bireylerin is kosullarini nasil algiladiklarini, duygusal ve davranissal olarak
verdikleri tepkileri etkilemektedir. Bu baglamda, kisinin algisi énem kazanmaktadir
(Templer, 2012). Bu noktada, galisanin bireysel algisi ile dogrudan iliskili olan psikolojik
guclendirme olgusu devreye girmektedir. Glglendirmenin bilissel olarak degerlendirildigi
psikolojik gliclendirme yaklasiminda, gliclendirmenin gerceklesebilmesi igin, Ust yénetimin
neler yapmasi gerektigine degil, yapilanlarin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi tizerinde
durulmaktadir (Spreitzer, 1995). Yonetsel birtakim uygulamalar kisiler tarafindan farkl
sekilde algilanabilmektedir. Calisanlarin mevcut is kosullarina dair olan algilari, degerleri ve
bu degerlerin is yasaminda karsilanmasi ise onlarin is tatminini olusturur. Calisanin temel
gereksinimleri dogustandir, oysa degerleri kazanilmistir. Gereksinimler, ¢alisani eyleme
gecirirler, ancak ortaya c¢ikacak duygusal tepkileri ve segimleri, calisganin degerleri
kararlastirir. Tim insanlar ayni temel gereksinimlere sahiptirler, ancak deger verdikleri
olaylar birbirinden farkhdir. Diger taraftan, calisanin beklentileri ile degerleri arasinda
paralellik vardir. Calisanin bir olayl yiiksek dizeyde beklemesi, ona bilyilk deger
vermesindendir, ¢iinkl beklentiler, degerlerin dogmasina neden olmaktadir (Locke, 1976).
Bu anlayisla, calisan, deger verdigi olgularin tamamen karsilandigini dislintyor ise, is
tatmini de dogal olarak artacaktir (Spreitzer vd., 1997). Psikolojik gliclendirme ile is tatmini
arasindaki iliski ile ilgili daha fazla giglendirme hisseden caligsanlarin, ¢alismak icin daha
¢ok motive olduguna iliskin gerek Tirk yazininda (Galiskan ve Hazir, 2012; Tolay vd., 2012;
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Yarir ve Demir, 2011), gerekse de uluslararasi yazinda (Chen vd., 2007; Liden vd., 2000;
Spreitzer, 2007) cesitli arastirmalar yapilmis olmasina ragmen, insan yaradilisinin
glclendirme algisini etkilemesi ile ilgili olarak ¢ok az arastirma (Aydogmus, 2011)
yapimistir. Calisanin kisilik 6zellikleri gliclendirmeyi sekillendirmekte ve neticede calisan
davranisini motive etmektedir. Kisinin yaradilisi, psikolojik glgclendirmeyi tahmin
edebilmekte ya da psikolojik gliclendirme algisi Gizerinde aracilik etkisi gosterebilmektedir
(Spreitzer, 1995). Bu noktadan hareketle, bu arastirmada calisanlarin kisilik 6zellikleri ile is
tatminleri arasindaki iliskiler {izerinde psikolojik gliclendirmenin aracilik etkisi
incelenecektir.

2. LITERATUR
2.1. Kisilik Ozellikleri ve is Tatmini

Calisma hayatina atilan bir insan, ilk olarak kendi kisilik yapisiyla 6rgiit icinde yerini alir.
Kendi kisilik yapisiyla yapacagi is ve icinde yer aldigi 6rgiit uyum iginde oldugu takdirde
bireyin is yasamindaki basarisi ylkselir. Aksi halde isin sonucunda bireyin beklentisi yerine
getirilememis olur (Tinar, 1999). Ayrica, bireyin icinde yer aldigl sosyal yapi ile kisiligi
arasinda bir bag kurulacak olursa birey, grup normlarina uymada guicliik cekmeyecek ve
davranislar ile grup uyeleriyle iliskileri arasinda yonetsel etkinligi artiracak bir iligki
kurulacaktir. Kisinin beklentisi ile 6rgltin amagclari arasinda istenen bagin kurulmasi
orgutiin devamhligi agisindan da son derece dnemlidir. Bu da bliylk ol¢lide galisanlarin
kisiligine baghdir (Aydogmus, 2011).

Kisilik ozelliklerinin olcilmesinde temel paradigma olarak Bes Faktor Modeli'ndeki
Ozellikler toplam 56 farkl kiltirde genel kabul gormis durumdadir (Schmitt vd., 2007).
Somer ve Goldberg (1999) Tirkce sozlukteki kisilik 6zelliklerini tanimlayan sifatlarla ilgili
yaptiklari arastirmada Bes Faktor Modeli'ni destekleyici bulgulara ulasmislardir. Modelin
yapisal ozellikleri Glkemizde de desteklenmis durumdadir ve bu arastirmada da galisan ve
yoneticilerin kisilik 6zellikleri 6lglimiinde gecerlilik ve guvenilirligi kanitlanmis 5 Faktor
Modeli kullanilacaktir. Yapilan arastirmalar bu modelin insan kisiligindeki 6nemli
farkhhklarinin hemen hemen biyiik bir bélimiini icerdigini ortaya koymustur (Can vd.,
2006). Turk yazininda pek cok arastirma, kisilik 6zelliklerini Bes Faktor Modeli cercevesinde
ele almaktadir (Basim vd., 2009; Tabak vd. 2010). Bes Faktér Modeli’'nde yer alan kisilik
ozellikleri birbirine zit iki ayri kutuptan olusan bes ayri kisilik boyutunu kapsamaktadir. Bu
boyutlar sirasiyla: disa donukluk/ice donuklik, uyumluluk/uyumsuzluk,
sorumluluk/hedefsizlik, duygusal dengesizlik (nevrotizm)/duygusal denge, deneyimlere
aciklik/deneyimlere kapali olmaktir (Costa ve McCrae, 1992). Ozellikle son yillarda bu bes
ozellik, firmalarda eleman segimi ve degerlendirilmesinde de kullanilmaya baslanmistir
(Salgado ve De Fruyt, 2005).

Calisanlarin kisilik ozelliklerinin, is tatminlerini etkiledigi konusu ozellikle son yillarda
dnemli bir arastirma konusu olmustur (Judge vd., 2008). is tatmini calisanin isinden istedigi
ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkidir (Samad,
2006). is tatmini ve Bes Faktér Modeli arasinda dogal bir iliski mevcuttur. Kisiliklerine
uygun islerde calisanlar, uygun olmayan islerde calisanlara gére daha basarili ve daha
mutludurlar (Holland, 1985).
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Disa doniikluk kisilik 6zelligi, bireylerin iliskilerindeki rahatlik derecesini gdsteren boyuttur.
Disa doniik kisiler diizenli ve toplu olmayl seven, iddiaci ve baskalariyla birlikte
bulunmaktan hoslanan kisilerdir (Judge ve Bono, 2000). Disa dontklik, kisinin sosyal
etkilesimlerinde ne derecede katilimci ve enerjik oldugunu olger. Yiksek puan, kisinin
sosyal iliskilere oldukca zaman ayirdigini, hareketli ve canl biri oldugunu gosterir. Disa
doniklik puani disik olan kisiler ise ice doniklerdir. Diisik puan, kisinin zamaninin
cogunu kendi basina gecirdigini ve az hareketli bir yasam tarzini tercih ettigini gosterir. Bu
tarz kisilerin ¢evresindekilerle olan iliskileri uzak ve resmidir. Genel olarak tek basina
olmayi tercih eder ve sosyal ortamlarda geri planda kalirlar. Acelesiz ve yavas davranan bir
yapilari vardir (Watson ve Clark, 1997). Memnuniyet verici birtakim olaylarla
karsilasildiginda, disa doniikler, ice donlk kisilere kiyasla daha pozitif reaksiyonlar
deneyimlerler (Rusting ve Larsen, 1997). Bu tarz kisilerin is tatmini ile neticelenen daha
olumlu hissetme egilimleri vardir (Costa ve McCrae, 1992). Olumlu degerlendirmelerle
cevrelerini irdeleyen disa donukler yaptiklari isleri daha ilgi gekici bulur ve kendilerine
verilen gorevleri olumlu bir sekilde yorumlarlar (Judge vd., 2000). Disa donuklik, is tatmini
ile dogrudan iliskili olumlu duygulanimi temsil etmektedir (Brief , 1998; Connolly and
Viswesvaran, 2000; Judge vd., 2002). Ayni zamanda disa doniiklerin sosyal olmalarindan
dolayi, ice donik kisilere kiyasla daha fazla sayida arkadaslari olmakta ve is yerlerinde
kisilerarasi iliskilerden daha fazla fayda saglamaktadirlar (Watson ve Clark, 1997).

