-I-
ISTANBUL TICARET
UNIVERSITESI

T.C
ISTANBUL TiICARET UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

INSAN KAYNAKLARI YONETICILIGI
YUKSEK LiSANS PROGRAMI

KIiSILIK RENKLERININ iS
TATMINI VE ISTEN AYRILMA
NIYETIYLE ILiSKiSI

Yiiksek Lisans Tezi

Melike SANDIKCI CALISKAN
200022643

Istanbul, 2023



-I-
ISTANBUL TICARET
UNIVERSITESI

ISTANBUL TiCARET UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

INSAN KAYNAKLARI YONETICILIGI
YUKSEK LiSANS PROGRAMI

KISILIK RENKLERININ IS
TATMINI VE ISTEN AYRILMA
NIYETIYLE ILISKIiSI
Yiiksek Lisans Tezi

Melike SANDIKCI CALISKAN
200022643

Tez Damismani: Prof. Dr. Yahya FIDAN

Istanbul, 2023



ETIK BEYAN SAYFASI

Hazirlamis oldugum tez 6zgiin bir calisma olup YOK ve ITUCU Lisansiistii
Yonetmeliklerine uygun olarak hazirlanmistir. Ayrica, bu ¢alismay1 yaparken bilimsel
etik kurallarina tamamiyla uydugumu; yararlandigim tim kaynaklar1 gdsterdigimi ve
higbir kaynaktan yaptigim ayrintili alinti olmadigini beyan ederim. Bu tezin ihtiva ettigi
tiim hususlar sahsi goriisiim olup Istanbul Ticaret Universitesi’nin resmi goriisiinii

yansitmamaktadir.

Melike SANDIKCI CALISKAN



TESEKKUR

Bu ¢alismanin yiriitiilmesi sirasinda, destegini, bilgi, deneyim ve ilgisini esirgemeyen
danigsmanim Sayin Prof. Dr. Yahya FIDAN hocama, yogun ¢alismalarin sirasinda siirekli
destegini hissettigim esim Ozan CALISKAN’a, karnimda iken ¢aligmalarima firsat veren
kizim Ela’ya, bilgi ve deneyimlerini benimle paylasan Ogr. Gor. Halil YORULMAZ a

tesekkiirii borg bilirim.

Her zaman yanimda olan ve bana olan inancini hep canli tutan aileme, motivasyona
ihtiyag duydugum her an desteklerini hissettigim arkadaslarim Gizem FIGEN
KALACAY’a, Kader CALI’ya ve sevgileriyle beni zenginlestiren tiim yakinlarima

stikranlarimi1 sunarim.



OZET

Kisilik renklerinin i tatmini ve isten ayrilma niyetiyle iliskisinin 6l¢iildiigii bu ¢alismada,
dort farkl kisilik rengi grubunun igsel ve digsal tatmin olarak iki alt faktorden olusan is
tatmini Olgegi ve tek faktorden olusan isten ayrilma niyeti 6lcegine gore anlamli olarak
farklilasip farklilagsmadigi incelenmistir. Arastirma verileri Istanbul’da bir vakif
tiniversitesinde idari kadrolarda gorev yapan calisanlardan elde edilmistir. Degiskenler
arasindaki 1iliskinin tespiti i¢in korelasyon analizi, kisilik renkleri ile arastirma
degiskenlerinin tespiti i¢in ise ANOVA testi analizi uygulanmistir.  Degiskenler
arasindaki iliski kisilik renklerine gére incelendiginde, en biiyiik farkliligin mavi kisilik
renklerine sahip kisilerin igsel is tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide
ortaya ¢iktig1 gézlemlenmistir. Mavi kisilik rengine sahip kisilerde igsel is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliski diger kisilik renklerine gére daha diisiik
oldugu tespit edilmistir. Isyerindeki pozisyon bazinda bakildiginda ise gorevli
pozisyonunda ¢alisanlarin dissal is tatmini puanlarinin diger gruplara gore anlamli olarak
daha diisiikk oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda gelir bazinda bakildiginda, isten
ayrilma niyetinin puan ortalamalarinin gelir arttik¢a diisme trendine girdigi, yani gelir

arttik¢a isten ayrilma niyetinin de arttig1 goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, Kisilik tipi, Kisilik Rengi, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

In this study, in which the relationship of personality colors with job satisfaction and
turnover intention was measured, it was examined whether four different personality
color groups differed significantly according to the job satisfaction scale consisting of
two sub-factors as intrinsic and extrinsic satisfaction and the turnover intention scale
consisting of a single factor. The research data were obtained from employees working
in administrative positions at a foundation university in Istanbul. Correlation analysis was
used to determine the relationship between variables, and ANOVA test analysis was used
to determine personality colors and research variables.When the relationship between the
variables was analyzed according to personality colors, it was observed that the biggest
difference emerged in the relationship between the intrinsic motivation of people with
blue personality colors and their intention to leave. It has been determined that the
negative relationship between intrinsic motivation and intention to leave work in people
with blue personality color is lower than other personality colors. On the basis of the
position in the workplace, it is seen that the extrinsic motivation scores of the employees
in the official position are significantly lower than the other groups.At time same time,
when we look at the income basis, it is seen that the mean scores of intention to leave
tend to decrease as income increases, that is, intention to leave increases as income

increases.

Key Words: Personality, Personality Type, Personality Color, Job Satisfaction,
Intention to Quit.

Vi



ICINDEKILER

ETIK BEYAN SAYFASL........ooooiiiiiiiiiincieeinesiesseesssessessessseens i
TESEKKUR.......ooooviiiiiinninssisiesesss s iv
OZET ... \Y
ABSTRACT ..o Vi
ICINDEKILER .........ooiiiieeeeee ettt vii
TABLOLAR LISTESI.......coooiiniiiiiinscessssssense Xi
SEKILLER LISTESI.....c.cccoviviiiiiiiiiniiniiieseeese s Xii
GIRIS ...ttt ettt ettt 1
1. BOLUM: KISILIK .........cooiiiiooeeeeeeeee e, 4
1.1, Kisilik Kavrami ......cccoeeiiiiiiiiiicc e 4

1.2.  Kisiligi Belirleyen Faktorler..........cccoovviiiiiiiiiiiicc 6

1.2.1. Gensel- Bedensel Faktorler...........ocooviiiiiiiniiiiiiieicsc e 6

1.2.2. Sosyal Smif Faktorii..........ccoovviiiiiiiiiiiii e, 7

1.2.3. Aile FAKIOTT .oovvinviiiiiiiiiceccec s 7

1.2.4. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler ..........ccoiveiiiiiiiiiiicieee e 7

1.2.5. Cografi ve Fiziki FakKtorler..........cocooiiiiiiiiiiei e 8

1.2.6. Diger FaktOrler.........coeiiiiiiiiiiicic e 8

1.3, Kisilik Tipi Kavrami.......ccooveiiiiiiiiiiiicieece e 9

14, Kisilik ReNKICIT ..oovvvviiiiiiiiiiiiiee e 12

1.4.1. Sar1 Kigilik ReNgi.....cccooviiiiiiiiiiieee e 13

1.4.2. Kirmizt Kigilik ReNGi....c.ccoveiiiiiiiiiiiieiecc e 15

1.4.3. Mavi Kigilik ReNGi.....ccoviiiiiiiiiiieiiiieeece e 16

1.4.4. Yesil Kigilik ReNgi.......ccoocoiiiiiiiiiiiiiiiicieceeeee e 18

vii



2. BOLUM: IS TATMINIL.......ccooioiiiiceeeeeeeeeeeeee s 20

2.1. s Tatminin Tanimi ve ONemi .........ccovevvvrveeieiieeseeeee e 20
2.2, Is Tatminin OZellKICIT ......cceviiieieeeceeee e 21
2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler ........coovovvrvreccceceeeeeeeseeesesnens 22
2.3.1. Bireysel FaktOrler.......ccooiiiiiiiiiiiiiiiii e 23
2.3.1.1. CINSIYEL ..uiiivieiice et 23
2.3.1.2. Y5 et 24
2.3.1.3. Medeni DUrUM .......cccocoiiiiiii 24
2.3.1.4, Hizmet SUIEST....coiviiiriiiiiiiiiiiesee s 24
2.3.1.5. EZItM it 25
2.3.1.6. KiSIlIK. oo 25
2.3.2.  Orgiitsel FAKIOIIET .....c.cvcvveverivciiscieiieeie e 26
2.3.2.1. Ucret, Prim ve OdUIIer........cocooveeiieiieeeeeee e e 26

p AT 1 M 075 1 1174 1 s E 27
2.3.2.3. Calisma Arkadaslariyla Tliskiler ...........ccoovveeiieveccreiererenee, 27
2.3.2.4. Calisma KoSullari.........cccooveiiiiiiiiiiiiie i 28
2.3.2.5. Terfi ve Egitim Firsatlart ........cccoceeviiiiiiiiiiiiciccc e 29
2.3.2.6. Yoneticilerin YakIagimi .......ccocceeviiiiiiiiiiiienie e 29

2.4. I Tatmininin SONUGIALT ......c.cveveueeeeeeiececececececececceccecece e 30
2.4.1. s Tatmininin Olumlu SONUGIATT .......cvevrerecececececccceeeeeee e 30
2.5. s TatminsizliZinin SONUGIATT ..........ccvveveviveeieeieieeeeeece e 32
2.5.1. Bireysel Acidan Is Tatminsizligi Sonuglari ...........c.cccevevruernnne. 32
2.5.2. Orgiitsel Acidan Is Tatminsizligi Sonuglart...........cccccevevrrevennne. 33
3. BOLUM: ISTEN AYRILMA NIYETI .....ccccoooviviiiiiiceceees 35
3.1. Isten Ayrilma Niyeti KaVIami.........ccccoecevirieieeveriiiiicceeeseeeeee e 35
3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi ...........cccovvvreveveriirieeereenieieeeeerenans 35
3.3. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler..........cccovvvevriieuerernnan. 37
3.3.1. Bireysel FaKtOrler.......ccoooviiiiiiiiiiiiciecicc e 37
3.3.2. Orgiitsel FAKIOIIET .....cvoveviveiieeiicreieeres e 38



3.3.3. Cevresel FaKtOrler.......ocoiiiiiiiiiiiiiecic e 39

3.4. Isten Ayrilma Karar SHIECi........cocvevrieiveiireriicresieresesee e, 40
3.5. Isten Ayrilma Niyetinin SONUGIAIL..........cc.cceveveeverireriicreieieeeseee e, 41
3.5.1. Bireysel Boyutta Isten Ayrilma Niyeti Sonuglari ........................ 42
3.5.1.1. Olumlu SONUGIAT ......ooiiiiiiiiiiiiiiee e 42
3.5.1.2. Olumsuz SonugIar...........cceviiiiiiniiiiiie e 42
3.5.2. Orgiitsel Boyutta Isten Ayrilma Niyeti Sonuglart..............c......... 43
3.5.2.1. Olumlu SONUGIAT ......coiiiiiiiiiieiiiee e 43
3.5.2.2. Olumsuz SoNUGIAr.........coviiiiiiiieiii e 44

4. BOLUM: YONTEM .....cocoocooiiniiiiiniiniisiissisnissssesss s 46
4.1,  Arastirmanin AMACE ....cc.eeceiiiuireeeiiiireesiiieeeessiaeeeessiaeeeesasreeeessnsneeeeans 46
4.2, Arastirmanin ONeMi .........cccoevevrviieeieiieesseeeee e s st 46
4.3, Arastirma Modeli........ccoviiiiiiiiie i 46
4.4,  Arastirma HipoteZICTi ......cccoouviiiiiiiiiiii it 47
4.4.1. Temel Arastirma HipotezIeri ...........ccooieriiiicniiiiiceec e 47
4.5, Arastirmanin YONTEMI .....eeerveieiieieiiieesiee e siee st 47
45.1. Arastrmanin OrnekIemi ..........coocovevveivceceeeccceeeeeeeeeeeeeee e 47
4.5.2. Arastirma Kapsami ve Sinirhiliklart ..., 47
4.5.3. Verilerin Toplanmast ve ANaliZi........cccoovveriieiiiiiciicniscsee, 48
45.4. Arastirmada Kullanilan OIGeKIer ..........ooovovvrvveveeccceceeeceeen. 48
4.6, BUIQUIAT ....coeeeieeee s 49
4.6.1. Veri Toplama Araglarinin Faktor ve Giivenirlik Analizleri ........ 49

4.6.1.1. Minnesota Is Tatmini Olcegi Faktdr ve Giivenirlik Analizi .. 50
4.6.1.2. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Faktor ve Giivenirlik Analizi.... 51

4.6.2. Degiskenler Arasi Iligkiler: Korelasyon Analizi................ccc....... 53
4.6.2.1. Kisilik Renkleri ile Arastirma Degiskenleri iliskisi............... 54
4.6.3. Katilimcilarin Kisilik RenKIeri.......ccccoooveiiiiiiiiiniiiie e, 54



4.6.4. Kisilik Renklerine Gére Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

Arasindaki THSKi. ......ooein e 60
4.6.5. Demografik Degiskenlere iliskin Analizler...............ccoeovvevernnen 61
4.6.5.1. Katilimcilarin Demografik OzelliKIeri.........coovovvvevvrrernnen. 62
4.6.5.2. Cinsiyet ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler ........ 63

4.6.5.3. Medeni Durum ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

64

4.6.5.4. Yas ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler ............... 64
4.6.5.5. Egitim ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler........... 66
4.6.5.6. Tecriibe ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler ........ 67
4.6.5.7. Pozisyon ve Arastirma Degiskenlerine liskin Analizler-...... 67
4.6.5.8. Gelir ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler ............. 69
5. SONUC VE ONERILER ...........c.cocooiiiiissseeeeeeeee e 71
EKLER ...t 77
| 3 N 017 N - N 84



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1. Minnesota Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi...........ccccvvevevevcrerennnn. 50
Tablo 2. Tekrarlanan Minnesota Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi................. 51
Tablo 3. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Faktor Analizi...........cccocvvevevvecrerernnn. 51
Tablo 4. Arastirma Degiskenlerinin Betimsel OzelliKleri .........c.cccoovvvevennnnen. 52
Tablo 5. Arastirma Degiskenleri I¢in Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon
DIEEEIIETI ...ttt 53
Tablo 6. Kisilik Renkleri ile Arastirma Degiskenlerinin Iligkisi ..................... 54
Tablo 7. Katilimeilarin Kisilik Renkleri, I¢csel-Dissal Is Tatminleri ve isten
Ayriima Niyeti PUANIari........ccooooiiiiii e 55
Tablo 8. Kisilik Renklerine Gore Degisken Ortalamalart .............cocovvevennne. 60
Tablo 9. Kisilik Renklerine Gére Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
TIESKI +vcvvvvcceete ettt ettt ettt ettt ettt a et n s 60
Tablo 10. Katilimeilarin Demografik OzelliKIeri .............ceveveviieveriireienennn. 62
Tablo 11. Cinsiyet ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular................... 63
Tablo 12. Medeni Durum ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular ....... 64
Tablo 13. Yas ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Bulgular............cc........... 65
Tablo 14. Egitim ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Bulgular ..................... 66
Tablo 15. Tecriibe ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular................... 67
Tablo 16. Pozisyon ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular ................. 68
Tablo 17. Gelir ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular........................ 69

Xi



SEKILLER LISTESI

Sekil 1. Mobley’in (1977) Personel Devri Modeli

Sekil 2. Arastirma Modeli ...........ccoceevviiieeiniinnnn.

Sekil 3. Faktor Analizi Sonrasi1 Arastirma Modeli

Xii



GIRIiS

Icinde bulundugumuz siirekli gelismekte ve degismekte olan dijital cag, isletmelerin
dinamiklerinin ve dnceliklerinin degismesi siirecini de beraberinde getirmistir. Ornegin;
1990’11 yillarda tiretimde “hiz”” kavrami 6nemli bir avantaj olarak goriiliirken giliniimiizde
rekabet istiinliigii elde edebilme ve cagin getirdiklerine hizli uyum saglayabilme
isletmelere avantaj saglayan anahtar kelimeler hale gelmistir. Bu sebeple isletmeler,
rekabet Ustlinliglinii elde edebilmek amaciyla artik klasik insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisindan ¢ok stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi anlayisini benimsemeye

baslamiglardir.

Bu degisimin en o6nemli nedeni; Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi’nin ¢agmn
getirdiklerine daha hizli uyum saglayarak isletmelerin misyon, vizyon ve stratejileriyle

ilintili olarak daha hizl ve daha efektif ¢ézliimler sunabilmesinden kaynaklanmaktadir.

Yerinde saymanin kabul gormedigi, stirekli gelismenin zaruri oldugu giiniimiiz piyasa
kosullarinda rekabet ortami her gecen giin daha agresif bir boyuta ulagmaktadir.
Miisterilerin bilgiye daha hizli ulagsmalari, beklentilerinin ¢ok daha yiiksek olmasi ve
ihtiyaclarmi karsilayacak ikame birgok rakibin piyasada yer almasi bu agresif siirecin
daha da zorlasmasma neden olmaktadir. Isletmeleri bu agresif rekabet ortaminda
rakiplerinden {ist basamaklara tasiyacak olup tercih edilen konumuna getirecek olan gii¢
stiphesiz ki, isletmenin yetkin ve donanimli insan kaynaginin giicii ile miimkiin

olabilmektedir.

Bu noktada, Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin énemli bir pargast olan, personel
secim siirecinin etkin ve dogru sekilde planlanmasi ve yonetilmesi isletmeleri
rakiplerinden ayristiracak insan giiclinliin temin edilmesi noktasinda bir can simidi

gorevini tistlenmektedir.

Personel se¢im siirecinin dogru yonetilebilmesi isletmeyi ve ihtiyag duydugu
yetkinliklerin iyi analiz edilmesi baslar. Iyi analiz edilmis bir siirecte, isletmenin kisiligi,
ithtiyaglari, hedefleri g6z oniine alinarak pozisyon bazinda hangi insan giiciiniin hangi
pozisyonda istihdam edilmesinin gerekliligi ortaya konmus olur. Bu noktada isletmelerin
en etkin ve en dinamik giicli olan insan giicli se¢imi siirecinde, kisilik analizlerinin
yapilarak pozisyon bazinda uyumlulugunun yakalanmasi amacinin 6ncelikli hedeflerden

biri olmasi gerekmektedir.



Kisilik, bireylerin davraniglarini sekillendiren, yonlendiren ve diger bireylere karsi
tutumlarini belirleyen 6nemli bir kavramdir. Her bireyin kendine 6zgii bir kisiligi oldugu
gibi her isletmeninde kendine 6zgii bir kisiligi vardir. Bu kisiligin iyi analiz edilmesi
personel se¢im siireci basta olmak iizere isletmeye her agidan avantaj saglayacaktir. Bu
noktada isletmelerin misyonu, vizyonu ve stratejik hedefleri bizi dogru analize gotiirecek
anahtar cevaplar1 tasimaktadir. Daha 6nce bahsettigimiz sirketlerin en 6nemli varlig1 olan
insan giiciiniin belirlenen isletme kisiligi ile uyumlu olarak secilmesi sirketi gereksiz ve
yanlis ise alim maliyetlerden kurtararak, kurumsal aidiyeti, motivasyonu ve performansi
yiiksek isten ayrilma niyeti diisiik personel kazanimlarina olanak saglayacaktir. Bizi
dogru personel kazanimlarina gotiirmesi noktasinda karsimiza kisi-is uyumu gerekliligi

kavrami ¢ikmaktadir.

Kisi- i3 uyumu; istihdam edilmesi planlanan pozisyonun yeterliliklerinin ve
gerekliliklerinin adayn bilgi, beceri, deneyim ve kisisel 6zellikleri ile drtiigmesini ifade

eder.

Kisi-is uyumunun saglanmasi ile isi yapacak personelin bilgi, beceri ve deneyimlerinin
pozisyonun gerektirdigi niteliklerle ortiismesi isletme i¢in, maksimum verim alinmasini
saglarken Ote yandan calisan i¢in de is tatmini ve motivasyonun iist noktalarda yer
almasmm saglayacak cift yonlii dinamik bir siireci ortaya koymaktadir. Is tatmininin
yiiksek olmasi isten ayrilma niyeti diisiik, mutlu, kurum aidiyeti ve performansi yiiksek
calisanlar1 ifade ederken ayni zamanda kurumlarin personel devir hizlarimi diistirerek

piyasada rekabet avantaji saglamalarina olanak saglamaktadir.

Calisma hayatina isveren boyutu ile bakilan arastirmalarda, kisilik tipleri ile uyumlu
pozisyonlarda ¢alisan bireylerin, verimliliklerinin ve potansiyellerinin arttig1
gozlemlenmistir (Tiryaki ve Aykag, 2013, s. 612). Verimlilikleri ve potansiyelleri artan
is gorenlerin siiphesiz is tatminleri yiiksek isten ayrilma niyetleri diisiik olacaktir. Bu da
orgiitlere kurumsal aidiyeti ve verimliligi yiiksek mutlu is goren kazanimlar

saglayacaktir (Sandikg¢1 ve Fidan, 2023, s. 3-4).

Bu ¢alismada, kisilik renklerinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile iliskisi incelenmistir.
Bu kapsamda Istanbul’da bir vakif iiniversitesinde idari kadrolarda gorev alan ve basit

rastgele orneklem yontemi ile segilen kisilere anket uygulamasi yapilmistir. Aragtirmaya



katilan katilimcilarin 6ncelikle kisilik renkleri belirlenmis olup sonrasinda is tatminleri

ve isten ayrilma niyetleri 6l¢iimlenerek sonuglar paylasilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde; kisilik kavrami, kisiligi belirleyen faktorler, kisilik tipi
kavrami ve kisilik renkleri aciklanmistir. Calismanin ikinci boliimiinde is tatmini ele
alinarak is tatminin tanimi ve 6nemi, is tatminin Ozellikleri ve is tatminin sonuglari
aciklanmistir. Caligmanin ti¢lincii boliimiine isten ayrilma niyeti ele alinarak, isten
ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyeti onemi, isten ayrilma niyetine etki eden
faktorler ve isten ayrilma niyeti sonuglart agiklanmistir. Calismanin dordiincii boliimiinde
ise yontem kismina yer verilerek yapilan uygulama ve analizler aktarilmigtir. Calismanin
son boliimiinde ise yapilan arastirmaya iliskin elde edilen sonu¢ ve Onerilere yer

verilmistir.



1. BOLUM: KiSILIiK
1.1. Kisilik Kavram

Kisilik kavramui, tarihsel gelisim silirecinde pek ¢ok bilim dalinin arastirma konusu olan
arastirma alani genis, tanimlanmasi karmasik olan énemli bir olgudur. Kisilik kavrama,
insan yagsami boyunca ilgi ¢eken bir kavram olmasina ragmen, bilimsel olarak 1930’1u
yillarda kisilik psikolojisinin diger sosyal bilim alanlarindan ayrilmasi ile ortaya ¢ikmistir
(Mc Adams, 1997, s. 3-39). Ortaya ¢ikan bu kavram giinlimiizde de siklikla

kullanilmaktadir.

Kisilik tanimlamasina kavramsal acidan bakildiginda, bireyin olaylar karsisinda
sergiledigi davranig bi¢imi ve bu davranislarin devamliligini ifade eden 6zelliklerin
tamami olarak ifade edilebilir. Bahsi gegcen bu 6zellikler, bireyler arasinda farkliliklarin
ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bireyler, fiziksel olarak birbirleri ile benzerlik
gosterse bile bireylerin olaylar karsisindaki sergiledigi davranis bigimleri birbirlerinden
farklidir. Bu durum, bireylerin kisiliginin bir kisminin genetik faktorlerle olusurken bir
kisminin da yagamdan elde edilen tecriibelerle olusmasindan kaynaklanmaktadir. Her
bireyin ilgi alanlari, cinsiyeti, yasi, dini inanci, tecriibesi, bilgi birikimi birbirinden
farklidir. Tim bu farkliliklar bir araya gelerek bireyin kimligini ve kisilik yapisini
olusturur (Kirt, 2022, s. 20). Bireyin kisilik yapisi davranislarinin temel kaynagidir.

Kisilik kavramin kokenine bakildiginda, Latince “persona” sdzciigline dayandigi
goriilmektedir. Klasik Roma tiyatrosunda oyuncular ve seyirciler arasindaki mesafenin
fazla olmasindan kaynakli, oyuncularin temsil ettikleri rollerine uygun yiliz mimikleri
seyirciler tarafindan goriilemeyecegi i¢in oyuncularin yiizlerine maske taktiklar1 ve bu
maskelere “persona” adinin verildigi bilgisi aktarilmaktadir. Burada “persona” kavrami
ile kisiligin karakteristik 6zelligiyle bireyler arasindaki farkliliklar anlatilmak istenmistir
(Eroglu, 2013, s. 217). Bireyler arasindaki bu farkliliklar farkli kisilik tiplerini ortaya
¢ikarmaktadir (Sandikg1 ve Fidan, 2023, s. 5).

Kisilik kavrami, temel olarak psikoloji biliminin esas konularindan biri olmasinin yan
sira felsefe, ilahiyat, edebiyat gibi farkli bircok bilim dali tarafindan da arastirma konusu
olmustur. Bu sebeple kisiligin pek ¢ok tanimi mevcuttur. Allport’un tarafindan

gerceklestirilen literatiir taramasinda yaklasik olarak 50 farkli kisilik tanimina
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rastlanilmistir (Yazgan Inang ve Yerlikaya, 2018, s. 3). Kisiligin en sik kullanilan
tanimlamasi ile, Allport kisiligi “Cevresine uyum saglarken kendine has diizenlemelerini
belirleyen psikofiziksel sistemlerin sahibi olan bireyin i¢indeki dinamik organizasyon”
olarak ifade etmistir. Buradan yola ¢ikilarak kisilik, bireylerin diger bireylere karsi tepki
gostermesi veya diger bireylerle etkilesim i¢inde olmak i¢in kullandigi yontemler
biitiintidiir (Robbins ve Judge, 2017, s. 135). Kullanilan bu yontemler biitiinii bireyden

bireye farklilik gostermektedir.

Bir bagka tanimlama kisilik, biinyesinde birgok farkli 6zellik barindiran, bireyi diger
bireylerden farklilastiran 6znel yapidaki 6zellikler olarak tanimlanmaktadir (Eser, 2022,
S. 2). Bu o0znel yapidaki oOzellikler bireyleri kendilerine 6zgii yapan duygulari,
diislinceleri, tutumlari, yetenekleri, aliskanliklar1 vb. O6zellikleri igeren islevsel bir
biitiindiir. Bir bagka ifade ile diisiincelerimiz, konusmalarimiz ve davranislarimiz
kisiligimizi ifade eder (Karaca, 2015, s. 1). Bireyin tiim davranislari, tutumlari, ahlaki

yargilar1 ve toplumsal iliskileri kisiliginin uzantis1 sonucu sekillenmektedir.

Genel olarak bakildigindan kisilik kavramini ii¢ ana baslik altinda toplamak miimkiindiir.
Bu bagliklar karakter, mizag ve yetenektir (Akinci, Giliven, ve Demirel, 2015, s. 57).
Karakter, kisilik kavrami ile siklikla kullanilan kisinin zihinsel giiciinii sekillendiren
ozelliklerdir. Karakter kavrami, bireyin ¢ocuklugundan itibaren gelisen, biiyliyen ve
sekillenen bir kavramdir. Mizag ise, bireye 6zgii olan, onu diger bireylerden ayristiran
Ozelliklerin timiidir (Kirt, 2022, s. 5). Kisiligi ifade eden son baslik ise yetenektir.
Yetenek, bireylerin sahip oldugu bedensel ve zihinsel yeteneklerin tiimiinii ifade eder
(Erdogan, 1994, s. 244-245). Bedensel yetenekler, zamanla ortaya ¢ikan fakat dogustan
gelen yeteneklerdir. Zihinsel yetenekler ise, bireyin algilama, kavrama sorgulama,
¢oziimleme gibi yeteneklerinin tamami olarak ifade edilir (Kirt, 2022, s. 5). Tim bu

kavramlar bireyleri birbirinden farkli kilmaktadir.

