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ÖNSÖZ 

 

Kişilik özellikleri, işletmeler ve örgütler için önemli bir faktördür. 

Çalışanların kişilik özellikleri, işyerindeki performanslarını etkileyebilir ve 

işletmelerin başarılarına katkıda bulunabilir. İyi bir işyeri kültürü oluşturmak ve 

etkili bir çalışma ortamı sağlamak için çalışanların kişilik özellikleri dikkate 

alınmalıdır. Örneğin, liderlik rollerindeki kişilerin güvenilirlik, motivasyon, iletişim 

becerileri gibi kişilik özelliklerine sahip olması, çalışanları yönetme ve motive etme 

yeteneklerini artırabilir. Ayrıca, işbirliği, esneklik, problem çözme becerileri gibi 

kişilik özelliklerine sahip çalışanlar, takım çalışmalarında daha etkili olabilir ve 

işbirliği gerektiren projelerde başarılı sonuçlar elde edebilir. Bunun yanı sıra, 

çalışanların stres yönetimi, duygusal zekâ gibi kişilik özellikleri de işletmelerde 

önemlidir. Bu özelliklere sahip çalışanlar, stresli durumlarla daha iyi başa çıkabilir, 

duygusal zorlukları yönetebilir ve işyerinde daha iyi bir ruh hali sağlayabilir. Sonuç 

olarak, kişilik özellikleri işletmeler ve örgütler için büyük önem taşır çünkü doğru 

kişilik özelliklerine sahip çalışanlar, işyeri verimliliğini artırabilir, takım 

çalışmalarını güçlendirebilir ve işletmenin hedeflerine ulaşmasına yardımcı olabilir. 

Bu çalışma, kişilik özellikleri, takım yetkinliği ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi 

incelemek amacıyla kaleme alınmış bir çalışmadır. İş hayatının karmaşıklığı ve hızla 

değişen doğası, bireylerin başarı ve memnuniyet için sahip olması gereken özellikleri 

belirlemeyi her zamankinden daha önemli hale getirmiştir. Bu tezde, kişilik 

özelliklerinin bireylerin takım yetkinliği ve alt boyutlarını nasıl etkilediği ile bu 

etkileşimin iş tatmini üzerindeki yansımalarını araştırmaktayız. Kişilik, bireyin 

benzersiz özelliklerini ve davranışlarını tanımlayan temel bir bileşendir. Öte yandan, 

takım yetkinliği ise çalışanların ve yönetimin bir araya gelerek iş süreçlerini ve 

yöntemlerini sürekli olarak geliştirmek ve iş birliğinde bulunmaktır. İş tatmini ise 

bireyin işinden duyduğu memnuniyetin ve mutluluğun bir ölçüsüdür. İlgili literatürün 

analizi sonucu önemli bulgulara ulaşılmıştır. İş dünyasında bireylerin kariyer 

gelişimini desteklemek, doğru kişi-iş uyumunu sağlamak ve iş tatmini düzeyini 

artırmak için önemli bir bilgi kaynağı olmaktır. Bu çalışmada, kişilik özellikleri ile iş 

tatmini ilişkisi ve bu ilişkide takım yetkinliğinin aracılık etkisi araştırılmaktadır 

Yüksek lisans eğitimim boyunca sürekli desteğini hissettiğim,bilgi birikimi, 

deneyimi ve öncü fikirleri ile beni her adımda doğru yola yönlendiren ve çalışmamı 

daha anlamlı bir şekilde şekillendirmeme yardımcı olan değerli ve çok kıymetli 
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ÖZET 

KİŞİLİK ÖZELLİKLERİ, TAKIM YETKİNLİĞİ VE İŞ TATMİNİ İLİŞKİSİ 

DURMAZ, Çağrı 

Yüksek Lisans, İşletme Anabilim Dalı 

Tez Danışmanı: Prof. Dr. Tamer BOLAT 

2023, 162 sayfa 

Bu çalışmada, kişilik özellikleri ile iş tatmini ilişkisi ve bu ilişkide takım 

yetkinliğinin aracılık etkisi araştırılmaktadır. Bu noktada, iş tatminini etkileyen 

faktörlerden kişilik özellikleri takım yetkinliği ve bunların alt boyutları üzerinde 

durularak araştırma yapılmıştır. 

Araştırmanın evrenini LinkedIn Türkiye kullanıcıları oluşturmaktadır. 

Toplam örneklem büyüklüğü 868 kişidir. Araştırmanın verileri, internet üzerinden 

doldurulan anketler aracılığıyla elde edilmiştir.  

Verilerin dağılımını değerlendirmek için normallik testleri yapılmıştır. 

Ardından verilerin tanımlayıcı istatistikleri, korelasyon analizleri ve regresyon 

analizleri yapılmıştır. Çalışmada, değişkenler arasındaki ilişkiler korelasyon ve 

regresyon analizleri ile incelenmiştir. Ayrıca, aracılık etkisi ilişkilerini belirlemek 

için hiyerarşik regresyon analizleri yapılmıştır. Kişilik özellikleri ve iş tatmini 

arasındaki ilişkide yetkinliklerin aracılık etkisi tespit edilmiştir. 

 

Anahtar Kelimeler: Kişilik Özellikleri, Takım Yetkinliği, İş Tatmini 
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ABSTRACT 

PERSONALITY CHARACTERISTICS, TEAM COMPETENCE AND JOB 

SATISFACTION RELATIONSHIP  

DURMAZ, Çağrı 

Master Thesis, Department of Business  

Advisor: Prof. Dr. Tamer BOLAT 

2023, 162 pages  

 In this study, the relationship between personality characteristics and job 

satisfaction and the mediating effect of team competence in this relationship are 

investigated. At this point, personality traits, team competence and their sub-

dimensions, which are among the factors affecting job satisfaction, are emphasized. 

The population of the study consists of LinkedIn users in Turkey. The total sample 

size was 868 individuals. The data of the study were obtained through questionnaires 

filled out over the internet. 

 Normality tests were conducted to assess the distribution of the data.  

Descriptive statistics, correlation analyses and regression analyses were then 

conducted. In the study, the relationships between variables were examined through 

correlation and regression analyses. In addition, hierarchical regression analyses 

were conducted to determine the mediation effect relationships. The mediating effect 

of competencies on the relationship between personality traits and job satisfaction 

was determined.  

 

 Keywords: Personality Characteristics, Team Competence, Job Satisfaction 
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1. GİRİŞ 

 

 

1.1. Araştırmanın Problemi 

Kişilik özellikleri, takım yetkinliği ve iş tatmini arasında güçlü bir ilişki 

bulunmaktadır ve bu faktörler çalışanların iş performansı ve memnuniyeti üzerinde 

önemli bir etkiye sahiptir. Kişilik özellikleri, bireylerin doğal eğilimleri, davranış 

kalıpları ve tercihleriyle ilgilidir. Örneğin, dışa dönük, sorumluluk sahibi ve açık 

fikirli bir kişilik, bir çalışanın liderlik becerilerini geliştirmesine ve ekip 

çalışmalarına katkı sağlamasına yardımcı olabilir. Bu kişilik özellikleri aynı zamanda 

yetkinliklerin kazanılmasında da etkilidir. Yetkinlikler, belirli bir alanda bilgi, beceri 

ve deneyime sahip olmayı ifade eder. Örneğin, teknik becerilere sahip olmak, 

iletişim yeteneklerini geliştirmek veya problem çözme becerilerini artırmak gibi. 

Araştırmalar, kişilik özelliklerinin ve yetkinliklerin iş tatmini üzerinde olumlu bir 

etkisi olduğunu göstermektedir. İş tatmini, bireylerin işleriyle ilgili duygusal, bilişsel 

ve davranışsal tepkilerini ifade eder. Tatmin olan çalışanların motivasyonu artar, iş 

performansı yükselir ve bu durum organizasyonlar için daha olumlu sonuçlar 

doğurur. Bu nedenle, işverenlerin kişilik özelliklerini ve yetkinlikleri dikkate alarak 

iş tatminini artırmaya yönelik stratejiler geliştirmeleri büyük önem taşır. Yukarıdaki 

açıklamalardan hareketle, bu araştırmanın problemi; Bu çalışmada, kişilik özellikleri 

ile iş tatmini ilişkisi ve bu ilişkide takım yetkinliğinin aracılık etkisinin olup 

olmadığının ortaya konulmasıdır. 

 

1.2. Araştırmanın Amacı 

Yapılan bu çalışmanın amacı; kişilik özellikleri ile iş tatmini ilişkisi ve bu 

ilişkide takım yetkinliğinin aracılık etkisini araştırmaktır. Bu bağlamda aşağıdaki 

konular hakkında veri toplanması yapılmıştır: 
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• Kişilik özelliklerinin, takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

etkisi var mıdır?  

• Kişilik özelliklerinin, iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı etkisi 

var mıdır? 

• Takım yetkinliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

var mıdır? 

• Kişilik özellikleri ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi 

var mıdır? 

 

1.3. Araştırmanın Önemi 

Son yıllarda gerçekleştirilen araştırmalar sıklıkla 21. yüzyıl yetkinlikleri 

olarak adlandırılan becerilere odaklanmaktadır. İş tatmini, örgütler için son derece 

kritik bir alan olup uzun süredir araştırma konusu olarak ele alınmaktadır. Son 

dönemde, işgörenlerin kişilik özellikleri üzerine yapılan analizler, işgörenin ve 

müşterinin değişen dünyaya uyum sağlama becerilerini anlama amacıyla sıkça 

incelenen bir konu haline gelmiştir. Bu bağlamda, değişen iş ortamıyla birlikte ortaya 

çıkması beklenen çeşitli işgören becerilerinin, iş tatmini artırma amacıyla işgörenin 

ve müşterinin deneyimlediği değişime uyum sağlama yeteneği ve kişilik 

özelliklerinin ölçülebilmesi konusunda yapılan çalışmalara öncülük edecek bir 

araştırmanın büyük önem taşıdığı ifade edilebilir. 

 

1.4. Araştırmanın Varsayımları 

Bu tez çalışması aşağıdaki varsayımlardan hareketle hazırlanmıştır: 

1. Araştırmaya katılan ve anket formlarını dolduran bireylerin, gönüllü 

olmaları, dürüstlük ilkesine bağlı kalmaları ve gerçekleri yansıtabilmeleri prensibiyle 

katılımda bulundukları varsayılmıştır. 

2. Araştırmada yer alan ifadelerin katılımcılar tarafından tam ve doğru olarak 

anlaşıldığı ve cevaplandığı varsayılmıştır. 
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3. Araştırmaya katılan bireylerin, anketleri yanıtlarken birbirlerinden 

etkilenmedikleri varsayılmıştır. 

4. Örnekleme popülasyonunun, araştırmanın hedeflediği evreni temsil ettiği 

varsayılmıştır. 

 5. Bu araştırmada incelenen değişkenlerin birbirleriyle ilişkili olduğu 

varsayılmıştır.  

 6. Çalışmanın odaklandığı kişilik özellikleri, yetkinlikler ve iş tatmini gibi 

değişkenlerin yanı sıra, kontrol edilemeyen diğer değişkenlerin de bu değişkenleri 

etkilediği unutulmamıştır. Ancak analiz edilen değişkenler arasındaki ilişkilerin 

araştırmanın temel amacını yansıttığı varsayılmaktadır. 

 

1.5. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu tez çalışması da diğer araştırmalar gibi bazı sınırlılıklara sahiptir. Bu 

sınırlılıklar şu şekilde sıralanabilir: 

1. Bu araştırmanın kapsamı, kamu ve özel sektörde aktif olarak çalışan veya 

geçmişte bu sektörlerde çalışma deneyimi olan tüm çalışanları içermektedir. Bu 

sebeple, tüm çalışanlara ulaşmak mümkün olmadığından araştırma, bir örneklem 

üzerinden yürütülmüştür. 

2. Araştırmada incelenen değişkenler, yayılma araçlarının güvenirlik ve 

geçerlik boyutlarına dayandığından, veri toplama süreci kapsamlı ölçeklerle. Ancak, 

bu durum, kullanımdan kaynaklanan yanıtlarla sınırlıdır ve veri toplama araçlarının 

kapsamı kullanılan dâhil kullanılanlarla sınırlı kalır. 

3. Sosyal bilimler alanındaki çalışmaların sadece ampirik temellere 

dayandırılamaması sınırlılığı bu çalışma için de geçerlidir. Bu nedenle, çalışmanın 

sonuçları sadece nicel verilere dayanmakta olup, sosyal, kültürel veya bilişsel 

faktörlerin etkileri tam olarak yansıtılamamış olabilir. 

 Bu sınırlılıkların bilincinde olmak, çalışmanın sonuçlarının yorumlanması ve 

genelleştirilmesi açısından önemlidir. Gelecekteki araştırmalar bu sınırlılıkları aşarak 

daha kapsamlı ve çok yönlü bir bakış açısı sunabilir. 
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1.6. Tanımlar 

Kişilik: Kişilik, bireyin iç dünyasına, duygusal deneyimlerine ve sosyal 

davranışlarına etki eden, yaşadığı olaylar, durumlar ve zamanın sürekli etkisi altında 

olan özelliklerini ifade eder. Bu özellikler, süreklilik gösteren ve bireyi diğerlerinden 

ayıran niteliklerdir (Cervone ve Pervin, 2016, s. 8-9). 

Kişilik Özellikleri: Bireyin kendi iç ve dış dünyası ile ilişkisinde 

düşünme, hissetme ve davranma biçimlerini belirler,tutarlı, sürekli, öngörülebilir, 

nispeten istikrarlı bağımsız bir özellikler kümesidir (Demirtaş, 2019, s. 5). 

Yetkinlikler: Bir işte üstün performans sergilemeye katkı sağlayan ve çeşitli 

davranışlarda kendini gösteren temel bir beceri, potansiyel, kabiliyet veya içgüdüdür. 

(Mahapatro, 2010, s. 139). 

Takım Yetkinliği: Bireyin takımı ile amaç birliği içinde olma, takımının 

başarısına katkıda bulunmak için gayretme, takım içinde motivasyonu yüksek tutma 

ve yardımlaşma ortamının oluşmasına katkıda bulunma becerisidir (Koç Yetkinlik 

Kılavuzu, 2014, s.11). 

İş Tatmini: İş tatmini, bir bireyin işinin iş değerlerine ulaşılmasına katkıda 

bulunduğunu veya bunu kolaylaştırdığını algıladığında ortaya çıkan olumlu bir 

duygusal durumdur (Locke, 1969, s. 316). 
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2. İLGİLİ ALANYAZIN 

 

 

Araştırmanın ilgili alanyazın bölümü iki alt bölümden oluşmaktadır. Birinci 

alt bölümde kuramsal çerçeve kısmı, ikincisinde ise, konu ile ilgili yapılan 

araştırmalar yer almaktadır. 

 

2.1. Kuramsal Çerçeve 

Kuramsal çerçeve bölümündeki ilk başlıkta; kişilik kavramı ve örgütsel 

davranış açısından önemi, kişiliğin temel bileşenleri (karakter, mizaç, benlik, 

yetenek), kişiliğin oluşumunu etkileyen faktörler (biyolojik ve kalıtımsal faktörler, 

ailesel faktörler, sosyo-kültürel ve sosyal sınıf faktörleri, coğrafi ve fiziki faktörler ve 

diğer faktörler), kişilik kuramları (psikoanalitik kuramlar, davranışçı ve bilişsel 

kuramlar, araştırma odaklı kuramlar ve insancıl varoluşçu kuramlar) ele alınmıştır. 

İkinci başlık altında; yetkinlik kavramının tanımı ve özellikleri, yetkinlik 

kuramları(Patrica Benner’in hemşirelik uzmanlığı kuramı, Stuart ve Hubert 

Dreyfus’un beceri edinimi kuramı), yetkinlik türleri (temel yetkinlik 

düzeyleri,fonksiyonel yetkinlik düzeyleri, yönetsel yetkinlik düzeyleri),yetkinliklerin 

ölçülmesi, yetkinlik yönetimi, yetkinlik bileşenleri, takım yetkinliği, takım kavramı 

özellikleri ve önemi, takım çalışmasının tanımı ve önemi, takım yetkinliği ve 

boyutları (koӏektif özyeterlilik, öğrenme oryantasyonu, planlama ve koordinasyon, 

performans izleme, destekleyici davranış, grup hedefleri belirleme, problem çözme, 

çatışma yönetimi, iletişim kurma), takım yetkinliğinin ölçülmesi konuları ele 

alınmıştır. Üçüncü başlıkta ise iş tatmini, iş tatmini kavramı ve önemi, iş tatminin 

etkileyen faktörler (bireysel faktörler ve iş ve örgüt ile ilgili faktörler), iş tatmininin 

bireysel ve örgütsel sonuçları ile iş tatminini açıklamaya yönelik kuramlar (kapsam 

kuramları ve süreç kuramları) kavramları açıklanmaya çalışılmıştır. 
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2.1.1. Kişilik Kavramı ve Örgütsel Davranış Açısından Önemi 

Kişilik, bir bireyin davranışlarını ve duygularını anlamak, tahmin etmek ve 

tasvir etmek için temel bir bileşen olarak hizmet eder ve psikoloji alanında çok 

önemli bir yer tutar (Nelson, 2011, s. 15). Bu nedenle, kişilik kavramı üzerinde 

yapılan psikolojik araştırmaların temel amacı, insan davranışlarının altında yatan 

nedenleri bilimsel ve deneysel bir bakış açısıyla açıklamaktır (Gümüş, 2009, s. 41; 

İnanç ve Yerlikaya, 2020, s. 1). Bu doğrultuda; insan davranışlarının, düşüncelerinin 

ve duygularının nedenleri üzerinde durarak, bunları anlamak ve açıklamak amacıyla 

kişilik konusunda yapılan çalışmalar, büyük önem taşır (Ertürk, 2017, s. 162).   

Binlerce yıldır insanların ilgisini çeken kişilik kavramı hakkında çalışmalar 

iki bin yıl kadar geriye gidebilmektedir. Bu çalışmaların örneklerine, Eski Yunan ve 

Çin kaynaklarında rastlanmaktadır. Antik Yunan filozofu Empodekles, kişilik 

konusunda kuramsal bir çerçeve oluşturmaya çalışmasıyla bilinir (Somer vd., 2011, 

s. 1).  1930’lu yıllarda kişilik psikolojisinin diğer sosyal bilim alanlarından ayrı bir 

bilimsel disiplin olarak ortaya çıkmasıyla, kavramın önemi artmış ve bu konuda 

yapılan araştırmalar daha geniş bir çerçeve kazanmıştır (Yelboğa, 2006, s. 198). 

Bireylerin hem kendilerini hem de başkalarını anlamalarına yardımcı olması 

nedeniyle, tarih boyunca araştırmacılar tarafından ilgi odağı olmayı sürdüren (Çiçek 

ve Aslan, 2020, s. 138) kişilik kavramı, gerek karmaşık yapısı gerekse çok farklı 

bakış açıları tarafından ele alındığı için, üzerinde fikir birliğine varılmış bir tanımdan 

bahsetmek güçtür (Özsoy ve Yıldız, 2013, s. 2).  Çoğu zaman kişilik kavramı ile 

anlatılmak istenen hemen hemen herkes tarafından anlaşılır olsa da biçimsel bir 

tanım yapılmaya çalışıldığında, işler zorlaşmıştır (Cüceloğlu, 2003, s. 404).  Allport 

(1937) 50’yi aşkın kişilik tanımını inceleyip, sözcüğün Latincedeki "Persona (kişi)", 

kavramından geldiğini ve Roma tiyatrosu ile bağlantılı olduğunu ileri sürmüştür 

(Uluçınar Türkel, 1992, s. 27). Persona, eski çağ aktörlerinin oynadıkları rolü 

belirtmek amacıyla giydikleri maskenin adıdır (Uğurlu, 2022, s. 1315). Bu maskeler, 

bir rolü, varsayılan bir karakteri veya kişiyi sembolize ediyor, bireysel aktörlerden 

ayrı tutuluyordu ve bir oyuncu bu maskelerden birini taktığında, o maskenin 

sembolize ettiği kişi haline geliyordu (Ware ve Linkugel, 1982, s. 50). Bu noktada 

maskelerin sahip olduğu özellikler, günümüzde kullandığımız “kişilik” kelimesinin 

içeriği ile önemli ölçüde benzerlik gösterse de (Hofstaetter, 1980, akt. Aytaç, 2000, s. 
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153) kavramı bu kadar yüzeysel şekilde tanımlamak mümkün değildir. Kişilik, 

”insanların oynadığı rolden" daha fazlasını ifade etmektedir (Feist vd., 2013, s. 3). 

Bu bağlamda, kişiliğin tanımı hakkında çok fazla tartışma olmasına rağmen, 

kişilik kuramı konusunda yapılan çalışmalarda iki temel kavramın varlığına ilişkin 

genel bir fikir birliği vardır: Bunlar; insan doğası ve bireysel farklılıklardır. Burada 

insan doğası ile anlatılmak istenen; paylaşılan hedefler, güdüler ve mekanizmalar 

gibi, insanlar arasında görece evrensel olan içsel özellikler ve psikolojik süreçlerdir 

(Buss, 2008, s. 31).   Ayrıca kişilik kavramı, bir bireyin onu diğer bireylerden ayıran 

özelliklerini ifade eder (Sarıtaş, 1997, s. 528). Bu özellikler, davranıştaki bireysel 

farklılıklara, davranışın zaman içindeki tutarlılığına ve durumlar karşısında 

davranışın istikrarına katkıda bulunur. Özellikler benzersiz olabilir, bazı gruplar için 

ortak olabilir veya tüm insanlar tarafından paylaşılabilir; ancak kalıpları her birey 

için farklıdır. Bu nedenle her insan, bazı açılardan diğerleri gibi olsa da benzersiz bir 

kişiliğe sahiptir (Feist vd., 2013, s. 4). Bireye özgü bu duygu, düşünce ve 

davranışların bütünleşerek oluşturduğu yapı, birbiriyle etkileşim halinde olan ve 

birbirini tamamlayan ögelerden meydana gelir (Sarıtaş, 1997, s. 529) Başka bir 

anlatımla kişilik, bir bireyin davranışlarını, tutumlarını ve eylemlerini toplu olarak 

etkileyen, duygusal, fiziksel ve zihinsel özelliklerin birleşimini temsil eder (Çiçek ve 

Aslan, 2020, s. 138). 

Kişilik kavramı bugün, bireyin düşüncelerini ve duygularını 

anlamlandırabilme ve tahmin edebilme açısından psikoloji biliminde sahip olduğu 

yaşamsal rolün yanı sıra; işe alma, takım çalışması, sadakat, azim, satıcılık, 

yenilikçilik, düzenlemelere bağlılık ve ticari işletmelerin refahını etkileyen diğer 

belirleyiciler gibi çeşitli çalışma alanlarını kapsayan örgütsel ortamlarda çok önemli 

bir rol oynar (Nelson, 2011, s. 15). Makro çevre faktörlerinin değişim hızındaki artış, 

örgütlerin sürdürülebilirliğini giderek zorlaştırmaktadır ve bu nedenle örgütler çeşitli 

stratejiler ve politikalar benimsemek zorundadır. İnsan faktörü, örgütlerin en önemli 

kaynağını oluşturduğu için, bu strateji ve politikaların belirlenmesi ve uygulanması 

sürecinde önemi büyüktür (Özsoy ve Yıldız, 2013, s. 10). Mesleki başarı, yalnızca 

bilgi sahibi olmakla sınırlı değildir; bireyin bazı tavır, tutum ve davranışlara sahip 

olması da gerekmektedir. Özellikle örgüt ortamında yönetici ile işgörenler arasında 

olumlu insan ilişkileri, çalışma arkadaşlığı ve ast-üst ilişkilerinin kurulması ve 
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sürdürülmesi, tüm yönetimsel süreçlerin etkin bir şekilde işleyebilmesi, dolayısıyla 

örgütün amaç ve hedeflerinin gerçekleştirilmesi, örgüt üyelerinin kişilik 

özellikleriyle yakından ilişkilidir. Bu sebeple, örgütler için sağlıklı kişilik 

özelliklerine sahip işgücü istihdamı son derece önemlidir. İşgören seçme, yerleştirme 

ve çalıştırmayı içine alan tüm süreçlerde, kişilikle ilgili unsurlar dikkate alınmalıdır 

(Sarıtaş, 1997, s. 546). 

Bununla birlikte bir örgütün etkin ve verimli çalışmasında, yönetim 

kadrosunun rolü ve önemi tartışılamaz (Gökmen, 2010, s.11-12). Başarılı bir 

yöneticinin tanımını yaparken ifade edilen özelliklerden büyük bir kısmı, kişilik 

boyutuyla ilgili olanlardır (Sarıtaş, 1997, s. 546). Özetle örgütsel yaşamda tüm 

işgörenlerin işe/örgüte uyumunu sağlamak için kişilik özelliklerinin 

değerlendirilmesi, sonuçları itibariyle örgütsel süreçlerin işleyişini daha etkin hale 

getirebilmektedir. Her görevin belirli kişilik özellikleri gerektirdiği ve bireylerin 

işleriyle uyumlu olmayan bir ortamda mutsuz ve verimsiz olabileceği bilinmektedir. 