Sorumluluk boyutu ise kisinin hedeflere nasil odaklandigini 6lgmektedir. Hem ¢aligkan ve
hirsli olmayi, hem de duzenli, planl, programl ve gérevine diigkiin olmayi igermektedir
(McCrae ve Costa, 1989). Bes Faktér Modeli icinde is performansi ile en fazla iliskiye sahip
olan kisilik ézelligidir. is ve gdrev merkezli olmayi, yaptigl ise kendini vermeyi, kendine
verilen gérevi en iyi sekilde yapmak gayretinde olmayi ifade etmektedir. Sorumlulugun, is
psikolojisinde yapilan arastirmalarda, galisanlarda bulunmasi en ¢ok arzu edilen 6zellik
oldugu tespit edilmistir (Barrick vd., 2001). Sorumluluk boyutunda yiiksek puan, belirli
hedeflere oldukga disiplinli bir sekilde odaklanmayi, belli bir amaci gergeklestirmek igin
sistemli ve israrli galismayi gosterir. Bu tarz kisiler, hedeflerine ulagmak igin sabirla
caligirlar. Yuksek puan alanlar sorumlu, dizenli, kisisel disipline sahip, organize, planli ve
dikkatli kisilerdir. Dlslik puan (hedefsizlik) ise cok sayida hedefi kesik kesik ve degisken bir
odaklanma ile takip etmeyi gosterir. Disik puana sahip olanlar diizensiz, sorumluluk
diizeyleri az ve hedeflerinden kolayca sasabilen kisilerdir (Costa ve McCrae, 1992). Yiksek
derecede performans gosteren bireylerin, is yerlerinde daha fazla kabul gérecekleri ve
odul alacaklari sebebiyle sorumluluk is tatminini etkileyen en 6nemli kisilik 6zelligi olarak
belirlenmistir (Raja ve Johns, 2004). Bu tarz galisanlarin is tatminleri en yiksek dizeyde
olacaktir (Judge vd., 2001). Sorumlulugun is tatminini olumlu olarak etkiledigi pekgok
arastirmada kanitlanmis bulunmaktadir (DeNeve ve Cooper, 1998; Judge vd., 2002;
Templer, 2012; Winkelman ve Winkelman, 2008).

Uyumluluk, kisinin davranislarinda gevresine yonelik given ve duyarliigini ve gevresel
kriterlerle i¢sel kriterleri hangi oranda kullandigini 6lgmektedir. Bu boyut nazik, anlayish,
hosgorill, sevkatli, yumusak bash, glivenilir, mert, samimi ve imh olma egilimini icerir
(Judge ve Bono, 2000). Uyumluluk boyutunda yiiksek puan, kisinin, cevresine gliven duyan,
cevresindeki kisilerin ihtiyaglarini karsilayan ve icinde bulundugu grubun normlarina
yiksek derecede bagl kalan biri oldugunu gosterir. Uyumlu kisiler ayni zamanda
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cevresindeki kisilere karsi saygih, nazik, ince, acik kalpli ve merhametlidirler (Costa vd.,
1991). Yuksek uyumlu kisiler, isbirligi icinde olan, iyi huylu, tolerasanli, anlayish, sicak ve
glvenilir bireylerdir (Digman, 1990). Bu tarz kisiler yakin ve samimi iliskilere deger verir,
¢atismadan kaginirlar. Uyumlulukta dislik puan ise (uyumsuzluk), kisinin yonlendirici ve
baskilayici biri oldugunu ve kendini 6n plana ¢ikarma egiliminde oldugunu gosterir. Bu tarz
kisilerin rekabetci, inatgi, kin giden, alingan, dik kafali ve hir¢in bir yapilari vardir. Bu
kisilerin cevresindekilerle olan iliskileri ylksek diizeyde catisma igerir. Uyumluluk puani
disiik olanlar soguk, gegimsiz ve muhalif kisilerdir (Graziano ve Eisenberg, 1997). Is
arkadaslari ile uyumlu iliskilerinden dolayi, uyumluluk puani yiiksek olan kisilerin ise is
tatminlerinin fazla olacagl belirtilmektedir (Organ ve Ryan, 1995). Ayrica, uyumlu
calisanlarin kisilerarasi iliskilerde daha fazla motive olduklari belirlenmistir (McCrae ve
Costa, 1991). Acuna ve digerleri (2009) ise uyumlu galisanlara sahip gruplarin is tatmini
seviyelerinin ylksek oldugunu kanitlamigtir. Buna karsilik, uyumlulugun is tatmini
Uzerindeki etkisinin sorumluluk, disa dontklik (pozitif yonde) ve nevrotizm (negatif yonde)
kadar gucli ¢cikmadig tespit edilmistir (Winkelman ve Winkelman, 2008). Ayrica, Judge ve
digerleri (2002) ¢alismalarinda, uyumluluk 6zelliginin is tatminini belirlemede anlamli bir
degisken olmadigini gbstermislerdir

Deneyimlere aciklik kisilik o6zelligi bireyin entellektiiel ve kiltirel alanlara ilgi ve
degisimlere aciklik derecesini 6lger. insanlarin ilgilerinin genisligini ve vyeniliklerden
etkilenme derecesini ifade etmektedir. Bu kisilik faktoru analitik, karmagsik, bagimsiz,
yaratici, liberal, orijinal, cesur, degisik fikirleri seven, artistik, acgik fikirli gibi sifatlarla
iliskilendirilmistir (Somer vd., 2001). Deneyimlere acgik olma boyutunda yiiksek puan,
zengin bir fikir ve hayal diinyasini, ¢ok sayida alana ilgi duymayi, yenilige ve degisime acik
olmayi gosterir. Duslik puan ise, hayatin daha somut ve uygulamaya donik yonleriyle ilgili
olmayi, bilinen yontemlere bagh kalmayr ve degisim karsisinda direngli olmayi
gostermektedir. Deneyimlere kapali kisiler, klasik olan ve bilinenden rahatlik duyan
bireylerdir (Can vd., 2006). Bu tarz kisiler muhafazakar ve siiphecidirler. Olagan durumda
kalmak isterler, degisikliklerden hoglanmazlar. Belirsizligi azalttigi icin aligsildik ve
geleneksel olan gorevleri tercih ederler (Choi, 2004). Yaraticilik bireysel performansa etki
eden 6nemli belirleyicilerdendir. Kisilik — tatmin iliskisi bireylerin yaratici performanslarini
aciklayan bir faktor olarak belirtilmis ve deneyimlere agiklik ile yaratici performans
acisindan belirgin pozitif yonde iliski bulunmustur (Sun ve lJin, 2009). Bireyin meraki,
yeterlilik ve gelisme duygusu, bliyiime ve yarisma duygusu gibi ihtiyaclar igsel is tatmini
kaynaklaridir. Digsal is tatminine ise bir gorevin ya da etkinligin tamamlanmasi igin
saglanan oduller neden olabilmektedir. Deneyimlere agiklik ile yaratici performans
arasindaki pozitif iliski calisanda dissal is tatmini oldugunda daha fazla kuvvetlenmektedir.
icsel is tatmini ise yaraticiliga etki eden faktérlerden biri degildir. Uyumluluk ise kisinin
dissal is tatmini daslik oldugunda, yaratici performansin pozitif belirleyicilerindendir.
Genel olarak 6diil gibi digssal motivasyon kaynaklarinin yaraticihgi arttirdigi gézlemlenmistir
(Choi, 2004). Ayrica, deneyimlere agiklik ile is tatmini arasinda iliski olmadigini gosteren
galismalar (Judge vd., 2002) da mevcuttur.

Son olarak, duygusal denge, kisinin strese dayaniklilk 6lglstdir. Kisinin dissal olaylardan
etkilenmeye ne derecede agik oldugunu 6lger ve kisinin sakinliginin ol¢imudar (Barrick ve
Mount, 1991). Duygusal denge puani yiksek olan bireyler sakin, olumlu, gelecege dair
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umutlu, kendilerine giivenen, 6z saygilari yiksek ve sinirlendiklerinde bile sakin kalmayi
basarabilen kisilerdir. Ote yandan duygusal denge puani diisiik, diger bir deyisle nevrotik
kisiler dislincesiz, endiseli, kaygil, utangag, huzursuz, tedirgin, sinirli, karamsar, kaprisli ve
umutsuz bireylerdir. Kisi dissal olaylardan daha cok etkilenme ve bunlara tepki gésterme
egilimindedir. Ayrica, bu tarz kisilerin kendilerine glivenleri ve 6z saygilari ¢ok azdir.
Duygusal dengesizlise sahip olan (nevrotik) kisiler depresyona ve diger ruhsal
rahatsizliklara sahip olabilen bireylerdir (McCrae ve Costa, 1991). Nevrotizm negatif
duygulanim olarak ifade edilmekte (Brief, 1998) ve is tatminsizligine sebep olmaktadir
(Moyle, 1995). Duygusal denge, kisinin hem is, hem de hayattan tatmin saglama
konusunda 6nemli bir etkiye sahiptir. Nevrotizm ise neticede is tatminini negatif yonde
etkilemektedir (Judge vd., 2008; Tanoff ve Oregon, 1999; Winkelmann ve Winkelmann,
2008).

Tirk yazini degerlendirildiginde ise is tatmini etkileyen etmenler ile ilgili bir¢ok calisma
olmasina ragmen (Gekmecelioglu, 2005; Giirblz ve Yiiksel, 2008; Toker, 2007) ¢alisan
kisiliginin is tatminine olan etkisi ile ilgili ¢cok fazla sayida arastirma (Aydogmus, 2011)
bulunmamaktadir. Bu c¢alismanin, orgiitlerde ¢ok biyik 6nem tasiyan is tatmininin
psikolojik yoninin anlasiimasinda Tirk yazinina katkida bulunacak nitelikte oldugu
disunulmektedir.