Kisilik, bireylerin tiim 6zelliklerini ele alan bir kavram olmasina karsin davranigsal agidan
bakildiginda kisilik, esas olarak bireyin zihinsel, ruhsal ve bedensel 6zelliklerinin dis
diinyaya yansimasidir. Bu davranigsal yansimalarin bazilar1 diger bireylerle farklilik
gosterirken bazilar ise diger bireylerle benzerlik gdstermektedir. Buradan yola ¢ikarak,
kisilik tanimlamalarinda bireyler aras1 birtakim benzerliklerden s6z edilse dahi kisilik,
esas olarak bireysel farkliliklari temel alan olgudur. Her birey diger bireylerle bedensel,

ruhsal ve zihinsel benzerlik gosterse bile esasinda tamamen diger bireylerden farkli bir

5



kisilige sahiptir (Eroglu, 2013, s. 218). Bu yoniiyle kisilik, bireyler arasindaki davranis

benzerliklerinin igerdigi farkliliklarini temel alan bir kavramdir.
1.2. Kisiligi Belirleyen Faktorler

Kisiligi belirleyen faktorler hakkinda bir¢ok goriis farkliligi olmasina karsin kuramcilarin
goriis birliklerine varmis olduklar1 faktorlerden de s6z etmek miimkiindiir. Bu faktorlerin
basinda bireyin rol davranisi, biyo fizyolojik yapisi, sosyal statlisii ve grup iiyeligi
gelmektedir. Bireylerin dig goriiniisii, cinsiyeti ve kalitimsal 6zellikleri biyo fizyolojik
faktorleri olusturmaktadir. Bireye 0Ozgii olan bu 0Ozellikler sayesinde bireyler
birbirlerinden farklilagmaktadir. Bu farklilagmalar sonucu 6rnegin bazi bireyler girisken
bazi bireyler ¢ekingen, bazi bireyler sakin bazi bireyler sinirli yapida olabilmektedir.
Bireylerin gostermis olduklar1 bu farkli davranislar kisilik ile iliskilendirildiginde biyo-
fizyolojik faktorlerin kisiligi yliksek oranda etkiledigi goriilmektedir (Erdogan, 1983,

5.239). Bu etkilenme sonucu bireyler birbirlerinden farkli davraniglar sergilemektedir.

Bireylerin davranislarina, kendini ifade etme bi¢imlerine yansiyan her faktor aslinda ayni

zamanda kisilige etki eden faktorlerdendir. Kisilik genel olarak soyut ve somut davranig
kaliplarini biraraya getiren bir kavramdir. Kisiligin bu denli ¢ok fonksiyonlu olmasi bu
kavrami olusturan veya etkileyen faktorleri tekdiize bir sekilde tanimlama yapilmasini
imkansiz hale getirmektedir. Bu nedenle kisiligi belirleyen faktorleri genel hatlariyla
birka¢ gruba ayirarak smiflandirmak daha dogru bir yaklasim olacaktir (Eroglu, , 2013,
s. 220). Siniflandirma ile kisiligi belirleyen faktorler daha detayli ele alinmaktadir.

Genel anlamda kisiligi belirleyen faktorleri, gensel ve bedensel faktorler, sosyal sinif
faktorii,aile faktorii, sosyo- kiiltiirel faktorler, cografi-fiziki faktorler ve diger faktoler
olarak toparlayabiliriz (Bozkurt, 2006, s. 97). Bu faktorlerin her biri kisiligin olusum

stirecinde etkin rol oynamaktadir.
1.2.1. Gensel- Bedensel Faktorler

Kalitim, bircok davranigsal 6zelligin temelinde yer alan tiim psikolojik o6zelliklerin
onemli bir unsurudur. Kalittimin kisiligi belirleme derecesi bireyler aras1 degiskenlik
gostermektedir (Bozkurt, 2006, s. 97). Tek yumurta ikizleri, biiylime evrelerinde ¢evre
faktoriiniin etkisiyle farkli bir etkilesim siirecine girerek birbirlerinden farkli davraniglar
sergilemektedirler (Eroglu, 2013, s. 221). Bu bakimdan bireyin dogustan sahip oldugu

ozelliklerin biiyiikk bir ¢ogunlugunun kalitimsal oldugu ilke olarak kabul edilmekle
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beraber, sonradan kazanim gosterdigi 6zelliklerin 6nemli bir kisminin sosyo- kiiltiirel
etkilerden etkilenmeyle bir kisminin ise kalitimsal 6zeliklerin yasam igerisinde psiko-
sosyal bir gelismeye maruz kalmasiyla ortaya ¢iktigi sdylenebilir (Ugur ve Okutan ,
2018, s. 11). Kalitimsal faktorlere eslik eden diger etkenlerde kisiligin belirlenmesinde

rol oynamaktadir.
1.2.2. Sosyal Simif Faktorii

Kisiligin olusmasinda sosyal smif faktoriiniin de 6nemi oldukga fazladir. Jean Stoetzel
bireyin rol davranisi ve sosyal statiisiiniin kisilik {izerindeki etkilerini arastirmis ve
bireyin sosyal statiisiiniin kisiligi birinci dereceden etkileyen faktérlerden oldugunu
ortaya koymustur (Erdogan, 1983, s.240). Bireyin i¢inde yer aldig1 sosyal sinif, onun
yasama bi¢imine, egitim olanaklarina, davranis ve diislince yapilarina, tiiketim
aliskanliklarina ve farkli birgok kisisel dzelliklerine etki edebilmektedir. Ornegin sosyal
siif agisindan tist olarak tanimlanan bir ¢cevrede diinyaya gelen ¢cocugun biiytiiytince geliri
ve statiisii yiiksek bir meslek sahibi olmas: beklenir. Ote yandan alt sinif olarak
tanimlanan bir ¢evrede diinyaya gelen ¢ocugun hayatini kazanmak i¢in miicadele etmesi
gerekliligi mevcuttur (Eroglu, 2013, s. 228). Bu sebeplerle sosyal siif faktorii kisiligin

belirlenmesi siirecinde oldukga etkilidir.
1.2.3. Aile Faktorii

Kisilik 6zelliklerinin temelleri aile ortaminda atilmaktadir. Bireylerin kendilerini ifade
etme bicimleri, olaylar karsisinda tatmin olma yollari, hayattan ve c¢evresindeki
insanlardan beklentileri, duygularini ortaya cikarma bicimleri gibi pekgok 06zellik
farkinda olunarak veya olunmayarak aile ortamindan kazanilan 6zelliklerdir (Eroglu,
1998, s. 146). Bu sebeple bireylerin igerisine dogmus olduklari aile ortami bireylerin

kisiliklerine dogrudan etki etmektedir.
1.2.4. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Bireylerin ait oldugu sosyal ¢evreleri, arkadas gruplari,orgiitsel iliskileri yani kisacasi
bireylerin etkilesimde olduklar1 sosyallesme alanlar1 da kisiligin sekillenmesinde 6nemli
role sahiptirler. Bireylerin kisiliklerinin olusmasinda ii¢ c¢esit sosyallesme alanmi
mevcuttur. Belirli bir genetik yapiya sahip olarak diinyaya gelen birey, ilk sosyallesme
siirecine ailesi ile birlikte baslayarak kisiliginin temellerini olusturur. Bu sebeple aile

birinci sosyallesme alamidir. Ikinci sosyallesme alani, egitim kurumlaridir. Bu alanda, aile
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ortaminda ana hatlar1 sekillenen kisiligin detaylar1 belirlenerek bireye sosyallesmenin
yani sira ¢esitli bilgiler ve yetenekler kazandirilir. Son alan olan {igiincii sosyallesme alani
ise, mesleki sosyallesmedir. Bu alanda bireyler, aile ve egitim hayatlarindan elde ettikleri
kazanimlar1 devam ettirerek kisilik 6zelliklerini derinlestirerek ayrintilandirirlar (Tinar,
1999, s. 93). Bahsi gegen bu li¢ ¢esit sosyallesme alani da bireylerin kisilik gelisimlerinde

ciddi yansimalara neden olmaktadir.
1.2.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Bireylerin kisilik 6zelliklerine etki eden bir bagka faktor ise cografi ve fiziki faktorlerdir.
Bireyin icerisinde yasamini siirdiirdiigii cografi kosullar1 kisilik 6zelliklerinin olusum
stirecinden ayristirmak dogru bir yaklagim olmayacaktir. Cografi ve fiziki faktorler,
toplumun kiiltiirii ve antropolojik yapisina etki etmektedir. Kiy1 kesimlerde yasayan
insanlarla daglik kesimlerde yasayan insanlarin veya sicak iklimde yasan insanlarla soguk
iklimlerde yasayan insanlarin cografi farkliliklardan kaynakli farkli kisilik 6zelliklerine
sahip olduklarini sdéylemek mimkiindir (Zel, 2001, s. 25). Yani gorildigi iizere,
bireylerin i¢ine dogmus olduklar1 cografi faktdrler de diger faktorler kadar kisiligin
yapisinin belirlenmesinde ciddi éneme sahiptir. Ornek vermek gerekirse, soguk iklim
kosullarinda yasamini siirdiiren insanlarin sert ve ketum kisilik 6zelliklerine sahip
olduklari, sicak ve 1liman iklimlerde yasamini siirdiiren insanlarin ise ¢abuk degisen
duygusal tutumlara sahip olduklarina yonelik bir algi s6z konusudur (Koptagel, 1991, s.
283). Goriildiigii tizere cografi faktorler bireylerin kisiliklerinin belirlenmesinde oldukga

onemli bir etkiye sahiptir.
1.2.6. Diger Faktorler

Yukarida agiklanan kisiligi etkileyen faktorlerin diginda, ¢ok fazla sayida bilinen veya
bilinmeyen, Olciilebilen veya dlgiilemeyen cesitli faktdrlerinden s6z etmek miimkiindiir.
Bunlardan en 6nemlileri, kitle iletisim araclarininin etkisi ve yetiskinler-yaslilar grubu
olarak tanimlanabilir. Kisiligin olusmasinda ve sekilllenmesinde kitle iletisim araglarinin
etkisi ciddi oranda yiiksektir. Kitle iletsim araglarindan olan televizyon,radyo,gazete
sayesinde bireylere her giin birgok mesaj iletilmektedir. Ozellikle televizyonun ilgi cekici
bir kitle iletisim araci olmasi sebebiyle barindirdigi icerikler agisindan cocuk ve genglerin
kisiliginin sekillenmesinde etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kitle iletisim

araglarinin yani sira bireyin gelisme ¢aginda ¢evresinde bulunan yetiskinlerin de bireyin



kisilik olusumuna etkisi yiiksektir. Yetisknilik cagindaki bireyler, c¢evrelerinde
kendilerine yakin gordiikleri bazi yetiskinleri bir mentdr gibi rol model alarak bazi
ideallerini, eylemlerini, gelecek planlarin1 onlar1 6rnek alarak olusturabilmektedir
(Eroglu,2013, s. 230). Bu sebeple yetisme ¢agindaki bireylerin etrafindaki yetiskinlerin
sosyo ekonomik acidan donanimli olmalalar1 yetisme ¢agindaki bireylerin kisilik geligimi

acisindan ciddi 6neme sahiptir.
1.3. Kisilik Tipi Kavrami

Insanlarin fizyolojik yap1 ve dzellikleri ile kisiligin davranigsal boyutu arasinda yapilan
calismalar uzun yillar siirmiistiir. Kisilik kavramini konu edinen bazi arastirmacilar,
bireylerin cinsiyeti, kilosu, boyu, fizyolojik ve bedensel yapisi ile kisiligi arasinda bazi
baglantilarin  oldugunu ileri sirmistir (Eng, 1991, s. 32-33). Bu baglantilarin

¢Oziimlenmesi lizerine pek ¢ok arastirmalar yapilmistir.

Kisilik daha ¢ok bireyselligi ifade eden ve kisiden kisiye degisiklik gosteren bir kavram
olsa dahi, bilimsel olarak benzer davranis ve tutumlar1 gésteren insanlarin benzer kisilik
yapisina sahip olabilecegi diisiincesi hakimdir. Kisilik kavrami ile ilgilenen
arastirmacilarin  biyiik ¢ogunlugunun amaci, bireylerin belirli biyolojik ve fiziki
ozelliklerini tespit ederek bu 6zelliklere uygun olacak sekilde, bireyleri bazi 6zel davranig
kaliplart icerisinde gruplamaktir. Bireyleri bu o6zellikler cergevesinde siniflandirma
cabalari, tip kavramimi ortaya ¢ikarmistir (Fulmer, 1983, s. 52-53). Ortaya ¢ikan bu
kavram pek c¢ok arastirmacinin ilgisini ¢eken konulardan birisi olmustur (Sandik¢r ve

Fidan, 2023, s. 6).

Tip kavrami, bireylerin kisilik 6zelliklerini ifade eden ve siireklilik gosteren karakteristik
yapidir. Sosyal ¢evrede pek c¢ok birey vardir ve bu bireylerin her birinin davranis
ozelliklerini 6zel bir cergeve igerisinde gruplandirmak ¢ogu zaman pek miimkiin
olmamaktadir. Kisiligi ifade eden 6zelliklerin ¢ok sayida gesitlilik gostermesi, bireylerin
birbirlerinden  farkli  davramiglar  sergilemeleri  bireysel anlamda tipleme
siiflandirmasinin yapilmasini 6nemli oranda zorlagtirmaktadir (Simsek, Celik ve
Akgemci, 2019, s. 107). Yapilan siniflandirmalar yalnizca teorik boyutta olmakla birlikte
arastirmacilara bireylerin davranislarini anlayabilme , agiklayabilme ve analiz yapabilme

noktasinda kolaylik saglamasi acisindan 6nem arz etmektedir .



Arastirmacilar tarafindan yapilan bilimsel smiflandirmalar/gruplamalar neticesinde
bir¢ok kisilik tipi ortaya konmustur. Literatiire bakildiginda, bilim insanlarinin kisiligi
farkli gruplandirmalarla inceledigi goriilmektedir. Kisilik, bilim insanlar1 tarafindan iki
grupta, dort grupta ve bes grupta incelenerek ifade edilmeye ¢alisilmistir (Akgemci ve

Oz, 2020). Bu gruplandirmalarin her biri farkli sekilde isimlendirilmistir.

Kisilik tipleri lizerine yapilan ilk sistematik arastirmalardan birisi Carl Gustav Jung’a
aittir. Jung, bireylerin davranis ve diisiincelerini i¢ce doniikliikk veya disa doniikliik olarak
simiflandirmistir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2019, s. 108). Bu siniflandirma ile bireylerin
kisilik yapilara belirli kaliplarla agiklanmaya ¢aligiimistir.

Tip kavrami ile ilgili arastirma yapan arastirmacilardan bir digeri Hans Jurgen
Eysenck’tir. Eysenck (1990), kisiligin temel boyutlarinin kalitim yoluyla biyolojik olarak
meydana geldigini ve kisiligin gelismesinde g¢evresel faktorlerin etkisinin ¢ok fazla
olmadigini ileri siirmiistiir. Eysenck’e gore kisilik boyutlarindaki degisimlerin nedeni
%75 kalitim , %25 cevresel faktorlerle aciklanabilir (Yazgan inang ve Yerlikaya, 2014,
s.275). Eysenck kisilik ozelliklerini, melankolik (endiseli, kotiimser, asosyal, ketum),
kolerik (saldirgan, alingan, huzursuz), flegmatik (baskasini diilisiinen, uyumlu,sakin)
sengen (sosyal, disa doniik, konuskan) olarak smiflandirmistir (Simsek, Celik ve
Akgemci, 2019, s. 110). Bu dort farkli kisilik 6zellikleri ile bireyler arasi iliski kurularak
bireyler gruplandiriimaya caligilmustir.

Ernst Kretschmer 20. Yiizyilin baglarinda bireyin beden yapisi ve kisiligi arasinda
baglant1 kuran {i¢ farkl kisilik tipini ortaya koymustur. Bunlar; atletik tip, astenik tip ve
piknik tiptir. Atletik tip, kasli viicut hatlarina sahip, uzun boylu, giiclii, kuvvetli bireyleri
ifade etmektedir. Bu kisilik tipine sahip bireylerin kisilik 6zelliklerine bakildiginda lider
olma ve ydnlendirci olma egiliminde olduklar1 gériilmektedir. Astenik tip, uzun boylu,
zayif, ince viicut hatlarina sahip bireyleri ifade etmektedir. Bu kisilik tipine sahip
bireylerin kisilik 6zelliklerine bakildiginda, alingan, i¢ doniik, sessiz, mutsuz ve kindar
olduklar1 goriilmektedir. Piknik tip ise, sisman, orta boylu, yumusak kaslara sahip
bireyleri ifade etmektedir. Bu Kisilik tipine sahip bireylerin kisilik ozelliklerine
bakildiginda, mutlu, hayattan zevk alan, sosyal, sempatik ve algakgoniillii olduklari
goriilmektedir (Eroglu, 2013, s. 247). Bu arastirma ile her bir kisilik tipinin kendine 6zgii

fiziksel 6zellikleri ortaya konmustur.
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Hipokrat ile Kant bireylerin bedensel yapilari ile kisilik 6zellikleri {izerine arastirmalar
yaparak kisilik tiplerini dort gruba ayirmislardir. Bunlar, hafif kanli mizag,agirkanh
mizag, kara sevdali mizag ve sinirli tipleridir. Hafif kanli mizaca sahip bireyler; neseli,
hareketli, canli kisilik 6zelliklerine sahip tiplerdir. Agir kanli mizaca sahip bireyler; yavas
hareket eden, kural ve kanunlara siki sikiya baglilik gosteren tiplerdir. Kara sevdali
mizaca sahip bireyler; duygusal yonii yiikse kaygili, endiseli tiplerdir. Son olarak sinirli
mizaca sahip bireyler, kavgaci, ¢cabuk 6fkelenen, sinirli tiplerdir (Soysal, 2008, s. 8).
Burada kisilik dort grupta agiklanmis olup bireylerin davranislari ve duygusal yapilari ile

kisilikleri siniflandirilmaya ¢aligilmistir.

Friedman ve Rosenman 1960’11 yillarin sonlarinda yapmis olduklar1 arastirmalar
neticesinde iki ¢esit kisilik tipini ortaya koymuslardir. Bunlar A tipi kisilik ve B tipi
kisiliktir. A tipi kisilik ozelliklerine sahip bireyler; hizli hareket eden, yemek yiyen,
konusan, sabirsiz ve rekabetten hoslanan tiplerdir (Tiryaki ve Aykag, 2013, s. 609). Ote
yandan B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler ise, rahat yapiya sahip, sogukkanli,
rekabetten hoglanmayan sorumluluk diizeyleri diisiik tiplerdir (Avci ve Kaya, 2010, s. 57-
58). A tipi kisilik ve B tipi kisilik pek ¢ok arastirmaya konu edilmistir.

Saygin (2022), insanlarin kisilik renginin belirlenmesi amaciyla yapmis oldugu
caligsmasinda kisilik tiplerini dort farkli grupta ele almis ve her bir grubu farkli renklerle
ifade etmistir. Renklerle ifade edilen kisilik tipleri; kirmizi kisilik, sar1 kisilik, yesil kisilik
ve mavi kisilik olarak tanimlanmaktadir. Yapilan siniflandirmadaki 6zelliklerin daha
once bu alanla ilgili yapilmis bilimsel arastirma sonuglar1 paralellik gosterdigi tespit
edilmistir (Saygin, 2022, s. 31-104). Diger aragtirmalarda benzer kisilik 6zellikleri farkli

tanimlamalarla ifade edilmistir.

Florence ve Marita Littauer yapmis oldugu calismalarinda kisilik tiplerini dort farkli
gruba ayirmislardir. Bu gruplari, popiiler optimist, milkemmeliyet¢i melankolik, giiclii
kolerik ve bariscil sogukkanli olarak ifade etmistirler (Littauer ve Littauer, 1992, s. 3-42).
Saygin’a gore yapilan bu arastirmadaki gruplandirmalar neticesinde popiiler optimist
grubu sart kisilik rengini, miikkemmeliyet¢i melankolik grubu mavi kisilik rengini, giiclii
kolerik grubu kirmizi kisilik rengini ve barig¢il sogukkanli grubu ise yesil kisilik rengini
ifade etmektedir (Saygin, 2022, s. 28). Burada birbiri yerine ifade edilen tanimlamalarin

ifade ettigi kisilik 6zelliklerine bakildiginda ayni kisilik 6zellikleri karsimiza ¢ikmaktadir.
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Murat Toktamisoglu ve Cengiz Alkis yapmis oldugu ¢aligmalarinda kisilik tiplerini yine
dort gruba ayirarak bu gruplari; popiiler pembeler, miikemmel morlar, gli¢li kirmizilar
ve sogukkanli beyazlar olarak ifade etmistirler (Toktamisoglu ve Alkis, 2005, s. 61-90).

Bu ifadelerde farkli birer tanimlama olarak literatiire girmis tanimlamalardandir.

Robert Bolton ve Dorothy Grover Bolton “Is Hayatinda Insan Usluplar1” adl kitaplarinda
Dr. Merrill’in arastirmalarindan yararlanarak kisilik tiplerini disavurumcu, yonlendirici,
cana yakin, analitik seklinde ifade etmislerdir. Bu kisilik gruplarindan, disavurumcu
kisilik sar1 kisilik rengini, analizci kisilik grubu mavi kisilik rengini, cana yakin kisilik
yesil kisilik rengini, yonlendirici ise kirmizi kisilik rengini ifade etmektedir (Saygin,

2022, s. 27). Bu arastirma da kisilik 6zellikleri bu ifadelerle karsimiza ¢ikmaktadir.

Yukarida bahsedilen ve kisiligi dort farkli grupta inceleyen yontemler incelendiginde her
birinin birbiri ile benzer 6zelliklere sahip oldugu goriilmektedir. Burada olusan farklilik
yalmzca ifade seklinden kaynaklanmaktadir (Akgemci ve Oz, 2020). Bu kapsamda
yapilan bir¢ok arastirma incelendiginde, karsimiza ¢ikan ifade farkliliklar1 disinda her bir

aragtirmanin benzer kisilik 6zellikleri sonucuna vardig1 gozlenmektedir.
1.4. Kisilik Renkleri

Kisilik rengi analizi, kisilik tiplerinin belirlemede kullanilan tarihi eskilere dayanan
yontemlerden biridir. 1928 yilinda William Moulton Marston Harvard Universitesinde
gerceklestirmis oldugu arastirmalarinda giiniimiizdeki adiyla DISC (Dominance,
Influence, Steadiness, Comliance) kisilik yontemini gelistirmistir. Glintimiizde DISC ad1
ile kullanilan bu yonteme son seklini veren 1940 yilinda Walter Clark olmustur.
Ulkemizde ise bu yéntemin gelistirme ¢alismalar1 DISC Akademi tarafindan yapilmistir.
DISC Akademi, bu yontemi DISC Kisilik Envanteri olarak adlandirarak kisilik tiplerini
yine dort grupta kategorize ederek farkli sekilde isimlendirilmistir. Bu isimler; Dominant
(Gii¢ Odakli), Iz Birakan (Insan Odakli), Sadik (Giiven Odakli) ve Ciddi (Kural Odakl)
seklinde tanimlanmistir (Oz, 2019, s. 16-17). Dominant kisilik tipi kirmizi renk, iz
birakan kisilik tipini sar1 renk, sadik kisilik tipini yesil renk ve son olarak ciddi kisilik

rengini mavi renk temsil etmektedir (www.discakademi.com).

Bu ¢alismada, yukarida da belirtildigi {izere kisilik tipleri dort farkli renk ile ele alinarak
sar;, kirmizi, mavi ve yesil renkleri ile siniflandirilarak ifade edilmistir. Bu

siniflandirmada belirtilen her bir renk farkl kisilik 6zelliklerini ifade etmektedir. Bu
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nedenle bu caligmada, kisilik tipleri renkler ortiistiiriilerek kisilik renkleri kavramlari

detaylandirilacaktir.
1.4.1. San Kisilik Rengi

Sar1, giinesin rengidir ve mental cabayi, bilgeligi, iyimserligi, zihinsel parlakligi ve
merhameti ifade etmektedir. Sar1 renk bireylerin ruh hallerini pozitif etkilemektedir

(Uster, 1996, s. 72). Bu yénleri ile sar1 renk pek ¢ok alanda tercih edilmektedir.

Sar1 acgik gorisliiliigii, ilhami simgeleyen, duygusal 6zellikleri ifade eden bir renktir. Ayni
zamanda ilgi odagi, dikkat ¢gekme ve gorkemi de yansitan bir renktir (Yolcu, 2002, s.

653). Sarinin yogun oldugu ortamlar daha ilgi ¢ekicidir.

Sar1 enerjisi yiiksek bir renktir. Neseyi, popiilerligi, hareketi, yerinde duramamayi
simgeler. Bu yOnii ile popiiler optimistler de sar1 renk ile simgelenmektedirler. Sari1 kisilik
rengine sahip bireyler; herkesi eglendiren, esprili, neseli, hareketli, motive edici, girisken,
parlak fikirli, yaratici, merakli, hazir cevap ve konusmay1 ¢ok seven muzip tiplerdir. Bu
kisilerin hayattaki en biiyiik istekleri sevilmek ve fark edilmek oldugundan hayata ve
cevreye siirekli “Beni Fark Et” mesaji verirler. Bulunduklar1 her ortamda ilgi odag:
olmay1 bagaran sarilir, ortamlarin en ¢ok sevilen ve aranan ylizleridir. Tiim bu olumlu
ozelliklerin yani sira sarilarin zayif yonlerine bakildigina ise; ayrintici degildirler, calisma
ortamlar1 siirekli daginiktir, unutkandirlar, sik sik bir seyleri dokiip sagarlar ve
dikkatsizdirler. Sarilar sevildiklerini hissettiklerinde, isin eglenceli ve rahat yonleri
gosterildiginde ¢ok iyi motive olurlar (Saygimn, 2022, s. 33-59). Onlar1 motive etmek
oldukga kolaydir.

Sarilar, topluluk igerisinde fark edilmesi en kolay gruptur. Her toplulukta ilgi odagi
olmay1 bagaran sarilar bir ortama asla dikkat ¢cekmeden girmek istemezler. Onlar
tanimanin en kolay yolu parlak giysileridir. Yiiksek sesle konugmayi severler ve akillarina
geleni diisiinmeden soylerler (Tiryaki ve Aykag, 2013, s. 610). Bu yonleri ile sarilar
biiylik kalabalik igerisinde bile dikkatleri iizerlerine c¢ekme konusunda oldukca

basarilidirlar (Sandik¢1 ve Fidan, 2023, s. 8).

Popiiler optimistler abartili el kol hareketleri yaparlar. Onlar1 uzak bir mesafeden
duyamayabilir fakat genis el kol hareketleri ile hemen taniyabilirsiniz. Giinliik hayattaki

sohbetlerinde ve telefon konusmalarinda yiiksek sesle konusurlar ve sézlerini vurgulamak
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i¢in ellerini 6zgiirce kullanirlar (Littauer ve Littauer, 1992, s. 18). Beden dillerini iyi

kullanirlar.

Yapariz, ederiz deseler de kolay unutabilir veya vazgecebilirler. Cabuk sikilma 6zellikleri
vardir bu sebeple ilgi alanlart degisebilir. Ketumluk onlardan oldukg¢a uzak bir kavramdir

(Toktamisoglu ve Alkis, 2005, s. 61). Sir saklama konusunda bagarili degildirler.

Ortamlarda liderlik yaparak diger kisileri de cesaretlendirirler. Her kosulda olaylarin
olumlu tarafin1 odaklanirlar. Calisma konusunda diger insanlar1 motive ederler. Problem
tizerinde fazla zaman harcamadan, ¢oziim igin her daim yeni se¢enekler bulurlar (Littauer

ve Sweet, 2014, s. 133-134). Bu yonleri ile ¢alisma ortamlarinda sevilen tiplerdir.

Popiiler olma, toplum tarafindan onay gérme, samimiyet sar1 kisilik tipine sahip bireyleri
motive eden faktorlerdendir. Sari kisilik tipine sahip bireyler, kurallarin siki olmadigi,
diizenden uzak ¢alisma ortamini tercih ederler. Yaratici ve problem ¢6ziicii olsalar dahi
ayrintilarla ilgilenmekten hoslanmazlar. Ekip igerisinde motive edici, ama¢ odakli
davraniglar sergilerler. Gerilim ve tartismalar1 baris¢il bir yaklagimla tatliya baglarlar.
Detayc1 degildirler, ilgilerini ¢eken konularda dinleyici roliindedirler (Eren ve Kdseoglu,

2019, s. 162). Bu sebeplerle sarilar ¢alisma ortamlarinda oldukga sevilen tiplerdir.