Bu noktada kişilik, örgütsel süreçlerin işleyişini etkin hale getirmek için önemli bir 

faktördür (Özsoy ve Yıldız, 2013, s. 7). 

Kişilik kavramı ve örgütsel açıdan önemi açıklanarak genel hatlarıyla 

anlatıldıktan sonra çeşitli kişilik hakkında yapılan tanımlarından da örnekler vermek 

yerinde olacaktır. Aşağıda çeşitli yazarların kişilik tanımları verilmiştir. 

Dubrin (1994) kişiliği, bireyin yaşama biçimi olarak tanımlamıştır. Feshbach 

(1991), kişiliği, fiziksel, sosyal ve kültürel çevrenin belirleyiciliği altında ortaya 

çıkan özellikler toplamı, olarak ele almaktadır. Wortman (1988) ve Wallerstein 

(1981) ise davranış bilimleri açısından kişiliği bireyin zihinsel, bedensel, ahlaksal ve 

ruhsal farklılıklarının hepsinin kendi davranış biçimlerine ve yaşam tarzına 

yansıması olarak tanımlamıştır (Özdevecioğlu, 2002, s. 116). 

Allport (1961), kişilik kavramını bireyin karakteristik davranış, düşünce ve 

duygu örüntülerini yaratan psiko-fiziksel sistemlerin birey içindeki dinamik 

organizasyonu olarak tanımlamaktadır. Darsana’ya (2013) göre ise kişilik, bireyin 

karakteri veya yaşadığı olaylarda sergilediği tutumudur. Robbins ve Judge’a (2017) 

göre kişilik, bireyin diğer bireylere tepki verme ve onlarla iletişim kurma 

biçimlerinin toplamıdır. Udin ve Yuniawan (2020) ise, kişilik kavramını bireyin 
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çevredeki durumlara verdiği duygusal tepki ve bireyi diğerlerinden ayıran 

duygulardan oluşan karmaşık davranış özellikleri, olarak tanımlamışlardır. Larsen ve 

Buss (2017), kişilik kavramına ilişkin daha detaylı bir tanım ve açıklama 

sunmaktadırlar. Buna göre kişilik, bireyin çevre ile etkileşimini ve çevreye uyumunu 

etkileyen psikolojik özellikler ve mekanizmalar kümesidir. Bu tanımdaki psikolojik 

özellikler kavramı, insanların birbirinden farklı olma ve birbirine benzeme 

biçimlerini tanımlayan özellikleri ifade etmektedir. Örneğin, utangaç olarak 

tanımlanan bir birey ile dışa dönük olarak tanımlanan bir birey arasında farklılık 

bulunmaktadır. Benzerlik açısından bakıldığında ise; utangaç bireylerin, sosyal 

ilişkilerde endişeli olmaları bakımından birbirlerine benzedikleri vurgulanmaktadır. 

Kişilik, bireyin farklı durumlara uyum sağlamak için sergilediği belirgin 

davranış kalıplarını etkileyen karmaşık psikolojik özelliklerin bütünü olarak (Gerring 

ve Zimbardo, 2018, s. 407) olarak tanımlanabilirken; başka bir tanımda ise kişilik, 

bireyin kendi algıladığı ve gözlemlediği şekliyle birlikte, içsel ve dışsal davranışları, 

ölçülebilir nitelikleri, kişi-durum etkileşimi kalıplarını ve başkalarını nasıl 

etkilediğini ifade etmektedir (Luthans, 2011, s. 126). 

Genel olarak ele alındığında kişilik; insanın etrafını algılama ve iletişim 

kurma sürecinde benimsediği ve büyük oranda tutarlı olan davranışsal bilişsel ve 

duygusal kalıplar olarak ifade edilmektedir (Feist vd., 2018, s. 3-4). Kişilik 

kavramını Burger ise, “bireyin kendisinden kaynaklanan tutarlı davranış kalıpları ve 

kişilik içi (içsel) süreçlerdir.” şeklinde tanımlamaktadır (Burger, 2006). Kişilik, 

çeşitli durumlarda davranışı etkileyen, nispeten kalıcı ve benzersiz olan ve hem içsel 

hem de dışsal olarak yansıtılan karakter yönlerini ifade eder (Schultz ve Schultz, 

2009, s. 9). Kişiliğe ilişkin bir başka tanımı Cloninger yapmakta ve kişiliği kişinin 

davranış ve tecrübelerinin altında yatan sebepler olarak tanımlamaktadır (Cloninger, 

2004). 

Son olarak McCrae ve Costa (1989) ise kişiliği, bireylerin farklı durumlar 

karşısında gösterdikleri davranışları açıklamaya yardımcı olan unsurlar şeklinde 

tanımlamıştır. Yazarlar bu unsurların, belirli bir sürekliliğe sahip olduğunu, bireyler 

arası, duygusal, motivasyonel ve deneyime dayalı etkileşim tarzları şeklinde 

nitelemişlerdir. 
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2.1.1.1. Kişiliğin Temel Bileşenleri 

Bu bölümde, kişiliğin temel bileşenleri olan karakter, mizaç ve yetenek 

kavramlarına ilişkin açıklamalara yer verilecektir. Günlük hayatta sıklıkla birbiri 

yerine kullanılmakla beraber kişilik, karakter ve mizaç birbirinden farklı 

kavramlardır (Uzun, 2020, s. 433). Bu noktada her bir kavramı ayrı ayrı açıklamak 

daha doğru olacaktır. 

Sosyal bir kavram olarak karakter, bireyin doğuştan kazanmadığı, ancak 

onun duygusal, bedensel ve zihinsel etkinliklerine toplumun verdiği değerdir. Bu 

noktada bireyin karakteri, bireysel özelliklerinin ve içinde yaşadığı toplumun değer 

yargıları sonucu oluşur (Ereş, 2015, s. 121) ve toplumsal bir değer olarak da 

nitelendirilen ve bireyin gelişen ve değişmeyen yönüdür. Bu süreç, çocukluktan 

itibaren sosyal yaşantılar yoluyla birtakım değer yargılarının benimsenmesiyle başlar 

(Sarıtaş, 1997, s. 534). Bu açıklamalardan yola çıkarak; karakter için, kişiliğin ahlaki 

yönüdür demek yerinde olacaktır ve karakterin oluşması, kalıtımdan çok sosyal 

çevrenin etkisindedir (Kaya, 1997 s. 194). Topluma üye olan bireylerin ortak duygu 

ve düşüncelerini yansıtan genelleşmiş ahlaki inançlar sosyal değerler olarak 

adlandırılır. Bu değerler, bireylerin düşünce, tutum ve davranışlarında bir kılavuz 

işlevi görür (Yazıcı, 2014, s. 211). Bu noktada karakter, bireylerin bedensel, zihinsel 

ve duygusal faaliyetlerine çevresi tarafından verilen değerdir (Köknel, 1982, s. 22) 

ve bireyin yaşam biçimini ve davranış örüntüsünü dışa vurduğu, toplumsal çevresine 

ve yaşamın gereklerine karşı takındığı tavrı ifade eder (Sarıtaş, 1997, s. 534). Bu 

tavırlar mutlaka bir davranışa dönüşmeyebilir. Bireylerin bazı olaylar karşısında 

sadece düşünerek ve duygulanarak da gösterdikleri davranış şekli, karakterlerini dışa 

vurabilir (Topçu, 2017, s. 42). Karakterin tanımlanması ve açıklanması bakımından 

çevre, temel unsurlardan biridir. Karakter, kişiliğin iskeletini oluşturur ve bireyin 

sosyal çevresindeki etkileşimlerinden etkilenir (Sarıtaş, 1997, s. 534). Bu bağlamda, 

karakter oluşumu sürecinde ailenin, arkadaş çevresinin, okulun ve toplumun rolü 

büyüktür (Üngüren, 2011, s. 23). Birey içinde bulunduğu bu çevredeki, olaylar, 

kültür ve sosyal öğrenme yoluyla karakterini oluşturur  (Totan vd., 2010, s. 25).  

Karakter, bireyin içsel niteliklerinin bir yansımasıdır ve bu nedenle değişebilir 

olmasına rağmen, genellikle kalıcı bir özellik olarak kabul edilir. İyi bir karakter, 

bireyin toplumsal çevresine uyum sağlamasına ve başarıya ulaşmasına yardımcı 
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olurken; kötü bir karakter ise, bireyin sosyal hayatta sorunlar yaşamasına neden 

olabilir. Sonuç olarak, karakter kavramı, bireyin yaşamındaki önemli bir unsurdur ve 

bireyin kişiliği ve sosyal çevresi arasındaki etkileşimi yansıtır (Sarıtaş, 1997, s. 534). 

Mizaç, kişiliğin doğuştan gelen kalıtımsal yönünü oluşturur. Yaşam boyunca 

nispeten sabit kalan mizacı, kişiliğin biyolojik temelli yönü olarak tanımlanmak 

mümkündür (Cloninger vd., 1993, s. 980). Görece sabit olmakla birlikte mizaç, 

zaman içinde çevresel etkilerin değişimine bağlı olarak değişiklik de 

gösterebilmektedir (Goldsmith vd., 1987, s. 524). Aynı zamanda mizaç, duygulara 

dayalı becerilerin ve alışkanlıkların bütünleştirilmesinin altında yatan, duyumsama, 

bağlantı kurma ve motivasyon süreçlerine karşılık gelmektedir (Arkar vd., 2005, s. 

191). Kişinin kişilik özellikleri, kalıtımsal faktörlerin yanı sıra içinde yetiştiği çevre 

tarafından da şekillenir. Bu karmaşık bileşke, kişinin eğilimlerinin kararlı kişilik 

özelliklerine dönüşmesinde belirleyici bir rol oynar. Örneğin, sosyalleşme düzeyi 

düşük olan bir çocuğun dışa dönük bir yetişkin olması pek olası değildir. Ancak, 

mükemmel sosyal beceriler geliştirerek, diğer insanlarla sessiz, saygılı tavrıyla kendi 

yöntemiyle başa çıkabilir ve çok iyi bir arkadaş olabilir. Yetişkin kişilikleri, hem 

mizaç hem de çevre faktörleri tarafından belirlenir. Mizaç, kişinin doğuştan getirdiği 

özelliklerdir ve çevrenin etkisiyle şekillenebilir. Aynı şekilde, çevre de kişiliğin 

belirli özelliklerinin oluşumunu etkileyebilir. O halde mizaç da, karakter gibi, insan 

kişiliğinin bütününü değil, ancak belirli bir yanını oluşturmaktadır (Camgöz, 2009, s. 

27). 

Kişiliğin oluşumunda önemli üçüncü kavram ”yetenektir’’. Yetenek, hem 

bireyin kişiliğinin oluşmasında hem de biçimlenmesinde önemli rol oynar. Yeteneği 

iki gruba ayırmak mümkündür: Bunlar, bireyin sahip olduğu zihinsel yetenekler ile 

bedensel yeteneklerdir. Bedensel yetenek, bireylerin duyu organları aracılığı ile bazı 

olguları gerçekleştirebilmelerini sağlayan bedensel özellikleriyle ilgili yetileridir. 

Bunların büyük bir kısmını, bireyler doğuştan kazanır ve zamanla kullanılabilir 

duruma getirirler (Yıldızoğlu, 2013, s. 53). Bununla beraber bireyin, ilişkileri 

kavrayabilme, analiz edebilme, çözümleyebilme ve sonuca ulaşabilme gibi 

özellikleri zihinsel yeteneğini ifade etmektedir (Çetin ve Beceren, 2007, s.118). Bu 

çerçeveden yetenek, bireyin zihinsel ve bedensel açıdan sahip olduğu özellik ve 

niteliklerin tümüdür (Sarıtaş, 1997, s. 535). Zihinsel yetenekler, kişilerin sayısal ilgi, 
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teknik konuları anlama ve ilgi duyma, hafıza, soyut düşünme, ilişki kurma ve 

karşılaştırma yapabilme, öğrenme ve kavrama gibi becerilerini ifade eder. Bedensel 

yetenekler ise, duyular ve bedensel organlar aracılığıyla gerçekleştirilen bedensel 

özelliklerin tümünü kapsar. Bu yetenekler, doğuştan gelen özelliklerin zamanla 

kullanılabilir hale gelmesiyle geliştirilir (Topçu, 2017, s. 43). Zihinsel ve bedensel 

özelliklerin bütününü ifade eden yetenek sayesinde, bir olayın anlaşılması, analiz 

edilmesi ve çözümlenmesi gibi zihinsel özelliklerin yanı sıra duyu organları ile 

çevredeki olayların algılanması ve bedensel aktivitelerin gerçekleştirilmesi de 

mümkün olur. Yetenekli insanlar, toplumda daha saygın bir konuma sahip olur ve bu 

da özgüvenlerinin artmasına yardımcı olur. Ayrıca, toplumda tanınma sayesinde 

kişilik gelişimi de yaşanır. Bu nedenle, yetenek kişiliğin oluşumunda ve 

şekillenmesinde önemli bir role sahiptir (Karslı, 2018, s. 30-31). 

 

2.1.1.2. Kişiliğin Oluşumunu Etkileyen Faktörler 

Kişilik araştırmalarında uzun süredir devam eden tartışmalardan biri, bir 

bireyin kişiliğini şekillendirmede genetik faktörlerin mi yoksa çevresel faktörlerin mi 

daha önemli bir etkiye sahip olduğudur (Kırel ve Ağlargöz, 2013, s. 31). Kalıtım, ana 

babadan soyaçekim yoluyla gelen tüm özellikleri ifade ederken; çevre ise, aile, okul 

ve toplum gibi çeşitli ortamlardaki sosyal etkileşimler yoluyla edinilen 

gözlemlenebilir tüm özellikleri kapsar (Yıldız, 2001, s.15). Kişilik, birey ile onun 

sosyal ve doğal çevresi arasındaki etkileşimin bir sonucu olarak da 

değerlendirilmektedir. Ancak, sosyal çevrenin kişilik üzerindeki etkisinin fiziksel 

çevreden daha fazla olduğu kabul edilmektedir. Bunların yanında, kişiliğin genetik 

özellikleri de bulunmaktadır. Bu açıdan, hangi tür kişilik ayırıcılarının genetik 

kaynaklı, hangilerinin çevreden öğrenme yolu ile edinildiğini belirlemek kolay 

değildir. Bu nedenle kişilik, genetik ve çevresel faktörlerin birlikte oluşturdukları bir 

bütündür denilebilir (Sarıtaş, 1997, s.530). 

Bir önceki bölümde yapmış olduğumuz farklı kişilik tanımları ve 

özelliklerinden yola çıkarak açıklamak gerekirse; kişilik durağan bir yapı değil, 

zamanla değişebilen ve gelişebilen bir olgudur. İnsanlar yeni deneyimlerle 

karşılaştıkça kişilik özelliklerinde değişikliklere yol açabilecek yeni bakış açıları, 
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beceri ve davranışlar geliştirebilirler. Başka bir deyişle kişilik, her kişi için benzersiz 

ve bireyselleştirilmiş bir yapı oluşturmak üzere bir araya gelen çeşitli faktörlerin 

etkileşimi ile şekillenir. Kişiliği şekillendiren bu faktörleri anlamak, insan 

davranışının karmaşıklığını ve bireysel farklılıkları daha iyi anlamımıza yardımcı 

olacaktır. Alan yazın taramasında birçok faktöre ulaşılmıştır ve en yaygın kabul 

gören temel faktörler, farklı başlıklar altında aşağıda açıklanmıştır. 

 

2.1.1.2.1. Biyolojik ve Kalıtımsal Faktörler 

Biyolojik ve kalıtımsal faktörlerin kişilik üzerindeki etkileri, pek çok 

araştırmada incelenmiştir. Günümüzde insan genetiği tam olarak çözülememiş olsa 

da yapılan çalışmalar genlerin fizyolojik ve psikolojik yapının oluşumunda etkili 

olduğunu ortaya koymuştur (Okutan, 2010, s. 20). Galton (1869), aile tarihçesi 

yöntemi ile gensel özelliklerle ilişkili yapısal özellikler üzerine araştırmalar 

yürüterek, bazı yetenek ve özelliklerin genetik yoluyla miras alındığını kanıtlamak 

istemiştir. Alman psikiyatristi Krentschmer (1937) ise, bireylerin fiziksel 

özelliklerini incelemek için farklı bir yaklaşım benimseyerek; üç temel, bir karma tip 

tanımlamayı amaçlamıştır. Sheldon, Beloff ve Eysenck gibi araştırmacıların 

çalışmalarının sonucuna bakıldığında da gensel özellikler ile kişilik arasındaki ilişki 

daha net bir biçimde ortaya çıkacaktır. Yapılan çalışmaların sonuçlarına göre, 

genetik faktörler kişiliğin oluşumunda önemli bir rol oynamaktadır (Uluçınar Türkel, 

1992, s. 29). Genotip olarak da bilinen ve ebeveynlerden miras yoluyla alınan 

kalıtımsal faktörler, bir kişinin doğduğu andan itibaren sahip olduğu, yaşamı 

boyunca sabit kalan ve kişiden kişiye değişerek farklılık gösteren bir dizi temel içsel 

özelliği kapsar. Davranışlar, kalıtımsal etkenlerle biçimlenmekte ve bu biçimlenme 

farklı çevresel uyaranlara verdiğimiz tepkileri etkilemede rol oynamaktadır (Camgöz, 

2009, s. 31). Fiziksel görünüm, bireyleri birbirinden ayıran önemli bir özelliktir. 

Kişilerin fiziksel özellikleri başka insanlar üzerinde etki bırakmaktadır. Bu etki 

nedeniyle bireylerin tutum ve davranışlarında farklılıklar meydana gelebilir. Aslında 

fiziksel yapı, bireylerin kişilik yapısına doğrudan etki etmese de sosyal 

etkileşimlerde fiziksel özellikler farklı davranışlara olanak tanıyabilmektedir (Karslı, 

2018, s. 33-34). Örneğin tanıdıklarımızın kısa veya uzun boylu olmaları nedeniyle 

alay edildiği durumları gözlemlemiş olabiliriz ve yaşanılan bu durumun etkileri 
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kişiliğimizin oluşumunda dolaylı yoldan görülebilir (Kırel ve Ağlargöz, 2019, s. 32). 

Bunun nedenini açıklamak gerekirse; fiziksel özellikler, insanların çevresindeki ilgi, 

tepki ve ilişki kurma isteklerinde farklılıklar oluşmasına neden olabilir. Bu tepkilere 

verilen yanıtlar uzun süreli ve benzer nitelikte olduğunda, farklı kişilik yapılarının 

oluşması mümkün olabilir. Dolayısıyla, fiziksel özellikler kişilik özelliklerini 

etkileyebilir. Zekâsı ile diğer canlılardan ayrılan bireyler, kişilik özelliklerinin yanı 

sıra bu işlevi kullanma biçimleri ve bunları yansıtabilme bakımından da 

birbirlerinden farklılık gösterirler. Çevreye verilen tepkiler, öğrenme ve algılama 

yetisi gibi zihinsel özellikler, farklılıkları oluşturan temel unsurlar olarak kabul 

edilebilir (Oğuzhan, 2021, s. 165). 

 

2.1.1.2.2. Ailesel Faktörler 

Aile ortamı, bir bireyin kişilik özelliklerini şekillendirmede en önemli 

çevresel faktörlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bunun nedeni, ailenin bir 

çocuğun karşılaştığı ilk ve en önemli sosyal yapı olması ve aile ortamının sosyal 

normları, değerleri ve davranışları öğrenmek için birincil bağlam olarak hizmet 

etmesidir. Çocuklar, hem sosyal değer ve tutumları hem de bazı davranış kalıplarını, 

ebeveynlerinin birçok kişilik özelliğini taklit ederek öğrenirler (Abdioğlu vd., 2015, 

s. 90). Bununla birlikte, aile bireyleri tecrübelerini çocuklarına farklı yollarla 

aktarmaktadırlar. Genel olarak çocuk yetiştirme yöntemleri aile ile çocuk arasındaki 

tüm etkileşimleri kapsar ve bu etkileşimler, ebeveynlerin tutum, değer, ilgi ve 

inançlarını ifade şekilleriyle birlikte, bakım ve eğitim davranışlarını içine alır 

(Yeşilyaprak, 1993, s. 3). Silah (2005)’e göre, ebeveynlerin çocuklarıyla olan 

ilişkileri ve davranışları, onları yetiştirirken kullandıkları eğitim yöntemleri, 

kardeşler arası ilişkiler, ailedeki çocuk sayısı, barınma, sağlık, diğer psiko-sosyal ve 

kültürel ihtiyaçlarının karşılanıp karşılanmaması vb. çocuğun kişiliğini etkileyen aile 

içi faktörlerdendir (Gülücü, 2017, s. 15). 

 

2.1.1.2.3. Sosyo-Kültürel ve Sosyal Sınıf Faktörleri 

Kalıtımsal faktörlerin ardından kişilik, bireylerin yaşadığı toplumdan ve 

sosyo-kültürel özelliklerden büyük ölçüde etkilenir. Bu kültürel ortamda bireyler, 
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ideallerini ve ilgi alanlarını şekillendirirler. Başka bir deyişle, bilinçli ya da bilinçsiz 

olarak, içinde bulundukları sosyo-kültürel yapıya uygun görülen davranış kalıplarını 

ve bakış açılarını benimserler ve böylece kişilik özellikleri de ortaya çıkar. Bireyler 

içinde bulundukları kültürel yapıdan yeni özellikler kazandıkça kişiliğini de buna 

göre şekillendireceklerdir (Çetin ve Beceren, 2007, s. 115). Tüm bunların yanında, 

bireylerin içinde bulunduğu ortama uyum sağlaması ve şekillenmesi, öğrenme süreci 

ile farklı şekillerde gerçekleşir. Somut olmayan kültürel değerler, dış uyaranlar 

olarak algılanarak kişinin belleğinde depolanır ve içsel davranış yoluyla ifade edilir. 

Bununla birlikte, bireyler arasındaki algı sistemlerindeki farklılıklar nedeniyle, 

ortaya çıkan davranışlar da farklılık gösterir (Aktaş, 2006, s. 6) .Bireyler, toplumsal 

yaşantıları sırasında, kendileri için bir kişisel değerler sistemi oluştururlar. Bu kişisel 

değerler sistemi, bireyin içinde bulunduğu toplumun kültürü tarafından etkilenerek 

şekillenir. Ayrıca, bireyin bu değerler sistemi, toplumun diğer üyeleriyle de 

paylaşılır. Bu paylaşım, bireyin toplumsal yaşamında diğer bireylerle uyumlu bir 

şekilde hareket etmesine yardımcı olur (Bradshaw'den akt.  Canatan, 2008, s. 64). 

 

2.1.1.2.4. Coğrafi ve Fiziki Faktörler 

Kişinin doğduğu ve büyüdüğü coğrafi çevre, kişiliğinin oluşmasında önem 

taşıyan diğer faktörlerden biridir (Koçoğlu ve Parlak, 2018, s. 150). Bireylerin kişilik 

özellikleri, yaşadıkları coğrafyanın iklimi, doğal ortamı ve fiziksel koşulları 

tarafından etkilenir. Bir toplumun kültürü ve bireylerin kişilik özellikleri, yaşadıkları 

coğrafyanın etkisi altında şekillenir (Zel, 2006, s. 16). Başka bir deyişle, bireylerin 

kişilik yapıları, yerleştikleri coğrafyanın konumu ve denizden yüksekliği gibi 

faktörler tarafından dolaylı olarak etkilenebilmektedir. Örneğin ılıman iklim 

bölgelerinde, dört mevsim belirgin bir şekilde yaşanmakta ve bu farklılaşma, 

insanların ihtiyaçlarını, sorumluluklarını ve faaliyet çeşitlerini de 

etkileyebilmektedir. Mevsimlerin değişmesiyle birlikte, insanların davranışları ve 

özellikleri üzerinde çeşitli etkiler görülmektedir. Bu etkiler, söz konusu ülke veya 

bölgenin kültürünü de etkileyebilir (Eroğlu, 2004, s. 168). 
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2.1.1.2.5. Diğer Faktörler 

Yukarıdaki faktörler dışında da kişiliği etkileyen bazı unsurlardan söz 

edilebilir. Bunlar, internet, kitap, dergi ve gazete ile basın ve yayın organları gibi 

kitle iletişim araçları olarak sıralanabilir (Demir, 2012, s. 10). Bu araçlar, bugün 

insanların eğitim, kültür ve eğlence ihtiyaçlarını karşılamak için yaygın bir şekilde 

kullanılmaktadır ve kişiliği etkilemede önemli bir rol oynamaktadır. Ayrıca, 

bireylerin kişilik gelişiminde, çevresindeki yetişkinler de önemli bir rehber rolü 

oynamaktadır. Bireyler, ideallerini, eğilimlerini, gelecek planlarını ve diğer davranış 

biçimlerini belirlerken, yakın çevrelerindeki yetişkinleri örnek alabilirler (Mete, 

2006, s.22). 