2.2. Kisilik Ozellikleri-is Tatmini iliskisi Uzerinde Psikolojik Giiglendirmenin
Etkisi

Calisan kisiligi ile is tatmini iliskisi ile ilgili olarak gesitli arastirmalar bulunsa da, s6z konusu
iliski Gzerinde calisanin gliclendirme algisinin araclilik etkisine iliskin gerek Tiirk yazininda,
gerekse de uluslarasi yazinda arastirma yapilmadigi gorialmustir (Aydogmus, 2011).
Psikolojk gliclendirme (Spreitzer, 1995) ile kisilik iliskisi, is tatminini belirleme agisindan ele
alinmis olsa da (Manojlovich vd., 2002), bes faktor kisilik 6zellikleri ile olan baglantisi
degerlendirilmemistir.

Calisanlari etkileyen en 6nemli faktérlerden biri gliclendirme olgusudur. Artan rekabet ve
hizla degisen cevresel sartlar sonucu 6nemli firsat ve tehditlerle karsi karsiya kalan
orgitler, calisanlarindan maksimum fayda saglayabilmek amaciyla, onlari isleri ve is
yerleriyle bitlinlestirmek suretiyle gliclendirmektedir. Giiglendirme, gli¢stizliige etki eden
faktorlerin tanimlanmasi, bunlarin gerek bicimsel 6rgit uygulamalari, gerekse etkili
bilgilendirmeyi saglayacak bicimsel olmayan orgiitsel uygulamalar yoluyla, 6rgiit Gyelerinin
0z yeterlik duygularini arttirma sireci olarak tanimlanabilir (Conger ve Kanungo, 1988). Bir
baska acgidan giliclendirme, galisanlara kendi kararlarini verme ya da kendi eylemlerinin
sorumluluklarini alma olanagl vermektedir (Erstad, 1997). Son 20 yilda, literatlrde is
yerlerindeki giclendirme ile ilgili birbirini tamamlayan iki yaklasim gelistirilmistir (Liden ve
Arad, 1996). Bu vyaklasimlardan ilki daha makro bir bakis acisina sahip olan ve is
yerlerindeki sosyo-yapisal durumlara odaklanan giiclendirme tipidir. Digeri ise daha ¢ok
mikro bir bakis agisina sahip olup, is yerlerindeki galisanlarin giiglendirme algilari ya da
kendilerinin guclendirildiklerine iliskin algilarina odaklanmaktadir (Liden ve Arad, 1996).
Guglendirmenin makro ve mikro bakis acilari ayni zamanda “davranigsal” ve “bilissel”
acidan da degerlendirilebilir. Glglendirmenin davranissal boyutta ele alindigi ¢alismalarin
odak noktasini, yoneticilerin, galisanlari glglendirmedeki roli olusturmaktadir (Honold,
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1997). Glglendirmeyi bilissel boyutta ele alan yazarlar ise, bu olguyu “psikolojik” agidan
ele almakta ve isgérenlerin algilamalari Gzerine odaklanmaktadirlar (Conger ve Kanungo,
1988; Spreitzer, 1995). Bu bakis agisinda, glglendirmenin temelde, bireylerin kendi
varliklari ve algilamalar ile ilgili oldugunu, dolayisiyla bu cercevede (st ydnetimin
gliclendirmeye donik davranislarinin ya da olusturdugu calisma kosullarinin tek basina
yeterli olmadigi belirtilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990). Giglendirmenin bilissel
olarak  degerlendirildigi  psikolojik  gliclendirme  yaklasiminda, glclendirmenin
gerceklesebilmesi igin, (st yodnetimin neler yapmasi gerektigine degil, yapilanlarin
calisanlar tarafindan nasil algilandigi (zerinde durulmaktadir. Psikolojik giiclendirme,
bireyin iste takindigi role karsi egilimini etkileyerek kisinin i¢sel gérev motivasyonunu
arttiran anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak Gzere dort temel bilissel kavramdan olusan
bir bitindir (Thomas ve Velthouse, 1990). Anlam, c¢alisanin kisisel degerleri ve
standartlari ile ise iliskin amag ve hedefleri karsilastirarak bir sonug ¢ikarmasidir. Bu sonug,
isin birey icin tasidigi degerdir. Is ile ilgili amag ve hedefler ile calisanin kisisel degerleri ve
standartlan birbirine yaklastik¢a, isin birey icin tasidigi 6nem de artacaktir (Thomas ve
Velthouse, 1990). Yetkinlik, bireyin, isi en iyi sekilde yapabilecegi yoninde kendi
yeteneklerine olan inancidir. Diger bir ifadeyle, bireyin isini ve is ortamini sekillendirmek
istemesi ve buna vyetisinin olmasidir. Ozerklik, calisan kisinin isini istedigi gibi diizene
sokmasi, ayrica isi ile ilgili islemleri yapmaya baglama kararini kendi basina verebilmesidir.
Calisan, kararlari kendisi alinca, ayni zamanda is gevresini de kontrol edebildigi duygusuna
sahip olmaktadir. Son olarak etki ise bireyin, is ile ilgili stratejik, yonetsel ve islemsel
ciktilar etkileyebilme derecesine yénelik algilamasidir (Spreitzer, 1995). isinde “etkili”
oldugunu hissetme, ayni zamanda, bireyin davranislarinin isinde fark yaratabilecegine
iliskin algisidir (Ergeneli ve Ari, 2005).

Calisanlarin psikolojik giiclendirme algisinin 6rgitlerdeki 6nemine iliskin Tirk yazininda
yapilmis arastirmalar mevcuttur (Ergeneli vd., 2007; Tolay vd., 2012; Yiriir ve Demir,
2011). Bu galismanin katkisi ise, ¢alisanlarin psikolojik olarak giiglendirildigine dair olan
algilarinin, kisilikleri ve is tatmini iligkisi lzerinde aracilik roliiniin analiz edilmesidir.
Glglendirme algisi  boyutlarinin  higbiri  tek basina psikolojik  glglendirmeyi
olusturmamaktadir. Psikolojik gliclendirmenin olabilmesi icin, bu boyutlarin her birinin ayri
ayri gerceklesmesi ve giglendirmenin bitinsel olarak ele alinmasi gerekmektedir
(Spreitzer, 2007). Dolayisiyla, ¢alismada calisanlarin psikolojik gliclendirmeleri tek bir
degisken olarak ele alinacaktir.

Calisanin  psikolojik olarak guglendirildigine dair algisi is tatminini pozitif yoénde
etkilemektedir (Aryee ve Chen, 2006; Spreitzer vd., 1997). Is tatmini ile ilgili yapilan
calismalar incelendiginde is tatmini ile glglendirme olgusunun arasinda iligki oldugu
gorilmektedir.  Yoneticilerin, c¢alisanlarin  gliclendirilmesine  yonelik  destekleyici
davranislari, ¢alisanlarin is tatminlerini de olumlu yonde etkilemektedir (Podsakoff vd.,
2000). is tatmini dzellikle psikolojik giiclendirme ile yiiksek derecede iliskilidir (Liden vd.,
2000). Psikolojik giglendirmenin dort boyutu, kisinin isi ile olan iliskisini sekillendiren
psikolojik durumlar olarak tanimlanmaktadir. isin anlamlihg, psikolojik giiclendirmede
anlam boyutunun tecriibe edilmesi ile, is 6zerkliligi, 6zerklik boyutunun tecriibe edilmesi
ile, geribildirim ise daha fazla oranda etkinin tecriibe edilmesi ile iligkili olmaktadir
(Kraimer vd., 1999). Psikolojik olarak gliclendirilmis ¢alisanlar kendilerini daha kabiliyetli
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gormekte, icinde calistiklari 6rglti ve islerini anlamli bir sekilde etkileyeceklerine
inanmaktadirlar. Bu nedenle c¢alisanlar ekstra performans gosterirler, orgitlerine yliksek
derecede baghlik duyarlar ve is tatminleri yiikselir (Chen vd., 2007; Spreitzer vd., 1997).

Disa doniklik ve sorumluluk ile is tatmini arasindaki pozitif yondeki iliski literatlirde
kanitlanmis durumdadir (Brief , 1998; Connolly and Viswesvaran, 2000; DeNeve ve Cooper,
1998; Judge vd., 2002; Templer, 2012; Winkelman ve Winkelman, 2008). Bununla birlikte,
sorumluluk ile psikolojik gliclendirmenin 6zellikle yetkinlik ve etki boyutlarinin da pozitif
iliskide oldugu belirtilmistir (Wat ve Shaffer, 2005). Spreitzer (2007), sorumluluk &zelligi
yuksek olan kisilerin, diizenli ve itinali olduklarini ve amaglarina ulasabilmek icin cok
calistiklarini belirterek, bu tarz kisilerin psikolojik gliclendirmenin yetkinlik boyutunu daha
fazla hissedebilecegini belirtmistir. Ote yandan belirtildigi gibi, gliclendirmenin her boyutu
farkli birtakim ciktilara neden olabilmekle birlikte, tek bir boyutun giiclendirmeyi timden
etkilemesi gibi bir durum mimkin olmamaktadir. Yiiksek 6z saygiya sahip galisanlarin
psikolojik gliclendirmeyi daha fazla hissettikleri (Spreitzer, 1995) ve 6z saygi- Bes Faktor
Modeli 6zellikleri iliskisinin pek ¢ok arastirmada dogrulandigi goérilmektedir (Robins vd.,
2001; Pullman ve Allik, 2000). Ozellikle disa déniikliik ve sorumluluk ile 6z-saygi arasinda
glcli bir iliski oldugu tespit edilmistir (Block ve Robins, 1993). Kendine 6z saygisi yiksek
olan bireyler ayni zamanda islerine karsi daha fazla yetkinlik hissi tasimaktadirlar. Bu tarz
calisanlar kendilerine daha fazla deger vermekte, orgitlerinde etkilerini daha fazla
hissetmekte (Zimmerman, 1990) ve calistiklari ise karsi olumlu bir bakis agisi iginde
bulunmaktadirlar (Gist ve Mitchell, 1992). Yaptiklari islerde oOzenli ve dikkat olup,
sorumluluk anlayislari da yuksektir (Gist, 1987). Bunlarin yani sira, 6n etkin kisilige sahip
olan bireylerin belirli durumlarda giiglendirmeyi daha c¢ok hissettikleri belirtilmistir
(Spreitzer, 2007). Hareketli, herhangi bir durumda problem c¢ikmadan 6nlemini alan,
olaylarda etkin davranan bireyler 6n etkin kisilik sahibidir. Bu tarz kisiler, firsatlari kollar,
éne atilir, eylemde bulunur ve anlamli bir firsat ele gecirene kadar azim gosterirler. On
etkin kisilik sorumluluk ve disa donuklik 6zelligi ile yakindan iligkili bulunmaktadir (Crant
ve Bateman, 2000). Kisilerin olaylara karsi proaktif davranmalari, kisisel girisimlerinin
olusmasina da neden olmaktadir (Frese ve Fay, 2001). Psikolojik gliclendirmenin, 6n etkin
bir kisiligin, kisisel girisimi ve daha ¢ok proaktif egilimlerin ortaya ¢ikmasina imkan vermesi
acisindan degerlendirildiginde, araci olarak da kullanilabilecegi belirtilmistir (Spreitzer,
2007). Dolayisiyla;