Sari, yenilikei, disa doniik, yenilikei, iiretken, ilgi ¢ekmekte hoslanan, espritiiel, hayat
dolu, canli bireylerin kisilik rengidir. Mutlulugun rengi olarak da tanimlanan sar1 kisilik
rengine sahip bireyler girdikleri her ortama canlilik ve nese katarlar (Soygtider, 2013, s.

185). Bu sebeplerle girdikleri her ortami daha eglenceli bir hale getirirler.

Sart kisilik tipleri insan odakli olduklarindan insanlarla bir arada olmaktan keyif alirlar.
Girdikleri ortamlarda yetenek ve hiinerlerini sergilemekten hoslanirlar (Bowers, 1989, s.
47). Sarilar mimari 6geleri ve resimleri ¢ok severler. Yeni seyler iiretmeyi, yapilmamis
bir seyi yapmayi1 ¢ok severler. Bulunduklari ortamda, caligma masalarinda renkli
kalemlere ve renkli aksesuarlara sikca yer verirler. Sarilar kafe ve aligveris merkezi tarzi
ortamlarda bulunmaktan keyif alirlar. Ozellikle eglence mekanlar1 onlarin vazgegilmez
ortamlari arasindadir. Sarilar ayn1 zamanda doga sporlarindan, yeni yerler kesfetmekten
keyif alirlar (isler, 2016, s. 34). Bu y&nleri ile sarilar sosyal yonleri oldukga giiclii insan
odakl1 bireylerdir.
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1.4.2. Kirmz Kisilik Rengi

Kirmizi, merak uyandiran, heyecani yiiksek bir renktir. Kan renginin de kirmizi olmasi
sebebiyle kirmizi renk yasami, giicii ve ilgi uyandirmayi1 temsil eder. Ayni1 zamanda giicii
simgelemesi nedeniyle kirmiz1 dominant bir renktir. Bu sebeple gii¢lii bireyler bu kisilik

rengi ile ifade edilmektedir (isler, 2016, s. 37).

Kirmizi; girigkenlik, disa doniikliik, irade, giic ve hirs anlamlarini tasiyan en kuvvetli ve
en dinamik renktir. Kirmizinin insan zihni iizerindeki etkisi oldukca yiiksektir. Kirmizi
rengin ayni zamanda olumsuz yansimalar1 da mevcuttur. Kirmizinin yapisinda, egoizm,
elde etme, sahip olma gibi 6zellikler barinmaktadir (Kirik, 2013, s. 73-74). Kirmizilar

insan odakli bireyler degildirler.

Kirmizi, dikkat ¢eken canliligi ifade eden bir renktir. Kararliligi, giicii ve sahiplenmeyi
simgeler. Kirmizi kisilik rengine sahip bireyler; giiclii ve kararli, sonug odakl1, hirsli, lider
olmadiklar1 ortamlarda bulunmak istemeyen yoOnlendirici tiplerdir. Herkesin kendileri
gibi diistinlip kendileri gibi hareket etmelerini isterler. En cok “sadede gel” kelimesini
kullanirlar. Bu kisilerin ¢evreye verdikleri mesaj; “Benim dedigim gibi, ama hemen
olsun” seklindedir. Yiiksek fakat gercekei hedefler belirlerler ve bu hedefe ulagsmak icin
ellerinden geleni yaparlar. Kimseden yardim istemezler ve her zaman dik durmaya
calisirlar. Kendilerini daima hakli gérme huylar1 vardir. s bitirici ve sonug¢ odaklidirlar.
Insanlar tarafindan yonlendirilmekten hi¢ hoslanmazlar. Adeta lider olarak dogmuslardir
farkli bir yasam bi¢imini kabullenmezler. Tatilde bile islerini diisiinecek kadar is
odaklidirlar. Kirmizilar, genellikle diger gruplara gére motive edilmeye daha az ihtiyag
duyan, dogustan lider ruhuna sahip kisilerdir. Is ortaminda kirmiz1 bir bireyi motive igin
ona ‘“sen zeki ve iradeli birisin” denilmesi ve isin sonucu ile ilgili so6zler sdylenmesi
yeterli olacaktir (Saygin, 2022, s. 85-101).Dogru motive edilmeleri ve hirsli yapilari

sayesinde kirmizilar is hayatinda basar1 odakli ¢alisan bireylerdir.

Kirmizi renk; yasamin, heyecanin, canliligin, cesaretin, hizin semboliidiir. Kirmizi kisilik
rengine sahip bireyler, her konuda hakli ¢ikmak isteyen, hedefleri i¢in saldirgan olabilen,
risk alma konusunda korkusuz ve 6zgiivenlidirler (Yolcu, 2002, s. 654). Is odakli olmalar
ve agresif tutumlar1 sebebiyle sosyal iliskiler konusunda diger gruplara gore biraz daha

geri planda kalabilmektedirler.
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Kirmizi kisilik rengi ile en iyi biitiinlesen sozciikler; gergekgilik, mantik, pratiklik ve
giivenirliktir. Kirmizi bireyler bir toplumun omurgasinm1 olusturur. Kurallar ve
prosediirlere her zaman 6nem ve oncelik veren kontrollii ve otoriter bireylerdir. Yonetme
konusunda ustadirlar ne zaman neyin yapilmasina ihtiya¢ varsa fark edip harekete
gecerler. Gorev insanidirlar, herhangi bir géreve sahip olmadiklarinda strese girip kontrol
dis1 hissetmektedirler (Ritberger, 2009, s. 35). Bu yonleri ile zorlu projelerde aranan

ylzlerdir.

Kirmizi kisilik tipleri baskin karaktere sahiptiler. Bu sebeple gereginden fazla emir veren,
cabuk ofkelenen ve ikna kabiliyetleri yiiksek bireylerdir. Dinlemekten hoslanmazlar,
baskalar1 adina kararlar verirler (Littauer ve Sweet, 2014, s. 149-151). Her ortamda kendi

sOzlerinin ve fikirlerinin dinlenmesini isterler.

Moda akimindan uzak dururlar. Onlar i¢in 6nemli olan yillarca kullanilabilecek pargalari
secmektir. Aligverisi zaman kaybi1 olarak gordiiklerinden aligveristen hoglanmazlar. Bu
sebeple her yerde giyilebilecek, uzun vadeli giysiler ilk tercihleridir (Littauer ve Littauer,

1992, s. 36). Dis gorsellik onlar i¢in ikinci plandadir.

Kirmizilar fiziksel olarak kendinden emin, 6zgiiveni yliksek insanlardir. Yapilacak islerin
gerekliliklerini bildiklerinden girdikleri her ortamda lider olma egilimindedirler. Yogun
ve odaklanma gerektiren aktivitelerden keyif alirlar (Ritberger, 2009, s. 38). Kirmizilar is
odakli bireylerdir.

Kirmizi kisilik rengine sahip bireyler, her zaman yere saglam basmak isterler ve her daim
diger insanlardan daha hizli yiiriiyenler olarak bilinirler. Kirmizilar yiirtirken, yerin
sarsildigini hissedebilirsiniz. Bu kisilik renginde olan bireylerin vakitleri ¢ok kiymetlidir
ve her zaman yapacak Onemli igleri vardir. Basibos dolanarak vakit kaybetmekten
hoslanmazlar. Kirmizilar ciddi olmalar1 sebebiyle genellikle ¢atik kashdirlar. Bu kizgin
olmalarindan degil, her zaman yogun ve gergin olmalarindan kaynaklanmaktadir.
Yaptiklar1 biitiin islerde kararlilik 6n plandadir (Tiryaki ve Aykag, 2013, s.610).

Kararliligin yani sira disiplinli olmakta kirmizilarin 6nemli bir 6zelligidir.
1.4.3. Mavi Kisilik Rengi

Mavi gokyiiziiniin rengidir, renkler arasinda derinligi en fazla olan renktir. Ayn1 zamanda

mavi renk; 6zglrligl, sinirsizligl, sonsuzlugu temsil eden yatistirict ve dinlendirici bir
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renktir (Zeybek, 2002, s. 819). Bu yonleri ile sakinlik istenen ortamlarda yogunlukla mavi
renk tercih edilmektedir.

Sigmund Freud, mavi rengi “sakin bir renk™ olarak ifade etmektedir. Mavi, sakinligi,
iretkenligi, siikuneti temsil eden bir renktir. Mavi renk ayni1 zamanda 6zgiirlilk anlamin
da tasimaktadir. Iletisimde de mavi rengin énemi oldukga fazladir. Mavi renk, algry:

arttirarak, bedensel hareketleri en aza indirgemektedir (Kirik, 2013, s. 75).

Mavi, ciddiyeti ve asilligi simgeleyen bir renktir. Planli, diizenli, arastirmaci, kuralci ve
disiplini seven insanlar bu kisilik rengi grubunda yer alirlar. Mavi kisilik rengine sahip
bireyler genel olarak, her zaman miikemmeliyetci, diizenli, planli ve programl kisilerdir.
Ayrintilara ¢ok diiskiindiirler, dosyalar1 bile numaralandirirlar. Herkes tarafindan sevilen,
kiiltiirlii idealist bireylerdir. Calisma alanlari, ¢ekmeceleri her zaman tertiplidir.
Masalarinda olusan en ufak degisikligin bile hemen farkina varirlar ve bununla ilgili
cevrelerindeki insanlari suglama egilimindedirler. Hassas yapiya sahiptirler. Diger kisilik
rengi gruplar1 icerisinde en kolay depresyona girebilecek gruptur. Hayati tozpembe
gormezler, derin diislinceli ve karamsardirlar. Genellikle olaylarin olumsuz ydnlerini
gorilip endigelenirler. Cevreye ve hayata “Bana karsi anlayish olun” mesaj1 verirler.
Planlama, diizen ve detaylandirma onlarin sloganidir. Mavilerin en ¢ok kullandiklar
sozciikler “yapmaliyim, bitirmeliyim” dir. Insan iliskilerinde mesafeyi tercih ederler

(Saygin, 2022, s. 61-81). Mesafe onlar i¢in dikkat edilmesi gereken 6nemli bir ¢izgidir.

Cevrelerindeki her sey miikkemmel ve diizgiindiir. Onlar1 giyimleri, duruslar1 genellikle
diizgiin ve taranmis sac stillerinden hemen tanimak miimkiindiir. Kusursuz duruslariyla
siradan giysilerle bile miikkemmel goriiniirler. Ellerini ¢ogunlukla bedenlerine yakin
tutarlar ve samimi bir iliskileri yoksa diger bireylere temas etmezler. Is ortaminda genelde
cekmecelerini kilitli tutarlar, gizlilikten hoslanirlar (Littauer ve Littauer, 1992, s. 24-29).

Daginik ve karmasik ortamlardan rahatsiz olurlar ve kaginirlar.

Mavi kisilik, gereginden fazla endiselenmeye, olaylarin olumsuz taraflarina odaklanmaya
ve bagkalarina kars1 onyargili davranmaya meyillidir (Littauer ve Sweet, 2014, s. 158).
Bu kisilik rengine sahip bireyler, parti organize etmekten, temizlik yapmaktan keyif
alirlar. Kisiliklerinin duygusal tarafin1 destekleyecek aktivitelere ihtiya¢ duyarlar. Yazi
yazmaktan, miizik dinlemekten ve tek basina vakit gegirmekten hoslanirlar (Bowers,

1989, s. 91). Yalnizlig ve sakinligi seven bir yapilari vardir.
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Mavi kisilik tipine sahip bireyler, ongoriiliidiirler ve amaca yonelik hareket ederler. Her
ise hemen diisiinmeden atilmazlar. Bir ise baslamadan once diisiiniir, planlar, kurallar
siralar ve o isi organize ederler. Bir isi degerlendirirken tiim riskleri géz Oniine alirlar

(Isler, 2016, s. 47). Bu yénleri ile temkinli bireyler olduklarini sdylemek miimkiindiir.
1.4.4. Yesil Kisilik Rengi

Yesil, rahatlatict ve huzur verici bir renktir. Yesil kisilige sahip bireyler; barisi, uyumu,
sabir1 siikuneti ve sevecenligi simgelerler. Yesiller; arabulucu, saygili sevecen ve arkadas
canlisidirlar. Catigmalardan hoslanmaz, hayir demeyi beceremezler. Kendilerinden 6nce
basgkalarin1 diigiiniirler. Onlar igin yapilabilecek en giizel sey onlara saygi duymaktir.
Bagkalarinin panik yasadigi anlarda dahi rahat ve sogukkanli davranabilmektedirler bu
kendilerine avantaj saglarken diger bireyleri 6zellikle kirmizi kisilik yapisina sahip
bireyleri ¢ileden ¢ikarmak igin yeterlidir. Insanlar1 olduklar1 gibi kabul ederler, gerekli
gormedikce elestiri yapmazlar. Sloganlar1 evde baris, igyerinde baris ve cihanda baristir.
Uyumlu ve bariscil karaktere sahip olmalar1 nedeniyle arkadaslar1 ¢coktur diigmanlari ise
yok denecek kadar azdir. Fazla enerji harcamay1 sevmezler. Yesil birini biraksaniz hig
sikilmadan saatlerce ayni pozisyonda oturabilir. Bu onlar i¢in dinlenmenin en giizel yolu
iken Ornegin sar1 kisilik rengine sahip bireyler i¢in bu durum olduk¢a can sikicidir.
Yesiller gercek duygularini saklama konusunda c¢ok yeteneklidirler. Sorunlarini baska
insanlara agmaktansa kendi i¢lerinde halletmekten hoslanirlar (Saygin, 2022, s. 102-121).
Yesil kisilik rengine sahip bireyler, diger bireylere gore daha az kisiler arasi ¢atisma
yasarlar. Kabul edici ve iliml1 bireyler olmalar1 nedeniyle is hayatlarinda basarilidirlar ve
aileleri, arkadaslar1 ve ¢evreleri tarafindan ciddi anlamda duygusal destek goriirler (Sudak
ve Zehir, 2013, s. 144). Yesiller daha ¢ok insan odakli, uyumlu, sakin ve huzurlu
bireylerdir.

Yesil; uyumun, dengenin, sempatinin, comertligin ve is birliginin semboliidiir ve ayni
zamanda bilincin rengidir. Insana giiven ve huzur veren bir renktir. Yesil renk
sakinlestirme 6zelligine sahip olmasi nedeniyle insan enerjisini ylikseltme ve insanlarda
sevecenlik duygusunu arttirmaktadir (Yolcu, 2002, s. 656). Bu sebeple yesil renk
insanlarin zihninde olumlu duygular uyandirarak onlar1 sakinlestirip iyi hissetmelerini

saglamaktadir (Sandik¢1 ve Fidan, 2023, s. 11).
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Yesil kisilik; uyumlu ve arkadas canlisidir. Hislerini belli etmez, ketumdur. Siirprizlerden
hoslanmaz. Calisirken sabirlidir, rutin islerden sikilmaz. Degisimlerden hoslanmaz,
degisim konusunda ikna edilme ihtiyaci duyar. Calistig1 her yerde ilk dnceligi gliven
duygusunu yakalayabilmektir. Tutarli ve giivenli bir ortam saglanmasi, aligmasi i¢in adim
adim sorumluluk verilmesi, isine ve kendine saygi duyulmasi ve iginin her agamasinda
takdir edilmesi yesili motive eder (Sungur, 2011). Yesiller sevecen, ¢aliskan ve insan
odakl1 tavirlari sayesinde is ortamlarinda oldukga sevilen bireylerdir. Giiven duygusunun
asillanmasi ve dogru motivasyon kaynaklarmin bulunmasi yesilleri basariya hizlica

ulastiracak faktorlerdendir (Sandikg1 ve Fidan, 2023, s. 11).

Yesil renk, duygusal anlamda pozitif bir renktir. Insanlara sevme becerisi kazandirir.
Dogal bir baris saglayicidir. Ayn1 zamanda yesiller; gozlem kabiliyeti yiiksek, iyi
dinleyici olan, yardimsever sosyal bireyleridir. Kimi zaman iyi bir aile iiyesi kimi zaman
ise yardim edici bir komsudur (Ciftci, 2019). Bu ydnleri ile sosyal hayatlarinda

arkadaslar1 ve sosyal ¢evreleri ile giiclii iliskilere sahiptir.

Yesiller, evleri ve ¢ocuklar ile yakindan iligkilidirler. Cocuklarini egitimsel ve fiziksel
anlamda ¢ok yonlii yetistiren, daima organize eden organizator ebeveynlerdir. Bu kisilik
tipine sahip ebeveynler, diislincelerini cocuklart ile tartisarak, entelektiiel gelisimleri i¢in
onlar1 cesaretlendirdiklerinden genellikle zeki ve parlak fikirli ¢ocuklar yetistirirler

(Bowers, 1989, 5.67). Bu yonleri ile yesiller iyi birer egitimcidir.
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2. BOLUM: IS TATMINI

Is tatmini konusunda geg¢misten giiniimiize bircok farkli arastirma yapilmistir. Buna
karsilik, is tatmini kavraminin siirlar1 netlestirilememistir. Is tatminini etkileyen pek cok
etken olmasi bu kavramin sinirlarin1 belirlemeyi giiglestirmektedir (Arslan ve Demir,

2017, s. 374). Bu sebeple bu kavram birgok arastirmacinin arastirma konusu olmustur.

Is tatmini kavrami, ¢alisanlarin islerine yiikledikleri anlamlarla ilgili olumlu ve olumsuz
tutumlaridir. Bir 6rgiitte ¢calisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasi o ¢alisanlarin zihinsel
ve duygusal anlamda iyi hissettikleri anlamia gelir. Kendini mutlu ve iyi hisseden,
orgiitsel aidiyeti yiiksek calisanlar, orgiitiin vizyon ve hedefleri dogrultusunda miisteri
memnuniyetine 6nem vererek daha ¢ok ve daha verimli ¢aligirlar. Buradan yola ¢ikarak,
is tatmini konusu, yoneticilerin dogru yonetmeleri gereken en karmasik alanlardan
birisidir (Aziri, 2011, s. 85). Is gorenlerin is tatmininin yiiksek tutulmasina yonelik
uygulanan yonetim politikalar1 siiphesiz Orgiitleri daha iyi noktalara tagiyacak onemli

giiclerden biri olacaktir.
2.1. is Tatminin Tanimi ve Onemi

Is tatmini, son zamanlarda is hayatinda siklikla karsimiza cikan ve sosyal bilimciler
tarafindan sik¢a arastirma konusu olan 6nemli bir kavramdir. Bu kavram, 1920°1i yillarda
ilk olarak ortaya atilmis olsa da kavramin 6nemi 1930-1940°11 yillarda tam anlamiyla
ortaya ¢ikmistir. Giinlimiizde de is tatmini kavrami cagdas yonetim anlayis1 agisindan
halen olduk¢a 6nemli bir faktordiir (Filiz, 2014, s. 158). Isletmeler bu kavrami siklikla

g6z onilinde bulundurmakta ve yiikseltilmesi yoniinde 6nlemler almaktadirlar.

Tatmin kelimesi; Tirk Dil Kurumu’nca “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama,
goniil doygunluguna erme, doyum” seklinde tanimlanmaktadir. Tatmin olma duygusu,
yalnizca birey tarafindan hissedilebilen, bireyi i¢ huzuruna ulastirabilecek olan 6nemli bir
unsurdur (Timuroglu ve Iscan, 2008, s. 245) Is tatmini ise; is kosullarinin (isin kendisi,
yonetim anlayis1) veya yapilan is sonucu ortaya c¢ikan ¢iktilarin (licret, is giivenligi)
bireysel olarak degerlendirmesidir (Giindiiz Cekmecelioglu, 2007, s. 84). Baska bir
tanimlama ile is tatmini; bireyin i¢ ¢evresinden, ekip ¢alismasindan, yoneticilerinden ve
is organizasyonundan elde etmeye cabaladigi, yatistirict ve olumlu bir duygudur

(Karaduman, 2002, s. 70). Bu yatistirict ve olumlu duygularin saglanmasi, personelin
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tatmin diizeyini etkileyerek kurum aidiyetinin ve performansinin artmasina, aksi durumda

ise motivasyon ve verimlilik kaybina neden olabilmektedir.

Isletmelerin siiphesiz en degerli kaynagi, donanimli insan giiciidiir. Donanimli insan
giiciine sahip olan igletmeler piyasa kosullarinda rakiplerinden her zaman Onde
olmaktadirlar. Fakat sadece donanimli insan giiciine sahip olmak isletmeleri rekabet
kosullarinda en 6n siralarda tutmaya yetmez. Bu noktada 6nemli olan, bu donanimli insan
gliciiniin, devamliligini saglamak ve verimliligini siirekli iyilestirebilmektir. Bu insan
giiciiniin devamliligin1 saglayabilmek ve verimliliklerini siirekli iyilestirebilmenin ilk

kosulu is tatminlerinin ve verimliliklerinin yiiksek tutulmasidir.

Is tatmini ve verimlilik konusunda gergeklestirilen arastirmalarda, bu iki kavram arasinda
yiiksek pozitif bir iligki bulunmakla birlikte, is tatmininin yiiksek olmasi, bireysel
performans artisinin yani sira orgiitsel diizeyde bir artisa ve basariya sebep oldugu
goriilmektedir (Bayrak Kok, 2006, s. 294). Ayni zamanda, is tatmininin diisiik olmasi ile
kuruma yabancilagma arasinda da yiiksek bir iligki bulunmaktadir. Kuruma yabancilasan
personel, isini hayatinin bir kesiti olarak gérmemekte ve kendini kurumun bir parcasi
olarak hissetmemektedir (Basaran, 1998, s. 208). Kuruma yabancilasan bireylerin isten
ayrilma egilimleri ve ise devamsizlik durumlar yiiksek olacaktir. Yapilan arastirmalar,
calisanlarin ise devamsizliklarinin artmasi ile diisiik is tatmini arasinda bir iliski oldugu
sonucunu ortaya koymaktadir. Ote yandan is tatminsizligi ve is giicii devir hiz1 arasinda
da yiiksek bir iliski bulunmaktadir (Bayrak Kok, 2006, s. 294). Buna gore is tatmini,
devamsizligi ve isten ayrilmalari azaltmak isteyen kurumlarin 6nemli bir odagidir
(Lawler ve Porter, 1967, s. 22). Bu durum bize is tatmini kavraminin ¢agdas yonetim

anlayisinda ne kadar 6nemli ve g6z ardi edilemez bir faktor oldugunu kanitlar niteliktedir.

Kaynagi ne olursa olsun is tatmini saglanamayan kurumlar, bircok problem ile
karsilagabilmektedirler. Bu problemler de isletmelerin dolayli veya dolaysiz olarak

maliyet kalemlerini arttirmaktadir.
2.2. Is Tatminin Ozellikleri

[s tatmininin en 6nemli 6zelligi, zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram olmasidir .Is
tatmini ,kisiden kisiye degisen bir kavram olmasi sebebiyle, ¢calisanlarin érgiitte optimum
diizeyde bir tatmine sahip olmalarini saglamak yoneticilerin yapabilecegi en onemli

seylerden birisidir. Is tatmini iizerine yapilan arastirmalarda is tatmini kavrami, genel
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anlamda orgiitsel davranis gelistiren ve verimlilik artis1 saglayan bir faktor olarak ele
alinmaktadir (Timuroglu ve Iscan, 2008, 5.246). Bu yénii ile is tatmini kavraminin dogru

stratejilerle yiiksek tutulmasi, orgiitlerin basarisinda oldukga etkilidir.

Is tatmininin bir diger 6zelligi ise dinamizm iceren bir kavram olmas1 sebebiyle,
stireklilik gerektirmesidir. Calisan is tatminlerinin bir seferlik yiiksek tutulmasi ve
sonrasinda bu kavramin goz ardi edilmesi miimkiin degildir. Cilinkii is tatmini yiikseldigi
gibi ayn1 zamanda hizla diisebilen bir olgudur. Bu nedenle is tatmininin, yillik veya aylik
olarak dikkatlice takip edilmesi ve korunmasi gerekmektedir (Caligkan, 2005, s. 10). Aksi

takdirde bu kavramin 6rgiite uzun vadede fayda saglamasi beklenemez.
[s tatmininin énemli {ic boyutu vardir (Simsek, 1995, 5.92).

e s tatmini, isin kendisine kars1 verilen duygusal yanittir. Bu yonii ile goriilemez,
yalnizca ifade edilebilir.

e Is tatmini, genel olarak kazanclarm hangi dl¢iide karsilandigin1 veya beklentilerin
ne kadarmin asildiginin ortaya konmasi olarak ifade edilebilmektedir.

e s tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1, 6rnegin, isin kendisi, iicret, terfi
imkanlari, yontem tarzi, ¢alisma arkadaslar1 vb. gibi tutumlar1 temsil etmektedir.
Ozetle is tatmini, i¢sel (duygusal) ve dissal boyutta ele alinmasi gereken bir kavramdir.
Is gorenlerin , isten elde ettikleri maddi ve manevi kazanglarla birlikte, c¢alismakta
olduklar1 arkadas gruplarindan keyif almalari, bir i meydana getirebilmenin sagladig:
mutlulugun yaninda islerinde bagimsizlik derecelerini algilama, is performanslarindan
memnun olma ve basarma hissini yagama gibi unsurlar i¢sel tatmini , finansal kazanglar,
ticretlendirme, yan 6demeler ve ¢alisma sartlari ise dissal tatmini olusturmaktadir (Mete
ve Karahan, 2014, s. 18). Goriildiigii tizere is tatmini de kendi i¢inde 2 alt faktore ayrilarak
farkl1 alt basliklar1 olusturmaktadir.

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, ¢alisanlarin hayatlarin1 pek ¢ok acidan etkileyen 6nemli bir kavramdir. Is
tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerin, bedensel ve ruhsal sagliklarinin iyi olmasi bu
bireylerde diger bireylere oranla psikomatik hastaliklara cok daha az rastlanmasina sebep
olmaktadir. Ayni zamanda is tatmini yliksek olan ¢alisanlar , is arkadaslar1 ile iyi anlagma,
yardimlasma, uyum ve is birligi i¢inde olma gibi pek ¢ok konuda daha basarili ve verimli

olabilmektedirler. Bu durum, ekiplerin arasinda iyi iliskilerin olduguna isaret etmektedir.
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Tiim bunlarin sonucu olarak, ¢alisanlarin is tatminlerinin yiiksek olan 6rgiitlerde, orgiitsel
problemlerin, ¢atismalarin, ise devamsizliklarin ve is giicii devir oranlarinin diigiik oldugu

goriilmektedir.

[s tatminini statik veya duragan bir olgu degildir. Bu sebeple cesitli faktorlerle is tatmini
veya is tatminsizligi ortaya ¢ikabilir (Sevimli ve Iscan, 2005, s. 56). Genel olarak is
tatminini etkileyen iki faktér mevcuttur. Bunlardan birincisi, bireyin kisisel yapisindan
kaynaklanan faktorler, ikincisi ise, isleyis biciminden kaynaklanan faktorlerdir. isleyis
biciminden kaynaklanan faktorlerde, is tatminine yoOnelik alinan Onlemler yiiksek
diizeyde olsa dahi her is gorenin farkli tatmin diizeyleri vardir. Ornegin sorumluluk almak
bir ig gdreninin is tatminini yiikseltebilirken diger bir is gdren i¢in stres kaynagi olarak
algilanabilir (Ozgiin, 2019, s. 24). Burada 6nemli olan bireysel tatmin diizeylerinin dogru

sekilde analiz edilmesidir.
2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireyin kendine 6zgli kisisel yapisindan kaynaklanan, demografik
ozelliklerinden olusan faktorlerdir.

2.3.1.1. Cinsiyet

Kadmlarin, aile igerisinde ekonomik sorumluluklari tam olarak kendi {istlerine
almamalar1 nedeniyle esit kosullarda calistiklar1 erkek is gorenlere nazaran daha kolay
tatmin olduklar1 kanisina varilmaktadir (Ozgiin, 2019, s.24). Bu konu ile ilgili pek ¢ok

farkli goriiste mevcuttur.