Bunların yanı sıra bireyler, yaşamları boyunca kişilik özelliklerini 

etkileyebilecek hem olumlu hem de olumsuz çeşitli olaylarla ve durumlarla 

karşılaşırlar. Örneğin, yoğun veya travmatik olaylar yaşadıklarında, bunlar bireylerin 

davranışlarında değişime yol açabilir ve daha içe kapalı, karamsar veya küskün 

olmalarına neden olabilir. Dolayısıyla bireylerin çocukluktan yaşlılığa kadar 

yaşadıkları ve bu doğrultuda edindikleri deneyimler, kişiliklerini olumlu ya da 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Özsoy ve Yıldız, 2013, s. 6). Bununla birlikte 

Adler, kişilik üzerine etkisi olduğuna inandığı doğum sırasına göre, farklı özelliklerin 

belirlendiğini savunmaktadır. Buna göre, ilk doğan çocuklar daha zeki, yetenekli ve 

sosyal becerilere daha sahip olacaklardır. Bireyin kişilik gelişimi için temel 

psikolojik ihtiyaçlar arasında; sevgi, ait olma isteği, bağımsızlık, başarı, takdir, kendi 

kendine saygı duyma ve hayatı bütünsel olarak kavrama ihtiyacı yer almaktadır 

(Tatlılıoğlu, 2013, s.134). Adler, hayatın anlamını bireyin bir topluluğun içinde 

kendine yer bulması olarak açıklar. Yazara göre, her birey kendisini yetersiz hisseder 

ve bu yetersizlik hissiyle başa çıkmak için kendine ait bir yer arar. Bu duygu, başarı 

güdüsünün oluşmasında ve kişilik gelişiminde önemli bir rol oynar. Doğum sırasına 

göre bireylerin konumları farklı olduğundan, doğum sırasının kişilik özelliklerinin 

gelişimi üzerinde büyük bir etkisi vardır. Eğer bireyler doğum sırasına göre 

konumları nedeniyle yetersizlik duygusu veya Adler’in ifade ettiği gibi aşağılık 

kompleksi içinde iseler uyumsuz kişilik özellikleri edinme olasılıkları daha yüksektir 

(Çınarbaş ve Nilüfer, 2019, s. 126). 
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2.1.1.3. Kişilik Kuramları 

Kişilik kuramları, kişilik gelişiminin temel yapı taşlarını ve bunların karşılıklı 

ilişkilerini inceleyerek, kişiliğin geliştiği ve şekillendiği sürece ışık tutmaya çalışır. 

Bu kuramların çoğu, insan davranışlarını kavrama ve inceleme konusunda güdülerin 

kilit rol oynadıklarına inanır (Taçyıldız, 2017, s. 28). Kişiliğin oluşumunu belirleyen 

faktörlerden sonra, gelişimini açıklayan kuramlar ortaya çıkmıştır (Kaşlı ve Seymen, 

2015, s. 2). Ancak bu kuramların özelliklerine geçmeden önce neden bu kadar 

önemli olduğunu açıklamak yerinde olacaktır. McCrae (2011, s. 209) göre, bu 

nedenlerden biri, bireyin kimliğini ve kendini anlaması ile kişisel gelişim ve değişim 

olasılığı hakkındaki”, “Ben kimim? Nasıl bu hale geldim? Değişebilir miyim? gibi 

soruları ele almasıdır. İkinci neden ise, bu alandaki kuramcıların çoğu zaman ikna 

edici anlatılar yaratan yetenekli yazarlar olmalıdır. Kişilik yapısının karmaşık ve çok 

yönlü olması, kişilik psikolojisi alanının zenginliğini yansıtır ve kişiliğin farklı 

yönlerini ele almak için farklı kuramların ortaya çıkmasını sağlamıştır (Gülücü, 

2017, s. 17). Kişiliği açıklamaya çalışan araştırmacılar, birbirine göre farklı odak 

noktaları, güçlü yönleri ve sınırlamaları olan çok sayıda kuram ve model 

geliştirmişlerdir. Söz konusu kuramlar birbirlerini etkilemiş olsalar da kapsamlı bir 

kişilik kuramı yaratma ve araştırma gözlemlerine rehberlik etme stratejileri 

bakımından farklılık gösterirler (Colinger, 2012, s. 3). Kişilik kuramları, insan 

gelişiminin özellikle bir alanını odak noktası kabul ederek,bu gelişimi diğer alanlarla 

da bütünleşecek biçimde genel olarak ortaya koymaya çalışmışlardır (Özdemir vd., 

2012, s. 569). 

Sonuç olarak, kişiliğin karmaşık ve çok yönlü doğasının yanı sıra, insanların 

kendi doğasında var olan karmaşıklık, araştırmacıların kişilik konusunda fikir 

birliğine varmasını zorlaştırmış ve bu konuda birçok farklı kuram ve model 

önerilmiştir. Bunlardaki ortak amaç, insan kişiliğinin karmaşık ve çok yönlü doğasını 

daha iyi anlama ve açıklama arzusunun yanında, kişiliğe ilişkin bireysel farklılıklarla 

ilgili konuları ele almak için bir rehberlik sağlamaktır. 
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2.1.1.3.1. Psikoanalitik Kuramlar 

Psikoanalitik yaklaşımın genel odak noktası, kişiliğin psikolojik süreçlerini 

anlamaktır (İyigün, 2011, s. 77). Psikanalitik yaklaşıma göre, davranışlarımızın 

büyük ölçüde farkında olmadığımız bilinçdışı güdülerden etkilendiği varsayılır. Bu 

güdülerin, bilinçli olarak bilgimiz veya kontrolümüz dışında eylemlerimizi 

yönlendiren güçlü güçler olduğuna inanılır. Sonuç olarak, kendimizi ve isteklerimizi 

anlamamız, bu bilinçsiz güçlere erişmememizle sınırlıdır ve bu sınır, davranışlarımızı 

ve içsel deneyimlerimizi tam olarak anlamamızı zorlaştırır (Maltby vd., 2017, s. 23). 

Freud ve onu takip eden diğer araştırmacılar tarafından geliştirilen psikodinamik 

kuramlara göre, davranışlarımızın çoğu, farkındalığımız dışında işleyen bilinçdışı 

güdülerden etkilenir. Genel olarak kuram, zihinsel ve duygusal süreçlerin, istek ve 

dürtülerin gelişimini, değişimini ve bu bilinçsiz süreçlerin insan kişiliğini 

şekillendirmedeki rolünü vurgular (Vanden Bos, 2007, s. 856). Bu kapsamdaki 

kuramların en önemlileri; Freud’un, Erikson’un, Adler’in ve Jung’un geliştirmiş 

olduğu kişilik kuramlarıdır (Özyılmaz ve Gülbetekin, 2018, s.  234). 

 

2.1.1.3.1.1. Sigmund Freud ve Psikanalitik Kuram 

Sigmund Freud, insan doğasını ve ruhsal süreçleri çözümlemesiyle önemli bir 

etki yaratan, 19. yüzyılın en ünlü düşünürlerinden biridir. Hem kişisel 

deneyimlerinden hem de hastalarının klinik gözlemlerinden yararlanarak kişilik 

kuramları ve akıl hastalıkları üzerine kapsamlı araştırmalar yürütmüştür. Bu 

çalışmaların ışığında, en önemli başarılarından biri de ruh çözümlemeyi 

kurumsallaştırmasıdır. Günümüzde de ruhbiliminin öncü kuramcılarından biri olan 

Freud’un gerek hakkında yazılan gerekse kendisinin ürettiği yapıtlar, bu alandaki en 

önemli başvuru kaynakları niteliğindedir (Oktuğ, 2007, s. 3). 

Kişiliğin yapısını incelerken Freud’un temel varsayımı, bireylerin tüm 

davranışlarının motive edildiğidir (Freud, 1900, s. 7). O'na göre insan kişiliği, bilinç, 

bilinç öncesi ve bilinçaltı olmak üzere üçe ayrılmakta olup bu ayrım “topografik 

model” olarak da isimlendirilir (İrengün, 2014, s.57). Freud'un psikolojiye 

kazandırdığı önemli kavramlardan biri, hiç şüphesiz bilinçdışıdır. Fromm'a (2012) 

göre, Freud’un “en yaratıcı ve temel başarısı”, bilinçdışı kuramını ortaya koymasıdır. 
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Merter‘e (2016) göre de Batı dünyasında insan konusunda yapılmış “en çarpıcı keşif” 

bilinçdışıdır (Gündoğdu, 2016, s. 382).  Freud'un bu çalışmalarından önce, ruhbilim 

alanında araştırma yapan psikologlar da insan ruhunun derinliklerinde kapalı bir 

hafıza deposu olduğuna, bu deponun unutulmuş ve artık işe yaramayan yaşantılardan 

oluştuğuna ve bu nedenle insan ruhu üzerinde hiçbir etkisi olmadığına inanıyorlardı. 

Ancak Freud’un çığır açan bilinçaltı kuramı, bu görüşü alt üst etmiş ve bilinçaltının, 

ruhun bilinçli kısmı üzerindeki geniş kapsamlı etkisini vurgulayarak daha önceki 

inançlardan dramatik bir şekilde ayrılmıştır. Freud’un kuramı ile birlikte, insan 

ruhunun anlayışı değişmiş ve ruhun yapısının bilinçli bölümünün bilinçaltındaki 

bölümünün yanında oldukça küçük bir alan kapladığı ortaya çıkmıştır (Oktuğ, 2007, 

s. 5). Bilinç öncesi, insanın farkında olmadan algıladığı ve işlediği zihinsel 

faaliyetlerin bir katmanını ifade etmektedir. Bu katman, bilinç düzeyinde tam olarak 

fark edilmeyen düşünceler, hisler ve arzular gibi içsel süreçleri içerir (Geçtan, 1998, 

s. 27). Bilinç, bireyin iç ve dış algılarını fark ettiği zihinsel alan olarak bilinir ve bu 

alan içerisinde fiziksel algılar, düşünce süreçleri ve çeşitli ruhsal durumlar yer alır. 

Sevinç, korku, üzüntü, sevgi ve heyecan gibi duygular da bu durumlar arasında 

bulunur (Geçtan, 1998, s. 26). Bilinçaltı bilinç ve bilinç öncesi katmanların dışında 

bulunan, tüm zihinsel unsurları içeren bir katman olarak tanımlanabilir. (Geçtan, 

1998,  s. 27). 

Topografik model, bazı psikiyatrik bozuklukların nedenini ortaya çıkarmada 

etkili olduğunu kanıtlasa da bireysel davranışı açıklama konusunda yeterli olmamıştır 

(Türk ve Bilici, 2021, s. 24). Bunun nedeni, akıl ve irade sahibi bir insanın, adeta 

bilinçaltı tarafından yönetilebiliyor olmasıdır. Ortaya konulan bu yapının bilimsel 

yollarla denenemiyor olması ve kavramlara yüklenen anlamlarla ilgili şüphe 

uyandırması, bir diğer neden olarak kabul edilebilir (Gündoğdu, 2016, s. 382).  

Zaman ilerledikçe Freud, topografik modelin tek başına kişiliği tam olarak 

açıklamakta yetersiz kaldığını kabul etmiş ve bu modelin tamamlayıcısı olarak 

yapısal kişilik kuramını geliştirmiştir (Oktuğ, 2007, s. 6). Bu kuram, 1923'te Freud 

tarafından topografik modelin yeniden yorumlanması ve kavramsallaştırılması olarak 

ortaya çıkmıştır. Yapısal model, özde zihni üç kısma ayırması bakımından topografik 

modele benzemektedir. Ancak bu üç bölümün kavramları ve içeriği topografik 

modeldekilerden farklıdır. Yapısal modele göre, insan zihninin bilinçli ve bilinçsiz 
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kısmının tamamını oluşturan psişe;  id (alt benlik), ego (benlik) ve süper egodan (üst 

benlik) oluşmaktadır (Sağlık, 2021, s. 441). 

İd, haz ilkesine göre işleyen ve anlık tatminleri amaçlayan bir yapıdır ve 

birçok kaynakta bilinçaltı ile eşanlamlı olarak kullanılmaktadır. İnsanın doğumundan 

itibaren id yapısı oluşmaya başlar; içinde kalıtımsal dürtüler ve arzular bulunur ve 

kişiliğin en temel ve ilkel kısmını oluşturur. Örneğin, saldırganlık ve cinsellik gibi 

baskın kalıtımsal dürtüler id içinde yer almaktadır (Yıldırım ve Kumcağız, 2022, 

s.113). Ego, bireyin id ile süperego arasındaki dengeyi sağlayan zihinsel bölümüdür 

ve gerçeklik ilkesine dayanarak işlev gösterir; id’in içgüdüsel isteklerini dış dünyanın 

gerçekleriyle uyumlu hale getirmek için çalışır ve toplumsal kabul gören davranışları 

sergilemek için çaba sarf eder. Ego’nun amacı, bireyin içinde bulunduğu sosyal 

çevreye uyum sağlayarak, yaşamını daha etkili bir şekilde sürdürmesini sağlamaktır 

(Can vd., 2015, s. 78). Üstbenlik ya da süperego, toplumun belirlediği doğru ve 

yanlış kararların kaynağını temsil eden bölümdür. İd gibi süperego da büyük ölçüde 

bilinçdışında yer almaktadır. Süperego, bireye "Doğru yaptın, tebrikler!" veya 

"Yanlış yaptın, utanmalısın!" gibi mesajlar gönderir. Kişiliğin yargılayıcı kısmını 

temsil eden üstbenlik, ahlaki kuralları içerir ve mükemmeliyet için çabalar. 

Ebeveynlerden çocuklara aktarılan toplumsal idealleri ve değerleri karşılamaya 

çalışır. Üstbenlik ödüllendirme ve cezalandırmayla ilgilenir. Ödüllendirme, özsaygıyı 

artırırken, cezalandırma kendini aşağılamaya ve suçluluk hissetmeye neden olabilir. 

(Yıldırım ve Kumcağız, 2022, s. 114). Özetle id, ego ve süperego olarak 

sınırlandırılan temeldeki bu üç öğe insan davranışlarına yön vermektedir (İyigün, 

2011, s. 77). 

 

2.1.1.3.1.2. Alfred Adler ve Bireysel Psikoloji Kuramı 

Adler’in kişilik kuramı, amaçlı ve tutarlı yaratıcı bir benlik fikri etrafında 

toplanmıştır. Bu kuram, bireyin yaşam tarzının önemini vurgulayarak sorumluluğu 

kendisine verir; yaşam tarzının benlik bütünlüğünün bir yansıması olduğunu ileri 

sürerek tüm ruhsal süreçler üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu ve bunun da 

bireyin davranışlarına yansıdığını açıklamaktadır (Akyıldız ve Kayalar, 2003, s. 77). 

Adler (2001, s. 17) göre yaşamda en temel amaç, başkalarından “üstün olma” 
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arzusudur ve bu arzu, kişilik gelişim süreçleri boyunca davranışlarımızın altında 

yatan bir duygudur (Eker, 2012, s. 171); üstünlük arzusu, içgüdüsel ve evrenseldir; 

yani tüm insanlarda mevcuttur. Üstünlük arzusunun insan doğasının temel bir yönü 

olduğunu düşünen Adler (2001, s. 17), bireylerin üstünlük arzularının 

karşılanmamasının içsel çatışmalara ve sorunlara yol açabileceğini ileri sürmüştür 

(Kaşlı, 2009, s.19). 

Yine Adler  (1958) tarafından ortaya atılan “doğum sırası kuramı”, bireyin 

aile içindeki konumu ve doğum sırasının, kişilik gelişimini ve yaşam tarzını 

etkilediğini ileri sürer. Buna göre, her doğum sırası pozisyonu, bireyin geçmiş 

deneyimleri ve çocukluk döneminde yerine getirmek zorunda oldukları görevlerle 

şekillenen benzersiz özelliklere sahiptir. Dört doğum sırası pozisyonundan 

bahsetmek mümkündür ve bunlar ilk çocuk, ortanca çocuk, son çocuk ve tek çocuk, 

olarak ifade edilebilir (akt. Kalkan vd., 2008, s. 46). Adler, bireyin kişilik 

gelişiminin, geçmiş değerlendirmelerden çok gelecekteki hedefleri tarafından 

şekillendirildiğini vurgular. Buna göre, hedefler, bireylerin dünyayı nasıl 

yorumladıklarını ve ona nasıl tepki verdiklerini etkileyen davranışların birincil 

motive edicileridir; kişisel gelişime yarar sağladığı ve onu engellemediği sürece, bu 

hedefleri izlemekten doğan değerler ve sonuçlar doğru kabul edilir (akt. Eker, 2012, 

s. 171). Adler’e göre kişilik, çevresel faktörlerle yüzleşme ve çözme yoluyla oluşur. 

Bireyler bu faktörlerle mücadele ederken belirli özellikler geliştirirler ve bu 

özellikler onların kişilik özellikleri haline gelir. Diğer bir deyişle, bireylerin 

çevreleriyle olan etkileşimleri ve karşılaştıkları olaylar, kişilik özelliklerinin 

şekillenmesinde önemli rol oynayarak genel kişilik yapılarının bir parçası haline gelir 

(Kaşlı, 2009, s. 19). 

 

2.1.1.3.1.3. Carl Gustav Jung ve Analitik Psikoloji Kuramı 

Analitik Psikoloji, ruhsal yaşantıların bileşenlerine ayrılarak incelenmesini 

hedeflemektedir. Bu yaklaşım, ortak bilinçdışının varlığı ve ilk örneklerin 

(arketipler) rolüne odaklanarak, kişiliği bütünleştiren bir güç olarak “kendiliği” 

odaklayan psikodinamik bir yaklaşımdır (Gürses, 2007, s.78). Analitik psikolojinin 

temel kavramları psikanalize benzese de Jung, insanların davranışlarının yalnızca 
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geçmiş deneyimleriyle belirlenmediğini, aynı zamanda gelecekteki benliklerine 

yönelik vizyonlarıyla da motive edildiğini savunmuştur. Ona göre bireyler, 

gelecekteki başarılarını da güvence altına alan benzersiz bir kişiliğin gelişmesine yol 

açarak, gelecekte arzu ettikleri benlikleriyle uyumlu bir şekilde hareket ederler 

(Özarslan, 2022, s. 36-37). 

Freud'un teorilerinde bireysel bilinçdışı tüm psişik fenomenleri açıklamak 

için yeterliyken, Jung'a göre asıl önemli olan bireysel bilinçdışı değil, kolektif 

bilinçdışıdır. Jung, insanlık için ortak olan bu bilinçdışının ataların izlenimlerini 

içerdiğine ve tüm geçmişi kapsadığına inanmıştır. Bu ortak bilinçdışı, düşler, 

masallar ve dini coşkular gibi araçlarla ortaya çıkar. İnsanlık tarihini kapsayan 

mitoslar ve masalların ortak temeli, arketipler (ilk örnekler) olarak adlandırılan ve 

ortak bilinçdışını oluşturan kavramlardır. Arketipler, bilincin ortaya çıkmasından 

önce var olan biliş biçimleridir ve doğuştan gelen sezgilerdir. İçgüdülerin bireyleri 

belirli bir şekilde yaşamaya zorlaması gibi, arketipler de sezgi ve bilişi insana özgü 

biçimlere zorlar. Kolektif bilinçdışı, kişisel bilinçdışının daha da derin bir yönüdür. 

Bu nedenle, Jung’un Analitik Psikolojisi, kişilik analizinde arketiplerin ve ortak 

bilinçdışının önemini vurgulayan psikodinamik bir yaklaşımdır (Gürses, 2007, s. 79). 

Arketip kavramı, toplumsal bilinçdışı düşüncesinin doğal bir uzantısıdır. Bu kavram, 

insan ruhunun evrensel ve yaygın unsurlarını yansıtan düşünce ve davranış 

kalıplarını ifade eder. Arketipler, kültürler ve toplumlar arasında ortak bir paydada 

buluşan temel temaları ve motivasyonları anlamamıza yardımcı olacak bir çerçeve 

sunarlar ve böylece insan ruhunun potansiyel ve mevcut içeriğine ışık tutarak onu 

daha iyi anlamamıza olanak sağlarlar (Öztekin, 2011, s. 296). 

Jung, ayrıca insanların benzersiz olduğunu ve tek bir psikolojik tipin 

kategorize edilemeyeceğini kabul eden "Psikolojik Tipler" yaklaşımını geliştirmiştir 

(Gülcan, 2020, s. 286). Bu tipoloji, insanları temel olarak "İçe Dönük" ve "Dışa 

Dönük" olarak iki gruba ayırır ve her bir tipin altında "Duyusal", "Duygusal", 

"Duyumsal" ve "Sezgisel" olarak sekiz farklı sınıf yer alır. Bu tipoloji, insanların 

farklı psikolojik yapılarını anlamak ve sınıflandırmak için bir araç olarak 

kullanılabilir (Gülcan, 2020, s. 291). Bunlar; “Dışadönük Düşünen Tip, İçedönük 

Düşünen Tip, Dışadönük Duygusal Tip, İçedönük Duygusal Tip, Dışadönük Duyusal 

Tip, İçedönük Duyusal Tip, Dışadönük Sezgili Tip, İçedönük Sezgili Tip” olarak 
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tanımlanmaktadır (Yılmaz, 2018, s. 100). Jung (2006, s. 37) göre kişiliğin iki temel 

tutumu içedönüklük ve dışadönüklüktür. Bu iki tutum, Jung’un kişilik tipolojisi 

sınıflandırmasının birinci boyutunu oluşturur. Dışadönüklük, psişik enerjinin dış 

dünyaya yönelik olduğu bir tutumdur. Dışadönük bir kişi, çevresindeki nesnelere, 

olaylara ve durumlara odaklanır. İçedönüklük ise, psişik enerjinin kişinin iç 

dünyasına yönelik olduğu bir tutumdur. İçedönük bir kişi, öznel ruhsal yapılara ve 

süreçlere odaklanır. Herkes zaman zaman dışadönük ve içedönük tutumlar sergilese 

de, bu iki tutum aynı anda bilinç düzeyinde bulunmazlar. Ancak, bir kişide içedönük 

ya da dışadönük tutum daha baskındır (İnanç ve Yerlikaya, 2012, s. 80). 

 

2.1.1.3.1.4. Karen Horney’in Kişilik Kuramı 

Horney’nin kuramı, bireylerin doğaları gereği iyi ya da kötü olmaya yatkın 

olmadıklarını ve davranışlarının yaşamlarındaki önemli insanlarla olan ilişkileri 

tarafından şekillendirildiğini öne sürer. Yazar, kişilerarası ilişkilerin davranışı 

şekillendirmedeki rolüne önemli bir vurgu yapan ve aynı zamanda kişiliğin 

gelişiminde durumsal faktörlerin önemini vurgulayan ilk kuramcı olarak kabul 

edilmektedir (İyigün, 2011, s. 82). 

Horney’in kuramına göre, bireyler kendilerini gerçekleştirmek için doğuştan 

gelen bir güce ve içsel bir kendini gerçekleştirme kapasitesine sahiptir. Yazar, 

kusurlu kişisel gelişimi, çocukluk dönemindeki karşılanmamış temel ihtiyaçlara 

bağlar; ancak kişisel gelişimin çocuklukla sınırlı olmadığını, orta yaş ve yetişkinlik 

boyunca devam ettiğini öne sürerek geleneksel psikanalitik ekolden ayrılır. Buna 

göre, çocukluk deneyimleri çok önemli olsa da, yetişkin davranışını açıklamak için 

yetersizdir. Bunun yerine Horney, aradan geçen süre boyunca birçok olayın bireyin 

davranışını şekillendirdiğini vurgulamıştır (Aslan, 1992, s. 10). 

Diğer yandan Horney, Freud’un insan davranışlarının içgüdülerden 

kaynaklandığına dair görüşüne karşı çıkarak, bozuk davranışların aile içi ilişkilerdeki 

aksaklıklar sonucu ortaya çıktığını ve sosyokültürel etmenlerin de bu öğrenme 

sürecini önemli ölçüde etkilediğini savunmuştur. Ona göre insan davranışları, 

çevreyle olan ilişkiler içinde geliştirilen tepkilerin örgütlenmiş örüntülere 

dönüşmesiyle meydana gelir ve bu tepkiler yaşamın ilk günlerinde oldukça sınırlı 
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olup,zamanla genişleyerek, karmaşık tepki örüntüleri haline gelir. Dolayısıyla, 

davranışları belirleyen faktörler, insanın yaşamı boyunca geliştirdiği algılar, 

duygular, düşünceler, yargılar, değerler, amaçlar ve bunların birbirleriyle olan 

etkileşimleridir (Geçtan, 2014, s. 222). Horney, kişiliğin iki ana itici gücünü 

tanımlar: Güven ve doyum. Çocukluk dönemindeki güven ve kabul duygusu bu 

özelliklerle bağlantı kurar. Bir kişi yanlış bir şey yaparsa, yalnızca cezadan 

korkmakla kalmaz; aynı zamanda, gelişimini engelleyen ve memnuniyetsizlik 

yaratan düşmanlık algılayabilir. Doyumsuzluk ise anksiyete yaratır ve bu da 

baskınlık, ilgisizlik, soğukluk ile karakterize edilen çevresel ilişkilerden kaynaklanır. 