H1: Psikolojik gliclendirme, disa doniiklik ve is tatmini arasinda araci bir etkiye sahiptir.
H2: Psikolojik gliglendirme, sorumluluk ve is tatmini arasinda araci bir etkiye sahiptir.

Belirtildigi gibi, uyumluluk ile is tatmini arasindaki iligski ile ilgili olarak literatiirde
birbirinden farkh goériigler mevcuttur. Uyumlulugun yiksek is tatminine neden olacagini
belirten arastirmalar (McCrae ve Costa, 1991) oldugu gibi, is tatminini belirlemede etkisiz
oldugunu tespit eden arastirmalar (Judge vd., 2002) da bulunmaktadir. Ote yandan,
uyumluluk kollektivizm ile olumlu iliskidedir ve kollektivist bir toplumda bulunan
¢alisanlarin, birbirlerine karsi daha duyarli olacagl ve neticede bireyci toplumlarda
calisanlara kiyasla islerinden daha fazla tatmin olabilecekleri de belirtiimektedir (Taras vd.,
2010). Turk toplumunun kollektivist yapisindan dolayr (Hofstede, 1984) ve psikolojik
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giclendirme ile is tatmini arasindaki olumlu iliski (Hechanova vd., 2006; Liden vd., 2000)
sebebiyle;

H3: Psikolojik glglendirme, uyumluluk 6zelligi ve is tatmini arasinda araci bir etkiye
sahiptir.

Deneyimlere aciklik belirtildigi gibi yaraticilik, farkl dislince tarzi, 6zgiin olmak, bagimsiz
fikirlilik, merak ve sanata duyarhlk ile iliskili olup (Barrick ve Mount, 1991), Bes Faktor
Modeli icerisinde tanimlanmasi en gli¢ 6zelliktir (Digman, 1990). Bu 6zelligin Zeka (John,
1989) ya da Kdaltir (Hakel, 1974) olarak tanimlandigi calismalar bulunmakla birlikte,
iceriginde ¢ok daha derin bir anlam oldugu ifade edilmektedir (Digman, 1990). Calisanlarin
deneyimlere acikligi ile is tatmin seviyeleri arasindaki iliski ile ilgili olarak da birbirinden
tutarsiz sonuglar elde edildigi de goriilmektedir. Bu 6zelligin is tatmine olan etkisinin
olmadigini gosteren arastimalar (DeNeve ve Cooper, 1998; Judge vd. 2002) olmasina
ragmen olumlu etkisini belirleyen c¢alismalar da bulunmaktadir (Ng vd., 2005). Ote yandan,
deneyimlere acikligi yiksek olan cgalisanlarin yeni deneyimlerden sirekli 6grenmeleri
sebebiyle, psikolojik gliclendirmenin etki boyutunu daha fazla hissedebilecekleri (Spreitzer,
2007) ve sonugta islerinden tatmin olacaklari varsayimindan hareketle;

H4: Psikolojik giiclendirme, deneyimlere aciklik 6zelligi ve is tatmini arasinda araci bir
etkiye sahiptir.

Duygusal dengesizlik diger bir deyisle nevrotizm ise karamsarlik, kaygi, huzursuzluk, endise
ve givensizlik hissi ile iliskili olup, is tatminini en 6nemli gostergelerinden biridir (Judge
vd., 2002). Nevrotik calisanlar diinyayi negatif bir bakis acisi ile degerlendirdikleri igin,
duygusal dengesizlikleri mevcut is kosullarini olumsuz algilamalarina sebep olmaktadir
(Connolly ve Viswesvaran, 2000). Nevrotizm ayni zamanda olumsuz duygulanim ile iliskili
olup, bu 6zellik calisanlarin kendilerine verilen gorevleri ve yaptiklari isi olumsuz algilama
egiliminde olmalarina neden olmaktadir (Necowitz ve Roznowski, 1994). Bu tarz bireyler,
islerindeki gercek  anlami gorememekte  ve kendilerini yetkin olarak
degerlendirmemektedir. Duygusal dengesizligi yliksek olan ¢alisanlar, siradan olaylari bile
birer tehdit olarak degerlendirmekte ve tim bunlarin neticesinde psikolojik gliclendirmeyi
daha az hissederek is tatmin seviyeleri diisebilmektedir (Spreitzer, 2007). Dolayisiyla;

H5: Psikolojik giliclendirme, duygusal dengesizlik ve is tatmini arasinda araci bir etkiye
sahiptir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Arastirmanin amaci ¢ahlisanlarin kisilik 6zellikleri ile is tatminleri arasindaki iliski Gzerinde
psikolojik glclendirmenin rolinl incelemektir. Bu amagla arastirmada veri toplama
yontemi olarak anket kullanmistir.

3.1. Orneklem

Arastirmanin amacina hizmet edebilmek amaciyla egitim ve bilisim sektorleri secilmistir.
Ozellikle egitim ve bilisim sektorlerinin secilmesinin sebebi her iki sektérde de calisanlarin
egitim dizeyinin yiksek olmasidir. Yiksek egitim diizeyine sahip kisilerin, arastirmada
Olgilmesi amaglanan degiskenlere iliskin sorulara daha saghkli cevap verecekleri

259



Research Journal of Business & Management - RIBM (2015), Vol.2(3) Aydogmus, Ergeneli, Camgoz

disunulmistir. Egitim dlizeyi ayni zamanda is tatmini ile iliskili olan bir unsurdur.
Arastirmalar, egitim dizeyi yiksek olan kisilerin is tatmin dizeylerinin, daha az egitim
gormis olanlarla karsilastirildiginda daha iyi oldugunu gostermektedir (Baysal, 1981).
Ayrica her iki sektor de siirekli ilerleme ve gelisme kaydeden, teknolojinin yakindan takip
edildigi, belirli standartlara sahip, kisisel gelisim olanaklari sunabilen, stirekli bir devinime
sahip olan, belirli yeteneklere sahip nitelikli insanlari yetistirme cabasi icinde bulunan
sektorlerdir. Dolayisiyla hem egitim, hem de bilisim sektorii bu calismada 6lcmeye calisilan
psikolojik giiclendirme algisi ve galisanlarin is tatmininin olusabilmesi icin elverisli ortam
sunan sektorler olarak degerlendirilmislerdir. Calismada evren sec¢imi olarak egitim
sektériinii temsil etmek amaciyla Hacettepe ve Bilkent Universitesi, bilisim sektérii igin ise
Ankara’daki iki Gniversitenin (Bilkent ve ODTU) teknoparklarinda faaliyet gosteren
enformasyon ve iletisim teknolojileri ile elektronik gibi alanlarda ARGE faaliyetlerinde
bulunan teknoloji sirketleri segilmistir.

Toplam 221 kisiden olugsan o6rneklemin %54,8’ini erkek, %45,2’sini kadin galisanlar
olusturmaktadir. Katiimcilarin %55’i Gniversitelerde bulunan 6gretim Uyelerinden, %44’
ise teknoloji sirketlerinde gorevli bilgi calisanlarindan olusmaktadir. Katilimcilarin yas
ortalamasi 32’dir (S = 1.05). Bulunduklari is yerinde galistiklari zaman ortalamasi 2.31
senedir (S = 1.44). Ayni yonetici ile ¢alisma siiresi ortalama 1.83 senedir (S = 1.44).