Cinsiyet faktoriiniin is tatmini ile iligkisini incelemek {izerine yapilan bazi aragtirmalara
gore, kadin is gorenlerin isinden tatmin olma diizeylerinin, erkekler is gorenlere gore daha
diisiik oldugu sonucunu ortaya koymustur. Bu durumun sebebi, kadin is gorenlerin erkek
1 gorenlere gore daha vasifsiz ve disiik {icretli islerde calisiyor olmast gosterilmistir
(Mammadova, 2013, s. 30). Dolayisiyla bu isleyisin hakim oldugu orgiitlerde, kadin is
gorenlerin zihnindeki esitlik algist zedelenerek motivasyonlari diismekte ve bunun

sonucu olarak da iglerine kars1 duyduklari tatminleri de azalmaktadir.

Cinsiyet faktorti ile i tatmini diizeylerinin farklilik géstermesinin pek ¢ok nedeni olmakla
birlikte en belirgin sebebi, cinsiyet ayrimi1 yapan kariyer engelleridir. Kadinlarin, esine ve

cocuklaria karsi sorumlu olmasi nedeni ile is aile arasinda ¢atismasi yasanmasi bu
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sebeplerden biridir (Karcioglu ve Bakan, 2016, s. 1292). Buradan yola ¢ikarak kadinin

sosyal hayattaki roliiniin ¢alisma yasamindaki yoniine etki ettigi sdylenebilir.
2.3.1.2. Yas

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden olan yas faktdriine bakildiginda, yas ile is
tatmini arasinda dogru orantili, pozitif yonde bir iliski mevcuttur. Is gdrenlerin tatmin
diizeyleri yaslar1 ile artis gdstermektedir (Karcioglu ve Bakan, 2016, s.1292). Is

gorenlerin yast arttik¢a tatmin diizeylerinin artacagi yoniinde diisiinceler hakimdir.

Is gorenlerin yaslarmin ilerlemesi ile, yapilan isin daha basit goriilmesi, orgiitsel
bagliligin yiikselmesi, tecriibeleri terfi sansinin yiikselmesi gibi nedenlerle ileri yaslara
erigmis is gdrenlerin is tatmin diizeyinin artacagi belirtilmektedir (Uludag, 2017, s. 11).
Bu sebeple ileri yasta olan is gorenlerin diger is gérenlere nazaran, orgiitlerde yukarida

belirtilen etkenler nedeniyle daha fazla tatmin olduklar1 s6ylenebilir.
2.3.1.3.  Medeni Durum

Is tatmini ile medeni durum iliskisini konu alan ¢alisma sonuglari, evli is gorenlerin
tatmin diizeylerinin bekar is gorenlere gore daha yliksek oldugunu gostermektedir. Bunun
sebebinin, evli is gorenlerin aile hayatlarindan kaynaklanan yasam doyumunun is
tatminine yansimasi olarak gosterilmektedir (Telman ve Unsal, 2004, s. 59). Buradan yola
cikarak, evli is gorenlerin aile hayatlarinda yasamis olduklari olumlu duygularin is

hayatina ytiksek is tatmini olarak yansimasi s6z konusu olabilmektedir.

Evli veya bekar is gorenlerin gereksinim ve beklentileri ile ilintili olarak tatmin diizeyleri
degisebilmektedir. Ornegin, evli is gorenler icin iicret faktorii is tatmini arttirabilen bir
faktor olabilirken 6te yandan, bekar is gorenler i¢in terfi ve statli yiiksekligi is tatminini
yukselten faktor olabilmektedir (Akyildiz ve Turung, 2013, s. 106). Burada asil 6nemli
olan is gorenlerin neye gereksinim duydugu ve nasil tatmin olacagmin dogru analiz

edilmesidir.
2.3.1.4. Hizmet Stiresi

Is yasamina yeni adim atmus is gdrenler islerinden tatmin olma egilimindedirler. Bu
donemde is gorenler, yeni seyler 6grenmek istemelerinin heyecam ile isi, ilgi ¢ekici
olarak algilamaktadirlar. Kisa zaman diliminde olusan bu tatmin diizeyi is gdrenin

yiikselmesi ve gelisimi siireklilik saglamadiginda azalmaktadir. Iste gegirilen ilk yillardan
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sonra i gorenin cesareti azalmakta ve ylikselme derecesi yavaslamaktadir. Bu alanda
yapilan ¢aligmalarda, is hayatinin basinda is tatmininin ilerleyen yillara gére daha fazla
oldugu ortaya koyulmustur (Yelboga, 2007, s. 4-5). ilk yillarda yakalanan yiiksek is
tatminin dliismemesi i¢in Orgiitlerin siireklilik igeren dogru stratejiler izlemesi oldukga

Onem arz etmektedir.
2.3.1.5. Egitim

Is tatmini ve egitim arasindaki iliski incelendiginde, bu iki kavram arasinda negatif yonlii
bir iligki oldugu gozlemlenmistir. Egitim seviyesi arttik¢a ters orantili olarak is tatmini
azalmaktadir (Karcioglu ve Bakan, 2016, s.1292). Egitim seviyesinin artmasinin is
gorenlerin tatmin diizeylerinde daha yiiksek beklentiler igine girmelerine neden oldugu

sOylenebilir.

Is gérenlerin egitim diizeyleri, islerinden beklentilerini karsiliyor ya da onlara daha iyi is
imkanlar1 sunuyorsa is tatminini arttirici aksi takdirde eger beklentileri karsilayamiyor ve
daha iyi imkanlar sunamiyorsa is tatmini azaltan bir faktordiir (Telman ve Unsal, 2004,

s.59). Burada is gorenlerin beklentileri ile elde ettiklerini kiyaslamalarindan s6z edilebilir.
2.3.1.6. Kisilik

Her birey farkli kisilik yapisina sahip oldugu gibi her bireyin tatmin diizeyleri ve tatmin
olma faktorleri birbirinden farklidir. Bu sebeple herhangi bir i goreni tatmin eden bir
faktdr diger bir is gdren igin tatmin faktdrlerinden sayilmamaktadir. Ornegin, hirsly, ,
basar1 odakli, sorumluluk almaktan hoslanan kisilik yapisina sahip is gorenler i¢in terfi
almak siiphesiz is tatminini yiikselten bir faktér olacaktir. Ote yandan sorumluluk
almaktan hoslanmayan, isi ile ilgili 6zel hedefleri bulunmayan is gérenler i¢in terfi almak
15 tatminini ylikseltecek bir faktor olmayacaktir. Bu noktada tatmin incelemesi yapilirken

is gorenlerin kisilik yapilarina ve isten beklentilerine odaklanmak gerekmektedir.

Her bireyin kendine 6zgii degerleri ve inanglar1 vardir. Buna bagli olarak bazi bireyler
cok caligmaktan, bazilar1 zoru basarmaktan, bazilari ise 6zgiirce caligmaktan keyif alirlar.
Kisiligin is tatmini ile iliskisini inceleyen calismalar, is tatmini yiiksek bireylerin daha
esnek, daha kararli bireyler oldugunu géstermektedir (Ozgiin, 2019, s.26). Bu sebeple
kisilik faktorii bireysel acidan farkli tatmin diizeylerinin ortaya g¢ikmasina neden

olmaktadir.
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is tatmini ile dogrudan ilintili olan faktorlerdir. Bu faktorler, is gdrenin
disinda, oOrgiit ve cevresel faktorler sonucu meydana gelen , is gorenlerin tatmin

diizeylerini etkileyen faktorlerdir.

Is tatminine etki eden orgiitsel faktorler, calisma kosullar1 ve calisma ortami ile dogrudan
iligkilidir. Caligma ortam1 ve calisma kosullart is gorenler igin uygun olarak
degerlendiriliyorsa is tatmini yiiksekliginden sz edilebilir. Ornegin, temiz, yeterli 151k
alan, uygun 1s1 derecesine sahip, saglik acisindan ¢alismaya uygun bir ¢alisma ortamu is
gorenler tarafindan olumlu algilanacak ve bu durum is tatminlerinin yiikselmesine sebep
olacaktir. Aksi takdirde bu kosullarin tam tersi yonde olmasi is tatminini diisiiren etkiye
sahip olacaktir (Ozgiinay, 2022, s. 43). Is tatmininin diismesi ile is gdrenlerin islerine

bakis agilar1 olumsuz yonde etkilenecektir.

Is tatminini etkileyen ¢ok sayida orgiitsel faktor mevcuttur. Bu faktorlerin bazilari

asagidaki gibidir.
2.3.2.1.  Ucret, Prim ve Odiiller

Ucret, bedensel ya da zihinsel emege, iiretim faaliyetleri karsiliginda 6denen bedeldir.
Isletme agisindan ise icret, drgiitler i¢in énemli bir maliyet unsurudur. Ucretin maliyeti
arttiran bir unsur iken ayni zamanda verimliligi de dogrudan etkileyen 6nemli bir 6zellige
sahiptir (Sabuncuoglu, 2005, s. 243). Ucret, is gorenler ve is verenler agisindan oldukca

ciddi bir unsurdur.

Is gorenlere yaptiklari is veya hizmet karsiiginda ddenen paraya iicret denir. Ucret
disinda yapilan 6demeler primlerdir. Is gorene cabalar karsihginda verilen maddi,
manevi yararlara ise 0diil denilmektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2012, s. 61). Her orgiitiin
kendine 6zgii iicretlendirme ve ddiillendirme mekanizmasi oldugu sdylenebilir. Is tatmini
acisindan bakildiginda burada 6nemli olan, is gorenlerin beklentileri ve piyasa kosullart

ile uyumlu ticretlendirme ve ddiillendirme stratejileri gelistirebilmektir.

Is gorenlerin iicret ile tatmin olabilmeleri i¢in, iicret faktoriiniin is gdrenler agisindan adil
olmast olduk¢a 6nem arz etmektedir. Ciinkii is gorenler, aldiklar1 ticretinin adil
olmadigin1 diisiindiiklerinde is tatminleri diismektedir. Ucretin adil olup olmadig, drgiit

icerisinde calisan diger is gorenlerin maaslar1 ya da piyasada benzer isleri yapan is
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gdrenlerin maaslar1 ile kiyaslanarak tespit edilebilir (Iscan ve Saym, 2010, s. 199).
Ucretin adil olup olmamas: algis1 is tatmini etkiler. Is gorenin iicret beklentisi ve aldig
ficretin birbirini karsilama derecesi dnem teskil etmektedir. Is gdrenin verdigi hizmet
karsiliginda aldig: ticret beklentisinin altindaysa, is goren tatmin olamayacaktir (Telman
ve Unsal, 2004, s. 39). Dolayistyla isinden tatmin olmayan is gorenlerin verimlilikleri ve

motivasyonlari diisecek bu durumda 6rgiitiin basarisint dogrudan etkileyecektir.

Ucretin, isin sorumluluk derecesine, is gdrenin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina
gore belirlenmesi is tatmini diizeyini yiikseltir. Diger yandan, ddenen iicretin diger is
gorenlere goren adil ve dengeli olmasi, {icretin yiiksek olmasindan daha 6nemli bir kriterdir
(Aksit Asik, 2010, s. 41). Is gorenlerin iicretlendirme politikasinin adaletine giivenmeleri ve

inanmalari i tatmininin saglanmasi agisindan oldukca 6nemli bir etkendir.
2.3.2.2. Isin Ozellikleri

Isin ozellikleri ile o iste calisacak olan is gorenin kisisel ozellikleri, bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin uyumlu olmasi is tatmininin yiikseltilmesi agisindan oldukg¢a 6nemli bir
etkiye sahiptir. Bireyler, kisisel ozellikleriyle uyumlu, bilgi, beceri ve yetkinliklerini
rahatlikla kullanabildigi islerde daha ozgiivenli, basarili ve mutlu bir calisan
olmaktadirlar. Ornegin, iletisimi ve insan iliskileri kuvvetli disa doniik sar1 kisilik rengine
sahip bir birey, iletisim ve insan odaklilig1 gerektiren islerde daha basarili olma
egilimindedir. Burada Onemli olan kisi-is uyumunu yakalanmasi ile is tatmininin

yiikseltilmesidir.

Yapilan isin, monotonluktan uzak ve dinamik olmasi, ig goreni heyecanlandirmasi ve
kendini gelistirme acisindan is gorenlere firsatlar sunmasi is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir. Ayn1 zamanda, zor bir isi basaran i gorenin c¢aligma arkadaslarindan
takdir gérmesi de is tatmininin yiikselmesine sebep olacaktir (Mammadova, 2013, s. 35).
Bu noktada orgiitlerin takdir mekanizmalarin1 gili¢lii tutmalarimin Orgiite fayda

saglayacagi sdylenebilir.
2.3.2.3. Calsma Arkadaslariyla Iliskiler

Insan sosyal bir varlik olmas1 sebebiyle, hayatinin her déneminde iletisime, anlatmaya ve
anlasilmaya ihtiya¢ duyar. Bu ihtiyag bireylerin, ¢aligma ortaminda da aradiklar1 6nemli
kriterlerdendir. Ozellikle uzun saatler gegirilen is ortaminda birlikte calisilan bireylerle

pozitif iliskiler igerisinde olmak daha huzurlu ve sakin bir ¢calisma ortami olusmasina

27



sebep olarak is gorenlerin is tatmin diizeylerini yiikseltmektedir. Aksi takdirde negatif
iligkilerin bulundugu, huzursuz ¢alisma ortamlari stres faktoriinii arttirarak is tatmini

diisiikliigiine sebep olabilmektedir.

Calisma arkadaglarinin birbirleriyle olan iligkileri, paylagimlari, duygusal baglari ve
birbirlerine karst olan yaklasim ve tutumlar1 is tatminine etki eden faktorlerdendir.
Orgiitlerin, is gorenleri yalmzca iiretime katki saglayan bir ¢alisan olarak gérmemeleri
gerekmektedir. Is gorenleri sosyolojik ve psikolojik acidan bir varlik olarak
degerlendirmek hem orgiite hem de is gorenlere fayda saglayabilmektedir. Ise kars:
duyulan hosnutsuzluk ve isteksizlik gibi olumsuz duygular bile, ¢calisma arkadaslariyla
yakalanan pozitif iletisim sayesinde duygusal bir boyuta tasinarak hem kisisel tatmin hem
de sosyal iliski ihtiyacin1 karsilayarak is tatminine olumlu yonde etki edebilmektedir
(Uludag, 2017, s. 20). Sonug olarak, ¢calisma arkadaslariyla pozitif iligkiler icerisinde
olmak is yasammnin getirdigi olumsuz olarak algilanabilecek faktorlerin tolore
edilebilmesine etki ederek is gdrenlerin is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesine katki

saglayabilmektedir.
2.3.2.4. Cahsma Kosullar

Calisma kosullar igerisinde yer alan ¢alisma saatleri is tatminini etkileyen faktorler
arasinda yer almaktadir. Uzun calisma saatlerini kapsayan isler, is gérenlerin ruhsal ve
bedensel sagliklarini etkileyerek is tatmini diizeyinde diisiise sebep olabilmektedir. Bu
sebeple ig gorenlere, aile ve sosyal hayatlarina zaman ayirabilmeleri agisindan avantaj
saglayabilen calisma saatlerinin oldugu isler, is tatminini pozitif ydnde
etkileyebilmektedir (Ozgiin, 2019, s. 30). Calisma saatleri sosyal hayatlarina engel
olmayan is gorenler kendi 6zel hayatlarinda ve ¢alisma ortaminda daha mutlu bireyler

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisma kosullar lizerine yapilan arastirmalara gore bireyler , calisma kosullar iyi olan
isletmelerde ¢alismak istemektedirler. Is yerinin konumu, bireyin evine yakinligi, is
yerinde kullanilan ara¢ ve gereclerin modern olmasi vb. gibi kosullar is goérenlerin is
tatminini pozitif yonde etkileyebilmektedir (Iscan ve Sayin, 2010, s. 200). Bu noktada
orgiitlerin tercih edilen kurum durumuna gelebilmeleri i¢in yukarida bahsi gecen etkenleri

dikkate almalarinda fayda oldugu sdylenebilir.

28



2.3.2.5. Terfi ve Egitim Firsatlar

Terfi kavrami; pozisyon, itibar ve statii olarak yiikselmek anlamiyla kullanilmaktadir.
Orgiit igerisinde gergeklestirilen terfiler, is gdrenlerin motivasyonuna pozitif yénde katki
saglamaktadir. Burada 6nemli olan nokta terfi stirecinde adil davranilmasidir. Ciinki is
gorenlerin i tatmini, verilen terfilerin adil olduguna inanmasi ile ylikselmektedir. Bun
durum tam tersi durumlar ise is tatmininin ciddi oranda diismesine neden olacaktir. Bu
nedenlerle, terfi siirecinin yoOnetilmesinde, is gorenin beceri, yetenek, yetkinlik ve
deneyimi dikkate alinmalidir. Orgiit igerisinde verilen terfiler, is gorenin hizmet ve
calismalarinin 6diilii niteliginde olup, is gorenlerin kapasitesi arttirmakta ve daha bagarili
isler meydana getirmesine olanak saglamasidir (Cobanoglu, 2021, s. 81). Dolayisiyla

terfilerin bir motivasyon kaynagi oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Orgiitte yiikselme istegi fazla olan is gorenler, yiikselme imkani bulduklari 6rgiitlerde
tatmin olmaktadirlar. Kendini iyi gelistirmis ve list yonetim gorevlerindeki is gorenler,
terfi Olctitlerini diizenleyebilmektedir. Alt pozisyonlarda gorev alan is gorenlerin terfileri
ise daha ¢ok yonetim ve orgiit politikasina baglhdir (Ozgiin, 2019, s. 33). Orgiit
politikasinin isletilebilir, adil ve is goren agisindan kabul goren bir politika olmasi terfi

faktoriinilin tatmin diizeyini ylikseltebilecegi anlamini tagimaktadir.

Egitim ise, i gorenlerin kendilerini kisisel ve mesleki agidan gelistirmeleri ve f{ist
kademedeki pozisyonlara yetkinlik agisindan hazirlanmalar agisindan 6nemli bir aragtir.
Is gorenlerin, ihtiyag duydugu egitimlerin tespit edilmesi ve gelistirilmesi gereken
yonlerinin belirlenerek bu yonde egitimlerin planlanmasi ve uygulanmasi insan

kaynaklar1 departmaninin 6nemli sorumluluklarindadar.
2.3.2.6. Yoneticilerin Yaklasimi

Dostluk ve uyum ile gergeklestirilen islerde, basar1 sansi daha yiiksektir. Is gorenlerin
duygusal durumu ve ige karsi olan memnuniyet diizeyi kurulan ast- iist iligkisinin niteligi
ile baglantilidir. Yoneticilerin, olumsuz durumlarda yikici bir tavir takinmak yerine,
yapici bir iletisim dili kullanmalari, elestirilere acik olmalari, gelen elestirileri anlayisla
karsilayarak uygun bir {islup ile cevaplandirmalart ve herkese karsi esit mesafede
davranmalar1 yonetici ile is gdren arasindaki iligkilerin olumlu olmasina neden olmaktadir
(Siirek, 2007, s. 64). Bu sebeple is goren ile yonetim arasinda pozitif yonlii bir iletisim

dilinin olmasi sarttir.

29



Yoneticilerin pozitif tutumlari, ¢alisma kosullarindan tatminsizlik duyan ig gorenlerin
dahi orgiitte kalma nedenlerinden biri olabilmektedir. Diger orgiitsel faktorler, is tatminin
artmasi i¢in tek basia yeterli degilken, adil ve astlar1 tarafindan sevilen bir yonetici is
gdrenin is tatmininin arttirilmas igin yeterlidir (Ozgiin, 2019, s. 29-30). Ozetle, yonetici-
is goren iletisiminin olumlu olmasi diger olumsuz faktorlerin goz ardi edilmesine ve is

tatmininin diismemesine neden olabilmektedir.
2.4. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin ortaya ¢ikardig1 sonuglar, drgiitler icin biiyiik etkilere neden olmaktadur. s
tatmini kisisel olarak, bireylerin bedensel ve ruhsal sagliklarina etki ederken orgiitsel
olarak da orgiitiin basaris1 ve verimliligine etki etmektedir. Is tatmini kavraminimn etki
diizeyinin bilincinde olup buna gore onlemler alan orgiitler siiphesiz kurumsal aidiyeti
yiiksek, donanimli, verimli ve mutlu is gorenlere sahip olacaktir. Ote yandan is tatminini
saglayamayan Orgiitler ise kurumsal aidiyeti ve motivasyonu diisiik, isten ayrilma niyeti
yiiksek, mutsuz is gorenlere sahip olacaktir. Buradaki ayrim orgiitlerin basariya ulasmasi
icin oldukg¢a dnemlidir. Ciinkii orgiitlerin en 6nemli giicii insan kaynaginin giictidiir ve bu
giiclin dogru yonetim anlayisi ile elde tutularak siirekli gelisiminin hedeflenmesi siiphesiz

orgiitsel basariy1 getirecektir.

Is goérenin ruhsal ve bedensel sagligi, orgiitiin verimliligi, drgiitiin ¢alisma ortami,
toplumun refah1 gibi faktorler is tatmininin sonuglari ile dogrudan baglantilidir. Modern
yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi,
pazar pay1, 0dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan
boyutu ile de ele alinmalidir. Is tatmininin &rgiitsel boyutu her seyden énce sosyal bir
sosyal sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Uludag, 2017, s. 21). Bu yonleri ile is
tatmini kavramimin sonuglart bireyler ve Orgiitler acisindan ciddi sonuglar

dogurabilmektedir.
2.4.1. Is Tatmininin Olumlu Sonugclar:

Is tatmininin olumlu sonuglar1 bireysel ve drgiitsel bazda olmak iizere iki sekilde ortaya
cikmaktadir. Bireysel anlamda is tatmininin yiiksek olmasi bireylerin yasam kalitelerinin
artmasina, Orgiitsel anlamda is tatmininin yiiksek olmasi ise verimlilik ve basarimin
artmasina olanak saglamaktadir. Bu baslik altinda is tatmininin yliksek olmas1 sonucu

elde edilen olumlu sonuglar lizerinde durulacaktir.
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Is tatmini ile yasam tatmini arasinda yapilan arastirmalar, bu iki kavram arasinda
birbirlerini etkileyen iki yonlii bir iligki oldugunu gostermektedir. Bir baska ifade ile, is
tatmini yagam tatmini, yasam tatmini ise i$ tatminini etkilemektedir. Dolayisiyla, is
tatmini yiiksek olan bireylerin yasam tatminleri diger bireylere gore ¢cok daha yiiksektir
(Oksay, 2005, s. 37). Ozetle, is tatmini yiiksek is gorenler toplumsal anlamda yasamdan

keyif alan mutlu bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is tatmini iizerine yapilan arastirmalarin biiyilk ¢ogunlugunda, is tatmini kavramu,
orgiitsel baglayiciligin temel belirleyicisi olarak goriilmektedir. Ise karsi duyulan tatmin
diizeyinin yiiksek olmasi, ise devamsizlik ve is giicii devir hiz1 gibi olumsuz orgiitsel
sonuclar1 azaltarak is gorenlerin performanslariin yiikselmesine etki etmektedir. Ayni
zamanda is tatmini, is gorenlerin verimliliklerini arttirarak orgiite rekabet avantaji
saglamaktadir. Yoon ve Suh (2003) tarafindan yapilan aragtirma sonucu, isinde tatmine
ulagsmig ig gorenlerin diger is gorenlere gore daha fazla calistiklari, daha iyi hizmet
sunduklari, sunulan hizmet kalitesini daha iyi duruma getirme egiliminde olduklar1 ve
calistiklar1 orgiite karst olan duyarliliklarinin daha yiiksek oldugu ortaya c¢ikmistir
(Ozpehlivan, 2018, s. 59). Bu sekilde calisan is gorenler, hem bireysel agidan motive
mutlu olacaklar hem de orgiitiin strateji ve hedefleri ile uyumlu bir ¢alisma sergilemis

olacaklardir.

Is tatmini yiiksek olan is gorenlerin moral diizeyleri yiiksektir. Bu sebeple orgiite
sagladiklar1 katkilar daha fazladir. Yiiksek moral diizeyine sahip is gorenlerin diger

bireylere nazaran drgiite sagladiklar1 olumlu sonuglar asagidaki gibidir (Sevimli ve iscan,
2005, 5.58-59).

e (Gorevlerini enerjik ve coskulu bir sekilde yerine getirirler.

e (alismaya daha isteklidirler.

e  Orgiitiin karsilastig1 olumsuz durumlara kars1 olaganiistii ¢aba gosterirler.

e (Calisma istekleri yiiksektir.

e Yonetmeliklere, kurallara ve emirlere goniillii olarak uyum saglarlar ve
dolayisiyla orgiitte disiplin saglanmis olur.

e  Orgiitiin hedefleri dogrultusunda is birligi isterler.

e Yoneticilerine ve orgiite karst baglilik duyarlar.
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e s giicii devir oran1 ve ise devamsizlik durumlari azalir. Buna bagh olarak 6rgiitiin

maliyet kalemleri azalir.

. Orgiitsel boyutta is tatmininin sagladig1 katkilardan birisi de ¢alisma ortaminda
biitiinlesme ve birligin saglanmasidir. Orgiitsel ve bireysel kazanimlar igeren bu siireg,
yoneticilerin ve diger is gorenlerin Orgiitiin 6ngordiigii amaclart gercgeklestirilmesi
acisindan her iki etkene de katki saglar. Kisi-orgiit biitlinlesmesi; is gorenler arasindaki
etkilesimin arttig1, karsilikli yardim ve sosyal tatmin derecesinin en {ist diizeyde oldugu,
isten kagcma ve is giicii devrinin en alt diizeyde oldugu ve iiretim seviyesinin en {ist
diizeyde gergeklestigi bir ortam olusturdugu icin ¢ok énemli bir durumdur (Ozpehlivan ,
2018, s. 59-60). Bu sebeplerle kisi- orgiit uyumunun yakalanmasi ve korunmasi orgiitlerin

onemli sorumluluklarindandir.
2.5. s Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizligi bireysel ve orgiitsel boyutta pek cok olumsuz sonuglara neden olmaktadir.
Is tatminsizligi yasayan is gorenler, mutsuz bireylere ve dolayisiyla isinden sikayet eden,
diisiik performans ile calisan, ise devamsizlii ve isten ayrilma niyeti yiliksek olan is
gorenlere doniiseceklerdir. Belirtilen bu olumsuz sonuglar orgiitlerin verimliligi ve
basarisini diigiirerek maliyet kalemlerini arttiracaktir. Orgiitlerin bahsi gegen olumsuz
sonugclarla kars1 karsiya kalmamasi icin is tatmini kavramini yonetsel siireclerin 6nemli
bir pargasi haline getirmeleri ve siirekli iyilestirilebilir 6zellikte olmasina 6zen

gostermeleri gerekmektedir.
2.5.1. Bireysel A¢idan is Tatminsizligi Sonuclari

Is tatminsizligi, bireysel boyutta bedensel ve ruhsal olmak iizere pek ¢ok olumsuz
sonuclara neden olmaktadir.

[s tatminsizligine bagl olarak bireylerin yasamlarinda hissettikleri stres ve huzursuzluk
bireylerin ruhsal ve bedensel sagliklarina olumsuz yonde etki etmektedir. Bu durumlari
yasayan bireylerde genellikle sebebi saptanamayan bas agrilari, migren, kalp
rahatsizliklari, mide problemleri gibi bir takim bedensel saglik sorunlari ortaya ¢ikmakta
ve dolayistyla bu durum bireylerin yasam siirelerine etki edebilmektedir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003, s. 151). Buradan yola ¢ikarak is tatminsizliginin birerylerin Kkisisel

yasamlarindaki yansimalarinin ciddi diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Genel anlamda kotii uygulamalar ve uyum sorunlarindan kaynaklanan i tatminsizligi
sonucu baska sorunlarda ortaya cikmaktadir. Islerinden memnuniyet duymayan is
gorenlerin genel olarak ruhsal yapisi; daha ice kapanik, daha az dostane, duygusal
anlamda daha dengesiz ve sikintili, daha fazla diis goren Ozellikler tasimaktadir.
Tatminsizlik yasayan is goren, orgiitlerin kati1 talep ve kurallarina uyum saglama
konusunda zorluk yasamaktadirlar. Yedi farkli meslek iizerinde yaklasik bin dort yiiz
calisanla gerceklestirilen bir ¢calismada, islerinden tatmin olmayan is gorenlerin, yetenek
ve imkan diizeylerinden olduk¢a yiiksek giidiileme diizeyleri ortaya koyduklari

saptanmustir (Ugiincii, 2016, s. 28).