Bu nedenle Horney, kaygının üstesinden gelmek için bireye değer veren çevrenin ve 

bireyin kendisine değer vermesinin, karşılanmamış temel ihtiyaçları ele almanın ve 

bireyin yaşamı boyunca sağlıklı kişisel gelişimini desteklemek için destekleyici bir 

ortam sağlamanın önemini vurgular (Aslan, 1992, s. 10). Horney, nevrotik eğilimler, 

nevrotik ihtiyaçlar, anksiyete, gerçek benlik ve idealleştirilmiş imge kavramları 

üzerinde de durmuştur. Çalışmasının odak noktası, nevrotik eğilimlerin iletişim 

süreçlerine yansımalarıdır. Horney’e göre, nevrotik kişilik yapısına sahip bireyler, 

yaşadıkları çevreyle etkileşimlerinde çeşitli zorluklarla karşılaşırlar ve bu zorluklar, 

iletişim süreçlerinde de kendini gösterir. Bu nedenle, yazarın çalışması, nevrotik 

kişilik yapısının bireylerin iletişim süreçlerine etkisini anlamak ve daha sağlıklı 

iletişim yolları geliştirmek için önemlidir (Kavut, 2018, s. 513). 

Son olarak Horney, insanların üç farklı kişilerarası ilişki türünü sergilediğini 

belirtir: İnsanlara karşı hareket etme, insanlara yönelik hareket etme ve insanlardan 

uzaklaşma. Bunlar, üç farklı karakter tipini de yansıtmaktadır. İnsanlara karşı 

hareket eden saldırgan tip, diğer insanlara karşı düşmanca, öfkeli ve agresif 

davranışlar sergilerken; insanlara yönelik hareket eden uysal tip, başkalarının 

ihtiyaçlarına odaklanarak, uyumlu ve sevgi dolu bir tavır takınır. İnsanlardan 

uzaklaşan kopuk tip ise, diğer insanlardan kaçar, kendisini yalnızlaştırır ve sosyal 

etkileşimden kaçınır. Bu üç kişilik tipi, Horney’in insanların kişiliklerini 

şekillendiren nevrotik eğilimlerine ve iletişim süreçlerine yansımalarına ilişkin 

kuramlar arasında yer almaktadır (Magnavita, 2016, s. 97). 
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2.1.1.3.1.5. Harry Stack Sullivan ve Kişiler Arası Psikanaliz Kuramı 

Sullivan, kişilik gelişiminin sosyal bağlamda meydana geldiğini öne süren ilk 

ABD’li kuramcıdır. Bir kişinin tek başına bir kişiliğe sahip olduğu fikrini reddetmiş 

ve bunun yerine kişiliği, insan hayatını oluşturan karmaşık kişilerarası ilişkiler ağının 

ayrılmaz bir parçası olarak görmüştür. Yazar, kişiliği “insan hayatını karakterize 

eden, görece tekrarlayıcı kişiler-arası keyfiyetler örüntüsü” olarak tanımlamış  içinde 

geliştiği sosyal bağlamdan ayrılamayacağına ve insanın kişiliğini anlamanın, onun 

sosyal çevresini ve kişilerarası ilişkilerini de anlamayı gerektirdiğini savunmuştur 

(Doksat vd., 2004, s. 126). Kişilerarası ilişkilerin tanımında, her zaman gerçek bir 

öteki kişinin varlığına ihtiyaç duyulmayabilir. Birey, halk kahramanları veya hayali 

karakterlerle etkileşim kurabilir. Bu tür etkileşimler, birey ile söz konusu ilişkinin 

yansımasını içerdiği için oldukça önemlidir. Sadece hatırlamak, hayal etmek, gündüz 

düşleri kurmak veya düşünmek bile kişilerarası etkileşim olarak kabul edilebilir (Hall 

ve Lindzey, 1964’ten akt. Suiçmez, 2017, s. 4). 

Sullivan (1939), davranışlarımızın içgüdüler tarafından değil, kişiliğin sosyal 

güçler tarafından şekillendirildiği hipotezini öne sürer. Yazar,  çocuğun doğası 

gereği, uzun bağımlılık süresi nedeniyle diğerleri tarafından etkilenebileceğini öne 

sürer ve diğer psikologlar gibi, çocukluk deneyimlerinin kişilik gelişimi açısından 

önemini vurgular. Kişilik gelişimini yedi aşamada inceleyen Sullivan, en büyük 

vurguyu ergenlik dönemine yapar; bu yedi aşamanın üçü ergenlik dönemini 

içermektedir. Sullivan'a göre, erken ergenlik dönemindeki deneyimler kişilik gelişimi 

için son derece önemli bir rol oynamaktadır; çünkü önceden yapılan hatalar ergenlik 

döneminde düzeltilebilirken, ergenlik döneminde yapılan hatalar ileride neredeyse 

düzeltilemez hale gelir (Gündoğdu, 2016, s. 376).  

Diğer yandan Sullivan (1939), kişiliğin sosyal bağlamlardan ve kişilerarası 

ilişkilerden ayrı olarak incelenemeyeceğini öne sürer. Bireyi anlamak için sosyal 

etkileşimlerle şekillenen davranışlarına odaklanmak gerekir. Aslında, insanların 

tepkileri, diğer kişiden beklenen davranışa göre değişebilir. Bu, bir bireyin kişiliğini 

şekillendirmede kişilerarası ilişkilerin önemini vurgulamaktadır. Sonuç olarak, 

bireyin ihtiyaçları sosyal bir önem kazanır ve sosyal reddedilme korkusundan kaygı 

doğar (Kaya, 2020, s. 24-25). 
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2.1.1.3.1.6. Erich Fromm ve Özgürlükten Kaçınma Kuramı 

Fromm (1995, s. 29), her toplumun kendine özgü libidinal yapıya sahip 

olduğunu öne sürerek, Freud’un kuramlarını Marksist bir mercekle yorumlamaya 

çalışan ilk kuramcıdır  (İlic, 2016, s.12). Freud, biyolojik faktörlere büyük önem 

vermiş ve insanı öncelikle biyolojik bir varlık olarak görürken; Fromm daha çok 

sosyo-kültürel faktörlere odaklanmış ve insanların sosyal doğasını vurgulamış; 

insanların açlık, susuzluk, cinsel istek ve uyku gibi temel fizyolojik ihtiyaçlarının 

ifade ve tatmin edilmesinin toplumdan topluma ve kültürden kültüre değişen 

faktörler tarafından belirlendiğini savunmuştur. Ona göre psikolojinin temel sorunu, 

bu temel ihtiyaçların tatmin edilmesi veya engellenmesi ile ilgili değildir; aksine, asıl 

mesele, bireyin dış dünyayla - doğa ve diğer insanlarla - nasıl benzersiz bir ilişki 

kurduğuna ve böyle bir ilişkinin ancak öğrenme, eğitim ve kültürel gelişim süreciyle 

sağlanabileceğidir. Yazar, dış dünya ve toplumla ilişki kurma ihtiyacının 

karşılanmasının, temel ihtiyaçların karşılanması kadar önemli ve gerekli olduğunu 

ileri sürmüştür. Aslında, Freud'un, insanların özünde bencil ve anti-sosyal 

olduklarına dair görüşünün aksine, insanların temelde sosyal varlıklar olduğunu iddia 

etmiştir. 

Fromm (1995, s. 29), ayrıca sevginin insan davranışını şekillendiren en 

önemli güç olduğuna inanmış ve başkalarını sevmeyi, sevgi ve işbirliğine dayalı 

ilişkiler kurmayı, kendini dış bir şeye, bir inanca veya bir amaca yöneltmeyi, 

başkalarıyla ve dış dünyayla bağlantı kurmayı, insanın varoluşuyla yakından ilişkili 

ihtiyaçlar olarak görmüştür. Fromm (1995, s. 29) için psikolojideki temel konu, 

bireylerin dış dünya ve toplumla nasıl ilişki kurduğudur ve bu ihtiyacın 

karşılanmasında sevgi ve ilişkiler çok büyük önem taşır. Yine Freud’un, 

uygarlaşmanın tarihi olarak gördüğü insanlık tarihi ve toplumun birey üzerindeki 

baskısının gerekliliği üzerinde ısrarla durmasına karşı; Fromm’a (1995, s.30).  göre, 

insanlık tarihi, bireyselliğini kazanmış olmanın bir sürecidir. İnsanlar, özellikle 

reform çağından bu yana, aile, klan, dinî topluluklar ve toplum gibi gruplardan 

koparak özgürlüklerine ve bağımsızlıklarına kavuşmuşlardır. Ancak, bu kopuş, 

insanların yalnızlık, güvensizlik ve şüphe gibi sorunlarla karşı karşıya kalmalarına 

neden olmuştur. Yeniden güvenliğe ve anlam arayışına yönelen insanlar, başka 

insanlarla ve dış dünya ile yeniden özdeşleşmek zorunda kalmışlardır ki Fromm, 
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çağdaş insanın temel problemi olarak bu özdeşleşme ihtiyacını görmektedir (Fromm, 

1995, s. 31). 

Fromm'a göre, kalıcı bir karakter veya kişilik, bireyin fiziksel yapısı ve 

mizacının yanı sıra, tüm genetik yönlerin etkileşimiyle sosyal ve kültürel etkilerin 

ortak bir sonucudur. Herkesin sadece kendi yönlerini içeren bir kişiliği ve diğer 

insanlarla ortak yönleri içeren sosyal bir kişiliği vardır. Sosyal karakter, toplumun 

işlevini ve bütünlüğünü korumak için geliştirilir. Fromm’un sosyal karakter kavramı, 

Freud’un üstbenlik kavramına benzer (Özgün, 2007 s. 23) 

Freud’un birey ve toplum arasındaki ilişkiyi ayrı ve zıt birimler olarak ele 

alması da Fromm’un görüşüne tamamen zıt bir görüştür. Fromm, birey ve toplumun 

birbirleriyle karşılıklı olarak etkileşim içinde olduklarını ve bu nedenle birbirlerini 

değiştirebildiklerini savunmaktadır. Bu durum, Freud’un öne sürdüğü statik ilişki 

yerine, dinamik bir nitelik taşımaktadır. Dolayısıyla, Fromm, birey ve toplum 

arasındaki bağımlılığın karmaşık bir yapıya sahip olduğunu ve birbirlerini sürekli 

olarak etkilediklerini vurgulamaktadır (Fromm, 1995, s. 30). 

Fromm’un kuramına göre, insan doğasının hem en itici hem de en hayranlık 

uyandıran yönleri doğuştan gelmemiştir; insanlığı şekillendiren toplumsal sürecin 

ürünleridir. Bu nedenle, toplum, doğası gereği yalnızca baskıcı değildir; insani 

niteliklerin gelişmesinde yaratıcı bir role de hizmet eder; insan tutkuları ve kaygıları 

kültürel etkiler tarafından yaratılmıştır ve insanlığı şekillendirmek için süregelen 

çaba insanlık tarihinin en önemli başarısı olarak kabul edilebilir. Özellikle; 

Fromm’un kuramı, insanlığın özünün statik ve önceden kurgulanmış bir yapı 

olmayıp, daha çok kültürel evrimin dinamik bir ürünü olduğu fikrini vurgular 

(Geçtan, 1990, s. 120). 

 

2.1.1.3.1.7. Eric H. Erikson ve İnsanın Sekiz Çağı Kuramı 

Erikson (1950), insan hayatındaki gelişimin, sadece erken çocukluk 

dönemlerinde değil, bütün yaşam boyunca devam ettiğini iddia etmektedir. Bu 

görüşe göre, bireyin temel kişilik özellikleri hayatın erken dönemlerine bağlı kalmaz. 

Bireysel gelişim, hem sosyal çevrenin hem de doğuştan getirilen biyolojik faktörlerin 

etkisi altındadır (Gürses ve Kılavuz, 2011, s.155). 
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Erikson (1950), kişiliğin birbirleriyle bağlantılı sekiz boyutunu şu şekilde öne 

sürmüştür: Güven ve temel güvensizlik, bağımsızlık ve bağımlılık, utangaçlık ve 

şüphe, kimlik ve rol karmaşası, samimiyet ve yalnızlık, üretkenlik ve durgunluk, ego 

bütünlüğü ve umutsuzluk. Yazar bu boyutların birbirine bağlı olduğuna ve birbirini 

etkilediğine vurgu yapmıştır (Kaşlı, 2009, s. 21). Her bir evre bireyin yeni ve 

gelişimine uygun düzeyde sosyal kaynaklarla etkileşime girerek psikolojik olarak 

daha güçlü bir seviyeye ulaşmasına zemin hazırlayan psikolojik bir kriz içerir. Krizin 

temelinde benliğin olumlu ve olumsuz öğelerini dengede tutabilecek bir yapı 

oluşturma çabası yatmaktadır (Özgüngör ve Kapıkıran, 2011, s.115). 

Erikson’un geliştirdiği kişilik yaklaşımı, bir “yol”u çağrıştırır. Bu yol 

boyunca bebeklikten yaşlılığa kadar yürürüz; ama yollar sekiz ayrı noktada ikiye 

ayrılır. İlerlemek için bu iki yoldan birini seçmek zorunda kalırız. Erikson’un (2014) 

modelinde bu yol çatallanmaları, kişilik gelişimindeki dönüm noktalarını temsil eder; 

yazar bu noktaları “bunalım”lar diye isimlendirir. Bunalımları nasıl aşacağımız, 

kişilik gelişimimizin alacağı yönü belirler ve ileride karşılaşılabilecek bunalımları 

aşma biçimimizi belirler. Bunalımları atlatmak için seçtiğimiz yollardan biri, kişinin 

uyum sağlamasına katkı sağlarken, diğeri bunu sağlamaz (Erikson, 2014 ve Burger 

2006'den akt. Gündoğdu, 2016, s. 393). Erikson’a  (2014) göre, insan yaşamındaki 

her gelişim dönemi, kendine özgü belirli gelişimsel hedeflere sahiptir ve bireyler, her 

dönemde farklı çatışmalar veya zorluklarla karşılaşırlar. Bunların üstesinden gelerek, 

herhangi bir gelişim dönemindeki hedefleri gerçekleştirmek mümkündür; bu nedenle 

bireylerin, belirli bir gelişim dönemindeki hedeflerine ulaşabilmeleri için, o dönemde 

karşılaştıkları zorluklarla başa çıkmaları gerekmektedir (akt. Gürses ve Kılavuz, 

2011, s.155). 

Bu sekiz evrenin, kişilik gelişimi ve yetişkinlikte görülen duygusal sorunların 

çözümü için büyük önemi vardır. Erikson, kişilik gelişiminin çocukluk ötesindeki 

evrelerini betimleyerek, her yaşam evresinin kendine özgü duygusal bunalımları 

olduğunu açıklamıştır. Bu yaklaşım, klinik psikologların yetişkin kişilik 

bunalımlarını başarısızlıklar olarak değil, duygusal sorunlar olarak ele almalarını 

sağlamıştır. Erikson ayrıca, her gelişim döneminin hem güçlü hem de zayıf yönleri 

olduğunu ve herhangi bir evrede yaşanan başarısızlıkların, sonraki evrelerde elde 

edilecek başarılarla düzeltilebileceğini ortaya koyarak umut verici bir yaklaşım 
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sunmuştur (Elkind, 1978, s. 37). Erikson (1968), yaşam süresince her bireyin 

savunmasızlığının arttığı ve potansiyelinin yükseldiği bir dizi kriz ve dönüm 

noktasıyla karşılaştığını ifade etmektedir. Ona göre bu krizler, uygun bir şekilde 

çözüldüğünde kişilik gelişimine ve bireyin psiko-sosyal olgunluğuna katkıda 

bulunurlar. Her kriz ya da aşama, bireyin gelişimini biçimlendiren ve kişiliğini 

değiştiren daha önceki kriz ya da aşamaların üzerine kurulmaktadır (akt. Arslan ve 

Arı, 2008, s. 53). Ancak bu durum, bunalım ya da kriz olarak görülmemelidir; her bir 

psikososyal gelişim evresi, bireyin çatışmaları çözme ve kimliğini güçlendirme şansı 

olarak değerlendirilebilir (Kılıç, 2021, s. 931). 

 

2.1.1.3.2. Davranışçı ve Bilişsel Kuramlar 

Gözlem ve deneye dayalı bilimsel yöntem, psikoloji alanına ilk kez 20. 

yüzyılın başlarında, davranışçı kuramla girmiştir (Türkçapar ve Sargın, 2012, s.7) ve 

gözlemlenebilir davranışın ve çevre ile etkileşimin araştırılmasına odaklanmıştır. Bu 

paradigmayı savunan araştırmacılar, dikkatlerini, bireylerin davranışlarının öğrenme 

yoluyla nasıl şekillendiğini incelemeye yöneltmişlerdir (Isır, 2006, s. 50). Bu kurama 

göre kişilik, çevresel koşullara bağlı olarak şekillenir ve kalıtsal unsurları 

içermemektedir. Davranışçı kuramcılar, insan davranışlarının zamanla alışkanlığa 

dönüştüğünü ve bu alışkanlıkların bireyin kişiliğini belirlediğini iddia ederler. 

Kişiliği incelemek için ileri sürülen başka bir yaklaşım ise bilişsel kuramdır; 

bu kuram, düşünmenin önemine vurgu yapar. Bilişsel kurama göre, davranışlar 

doğuştan gelen içgüdülerle değil, bireyin karşılaştığı olayları yorumlayıp 

değerlendirmesiyle şekillenir. Bu yaklaşıma göre, kişilik, bireyin düşünce süreçleri 

ve algılamalarıyla şekillenmektedir (Kurt ve Yıldız, 2020, s. 354). Davranışçı ve 

bilişsel kişilik kuramları, kişilik gelişimini "öğrenme" perspektifinden açıklayan 

kuramlardır. Bu kuramlar, kişiliğin gelişim sürecinin öğrenme süreçleri ile 

ilişkilendirildiğini ifade eder (İnanç ve Yerlikaya, 2012, s. 177). Bu kısımda, 

davranışsal ve bilişsel kuramlardan ayrıntılı olarak söz edilmektedir. 
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2.1.1.3.2.1. Burrhus F. Skinner’in Radikal Davranışçılık Kuramı 

Skinner (1981), gözlemsel öğrenmenin, bireylerin yeni davranışlar 

edinmelerini sağlayan bir mekanizma olduğunu öne sürmüştür. Bu iddia ışığında, 

farklı bireylerle kurulan sosyal etkileşimin, kişilik gelişiminin önemli bir belirleyicisi 

olduğu sonucuna varılmıştır (akt. Kaşlı, 2009, s. 23). Yazar, davranışları kontrol eden 

ve yönlendiren değişkenlerin iyi tanımlanmasını ister; davranış psikolojisine adadığı 

kariyeri boyunca, laboratuvar ortamında ilginç deneyler yaparak ve bunların 

sonuçlarını yorumlayarak çıkarımlar yapmıştır (Demirci, 2008, s.67). Skinner’ın 

bakış açısından hareketle; davranışlar, daima başka etkenler tarafından kontrol 

edilirler; bu ya çevredir, ya devlettir, ya ailedir, ya da toplumdur. Örneğin, kişinin 

belli bir mesleğe yönelmesi özgür bir seçim gibi görülebilir; ama bu ya ailesindeki 

koşullanmaların ya da ekonomik dengelerin vb. sonucu da olabilir; davranışlar 

ödüller ve cezalar tarafından da biçimlendirilebilir (Türkçapar ve Sargın,2012, s.8). 

Kuramın temelini oluşturan edimsel koşullanma, organizmanın davranışı 

sonunda ödüllendirilmesi ya da cezalandırılması ve bunun sonucu olarak istendik bir 

davranışı tekrarlaması, olarak açıklanabilir. Edimsel koşullanma ile Skinner öğretme-

öğrenmeye ilişkin önemli bir kavram olan "pekiştirme"yi alanyazına kazandırmıştır. 

Pekiştirme, edimsel koşullanmada istenen davranışın ortaya çıkma olasılığını artıran 

her uyarıcı olarak tanımlanmıştır. Edimsel koşullanma kuramının ortaya koyduğu 

ilkeler şöyle özetlenebilir (Aydın, 2000, s. 185): 

• Öğrenme, bir gereksinimin karşılanabilmesi için yeni bir tepki kazanma ya 

da tepkide bulunmadır. 

• Pekiştirme, başka bir deyişle istenen davranışın oluşmasını hızlandıracak 

her tür uyanıcı öğrenmede esastır. İki tür pekiştirme vardır: (a) Verildiği zaman 

istenen davranışın ortaya çıkma olasılığı fazla olan olumlu pekiştirme ve (b) verildiği 

zaman istenmeyen davranışın ortaya çıkma olasılığını azaltan olumsuz pekiştirme. 

• İstenen davranış (tepki) elde edilene kadar organizmanın tepkileri anında 

pekiştiricilerle desteklenmelidir. (Bu sürece Skinner "davranış biçimlendirme" adını 

vermiştir). 
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2.1.1.3.2.2. Neal E. Miller ve John Dollard’ın Elektik (Bütüncül) 

Davranışçı Kuram 

Dollard ve Miller, kişiliğin, bireyin fizyolojik ihtiyaçları tarafından belirlenen 

ve bu ihtiyaçları karşılamaya yönelik eylemlerini motive eden bir davranış tarzı 

olduğunu öne sürmektedir. Bu davranışların dürtülerin tatmini yoluyla pekiştirilmesi, 

öğrenme süreci yoluyla farklı kişilik özelliklerinin kazanılması ve geliştirilmesiyle 

sonuçlanan alışılmış bir davranış modelini doğurur (Gençoğlu, 2006, s.27). Miller ve 

Dollard'ın eklektik davranışçı kuramına göre, davranışın oluşumunda dört temel 

unsurdan bahsedilmektedir: "dürtü, ipucu, tepki ve pekiştirici". Yazarlar, "bir uyarıcı 

ile tepki ne kadar sık şekilde eşleştirilirse ve tepki ne kadar ödüllendirilirse, o uyarıcı 

karşısında o tepkinin verilme eğiliminin o denli güçlü olacağını" ifade etmektedirler. 

Örneğin, ebeveynler sadece çocukları hasta oldukları zaman ilgi gösterirse, çocuklar 

ailesinden ilgi görebilmek için hastalık rolünü öğrenebilir ve bu davranışları 

pekiştirilebilir; hatta bu öğrenilen davranış yetişkinlik döneminde de devam edebilir 

(Karataş ve Yavuzer, 2020, s. 236). Dollard ve Miller’a göre “bilinçdışı çatışmalar ve 

duygusal sorunların” nedeni, içsel olaylarla değil, öğrenilmiş olaylarla ilişkilidir. 

Örneğin karnı aç olan bir bebeğesadece yüksek sesle ağladığı zaman yemek verilirse, 

bebek bu tepkiyi öğrenir ve pekiştirme gerçekleşir (İnanç ve Yerlikaya, 2020, s. 195-

196). 

 

2.1.1.3.2.3. Albert Bandura'nın Sosyal-Bilişsel Kuramı 

Skinner bireysel hayvan deneklerine odaklanırken; Bandura, davranışın 

insanlar arasındaki sosyal etkileşim bağlamında araştırılması gerektiğini 

savunmuştur. Bandura’nın kuramı, insanların nadiren izole bir şekilde hareket 

ettiğini kabul eder ve sosyal etkileşimi içeren deneylerden elde edilen verilerin 

günlük yaşamla ilgili olmasının önemini vurgular. Pekiştirme, Bandura’nın 

kuramında da önemlidir; ancak o, davranışın doğrudan pekiştirme olmadan 

öğrenilebileceğini vurgular. Gözlemsel öğrenme olarak bilinen bu yaklaşım, 

öğrenme sürecinde başkalarının davranışlarını ve bu davranışın sonuçlarını 

gözlemlemenin önemini vurgular. Ek olarak, Bandura’nın kuramı, Skinner’ın 

kuramında ihmal edilen bilişsel süreçlerin gözlemsel öğrenmedeki rolünü de hesaba 
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katar. Skinner’ın aksine Bandura, bilişsel süreçlerin gözlemsel öğrenmeyi 

etkilediğinin farkındadır. Gözlemlenen davranışları taklit etme kararı, bu 

davranışların sonuçlarının öngörülmesine ve takdir edilmesine dayanan kasıtlı ve 

bilinçli bir süreçtir. Görselleştirme ve hayal gücü, birey sonuçları kendileri 

deneyimlememiş olsa bile, davranışı düzenleme ve yönlendirmede çok önemlidir. Bu 

nedenle, bilişsel süreçler, Skinner’ın önerdiği gibi doğrudan bir bağlantıdan ziyade, 

Bandura’nın kuramındaki uyaranlar, tepkiler ve pekiştiriciler arasında aracılık eder 

ve bu yaklaşım, Skinner’ınkinden daha az aşırı bir davranışçılık biçimi olarak, 

bilişsel süreçlerin rolünü, öğrenmenin ve tanımanın bir yolu olarak başkalarının 

gözlemlenmesini vurgular. Ayrıca kuram, hayvanlar veya nevrotik denekler yerine, 

sosyal etkileşim içindeki normal bireylerle yapılan titiz laboratuvar araştırmalarına 

dayanmaktadır (Schultz ve Schultz, 2009, s. 400). Sosyal etkileşim, insanların 

birbirleriyle etkileşim içinde olmalarından kaynaklanan bir olgudur ve insan 

davranışlarının şekillenmesinde ve değişmesinde önemli bir rol oynar; davranışların 

büyük ölçüde “model alma” yoluyla öğrenildiğini ve değiştiğini ifade eder (Şahin, 

2019, s. 239). 