3.2. Veri Toplama Araglari

Demografik Degiskenler. Anketin ilk bolimi demografik degiskenler ile ilgili sorulari
kapsamaktadir. Calisanlara, cinsiyet, yas, ayni is yerinde ve yoOnetici ile ¢alisma sireleri
sorulmustur

Biiyiik Besli Kisilik Envanteri. Bu ¢alismada calisanlarin kisilik 6zelliklerini 6lgmek icin John,
Donahue ve Kentle (1991) tarafindan gelistirilmis ve Stimer ve digerleri (2005) tarafindan
Tirkce'ye cevrilen Biyilk Besli Kisilik Envanteri (Big Five Inventory- BFI) kullanilmistir.
Olgek 8 maddeden olusan disa doniklik (extraversion), 9 maddelik sorumluluk
(conscientiousness), 9 maddelik uyumluluk (agreeableness), 8 maddelik nevrotizm
(neuroticism) ve 10 maddelik deneyimlere aciklik (openness to experience) olarak
kavramsallasan 5 alt faktorden olusmaktadir. Bliylik Besli Kisilik Envanteri, 5’li Likert
dlcegine gore diizenlenmistir. Ornek ifadeler disa déniiklik boyutu icin “Heyecan ve cosku
yaratabilen”, sorumluluk i¢in “Planlar yapan ve bunlari takip eden”, uyumluluk igin
“Bagislayici bir yapiya sahip”, nevrotizm igin “Depresif ve hiziinli “, deneyimlere agiklik
boyutu igin ise “Hayal gici yilksek” seklindedir. Calismada kullanilan Buyik Besli Kisilik
Envanteri, Simer tarafindan Tirkge'ye cevrilmistir. Tlrkce'ye uyarlanmis olan Kkisilik
envanterinin alt olgeklerine iliskin glvenilirlik katsayilarinin 0.64 ile 0.89 arasinda oldugu
tespit edilmistir (Sumer vd., 2005; Ulu, 2007). Bu calismadaki gecerlige iliskin bilgiler
bulgular béliminde verilmektedir.

Minnesota is Tatmin Anketi. Calismada is tatminini dlgmek icin Weiss, Dawis, England ve
Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilen Minnesota is Tatmin Anketi’'nin (Minnesota
Satisfaction Questionnaire- MSQ) 20 maddeden olusan kisa formu kullanilmistir. Olgek, is
tatmini ile ilgili olarak orgiitteki mevcut sartlarin, ¢alisanin kendisini ne kadar tatmin edip
etmedigine yonelik 5’li Likert 6lgegi dogrultusunda olusturulmustur. Ornek ifadeler
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“isimden edindigim basari duygusu” ve “Calisma kosullar’” seklindedir. Minnesota Is
Tatmin Olgegi; “is tatmini, bireyin ihtiyaglariyla, bu ihtiyaglari karsilamayi bekledigi is
sistemleri arasindaki uyumdan dogar” hipotezine dayanmaktadir. Olgek, belirtilen 20 is
tatmin boyutu sonucuna gore genel is tatmini durumunu ortaya koymaktadir ki bu sonug,
dlcegin 21. boyutu olarak ele alinmaktadir. Olcekte yer alan ifadeler, is tatminine yol acan
icsel, dissal ve genel faktdrler boyutlarinda gruplandiriimaktadir (Weiss vd., 1967). Olcekte
icsel is tatmini; basari, taninma ya da takdir edilme, isin kendisi, ylkselme, isin
sorumlulugu ve terfi ile baglantili gorev degisiklikleri gibi isin i¢sel niteligine iliskin
tatminkarhkla alakal 6gelerden olusmaktadir. Dissal is tatmini ise, isletme politika ve
uygulamalari, isletmenin denetim sekli, yonetici, astlarla olan iliskiler, ¢calisma kosullari ve
Ucret gibi isin cevresine ait 6gelerden meydana gelmektedir. Tiim sorulara verilen cevaplar
ise genel is tatminini 6lgmek igin kullaniimaktadir. Baycan tarafindan (1985) Tirkge'ye
cevrilmis olan olgegin Cronbach Alpha i¢ tutarhhk katsayisi bu calismada .88 olarak
bulunmustur.

Psikolojik Giiclendirme Algisi Anketi. Bu c¢alismada c¢alisanlarin psikolojik olarak
glclendirildiklerine iliskin algilarini 6lgmek icin Spreitzer’'in (1995) gelistirmis oldugu
“psikolojik Giiglendirme Algisi Anketi” kullaniimistir. Olgek, psikolojik giigclendirmenin
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlari ile ilgili sorular iceren bir 6lgektir. Olgekte her
boyut basina lg¢ sorunun kullanildigi toplam 12 degerlendirme sorusundan olusan tek bir
Olcim birimi kullanilmigtir. Ankette yer alan degerlendirmelerin toplanmasi ile her bir
katihmciya ait psikolojik giiglendirme puani elde edilmistir. Psikolojik Guiglendirme Algisi
Anketi'nin orijinalinde her bir soru igin 7’li Likert kullanilmistir. Ancak bu ¢alismada, 7’li
Likert olgeginin Tlrkiye’de kullaniminda yasanan giglikler ve uyumun saglanmasi nedeni
ile 5’li Likert dlcegi uygulanmustir. Ornek ifadeler anlam boyutu icin “Yaptigim is benim igin
cok énemlidir”, yetkinlik igin “isimi basarmak igin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan
eminim”, dzerklik igin “isimi nasil yiiritecegime kendim karar veririm”, etki boyutu igin ise
“Calistigim departmanda olup bitenler konusunda etkim coktur” seklindedir. Olgegin
Turkge cevirisi Ergeneli ve digerleri tarafindan (2007) yapilmis, bu ¢alismada Cronbach
Alpha ig tutarlilik katsayisi .83 olarak bulunmustur.

3.3.islem

Omeklemin tespiti igin dncelikle Hacettepe Universitesi ve Bilkent Universitesi’ne gidilerek
cevap oraninin yiksek olmasi amaciyla, hazirlanan anket formlari, dogrudan o6gretim
tyelerinin calistiklari bélimlere birakilmistir. Ayrica, ODTU ve Bilkent Universitelerindeki
teknoparklarin yoneticileri ile goristlmis ve teknoparklarda faaliyet gosteren sirketlerin
bilgileri alinmistir. Daha sonra sirketlerin ARGE middurleri ile telefon gériismeleri yapilarak
calisma icin izin istenmis ve ARGE calisanlari tespit edilmistir. S6z konusu ARGE calisanlari
ofislerinde ziyaret edilerek anket uygulamasi yapimistir. Tim katihmcilara formlara
isimlerini yazmamalari ve arastirmanin gizlilik ilkelerine uyacagi iletilmistir.

Arastirmanin amacina uygun olarak hangi istatistiki tekniklerin kullanilacagini belirlemek
icin ilk olarak arastirmanin temel degiskenlerinin normal dagihm gosterip
gostermediklerini anlayabilmek i¢in ortalama, medyan, standart sapma, basiklik (kurtotis)
ve carpiklik (skewness) degerlerinin yer aldigi tanimlayici istatistikler uygulanmistir.
Degiskenlerin normal dagilimi hakkinda en ¢ok bilgi saglayan carpiklik ve basiklik degerleri
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-1 ile +1 arasinda oldugundan dagihmin normalliginin saglandigi gorilmistir. Regresyon
analizinin yapilabilmesi icin rneklem sayisinin yeterligi de saglanmis olmalidir. Orneklem
blylklGginl tespit ederken regresyon yéntemi icin gecerli olan Tabachnick ve Fidell’in
(2001) formulu kullanilarak belirlenen alt sinir (114 katiimci) bu arastirmada karsilanmis
bulunmaktadir. Verilerin analizinde korelasyon analizi, faktor analizi ve hiyerarsik
regresyon analizi teknikleri kullaniimistir.

4. BULGULAR
4.1. Blyiik Begli Kisilik Envanteri’nin (BFI) Faktor Yapisi

Calismada, kisilik ozelligi degiskenlerinin orijinal entanter olan Blylk Besli Kisilik
Envanteri’'ndeki gibi siniflanip siniflanmadigini goérebilmek i¢in faktor analizi yapilmistir.
Yapilan ilk faktor analizi sonucunda 11 faktoér elde edilmistir. Ancak, scree plot grafigi
incelendiginde kirilmanin 5 faktérde gerceklestigi gortlerek, faktor analizi faktor sayisi 5 ile
sinirlandinlarak gerceklestirilmistir. Olgegin faktér analizi yapmaya uygun olup olmadigini
belirlemek icin Kaiser-Meyer Olkin (KMO) (1970) ve Bartlett (1950) testi degerlerine
bakilmistir. KMO; 0 ile 1 arasinda degerler almakta, .50’nin altinda oldugunda ise veri
kiimesi faktorlenememektedir (Field, 2000). Arastirmada kullanilan 6lgek icin KMO degeri
.79 olarak bulunmustur. Arastirma verilerinden anlaml faktorler veya degiskenler
cikarilabilecegini gosteren Barlett’s Test of Sphericity degeri degerinin istatistiksel olarak
anlaml oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgular, toplanan bilgilerin faktér analizi
yapmak icin uygun oldugunu gostermektedir. Yapilan faktor analizinde faktor yikleri
.30’un altinda ¢ikan sorular analizlere dahil edilmemistir. Faktér analizi neticesinde bes
kisilik boyutun toplam varyansi agiklama orani % 56.94 dizeyinde hesaplanmistir.
Deneyimlere agikhk kisilik 6zelliginin sorularini iceren birinci boyut, varyansin %29.11’ini,
sorumlulugun sorularini igeren ikinci boyut, varyansin %9.47’sini, disa donuklik 6zelliginin
sorularini igeren Uglincli boyut varyansin %7.62’sini, nevrotizmin sorularini iceren
dordiincii boyut varyansin %6.57’sini, son olarak uyumlulugun sorularini iceren besinci
boyut da varyansin %4.18’ini aciklamaktadir. Faktor analizi sonucunda faktér yikleri
.30’dan kugilik ¢ikan sorumluluk ile ilgili 13 ve 38 no’lu, nevrotizm ile ilgili 29 no’lu ve
uyumluluk ile ilgili 27 no’lu sorular degerlendirmeye alinmamistir. Bliyuk Besli Kisilik
Envanteri (BFI) 6lgcegine uygulanan faktor analizi neticesinde ortaya ¢ikan alt boyutlar igin
hesaplanan Cronbach Alfa ig tutarlilik katsayilari Tablo 1'de gosterilmektedir.