Is tatmini ile is gdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari arasinda énemli bir iliski vardir.
Calisma ortamu stresli olan i gorenlerde psikolojik anlamda tatminsizlik olugmakta ve
dolayistyla bu durum, is gorenlerin bedensel ve zihinsel saglik problemleri ile
kargilagmalarina ve ayni zamanda davranis bozukluklar1 yasamalarina neden olmaktadir
(Eren , 2014, s.244-245). Bireyleri bu kadar ciddi etkilere maruz birakan is tatminsizligi
faktoriiniin kaynaginin bulunarak énemler alinmasi hem bireysel hem de 6rgiitsel basari

icin oldukca 6nemli olacaktir.
2.5.2. Orgiitsel Acidan Is Tatminsizligi Sonuclar

Is tatminsizligi orgiitsel boyutta, &ncelikle performans diisiikliigii olarak ortaya
cikmaktadir. Performans diisiikliigliniin yani1 sira is tatminsizligi; is giicii devir oraninin,
ise devamsizlik durumlarinin, is kazalar1 ve bireysel ¢atigmalarin artmasina neden
olmaktadir. Ayn1 zamanda is tatminsizligi isveren ile sendika arasindaki iliskilerin de
olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Tiim bu olumsuz sonuglar orgiitsel boyutta
ciddi kayiplar yasanmasina neden olmaktadir (Simsir ve Seyran, 2020, s. 34). Bu da

orgiitler acisindan tercih edilmeyen bir durumdur.

Is tatminsizligi yasayan is gorenlerin, isten uzaklasma, devamsizlik, sikdyet ve isten
ayrilma davraniglarmin diger is gorenlere gore daha fazla olacagi bir¢ok arastirmada
belirtilmektedir (Uludag, 2017, s. 25). Isinde mutsuz olan ve bekledigi tatmin diizeyine
erisemeyen 1is gorenler Orgiit agisindan olumsuz olarak nitelendirilen yontemlere

basvurma konusunda daha egilimlidirler.

Is tatminsizligi yasayan is gorenler, islerine odaklanmak yerine 6zel hayatlarina

yonelirler. Gerekli odaklanmay1 gergeklestiremeyen is gorenlerin, is kazasina ugrama
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ihtimalleri yiiksektir. Ise karsi duyulan tatminsizlik, is kazasma neden olan tek faktor
olmamakla birlikte diger faktorlerle birlestiginde is kazalarina yol actigir soylenebilir
(Terekli, 2010, s. 90) . Is kazalarmn sonuglar1 bireysel ve orgiitsel agidan ¢ok ciddi
boyutlara dayanabilmektedir bu sebeple mutlaka 6nlem alinmasi gereken baslica

konulardan biridir.

Is tatminsizliginin en dénemli sonuglarindan birisi de is giicii devri ve isten ayrilma
oranlarmin artmasidir. Is tatmini ile isten ayrilma ve is giicii devir hiz1 arasinda negatif
yonlii bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini azaldik¢a isten ayrilma oranlar1 artmakta ve
dolayistyla is giicii devir hiz1 yiikselmektedir. Is giicii devir hizinin yiikselmesi, orgiitiin
insan giicli istthdam etme ve ige alistirma maliyetlerini arttirmasi sebebiyle Orgiit basarisi
icin istenmeyen bir durumdur. Bir i gorenin isten ayrilmasi sonucu yerine yeni bir is
gorenin alinmasi, yeni personel ilanlari, sinavlar, gesitli testler, ise alim, yerlestirme ve
ticretlendirme gibi pek ¢cok maliyet kaleminin artmasina neden olacaktir. Ayni zamanda
yeni is gorenlerin tecriibesizlik kaynakli verim diisiikligli yasamalari, yaptiklari
yanilmalar, is kazalari, iiretim kayiplar1 da yeni maliyetlere neden olur. Ozetle, is giicii
devir hizi, bir orgiitiin basar1 derecesinin gostergesi olarak kabul edilir (Uciincii, 2016,
5.32). Bu devir hizinin yiiksek veya diisiik olmasi orgiitiin uyguladigi yonetim politikasi

ile dogrudan iligkilidir.
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3. BOLUM: iISTEN AYRILMA NiYETI

3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isletmeler igin ciddi bir sorun ve énemli bir maliyet kalemi olan isten ayrilma siireglerinin
ilk basamag, isten ayrilma niyetidir. Isten ayrilma kisinin fiili olarak kurumdan ayrilmas1
olarak nitelendirilirken, isten ayrilma niyeti ise kisinin davranigsal tutumu sonucu
kurumdan ayrilma istegini ifade eder. Uzun yillardir arastirma konusu olan, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin kisa siire igerisinde isine son verme istegiyle ilgili
diisiincesidir. Bir ¢alisanin isten ayrilma niyeti igerisinde olmasi her zaman isten ayrilma
ile neticelenmese de isten ayrilma davranisi anlaminda bir belirti niteligindedir. islevsel
acidan bakildiginda, niteligi diisiik personelin isinden ayrilmasi isletmeler agisindan
tercih edilen bir durum iken G6te yandan nitelikli ve egitimli personelin isten ayrilmasi
ayn1 Olciide tercih edilmeyen bir durumdur (Saglam Ari, Bal ve Cina Bal,2010, s.146).
Orgiitlerin bu ayrimi iyi analiz etmeleri ve ona gdre oOnlemler almalari fayda

saglayacaktir.

Isten ayrilma niyeti kavramu, fiili isten ayrilma ile ayn1 anlamda degildir. Isten ayrilma
niyeti, is gorenlerin orglitte devam etmek veya istifa etmek i¢in kendilerini degerlendirme
stiregleridir. Genel olarak isten ayrilma niyetinin sonucunun fiili isten ayrilmalara yol
actig1 tespit edilmistir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013, s. 339). Fiili isten ayrilmalar ise

orgiitlerin personel devir hizinin yilikselmesine neden olmaktadir.
3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Giliniimiizdeki ¢agdas ve vizyoner yoneticilierin 6nemle {izerinde durduklar1 konu;
mevcut egitimli, basarili ve yeteneklerin elde tutulmasidir.insan kaynaklar1 yonetiminde
nitelikli calisanlarin 6rgiitte tutulmasi orgiitsel verimliligin bir gostergesidir (Saridede ve
Doyuran, 2004). Bu yeteneklerin kaybedilmesi maddi ac¢idan onlarin yerine ise alinacak
kisiler i¢in bir¢cok harcama yapilmasina neden olmakta ve dolayisiyla isletmelerin gider
kalemlerini artirmaktadir (Bal, 2020, s. 33). Ayni zamanda kurumlarda isten ayrilmalarin
yarattig1 bir diger olumsuzluk, isten ayrilmanin yalnizca kurumu degil benzer dlgiitlerdeki
diger ¢alisanlar1 da negatif yonlii etkilemesidir. Calisanin isten ayrilmasi sonucu bosta
kalan is yikiiniin diger calisanlara dagitilmasi,diger c¢alisanlarin iizerlerine ekstra

sorumluluk yiiklenmesine neden olurken onlara gelecek kaygisi ve verimlilik kaybi
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yasatabilmektedir (Bal, 2020, s. 33). Dolayisiyla elde tutulamayan her yetkin insan giicii

kurumlara maliyet kalemi olarak negatif yonde geri donmektedir.

Isten ayrilma niyeti 6rgiitlere olumlu veya olumsuz yonde etki edebilmektedir. Ornegin,
performansi yiiksek is gorenlerin Orgiitten ayrilmalar1 istenmeyen ve Orgiitii olumsuz
etkileyen bir durum iken 6te yanda diisiik performans ile c¢alisan is gorenlerin isten
ayrilmalar1 orgiitii olumlu yonde etkiler. Bu sebeple yoneticilerin fiili isten ayrilma ile
sonuglanabilecek isten ayrilma niyetinin 6rgiit igerisinde azaltilmasina 6zen gostermeleri
gerekmektedir (Yilmaz, 2018, s. 56). Bunun i¢in is goren profilinin beklenti diizeyleri

tespit edilerek motivasyon kaynaklari analiz edilebilir.

Istenen veya istenmeyen nedenlerle isten ayrilma eyleminin gerceklesmesi orgiitiin is
giicli devir hizia dogrudan etki etmektedir. Orgiitsel agidan isgiicii devir hizinin yiiksek
olmasi, orgiitiin maliyetlerini artiracagindan karlilik ve verimlilik faktorlerine olumsuz
yonde etki etmektedir. Ote yandan is goren agisindan bakildiginda ise is tatminsizligi ve
diisiik performans gibi sonuclara neden olabilmektedir (Yilmaz ve Halici, 2010, s. 95).

Bu durum orgiitlerin tercih etmedigi bir durumdur.

Bireyler farkli nedenlerle isten ayrilma egiliminde olabilmektedir. Ozellikle is doyumu
diisiik olan ¢alisanlarin is devamsizliklari yiiksektir. Ote yandan farkli is olanaklarinin
olmasi, tcret, kidem gibi farkli faktorler de bireylerin isten ayrilma egilimine etki
etmektedir (Tnaz, 2009, s. 26). Ayn1 zamanda orgiitsel bagliligin diisiik olmasi da
calisanlarin isten ayrilma egilimi gostermesine neden olmaktadir. Yapilan arastirmalar,
orgiitsel bagliligin yiliksek oldugu kurumlarda, is kalitesi ve verimliligi artarken isten
ayrilma niyeti azalmakta oldugu gostermektedir (Saridede ve Doyuran, 2004). Giiniimiiz
isletmlerinin yapilan bu arastirma sonuglarini1 géz ontinde bulundurarak orgiitsel bagliligi
destekleyici yonde bir yonetim anlayist benimsemeleri siiphesiz isletmelere ciddi

kazanglar saglayacaktir.

Sonug olarak, isten ayrilma niyeti ve eylemi Orgiitler acgisindan pek ¢ok olumsuz
sonuglara yol acabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi o orgiitte is
gorenlerin beklentilerinin karsilanamadiginin bir gostergesidir. Bu durum ayni zamanda
i1s tatminsizliginin de bir gostergesidir. Tiim bu sebepler, oOrgiitlerin basarisina ve
dolayistyla potansiyel is gérenlerin kurumu tercih etme yonelimlerine de etki etmektedir.

Ornegin donanimli, potansiyeli yiiksek ve yetenekli potansiyel is gérenler, is tatminsizligi
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ve isten ayrilma oranlarinin yiiksek oldugu oOrgiitleri tercih etmeyerek diger oOrgiitlere
yoneleceklerdir. Dolayisiyla is tatminin diisiik, isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi
orgiitlerin yetenek kazanimi stireglerine de olumsuz etki ederek donanimli is gérenlerin

orgiite ¢cekilmesine engel olmaktadir.
3.3. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden pek ¢ok bireysel ve orgiitsel faktor mevcuttur. Genel
olarak bu faktorler; bireysel faktorler, oOrglitsel faktorler ve digsal faktorler olarak
siniflandirilabilir. Is firsatlar, issizlik gibi unsurlar digsal faktorleri, yonetim tarzi,
ticretlendirme, odiillendirme gibi unsurlar orgiitsel faktorleri, yas, kisilik, aile gibi
unsurlar ise bireysel faktorleri ifade etmektedir (Y1lmaz, 2018, s. 56). Bu faktorlerin her

biri tatmin diizeyi agisindan farkli sonuglara neden olabilmektedir.

Is gorenler, yukarida belirtilen faktorlerin etkisiyle islerini degerlendirirler. Bu
degerlendirmeler sonucu is gorenler orgiitte sahip oldugu imkanlardan memnun ise
orgiitte kalmay1 tercih ederler, aksi takdirde diger alternatiflere yonelerek isten ayrilma
niyetine sahip olurlar (Yiice ve Kavak, 2017, s. 84). Isten ayrilma niyetinde olan is
gorenler konusunda orgiitsel agidan 6nlem alinmazsa isten ayrilma niyeti fiili isten

ayrilmalara doniisecektir.
3.3.1. Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden ¢ok sayida bireysel faktérden s6z etmek miimkiindiir.
Bireysel faktorler kisiden kisiye degisiklik gdsteren 6znel faktorlerdir. Bireyler aym
oOrgiitte, ayni sartlar altinda gorev aliyor olsa dahi her birinin birbirinden farkli beklentileri
ve tatmin diizeyleri mevcuttur. Bu farkliliklar sonucunda olarak is gorenler beklentileri
ile orgiitten elde ettigi imkanlar1 kiyaslayarak isine devam etme veya farkli alternatiflere
yonelme tercihinde bulunabilmektedirler. Dolayisiyla bireylerin bireysel talep ve

beklentileri dogrudan isten ayrilma niyetine etki etmektedir.

Isten ayrilma niyetine etki eden bireysel faktorler; bireylerin medeni durumu ,cinsiyeti,
yas1, egitim seviyesi, deneyim siiresi vb. gibi faktorler olarak tanimlanabilir. Ornegin,
kadin is gorenler evlendikten sonra igten ayrilma niyetine sahip olabilirler. Bir baska
ornek olarak yasi ilerleyen i gorenlerin ise olan aidiyetlerinin yiiksek olacagi aragtirmalar
sonucu gozlemlenmistir. Dolayisiyla is gorenlerin yasi ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonli bir iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda is gorenlerin

37



egitim seviyeleri ile isten ayrilma niyeti iligkisine bakildiginda, pozitif yonlii bir iliski
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Egitim seviyesi artan is gorenler mevcut islerini
degistirme egiliminde olabilmektedirler (Yilmaz, 2018, s. 58). Egitim seviyesi artan is
gorenlerin beklentilerinin de artmasi sonucu tatmin olamamalar1 onlar1 farkli arayislara

yonlendiren etkiye sahip olacaktir.

Isten ayrilma niyetine etki eden baska bir etmen ise is gdrenlerin calisma fiiline kars1
takindiklar1 tutum ile ilgilidir. Calismaya hevesli veya isteksiz olmak, bireysel amaglarin
Orgiit amaglari ile uyumu, ¢alisma hayatina dair sahip olunan bakis agis1 gibi faktorler de

isten ayrilma niyeti iizerinde etkilidir (Coban, 2022, s. 7).
3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma kavrami genellikle i goren ile iliskilendirilen bir eylem olarak algilansa da
isten ayrilma niyetine/eylemine Orgiitiin de etki ettigi pek ¢ok faktdrden s6z etmek
miimkiindiir. Genel olarak isten ayrilma niyetine etki eden faktorlere, iicret politikalari,
kariyer olanaklari, yonetici ile olumsuz iliskiler i¢inde olmak ve oOrgiitsel adalet algisi
ornek olarak verilebilir. Goriildiigii izere bireysel faktorler daha ¢ok is gorenlerin bireysel
beklentileri ile iliskili iken orgiitsel faktorler ise daha cok iicret, yan haklar, terfi
olanaklar1 ve adalet kavramlar ile orgiitiin yonetsel siirecleri ile iligkilidir. Dolayisiyla

orgiite bagli faktorler, orgiit tarafindan onlenebilir nitelige sahiptirler.

Cotton ve Tutle (1986) tarafindan gerceklestirilen bir arastirma sonucu, is kosullarinin
kotii olmast, ticretlendirme sisteminin dogru ¢alismamasi, is yerine ulagimin zor olmast,
kurum igerisindeki ¢alisma kosullarin 1yi olmamasi, isin zor olmasi, kotii uygulanan insan
kaynaklart politikalari, kurumun sosyal hizmet agisindan yetersiz kalmasi gibi nedenler
isten ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktorlerdendir (Akkurt, 2021, s. 51). Bu
faktorlerin var olmasi orgiitii ciddi problemlerle karsi karsiya birakacagindan bu olumsuz

faktorlerin ortadan kaldirilmasi siiphesiz orgiitlere ciddi katkilar saglayacaktir.

Isten ayrilma niyetinin orgiitsel boyutlar1 ierisinde is tatmini kavramimin pay1 oldukca
yiiksektir. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii giiclii bir iligki
mevcuttur. Isinden tatmin olan is gorenlerin isten ayrilma niyetleri diisiik olacaktir. Ote
yandan isinden tatminsizlik duyan is gorenler farkli arayislara girerek isten ayrilma
niyetinde olacaklardir. Burada 6nemli olan nokta isten ayrilma niyeti ile filli isten ayrilma

arasinda gecen siiredir. Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma fiiline doniismesi arasindaki
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stirecin yonetimsel agidan dogru yonetilmesi isten ayrilma fiilini azaltacaktir. Clinkii isten
ayrilmaya neden olan orgiitsel faktorler, orgiit tarafindan 6nlem alinmasi durumunda

engellenebilecek faktorlerdir.

Isten ayrilma kavramu ile iicret kavram arasinda da giiclii bir iliskiden séz etmek
miimkiindiir. Sing ve Loncar (2010)’a gore, licret tatmini hem is géren hem de is veren
acisindan temel kaygi kaynagidir. Elde edilen {icret {izerinden yasanan memnuniyet veya
memnuniyetsizlik, is gorenlerin elde ettikleri iicret ile orgiite yapmis oldugu hizmet ve
katkilarin karsilastirilmast sonucu olusmaktadir. Bu karsilastirma sonucu, is gorenin
aldig1 licret , licret beklentisi ile es deger ise burada tatmin saglanmaktadir. Aksi takdirde
is gorenin bekledigi ticret diizeyinin altinda ticret elde etmesi ise olan baglilig1 azaltarak
isten ayrilmay1 kolay hale getirebilmektedir (Erbil, 2013, s. 45). Orgiite baglilig1 azalan

is goren isten ayrilma niyetine girerek farkl alternatifleri degerlendirmeye baslayacaktir.

Calisma ortaminda {icret veya yan haklar acisindan yetersizlik hisseden i gorenler, fiili
ve sozel olarak negatif davranislar sergileyebilmektedirler. Bu yetersizlik hissi is
gorenlerde huzursuzluk ortamina sebebiyet vermektedir. Bu noktada is gérenin sorumlu
bir merci olarak orgiitteki adalet algisin1 saglamasi oldukca 6nemlidir. Bahsi gecen adalet
algisinin somut verilere ve arastirma sonuglarina gore olusturulmasi is gorenlerde de bir
tatmin ve bilimselligin olmas1 sebebiyle bir gliven ortammnin olugmasin
saglayabilmektedir (Ozdemir, 2021, s. 28). Orgiitsel adalet is gdrenlerin drgiite bakis acis1

yoniinde ciddi etkilere sahiptir.

Sonug itibari ile Orgiitlerin yonetim politikalarin1 belirlerken is goren talep ve
beklentilerini g6z oniinde bulundurmalar1 6rgiitiin basar1 ve verimliliginin diismesine
sebep olan personel devir hizin1 azaltacak olup kurumsal aidiyeti ve is tatmini yiiksek

isten ayrilma niyeti diisiik is goérenlere sahip olunmasini saglayacaktir.
3.3.3. Cevresel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etki eden gevresel faktdrlerin baginda genellikle ekonomik ve
sosyal faktorler yer almaktadir. Is gorenin isten ayrilma niyetinde olmasi cevresel
faktorler kaynakli ise orgiitiin bu duruma miidahale etme durumu her zaman miimkiin
olmamaktadir. Cilinkii ¢cevresel faktorler orgiit disinda gelisen ve miidahale edilmesi kolay
olmayan orgiit olanaklarini1 asan faktorlerdir (Akkurt, 2021, s. 52). Bu sebeple orgiitler

bu faktorlerin iyilestirilmesi konusunda yetersiz kalabilmektedir.
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Orgiit tarafindan miidahale edilemeyen ve bazi is gorenlerin isten ¢ikarilmasi ile

sonuclanan bazi orgiit dis1 faktorler asagidaki gibidir (Erbil, 2013, s. 47).

e Mevsimsel dalgalanmalar

e Ekonomide meydana gelen daralma veya genisleme
e Diger mesleklerin tercih edilmesi

e Siparis azlig1

e Teknolojik degisimler

¢ Kidem tazminatinin yiiksek maliyette olmasi

Goriildiigii tizere gevresel faktorler, orgiitiin igerisinde bulundugu tilkenin ekonomik
sartlarindan, kanunlardan, piyasa rekabet kosullarindan vb. bircok etkenden
etkilenebilmektedir. Durum bdyle olunca bireysel veya orgiitsel boyutta yapilan
tyilestirmeler bu faktorlerden kaynakli isten ayrilmalari engelleme konusunda

yetersiz kalmaktadir.
3.4. Isten Ayrilma Karar Siireci

Isten ayrilma niyetinin eyleme doniismesi icin pek cok asamasi mevcuttur. Is gérenler
isten ayrilma fiilini gergeklestirmeden Once bireysel beklenti ve istekleri ile Orgiitiin
sagladigt imkanlar1 kiyaslamakta bunun sonucunda diger bircok etkeni de
degerlendirerek nihai karar varmaktadirlar. Bu siirece iliskin siralama asagidaki tabloda

mevcuttur.

Mobley (1977) personel devri modelini ortaya koymustur. Modelin ilk basamaginda, is
gorenler mevcuttaki islerini pek ¢ok acidan degerlendirerek bu degerleme sonucunun
pozitif veya negatif olmasi sonucu ikinci basamakta is tatmini veya tatminsizligi
sonucuna sahip olmaktadirlar. Ikinci basamak sonucu is gorenler islerinden tatmin
olduklar1 diislincesinde iseler siire¢ devam etmeyerek burada noktalanmakta ve is
gorenler islerine devam etmektedirler. Ote yandan efer is gorenler bu basamakta
islerinden tatmin olmadiklarini diisiiniirlerse, bir sonraki adima gegilerek is gorenlerde
isten ayrilma niyeti olusmaya baglayacaktir. Bu niyet sonrasi ig gérenler, isten ayrilmanin
kendilerine getirecegi olumlu ve olumsuz durumlar1 degerlendirmeye baslayacaklardir.
Degerlendirme sonrasi, olumlu kriterlerin ytliksek olacagi diistincesinde olan is gorenler,
besinci basamakta farkli bir is arama egiliminde olacaklardir. Is arama siireci sonrasi eger

yeni bir ig bulunmus ise bulunan is mevcut is ile karsilastirilacaktir. Bu karsilastirma
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sonucu yeni bulunan igin mevcuttaki isten daha fazla fayda saglayacag: diisiincesi isten
ayrilma fiilinin, bulunan igin mevcut isten daha fazla katk: saglamayacag diisiincesi ise
ise devam kararinin alinmasina neden olacaktir (Demirkiran ve Erdem, 2014, s. 294).

Goriildiigii izere isten ayrilma niyetinin fiile donlismesi bir siiregtir ve adimlar1 vardir.

—”I Mevecut Isin Degerlendirilmesi I

v

| Alglanan is Tatmini ya da Tatminsizligi |

2

| isten Ayrilma Diisiincesi |

v

Ayrilmanin Beklenen Fayda ve Maliyetinin

Degerlendirilmesi

| Alternatif Is Arama Diisiincesinin Olusmasi |

| Is Alternatiflerinin Belirlenmesi |
| Is Alternatiflerinin Degerlendirilmesi |

v

[ is Alternatiflerinin Mevcut Isle Kiyaslanmas: |

v

| Ayrilma/Kalma Karari |

| Ayrilma/Kalma Davranis |

Sekil 1. Mobley’in (1977) Personel Devri Modeli

Kaynak: (Mobley, 1977, s. 238).

3.5. isten Ayrilma Niyetinin Sonug¢lar

Isten ayrilma niyeti bir siirectir ve bu siire¢ sonrasi is gorenler bulunduklari Srgiitte
kalmay1 veya islerinden ayrilmayi tercih ederler. Bu tercihler, bireysel ve 6rgiitsel boyutta
pek ¢ok sonuglara yol agmaktadir. Gliniimiizde hizla degisen piyasa kosullarinda rekabet
avantajina sahip olmak isteyen orgiitlerin isten ayrilma niyetinin isten ayrilma fiiline
doniismeden 6nce dnlemler alarak donanimli ve yetkin insan giiciinii ellerinde tutmaya
yonelik insan kaynaklari politikalar1 izlemeleri gerekmektedir. Aksi takdirde isten

ayrilmalarin kok nedenlerini irdelemeyen ve is gorenlerin tatminsizliklerine kulak tikayan
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orgiitler, yetismis insan giicii kaybetmeye devam edecek dolayisiyla bunun beraberinde

pek cok maliyete katlanmak durumunda kalacaklardir.
3.5.1. Bireysel Boyutta isten Ayrilma Niyeti Sonuclar

Isten ayrilma niyetini fiile déniistiiren is gorenler, orgiitte elde etmis olduklar1 hak ve
kazanimlarindan vazgec¢mis sayilmaktadirlar. Is gérenler psikolojik anlamda kendilerini
iyi hissetmediklerinde bir ¢ikis yolu olarak bulunduklari 6rgiitten ayrilma fiiline giriserek
istifa ederler (Ozdemir, 2021, s.31). istifa edilmesi sonucu isten ayrilan is gorenin
pozisyonunda istihdam agig1 meydana gelir ve bu durum orgiit i¢in maliyet olugsmasina

neden olur.

Mobley’e gore (1982, s.113) gore, bireylerin galistig1 drgiitten ayrilma diigiincesinin fiile
dontismesi ti¢ farkli etkisi vardir. Bu sonuglar olumlu veya olumsuz seklinde iki gruba
ayrilabilir (Akkurt, 2021, s. 54-55). Bu ayrim sonucu isten ayrilma niyetinin bireysel

acidan olumlu ve olumsuz sonuglarin bazilari asagidaki gibi siniflandirilabilir.
3.5.1.1. Olumlu Sonuclar
Isten ayrilan is gdrenin,

e Yeni bir ¢alisma ortamma girmesi ve deneyimlerini yeni is arkadaslari ile
paylasmasi

e Canliliginin artmasi

e Igsel degisimin ortaya ¢ikmasi

e Kaybedilen tatminin yiikselmesi

Isten ayrilmanin bireysel agidan neden oldugu diger olumlu sonuglara, baska bir isten
saglanabilecek yiiksek kazan¢ ve stresli olan is ortamindan uzaklagsma ornek
verilebilir (Erbil, 2013, s. 49). Ornegin daha yiiksek iicret beklentisi olan i goren is

degisikligi sonucu bu beklentisini karsilayabilir.
3.5.1.2. Olumsuz Sonuglar

Isten ayrilan is gdrenin,
e Nitelikli ig arkadaglarinda yasanan kayip

e Orgiitteki arkadaslarla sosyal iliskilerin zedelenmesi
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e Bagska bir orgilitte beklenen sartlarin yakalanamamasi sonucu tatmin diistikliigii
yasanmasi

¢ Bulundugu ortamda uyum ve aidiyet duygusunda olusan diisiis.

Isten ayrilmanin bireysel agidan neden oldugu diger olumsuz sonuglara, is gorenin
orgiitteki kidemini kaybetmesi, yeni is yerinde hata/kaza yapma ihtimalinin yliksek
olmasi, tatil ve ikramiye gibi haklarin kaybedilmesi 6rnek verilebilir (Erbil, 2013, s.
49). isten ayrilan birey, yeni isinde eski isinde sahip oldugu tiim haklara sahip

olamayacaktir. Y1llik izin hakki burada 6rnek verilebilecek haklardan birisidir.

Isten ayrilma is gérenler icin risk iceren bir siiregtir. Is degisikligi yapmak is gérenler
icin belirsizligi ifade eden bir siirectir. Is degisikligi yapan is gérenler bu eylem
sonucunda, ticret kaybi yasayabilir veya eski calisma ortamindaki kisisel ve
profesyonel iliskilerini kaybedebilirler. Ayn1 zamanda is degisikligi nedeni ile eski
sirketinde elde ettigi haklardan vazgecen is goren, kariyer planlamasinin aksamasi
nedeniyle stres yasayabilir (Kaya, 2022, s. 36). Yasanan stres bireyleri saglik

acisindan olumsuz etkileyebilmektedir.
3.5.2. Orgiitsel Boyutta Isten Ayrilma Niyeti Sonuclari

Isten ayrilma niyetinin orgiitsel boyuttaki sonuglarina baktigimizda genel olarak
karsimiza, maliyet ve deneyimli personelin kaybi seklinde sonucglar ¢ikmaktadir. Bu

sonuglarin yani sira isten ayrilma niyeti, o6rgiit i¢in olumlu sonuglar da dogurabilmektedir.