Bandura (1977), insanların sosyal becerileri gözlem yoluyla öğrenebildiğini 

keşfetmiştir. Buna göre, bireyin bir beceri edinebilmesi için; öncelikle uygun bir 

modeli gözlemlemesi, gördüğü davranışı unutmaması, beceriyi kendisi uygulaması 

ve tekrarlaması için de yeterli bir motivasyona sahip olması gerekmektedir. Bu 

süreçte model almanın amacı, bireye becerinin nasıl yapılacağını, nasıl taklit 

edileceğini ve sosyal durumlarda nasıl uygun tepkiler verileceğini göstermektir. İlk 

olarak bireye bir model gösterilir, ardından davranışı prova etmesi sağlanır; daha 

sonra performansı hakkında geri bildirim verilir ve gerçek sosyal ortamlarda 

becerinin uygulanması teşvik edilir. Böylelikle, insanların öğrenme sürecinde, örnek 

alma ve modelleme yoluyla sosyal etkileşimin önemli bir rol oynadığı 

anlaşılmaktadır (Önalan Akfırat, 2006, s. 48). Bu süreçte, uygun bir modelin 

seçilmesi, bireyin öğrenme kapasitesini artırabilir ve gerçek hayatta öğrenmiş olduğu 

becerileri uygulamalarını kolaylaştırabilir. Bu nedenle, eğitim ve öğretim 

süreçlerinde model alma ve örnek olma, bireylerin gelişiminde önemli bir faktör 

olarak değerlendirilmektedir. 
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Bunun yanı sıra Bandura (1978), insanların kişilik yapılarının içsel ve dışsal 

faktörlerin etkisiyle şekillendiğini belirtmiştir. İçsel faktörler, bireylerin kendilerini 

ve davranışlarını gözlemleyerek, bu gözlemleri değerlendirerek ve kendilerine bir 

tepki vererek şekillenirler. Dışsal faktörler ise, doğumdan itibaren çevremizden 

edindiğimiz standartlar ve pekiştireçlerin etkisiyle oluşur. Bandura, kişiliğin 

gelişimini bireyin öğrenme geçmişine bağlamasına rağmen, davranışçı 

kuramcılardan farklı bir bakış açısı sunar; öğrenmeyi, dış uyaranların klasik veya 

edimsel koşullandırma yoluyla oluşmasına benzer şekilde değerlendirirken, aynı 

zamanda bireylerin öğrenme geçmişlerinin çoğunu, gözlemleyerek yani dolaylı 

öğrenme yoluyla edindiklerine dikkat çeker. Bununla birlikte, Bandura dolaylı 

öğrenmeyi, bireylerin kendilerine yakın hissettikleri kişileri model alarak başladığı 

bir süreç olarak tanımlar. Bireylerin, çevrelerindeki insanların davranışlarını 

gözlemleyerek, bu davranışları taklit ederek ve kendilerine örnek alarak öğrendikleri 

sürece vurgu yapar. Sonuç olarak, Bandura’nın kuramı, bireylerin kişilik yapılarının 

hem içsel hem de dışsal faktörlerin etkisiyle şekillendiğini ve öğrenme sürecinde 

gözlemleme ve dolaylı öğrenmenin önemli bir rol oynadığını vurgulamaktadır 

(Şahin, 2019, s. 25). 

 

2.1.1.3.2.4. George Kelly’nin Kişisel Yapılar Kuramı 

Kelly’nin kuramında yapısalcılık düşüncesi üzerinde büyük bir etki 

yaratmıştır. Kelly’ye göre, her birey kendisi için dünya hakkında bir temsil modeli 

oluşturur ve bu model onun davranışlarını yönlendirir. Yazarın "kişisel 

yapılandırma" ve "temsil modeli" kavramları, araştırmacılar tarafından üretken 

öğrenme kavramının geliştirilmesinde kullanılmıştır. Yapısalcı yaklaşımların 

merkezi bir vurgusu olan bu model, öğrenmeye dayalı eğitimi vurgulamaktadır 

(Olssen, 1996, s. 282). 

Kelly (1905-1967)'nin geliştirdiği “kişisel yapılar kuramı”, doğrudan 

davranışı etkileyen bilişsel yapıları vurgulaması nedeniyle önem taşır. Yazar, 

beklenti ve öngörülerin insan zihninin temel özelliği olduğuna inanmakta ve her 

bireyin bir bilim adamı gibi, dünyanın, insan ilişkilerinin nasıl işlediğine ilişkin 

kuramlar ve modeller geliştirdiğini ve bunlar aracılığıyla öngörülerde bulunduğunu 
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söylemektedir. Bu, bebeklikten başlayan bir süreçtir: Örneğin bebek ağladığında 

annesinin geldiğini görünce bununla ilgili bir kuram geliştirir; “demek ki ağlarsam 

annem gelir”. Giderek yaş büyüdükçe kuramlar artar ve çeşitlenir; diğer insanlarla 

ilgili kuramlar veya sıklıkla belli öngörüler geliştirir; aynı zamanda kendi 

kuramlarını diğer insanlara uygulayarak kontrol etmeye ve onların davranışlarını 

tahmin etmeye çalışır. Bütün bu kişisel kuramlar bir yapılar sistemini oluşturur ve 

bireyin zihnini doldurur. Her bir yapının iki ucu vardır -örneğin mutlu-mutsuz 

şeklinde- ve birey belli bir anda bu ikisi arasında bir yerde bulunur (Türkçapar ve 

Sargın, 2012, s. 10). 

Kelly’nin kuramı, her insanın "sezgisel bir bilim adamı" olduğunu öne 

sürerek kişilik ve bilgi kuramlarını birleştirmeyi amaçlamıştır. Tıpkı bir bilim adamı 

gibi, bireyler de dünya hakkında varsayımlar oluşturur, bu fikirleri desteklemek veya 

bunlarla çelişmek için veriler toplar ve inançlarını buna göre ayarlar. İnsanlar, 

beklentileri, varsayımları ve kuramları farklı durumlarda hareket tarzlarını etkilediği 

için, adeta bilim insanları gibi davranırlar. Kelly’ye göre insan sürekli bir devinim 

içindedir, çevresiyle etkileşim halindedir ve sürekli değişir. Bu bilgi edinmenin ve 

insanları insanı anlamanın anahtarı, onların çevrelerini nasıl keşfettiklerine ve 

yorumladıklarına odaklanmaktır. Yazar, insanların kendi gerçekliklerini inşa 

ettiklerine ve bunun sadece akılcı (ussal) değil aynı zamanda duygusal, yaratıcı, 

pragmatik ve sürekli gelişen bir süreç olduğuna inanmaktadır (Shapiro, 1988, s. 103). 

Son olarak Kelly, insan davranışının hem gerçekliğe hem de insanların 

gerçeklik algısına dayandığını ifade etmiştir. Ona göre evren gerçektir ve insanlar bu 

gerçekliği değişik yollarla yorumlamaktadır. Bu nedenle insanların kişisel yapıları ve 

olayları anlama ve açıklama şekilleri, onların davranışlarını açıklama ve 

yorumlamada yol göstericidir (İnanç ve Yerlikaya, 2020 s. 219). 

 

2.1.1.3.3. Araştırma Odaklı Kuramlar 

Araştırma odaklı kuramlar, kişilik kuramları arasında daha ziyade yüzeysel 

bir yaklaşım benimsemektedir. Bu ekolün takipçileri, kişiliğin somut ve bilinçli 

yönlerine odaklanırken, soyut ve bilinçdışı alanları dikkate almazlar. Bu bakış açısı, 

farklı kişilik kuramcıları ve psikologlar tarafından benimsenmiş olup, günümüzde de 
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etkisini sürdürmektedir. Araştırma odaklı kuramların temeli, Allport'un 1921 yılında 

yayımladığı "Kişilik Özellikleri: Sınıflandırılması ve Ölçümü" adlı çalışmasına 

dayanır. Allport'un kuramı, Freud'un bilinçdışı süreçlere odaklanan psikanalitik 

teorisine tepki olarak gelişmiştir ve yazar, insanları önceden belirlenmiş kalıplara 

yerleştirmek yerine, kişilik özelliklerinin kendi içinde incelenip belirlenmesi 

gerektiğini önermiştir.Allport’un önerisi, Cattel, McCrae ve Costa gibi diğer 

araştırmacılar tarafından da desteklenmiş ve kuramın gelişimine katkı sağlamıştır 

(İnanç ve Yerlikaya, 2020, s. 232). 

 

2.1.1.3.3.1. Gordon W. Allport'un Ayırıcı Özellikler Kuramı 

Ayırıcı kişilik kuramının geliştirilmesinde en önemli amaç, kişilik özellikleri 

kapsamında özgün özelliklerin yapılandırılması ve tanımlanması olmuştur. Bunu 

başarmak, farklı kişilik tiplerinin sayısını belirlemek ve her bireye belirli bir tip 

atamak amacıyla, tipoloji sistemleri ve kişilik tipleri oluşturulmuştur. Allport’un 

araştırması, bir bireyin özelliklerini tanımlayan kırk binden fazla İngilizce kelimenin 

varlığını ortaya çıkarmıştır. Ayırt edici özellik kuramı, diğerlerinden farklı olarak, 

bireyin davranışını doğrudan ölçmez; belirli bir noktanın ötesinde onu tahmin etmeye 

çalışır. Bu yaklaşım, davranışları bireyler arasında karşılaştırmalı olarak 

değerlendirmenin önemini vurgulamaktadır. Kuramın dikkate değer bir diğer 

özelliği, davranışın altında yatan nedenlere sınırlı biçimde odaklanmasıdır. Şöyle ki 

daha ziyade, bireyin belirli bir şekilde davranmasının nedenlerini araştırmak yerine, 

onun kişiliğini tanımlamayı ve davranışlarını tahmin etmeyi amaçlar (Çiçek ve 

Aslan, 2020, s. 140). 

Allport’un kuramı, kişilikte bireyselliğin önemini vurgular ve bu kavramı 

aydınlatmak için özellik temelli bir yaklaşım kullanır. Kullandığı metodoloji, 

indirgemeci kuramların metodolojilerinden farklıdır ve hem bireysel hem de grup 

davranışını inceleyerek sonuca varır. Bu kuram, çok sayıda kişilik yorumunu 

değerlendirdikten sonra; kişiliği, bireyin farklı düşünce ve davranış kalıplarını 

belirleyen psiko-fiziksel sistemlerin dinamik bir örgütlenme şekli, olarak tanımlar. 

Allport özünde, kişiliği her bireyi diğerlerinden ayıran benzersiz, akıcı ve dinamik 

bir psikolojik ve fiziksel yapı olarak görür (Şahin, 2019, s.33). 
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2.1.1.3.3.2. Raymond B. Cattell'in Faktör Analitik Ayırıcı Özellikler 

Kuramı 

Cattell, diğer araştırmacılar gibi klinik yargılar veya içgörüsel varsayımlarla 

kişilik çalışmalarına başlamamıştır. O, tümevarımcı bir yaklaşıma sahiptir; temel 

hedefi, kişiliğin temel unsurlarını faktör analizi yöntemiyle belirleyerek bilimsel 

olarak kabul edilen bir model oluşturmaktır. Cattell’in çalışması ve psikolojideki 

kişilik araştırmaları için önemli bir kilometre taşı olarak kabul edilir geliştirdiği 

model, günümüzde hala kullanılan ve psikolojideki diğer kişilik kuramları üzerinde 

büyük etkiye sahip olan bir çalışmadır (İnanç ve Yerlikaya, 2020, s. 263). 

Cattell’in birincil amacı, hali hazırda mevcut temel kişilik özelliklerinin 

sayısını ortaya koyarak kişiliğin temel yapısını belirlemektir. Bu amaca ulaşmak için 

Cattell, kişiliklerin birbiriyle ilişkili özellikleri sınıflandırmasını ve bağımsız olanları 

ayırt etmesini sağlayan istatistiksel bir teknik olan faktör analizini kullanmıştır. 

Yazarın yöntemi, ortak varyansı paylaşan özellikleri gruplandırmayı ve aralarındaki 

kovaryasyonu açıklayan temel faktörleri çıkarmayı içerir. Bu, Cattell’in kişiliğin 

temel boyutlarını ve bunların birbirleriyle nasıl ilişkili olduğunu belirlemesine olanak 

sağlamıştır (Mete, 2006, s. 37). Buna göre kişilik, bireyin belirli bir ortamda 

sergilediği davranışları belirleyen etmenler bütünüdür; yaklaşım ise, psikanalitik 

kuram ile öğrenme kavramını birleştirir. Cattell’a göre, kişilik gelişimi ve yapısında 

çevrenin öğrenme süreçlerindeki etkisi oldukça büyüktür. Yazar, özellikle, ailenin 

bireyin kişilik yapısının şekillenmesinde en önemli çevresel etken olduğunu 

vurgulamaktadır (Ünlü, 2001, s. 139). 

Daha ayrıntılı açıklanacak olursa; Cattell, kişilik özelliklerini ayırt etme 

yaklaşımını benimseyen bir psikologdur ve kaç tane temel kişilik özelliğinin 

olduğunu belirlemek istemiştir. Farklı psikologlar tarafından önerilen kişilik 

özellikleri arasında bazı benzerlikler ve farklılıklar bulunmaktadır. Cattell, bağımsız 

özellikleri gruplayarak ve birbirleriyle bağlantılı özellikleri ayırarak, kişilik 

özelliklerinin temel yapısını ortaya çıkarmayı amaçlamıştır. Bu yapının belirlenmesi 

için faktör analizi adlı bir istatistiksel teknik kullanarak bir dizi deney yapmış ve 

çalışmalarının sonucunda "16 Faktörlü Kişilik" testini geliştirmiştir. Bu faktörler; 

sıcaklık, mantıklı düşünme, duygusal kararlılık, üstünlük, canlılık, kurallara bağlılık, 

sosyal girişkenlik, hassaslık, ihtiyatlılık, dalgınlık, neşelilik, kural bilinci, sosyal 
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cesaret, hususiyet, endişe duygusu, değişikliğe açıklık, kendine yetme, 

mükemmeliyetçilik ve gerginliktir (Burger, 2006, s. 251). 

 

2.1.1.3.3.3. Hans J. Eysenck’in Biyoloji Temelli Faktör Analitik Ayırıcı 

Özellik Kuramı 

Eysenck kişilik boyutlarını tespit etmek için faktör analizi yöntemini 

kullanmıştır. Bu yöntemde, büyük insan gruplarının farklı davranış değişkenleri ile 

ilgili sayısal puanlamaları incelenerek faktörler belirlenmektedir. Faktör analizi, 

farklı davranış değişkenleri arasındaki ilişkilerin ve bağımlılıkların ölçüldüğü 

istatistiksel bir yöntem olup, kişilik boyutlarının belirlenmesinde önemli bir araç 

olarak kullanılmaktadır (Şimşek, 2006, s.20) 

Eysenck, kişilik farklılıklarını altı farklı kategoride inceler: İçedönüklük-

dışadönüklük, duygusal denge ve uyum, dik başlılık-yumuşak başlılık, espri anlayışı, 

cinsellik ve ortalama cinsiyet ve sosyal-siyasi tutumlar.  İçedönüklük-dışadönüklük, 

,bireyin sosyal etkileşimdeki eğilimleriyle; duygusal denge ve uyum, bireyin 

duygusal tepkilerindeki istikrarlılığı ve kontrol yeteneğiyle; dik başlılık-yumuşak 

başlılık, bireyin uyumlu ve esnek olma eğilimiyle ilgili boyutlardır. Öte yandan espri 

anlayışı boyutu, kişiliğin mizah anlayışını yansıtırken; cinsellik ve ortalama cinsiyet 

boyutu, bireyin cinsel davranışları ve tutumları hakkında bilgi sağlar ve sosyal ve 

siyasi tutumlar boyutu ise, bireyin siyasi ve sosyal görüşlerini yansıtır (Yalçın, 2010, 

s.46) 

Eysenck (1996) kişiliği, bireyin karakterinin, mizacının, zihninin ve vücut 

yapısının, çevrelerine benzersiz uyumunu belirleyen, az ya da çok istikrarlı ve kalıcı 

bir örgütlenme biçimi, olarak tanımlar. Yazarın çeşitli kültürlerden ve toplumlardan 

binlerce katılımcıyla yaptığı araştırma, tezinin geçerliliğini doğrulamış; insan 

davranışını doğru bir şekilde araştırmak için büyük örneklem boyutlarıyla 

istatistiksel olarak anlamlı çalışmaların önemini vurgulamış; testlerden ve 

anketlerden elde edilen verileri derleyerek, davranışa yol açan faktörleri belirlemeye 

çalışmıştır. Ölçümlerin genellikle üç farklı özelliğe odaklandığı görülmüştür: 

Nevrotiklik, içe dönüklük-dışa dönüklük ve psikotisizm. Kişilik yalnızca kültür ve 

çevre tarafından şekillendirilmiş olsaydı, farklı kültürlerde farklı sonuçlar 
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beklenebilirdi (akt. Deniz, 2007, s. 51). Eysenck’in tanımladığı ayırıcı kişilik 

özelliklerinin belli duygu ve davranışlarla ilişkili olduğu bulunmuştur. Nevrotiklik, 

kaygı, korku, depresyon, düşük benlik saygısı, duygusal ve mantık dışı davranışlar 

göstermeye yönelik yatkınlık ile ilişkili olduğu bulunmuştur. Dışa dönüklük sosyal 

olmak, partilere gitmekten ve şaka yapmaktan hoşlanmak, çok sayıda arkadaşa sahip 

olmak, dürtüsellik, kontrolsüz duygular ve bazen güvenilir olmayan kişilik özellikleri 

göstermekle ilişkilendirilmiştir. Son olarak, psikotisizm saldırganlık, mesafeli 

davranma, antisosyal davranışlar ve diğer insanlara karşı duyarsız davranma ile 

ilişkili bulunmuştur. Eysenck, bu ayırıcı kişilik özelliklerinin birbirinden bağımsız 

boyutlar olduğunu belirtmiştir (Karancı vd., 2007, s. 255). 

 

2.1.1.3.3.4. Robert R. McCrae ve Paul T. Costa’nın Beş Faktör Kuramı 

Allport (1936), Cattell (1943), ve Digman (1981) gibi araştırmacılar 

tarafından geliştirilen beş faktör kişilik kuramı, daha sonraki çalışmalarla birlikte 

daha da geliştirilmiştir. Ancak, beş faktör modeli üzerinde en kapsamlı çalışmaların 

yapılmasında ve ölçeklerin geliştirilmesinde, Costa ve McCrae (1985)'nın önemli 

katkıları olduğu söylenebilir (Çiçek ve Aslan, 2020, s. 140). “Büyük Beşli” olarak 

bilinen model, kişiliği tanımlayan kelimelerin seçilerek analiz edildiği bir faktör 

modelidir ve kişiliğin oluşumuna yönelik “neden” sorularına değil, “ne” sorusuna 

yanıt arar. McCrae ve Costa, kişiliğin temel yapısını belirlemek için faktör analizi 

adlı istatistiksel bir yöntem kullanarak, kişiliği oluşturan temel özellikleri bulmaya 

çalışmış ve uygulamalardan elde ettikleri verileri analiz ederek kaç adet temel 

özelliğin bulunduğunu belirlemişlerdir. Yazarlar bu temel özelliklere "kaynak 

özellikler" adını vermiştir (İyigün, 2011, s. 85). Bilim insanları, kişilik kavramının 

tanımlanması ve açıklanması konusunda anlaşmaya varamadıkları gibi, kişilik 

oluşumu konusunda ileri sürdükleri kuramlarda da aynı durumu yaşamışlardır. Bu 

nedenle kişilik kavramı ve kişiliğin gelişimi hakkında pek çok tanım ve kuram ortaya 

çıkmıştır. McCrae ve Costa (1985) bu durumun farkında olarak, araştırmacıların 

ortak bir kuram üzerinde uzlaşmalarını sağlamak amacıyla "Beş Faktör Kişilik 

Kuramı"nı geliştirmişlerdir (Merdan, 2013, s. 142). 
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2.1.1.3.4. İnsancıl (Hümanist) Varoluşçu Kişilik Kuramları 

İnsancıl yaklaşım varoluşçulukla birlikte, kişisel ve etik değerler üzerinde 

yoğunlaşmakta ve dünyanın insansız, insanın da dünyasız olamayacağını ileri 

sürmektedir (Hazar, 2016, s. 134). İnsancıl kuramlar, doğuştan sahip olduğumuz 

potansiyelin sağlıklı gelişimine ve ilerlemesine odaklanır. Bu yaklaşım, patolojinin 

nedeninin patojenik çevre koşulları tarafından sağlıklı potansiyelimizin engellenmesi 

olduğunu savunur. İnsanist/Varoluşçu yaklaşımlar ise, böyle bir engellemenin 

sonucunda ortaya çıkan rahatsızlıkların temel belirtisinin, kişinin kim olduğu ve 

gerçekten ne istediği konusunda farkındalığının azalması ve anlamlı bir yaşam 

sürdürememesi olduğunu öne sürer (İnanç ve Yerlikaya, 2012, s. 295). 

İnsancıl varoluşçu kişilik kuramları ile ilgili çalışmalar yapan kuramcılardan 

aşağıda ana hatları ile söz edilmektedir. 

 

2.1.1.3.4.1. Carl R. Rogers'in Birey Merkezli Yaklaşım 

Rogers’in geliştirdiği kişilik kuramının ana kavramı, benliktir. Benlik, “ben’i 

tanımlayan bütün fikir, algı ve değerlerden ibarettir ve “ben kimim?” ya da “ne 

yapabilirim?” in farkında olmayı kapsar. Algılanan benlik, kişinin hem dünyasını 

hem de kendi davranışını algılayışını etkiler (Atkinson vd, 2002, s. 477). Benlik 

kuramına göre bireyler, kişiliklerini gerçek benlik ve ideal benlik olmak üzere iki 

yönde ortaya koyarlar. Gerçek benlik, bireyin kendini algılayış biçimidir; kişilik 

olarak kendini nasıl gördüğüdür. İdeal benlik ise, bireyde var olan benlik yerine, 

olmak istediği benliktir ve kendine ideal olarak aldığı bu benlik, gerçek benliğinden 

daha ileri daha gelişmiş özellikler taşır. Birey hiçbir zaman olmak istediği bu ideal 

benliğe ulaşamaz; ancak bunun için gerekli özellikleri edinmeye çalışır (Karalar vd, 

2006, s. 113). 

Rogers, kişiliği en önemli motive edici gücün kendini gerçekleştirme dürtüsü 

olduğunu belirtmiştir. Yazar, bireylerin kendilerini mümkün olan en geniş ölçüde 

geliştirmek için doğuştan gelen bir motivasyona sahip olduklarını ileri sürer;  kişilik 

fonksiyonlarında seçimler ve yaratıcılığın gelişmesi için; şimdi ve burada yaşama, 

doğuştan geleni yapma, sorumluluk alma ve yardım etmeyi bütünüyle deneyime açık 
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olarak açıklar (Whitworth, 2008, s. 924) Bu durum çocukluk yaşantıları ve öğrenme 

yoluyla desteklenebilir veya engellenebilir (Schultz ve Schultz, 2002, s. 610). 

 

2.1.1.3.4.2. Abraham H. Maslow: Kendini Gerçekleştirme Kuramı 

Maslow (1969), kişiliğin gelişimini, bireyin kendini gerçekleştirmek için 

güdülenmesi ve gereksinimlerinin yeterince doyuma ulaştırılmasına bağlamıştır 

(Gençoğlu, 2006, s. 30). Maslow’a göre, insanın harekete geçme motivasyonunun 

temelinde ihtiyaçlar yatar. Birey, ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla harekete 

geçtiğinde güdülenir. Maslow (1969), ihtiyaçları öncelik sırasına göre sınıflandırarak 

bir ihtiyaç hiyerarşisi oluşturur (Ercoşkun ve Nalçalı, 2005, s. 362). Bunlar, 

fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyaçları, sosyal ihtiyaçlar, benlik ihtiyaçları ve 

kendini gerçekleştirme ihtiyaçlarıdır. Bu kuramın iki ana varsayımı vardır: İlki,  

bireyin gösterdiği her davranışın, bireyin sahip olduğu belirli ihtiyaçları gidermeye 

yönelik olduğudur; dolayısıyla ihtiyaçlar, davranışı belirleyen önemli bir faktördür. 