4.2. Korelasyon Analizi

Bu calismada analizlerden 6nce tim arastirma degiskenleri arasindaki korelasyonlar
incelenmistir. Korelasyon analizi sonuglari Tablo 1'de gosterilmektedir. Calismanin
modelindeki bagimh degisken olan is tatmini ile hicbir demografik degisken arasinda bir
iliski bulunmamasi sebebi ile, demografik degiskenler (katihmcilarin vyasi, cinsiyet,
katilimcilarin bulunduklari is yerlerinde c¢alisma sireleri, katihmcilarin ayni yonetici ile
calisma sireleri) calismada uygulanan analizlere dahil edilmemistir.

Tablo 1’de goruldiigu gibi calisanlarin is tatminleri ile psikolojik gliclendirme algilari (r=.46,
p<.05) ve sorumluluk ozellikleri (r=.21, p<.01) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
bulunurken, is tatmini ve nevrotizm (r=-.14, p<.05) arasinda negatif yonde anlamli bir iliski
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tespit edilmistir. Ayrica psikolojik giiclendirme ile disa dondklik (r=.16, p<.05) ve
sorumluluk (r=.14, p<.05) arasinda pozitif yénde anlamli bir iliski belirlenmis, psikolojik
glclendirme ile nevrotizm (r=-.17, p<.05) arasinda ise negatif yonde anlamli bir iliski
bulunmustur.
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Tablo 1. Degigkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenirlik Katsayilari

Degiskenler Ort. S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Sektor 1.45 0.49 -

2.Yas 2.00 1.05 0.44 -

3. Cinsiyet 0.54 0.49 0.349** -0.056 -

4.Kurumda 231 1.44 0.556** 0.624** -0.279* -

¢alisma slresi

5.Ayni 1.83 1.22 -0.360** 0.484%* -0.118 0.720* -

yOneticiyle

¢alisma slresi

6.Disa 3.46 0.80 0.028 -0.26 -0.147* 0.018 -0.014 (0.81)

doniklik

7. Sorumluluk 4.05 0.67 0.092 -0.054 -0.046 -0.081 -0.049 0,235** (0.76)

8. Uyumluluk 4.05 0.54 0.064 -0.043 0.007 -0.049 0.015 0.051 0.333* (0.71)

9. Deneyimlere  3.89 0.63 -0.093 0.121 0.008 0.052 0.016 0.171* 0.200** 0.057 (0.83)

Acikhk

10. Nevrotizm 2.62 0.73 -0.129 -0.148* -0.111 0.49 -0.073 -0.169* -0.200** -0.372** 0.048 (0.77)

11.Psikolojik 4.00 0.54 0.006 0.206** 0.117 0.141* 0.236%* 0.167* 0.148* 0.027 0.103 -0.173* (0.83)

Guglendirme

13. i§ Tatmini 3.77 0.58 -0.121 0.068 0.062 0.015 0.128 0.052 0.210%* 0.077 0.123 -0.140* 0.461* 0.505* (0.88)

Kisi sayisi = 221

Not: Gilivenirlik katsayilari parantezde verilmistir.
* p<.05

** p<.01
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4.3. Hipotez Testleri

Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin, kisilik ozellikleri ve is tatminleri iliskisi
Gzerindeki aracilik rolinl belirlemek icin Baron ve Kenny (1986) tarafindan oOnerilen
regresyon analizi yapilmistir. Aracilik etkisinin &lglilmesinde doért ayri regresyon
denkleminin kurulmasi gerekmektedir. Oncelikle, bagimsiz degiskenlerin (disa déniikliik,
sorumluluk, uyumluluk, deneyimlere aciklik, nevrotizm) araci degiskeni (psikolojik
giiclendirme) anlamli bir sekilde yordamasi beklenir. ikincil olarak, araci degisken
(psikolojik gliclendirme) ve bagimli degisken (is tatmini) arasinda anlamh bir iliskisinin var
olmasi gerekmektedir. Daha sonra, bagimsiz degiskenlerin (disa dontiklik, sorumluluk,
uyumluluk, deneyimlere agikhk, nevrotizm), bagimh degisken (is tatmini) tizerinde anlamli
etkisi olmasi gerekir. Bu analizler sonucunda bir aracilik etkisinden bahsedebilmek igin
dordiinci regresyon denklemine araci degisken dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin,
bagimli degisken tzerindeki etkisine bakilmaktadir. Bu etkinin azalmasi durumunda “kismi
aracihk”, etkinin tamamen ortadan kalkmasi durumunda “tam aracilik” etkisinden soz
edilebilir. Ancak, araci degiskenin, bu arada, bagimh degisken ile arasindaki iliskinin
anlamhlik diizeyini korumasi da gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986). Bu dogrultuda
psikolojik glclendirmenin aracilik etkisini belirlemek amaciyla, degiskenler arasindaki
iliskiler hiyerarsik regresyon analizi araciligiyla incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo
2’'de gosterilmektedir. Tablo 2’de cgalisanlarin Bes Faktor Modeli'nde bulunan kisilik
ozellikleri ile is tatminleri iligkisi Gzerinde psikolojik gliglendirme algilarinin aracilik rolii test
edilmistir.
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Tablo 2: Regresyon Analizi Sonuglari

Denklem Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken R’ F B P
la Disa donuklik Psikolojik Gliglendirme 0.028 6.250 0.167 0.013*
1b Psikolojik Glglendirme is Tatmini 0.212 58951 0.461 0.000**
1c Disa donukluk Psikolojik Glglendirme 0.003 0.591 0.052 0.443
1d Psikolojik Gliglendirme - - 0.465 0.000*
Diga donuklik is Tatmini 0.213  29.424 -0.026 0.674
2a Sorumluluk Psikolojik Glglendirme 0.022  4.852 0.148 0.029*
2b Psikolojik Gliglendirme is Tatmini 0.212 58951 0.461 0.000**
2c Sorumluluk is Tatmini 0.044 10.095 0.210 0.002*
2d Psikolojik Glglendirme - - 0.440 0.000**
Sorumluluk is Tatmini 0,233 33,034 0,145 0,016*
3a Uyumluluk Psikolojik Gliglendirme 0.001 0.162 0.027 0.688
3b Psikolojik Glglendirme is Tatmini 0.212 58.951 0.461 0.000**
3c Uyumluluk is Tatmini 0.077  1.303 0.077  0.255
3d Psikolojik Guglendirme - - 0.459 0.000**
Uyumluluk is Tatmini 0.217 30.044 0.065 0.284
4a Deneyimlere Acgikhk Psikolojik Glglendirme 0.011  2.353 0.103 0.126
4b Psikolojik Gliglendirme is Tatmini 0.212 58951 0.461 0.000**
4c Deneyimlere Acgikhk is Tatmini 0.015 3.366 0.123 0.068
4d Psikolojik Glglendirme - - 0.453 0.000**
Deneyimlere Agiklk is Tatmini 0.218 30.331 0.076 0.206
5a Nevrotizm Psikolojik Gliglendirme 0.030 6.745 -0.173  0.010*
Sb Psikolojik Glglendirme is Tatmini 0.212 58951 0.461 0.000**
5c Nevrotizm is Tatmini 0.020 4.344 -0.140 0.038*
5d Psikolojik Guglendirme - - 0.450  0.000**
Nevrotizm is Tatmini 0.216 29.961 -0.062 0.313
*p<.05
**p<.01

H1 Hipotezi'nde psikolojik gliclendirme algisinin, disa doniklik ozelligi ve is tatmini
arasinda araci bir etkiye sahip oldugu 6ngorilmustir. 1a no’lu denklemde gorildGgu gibi
calisanlarin disa doniikligi psikolojik gligclendirme algilarini anlamlh ve pozitif yonde (3 =
.167; p < .05) etkilemektedir. 1b no’lu denklemde ise psikolojik gliclendirmenin is tatminini
anlamli ve pozitif bir sekilde ( = .461; p < .01) etkiledigi gorilmektedir. Ancak, 1c’de disa
dontklik kisilik 6zelligi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak bir iliski saptanmamis (p =
.052; p > .05) olmasi psikolojik gliglendirmenin, disa doniklik ve is tatmini iliskisi Gzerinde
anlamh bir araci etkisi olmadigini géstermektedir. Dolayisiyla, H1 hipotezi reddedilmistir.