Mobley’e (1982, s. 113) gore isten ayrilma niyetinin Orglitsel boyuttaki olumlu ve
olumsuz sonuglar1 asagidaki gibidir (Akkurt, 2021, s. 54).

3.5.2.1. Olumlu Sonuclar

e Orgiit icerisinde i¢sel doniisiimiin artmasi

e Orgiit yapismin esnemesi

e Diger kalan personelin tatmininin yilikselmesi
e Degisimin tetiklenmesi

e Hareketliligin artmasi

e Diisiik performans ile ¢alisan is gérenlerin rgiitten ayrilmasi

Yiiksek is giicii devir hiz1 pek ¢ok olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Is giicii devir hizinin

yiiksek olmasi her ne kadar istenmeyen bir durum ise ¢ok diisiik olmasi da 6nerilmeyen
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bir durumdur. Bu anlamda isten ayrilmalar ile yeni is giiclinliin orgiite katilmas1 orgiit
icerisindeki dinamizmin artmasina ve yenilik¢iligin gelismesine katki saglamaktadir. Ote
yandan yeni is giliciinlin orgiite dahil olmasi var olan is gorenler arasinda istenilen
seviyede bir rekabet ortami olugsmasina yol agmaktadir. Literatiire bakildiginda yillik
bazda genel anlamda %13-14’ liik devir hizt normal karsilanmaktadir. Bu oran orgiitler
acisindan ideal kabul edilen ve istenen bir orandir (Yilmaz ve Halici, 2010, s. 99).

Orgiitlerin bu oran1 dikkate almalar1 basar1 ve verimlilik i¢in dnemli bir kriterdir.
3.5.2.2. Olumsuz Sonuclar

e Verimlilik kayb1

e Maliyet artist

e Verimli, yetkin is gorenin kaybedilmesi
e Diger is gorenlerin tatmininde azalma

¢ Yeni isttihdam sonucu egitim maliyetlerinin artmasi

Bazi meslekler ve isler tecriibeye veya o alanda 6zel bir uzmanliga sahip olma gerekliligi
tasir. Bu meslek veya islerde ¢alisan ig gorenlerin isten ayrilma niyetine i¢inde olmasi
oOrgiit tarafindan tercih edilmeyen bir durumdur. Bu durumun en temel nedeni, orgiitiin
bu is gorenleri yetistirmek igin katlandig1 maliyet kalemleridir. Ote yandan uzmanlik
gerektiren islerde isten ayrilma kaynakli olusan istthdam bosluklar1 6rgiit tarafindan hizli
bir sekilde doldurulamayabilir. Bunun sonucu olarak isten ayrilmalar, ise alim ig¢in
yapilacak ¢aligmalar ve ise yeni giren bireyin egitim tcretleri gibi nedenlerle maliyet
kalemleri artarken is verimliliginin azalmasina neden olmaktadir (Kaya, 2022, s. 35-36).
Maliyet kalemlerinin artmast ve aynmi zamanda verimliligin diismesi orgiit i¢in ciddi
olumsuz sonuglara yol ag¢maktadir ve hizlica Onlem alinmasi gereken birincil

konulardandir.

Ozetle, isten ayrilma niyeti bireysel ve drgiitsel boyutta pek ¢ok olumlu veya olumsuz
sonuglara yol acabilmektedir. Burada 6nemli olan nokta, is gorenlerin kisisel olarak
orgiitlerin ise yonetimsel olarak isten ayrilma niyetinin sebeplerine inmesi ve ilgili siireci
iyi analiz etmeleri gerekliligidir. Aksi takdirde bir orgiit ¢alisanlarinin hangi sebeplerle
isten ayrildiklarini bilmiyor ise orada olusan problemi ¢ézme gibi bir miidahale siireci
igerisine giremez ve dolayisiyla ig goren kaybetmeye devam eder. Bu kayiplarin 6niine

gecilmesinde en dnemli rol drgiitiin insan kaynaklari biriminindir. Insan kaynaklari
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biriminin orgiit ile ¢alisan arasinda bir koprii niteliginde olmasi ve orgiitiin vizyon ve
stratejik hedeflerinin yan sira ig gorenlerin beklenti ve isteklerine karsi da duyarl ve
¢Oziim odakl1 politikalar izlemesi gerekmektedir. Ayni sekilde isten ayrilma niyetinde
olan is gorenin de neden bdyle gereksinim duydugunu, nelerden tatmin olmadigini ve
beklentilerinin ne oldugunu iyi analiz etmesi gerekmektedir. Aksi takdirde bilingsizce
gerceklesen isten ayrilmalar bireylerin maddi ve psikolojik kayiplar yasamalarina neden
olacaktir. Beklenti ve kariyer hedeflerinin farkinda olmayan bireyler ne kadar is
degistirirse degistirsin yine belirli bir tatminsizlik i¢inde olacak ve dolayisiyla verimlilik
kayb1 yasayacaklardir. Bu gibi durumlarin yasanmamasi i¢in bireylerin kendi kisisel
ozelliklerini, yetkinliklerini ve becerilerinin farkinda olarak bireysel yetkinlikleri ile

uyumlu orgiitlerde gorev almalar gerekmektedir.
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4. BOLUM: YONTEM

Bu calismada farkli kisilik renklerinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile iligkisi
incelenmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bireylerin kisilik renklerinin tespit edilmesi ile elde edilen verilerin ig tatmini ve isten
ayrilma niyeti ile karsilagtiritlmasi sonucu insan kaynaklarinin énemli bir fonksiyonu olan
dogru is gorenin dogru pozisyonda isttihdam edilmesi ve istihdam edilen is gorenin is
tatminin yiiksek tutulmasi ile basar1 ve verimliliginin arttirilmasi sonucu orgiit aidiyeti
yiiksek, isten ayrilma niyeti diisik mutlu ¢alisan profilinde is gorenlerin Orgiitlere

kazandirilmasi, elde tutulmasi amaglanmaktadir.
4.2. Arastirmanin Onemi

Rekabet Ustiinliigii saglayabilme, piyasa kosullarinda hem miisteriler hem de potansiyel
is gorenler icin “tercih edilen” konuma gelinebilmesi i¢in dogru insan kaynaklari
politikalar1 izlemek zaruri bir ihtiyactir. Bu calismada, kisilik renkleri tanimlanarak
bireysel ve orgiitsel boyuttaki is tatmini ve isten ayrilma niyetleri tizerinde durulmus kisi-
is uyumunun yakalanmasinin 6nemi vurgulanarak donanimli, yetkin, tatmin diizeyi
yiiksek, mutlu insan giicliniin orgiitlere saglayacagi faydalara yer verilmistir. Tiim bu

sebeplerle ilgili arastirma orglitlere saglayacagi katkilar agisindan 6nem teskil etmektedir.
4.3. Arastirma Modeli

Bu aragtirmada kisilik renkleri ile 1§ tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda iliski olup
olmadig1 arastirilmaktadir. Literatiirde igsel ve digsal is tatmini olarak iki alt faktorii olan
is tatmini ve tek faktorden olusan isten ayrilma niyeti 6l¢ekleri i¢in agiklayici faktor
analizi yapilmis olup alt faktorler belirlenmistir. Faktor analizi dncesi aragtirma modeli

Sekil 2°de gosterilmektedir.

Is Tatmini

Kisilik Renkleri \

Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 2. Aragtirma Modeli
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4.4. Arastirma Hipotezleri

Aragtirma modelinden yola ¢ikilarak arastirma hipotezleri agagidaki sekilde kurulmustur.

Aragtirma kapsaminda iki temel hipotez belirlenmistir.
4.4.1. Temel Arastirma Hipotezleri
H1: Is tatmini kisilik renkleri gruplarina gére anlamli olarak farklilasmaktadur.
H2: isten ayrilma niyeti kisilik renkleri gruplarina gére anlamli olarak farklilasmaktadir.
4.5. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada kullanilan veri seti i¢in ana kiitlenin tanimi ve 6rneklem sec¢iminin nasil
yapildig1, verilerin nasil toplandigi, hangi dlgeklerin kullanildig1 ve verilerin nasil analiz

edildigi bu baslik altinda incelenmistir.
45.1. Arastrmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemi, Istanbul’da bir vakif iiniversitesinde idari kadrolarda gorev
yapan 224 ¢alisandan olusmaktadir. Ornekleme yontemi olarak, kolayda ve tesadiifi bir
sekilde dagitim gergeklestirilmistir. Anketler goniilliik esasina goére dagitilmis ve

toplanmustir.
4.5.2. Arastirma Kapsami ve Simirhliklar:

Aragtirma Orneklemi, bu calismada kullanilan veri araglari ile siirhidir. Yapilan bu
aragtirma, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir vakif iiniversitesinde gdérev yapan idari
personeli kapsamaktadir. Arastirma bir vakif tiniversitesini temel almis olmakla birlikte
Istanbul’da bulunan diger vakif {iniversitelerinin tesadiifi yontemle belirlemek miimkiin
olmamis, bu sebeple toplanan veriler bir vaka analizi olarak ilgili vakif {iniversitesinin
verileriyle degerlendirilmistir. Bu yénii ile aragtirma bulgularmin Istanbul’daki diger

vakif tiniversiteleri agisindan genellenebilirlik 6zelligi diistiktiir.

Arastirmada zaman yetersizligi, uygulama giigliigti gibi faktorlerle anket formlari
katilimcilara online olarak iletilmistir. Saglikli veriler elde edilebilmesi adina ¢esitli
onlemler alinmasina karsin katilimcilarin ilgili anketleri nasil ve hangi ortamlarda, hangi
fiziki ve duygusal durumlarda doldurduklari bilgisine ulagsmak miimkiin olmamuistir.

Dolayisiyla arastirma verilerinin analizinde elde edilen sonuglarin kuruma uygun
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¢ikmamasi anket formlarinin doldurulmasi noktasinda 6zensiz davranis sergilenmis

olabilecegi ihtimalini tasimaktadir.
4.5.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Bu c¢alismada elde edilen 6rneklem online anket yontemi ile toplanmistir. Ankette 40
sorudan olusan kisilik rengi belirleme testi ile iki farkli 6lgek kullanilmis ve 7 adet
demografik soru sorulmustur. Katilimcilarin is tatmini ile ilgili 20 soru ve isten ayrilma
niyeti ile ilgili 5 sorunun yer aldig1 ankette, sorular 4’1l 6lcek ile sorulmustur. Anketler

Survey Monkey’de hazirlanmis ve katilimcilara online olarak ulastirilmistir.

Arastirma verileri SPSS 25 paket program ile analiz edilmistir. Is tatmini ve isten ayrilma
niyeti 6lgeklerinin kullanildig1 ¢aligmada, 20 soruluk is tatmini 6lgegi faktor ve giivenirlik
analizi neticesinde ic¢sel ve dissal is tatmini olmak tizere iki faktor olarak 5 soruluk isten
ayrilma niyeti ise tek faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Olusan faktorler ve alt faktorler

arastirma degiskenleri olarak tanimlanmis ve analizlere dahil edilmistir.

4.5.4. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Bu ¢alismada, kisilik renginin belirlenmesi i¢in, Florence ve Marita Littauer’in “Kisilik

Bulmacas1” adli kitabi1 ve https://houseofhuman.com/araclar/kisilik-testi/ sitesindeki

kisilik rengi sorulari kaynaklarindan yararlanilmis olup sorular tez danigmanim ve
tarafimdan revize edilerek asagidaki gibi olusturulmustur. Arastirmada tarafimizdan
revize edilen 40 soruluk anket kullamilmustir. Kisilik renklerinin belirlenmesi i¢in
katilimcilara 40 adet soru sorulmus ve her soruda katilimcilarin kendilerine uyan 4
secenekten birini se¢mesi istenmistir. Ornegin canli, maceraperest, analitik ve uyumlu
ifadelerinden hangisinin size en ¢ok uydugunu belirtin seklinde sorulan 40 farkli soru i¢in
ilk satirdaki ifadeleri en ¢ok secenler sari, ikinci satirdaki ifadeleri en cok segenler
kirmizi, tiglincii satirdaki ifadeleri en ¢ok segenler mavi ve dordiincii satirdaki ifadeleri
en cok secenler yesil kisilik rengine sahip olanlar seklinde tanimlanmislardir. Bunun
sonucunda ¢alismaya katilan 224 idari personelin 49 tanesinin sar1, 52 tanesinin kirmizi,

91 tanesinin mavi ve 32 tanesinin yesil kisilik rengine sahip oldugu tespit edilmistir.

Is tatmini kavrammi 6lgmek igin, 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilen ve 1966 yilinda Tiirk¢e’ye ¢evrilmis olan ve Ahmet Yakupoglu’nun
(2019) “Ortaokul Ogretmenlerinin s Tatmini Diizeylerinin Calisma Performanslarina
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Etkisi” adli yiiksek lisans tezi kapsaminda uyarlanan Minnesota Is Tatmin Olgegi

kullanilarak 4°lii 6lgek olacak sekilde tarafimizca revize edilmistir.

Isten ayrilma niyetini 6l¢mek icin, Landau ve Hammer (1986) ve Jackosfy ve Slocum
(1987) tarafindan gelistirilen iki 6lgegin birlesimi olan ve Hilal Ozdemir’in (2021) “Yan
Haklar Uygulamalar1 ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi: Psikolojik Iyi Olusan Aracilik
Rolii” adli yiiksek lisans tezi kapsaminda uyarlanan isten ayrilma niyeti Olgegi

kullanilarak 4’1 6l¢ek olacak sekilde revize edilmistir.
4.6. Bulgular

Kisilik renklerinin ig tatmini ve isten ayrilma niyeti ile iliskisinin 6l¢iildiigli bu ¢alismada
oncelikle faktor ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Sonrasinda ortaya ¢ikan faktor ve
alt faktorlerin kisilik renkleri ve demografik degiskenlerle olan iliskisi Ol¢iilmiistiir.
Kisilik renklerine gore is tatmini ve isten ayrilma niyetinin farklilasip farklilasmadigi ve
ayni1 sekilde demografik degisken gruplarinin is tatmini ve isten ayrilma niyetlerine gore
farklilagip farklilasmadigi uygun testlerle 6l¢iilmiistiir. Aralarinda anlamli iliski bulunan

degiskenler i¢in iliskinin detaylar1 yorumlanmastir.
4.6.1. Veri Toplama Araclarimin Faktor ve Giivenirlik Analizleri

Bu arastirmada kullanilan ankette 20 soruluk is tatmini 6lgegi ve 5 soruluk isten ayrilma
niyeti Olgegi kullanildigindan faktoér ve giivenirlik analizi yapilmistir. Faktor analizi,
birtakim varsayimlari ele alarak, korelasyon matrisi ¢ergevesinde gergeklestirilir (Sencan
ve Fidan, 2020, s. 641). Olgeklerin alt faktorleri belirlemek amaciyla yapilan analizler,
yontem olarak temel bilesenler analizi (PCA) ve dondiirme yontemi olarak ise varimax
kullanilarak yapilmistir. KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) olarak adlandirilan ve degisken
kiimesinin homojen olup olmadigini 6lgen test degerinin 0,5 ve {izerinde, korelasyon
matrisinin anlamliligin1 6lgen ve temel bilesenler analizi i¢in bir girdi verisi olarak
kullanilan Barlett’s test sonucunun ise anlamli olmasi1 gerekmektedir (Durmus, Yurtkoru
ve Cinko , 2011). Uygun KMO ve Barlett’s test degerleri elde edildikten sonra 6lgek
maddelerinin faktor yiikleri incelenir. Faktor yiikii 0,4 degerinin altinda olan maddeler
analizden ¢ikartilarak faktor analizi tekrarlanir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2014).
Faktor yiikii 0,4 degerinin altinda madde kalmadiginda elde edilen alt faktorler igin
Cronbach’s alfa katsayis1 kullanilarak  faktorlerin giivenilirlik degerleri o6lgiiliir.

Cronbach’s alfa katsayir degerinin 0,7 ve tizerinde olmasi beklenir (Cortina, 1993).
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Katsayis1 0,7 ve iizerinde olan faktorler i¢in madde ortalamalari alinarak bu faktorler yeni

bir degisken olarak tanimlanir.
4.6.1.1. Minnesota is Tatmini Olcegi Faktor ve Giivenirlik Analizi

Minnesota Is Tatmini Olgcegi toplamda 20 sorudan olusan bir dlgektir. Olgegin anketi
katilimcilara online olarak dagitilmis ve girisler online olarak yapilmistir. Faktor ve
giivenirlik analizleri sonucunda KMO degeri 0,5’ten yiiksek oldugundan ve Barlett’s test
degerinin anlamlilig1 saglandig: takdirde faktor yiikleri ve Cronbach’s alfa degerlerine
bakilmistir. Faktor yiikleri ve Cronbach’s alfa degerleri uygun olan alt faktorler madde
ortalamalar1 alinarak degisken olarak tanimlanmistir. Bu sartlar1 saglamayan faktorler

degisken olarak tanimlanmamustir.

Minnesota is tatmini 6l¢egi icin olusan faktor ve giivenilirlik degerleriyle KMO ve

Barlett’s test degerleri Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Minnesota Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi

Faktor Ismi Faktor Sorular1 ve Soru Kodlar Faktér Yiikii
Igsel Is Tatmini Aciklanan Varyans: 25,092; Giivenirlik: 0,884
Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam ag¢isindan 0,791
Kisilere ne yapacaklarini séyleme firsatina sahip olmam agisindan 0,772
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanimin olmasi 0,767
agisindan
Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi a¢isindan 0,638
Zaman zaman farkli seyler yapabilme firsatim olmasi agisindan 0,610
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi 0,572
agisindan
Toplumda “saygin bir kisi” olma firsatin1 bana vermesi a¢isindan 0,531
Dissal Is Tatmini | Aciklanan Varyans: 21,835; Giivenirlik: 0,874
Isyerimde terfi imkaninin olmasi agisindan 0,775
Yaptigim i ve karsiligindan aldigim iicret agisindan 0,747
Yoneticimin emrindeki kisileri yonetme tarzi agisindan 0,706
Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan 0,628
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi agisindan 0,571
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan 0,541
Faktor 3 | Aciklanan Varyans: 15,141; Giivenirlik: 0,699
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme imkéani agisindan 0,795
Caligma sartlar1 agisindan 0,656
Siirekli bir ige sahip olma agisindan (is giivenligi) 0,641
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,544
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. 0,929
Approx. Chi-Square 2127,382
Bartlett's Test of Sphericity | Df 136
Sig. 0,000
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Tablo 1°de Cronbach’s alfa degeri diisiik ¢ikan faktore ait 4 madde analizden ¢ikartilarak
faktor analizi tekrar edilmistir. Bunun sonucunda asagida yer alan Tablo 2’de detaylar1 yer

alan faktorler olusmustur.

Tablo 2. Tekrarlanan Minnesota Is Tatmini Olgegi Faktor Analizi

Eakté.r Ismi Faktor Sorulart ve Soru Kodlari Faktor Yiikii
Igsel Is Tatmini Aciklanan Varyans: 34,349; Giivenirlik: 0,884
Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan 0,822
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanimin olmasi 0782
acgisindan '
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme firsatina sahip olmam ag¢isindan 0,773
Zaman zaman farkl seyler yapabilme firsatim olmasi agisindan 0,718
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi 0.662
agisindan '
Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi agisindan 0,629
Toplumda “saygin bir kisi” olma firsatini bana vermesi agisindan 0,534
Dissal Is Tatmini | Agiklanan Varyans: 27,974; Giivenirlik: 0,874
Isyerimde terfi imkaninin olmasi agisindan 0,802
Yaptigim is ve karsiligindan aldigim iicret agisindan 0,801
Yoneticimin emrindeki kigileri yonetme tarzi agisindan 0,729
Yaptigim iyi bir ig kargisinda takdir edilmem agisindan 0,629
Is ile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan 0,606
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi agisindan 0,585
KMO andBartlett's Test
Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. 0,920
Approx. Chi-Square 162,955
Bartlett's Test of Sphericity | Df 78
Sig. 0,000

4.6.1.2. lIsten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor ve Giivenirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti dlgegi icin olusan faktor ve giivenilirlik degerleriyle KMO ve

Barlett’s test degerleri Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3. isten Ayrilma Niyeti Olgegi Faktor Analizi

Faktér Ismi Faktor Sorular ve Soru Kodlari Faktor Yiikii
Isten Ayrilma Niyeti | Ag¢iklanan Varyans: -; Giivenirlik: 0,881
Isi birakmay ciddi olarak diisiiniiyorum. 0,865
Her giin vakit ayirp yeni bir is artyorum. 0,840
Daha iyi bir i bulur bulmaz bu igi birakacagim. 0,897
Oniimiizdeki aylarda yeni bir is sahibi olacagim. 0,789
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. 0,833
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 504,749
Sphericity D.f 10

Sig. 0,000
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Faktor ve giivenilirlik analizi sonucunda is tatmini 6lgegi i¢in 2 alt faktor ortaya ¢ikmistir.

Isten ayrilma niyeti 6lcegi ise 4 maddeden olusan tek faktdr olarak ortaya ¢ikmustir.

Ortaya ¢ikan yeni faktorler sonucunda arastirma modeli Sekil 3° de
gosterilmektedir.
Is Tatmini
/ Igsel Is Tatmini
Kisilik Renkleri Dissal Is Tatmini
Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 3. Faktor Analizi Sonrast Arastirma Modeli

Farkli kisilik renkleri i¢in ig¢sel ve dissal tatmin ile isten ayrilma niyetinin
farklilagip farklilagmadigi arastirma modelinden yola c¢ikilarak asagidaki hipotezler
seklinde ifade edilmistir.

H1: Is tatmini kisilik renkleri gruplarina gére anlamli olarak farklilasmaktadir.

H1a: Igsel is tatmini kisilik renkleri gruplarina gére anlaml olarak farklilasmaktadir.
H1b: Digsal is tatmini kisilik renkleri gruplarina gére anlamli olarak farklilagmaktadir.
H2: Isten ayrilma niyeti kisilik renkleri gruplarina gore anlamli olarak farklilasmaktadir.

Arastirma degiskenlerinden olan Minnesota Is Tatmini lgeginin alt faktorleri
olan Igsel ve Dissal Is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti degiskenlerinin betimsel
ozellikleri Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4. Arastirma Degiskenlerinin Betimsel Ozellikleri

N  Ortalama Std. Sapma Minimum Maksimum

Is Tatmini

I¢sel Tatmin 994 3,083 0,583 1 4
Dissal Tatmin 2,624 0,712 1 4
Isten Ayrilma Niyeti 2,192 0,780 1 4

Tablo incelendiginde en yiiksek ortalamanin igsel is tatmini Olgeginde oldugu
goriilmektedir. Olgek sorularmin igerigine bakildiginda yiiksek puan daha az is tatmini
anlamma gelmektedir. Isten ayrilma niyeti icin ise yiiksek puan daha az isten ayrilma
niyeti oldugunu gostermektedir. Bu durumda katilimcilarin ¢ogunlugunun igsel bir is
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tatminine sahip olmadiklar1 sdylenebilir. Digsal is tatmini ise daha digiiktiir ancak
maksimum puanin 4 oldugu diistiniildiigiinde digsal i§ tatmininin de ortalamanin tizerinde
oldugu, yani dissal is tatminin de diisiik oldugu soylenebilir. Isten ayrilma niyetinin de
ise en diisiik puana sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin ¢ogunda isten

ayrilma niyeti oldugunu gostermektedir.

4.6.2. Degiskenler Arasi lliskiler: Korelasyon Analizi

Arastirma degiskenlerinden is tatmini 6lgeginin alt boyutlari olan igsel ve digsal is tatmini
ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon degerlerine bakilmistir. Degiskenler normal
dagildigindan korelasyon katsayisini hesaplamak igin parametrik bir test olan pearson
korelasyon testi kullanilmistir. -1 veya +1’e yakin korelasyon degerleri degiskenler
arasinda giiclii bir korelasyon oldugu gosterirken 0’a yakin korelasyon degerleri zay1f bir
iliskiyi veya iliski olmamasi durumunu gostermektedir. Degerler +1°e yaklastikca pozitif
korelasyon katsayisinin, -1’e yaklastikca ise negatif korelasyon katsayisinin gii¢lii oldugu

sOylenebilir.

Korelasyon analizi sonucunda bulunan degerler Tablo 5°de gosterilmektedir.

Tablo 5. Arastirma Degiskenleri i¢in Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ortalama g;%ma 1 2 3 Carpiklik Basiklik
1.i¢sel Is Tatmini 3,083 0,583 1 -0,675 1,211
2.Dissal Is Tatmini 2,624 0,712 ,750** 1 -0,326 -0,290
3.Isten Ayrilma Niyeti 2,192 0,780 -,439** -532** 1 0,192 -0,553

N=224; *p<0,05; **p<0,01

Tablo incelendiginde i¢sel ve digsal tatmin arasinda pozitif ve gii¢lii bir korelasyon vardir.
I¢sel tatmin arttik¢a digsal tatminin de artt181 ya da tam tersi sdylenebilir. Ancak bu giiclii
korelasyon is tatmini Ol¢eginin iki faktdr olarak tanimlanmasma engel olacak kadar
(r<0,9) giiclii bir iliski degildir. Icsel ve dissal tatmin ile isten ayrilma niyetine
bakildiginda ise her iki degiskenle isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve orta diizeyde
bir korelasyon iliskisi oldugu goriilebilir. i¢sel ve digsal tatmin arttik¢a isten ayrilma

niyetinin azalacagi soylenebilir.
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4.6.2.1. Kisilik Renkleri ile Arastirma Degiskenleri Tliskisi

Is tatmini 6lgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarinin kisilik renkleri gruplarma gore anlamli olarak

farklilagip farklilagmadig test edilmistir. Test sonuglart Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6. Kisilik Renkleri ile Arastirma Degiskenlerinin iligkisi

Istatistik Degerler ANOVA (F) Test
Kisilik Renkleri N X Ss Shx F df Sig.
Sar1 49 3,128 0,649 0,093
Kirmiz1 52 3,220 0,671 0,093

Igsel Is Tatmini Mavi 91 2.967 0492 0052 2,339 3 0,074
Yesil 32 3,121 0,522 0,092
Sar1 49 2,724 0,808 0,115
. s, Kirmizi 52 2,657 0,788 0,109
Dissal Is Tatmini Mavi 91 2.553 0.674 0071 0,663 3 0,576
Yesil 32 2,615 0,511 0,090
Sar1 49 2,199 0,791 0,113
isten Ayrilma Niyeti Kirmizy 522,034 10,843 0,117, 54 5 107

Mavi 91 2,330 0,752 0,079
Yesil 32 2,047 0,691 0,122

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinin higbiri i¢in kisilik renkleri gruplarinin
anlamli olarak farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir. Bu durumda farkli kisilik
renklerinin farkli i¢sel ve digsal is tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadig1

sOylenebilir.
4.6.3. Katihmecilarin Kisilik Renkleri

Kisilik renklerinin belirlenmesi i¢in katilimcilara 40 adet soru sorulmus ve her soruda
katilimcilarin kendilerine uyan 4 segenekten birini segmesi istenmistir. Ornegin canl,
maceraperest, analitik ve uyumlu ifadelerinden hangisinin size en ¢ok uydugunu belirtin
seklinde sorulan 40 farkli soru i¢in ilk satirdaki ifadeleri en ¢ok secenler Sari, ikinci
satirdaki ifadeleri en ¢ok segenler kirmizi, tiglincii satirdaki ifadeleri en ¢ok segenler mavi
ve dordiincii satirdaki ifadeleri en ¢ok segenler yesil kisilik rengine sahip olanlar seklinde

tanimlanmislardir.