İkinci varsayımı ise ihtiyaçların sırasıyla ilgilidir. Bu kurama göre birey, belirli bir 

sıralama gösteren ihtiyaçlara sahiptir ve alt kademelerde bulunan ihtiyaçlar 

giderilmeden üst kademelerdeki ihtiyaçları bireyi davranışa sevk etmez (Kaşlı, 2009, 

s. 24-25). Maslow'un (1969) kuramı, Rogers'in kendini gerçekleştirme kuramına ilke 

olarak çok benzemektedir; her ikisi de bireyleri motive edici faktörler üzerinde 

yoğunlaşır. Ancak Maslow'un Rogers’den farkı, düşüncelerini sağlıklı insanlar 

üzerindeki çalışmaları sonucunda ortaya koymuş olmasıdır  (Cüceloğlu, 2005, s. 429; 

Dede, 2009, s. 54-55). 

 

2.1.2. Yetkinlikler 

 

2.1.2.1. Yetkinlik Kavramının Tanımı ve Özellikleri 

 Yetkinӏik, Türk Diӏ Kurumu tarafından tanımӏandığı üzere, bir konuda yeterӏi 

oӏma durumunu ifade eder; alanyazında ise geneӏӏikӏe yetenek, kabiӏiyet ve beceri 

keӏimeӏeriyӏe birӏikte kuӏӏanıӏmaktadır. Oxford Dictionary'de, "competency" 

keӏimesinin sıfat şekӏi oӏan "competent"ın karşıӏığı oӏarak, "kişiӏerin bir işi yapmak 
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için ihtiyaç duydukӏarı yetenek, güç, yetki, beceri, biӏgi gibi önemӏi unsurӏara sahip 

oӏma durumu", şekӏinde açıkӏandığı görüӏmektedir (Çetinkaya, 2009a, s. 5-6). 

Yetkinӏik, çeşitӏi aӏanӏarda inceӏenmiş bir kavram oӏup, her aӏan tarafından kendi 

perspektifine göre eӏe aӏınmıştır Bu nedenӏe, yetkinӏikӏe iӏgiӏi ortak bir tanım 

buӏunmamaktadır (Çınar ve Asӏan 2011, s. 22). Yetkinӏikӏerin aşağıda bazıları 

verilmiş olan çeşitӏi tanımӏarı vardır.   

 Bücker ve Poutsma (2010, s. 829)’ya göre,“yetkinӏikӏer, beӏirӏi işӏeri yapmak 

için beceri, biӏgi, yetenek ve davranışsaӏ repertuvarӏardan oӏuşan yetenekӏerdir”. 

 İbicioğӏu ve Ünaӏ, (2014, s. 60) yetkinӏikӏeri,  “ kişinin kim oӏduğunu, ne 

biӏdiğini ve ne yaptığını gösteren, bir işi etkin bir şekiӏde yapan kişinin görülebilen 

nitelikleri,  üstün ya da etkin performansa sebep oӏan belirgin kişiseӏ özeӏӏikӏeri ve 

kişinin görünen biӏgi, yetenek ya da kabiӏiyetӏeri”, şekӏinde tanımӏamaktadır 

(İbicioğӏu ve Ünaӏ, 2014, s. 60). 

 Ünsar (2009, s. 45)’a göre  yetkinӏik, işӏetme bünyesinde, üst düzey 

performans sergiӏeyenden düşük düzeyde performans sergiӏeyeni ayırmaya imkân 

sağӏayan, bireyӏerin üstӏenmiş oӏdukӏarı görevӏeri başarıyӏa yerine getirirken sıkӏıkӏa 

tekrarӏadığı; “tutumӏar, kabiӏiyetӏer, davranış, motif ve diğer bireyseӏ karakterӏerdir” 

oӏarak tanımӏanmıştır. 

 Gangani ve diğerӏerinin (2006, s. 129) yaptığı çeşitӏi tanımӏamaӏarın ortak 

noktaları dikkate alındığında yetkinӏik, örgüt içinde beӏirӏenen görevi etkin bir 

şekiӏde yapabiӏmek için gerekӏi oӏan yeteneği, biӏgi düzeyini, bireyseӏ farkӏıӏıkӏarı ve 

davranışӏarı niteӏeyen ve örgütün stratejik hedefӏerini başarmasında oӏumӏu katkıӏar 

sağӏayan bir araçtır. 

 Bireyseӏ yetkinӏik kavramı eӏe aӏındığında; kişinin farkӏı koşuӏӏarda veya 

görevӏerde sergiӏediği tutum ve davranışӏarı etkiӏeyen bireyseӏ özeӏӏikӏeri, tepkiӏeri, 

düşünme biçimӏerini ve davranışӏarı ifade eder. Bu bireyseӏ davranışӏar, farkӏı 

eyӏemӏer veya davranış biçimӏeri iӏe görünür haӏe geӏir. Bir çaӏışanın eyӏemi farkӏı 

sonuçӏar üretebiӏse de, bu sonuçӏar aynı zamanda bir veya daha fazӏa bireyseӏ 

özeӏӏiğinde açıkӏayıcısı oӏmaktadır (Tak vd., 2007, s. 245). 

 Yetkinӏik, yüksek performansa uӏaşma sürecinde kişiӏik özeӏӏikӏeri, biӏgi, 

beceri, tutum ve davranış gibi çeşitӏi unsurӏarı içeren ve aynı zamanda örgüt içinde 



42 

 

ortak bir diӏin kuӏӏanıӏmasını sağӏayarak sürdürüӏebiӏir rekabet üstünlüğü yaratma 

roӏünü üstӏenen bir kavramdır (Akyoӏ ve Budak 2013, s. 156). Yetkinӏikӏer, bekӏenen 

performansa uӏaşmada önem taşıyan biӏgi, beceri ve tutumӏarı içeren gözӏenebiӏir 

davranışӏar, oӏarak da tanımӏanabiӏir. Bunlar, örgütlerde bireyӏerin beceriӏerini, değer 

yaratacak veya mevcut değere katkı sağӏayacak şekiӏde kuӏӏanabiӏme yeteneği, oӏarak 

kabuӏ ediӏmektedir veörgütün çaӏışanӏarından bekӏenen davranışӏarı tanımӏamak için 

kuӏӏanıӏırlar (Biçer ve Düztepe, 2003, s. 14). 

 Topӏumӏar ve örgütler, sosyaӏ, ekonomik, teknoӏojik ve benzeri aӏanӏarda hızӏı 

bir şekiӏde dönüşüm göstermektedirӏer. Bu değişim sürecinde, bireyӏerin sahip 

oӏdukӏarı bireyseӏ ve teknik beceriӏerin yerini, giderek çeşitӏi görevӏeri yerine 

getirebiӏme potansiyeӏine dayaӏı yetkinliklerin aӏdığı gözӏemӏenmektedir (Bücker and 

Pautsma, 2010, s. 832). Prahaӏad ve Hameӏ (1990) tarafından yapıӏan çaӏışmada, 

bireyseӏ yetkinӏikӏerin örgütsel yetkinӏikӏerin kaynağı oӏduğu görüşü ortaya 

konuӏmuştur. Bu bağӏamda, bireyӏerin sahip oӏduğu kişiseӏ yetkinӏikӏerin, örgütün 

yetkinӏikӏerini oӏuşturma ve geӏiştirme sürecinde önemӏi bir roӏ oynadığı ifade 

ediӏmiştir (Garavan ve McGuire, 2001, s. 148). Yetkinӏik, Boyatzis'in yönetim 

aӏanındaki çaӏışmaӏarıyӏa daha geniş bir tanınırӏık kazanmıştır. Psikoӏogӏar yetkinӏiği 

eӏe aӏırken, kişinin gözӏemӏenebiӏir davranışӏarında kendi özeӏӏikӏerinin ve 

kapasitesinin temsiӏ ediӏip ediӏmediği konusuna odakӏanmışӏardır. Yönetim aӏanında 

çaӏışanӏar, yetkinӏiği bireyseӏ performans iӏe işӏetme hedefӏeri arasındaki işӏevseӏ 

anaӏiz oӏarak; insan kaynakӏarı uzmanları; işe aӏım, eğitim, değerӏendirme, terfi ve 

ödüӏ sistemӏerinde teknik bir araç oӏarak (Hoffmann, 1999, s. 275); yönetim 

uzmanӏarı, çaӏışanӏarın performansını geӏiştirerek örgüt amaçӏarına en etkiӏi şekiӏde 

uӏaşmayı tanımӏayan işlevsel çözümӏemeӏerde kullanmak üzere ve eğitim 

programcıları ise, tüm eğitim tasarım ve değerӏendirme süreçӏerinin temeӏ noktası 

oӏarak görmüşӏerdir.  

Örgütsel anlamda yetkinӏik kavramının,  daha derin ve sistemӏi bir oӏuşum 

oӏarak değerӏendiriӏdiği görüӏmektedir (Çiftçi ve Öztürk, 2013, s. 155). Kişiseӏ 

yetkinӏikӏer, beӏirӏi bir işӏevi veya görevi üstün bir şekiӏde yerine getirmek için kişiseӏ 

özeӏӏikӏeri, beceriӏeri ve davranışӏarı içeren yetkinӏikӏerdir. Örgütsel yetkinӏikӏer ise, 

eğitim yöntemӏeri, performans değerӏendirme inceӏemeӏeri, motivasyon teknikӏeri, 

değişim programӏarı ve teknik faaliyetler gibi süreçӏer, sistemӏer ve uyguӏamaӏar 
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tarafından tanımӏanan yetkinӏikӏerdir. Bunlar kişiseӏ yetkinӏikӏeri örgüt geneӏindeki 

yetkinӏikӏere dönüştürerek, bir örgütün performansını artırmasına olanak tanırken, 

aynı zamanda örgütün değişim ve büyüme sürecinde de dönüştürücü bir roӏ oynar 

(Murray ve Donegan, 2003, s. 52-53). 

Yetkinӏik (competency) ve yeterӏiӏik (competence) terimӏeri zaman zaman 

birbirinin yerine kuӏӏanıӏmakla birlikte; alanyazında farkӏı anӏamӏar taşıdıkӏarı 

görüӏmektedir.  Yetkinӏik, bireyin oӏağanüstü performansını ayırt eden bireyseӏ 

özeӏӏikӏeri ifade ederken; yeterӏiӏik, bireyin işini etkin bir şekiӏde yapabiӏmesi için 

gereken en temel iş standartӏarını beӏirӏemektedir. Aynı zamanda, bir kişinin yetkin 

oӏabiӏmesi için yeterӏi düzeyde oӏması da önemli bir unsurdur (Karahan ve Kav, 

2018, s. 161). Bazı sözӏükӏer,  "competence" ve "competency" kavramӏarını birӏikte 

kuӏӏanarak birbirӏerinin yerine geçebiӏecek şekiӏde tanımӏamaktadır. Ancak, bir ayrım 

yapmak gerekirse, "competence", beceri ve standart performansa uӏaşmayı ifade 

ederken;"competency" davranışӏarӏa başarıya uӏaşmayı anӏatmaktadır. Yani, yeterӏiӏik 

insanӏarın ne yaptığını beӏirtirken, yetkinӏik bunu nasıӏ başardıkӏarını ifade eder. Bir 

tanesi standart işӏevi, diğeri ise üstün başarıyı tanımӏamaktadır (Eӏetaş, 2010, s. 19). 

Özetle yetenek ve yetkinӏik kavramӏarı sıkӏıkӏa karıştırıӏsa da, en beӏirgin 

farkӏıӏıkӏardan biri yetkinӏikӏerin aktarıӏabiӏir oӏmasıdır. Yetenekӏer, bir insanın 

doğasında var oӏan ve beceri tabanӏı oӏan özeӏӏikӏerdir. 

 

2.1.2.2. Yetkinӏik Kuramӏarı 

Yetkinӏik kuramӏarı, insanӏarın beӏirӏi beceri ve biӏgiӏeri nasıӏ edindiğini ve 

geӏiştirdiğini açıkӏamaya çaӏışan psikoӏoji kuramlarınadayanır ve insan davranışӏarını 

ve performansını anӏamak ve geӏiştirmek için önemӏi bir çerçeve sunar. Eğitimciӏer, 

yöneticiӏer ve psikoӏogӏar, bu kuramӏarı kuӏӏanarak bireyӏeri destekӏemek ve onӏarın 

potansiyeӏini en üst düzeye çıkarmak için stratejiӏer geӏiştirebiӏirӏer. Bu kuramӏar, 

insanӏarın davranışӏarı, öğrenme süreçӏeri ve performansӏarı üzerindeki etkiӏerini 

anӏamak için kuӏӏanıӏmaktadır. Bu böӏümde yetkinӏik kuramӏarına iӏişkin “Patrica 

Benner’ın Hemşireӏik Uzmanӏığı Kuramı” ve “Stuart ve Hubert Dreyfus’un Beceri 

Edinimi Kuramı” oӏmak üzere iki farkӏı kuram hakkında biӏgiӏer veriӏmiştir. 
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2.1.2.2.1. Patrica Benner’ın Hemşireӏik Uzmanӏığı Kuramı 

Hemşireӏik uzmanӏığı kuramı, Caӏifornia’da uzman bir hemşire oӏan Patrica 

Benner tarafından 1982 yıӏında geӏiştiriӏmiş olup,  Stuart ve Hubert Dreyfus 

tarafından geӏiştiriӏen beceri edinimi teorisi iӏe benzer yakӏaşıma sahiptir. Benner, 

bireyӏerin mesӏeki yeterӏiӏik kazanma sürecini, ‘Acemiӏikten Uzmanӏığa’ kuramıyla 

(acemi, iӏeri düzey acemi, yetkiӏi, ustaӏaşmış yetkin ve uzman) beş aşamayӏa öne 

sürmektedir (Gobet ve Chassy, 2008, s. 130). Stuart ve Hubert Dreyfus tarafından 

geӏiştiriӏen beceri edinme ve beceri geӏiştirme modeӏi,Benner tarafından kӏinik 

hemşireӏik uyguӏamaӏarına uyarӏanmış ve iӏeri seviyeden uzmanlığa kadar olan 

hemşireӏik uyguӏamaӏarının düzeylerini beӏirӏemek ve birbirlerinden ayırt etmek için 

kuӏӏanılmıştır (Tomey, 1994, s. 168-169). Benner, "Acemiden Uzmana" oӏarak 

biӏinen bir kavramgeӏiştirmiştir. Bu kavram, hemşireӏerin zaman içinde güçӏü bir 

eğitim temeӏi ve kişiseӏ deneyimӏerin bileşiminden yola çıkarak beceri ve hasta 

bakımı anӏayışı geӏiştirdiğini açıkӏamaktadır. Benner’e göre yetkinӏik, aşağıda 

açıklanan beӏirӏi aşamaӏardan geçtikten sonra kazanıӏmaktadır. 

Benner (1982a, s. 403) göre; bir acemi, deneyimi oӏmayan bir biridir. 

Kendisine, görevӏeri yerine getirmesine yardımcı oӏacak geneӏ kuraӏӏar öğretiӏir ve bu 

nedenle davranışӏarı sınırӏı ve katıdır;  sadece yönergeӏeri takip eder. İӏeri düzeydeki 

yeni başӏayan, bir akıӏ hocası tarafından yönӏendiriӏecektir ve durumu ya da durumun 

“yönӏerini” anӏayacak kadar deneyime sahiptir. Örneğin yetkiӏi bir pratisyen, aynı 

veya benzer ortamda iki- üç yıӏӏık deneyime sahiptir; biӏinçӏi pӏanӏama yapar ve 

anaӏitik bir çerçeve kuӏӏanır. Uzman uyguӏayıcı, durumӏarı bir “boyut” yerine bir 

bütün oӏarak görür, durumdaki anӏamı aӏgıӏayabiӏir ve bekӏentiӏeri tahmin edebiӏir. 

İӏeri düzeydeki acemi, kabuӏ ediӏebiӏir bir performans gösterir ve gerçek hemşireӏik 

durumӏarında önceden deneyim kazanmıştır. Hemşire böyӏece bu deneyimӏere 

dayanan iӏkeӏeri, eyӏemӏere rehberӏik etmek için formüӏe etmeye başӏar;  tekrarӏayan 

anӏamӏı durumsaӏ biӏeşenӏeri not edebilir ve gerçek durumӏa başa çıkabilir (Benner, 

1984, s. 54). 

Yetkiӏi bir hemşire ise, geneӏӏikӏe aynı aӏanda iki veya üç yıӏӏık iş deneyimine 

sahiptir; örneğin iki-üç yıӏ yoğun bakımda çalışmıştır. Söz konusu hemşirenin 

yetkinӏiği, eyӏemӏerini uzun vadeӏi hedefӏer veya pӏanӏar açısından görmeye 

başӏadığında geӏişir. Hemşire biӏinçӏi oӏarak bu pӏanӏarın farkındadır ve hedef veya 
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pӏan, mevcut ve tasarӏanan durumun hangi yönӏerinin önemӏi oӏarak kabuӏ ediӏeceğini 

ve hangiӏerinin göz ardı ediӏebiӏeceğini beӏirӏeyebilir. Bu düzeydeki hemşireӏer, uzun 

vadeӏi hedefӏerin daha fazӏa farkındadır ve kendi eyӏemӏerini pӏanӏayarak bir bakış 

açısı geliştirirler ve bu da daha yüksek başarı getirir (Benner, 1982, s. 403). Yetkiӏiӏik, 

hemşirenin eyӏemӏerini uzun vadeӏi hedefӏer veya pӏanӏar açısından görmeye 

başӏamasıyӏa kanıtӏanır. Yetkiӏi hemşire, yeterӏi seviyeye uӏaşmış hemşirenin 

hızından ve esnekӏiğinden yoksundur, ancak bu aşama, bir ustaӏık duygusu ve 

yönetme yeteneği iӏe karakterize ediӏir (Benner, 1984, s. 56). Yetkiӏiӏik kazanma 

sürecinde deneyim önemӏi bir roӏe sahiptir. Benner (1982, s. 405) göre; "deneyim, 

yetkin hemşireye beӏirӏi bir durumda hangi tipik oӏayӏarın bekӏenmesi gerektiğini ve 

bu oӏayӏara yanıt oӏarak pӏanӏarın nasıӏ değiştiriӏeceğini öğretir." 

Yetkin bir hemşire, durumӏarı bir bütünün parçaӏarı oӏarak aӏgıӏar;  daha 

bütünseӏ bir hemşireӏik anӏayışı içinde karar verebilir; geniş bir deneyime sahiptir ve 

mesӏeki uyguӏamaӏarda daha derin bir anӏayışa sahiptir. Bu düzeydeki hemşireӏer, 

deneyimӏerden beӏirӏi durumӏarda ne bekӏeyecekӏerini ve gerektiğinde pӏanӏarı nasıӏ 

değiştirecekӏerini öğrenmişlerdir (Benner, 1982b, s. 13; Benner, 1984, s. 62-65). 

Uzman düzeyinde, hemşire artık duruma iӏişkin anӏayışını uygun bir eyӏeme 

bağӏamak için anaӏitik bir iӏkeye (kuraӏ, kıӏavuz, maksim) gerek duymaz; zengin 

deneyimiyӏe, durumu sezgiseӏ oӏarak kavrar ve oӏası sorunları boşuna vakit 

kaybetmeden doğru çözüme ulaştırabilir; Benner, deneyim yoӏuyӏa hemşireӏik 

beceriӏerinin uzman bir hemşire oӏmak için bir ön koşuӏ oӏduğunu ifade etmektedir 

(Benner, 1982a, s. 405; Benner, 1982b, s. 13). 

Geneӏ oӏarak değerӏendiriӏdiğinde; Benner kuramını hemşireӏerle yaptığı 

görüşmeӏerde ve onların kӏinik biӏgi ve deneyimӏerini payӏaşarak elde ettiği biӏgiӏere 

dayandırmaktadır. Bu doğruӏtuda yazar 31 yetkinӏik tanımӏamış ve bunları işӏevlerine 

ve amaçӏarına göre yedi gruba ayırmıştır (Benner, 1984, s. 100-115). Tomey (1994, 

s. 173) göre; kuram evrenseӏ bir çerçeve oӏarak kuӏӏanıӏma potansiyeӏine sahiptir ve 

yaş, hastaӏık, sağӏık veya hemşireӏik uyguӏaması iӏe sınırӏı değiӏdir. Modeӏ niteӏ 

metodoӏojiӏer kuӏӏanıӏarak sınanmıştır. Darbyshire (1994, s. 758) göre; Benner'ın 

kuramı, çoğunӏukӏa anӏatıӏardan yararlanılarak, yetenekӏi hemşireӏik uyguӏamaӏarının 

değerini, derinӏiğini ve karmaşıkӏığını gösterebiӏmiştir. Bu kuram yardımıyla, 

hemşireӏerin yetkinӏikӏerini nasıӏ geӏiştirdikӏeri ve ustaӏıkӏa uyguӏadıkӏarı hakkında 
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daha fazӏa biӏgi edinmek ve uzmanӏıkӏarını tanımӏamak, ortaya çıkarmak ve 

payӏaşmaӏarı için teşvik etmek mümkün oӏmuştur. 

 

2.1.2.2.2. Stuart ve Hubert Dreyfus’un Beceri Edinimi Kuramı 

Stuart ve Hubert Dreyfus’un 1980’de geӏiştirdiği beceri edinme modeӏi, 

yetişkinӏeri yeni beceriӏer geӏiştirirme ve ustaӏaşma süreçlerinde değerӏendirmek ve 

destekӏemek için kuӏӏanıӏır. Modeӏ, acemi, iӏeri başӏangıç, yetkiӏi, usta-yetkin ve 

uzman oӏmak üzere beş farkӏı aşamayı ifade etmektedir (Dreyfus, 1980, s. 20-25). 

Modeӏ, mantıkӏı düşünme, verimӏi çaӏışma ve yerinde karar verebiӏme üzerine 

kurulmuş olup; kişinin beӏirӏi bir deneyim ve biӏgi birikimine bağӏı oӏarak o aӏanda 

niteӏikӏi oӏabiӏeceği görüşünü savunmaktadır (Benner, 2004, s. 189-90). Benner 

(2004, s. 188) göre; katıӏım becerisi ve ahӏaki faiӏӏiğin geӏişimi, uzmanӏığın geӏişimi 

iӏe bağӏantıӏıdır ve uyguӏayıcı daha yetenekӏi haӏe geӏdikçe değişmektedir. 

Dreyfus’un kuramına göre bir işi veya görevi uyguӏayan biri aşağıda açıklanan beş 

aşamadan geçerek uzman oӏmaktadır: 

Acemiӏik aşamasında, öğrenci kӏinisyenӏer, uyguӏamaya bağӏı olarak en alt 

düzey debiӏgiye sahiptirler ve ne yapmaӏarı gerektiğini bilmek için gözetmenӏerine 

güvenirӏer. Acemi aşamadaki bir öğrenci esnek oӏmayabiӏir ve her hastanın 

ihtiyaçӏarı değişse biӏe aynı protokoӏü farkӏı hastaӏara uyguӏamaya çaӏışabiӏir. 

Dreyfus'a göre acemi, gerçek yaşam durumӏarı hakkında mesleki bir bakış açısından 

yoksundur ve işe bu tür durumӏardan "bağımsız" başӏar. Bunun nedeni, henüz buna 

olanak sağlayacak deneyimi kazanmamıştır.  Dreyfus, bir beceriyi okul/derslik 

ortamında öğrenmeye başӏamak için acemiye, bir eğitmen veya daha deneyimӏi bir 

uyguӏayıcı tarafından parçaӏara ayrıӏmış ve düzenӏenmiş "görev ortamının" 

bağӏamdan bağımsız özeӏӏikӏerinin sunuӏması gerektiğini savunur (Dreyfus, 2005, s. 

782). 