H2 Hipotezi'nde psikolojik gliclendirme algisinin, sorumluluk 6zelligi ve is tatmini arasinda
araci bir etkiye sahip oldugu dngorilmistir. 2a’da calisanlarin sorumlulugunun psikolojik
guglendirme algilarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi (B = 0.148; p < .05)
gorilmektedir. 2b’de psikolojik gliglendirme ve is tatmini arasindaki anlamli iliski (B = .461;
p < .01) saptanmistir. 2c’de ¢alisanin sorumlulugunun, is tatminini olumlu ve anlamli (8 =
.210; p < .01) etkiledigi tespit edilmis, sorumluluk ile is tatmini arasindaki iliski ise modele
psikolojik gliclendirme dahil edildiginde azalmistir; 2d’deki beta katsayisinin (.145), 2c’de
bulunan beta katsayisindan (.210) daha kiigik oldugu gorilmektedir. Elde edilen bu
sonuglarin ardindan aracilik etkisini teyit etmek amaciyla Sobel testi yapilmistir. Psikolojik
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gliclendirme, sorumluluk ve is tatmini arasinda, Sobel Testi'nin sonuglarina gére anlamli
olup (z = .027; p < .05) kismi aracilik 6zelligi (partial mediation) tasimaktadir. Tim bu
bilgilerden hareketle H2 hipotezi dogrulanmistir.

H3 Hipotezi'nde ise psikolojik gliclendirme algisinin, uyumluluk o6zelligi ve is tatmini
arasinda araci bir etkiye sahip oldugu 6ngérilmustir. 3a’da goruldiga gibi uyumluluk ile
gerek psikolojik giiglendirme (B = .027; p > .05), gerekse de is tatmini (B = .077; p > .05)
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski tespit edilmediginden otliri H3 hipotezi
reddedilmistir.

H4 Hipotezi'nde psikolojik gliclendirme algisinin, deneyimlere acgik olma o6zelligi ve is
tatmini arasinda araci bir etkiye sahip oldugu ongoérilmistiir. 4a’da deneyimlere aciklik ile
psikolojik gliglendirme (p =.103; p > .05) arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. 4c’de ise
deneyimlere agik olma ile is tatmini arasinda zayif yonde anlamli bir iliski (B = .123; p <.10)
tespit edilmistir. Bu verilerden hareketle, H4 hipotezi reddedilmistir.

Son olarak, H5 Hipotezi'nde psikolojik gliclendirme algisinin, nevrotizm ve is tatmini
arasinda araci bir etkiye sahip oldugu 6ngorilmustir. 5a no’lu denklem nevrotizmin
psikolojik gliclendirmeyi anlamli ve negatif yonde etkiledigini (B = -.173; p < .01), 5b ise
psikolojik guiglendirme ile is tatmini arasindaki anlamli ve pozitif iligkiyi (B = .461; p < .01)
gostermektedir. 5¢’de nevrotizm is tatminini anlaml ve negatif olarak etkilemekte (8 = -
.140; p < .05) ancak bu etki analize araci degisken olan psikolojik giliglendirme dahil
edildiginde ortadan kalkmaktadir (B = -.062; p > .05). Bu durumda, “tam aracilik” (full
mediator) etkisi mevcuttur. Dolayisiyla, psikolojik glclendirme, nevrotizm ile is tatmini
arasinda tam araci etkisine sahiptir ve H5 hipotezi dogrulanmistir.

5. TARTISMA ve SONUC

Bu arastirmada calisanlarin kisilik 6zellikleri, psikolojik gliclendirme algilar ve is tatmin
degiskenlerinin arasindaki iliski ve etkiler incelenmistir. Bu amagla egitim ve bilisim
sektoriinde calisanlardan konu ile ilgili veriler toplanmis ve bu veriler sayesinde
arastirmacilar tarafindan gelistirilmis olan model test edilmistir. Bu model, galisanlarin
psikolojik gliclendirme algilarinin, kisilik ozellikleri ve is tatminleri Gzerindeki etkisindeki
aracilik roliinii incelemektedir. Orneklemden elde edilen veriler ve model kapsaminda
yapilan analizler neticesinde, 6gretim Uyeleri ve bilgi calisanlari acisindan, arastirmanin
degiskenlerine iliskin bulgulara ulasilmistir.

Arastirma sonuglari incelendiginde, calisanin disa dénikluk 6zelliginin, psikolojik olarak
gliclendirilmesini olumlu yénde etkiledigi sonucu elde edilmistir. Calisanlarin disa dontiik
olmalari, olaylara karsi proaktif davranmalarina ve kisisel girisimlerinin de olusmasina
neden olacak (Frese ve Fay, 2001), dolayisiyla bu tarz calisanlar psikolojik gticlendirmeyi
daha fazla hissedebileceklerdir. Literatiir incelendiginde Bes Faktor kisilik ozelliklerinin,
psikolojik gliglendirmeyi nasil etkiledigine dair az sayida arastirma yapildigi (Crant ve

267



Research Journal of Business & Management - RIBM (2015), Vol.2(3) Aydogmus, Ergeneli, Camgoz

Bateman, 2000; Spreitzer, 1995) ve vyapilan arastirmalarin da kesin tespitler degil
varsayimlar seklinde oldugu goriilmektedir. Bu agidan bakildiginda galisanin disa donaklik
ozelligine sahip olmasinin, psikolojik olarak gliclendirilmesini olumlu sekilde etkiledigi
bulgusunun literatiire katki saglayacagi duslintilmektedir.

Arastirma sonuglari ayni zamanda psikolojik giiclendirmenin is tatminini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Bu sonug, literatiirdeki benzer arastirmalarla da paralellik
gostermektedir (Aryee ve Chen, 2006; Chen vd., 2007; Conger ve Kanungo, 1988;
Hechanova vd., 2006; Liden vd., 2000; Spreitzer vd., 1997; Thomas ve Velthouse, 1990).
Psikolojik olarak gl¢lendirilme dogrudan calisanin davranislarini etkilemektedir.
Yoneticilerin, galisanlarin gii¢clendirilmesine yonelik destekleyici davranislari, ¢alisanlarin is
tatminlerini olumlu yonde etkiler (Podsakoff vd., 1996). Psikolojik olarak gi¢lendirilmis
calisanlar kendilerini daha kabiliyetli gérmekte, ¢alistiklari orgltu ve islerini anlamh bir
sekilde etkileyeceklerine inanmaktadirlar. Bu nedenle, g¢alisanlar ekstra performans
gostermekte, orgutlerine yiksek derecede baghlik duymakta ve neticede is tatminleri
yukselmektedir.

Calisma sonuglarina gore, calsanin disa dondklik kisilik 6zelligi ile is tatmini arasindaki
iliski bir iliski saptanmamistir. Elde edilen bu bulgu literatiirden farklilasmaktadir. Soyle ki,
literatirde bu konu ile ilgili yapilmis olan arastirmalarda calsanlarin disa donik
olmalarinin is tatminlerini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Barrick ve Mount,
1991; Judge vd., 2008; Ng vd., 2005; Tanoff ve Oregon, 1999).

Arastirmada, ¢alisanin sorumluluk 6zelliginin, psikolojik olarak gulglendirilmesini olumlu
yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir. Literatir incelendiginde bu konuda literatiirde ¢ok
az sayida arastirma yapildig1 gérilmektedir. Sorumluluk 6zelligi yuksek olan kisiler, dizenli,
itinali, planli, organize, hedef ve gérev odakl olduklarindan dolayi psikolojik gliclendirmeyi
ve psikolojik giglendirmenin oOzellikle yetkinlik boyutunu daha ¢ok hissetmektedirler
(Spreitzer, 2007). Sorumluluk 6zelligi yiiksek olan galisanlarin ayni zamanda psikolojik
gliclendirmenin diger bir boyutu olan anlam boyutunu da diger kisilerden daha fazla
hissedecekleri distintlebilir. Calisanin, yaptigi isin anlamli olduguna iliskin algisi neticede
onun isten elde edecegi tatmin diizeyini ve gilglendirme duygusunu etkilemektedir
(Spreitzer, 1995). Dolayisiyla, islerinde ilerlemeye odaklanmis, sorumluluk diizeyi yiiksek
olan kisiler, psikolojik gliclendirmeden daha ¢ok fayda saglamaktadir (Spreitzer, 2007).

Yapilan analizler sorumlulugun ayni zamanda is tatminini de olumlu yonde etkiledigi
sonucunu ortaya gtkarmistir. Bu sonug literatiirde yapilmis olan arastirmalarla da paralellik
gostermektedir (Barrick ve Mount, 1991; Judge vd., 2002; Ng vd., 2005; Raja ve Johns,
2004; Tanoff ve Oregon 1999; Winkelmann ve Winkelmann, 2008). Sorumlu ¢alisanlar
yaptiklari ise kendilerini verir ve kendilerine verilen gorevleri en iyi sekilde yapmaya gayret
ederler (Costa ve McCrae, 1995). Sorumluluk ozelligi yliksek olan calisanlarin ise
devamsizliklari disik oldugu, buna karsin is tatminleri yiksek oldugu belirlenmistir
(Furnham vd., 2002).
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Bu arastirmada calisanlarin sorumluluk ozellikleri ile is tatminleri arasinda psikolojik
gliclendirmenin araci etkisi oldugu tespit edilmistir. Yapilan analizler neticesinde, psikolojik
gliclendirme, sorumluluk ile is tatmini iliskisi tizerinde kismi aracilik etkisine sahip olarak
bulunmustur.