Katilimeilarin kisilik renkleri ile i¢sel ve digsal is tatminleri ve isten ayrilma niyeti

puanlari tablo Tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7. Katilimcilarin Kisilik Renkleri, Igsel-Dissal Is Tatminleri ve Isten Ayrilma Niyeti Puanlari

Gozlem Degeri Kisilik Rengi | Igsel Is Tatmini | Digsal Is Tatmini | Isten Ayrilma Niyeti
1 Yesil 3,57 3,17 1,75
2 Mavi 4 3 2

3 Mavi 2,86 2,67 2

4 Yesil 3,43 3 2,75
5 Sar1 3 2,83 1,25
6 Sar1 2,71 2 2

7 Sari 4 4 1

8 Kirmizi 2,43 2,5 2

9 Mavi 1,71 1,33 2,5
10 Kirmizi 3,29 3 2,25
11 Mavi 3,14 2,33 2,5
12 Yesil 3,71 3 1

13 Mavi 2,43 2 2,5
14 Yesil 3,86 3,33 1

15 Kirmizi 2,57 15 2

16 Sar1 3,14 1,67 2,25
17 Mavi 3 2,67 1,25
18 Sar1 3,14 3,5 1,75
19 Yesil 2,71 2,17 2,5
20 Sar1 2,86 2,83 2,25
21 Mavi 4 4 2,5
22 Kirmizi 3,86 3,5 3,75
23 Mavi 3,14 3,17 1,75
24 Mavi 3,14 2,83 2

25 Sar1 3,29 3 1,25
26 Mavi 3,14 3 1

27 Mavi 4 4 2

28 Kirmizi 4 4 1

29 Mavi 1,43 1,17 2,25
30 Mavi 3,86 3,33 1

31 Sar1 3,86 3,33 2

32 Mavi 3,14 2,83 15
33 Sar1 3,86 3,5 2,75
34 Kirmizi 3,14 2,33 1,5
35 Yesil 3 2,67 2,75
36 Mavi 2,57 2 2

37 Mavi 3,14 3,5 2

38 Yesil 3,43 3 1

39 Kirmizi 3,29 3 1,75
40 Mavi 2,43 25 2

41 Mavi 3 25 2,5
42 Mavi 3 3 15
43 Yesil 3 3 1,75
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44 Kirmiz 3,86 3,83 1

45 Kirmizi 3 3 1,25
46 Kirmizi 3,14 2 3

47 Sar1 3 2,33 3

48 Yesil 2,71 2,83 2
49 Mavi 3,71 3,5 1

50 Kirmizi 4 4 1

51 Kirmizi 3,43 3 1

52 Yesil 3,86 2,83 15
53 Kirmizi 2,86 2,83 2

54 Mavi 2,71 2 2,75
55 Sar1 4 3,67 1

56 Mavi 3,86 2,83 2,5
57 Sar1 3 3,17 3,5
58 Sar1 3 3 2,5
59 Mavi 3 3 2,25
60 Mavi 3 3 1,25
61 Sar1 3,14 3 2,25
62 Sar1 3,57 3 1

63 Mavi 3 2,33 2,25
64 Yesil 3,14 2,83 3,25
65 Mavi 3,86 3,5 1

66 Mavi 2,71 1,33 2,5
67 Mavi 3 3 15
68 Mavi 2,57 2,5 2,5
69 Mavi 3,71 3,83 1

70 Kirmizi 3,29 3 2

71 Mavi 2,57 2,33 2,25
712 Sar1 3,14 2,83 1,5
73 Sar1 3,57 2,5 3

74 Sari 4 4 2,25
75 Sar1 3,29 3 2,25
76 Mavi 3,29 3 15
77 Yesil 2,57 2,67 3,5
78 Kirmizi 2,71 2 3,5
79 Yesil 3,29 2,67 1,75
80 Kirmizi 2,86 2 3

81 Kirmizi 4 2,83 1,5
82 Kirmizi 4 3,17 2

83 Mavi 2,71 2,67 2

84 Sar1 3 2,83 2

85 Mavi 3,14 3 2

86 Kirmizi 3,57 2,33 2,75
87 Mavi 3,14 3 2

88 Kirmizi 3,71 3 1
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89 Sar1 3,14 2,33 2,25
90 Yesil 2 25 2,25
91 Mavi 2,86 2,33 2,75
92 Sar1 2,86 1,83 3

93 Kirmiz 3,86 4 1

94 Mavi 3 2,67 3

95 Mavi 1,71 15 3,75
96 Yesil 3,29 2,83 2
97 Kirmizi 4 3,67 1,75
98 Kirmizi 4 3,33 2

99 Kirmizi 3 2,83 2
100 Mavi 2,71 2,5 1,75
101 Sar1 3,71 3,5 2
102 Sar1 2,43 1,33 2,75
103 Mavi 2,86 15 3,5
104 Mavi 3 3 2
105 Kirmizi 3,71 2,33 2,25
106 Sar1 3 3 1
107 Kirmizi 2,57 2,17 2,75
108 Yesil 3,57 2,67 1,25
109 Sar1 3 3 15
110 Mavi 2,71 1,67 3,5
111 Kirmizi 4 3,67 1
112 Mavi 2,57 2,17 2
113 Mavi 2,43 2 2,75
114 Sar1 1,86 1,17 3,25
115 Mavi 3 2,17 2,25
116 Kirmizi 3 2,33 2,75
117 Kirmizi 3,86 3 1
118 Mavi 3 3 25
119 Mavi 2,57 1,67 2
120 Mavi 3,14 2,33 2,75
121 Mavi 3 2,67 1
122 Mavi 3,29 3 2,75
123 Sar1 3 2 2,25
124 Mavi 2,86 2,67 15
125 Kirmizi 3,57 3,17 2
126 Sar1 3 2,67 2
127 Kirmizi 3 3 2,25
128 Yesil 4 3,17 25
129 Kirmizi 3,57 1,67 1,25
130 Sar1 1,43 1 3,25
131 Kirmizi 3 3 2
132 Sar1 2,86 1,17 4
133 Sar1 3,14 3 15
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134 Sar1 4 3,83 1,75
135 Mavi 4 3,17 25
136 Sar1 2,86 2,83 2,25
137 Sar1 3,86 3,67 2,25
138 Mavi 3 2,17 3
139 Mavi 3 2,67 3
140 Mavi 2,86 2,83 1
141 Mavi 3,14 3 1
142 Sar1 3,43 3,67 1,5
143 Mavi 3,71 3,5 3,25
144 Sar1 1,14 1 3,5
145 Kirmizi 3 1,67 3,5
146 Sar1 1,29 1,17 3,25
147 Mavi 3,14 2,33 3,25
148 Mavi 2,43 1,83 3,75
149 Sar1 3 3 2
150 Mavi 2,86 2,33 2,5
151 Yesil 2 15 2,5
152 Yesil 2,57 2 2,75
153 Yesil 2,86 2,67 2,75
154 Mavi 3,86 3,83 2
155 Kirmizi 3,86 2,5 2,25
156 Sar1 3,86 2,83 3
157 Mavi 3 3 2
158 Mavi 2,43 2,5 2,75
159 Yesil 3,29 2,83 2
160 Mavi 3,43 2,17 3,25
161 Sar1 3 2,5 3,5
162 Mavi 2,86 2 2,75
163 Yesil 3,71 3,17 2
164 Sar1 3,57 2,67 2,25
165 Kirmizi 3 2,17 2,5
166 Yesil 2,43 2 2,25
167 Mavi 3,29 3,5 4
168 Sari 3,14 3,17 2
169 Mavi 3 3 3
170 Mavi 2,14 2,17 1
171 Mavi 3,29 3,67 3,25
172 Kirmizi 3,43 25 25
173 Mavi 2,86 2,17 3,75
174 Yesil 3 2,17 2,25
175 Yesil 3 1,67 1
176 Sar1 3,57 2,83 1,25
177 Kirmizi 1,86 1,33 2,75
178 Mavi 2,86 2,17 2,75
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179 Mavi 3 3 2,25
180 Mavi 2 1,17 3,75
181 Kirmizi 3,86 3,5 1
182 Sar1 3,71 3,5 1
183 Yesil 2,71 2,67 1,25
184 Mavi 3 2,5 2,5
185 Mavi 2,86 2,17 2
186 Mavi 3 3 2
187 Kirmizi 4 4 1
188 Yesil 3 3 15
189 Yesil 3,71 3,33 2
190 Mavi 2,86 2 2,25
191 Mavi 2,29 2 2,75
192 Kirmizi 2,29 1,33 2,25
193 Kirmizi 3 3 2,25
194 Mavi 3,71 2,83 25
195 Mavi 3,43 3,17 1,75
196 Mavi 3 2,5 1,75
197 Kirmizi 3,71 2,67 1,25
198 Mavi 2,57 1,33 2,75
199 Kirmizi 2,57 1 3,75
200 Yesil 2,71 2 2,75
201 Kirmizi 1 1 4
202 Mavi 2,71 2,33 25
203 Kirmizi 3 2,83 1
204 Yesil 3,43 2,67 25
205 Sar1 3,29 2,5 3,25
206 Sar1 3,71 3,67 1
207 Mavi 2,57 1,17 3,5
208 Kirmizi 2,86 2,67 2
209 Mavi 3 2,33 2,5
210 Kirmizi 3 2,83 1,5
211 Yesil 3,57 15 1
212 Yesil 2,71 2,17 25
213 Mavi 2,86 2,83 2,5
214 Kirmizi 3 1,83 3
215 Mavi 2,86 2 3
216 Mavi 2,71 1,17 4
217 Mavi 2,86 15 2,75
218 Sar1 3 1,83 2,25
219 Sar1 2,86 2,83 2,25
220 Kirmizi 3,71 2,83 1
221 Mavi 3,14 2,83 25
222 Kirmizi 2,71 1,33 3
223 Kirmizi 1,43 2,17 2
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224 | Mavi 2,57 3 2

Calismaya katilan 224 idari personelin 49 tanesinin sar1, 52 tanesinin kirmizi, 91 tanesinin
mavi ve 32 tanesinin yesil kisilik rengine sahip oldugu tespit edilmistir. Kisilik
renklerinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri ile iligskisine Tablo 8’de Yyer

verilmigtir.

Tablo 8. Kisilik Renklerine Gore Degigken Ortalamalari

Kisilik Rengi Icsel Is Tatmini Digsal Is Tatmini  Isten Ayrilma Niyeti
Sar1 3,12 2,71 2,21
Kirmiz1 3,27 2,66 2,06
Mavi 2,96 2,55 2,34
Yesil 3,07 2,62 2,03

Yukaridaki tabloda kisilik renklerinin, igsel ve digsal is tatminleri ile isten ayrilma niyeti

iligkisi ortalama olarak ifade edilmektedir. Bu tablodan yola ¢ikarak;

e Igsel is tatmini en yiiksek olan kirmiz1 grup, en diisiik olan ise mavi gruptur.
e Diagsal is tatmini en yiiksek olan sar1 grup, en diisiik olan ise mavi gruptur.

e Isten ayrilma niyeti en yiiksek grup mavi grup, en diisiik grup ise yesil gruptur.

4.6.4. Kisilik Renklerine Gore Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Tliski

Kisilik renklerine gore igsel ve digsal is tatmini ile isten ayrilma niyeti degiskenleri

arasindaki iliski Tablo 9°da gosterilmektedir.

Tablo 9. Kisilik Renklerine Gére Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liski

Kisilik Rengi Degiskenler 1 2 3
1-i¢sel Is Tatmini - 7517 -,469™
Sar1 (N=49) 2-Dissal Is Tatmini 7517 - -,613™
3-Isten Ayrilma Niyeti - 469 -613" -
Kisilik Rengi 1 2 3
1-i¢sel Is Tatmini - 752" - 568"
Kirmizi (N=52) 2-Dissal Is Tatmini ,752™" - -,667
3-Isten Ayrilma Niyeti -568™  -667" -
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Kisilik Rengi 1 2 3

1-Icsel is Tatmini - J77 -255"
Mavi (N=91) 2-Dissal is Tatmini - _484™
3-Isten Ayrilma Niyeti -255"  -484" -
Kisilik Rengi 1 2 3
1-Icsel is Tatmini - 681  -468™
Yesil (N=32) 2-Dissal Is Tatmini 681" - -,251
3-Isten Ayrilma Niyeti -,468™  -251 -

N=224; *p<0,05; **p<0,01

Degiskenler arasindaki iliski kisilik renklerine gore incelendiginde en biiyiik farkliligin
mavi kisilik renklerine sahip kisilerin i¢sel is tatmini ile isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskide ortaya ¢ikmistir. Mavi kisilik rengine sahip kisilerde igsel is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasindaki negatif iligki diger kisilik renklerine gore daha diisliktiir. Bu
durumda igsel is tatmini diistiikkge isten ayrilma niyeti mavi kisilik rengine sahip kisilerde
diger kisilik renklerine gére daha az artmistir. Bu durum yesil kisilik rengine sahip
kisilerde digsal is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ortaya ¢ikmustir. Yesil kisilik
rengine sahip kisilerde dissal is tatmini azaldik¢a isten ayrilma niyeti diger kisilik

renklerine gore daha az artmaktadir.
4.6.5. Demografik Degiskenlere iliskin Analizler

Demografik degiskenler ve arastirma degiskenleri olan igsel ve dissal is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelendigi bu bdliimde oncelikle demografik
degiskenlere iliskin frekans ve yilizde degerleri verilmistir. Daha sonra demografik
degisken gruplarinin igsel ve digsal is tatmini ile isten ayrilma niyetine gére anlamli olarak

farklilasip farklilasmadig test edilmistir.

Demografik degiskenlerden iki gruplu degiskenler i¢in degisken gruplarinin igsel ve
digsal 15 tatmini ile isten ayrilma niyetine gére anlamli olarak farklilagip farklilasmadig:
grup i¢i normal dagilimin saglandig1 durumlarda parametrik test olan t-testiyle, grup i¢i
normal dagilimin saglanmadigr durumlarda ise parametrik olmayan test olan mann
Whitney u testi ile test edilmistir. Aralarinda anlamli bir fark oldugu tespit edilen
demografik degisken gruplari i¢in bu gruplarin ortalama puanlarina bakilarak sonuglar
yorumlanmustir. Grup i¢i normal dagilim c¢arpiklik ve basiklik degerleri iizerinden
degerlendirilmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasi

durumunda grup i¢i normal dagilimin saglandigi sOylenebilir (George ve Mallery,
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2010). ikiden fazla gruplu demografik degiskenlerde de grup ici normal dagilim ayni

yontemle test edilmistir.

Ikiden fazla gruplu demografik degisken gruplarmn icsel ve dissal is tatmini ile isten
ayrilma niyetine gore anlamli olarak farklilagip farklilasmadigi grup i¢i normal dagilimin
saglandigi durumlarda parametrik bir test olan ANOVA (F) testiyle, saglanmadigi
durumlarda ise parametrik olmayan bir test olan Kruskall Wallis testiyle test edilmistir.
Aralarinda anlamli bir fark oldugu tespit edilen ANOVA veya Kruskall Wallis testleri
icin bu farkliligin hangi grup veya gruplardan kaynaklandigina post-hoc testlerinden biri
kullanilarak bakilmistir. ANOVA kullanilmas1 durumdan post-hoc testi olarak Tukey
testi, Kruskall Wallis kullanilmasi durumunda ise Tamhane T2 testi kullanilmistir.
Birbirlerinden anlamli olarak farklilastig1 tespit edilen gruplarin grup ortalamalarina

bakilarak sonuglar yorumlanmustir.
4.6.5.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 10°da gdsterilmektedir.

Tablo 10. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Sikhik(N=224) Yiizde
Kadin 80 35,7
Erkek 144 64,3
Yas Sikhik(N=224) Yiizde
18-30 Yas Arast 111 49,6
31-40 Yas Arasi 76 33,9
41-50 Yas Arast 31 13,8
51 Yas ve Ustii 6 2,7
Egitim Sikhik(N=224) Yiizde
Lise ve alt1 24 10,7
Lisans 157 70,0
Yiiksek Lisans ve Uzeri 43 19,3
Gelir Sikhik(N=224) Yiizde
4250-4999 79 35,3
5000-5999 37 16,5
6000-6999 27 12,1
7000-7999 16 7,1
8000-8999 18 8,0
9000-9999 7 3,1
10000 ve tizeri 40 17,9
Medeni Durum Sikhik(N=224) Yiizde
Evli 109 48,7
Bekar 115 51,3
Tecriibe Sikhik(N=224) Yiizde
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5 yil ve alt1 138 61,6

6-10 y1l 56 25,0
11-15 y1l 15 6,7
16 yil ve iizer 15 6,7
Pozisyon Sikhik(N=224) Yiizde
Diger (liitfen belirtin) 29 12,9
Miidiir/ Daire Bagkani 15 6,7
Yonetici 44 19,6
Kidemli Uzman 12 54
Uzman 60 26,8
Uzman Yardimcisi 24 10,7
Gorevli 40 17,9

Arastirmaya toplam 224 kisi katilmistir. Katilimcilarin 80’1 kadin, 144’0 ise erkek
katilimcilardir. Kadinlarin oranmi erkeklerin yarist kadardir. Katilimcilarin yaklasik
%350’s1 30 yas ve altinda iken yaklasik %35°1 31-40 yas arasindadir. 41 yas isti
katilimcilarin toplami ise %16 civarindadir. Lisans veya lisansiisti mezunu olanlarin
orani %90 civari iken kalan %10 lise mezunudur. Gelir seviyesi yaklasik %65 gibi bir
oranla 7 bin TL nin altindadir. Evli ve bekarlarin orani birbirine ¢cok yakindur. Is tecriibesi
5 yilin altinda olanlarin orani yaklagik %62 ile yiiksek bir orandir. Her pozisyondan

katilimcilarin yer aldig1 6rneklemde uzman ve uzman yardimeilar: gogunluktadir.
4.6.5.2. Cinsiyet ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Is tatmini 6lgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarinin cinsiyet gruplarina gore anlaml olarak farklilasip
farklilasmadig: test edilmistir. Ayrica cinsiyet gruplar ile kisilik renkleri arasinda bir

iliski olup olmadigina da bakilmistir. Test sonuglart Tablo 11°de gosterilmektedir.

Tablo 11. Cinsiyet ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Istatistik Degerler T-test
Cinsiyet N X Ss Shx T df Sig.
Kadm 80 3,127 0,578 0,065
Erkek 144 3,059 0,586 0,049 0,839 222 0,402
Kadin 80 2,733 0,658 0,074
Erkek 144 2563 0,735 0,061
Kadm 80 2,128 0,679 0,076

Icsel Is Tatmini

Dissal Is Tatmini 1,729 222 0,085

Isten Ayrilma Niyeti Erkek 144 2227 0831 0069 -0,913 222 0,362
Sari Kirmizi Mavi  Yesil  o? df  Sig.
Kisilik Renkleri Kadin 17 17 31 15

Erkek 32 35 60 17 2073 3 0,557

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinin higbiri i¢in cinsiyet gruplarinin anlamli

olarak farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir. Ayrica cinsiyet gruplari ile kisilik renkleri
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arasinda da bir iliski yoktur (p>0,05). Bu durumda farkli cinsiyet gruplarinin farkl i¢sel
ve digsal is tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadig1 ve kadin ve erkeklere gore

kisilik renklerinin degismedigi sdylenebilir.
4.6.5.3. Medeni Durum ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler

Is tatmini 6lgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarmin medeni durum gruplarina gore anlamli olarak
farklilagip farklilagsmadigi test edilmistir. Ayrica medeni durum gruplan ile kisilik
renkleri arasinda bir iliski olup olmadigina da bakilmistir. Test sonuglar1 Tablo 12°de

gosterilmektedir.

Tablo 12. Medeni Durum ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Bulgular

Istatistik Degerler T-test
Medeni Durum N X Ss Shx t df Sig.
Evli 109 3,062 0,620 0,059
Bekar 115 3,103 0547 0051 0932 222 0595
Evli 109 2,589 0,673 0,065
Bekar 115 2,657 0,747 0,070
Evli 109 2,106 0,747 0,072

Icsel Is Tatmini

Digsal Is Tatmini -0,712 222 0,477

Isten Ayrilma Niyeti Bekar 115 2274 0804 0.075 -1,621 222 0,106
Sar1 Kirmizi Mavi Yesil  y2 df  Sig.
Kisilik Renkleri Evli 19 29 42 19

Bekar 30 23 49 13 4668 3 0,198

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinin higbiri i¢in medeni durum gruplarinin

anlaml olarak farklilagsmadig1 (p>0,05) gortilmiistiir. Ayrica medeni durum gruplar ile
kisilik renkleri arasinda da bir iligki yoktur (p>0,05). Bu durumda farkli medeni durum
gruplarimin farkli i¢sel ve digsal 1§ tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadig: ve

evli ve bekarlara gore kisilik renklerinin degismedigi sdylenebilir.
4.6.5.4. Yas ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Is tatmini 6lgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarmin yas gruplarina goére anlamli olarak farklilagip
farklilasmadig test edilmistir. Ayrica yas gruplar ile kisilik renkleri arasinda bir iligki

olup olmadigina da bakilmistir. Test sonuglar1 Tablo 13’de gosterilmektedir.
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Tablo 13. Yas ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Bulgular

Yas

Istatistik Degerler

ANOVA (F) Test

N

X

Ss

Shx

F

df  Sig.

Icsel Is
Tatmini

18-30
Yas
Arasi
31-40
Yas
Aras1
41-50
Yas
Aras1
51 Yas
ve Ustii

111

76

3,050

3,111

3,147

3,000

0,609

0,593

0,517

0,239

0,058

0,068

0,093

0,098

0,339

3

0,797

Dissal Is
Tatmini

18-30
Yas
Arasi1
31-40
Yas
Arasi
41-50
Yas
Arasi
51 Yas
ve Ustii

2,601

2,618

2,704

2,694

0,770

0,712

0,539

0,371

0,073

0,082

0,097

0,152

0,191

3

0,903

Isten
Ayrilma
Niyeti

18-30
Yas
Arasi
31-40
Yas
Arasi
41-50
Yas
Arasi
51 Yas
ve Ustii

111

76

31

2,309

2,109

2,032

1,917

0,828

0,699

0,795

0,516

0,079

0,080

0,143

0,211

1,819

3

0,145

Kisilik
Renkleri

Sar1

Kirmizi

Mavi

Yesil

df  Sig.

18-30
Yas
Arasi
31-40
Yas
Arasi
41-50
Yas
Arasi
51 Yas
ve Ustii

32

12

5

16

27

48

27

13

15

10

17,670

9

0,059
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Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinin higbiri i¢in yas gruplarinin anlamli olarak
farklilagsmadig1 (p>0,05) goriilmiistiir. Bu durumda farkli yas gruplariin farkl igsel ve
dissal is tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadigi sdylenebilir. Ayrica yas

gruplari ile kisilik renkleri arasinda da anlamli bir iligki yoktur (p<0,05).
4.6.5.5. Egitim ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler

Is tatmini dlgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve digsal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarinin egitim durumu gruplarina gore anlamli olarak
farklilasip farklilagsmadigi test edilmistir. Ayrica egitim durumu gruplan ile kisilik
renkleri arasinda bir iliski olup olmadigina da bakilmistir. Test sonuglar1 Tablo 14’de

gosterilmektedir.

Tablo 14. Egitim ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Istatistik Degerler ANOVA (F) Test
Egitim N X Ss Shx  F Df Sig.
Lise ve Alt1 24 3,179 0,502 0,103
I(;sel Is Lisans 157 3,043 0,574 0,046
Tatmini  Yiiksek Lisans ve 43 3,176 0,649 0,099 M 2 0289
Uzeri
Dissal Lise ve Alt1 24 2,736 0,641 0,131
iS Ll‘.f;ans . 157 2,561 0,735 0,059 2124 2 0122
. . Yiuksek Lisans ve 43 2,791 0,637 0,097
Tatmini .~
Uzeri
Isten Lise ve Alt1 24 2,042 0,674 0,138
Lisans 157 2,268 0,821 0,066
Aynlma oo ek Lisans ve 43 2000 0636 0097 209 2 0083
Niyeti .
Uzeri
Sar1 Kirmizi Mavi Yesil 12 Df Sig.
Kisilik Lise ve Alt1 5 4 9 6
Renkleri -1Sans 40 33 64 20 9612 9 0142

Yiksek Lisans ve

Ugeri 4 15 18 6

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinin hicbiri i¢in egitim durumu gruplarinin
anlaml olarak farklilasmadigi (p>0,05) goriilmiistiir. Ayrica egitim durumu gruplar ile
kisilik renkleri arasinda da bir iliski yoktur (p>0,05). Bu durumda farkli egitim durumu
gruplarinin farkl i¢sel ve digsal is tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadig1 ve

farkli egitim gruplarina gore kisilik renklerinin degigsmedigi sdylenebilir.
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4.6.5.6. Tecriibe ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Is tatmini 6lgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarmin is tecriibesi gruplarina goére anlamli olarak
farklilasip farklilasmadig test edilmistir. Ayrica is tecriibesi gruplar ile kisilik renkleri
arasinda bir iliski olup olmadigina da bakilmistir. Test sonuglari Tablo 15°de

gosterilmektedir.

Tablo 15. Tecriibe ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Istatistik Degerler ANOVA (F) Test
Tecriibe N X Ss Shx F df Sig.
5 yil ve alt1 138 3,042 0,614 0,052
IgselIs  6-10 yil 56 3,168 0,566 0,076
Tatmini  11-15 y1l 15 3,286 0,442 0,114 1,569 3 0198
l6yilvetizer 15 2933 0404 0,104
Dissal 5 yil ve alt1 138 2,604 0,730 0,062
is 6-10 yil 56 2,661 0,707 0,094 0,442 3 0723
Tatmini 11-15 yil 15 2,778 0,683 0,176
l6yilvetizer 15 2511 0609 0,157
en 0wt S 218 0730 00%
-10 y1 , , ,
ﬁf;gﬁna 11-15 yil 15 1983 0909 0235 81 3 0337
l6yilvetizer 15 1967 0,725 0,187
Sari Kirmizi Mavi Yesil 12 df Sig.
Lise ve Alt1 28 31 57 22
Kisilik ~ Onlisans 15 15 20 6
Renkleri Lisans 4 4 5 2 5,215 9 0815
Yiiksek .Llsans 2 2 9 2
ve Uzeri

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinin higbiri i¢in tecriibe gruplarinin anlamh
olarak farklilasmadig1 (p>0,05) goriilmiistiir. Ayrica tecriibe gruplar ile kisilik renkleri
arasinda da bir iligski yoktur (p>0,05). Bu durumda farkl tecriibe gruplarinin farkli igsel
ve digsal i tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadig: ve farkli tecriibe gruplarina

gore kisilik renklerinin degismedigi sOylenebilir.
4.6.5.7. Pozisyon ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler

Is tatmini dlgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarinin pozisyon gruplarina gore anlamli olarak farklilagip
farklilasmadig test edilmistir. Ayrica pozisyon gruplar ile kisilik renkleri arasinda bir

iliski olup olmadigina da bakilmistir. Test sonuglari Tablo 16’da gosterilmektedir.
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Tablo 16. Pozisyon ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Istatistik Degerler ANOVA (F) Test
Pozisyon N X Ss Shx F df  Sig.
Mudiir/ Daire 15 3238 0457 0,118
Baskani
Y Onetici 44 3,247 0,449 0,068
fesel i Kidemli Uzman 12 3,036 0,713 0,206
Tatmini Uzman 60 3,026 0,640 0,083 1,467 6 0,191
Uzman Yardimecist 24 3,012 0,523 0,107
Gorevli 40 2,932 0576 0,091
Diger (liitfen 20 3158 0661 0,123
belirtin)
Madir/— Daire ;5 5956 0498 0,129
Baskani
Y onetici 44 2,845 0,534 0,080
Digsal  Kidemli Uzman 12 2,694 0,714 0,206
Is Uzman 60 2,506 0,742 0,096 3,206 6 0,005
Tatmini Uzman Yardimcis1 24 2,549 0,684 0,140
Gorevli 40 2,329 0,749 0,118
Diger (itfen g 5709 0787 0146
belirtin)
Madir/— Daire 15 4897 0576 0,149
Bagkani
Y 6netici 44 2,057 0,764 0,115
Isten Kidemli Uzman 12 2,292 0,730 0,211
Ayrilma Uzman 60 2,358 0,778 0,100 2,255 6 0,059
Niyeti  Uzman Yardmcist 24 2,354 0,926 0,189
Gorevli 40 2,300 0,797 0,126
Diger (ltfen g 1931 0651 0121
belirtin)
Sari Kirmizi Mavi  Yesil 42 df Sig.
Miidiir/ Daire
Baskani 2 3 ! 3
Y 6netici 11 12 16 5
Kisilik  Kidemli Uzman 2 4 4 2
Renkleri Uzman 18 11 25 6 12531 18 0,819
Uzman Yardimcist 5 4 10 5
Gorevli 4 13 17 6
Diger (liitfen
belirtin) TS 12 S

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinden digsal is tatmini i¢in pozisyon
gruplaria gore anlamli bir iliski (p<0,05) oldugu ancak igsel is tatmini ve isten ayrilma
niyeti i¢in pozisyon gruplari ile anlamli bir iligki olmadig1 (p>0,05) goriilmiistiir. Digsal
1 tatmini i¢in farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Tukey testine

bakildiginda Goérevli unvaninda calisanlarin digsal is tatmini puanlarinin diger gruplara
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gore anlamli olarak daha diisiik oldugu goriilmektedir. Daha diisiik puan daha yiiksek
dissal is tatminini belirttiginden gorevli unvanindakilerin daha yiiksek bir digsal is tatmini
oldugu soylenebilir. Ayrica dissal i tatmininin puan ortalamalarinin pozisyon arttik¢a

ylkselme trendine girdigini yani digsal is tatmininin azaldig1 goriilmektedir.