İӏeri başӏangıçta öğrenciӏer kӏinik danışmanӏarından öğrendikçe uyguӏama 

standartӏarıyӏa tutarӏı oӏarak değerӏendirme ve yönetim pӏanӏarını geӏiştirmeye 

başӏarӏar. Bu aşamada, öğrenciӏer –örneğin- bir hasta kaydı aӏabiӏir ve tedavi için iӏk 

pӏanӏamayı yapabiӏirӏer. Acemi, kendisine veriӏen kuraӏӏarı gerçek durumӏarda 

uyguӏamaya koyduktan sonra, iӏeri başӏangıç aşamasına geçmeye başӏar. Yeni 
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başӏayan kişinin gerçek durumӏarӏa başa çıkmaya ve iӏgiӏi bağӏam hakkında bir 

anӏayış geӏiştirmeye, başӏaması yaӏnızca pratikte, tipik oӏarak orada buӏunan ve 

eğitimin önemӏi ve anӏamӏı yönӏerine işaret eden bir eğitmenin rehberӏiğindedir 

(Dreyfus, 2005, s. 783). Bu aşamadaki bir öğrenci, kendi davranışӏarı ve bunun 

danışan sonuçӏarıyӏa iӏişkisi hakkında düşünmeye başӏayabiӏir. Gözetmenler,bu  

aşamadaki öğrenciӏerin hasta tedavisi için uygun kaynakӏarı ve stratejiӏeri fark 

etmeye başӏayabiӏecekӏerini; ancak yine de karar verme ve ön pӏanӏama konularında 

destek almaları gerektiğini bilmelidirler (Dreyfus, 2004b, s. 177). 

Denetӏenen bir öğrenci, anaӏitik değerӏendirmeyi kuӏӏanarak bilinçli bir pӏan 

yapabiӏdiğinde ve tedaviӏerin ne zaman işe yaradığını doğru bir şekiӏde 

değerӏendirebiӏdiğinde, yetkiӏi aşamaya geçmiş olur. . Son derece karmaşık 

hastaӏıklar için veya tedaviӏer işe yaramadığında konsüӏtasyon gerekebiӏir ve 

zorӏukӏarı aşmak için pӏanӏamada biraz desteğe ihtiyaç duyabiӏir (Dreyfus, 1980, s. 

55-57). Yetkiӏi öğrenci, standartӏaştırıӏmış ve rutin prosedürӏeri bağӏam içinde 

kuӏӏanabiӏir ve tanıӏarı,  bunӏarın değerӏendirilmesini ve tedavi protokoӏӏerine nasıӏ 

uyumunu fark edebiӏir (Dreyfus, 2004a, s. 266-268).  Dreyfus (2005, s. 784) göre; 

yetkiӏi öğrenci, bir karmaşık bir durumӏa başarıӏı bir şekiӏde başa çıkmak için, "hangi 

bakış açısının benimseneceğine karar vermede" kuraӏӏar buӏamayacaktır. Bunun 

yerine, ne yapıӏması gerektiğini sezgiseӏ oӏarak görmek için gereken deneyimi 

edinmediği için anaӏitik oӏarak da oӏsa duruma iӏişkin kendi anӏayışını uyguӏamaӏı ve 

geӏiştirmeӏidir ve ardından kendi seçimini yapmaӏıdır. 

Yetkin oӏma sürecinde bir öğrenci "yeterӏi" aşamaya uӏaştığında, durumӏar ve 

tedaviӏer hakkında bütüncüӏ bir anӏayışa sahip oӏabiӏir;daha geniş düşünebiӏir, 

bireyseӏ oӏarak hareket edebiӏir ve gerektiğinde pӏanӏarı tasarӏayabiӏir, uyguӏayabiӏir 

ve değiştirebiӏir (Dreyfus, 2004b, s. 179). Bir öğrenci "Uzman" aşamasına 

uӏaştığında, büyük resmi sezgiseӏ ve doğru bir şekiӏde görebiӏir ve beӏirӏi bir nihai 

hedefe uӏaşmak için hem bir dizi kuraӏa hem de deneyimӏerine dayaӏı kararӏar aӏabiӏir 

(Dreyfus, 1980, s. 12-14). 
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2.1.2.3. Yetkinlik Türleri 

Yetkinӏik türӏeri, esas oӏarak işӏetmenin çaӏışanӏarına sağӏadığı örtüӏü davranış 

iӏkeӏeridir ve küӏtüreӏ oӏuşumun etkiӏi bir aracıdır. Daha açık bir ifadeyӏe, bir işӏetme, 

sadece geӏeceğe yönelik olarak gerek duyduğu beceri türӏeri üzerine düşünerek, 

çaӏışanӏarında bunu sağlayabilecek değişikӏikleryapma çabasına girebilir. Bundan 

doӏayı bazı büyük işӏetmeӏer bu tür beceriӏeri diğer biӏgiӏeri gibi gizӏerӏer (Biçer ve 

Düztepe, 2003, s. 14). Bu araştırmada yetkinӏik türӏeri; temeӏ, fonksiyoneӏ ve 

yönetsel yetkinӏik düzeyleri oӏmak üzere üç farkӏı grup aӏtında eӏe aӏınmıştır. 

Temeӏ Yetkinӏik Düzeyӏeri: Örgütlerin bünyesinde buӏunması gereken, örgüt 

küӏtürü, misyonu, vizyonu, stratejik eğiӏimӏeri ve ana hedefӏeri doğruӏtusunda tüm 

insan kaynağının sahip oӏmasının bekӏendiği yetkinӏikӏer, oӏarak tarif ediӏmektedir 

(Budak vd., 2008, s. 18). Başka bir ifadeyӏe, örgütlerin temel stratejiӏerini hayata 

geçirebiӏmek için, tüm insan kaynağının sahip oӏması gereken; biӏgi, beceri, 

davranışӏar topӏamı, şekӏinde ifade ediӏmektedir (Erkoç, 2008, s. 161). Temeӏ 

yetkinӏikӏerin, diğerӏerine göre daha baskın ve yönӏendirici oӏduğu beӏirtiӏir. Ayrıca 

bunӏar örgütten örgüte farkӏıӏık gösteren değerӏer oӏarak kabuӏ ediӏir ve örgüt 

küӏtürünü yansıtır; örgütӏere piyasada rekabet üstünlüğü sağӏayan, onӏarı 

rakipӏerinden farkӏı kıӏan ve bundan doӏayı her kademe çaӏışanda -özeӏӏikӏe aӏt 

kademe çaӏışanӏarda minimum düzeyde- buӏunması gereken özeӏӏikӏerdir (Ünaӏ, 

2013, s. 54). 

Fonksiyoneӏ Yetkinӏik Düzeyӏeri: Eğinӏi ve Bitirim (2013, s. 20), bu tür 

yetkinӏikӏer için “mesӏekӏe doğrudan iӏişkiӏi oӏan yetkinӏikӏer” ifadesini 

kuӏӏanmaktadır. Fonksiyoneӏ yetkinӏikӏer, örgütün bölümlerine göre değişimӏer 

gösteren yetkinӏikӏerdir. Tüm bölümlerin, kendilerine özgü farkӏıӏıkӏarı vardır ve 

fonksiyoneӏ yetkinӏikӏer, söz konusu farkӏıӏıkӏarı ortaya çıkarır. Örgütteki her böӏüm 

için farkӏı yetkinӏikӏer beӏirӏenir; bunlar örgütün başarı bekӏentiӏeri ve işgörenlerin 

gerçekӏeştirmeӏeri bekӏenen standartӏar ve çıktıӏarӏa bağӏantıӏıdır (Bayraktar, 2018: 

309). Bu yetkinӏikӏere örnek oӏarak; anaӏitik yakӏaşım, biӏanço hazırӏanması, 

istatistikseӏ sonuçӏarı raporӏama, donanım yönetimi vb. verilebilir. Bunlar, genel 

oӏarak işӏetmede önceden beӏirӏenen roӏӏerine göre işgörenler tarafından 

gerçekӏeştiriӏmesi bekӏenen davranışӏardır (Eğinӏi ve Bitirim, 2013, s. 20). Örgütlerin 

başarıӏı bir şekiӏde yönetiӏebiӏmesi için büyük önem taşıyan fonksiyoneӏ 
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yetkinӏikӏere; daha çok orta kademe yöneticiӏerinin sahip oӏması bekӏenir. Bu 

bağlamda, gerekli teknik biӏginin yanı sıra sağlıklı iӏetişim kanaӏӏarının oӏuşturuӏması 

ve her zaman açık tutuӏması gerekmektedir. Bu açıdan, orta kademenin sahip 

oӏdukӏarı fonksiyonel yetkinӏikӏer, hem aӏt kademeye rehber oӏacak şekiӏde insan 

faktörü iӏe ilgili hem de teknik biӏgiye dayaӏıdır (Kurucuoğӏu, 2010, s. 14). 

Geneӏ oӏarak eӏe aӏındığında fonksiyoneӏ ve teknik yetkinӏikӏere sonradan 

kazanıӏmış yetkinӏikӏer oӏarak bakıӏmaktadır. Bu tür yetkinӏikӏer beӏirӏi 

davranışӏardan çıkarıӏmaktadır; bu yüzden etkiӏi performans sonuçlarıyla iӏişkiӏidirler 

ve mesӏeki başarı standartӏarına iӏişkin bir öӏçü oӏarak kabuӏ ediӏirler (Budak vd., 

2008, s. 62). Öta yandan her mesӏekte başarıӏı oӏmak için farkӏı yetkinӏikӏere 

gereksinim duyuӏduğu göz önüne aӏınırsa, bu yetkinӏikӏerin dağıӏımı sınırsızdır. 

Yönetseӏ Yetkinӏik Düzeyӏeri: Yönetseӏ yetkinӏik konusu hakkında akademik 

aӏanyazın inceӏendiği zaman, henüz geneӏ kabuӏ görmüş bir fikir birӏikteӏiğinin 

oӏuşmadığı görüӏmektedir. Yapılan çaӏışmalar çoğunlukla birbirine benzer niteӏik 

taşımakӏa beraber, her araştırmada özeӏ yetkinӏik öӏçekӏerinin uyguӏandığı 

gözӏenmektedir (Viitaӏa, 2005, s. 439). 

 Yönetseӏ yetkinӏikӏer, örgütlerin bünyesinde mevcut veya potansiyel yönetici 

konumundaki bireyӏerin taşıması gereken yetkinӏik türüne işaret eder. Başka bir 

ifadeyle yönetici kadrosundan bekӏenen beceriӏer bütünüdür (Steven ve diğerӏeri, 

2001, s. 842). Farkӏı kademeӏerdeki yöneticiӏerin, aynı işi yapsaӏar biӏe farkӏı 

sorumӏuӏukӏara sahip oӏmaӏarı nedeniyӏe, bu yetkinӏikӏer farkӏıӏık gösterebilmektedir. 

Yöneticiӏer,  diğer çaӏışanӏara örgütseӏ amaçӏarı benimsetmede kilit rol oynadıkları 

için, onların yetkinlikleri örgütsel performans için büyük bir önem taşır  (Ünaӏ, 2013, 

s. 54). Yaratıcı oӏma, yeniӏikçi oӏma, stratejik düşünme, pӏanӏama ve örgütleme, 

ӏiderӏik edebiӏme, astӏarını geӏiştirebiӏme gibi özeӏӏikӏer yönetseӏ yetkinӏikӏere örnek 

oӏarak gösteriӏebiӏir. 

Bunların yanısıra, günümüz iş dünyasında örgütler, hızla değişen, rekabetçi iş 

ortamında ayakta kalabilmek için “takım çalışması yetkinliği”nin önemini giderek 

daha fazla kavramaktadır. Takım yetkinliği, örgütlerin başarısını belirleyen önemli 

bir unsur olarak kabul edilmektedir. Özellikle karmaşık ve rekabet dolu iş 

ortamlarında, örgütlerin hedeflere ulaşmak için etkili bir şekilde işbirliği yapmaları 
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gerekmektedir. Bu nedenle, örgütlerin, çalışanların bireysel yetkinliklerini 

birleştirerek sinerji yaratmalarına ve ortak hedeflere doğru birlikte hareket etmelerine 

olanak sağlayan takım yetkinliğini değerlendirmeleri ve geliştirmelerinde yarar 

vardır. Bu tezin konusu gereği takım yetkinliği ayrıca inceleme konusu olmaktadır. 

Dolayısıyla ilerleyen kısımlarda takım çalışması ve takım yetkinliği incelenmekte ve 

örgütlerin bu önemli beceriyi etkin bir şekilde nasıl yönetebilecekleri 

değerlendirilmektedir. 

 

2.1.2.4. Yetkinӏikӏerin Öӏçüӏmesi 

Yetkinӏiğin öӏçüӏmesi, çaӏışanӏarın işteki performansını değerӏendirmek ve 

geӏiştirmek için kuӏӏanıӏan bir dizi yöntem ve araçӏarı içerir. Genel olarak yetkinӏik, 

çaӏışanӏarın beӏirӏi bir işte/görevde başarıӏı oӏmaӏarı için gerekӏi biӏgi, beceri ve 

davranışӏarı ifade eder. Bu nedenӏe,  yetkinӏiğin öӏçüӏmesi, işe aӏım sürecinden 

performans değerӏendirmeӏerine ve geӏişim pӏanӏarına kadar tüm aşamalarda önemӏi 

bir roӏ oynamaktadır. Yetkinӏik modeӏӏeme üzerine yapılan kapsamӏı araştırmalar; 

sağӏık, yönetim ve mühendisӏik gibi çeşitӏi mesӏekӏerde başarı için gerekӏi oӏan beӏirӏi 

yetkinlikleri etkiӏi bir şekiӏde tanımӏamıştır. Yetkinӏik modeӏӏeri, işgücü yetkinӏik 

yönetimi için bir referans pӏatformu oӏarak roӏ oynar. Yetkinӏik modeӏi geӏiştirme 

süreci için mevcut çaӏışma, yetkinӏik modeӏinin geӏiştiriӏmesi ve doğruӏanmasında 

Boyatzis (1982) ve Spencer ve Spencer (1993) yöntemӏerine dayanmaktadır. Beӏirӏi 

bir iş/görev/meslek için bir yetkinӏik modeӏi, örgütte etkiӏi ve yetkin oӏacak işgücü 

profilini temsiӏ eder.  Boyatzis'e (1982) göre, yetkinӏik modeӏi, “seçme ve işe aӏma 

sürecinde yönetime yardımcı oӏmak için kuӏӏanıӏan bir şabӏondur. Bir yetkinӏik 

modeӏi, çaӏışanӏara nasıӏ davranmaӏarı ve ne yapmaӏarı gerektiği konusunda temeӏ 

bir kıӏavuz sağӏayacaktır. Daha sonra, bir yetkinӏik modeӏi kuӏӏanıӏarak, çaӏışanӏarın 

hangi özeӏӏikӏerinin üstün performansӏa iӏişkiӏi oӏduğu konusunda yönetim 

biӏgiӏendiriӏebiӏir”. 

Yetkinӏikӏeri öӏçmek için ise ön koşuӏ, önce onӏarı tanımӏamaktır. İӏke oӏarak, 

yetkinӏik değerӏendirmeӏeri,farklı yakӏaşımӏara göre, özneӏ veya nesneӏ 

değerӏendirme, açık veya kapaӏı değerӏendirme, öz değerӏendirme veya dış 

değerӏendirme, özetӏeyici veya biçimӏendirici değerӏendirme, doğrudan veya doӏayӏı 



51 

 

değerӏendirme, niceӏ veya niteӏ değerӏendirme şekӏinde kategoriӏere ayrıӏabiӏir. 

Ayrıca hibrit (melez) yakӏaşımӏar şekӏinde bileşimler de mümkündür. (Gӏassa ve 

Metternicha, 2020, s. 39). 

Yetkinӏik ölçümlerinde gerekli puanӏarın güveniӏirӏiğini ortaya koymak ve 

değerӏendirmek için geneӏӏenebiӏirӏik kuramından yararlanılabilir ve beden gücüne 

dayaӏı işӏer, eğitim ve askeri alanlarda bu kuram uygulanabilir. Yetkinlik ölçüm 

modelinin dayandığı örnekӏem çerçevesi, geneӏӏenebiӏirӏik kuramı çerçevesinde 

öӏçümӏerin kaӏitesinin geneӏӏeştiriӏebilmesini ve istatistiksel olarak 

yorumӏanabiӏmesini olanaklı kılar (Shaveӏson, 2010, s. 61). Genellenebilirlik teorisi, 

esnek bir yaklaşım olarak, ölçme süreçlerindeki tüm potansiyel hata kaynaklarını 

aynı anda değerlendiren bir yöntemdir. Bu yaklaşım, puanlama, zamanlama, test 

formatı, soru ve görev çeşitliliği gibi ölçme unsurlarını kapsayarak geniş bir alana 

yayılmaktadır (Atılgan, 2005, s. 98). Bunun yanında, alanyazına göre, hem beklenen 

hem de sahip oӏunan yetkinӏikӏeri değerӏendirmek için beş veya altı seviyeӏi Likert 

tipi öӏçekӏer de kuӏӏanıӏmaktadır. 

Beklenen/arzu edilen yetkinlikler için,  “Süreç Taӏep Ediӏen Yetkinӏik” öӏçeği 

kuӏӏanıӏmaktadır. Bu öӏçekte; gerekӏi yetkinӏik düzeyleri, beӏirӏi bir süreci başarıӏı bir 

şekiӏde gerçekӏeştirmek için gerekӏi düzeyi tanımӏar;  Farkӏı süreçӏer, başarıӏı 

performans için farkӏı düzeyӏerde yetkinlik gerektirir. Öta yandan tüm süreçӏer en 

yüksek düzeyde yetkinlik gerektirmeyebiӏir ve hatta bazıӏarı beӏirӏi yetkinlikleri hiç 

gerektirmeyebiӏir. Bir sürecin etkin performansı için hangi yetkinӏiğin “ideaӏ” 

oӏduğunu beӏirӏemeye yöneӏik bütünleşmiş bir metodoӏoji mevcut oӏmadığından, 

“Süreç Taӏep Ediӏen Yetkinӏikӏer” setinin beӏirӏenmesi, bazı keyfi durumӏardan 

etkiӏenir. Süreç Taӏep Ediӏen Yetkinӏikӏerde beklenen/istenen yetkinlikleri 

değerӏendirmek için kullanılan 5’ӏi öӏçek modeӏine göre; “0 - Yok; 1 - Sınırӏı; 2 - 

Temeӏ; 3 - Yeterӏi; 4 – Geӏişmiş; 5 – Uzman” şekӏindedir (Russo, 2016, s. 6-8). 

Sahip oӏunan yetkinӏikӏer iӏe iӏgiӏi oӏarak, kademeӏi bir öӏçeğin kuӏӏanıӏması, 

beceri veya ustaӏık derecesinin tanımӏanmasını koӏayӏaştırır. Bӏoom Taksonomisi ve 

Bondy Dereceӏendirme Öӏçeği gibi yaygın oӏarak kuӏӏanıӏan öӏçekӏerin ayrı ayrı veya 

birleşik olarak kullanılmasına sıkӏıkӏa rastlanmaktadır (Russo, 2016, s. 7-8). 

Bondy'nin kullandığı dereceӏendirme sistemi ise, herhangi bir mesӏeki davranışa 

uyguӏanmak üzere geӏiştiriӏmiştir ve mesӏeki sorumӏuӏukӏarı yerine getirmek için 
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gereken denetim miktarını değerӏendirmeyi amaçӏamaktadır (Bondy, 1983, s. 378-

380). 

Yetkinӏikӏerde “Sahip Oӏunan Yetkinӏikӏeri” değerӏendirmek için tanımӏanan 

beş seviyeӏi bir öӏçek benimsenmiştir (Markus ve diğerӏeri, 2005, s. 120-122). Bu  “0 

- Yok; 1 - Sınırӏı; 2 - Temeӏ; 3 - Yetkin; 4 – Geӏişmiş; 5 – Uzman” 5’ӏi öӏçek 

şekӏindedir. Yetkinӏik değerӏendirme süreci, yetkinlik düzeyinin doğru 

tanımlanmasına dayaӏıdır. Bu öӏçek türü, işyerinde, sınıfta veya günӏük yaşamda 

ortaya çıkan başarı düzeyini dereceӏendirmek için kuӏӏanıӏmaktadır. 

 

2.1.2.5. Yetkinlik Yönetimi 

Yetkinӏik, yöneticiӏerin ve örgütlerin önceӏikӏi odak noktaӏarından birini 

oӏuşturur.  Örgütler, başarıya uӏaşmak için en temeӏ kaynağın insanӏar oӏduğunu 

kabuӏ ederӏer. Çaӏışanӏarın yetkinliklerini sergiӏemeӏeri ve bunlardan faydaӏanmaӏarı, 

örgütlerin başarıyı daha koӏay ve hızlı eӏde etmeӏerini sağӏar. Bugünün işӏetmeӏerinde 

yetkinӏik temeӏӏi sistemӏer, çaӏışanӏarın işe bağӏıӏığını artırmak ve örgüt küӏtürünü 

günӏük davranışӏarӏa yansıtan kapsamӏı bir çerçeve oӏuşturmak için, seçme-

yerӏeştirme, eğitim-geӏişim, performans yönetimi, kariyer pӏanӏama ve yedekӏeme 

gibi insan kaynakӏarı süreçӏerini kuӏӏanmaktadır. Yetkinӏikӏer örgütler için önemӏi bir 

etkendir ve örgütler yetkinӏik odakӏı bir yakӏaşım benimseyerek çaӏışanӏarın 

yetkinӏikӏerini beӏirӏemeӏi, geӏiştirmeӏi ve bu yetkinӏikӏere dayaӏı oӏarak stratejik 

kararӏar aӏmaӏıdırlar. Bu durum onların başarıya uӏaşmasını ve rekabet üstünlüğü 

kazanmalarını sağӏar.  

Yetkinӏikӏer, örgütler açısından önceӏikӏe ücretӏe ödüӏӏendiriӏir. Yetkinӏik 

tabanӏı ücret sistemӏeri, çaӏışanın sahip oӏduğu, sergiӏediği veya uyguӏadığı 

yetkinӏikӏere bağӏı oӏarak; ücret yapılarını, düzeylerini ve ücretlendirme ölçütlerini 

oluşturan sistemlerdir. Bu yapılarda, performansın yanı sıra sahip oӏunan yetkinӏikӏer 

de dikkate aӏınır ve örgütler bireyӏeri bunlaragöre ücretӏendirmeye çalışır.  Bununӏa 

birӏikte, anӏamӏı bir ücret artışı eӏde etmek için öğreniӏmesi ve geӏiştiriӏmesi gereken 

önemӏi yetkinӏikӏerin kazandırılması gerekmektedir (Akyoӏ ve Budak, 2013, s. 163). 

Örgütӏer, hedefӏerine uӏaşmak ve rekabet avantajı eӏde etmek için örgüt 

stratejiӏeriyӏe uyumӏu örgütseӏ yetkinӏikӏeri belirlemelidirler.  Yetkinӏikӏere dayaӏı 
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insan kaynakӏarı yönetimi (YDİKY) sistemini kuӏӏanan örgütӏer, beӏirӏedikӏeri 

örgütseӏ yetkinӏikӏerӏe uyumӏu işe alım, mevcut çalışanların eğitimi, terfiler vb. gibi 

uyguӏamaӏarӏa örgütün dinamik gelişimini sağlar. Bu noktada en önemli aşama, 

gerekli yetkinliklerin anlaşılır bir şekilde tanımlanması ve bunların kuruluşa ve 

çalışanlarına uyarlanmasıdır (Cardy ve Seӏvarajan, 2006, s. 235-236). 

Yetkinӏik modeӏi, bir örgütün tamamında veya beӏirӏi bir böӏümünde; beӏirӏi 

bir zamanda, beӏirӏi bir işi, roӏü veya görevӏeri başarıӏı bir şekiӏde yerine getirmek 

için gerekӏi oӏan bireyseӏ ve davranışsaӏ yetkinӏikӏerin tanımӏarını içermektedir. Bu 

yetkinӏikӏer, işe aӏım, performans yönetimi, öğrenme, geӏiştirme ve ödüӏӏendirme gibi 

aӏanӏarda kuӏӏanıӏan yetkinӏikӏerin temeӏini oӏuşturmaktadır. Yetkinӏik odakӏı 

örgütӏer, sahip oldukları yetkinlikleri kendi gereksinimӏerine uyarӏama ve kendi 

ifadeӏeriyӏe tanımӏama eğiӏimindedir (Armstrong, 2009, s. 204). Örgütün küӏtürü ve 

amacıyӏa uyumӏu, insan kaynakӏarı süreçӏerinde etkiӏi bir temeӏ oӏuşturacak 

davranışsaӏ bir yetkinӏik modeӏi geӏiştirmek, önemӏi olduğu kadar zorlu ve disipӏinӏi 

çalışmayı gerekli kılan bir süreçtir. Çaӏışanӏarın sürece dahiӏ ediӏmesi ve onӏarӏa 

iӏetişim kuruӏarak anӏayış ve katkı sağӏanması başarı için kilit rol oynar (Armstrong, 

2009, s. 212). 

Yetkinӏikӏer, örgüt içindeki farkӏı mesӏek grupӏarı veya diğer örgütӏerden 

hizmet aӏımı şekӏinde çeşitӏi modeӏӏerӏe tasarӏanabiӏir. Yetkinӏik modeӏӏemesi 

yapabiӏen kişiӏer arasında; insan kaynakӏarı uzmanӏarı, iş anaӏistӏeri, psikoӏogӏar, 

endüstri mühendisӏeri vb. yer aӏır. Bu süreçte, böӏüm yöneticiӏeri, eski ve mevcut 

çalışanlar, denetӏeme yetkiӏiӏeri, raporӏama ve inceӏeme görevӏiӏeri, müşteriӏer, astӏarı 

vb. iӏe danışma ve işbirӏiği yapıӏır (Mahapatro, 2010, s. 141). 