Ote yandan bu arastirmada psikolojik giiclendirmenin, calisanlarin disa doénukligd,
uyumlulugu ve deneyimlere acikligi ile is tatmini arasinda araci bir etkisi olmadigl tespit
edilmistir. Calisanin deneyimlere aciklik 6zelligi ile psikolojik olarak glglendirilmesi
arasinda da bir iliski saptanmamistir. Ote yandan elde edilen bu sonug literatiirde
deneyimlere aciklik ozelligi ile psikolojik gliclendirme arasindaki iliski ile ilgili yapilan
varsayimlarla farklilasmaktadir. Deneyimlere agik olan kisilerin de, psikolojik gliclendirmeyi
hissedebilecekleri, bu tahminin nedeninin ise bu tarz kisilerin yasadiklari tecriibelerden
ders almalari ve yeni deneyimler edinmek icin degisik yollar aramalari oldugu
belirtilimektedir (Spreitzer, 2007). Conger ve Kanungo (1988) psikolojik glglendirmenin
orgltlerde yenilikgi davranislari canlandirarak, cevresel birtakim engellere ragmen,
bireylerde miicadele glidiist yarattigini ifade etmistir. Girisimci 6rgttlerde inceleme yapan
Kanter (1983), gliclendirme ve yenilik¢i davranislarin birbiriyle ayrilamaz sekilde iliskili
oldugunu belirtmistir. Deneyimlere acik kisilerin yenilige ve degisime acik olmalarindan
dolayr bu ozelligin psikolojik giiclendirme ile iliskili olabilecegi duslnulebilir. Ancak
literatlirde deneyimlere agiklik 6zelligi ile psikolojik gliclendirme arasindaki iliskiye yonelik
kesin bir tespitle karsilagilmamistir.

Arastirmada deneyimlere agikligin, is tatminini zayif da olsa olumlu olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Deneyimlere aciklik ile is tatmini iliskisi ile ilgili literatiire bakildiginda tutarli
sonuglar elde edilmedigi goze ¢arpmaktadir. Bazi arastirmalar (Barrick ve Mount, 1991; Ng
vd., 2005) deneyimlere agiklik ile is tatmini arasinda olumlu iliski oldugunu tespit etmis
olsa da, bazi arastirmalarda (Tanoff ve Oregon, 1999), deneyimlere aciklik ile is tatmini
arasinda iliski olmadigi sonucu elde edilmistir.

Arastirmada son olarak galisanlarin psikolojik gliglendirme algilarinin, nevrotizm 6zellikleri
ile is tatminleri arasinda tam aracilik etkisinde bulundugu sonucu elde edilmistir. Duygusal
dengesizlige sahip olan kisiler diinyayr negatif bir bakis acisi ile degerlendirdikleri ve
siradan olaylardan dahi rahatsizlik duyduklari icin psikolojik olarak giglendirilmeyi de
digerlerine kiyasla daha az hissedeceklerdir. Bu tarz kisiler, islerindeki anlami gorebilmek
icin kendilerine saglanmis olan olanaklari fark edemeyebilirler. Sonucta kendilerini daha az
yetkin olarak degerlendirirler ve psikolojik olarak giigclendirilmeleri diger insanlara gore ¢ok
daha zor olur (Spreitzer, 2007) ve neticede de is tatminleri diser. Endiseli, karamsar ve
depresif yapidaki nevrotik bir kisi calistigi is yerinde psikolojik olarak gliglendirilmedigini
hissetmesi sebebiyle, is ortamina ait stre¢ veya olaylari, gercegi yansitsin ya da
yansitmasin, olumsuz bir bicimde algilayacak ve is tatminsizligi yasayacaktir.

Sonug¢ olarak, gorulmektedir ki sorumlu c¢alisanlarin islerinden tatmin olabilmeleri
psikolojik glclendirmenin kismi araciligiyla, nevrotik c¢alisanlarin islerinden tatmin
olabilmeleri ise psikolojik gliclendirmenin tam araciligi ile gerceklesmektedir. Disa donik,
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uyumlu ve deneyimlere agik olan galisanlarin islerinden tatmin olabilmelerinde psikolojik
gliclendirmenin aracilik etkisi yoktur. Daha oOnce gerek Tirk yazininda, gerekse de
uluslararasi yazinda bu tarz bir arastirma yapilmamis olmasi sebebi ile bu sonuglarin
literatlire 6nemli katkida bulunacagi dislintilmektedir.

6. KISITLAR VE ONERILER

Her calismada oldugu gibi, bu calismanin da bazi kisitlari bulunmaktadir. Oncelikle,
calismanin sadece iki sektérde calisan bireylere uygulanmis olmasi, bireylerin ortak kiltdrd
paylasmalarindan otlirti, bireysel o6zellikler bakimindan birbirlerine benzemelerine ve
benzer diisiinceleri paylasmalarina sebep olabilmektedir. Orneklemin nispeten homojen
olmasinin galismanin genellenebilir olmasini engelleyebilecegi dusinilebilir. Calismanin
diger bir kisiti da arastirmada kullanilan 6lgeklerin bireysel degerlendirmeye yonelik
olmasidir. Bazi arastirmacilar (Schwarz, 1999) bireysel degerlendirmelerde, Kkisilerin
kendilerini olduklarindan daha iyi gosterebileceklerini, sorularda ciimle yapisindaki veya
kelimelerdeki en kii¢lik degisikliklerin bile sonucu etkileyebilecegini 6ne siirmektedir. Her
ne kadar bireysel degerlendirmeli olgekler eslestirmeli veri toplamanin sebep olabilecegi
karisiklik, glivensizlik ve vyanilticihktan kaginmak igin secilmisse de, bireysel
degerlendirmelerin de kendine 6zgii zayif yonleri mevcuttur. Ornegin Hofstee (1994),
bireysel degerlendirmelerden toplanan verilerin, eslestirmeli verilere gore guvenilirliginin
daha disiik oldugunu belirtmistir. Son olarak galisanlarin kisilik 6zellikleri ile is tatminleri
iliskisi Gizerinde psikolojik gliclendirme etkisini belirlemeye yonelik olusturulan arastirma
modelinin literatiirde benzerine rastlanmamaktadir. Dolayisiyla, konuyla ilgili yayinlarin
kisith olmasi, arastirma sonuglarinin bazilarinin diger arastirmalarla karsilastiriimasina,
benzer ya da farkli yénlerin tartisiimasina sinirlama getirmistir. Ote yandan bu sinirlama,
calismanin literatiire yaptigi katki bakimindan énemlidir.

Gelecek arastirmalarda, alan arastirmasinin gesitli sektorlerde ve farkli sehirlerde faaliyet
gosteren calisanlar Gzerinde uygulanmasi ¢alismanin genellenebilirligini arttirabilir. Son
olarak, bu calisma sadece calisan agisindan degerlendirilmistir. ileriki arastirmalarda, kisilik
ozellikleri ile ilgili sorularin yoneticilere de sorulmasi yoluyla yeni bakis agilari yaratilabilir
ve farkli karsilastirmalar yapilabilir.

Rekabet kosullarinin giderek zorlastigl, dinamik c¢evrelerdeki degisimlerin giin gectikge
hizlandig ve orgiitlerin tim bunlara ayak uydurabilmek ve ayakta kalabilmek igin
kendilerini  slirekli  gelistirmeye  calistigi  glnUmuzde, orgitsel amaglarin
gerceklestirilebilmesi hususu yoneticiler icin giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir.
Orgiitsel hedeflere ulasabilmek icin 6ncelikle galisanlarin ve 6rgiitiin hedefleri arasinda
uyum olmalidir. Galisanlarin beklentileri ve 6rglutiin amaglari arasinda istenen bagin
kurulmasi 6rgitin devamhhg agisindan son derece onemlidir. Bu da buyilk olglide
calisanlarin kisiligine baghdir. Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin, c¢alistiklari isleri ve
cevrelerini algilamalarinda ve degerlendirmelerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.
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Dolayisiyla yoneticilerin, cahlisanlarin kisilik 6zelliklerini géz 6ninde bulundurmalar
gerekmektedir. Hem yeni is adaylari, hem de mevcut calisanlarin kisilik boyutlari
belirlenerek, onlara karsi nasil bir davranis ve tutum iginde olunacagi kestirilebilir ve belirli
islere belli kisilik o6zelliklerine sahip calisanlarin yerlestirilmesinde daha fazla fayda
saglanabilir. Ayrica ise alim sirasinda sorumlulugu yiksek olan kisilerin secilmesi 6rgiitiin
yararina olacaktir.

Yoneticilerin ayni zamanda calisanlarin is tatminlerinin artmasinda etkili olan psikolojik
gilclendirmeye 6nem vermeleri gerekmektedir. Bunlarin yani sira sorumluluk ve duygusal
dengesi yiksek seviyede olan galisanlara daha fazla psikolojik giigclendirme yapilmahdir ki
bu calisanlardan daha fazla performans saglanabilsin.

Calisanlarin  kisilik ozellikleri, psikolojik olarak glgclendirilmeleri ve is tatminleri
kavramlarinin tumu birbirleriyle iliskili ve birlikte digtiniilmesi gereken unsurlardir.
Yoneticilerin etkin bir yonetim sergileyebilmeleri igin tim bu unsurlari dikkate almalari ve
orgut icinde gerek davranis kaliplari, gerek hiyerarsik diizenlemeler, gerekse de uygulanan
egitimler agisindan ihtiyag duyulan diizenlemeleri yerine getirmeleri 6rgitin basarisi ve
devamliligi icin dikkate alinmasi gereken olgulardir.
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