Pozisyon gruplar ile kisilik renkleri arasinda ise anlaml bir iligki yoktur (p>0,05). Bu

durumda pozisyon gruplarina gore kisilik renklerinin degismedigi sdylenebilir.
4.6.5.8. Gelir ve Arastirma Degiskenlerine iliskin Analizler

Is tatmini dlgeginin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin puan ortalamalarmin gelir gruplarina gére anlamli olarak farklilasip
farklilasmadigi test edilmistir. Ayrica gelir gruplari ile kisilik renkleri arasinda bir iligki

olup olmadigina da bakilmistir. Test sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmektedir.

Tablo 17. Gelir ve Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

Istatistik Degerler ANOVA (F) Test
Gelir N X Ss Shx F df Sig.
4250-4999 79 2986 0,663 0,075
5000-5999 37 3,077 0501 0,082
osel s 6000-6999 27 3,101 0549 0,106
Tatmini 7000-7999 16 3,125 0516 0,129 1,168 6 0,325
8000-8999 18 3,079 0495 0,117
9000-9999 7 2959 0599 0,226
10000 ve iizeri 40 3,275 0,552 0,087
4250-4999 79 2,464 0,779 0,088
5000-5999 37 2586 0,701 0,115
Dissal I 6000-6999 27 2562 0,634 0,122
Tatmini 7000-7999 16 2,667 0618 0,154 2,070 6 0,058
8000-8999 18 2,722 0,551 0,130
9000-9999 7 2833 0752 0,284
10000 ve iizeri 40 2917 0,661 0,105
4250-4999 79 2348 0,824 0,093
5000-5999 37 2,250 0,799 0,131
Isten 6000-6999 27 2,315 0,726 0,140
Ayrilma 7000-7999 16 2,016 0,739 0,185 2,180 6 0,046
Niyeti ~ 8000-8999 18 2,153 0,595 0,140
9000-9999 7 2107 0,762 0,288
10000 ve {izeri 40 1850 0,727 0,115
Gelir Sar1 Kirmizi Mavi Yesil 2 df  Sig.
4250-4999 19 15 33 12
Kk Cooeose 10 5 B 4
Renkleri 2000-7999 4 2 8 9 24,800 18 0,131
8000-8999 2 9 7 0
9000-9999 1 1 2 3
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10000 ve iizeri 6 12 19 3
* Aragtirma yapildiginda asgari iicret 4250 TL dir.

Tablo incelendiginde arastirma degiskenlerinden isten ayrilma niyeti i¢in gelir gruplarina
gore anlamli bir farklilik (p<0,05) oldugu ancak igsel ve digsal is tatmini i¢in gelir
gruplarina gore anlamli bir farklilik olmadig1 (p>0,05) goriilmiistiir. Isten ayrilma niyeti
icin farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek icin Tukey testine
bakildiginda 10 bin iizerinde geliri olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarinin diger
gruplara gore anlamli olarak daha diisiik oldugu goriilmektedir. Daha diisiik puan daha
yuksek isten ayrilma niyetini belirttiginden 10 bin iizerinde geliri olanlarin isten ayrilma
niyetlerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Ayrica isten ayrilma niyetinin puan
ortalamalarinin gelir arttik¢a diisme trendine girdigi, yani gelir arttik¢a isten ayrilma

niyetinin de arttig1 goriilmektedir.

Gelir gruplan ile kisilik renkleri arasinda ise anlamli bir iligski yoktur (p>0,05). Bu

durumda gelir gruplarina gore kisilik renklerinin degismedigi sOylenebilir.
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5. SONUC VE ONERILER

Kisilik kavrami her zaman karmasik bir deyim olsa da isletmelerin bir¢ok a¢idan avantaj
elde edebilmelerini saglayan énemli bir kavramdir. Nasil ki, gegmisten bugiine insanlar
etkilesim i¢inde olacaklar kisilerle ilgili dnceden bilgi sahibi olmak istiyorlarsa ayni
durum isletmeler i¢in de gecerlidir. Isletmelerde potansiyel personel adaylar1 hakkinda
onceden bilgi sahibi olmak istemektedirler. Boylelikle adayin isletmeye ve pozisyona
uygunlugu daha kolay tespit edilebilmektedir. Bu agidan bakildiginda kisiligin analizinin
yapilmasi isletmelerin ciddi 6ngoriilere sahip olmasini saglamaktadir. Gliniimiizde birgok
isletme ige alimlar1 gergeklestirirken kisilik analiz yontemlerine bagvurmaktadir. Kisilik
analiz yontemlerinin tarihine bakildiginda, Birinci Diinya Savasi sonrasi performans
degerlendirme i¢inde uygulandig1 goriilmektedir. (Akgemci ve Oz, 2020, s. 97) Bu
itibarla kisilik analiz yontemlerine insan kaynaklari departmaninin birgok fonksiyonunda

uzunca bir siiredir bagvurulmaktadir.

Isletmeler gelecegi basar1 ile insa edebilmek igin pekgok stratejik hedefler
belirlemektedirler. Bu hedeflerin gerceklesebilmesi, isletmeyi olusturan her bir birimin
bu belirlenen stratejik hedefleri benimsemeleri ve bu dogrultuda c¢alismalar1 ile miimkiin
olabilmektedir. Her birim kendi i¢in olusturulan hedefleri gergeklestirdiginde isletmenin
stratejik hedefleri gerceklesmis olacak, kiiciik parcalardan biiyiik sonuclar elde
edilebilecektir. Bu noktada Insan kaynaklari biriminin baslica sorumluluklarina
baktigimizda dogru adayin dogru pozisyonda konumlandirilmas: ve devamliliginin
saglanabilmesi 6nemli bir performans kriteridir. Clinkii isletmelerin en 6nemli giicii insan
giiciidiir. Yetenekli ve donanimli insan giiciiniin isletmeye ¢ekilmesi ve elde tutulmasi
isletmeleri hedeflerine ulastiracak en onemli etkenlerdir. Boyle bakildiginda yetenekli
adayin isletmeye ¢ekilmesinin yan sira isletmede kalmaya devam etmesinin onemi de
ortaya c¢ikmaktadir. Burada karsimiza is tatmini kavrami c¢ikmaktadir. Yapilan
arastirmalar 1§ tatmini yliksek ¢alisanlarin daha yiiksek performans sergileyen ve isten
ayrilma niyetleri diisiik, mutlu ¢alisanlar oldugunu gdstermektedir. Is tatmini yiiksek,
mutlu calisanlar uzun yillar isletmelerde calisarak isletmeye katki saglamaya devam

edecek ve isletmeyi yliksek ise alim maliyetlerinden kurtaracaktir.

Kisilik renklerinin is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle iliskisinin 6l¢iildiigii bu ¢alismada,
dort farkl kisilik rengi grubunun igsel ve dissal tatmin olarak iki alt faktdrden olusan is

tatmini Olcegi ve tek faktorden olusan isten ayrilma niyeti dlgegine gore anlamli olarak
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farklilagip farklilasmadig test edilmistir. Ayrica demografik degisken gruplarinin kisilik
renkleri ise iliskili olup olmadig1 ve igsel ve digsal is tatmini ile isten ayrilma niyetine

gore anlamli olarak farklilagip farklilagsmadigi da test edilmistir.

Arastirmaya katilan 224 idari personelin, 49 tanesinin sari, 52 tanesinin kirmizi, 91

tanesinin mavi ve 32 tanesinin yesil kisilik tipine sahip oldugu tespit edilmistir.

Analizler sonucunda farkli kisilik renklerine sahip deneklerin farkli igsel ve dissal is
tatmine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadigi goriilmistiir. Ayrica farkli cinsiyet ve
medeni durum gruplarinin farkli igsel ve digsal is tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip
olmadig1 ve kadin ve erkekler ile evli ve bekarlara gore kisilik renklerinin degismedigi

ortaya ¢ikmistir.

Yas ve egitim degiskenlerine bakildiginda yas ve egitim gruplar1 farkli i¢sel ve digsal is
tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip degildir. Ayrica yas ve egitim gruplari ile kisilik
renkleri arasinda da anlamli bir iligki yoktur. Farkli tecriibe gruplarinin farkli igsel ve
digsal ig tatminine ve isten ayrilma niyetine sahip olmadig1 ve farkli tecriibe gruplarina

gore kisilik renklerinin degismedigi de goriilmiistiir.

Isyerindeki pozisyona bakildiginda ise gorevli olarak ¢alisanlarm dissal is tatmini
puanlarinin diger gruplara gore anlamli olarak daha diisiik oldugu goriilmektedir. Daha
diisiik puan daha yiiksek dissal is tatminini belirttiginden gorevli pozisyonundakilerin
daha yiiksek bir digsal is tatminine sahip oldugu sdylenebilir. Ayrica digsal i tatmini puan
ortalamalarinin pozisyon arttik¢a yiikselme trendine girdigini yani digsal is tatmininin
azaldig1 goriilmektedir. Pozisyon gruplar ile kisilik renkleri arasinda anlamili bir iligki

goriilmemistir.

Gelire bakildiginda on bin lira iizerinde geliri olanlarin isten ayrilma niyeti puanlarinin
diger gruplara gore anlamli olarak daha diisiik oldugu goriilmektedir. Daha diisiik puan
daha yiiksek isten ayrilma niyetini belirttiginden on bin lira tizerinde geliri olanlarin isten
ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Ayrica isten ayrilma niyetinin puan
ortalamalarinin gelir arttikca diisme trendine girdigi, yani gelir arttik¢a isten ayrilma
niyetinin de arttig1 goriilmektedir. Gelir gruplar ile kisilik renkleri arasinda ise bir iligki

goriilmemistir.

Degiskenler arasindaki iligki kisilik renklerine gore incelendiginde ise, en biiyiik

farkliligin mavi kisilik renklerine sahip kisilerin igsel is tatmini ile isten ayrilma niyetleri
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arasindaki iligskide ortaya ¢ikmistir. Mavi kisilik rengine sahip kisilerde igsel is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliski diger kisilik renklerine gore daha diistiktiir.
Bu durumda igsel is tatmini diistiik¢e isten ayrilma niyeti mavi kisilik rengine sahip
kisilerde diger kisilik renklerine gére daha az artmistir. Bu durum yesil kisilik rengine
sahip kisilerde dissal is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda ortaya ¢ikmistir. Yesil
kisilik rengine sahip kisilerde dissal is tatmini azaldikga isten ayrilma niyeti diger kisilik

renklerine gore daha az artmaktadir.

Literatiir incelendiginde, birgok arastirmact kisilik tipleri ile farkli degiskenleri

karsilastirmis ve sonuglari analiz etmistir. Bu ¢alismalarin bazilari asagidaki gibidir.

Fidan ve Bayraktar (2022), A ve B tipi kisilik yapisina sahip yoneticilerin yasam tarzlari
ve stres iligkisini inceledigi arastirmada, A tipi kisilik yapisina sahip olan bireylerin
hayata bakis ve 6zelde is tutus yontemi olarak isletmelere daha faydali olduklari, B Tipi
kisilik yapisindaki bireylerin ise; is hayatina ve kendisine bakis agilarinin daha rahat

olmalar1 nedeniyle elestiri konusu oldugu tespit edilmistir.

Ozsoy (2013), A ve B kisilik tiplerinin is tatmini iizerindeki roliiniin inceledigi
arastirmada, kisilik 6zelliklerinin is tatminine etki ettigi ve A tipi kisilige sahip bireylerin,
B tipine sahip bireylere gore daha diisiik is tatmini diizeyine sahip olduklar1 tespit
edilmistir. A tipi kisilige sahip bireyler milkemmeliyetci olmalart sebebiyle diisiik is

tatmine sahip olmaktadir.

Akgemci ve Oz (2020), kisilik renklerinin performans ile iligkisinin incelendigi kamu
kurumlar lizerine olan arastirmada, kisilik renkleri ile kamu personelinin performansi
arasinda anlaml bir iligki saptanmustir. Ige doniik olarak ifade edilen miikemmel mor
kisilik rengi ile disa doniik olarak ifade edilen gii¢lii kirmizinin performans sonuglarinin
diger kisilik renklerindeki bireylerden daha yiiksek olacagi tespit edilmistir. (Bahsi gegen
arastirmada kisilik dort boyutu ile incelenmis olup kisilik tipleri i¢in popiiler pembe,
giicli. kirmizi, miikkemmel mor ve sogukkanli beyaz ifadeleri kullanilmistir. Popiiler
pembe bu calismadaki sar1 kisilik rengine, giliclii kirmizi, kirmizi kisilik rengine,
miikemmel mor, mavi kisilik rengine ve sogukkanli beyaz, yesil kisilik rengine karsilik

gelmektedir.)

Bu arastirma Istanbul’da bir vakif iiniversitesinde gérev yapan idari personel rneklem

grubuna yonelik olarak gerceklestirilen bir vaka analizi niteligindedir. Bu yonii ile
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arastirma verilerinden elde edilen sonuglarm Istanbul’da yer alan diger vakif
tiniversiteleri agisindan genellenebilirlik 6zelligi diistiktir. Elde edilen bulgular ilgili
vakif {niversitesi i¢in gegerlidir. Bu alanda yapilacak diger arastirmalarda,

arastirmacilarin bu sinirliliklarin etkisini azaltacak onlemler almasinda fayda vardir.

flgili alanda yapilacak olan diger ¢alismalarda, calisanlarin kisilik tiplerinin belirlenmesi
icin nicel yontemler yerine nitel yontemlerin kullanilmasi daha farkli veriler elde
edilmesine imkan saglayabilir. Deneklerin anket sorularini tam anlamiyla anlamamalari
veya kendi oOzelliklerine gore degil de olmak istedikleri kisilik o6zelliklerine gore
yanitlamalar1 da ger¢ek sonuglara ulagsma konusunda problemlere yol agmaktadir.
Arastirmadan saglikli veriler elde edilebilmesi i¢in deneklerin sorulari ve arastirma
amaglarini iy1 anlamalar1 ve kendilerini yansitan cevaplar1 vermeleri gerekmektedir. Tiim
bu sebeplerle, arastirmacilarin deneklerle goriiserek arastirmanin amacini aktarmalari ve
yiiz yiize goriisme yontemi ile verileri elde etmeleri arastirmanin sonucuna ciddi katkilar
saglayacaktir denilebilir. Kisilik renkleriyle ilgili olarak farkli sektorlerde, farkli egitim

seviyelerine yonelik ¢caligmalar yapilabilir.

Arastirmada yer alan degiskenlerin, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda dikkate alinarak
bu yonde bir yonetim politikasi olusturulmasi orgiitlere katki saglayacaktir. Bu noktada
aragtirma degiskenlerden olan kisilik renklerinin insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda

uygulanabilirligi agisindan yorumlamalar yapmak miimkiindiir.

Kisilik renginin belirlenmesi ile insan kaynaklarinin olduk¢a 6nemli bir fonksiyonu olan
ise alim siirecinin kesisim noktasi kisi-is uyumunun yakalanabilmesidir. Kisilerin kendi
beceri, yetenek ve yetkinlikleri ile uyum saglayabilecek pozisyonlarda degerlendirilmesi
hem bireysel hem Orgiitsel basar1 i¢in dnemli bir kriterdir. Bu noktada arastirmaya konu
olan bireylerin kisilik renklerinin belirlenmesi, ise alim noktasinda insan kaynaklari
profesyonellerine ipucu vermesi agisindan oldukg¢a 6nemli bir adimdir. Ciinkii ise alim

fonksiyonunun en 6nemli amaci, dogru kisinin dogru pozisyonda konumlandirilmasidir.

Insan kaynaklar1 profesyonellerinin ise alim siirecinde adaylara kisilik testi veya
envanteri uygulamasi ile aday hakkinda bir 6ngoriiye sahip olmalari miimkiindiir. Bu
testler adaylarin kisilik renklerinin, dolayisiyla hangi davranis egiliminde olduklarinin bir
gostergesi olabilmektedir. Ornegin, kisilik rengi mavi olan bir adayin genel anlamda

analitik, planli, diizenli, ciddi ve sorumluluk sahibi bir yaklasima sahip oldugu
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diistintilebilirken, kisilik rengi sar1 olan bir adayin daha disadoniik, daha sosyal ve daha
motive edici bir yaklasima sahip oldugu diisiiniilebilir. Bu noktada adaydan elde edilen
bu 6ngoriilerle, istihdam edilecek pozisyon gereklilikleri/yetkinlikleri karsilastirilarak
kisi-is uyumunun test edilmesi, ise alim siirecine 151k tutacak 6nemli bir etkendir.
Ornegin, muhasebe biriminde olusan bir istihdam ihtiyacinin mavi kisilik rengine sahip
bir aday ile giderilmesi yerinde bir tercih olabilmektedir. Ciinkii mavi kisilik rengine
sahip birey analitik diisiince yapisina sahiptir ve sayisal verilerle arasi oldukga iyidir.
Ayni zamanda diizenli ve planli olmaya olduk¢a onem veren mavi kisilik, titizlik
gerektiren muhasebe islemlerini yiiriitme konusunda sikint1 yasamayacaktir. Ote yandan
bu istthdamin giderilmesi i¢in sar1 kisilik rengine sahip bir adayin tercih edilmesi dogru
bir yaklagim olamayabilir. Sari kisilige sahip bireyler, sayisal verilerden ¢ok sosyal yonii
daha gelismis ve dagimik bireyler olduklarindan ilgili pozisyonun gerekliliklerini
kargilamak noktasinda sikinti1 yasayabilecegi diislintilebilir. Bir baska ornek vermek
gerekirse, uzun saatler masa basi ¢aligma gerektiren bir pozisyon i¢in istihdam ihtiyaci
olan bir pozisyonda yesil kisilige sahip bireylerin tercih edilmesi dogru bir tercih
olabilmektedir. Ciinkii yesil kisilige sahip bireyler uzun saatler aym1 yerde g¢alisma
konusunda sikint1 yasamazlar. Ayn1 zamanda yesil kisilige sahip bireyler degisimden
hoslanmadiklar1 ve konfor alanlarindan ¢ikma egiliminde olmadiklar1 i¢in uzun vadede
isten ayrilma niyeti icerisinde olmayacaklardir. Bu durum da orgiitlerin bosalan
pozisyonlarin doldurulmasi igin yapacaklari ise alim maliyetlerinin ve personel devir

hizlariin azalmasina katki saglayacaktir.

Kisilik renklerinin insan kaynaklar1 alaninda katki saglayabilecegi bir bagka nokta ise,
ekip uyumunun degerlendirilmesi noktasidir. Farkli kisilik renklerine sahip bireylerin bir
arada calismalar1 farkli bakis agilarinin zenginlesmesi agisindan bir ¢alisma dinamigi
olusturabilmektedir. Ayni zamanda hem ise alim siirecinde adaylar1 degerlendirirken hem
de mevcut is gorenlerle iletisim kurarken kisilik renklerine yonelik iletisim ve liderlik
yaklasimi uygulanabilir. Ornegin, sar1 kisilik rengine sahip bir is gdrenle iletisim
halindeyken daha enerjik ve daha pozitif bir dil kullanilabilirken mavi kisilik rengine
sahip bir is gorenle iletisim halindeyken daha analitik ve detay odakli bir yaklasim
sergilenebilir. Boylelikle her is gorenle ayn1 dili konusmak neticesinde ortaya cikabilecek

olan iletisim problemlerinin 6niine ge¢ilmis olunacaktir.
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Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda gorev alan uygulayicilar icin belirtilen bu &neriler,
insan kaynaklarinin ise alim ve diger fonksiyonlarinda kisilik renklerinin dikkate alinmasi
noktasinda fikir sunma niteligindedir. Ancak kisilik renklerinin etkisi kisiden kisiye ve
kiiltiirden kiiltiire degisebilmektedir. Ayni zamanda arastirma sinirhiliklarinda da
belirtildigi tizere, adaylar kisilik sorularini kendileri gibi degil de olmak istedikleri kisi
gibi veya pozisyonun istedigi yetkinlikleri karsilayacak sekilde cevaplamis
olabilmektedirler. Bu nedenle kisilik renklerinin tek basina bir kriter olarak kullanilmasi
yerine daha biitiinciil bir bakis acgis1 ile genis bir degerlendirme yapilmasi daha saglikli

sonuglar elde etmeye katki saglayacaktir.
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KIiSISEL BILGILER

Asagidaki sorularda uygun olan secenegi isaretleyiniz.
1. Cinsiyetiniz:

o Erkek
o Kadn
o Diger
2. Yasmiz:
18-30
31-40

41-50
51 ve lzeri

O O O O

3. Medeni Haliniz:

o Evli
o Bekar
o Diger

4. Ogrenim Durumunu

Lise

On Lisans-Lisans

Lisansiistii

Diger (liitfen yaziniz.).........ooooiiiiiiiii i

o O O O

5. Kurumda Caligsma Siireniz

5 yil ve alt1
6-10 y1l
11-15y1l
16-25 yil

26 yil ve iizeri

0O O O O O

6. Kurumdaki Konumunuz:

Miidiir/ Daire Bagkani

Y oOnetici

Kidemli Uzman

Uzman

Uzman Yardimcisi

Gorevli

Diger (llitfen yaziniz.)........cooooiiiiiii i

O O O O O O O
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. Aylik ticretiniz?

4250-5000
5000-6000
6000-7000
7.000-8000
9.000-10.000
10.000 ve tizeri

O O O O O O

79



KIiSILIK OZELLIKLERI ENVANTERI ANKETI

Acgiklama: Bu ¢alismada, kisilik renginin belirlenmesi i¢in, Florence ve Marita Littauer’in
“Kisilik Bulmacasi” adli kitabi ve https://houseofhuman.com/araclar/kisilik-testi/
sitesindeki kisilik rengi sorular1 kaynaklarindan yararlanilmis olup sorular ¢alismanin
danigsmani ve tarafimdan revize edilerek asagidaki gibi olusturulmustur.

Liitfen her satirda kendinize en ¢ok uyan ifadenin sol yanindaki kutucuga “X” isareti

koyunuz.

Canli Maceraperest Analitik Uyumlu
Sakaci Ikna Edici Israrci Barisci
Sosyal Azimli Ozverili Uysal
Inandirict Rekabetci Diistinceli Kontrollii
Hayat Veren Becerikli Saygili Thtiyath
Hayat Dolu Kendine Duyarl Halinden
Giivenli Memnun
Y 6nlendirici Olumlu Planlayici Sabirli
Giinii Yasayan Kendinden Emin Programl Utangag
fyimser Acik Sozli Diizenli Nazik
Neseli Etkili Sadik Dostga
Davranan
Hos Cesur Ayrintict Diplomatik
Neseli Giivenli Kiltiirla Tutarh
Esin Kaynagi Bagimsiz Idealist Kendi
Halinde
Sicak Kanl Kararl Derin Ince Esprili
Kolay Harekete Miiziksever Arabulucu
Kaynagan Gegiren
Konuskan Azimli Ince Diisiinceli Hosgoriili
Enerjik Lider Vefali Iyi Dinleyici
Sirin Sef Organizator Kanaatkar
Popiiler Uretken Miikemmeliyetci Tath
Hareketli Gozii pek Terbiyeli Dengeli
Utanmaz Zorba Sikilgan [fadesiz
Disiplinsiz Anlayissiz Affetmeyen Coskusuz
Kendini Kars1 Gelen Kinci Suskun
Tekrarlayan
Unutkan Dobra Telash Korkak
Laf Kesen Sabirsiz Glivensiz Karasiz
Ne Yapacagi Sefkatsiz Sevilmeyen Yasamdan
Belirsiz Kopuk
Gelisigiizel Dik Kafali Zor Begenen Tereddiitli
G6z Yuman Kibirli Kotlimser Renksiz
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Kolay Iddiac1 Yabancilagmis Amagcsiz

Sinirlenen

Ahmak Kiistah Olumsuz Tutumlu Kayitsiz

Taninmak Is Kolik Yalnizligina Endiseli

Istenen Sigman

Konuskan Patavatsiz Asir1 Duyarlt Urkek

Diizensiz Otoriter Bunaliml Stipheci

Tutarsiz Hosgoriisiiz ice Doniik Umursamaz

Daginik Karamsar Sizlanan Insan

Kullanan

Hava Atan Inatc1 Kuskucu Uyusuk

Giriltiici Yonetme Yalnizlig1 Seven Tembel
Heveslisi

Kafas1 Daginik Cabuk Stipheci Agirkanl
Sinirlenen

Yerinde Aceleci Intikamc1 Goniilsiiz

Duramayan

Degisken Kurnaz Olumsuz Elestiren Odiin Veren
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MINNESOTA iS TATMIiNi OLCEGI

Aciklama: Bu 6lgekteki sorular Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Egitim Ydnetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans
programimda Ahmet YAKUPOGLU tarafindan yazilan; Dr. Ogr. Uyesi Elif Esra
ARIKAN’in danismanhiginda “Ortaokul Ogretmenlerinin is Tatmin Diizeylerinin
Calisma Performanslarina Etkisi” konulu tez ¢alismasindan alinmistir.

MINNESOTA is TATMINI OLCEGI
Liitfen asagidaki sorular1 dikkatlice okuyunuz ve size en
uygun olan kutucuga "X" isareti koyunuz. Her soruya
iligkin sadece tek bir kutucuga isaret koyunuz.

Cok Memnunum
Memnun Degilim
Hi¢ Memnun

Degilim

Memnunum

SU AN SAHIP OLDUGUM iSTE;

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek basina caligma olanagimin olmasi bakimindan

@I I=INMadde No

Zaman farkli seyler yapabilme firsatimimn olmasi
ac¢isindan

SN

Toplumda "saygin bir kisi" olma firsatin1 bana vermesi
ac¢isindan

o1

Yoneticimin emrindeki kisileri yonetme tarzi agisindan

(ep]

Y Oneticimin karar vermedeki yetkinligi agisindan

7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme imkani
agisindan

8 | Siirekli bir ige sahip olma agisindan (is glivenligi)

9 | Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagma sahip
olabilmem agisindan

10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme firsatina sahip olmam
agisindan

11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
imkanimin olmasi agisindan

12 |Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi
agisindan

13 | Yaptigim is ve karsiligindan aldigim iicret agisindan

14 | Isyerimde terfi imkaninin olmasi agisindan

15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
agisindan

16 | Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini
bana saglamasi a¢isindan

17 | Calisma sartlar1 agisindan

18 | Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmalar1 agisindan

19 | Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan

20 | Yaptigim is karsisinda duydugum basar1 hissi agisindan
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ISTEN AYRILMA NIYETI ANKETI

Aciklama: Bu 6lcekteki sorular Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Yoneticiligi Yiiksek Lisans Programinda, Hilal
OZDEMIR tarafindan; Dog¢. Dr. Osman BAYRAKTAR’in danismanliginda “Yan
Haklar Uygulamalar1 ve isten Ayrilma Niyeti iliskisi: Psikolojik Iyi Olusun Aracilik
Rolii” konulu tez calismasindan alinmistir.

MADDELER

MADDE NO
Kesinlikle
Katillyorum
Katihhyorum
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

1 Isi birakmay1 ciddi olarak diisiiniiyorum.

2 Her giin vakit ayirip yeni bir i artyorum.

3 Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isi
birakacagim.

4 Oniimiizdeki aylarda yeni bir is sahibi
olacagim.

5 Bir y1l sonra da yine bu iste ¢alisiyor
olacagimi diisiliniiyorum.
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