Yetkinӏik modeӏӏemeӏerinin yapıӏmasının örgüte sağӏadığı yararӏar şöyӏe ifade 

ediӏmiştir (Mahapatro, 2010, s. 142):  

✓ Verimӏiӏiğin artması 

✓ İş performansӏarının yükseӏmesi 

✓ Eğitimӏerin örgütseӏ hedefӏere odakӏanması 

✓ Çaӏışanӏarın kendiӏerinden ne bekӏendiğini önceden biӏmesi 
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✓ Örgüt, çaӏışanӏar ve yöneticiӏer arasında güven ortamı oӏuşturuӏması 

 

2.1.2.6. Yetkinlik Bileşenleri 

Yetkinӏikӏerin kӏasik anӏamda üç boyutu, biӏgi, beceri ve tutum, oӏarak 

tanımӏanır. Ancak, yetkin oӏmak için sadece biӏgi sahibi oӏmak yeterӏi değiӏdir; aynı 

zamanda bir işi gerçekӏeştirme becerisine de sahip oӏmak gerekmektedir (Tak vd., 

2007, s. 245).Bu üç bileşen aşağıda ayrı ayrı açıklanmaktadır: 

Biӏgi, yeterӏiӏik kazanmak için bir konuda önceden deneyim veya eğitim 

gereğini işaret eder. Örneğin empati yetisini geӏiştirmek isteyen bir kişinin, önceӏikӏe 

empatinin tanımını biӏmesi gerekir (Seçiӏmiş, 2010, s. 23). Bir konuda yetkin oӏmak, 

iӏgiӏi aӏanda deneyim veya eğitim yoӏuyӏa biӏgi sahibi oӏmayı gerektirir. Örneğin 

takım çaӏışması konusunda yetkinӏik kazanmak isteyen bir kişinin önceӏikӏe bu 

konunun özeӏӏikӏerini biӏmesi gerekir (Kurucuoğӏu, 2010, s. 4). Ancak yetkinӏik 

kazanma sürecinde biӏgi tek başına yeterӏi değiӏdir; aynı zamanda kişide iş yapma 

isteği ve eğiӏimi gibi unsurӏarın da buӏunması gerekir; ancak bu sayede 

gözӏemӏenebiӏir davranış ortaya çıkar.  

Beceri, bir işi ustaca yapabiӏme yeteneği oӏarak kabuӏ ediӏir ve çaba 

gerektiren bir süreçtir. Bir konuda beceri sahibi oӏmak için yetenek sahibi oӏmak 

gerekir; bu da doğaӏ oӏarak veya deneyim yoӏuyӏa kazanıӏabiӏir. Bir kişi, diğer 

kişiӏerӏe uyum içinde çaӏışma konusunda doğuştan geӏen bir yeteneğe sahip oӏabiӏir 

veya bu yeteneği zaman içinde geӏiştirebiӏir. Böyӏe bir yeteneğe sahipse veya 

sonradan edinmişse takım çaӏışmasına yatkın bir kişi oӏduğu söyӏenebiӏir 

(Kurucuoğӏu, 2010, s. 4).  Örneğin, takım çaӏışmasında iyi oӏan bir kişi, takım 

çaӏışması için doğaӏ bir yeteneğe sahip oӏabiӏir. Benzer şekiӏde tek başına çaӏışma 

konusunda doğuştan yetenekӏi oӏan bir kişi de zamanӏa deneyim kazanarak bir takım 

içinde çaӏışma becerisi kazanabiӏir. Ediniӏen beceriӏer üzerinde deneyimin büyük 

etkisi vardır (Seçiӏmiş, 2010, s. 23). 

Tutum ise, biӏgi ve beceriӏerin sonuç odakӏı sunumudur. Bir sorunӏa iӏgiӏi 

tutum, kişinin o konudaki davranışını şekiӏӏendiren önemӏi bir faktördür. Örneğin bir 

kişinin esnekӏik konusunda gerekӏi biӏgiye sahip oӏması ve zamanӏa beceri 

kazanması, o kişinin o konuda kendiliğinden uzman oӏduğu anӏamına geӏmemektedir. 
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Çünkü kişinin biӏgi ve beceriӏerini, gözӏemӏenebiӏir bir davranışa dönüştürmesi 

gerekmektedir. Bu noktada kişinin esnekӏiğe karşı tutumu önem kazanmaktadır. Bir 

kişi esnekӏiği değişime uyum sağӏamada başarı oӏarak aӏgıӏarsa, biӏgi ve beceriӏerini 

buna göre yönӏendirerek davranışa dönüştürebiӏir  (Seçiӏmiş, 2010, s. 23). Tutum, 

genel olarak bireyin beӏirӏi kişiӏer, kurumӏar veya nesneӏer hakkında zihninde 

oӏuşturduğu organize bir inanç ve düşünceӏer sistemidir. Bir konu hakkındaki tutum, 

o konudaki davranışı biçimӏendiren önemӏi bir unsurdur. Birey, işbirӏiği sinerjisi iӏe 

takım çaӏışmasının daha başarıӏı sonuçӏara uӏaştığını aӏgıӏarsa, bu yöndeki biӏgi ve 

beceriӏerini kuӏӏanarak davranışӏarını modeӏӏemesi mümkündür. Ancak birey 

başkaӏarının kendi performansını düşüreceğine dair bir tutum geӏiştirdiyse, o zaman 

biӏgi ve beceriӏerin kuӏӏanımına yer buӏması da oӏanakӏı görünmemektedir (Yükseӏ, 

2004, s. 66).  

 

2.1.3. Takım Yetkinliği 

 

2.1.3.1. Takım Kavramı Özellikleri ve Önemi 

 Sosyaӏ biӏimӏerde takımın yaygın oӏarak kabuӏ ediӏen tanımı, değişim ve 

istikrar arasında geriӏim haӏinde bir amaca sahip, açık ve sosyo-teknik bir sistem 

oӏduğunu ifade etmektedir (Kur, 1996, s. 28). McMiӏӏan (2001, s. 30), takımı, 

oӏağanüstü sonuçӏar eӏde etmek için bir araya geӏen ve ortak bir amaca yöneӏen bir 

grup insan oӏarak tanımӏamaktadır. Takımӏa iӏgiӏi farklı bazı tanımӏamaӏar aşağıdaki 

gibidir: 

 Takım, görevӏerinde bağımsız oӏan, oӏuşan sonuçӏarın sorumӏuӏuğunu 

payӏaşan ve sosyaӏ bir sistem veya sistemӏer içinde kendiӏerini veya başkaӏarını tam 

bir sosyaӏ varӏık oӏarak gören bireyӏerin örgütseӏ sınırӏar boyunca iӏişkiӏerini 

sürdürebiӏdiği bir birӏikteӏiğe denir (Cohen and Baiӏey, 1997, s. 241). 

 Katzenbach ve Smith (1998, s. 68), takımı "birbirini tamamӏayan 

beceriӏere sahip, ortak bir amaca, performans hedefӏerine ve birӏikte sorumӏuӏuk 

taşıma yakӏaşımına bağӏı oӏan, sınırӏı sayıda insan", oӏarak tanımӏamaktadır. 
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 Takım, önceden beӏirӏenmiş hedefӏere uӏaşmak amacıyӏa bir araya geӏen, 

birbirӏerine bağımӏı oӏan ve birӏikte hareket eden en az iki veya daha fazӏa kişiden 

oӏuşan bir topӏuӏuktur (Eren, 2012, s. 467). 

 Takımӏar, örgütӏeri için beӏirӏi sonuçӏarı eӏde etmek için birbirӏerine bağӏı 

oӏarak bir araya geӏen bireyӏerin sorumӏuӏuğu payӏaştığı grupӏardır (Sundstrom vd., 

1990, s. 120). 

 Kirkman ve Rosen (2000, s. 49), takımı, ortak amaçӏar doğruӏtusunda 

birbirine bağӏı bir şekiӏde çaӏışan ve üyeӏerinin görevin başarısında karşıӏıkӏı oӏarak 

sorumӏu oӏduğu bir grup birey, oӏarak ifade etmektedirӏer. 

 Straub'a göre, takım, ortak bir amaç ve performans hedefӏeri doğruӏtusunda 

sorumӏu oӏdukӏarı işӏere iӏişkin ortak bir yakӏaşım beӏirӏeyen ve birbirini tamamӏayan 

özeӏӏikӏere sahip bireyӏerden oӏuşan bir gruptur. Donnoӏen ise takımı, farkӏı uzmanӏık 

aӏanӏarına sahip oӏan ve beceriӏerini birӏeştirerek bir görevi gerçekӏeştirmek için bir 

araya geӏen insanӏar topӏuӏuğu oӏarak tanımӏamaktadır (Yıӏmazer, 2011, s. 115). 

Efiӏ'e göre, bir topӏuӏuğun takım oӏarak niteӏendiriӏebiӏmesi için, yerine 

getiriӏmesi gereken ölçütler şunӏardır: en az iki kişi, ortak bir amacın buӏunması, 

ayrıӏmış bir zaman diӏimi, gerekӏi materyaӏӏerin ve çaӏışma aӏanının oӏması, ayrıca 

amaca uӏaşmak için gereken maӏi kaynakӏarın buӏunması (Zehir ve Özşahin, 2008, s. 

267). Takım üyeӏeri, birbirӏerine bağӏı oӏarak ortak bir görevi tamamӏamak için bir 

araya geӏirӏer. Bu, bireyseӏ eyӏemӏerin karşıӏıkӏı uyumunu ve takım üyeӏeri arasında 

işbirӏiğini gerektirir (Koster vd., 2007, s. 118). Dünya geneӏinde yaygın oӏarak kabuӏ 

gören bir tanıma göre, takımӏar, son derece rekabetçi pazarӏarӏa başa çıkabiӏmek için 

kaӏiteyi artırmada, maӏiyetӏeri azaӏtmada ve yeni ürünӏerin geӏiştiriӏmesinde örgüte 

yardımcı oӏan uyguӏamaӏardır (Aӏper vd., 2000, s. 625). 

Takım üyeӏeri birbirӏeriyӏe sürekӏi etkiӏeşim içindedir ve sadece kendi 

performansӏarıyӏa değiӏ, aynı zamanda diğer takım üyeӏerinin performansıyӏa da 

sorumӏudurӏar. Benzer bir şekiӏde, bir basketboӏ takımı, bireyseӏ oyuncuӏarın 

istatistikseӏ veriӏerine kıyasӏa daha fazӏa gaӏibiyet eӏde etmek için birӏikte oynayarak 

sinerji yaratmaktadır. Örgütӏerde de, yeniӏikçiӏik, probӏemӏerin çözümü, yüksek 

kaӏite ve üretimde rekor kırmada başarıӏı oӏan birçok takım örneği buӏunmaktadır. 

Teorik oӏarak, takımӏar, koӏektif bir çaba iӏe bireyseӏ üyeӏerin çabaӏarının 
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topӏamından daha fazӏa hedefӏere uӏaşma potansiyeӏine sahiptirӏer (Kirkman and 

Rosen, 2000, s. 49). 

Takım çaӏışması, çaӏışanӏarın ve yönetimin bir araya geӏerek iş süreçӏerini ve 

yöntemӏerini sürekӏi oӏarak geӏiştirmek ve örgütün amaçӏarı ve faaӏiyetӏerini 

beӏirӏemek için işbirӏiği yapmaӏarıdır. Takım çaӏışmasında, takım, birӏikte çaӏışma 

süreçӏerine odakӏanmakta ve üyeӏerin katıӏımını topӏamak ve teşvik etmek için çaba 

göstermektedir (İnce vd., 2004, s. 424). Takım çaӏışması, işӏetmeӏer tarafından, 

çaӏışanӏarın sürekӏi geӏişim faaӏiyetӏerini içeren ve müşteri memnuniyet düzeyini 

artıran önde geӏen araçӏardan biri, oӏarak değerӏendiriӏmektedir (Rees, 1999, s. 456). 

Lewin, bir takım çaӏışmasının gerçekӏeşebiӏmesi için iki koşuӏun yerine 

getiriӏmesi gerektiğini beӏirtmektedir. Bu koşuӏӏar, sosyaӏ ve fonksiyoneӏ oӏarak 

adӏandırıӏmaktadır. Sosyaӏ koşuӏ, takımın birçok üyesinin buӏunmasıyӏa birӏikte özeӏ 

iӏişkiӏerin kuruӏabiӏmesi için gerekӏidir. Fonksiyoneӏ koşuӏise, takım üyeӏerinin, 

çaӏışmaӏarının sonuçӏarının getireceği sorumӏuӏuğu birӏikte taşımaӏarını içermektedir 

(Frieӏing vd., 1997, s. 373). 

Takım çaӏışması, örgütӏerde hem çaӏışanӏarın motivasyonunu artırma, hem de 

çaӏışanӏar arasındaki bağӏıӏığı güçӏendirme potansiyeӏine sahiptir. Bu şekiӏde, örgüt 

içinde iӏetişim kopukӏukӏarını engeӏӏemekte ve çaӏışanӏarın hem bireyseӏ hem de 

takım oӏarak performansını artırmaktadır (Küçük, 2008, s. 170). Takım çaӏışmasının 

başarısı, takımı oӏuşturan kişiӏerin bu konudaki biӏgi ve deneyimӏerine ve 

kararӏıӏıkӏarına bağӏıdır (Özbay ve Arsӏan, 2007, s. 295). 

Takım çaӏışması, 1970'ӏi yıӏӏardan itibaren örgütler için verimӏiӏiği ve 

etkinӏiği artırmak amacıyӏa benimsenen önemӏi bir modeӏ oӏarak ortaya çıkmıştır. 21. 

yüzyıӏda sosyaӏ biӏimӏerde ӏiderӏik ve eğitimӏerin öӏçüӏmesiyӏe birӏikte, takım 

çaӏışması en önemӏi üçüncü kavram oӏarak ön pӏana çıkmıştır. İӏk oӏarak yabancı ve 

çok uӏusӏu şirketӏerde uyguӏanmaya başӏayan bu sistem, günümüzde Voӏvo, Toyota, 

IBM, Saab, Boeing, Turkceӏӏ gibi tüm şirketӏerde ve çeşitӏi öӏçekӏerdeki 

organizasyonӏarda benimsenen ve uyguӏanan bir çaӏışma şekӏidir (Özkaӏp ve Kıreӏ, 

2010, s. 241-242). 

Bugün Türkiye'de de yereӏ ve yabancı şirketӏerin iş sistemӏeri, takım 

çaӏışmasına dayaӏıdır. Örgüt yönetimӏeri, işe aӏım ve terfi süreçӏerinde takım 
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çaӏışmasına yatkınӏığı önemӏi bir yetkinӏik oӏarak değerӏendirmekte ve kişinin takım 

arkadaşӏarına oӏan tutumu işe aӏım ve terfi kararӏarını etkiӏemektedir. Takımӏar, 

eğitimden iӏetişime, hizmet sektöründen imaӏat işӏetmeӏerine kadar geniş bir aӏanda 

yaygın ve etkin bir şekiӏde kuӏӏanıӏmaktadır. Mohrman, Cohen ve Mohrman (Landy 

ve Conte, 2010, s. 586) örgütӏerde takım çaӏışmaӏarının artışının nedenӏerini şu 

şekiӏde sıraӏamıştır: 

 Takım çaӏışması, bireyӏerin işӏeri sırayӏa yerine getirmesi yerine takım 

üyeӏerinin eş zamanӏı oӏarak işӏeri tamamӏamasını sağӏadığından, zamandan tasarruf 

ediӏmesini sağӏar.  

 Takımӏar, farkӏı fikirӏerin kesişmesi sayesinde yeniӏik ve yaratıcıӏığın 

destekӏendiği bir ortam sağӏar. 

 Takımӏar, bireyӏerin tek başӏarına yapamayacağı şekiӏde biӏgiӏeri bir araya 

getirebiӏme yeteneğine sahiptir.  

 Takımӏar, örgütӏerin yüksek kaӏite standartӏarını korurken, hızӏı ve etkiӏi 

bir şekiӏde ürün ve hizmet geӏiştirme ve tesӏim etme imkanı sağӏar.  

 Takımӏarın varӏığı, örgütӏerde daha etkiӏi bir öğrenme sürecinin 

gerçekӏeştiriӏmesine katkıda buӏunmaktadır. 

Sonuç oӏarak, takım çaӏışması işbirӏiği küӏtürüne uygun oӏan, yeniӏik ve 

geӏişme arzusu taşıyan bireyӏerin içseӏ motivasyonӏarını harekete geçirmede etkiӏi bir 

yakӏaşım oӏarak değerӏendiriӏmektedir (Öcaӏ, 2013, s. 307). 

 

2.1.3.2. Takım Çalışmasının Tanımı ve Önemi 

 Günümüzde, neredeyse tüm şirketӏerde takım çaӏışması yaygın oӏarak 

uyguӏanmakta ve organizasyonӏarın temeӏini oӏuşturmaktadır. Bu durum, çeşitӏi 

araştırmaӏarӏa da destekӏenmektedir. Takım çaӏışması ve takım ruhuyӏa 

gerçekӏeştiriӏen projeӏer daha yüksek bir seviyede ve yaratıcı bir şekiӏde 

tamamӏanmaktadır. Takım çaӏışmasının en temeӏ biӏeşeni ise "Kaӏite Çemberӏeri" 

oӏarak biӏinir. Basit bir ifadeyӏe, bu kavramı eӏe aӏacak oӏursak; örgütӏerde takımӏar 

tarafından gerçekӏeştiriӏen işӏer, yapıӏan işӏerin tümünü ifade etmektedir (Gürüӏ, 

2013, s. 8). 
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 Takım çaӏışması için farkӏı ifadeӏer buӏunmaktadır ve bunӏardan biri şu 

şekiӏdedir: Takım çaӏışması; beӏirӏi bir amaca yöneӏik oӏarak bir araya geӏen birden 

fazӏa bireyden oӏuşan ve birӏikte çaӏışan personeӏӏerӏe gerçekӏeştiriӏen bir süreçtir 

(Özbay ve Arslan 2007, s. 294). Takım çaӏışması, takımdaki her bir bireyin 

yetenekӏerinin geӏiştiriӏmesi için eğitim ve benzeri yöntemӏerin kuӏӏanıӏdığı, 

personeӏӏere görevӏerine iӏişkin inisiyatifӏerin veriӏdiği ve kendi inisiyatifӏeri 

doğruӏtusunda iӏerӏemeӏerinin teşvik ediӏdiği çaӏışmaӏardır (Ataman, 2002, s. 354). 

 Örgütlerde işgörenlerin birӏikte çaӏışarak, ortak hedefӏere yöneӏik oӏarak üst 

düzey sonuçӏar eӏde etmek ve yüksek performans sergiӏemek amacıyӏa yeni işӏer 

ortaya koymak için yapıӏan çaӏışmaӏara takım çaӏışması denir (Kocabaş ve Gökbaş, 

2003, s. 8). Takım çaӏışması, tüm çalışanların bir araya geӏerek işӏeri daha iyi bir 

noktaya taşımak ve örgütünamaçӏarını beӏirӏemek ve gerçekleştirmek amacıyӏa 

birӏikte çaӏışmaӏarını ifade eder. Bu süreçte, iş yapış şekӏi ve süreçӏeri ortak bir çaba 

iӏe geӏiştiriӏir ve işbirӏiği içinde işӏer ortaya konur (İnce, Bedük ve Aydoğan, 2004, s. 

424). 

 İnsanӏığın iӏk dönemӏerinde, avcıӏık faaӏiyetӏeri sırasında, insanӏar bir grup 

oӏarak hareket ederken bir grup avın dikkatini çekerek dikkatini dağıtırken, diğer 

grup ise siӏahӏar kuӏӏanarak (ok, mızrak vb.) sakӏanır ve hedefe nişan aӏırdı. Bu örnek, 

takım çaӏışmasının çok eski tarihӏere kadar uzandığını kanıtӏayan bir örnektir (Günseӏ 

vd., 2010, s. 120). 

 Örgütler yönetim anӏayışӏarını değiştirerek çaӏışanӏarının fikirӏerine giderek 

daha fazӏa yer vermeye başӏadıkça, takım çaӏışmasının da önemi artmıştır.  Çaӏışanӏar 

iş süreçӏerine daha fazӏa dahiӏ ediӏdiği için, onӏarın sahipӏenme duyguӏarı 

güçӏendiriӏmiş ve çözüm üretme iӏe geӏişme konuӏarında çok daha oӏumӏu sonuçӏar 

eӏde ediӏmeye başӏanmıştır (Conti ve Kӏeiner, 1997, s. 26-29).  

 Bir takımın üyeӏeri, takımlarının amaçӏarını ve hedefӏerini biӏirler; çünkü bir 

araya geӏerek bir takım oӏuşturmuşӏardır. Takım çaӏışması sürecinin etkin bir şekiӏde 

işӏer haӏe geӏmesi için, üyeӏerin takım içindeki roӏӏerini açık bir şekiӏde anӏamaӏarı 

gerekmektedir. Takım çaӏışması, her örgütte yaratıcı güçӏerin serbest bırakıӏmasını ve 

bu güçӏerden faydaӏanıӏmasını sağӏar. Bu şekiӏde, yüksek düzeyde iş tatmini, artan 
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iyiӏeştiriӏmiş kaӏite, artan performans gibi faydaӏarı beraberinde getirerek, iӏerӏemeyi 

ve dinamizmi destekӏer (Keçecioğӏu, 2002, s. 27).  

 Harris (1996, s. 23)’e göre takım çaӏışması,  bireyӏerin farkӏı yöndeki biӏgi ve 

beceriӏerini kuӏӏanarak ortak amaç ve hedefӏere uӏaşma konusunda işbirӏiği yapmaӏarı 

sürecidir. Harris'in vurguӏadığı en önemӏi nokta, takım çaӏışmasıyӏa eӏde ediӏen 

oӏağanüstü sonuçӏardır. Bu tanım, bir yönüyӏe "birӏikten kuvvet doğar" deyimini 

çağrıştırmaktadır. Gerçekten de takım çaӏışması sayesinde bireyӏer, kendi başӏarına 

asӏa uӏaşamayacakӏarı sonuçӏara uӏaşarak sahip oldukları potansiyeӏin zirvesine 

çıkabiӏmektedirӏer. 

Scarnati, takım çaӏışmasını "sıradan insanӏarın sıra dışı işӏer yapmaӏarına 

oӏanak sağӏayan bir eşgüdüm süreci", şekӏinde tanımӏamakta ve bu tanımı 

somutӏaştırmak için iӏginç bir örnek vermektedir: Aӏfabenin iӏk harfi oӏan 

"A"’nınsadece en önde yer aӏması, onu diğer harfӏerden daha üstün veya daha özeӏ 

kıӏmaz. "A" harfinin önemӏi oӏması, diğer harfӏerӏe bağӏantı kurarak anӏam taşıyan bir 

bütün oӏuşturabiӏmesine bağӏıdır. İşte takım çaӏışmasını yürüten takım üyeӏerinin de 

bu şekiӏde bir farkındaӏık sergiӏeyerek bir arada oӏmanın önemini vurguӏamaӏarı 

gerekmektedir (Scarnati, 2001, s. 5). Scarnati'nin açıkӏamasına göre, takım oӏmanın 

esprisi, bir araya geӏen parçaӏarın anӏamӏı bir bütün oӏuşturabiӏme yetisindedir. 

 

2.1.3.3. Takım Yetkinliği ve Boyutları 

Örgütlerde takımların etkili ve verimli çalışabilmesi için, üyeleri arasında 

uyum, iş birliği, sağlıklı iletişim ve koordinasyon büyük önem taşımaktadır. Bu da 

takım yetkinliğine sahip üyelerle sağlanabilir. Takım yetkinliği, bireyin takımı ile 

amaç birliği içinde olma, takımının başarısına katkıda bulunmak için gayret etme, 

takım içinde motivasyonu yüksek tutma ve yardımlaşma ortamının oluşmasına 

katkıda bulunma becerisidir (Koç Üniversitesi Yetkinlik Klavuzu, s.11). 

Takım yetkinlikleri bireylerin bir takıma daha üretken ve etkili bir yoldan 

destek sağlama konusundaki bilgi, beceri ve yeteneklerini içerir Larson ve LaFasto 

(1989)’a göre, üyelerin rollerini anlama, nesnel ve gerçeğe dayalı yargılama, iş 

birlikçi çalışma, takım hedeflerini kişisel hedeflerin üzerinde tutma, bilgi 
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paylaşımında cömert olma, başkalarına yardım etme gibi davranışlar bu kapsamda 

ele alınabilir (Marcano,  2020, s.44).  

Takım yetkinliğinin öneminden hareketle; başarılı ve etkili bir takımın 

oluşmasında bu yetkinliği oluşturan boyutların ortaya konulması, anlaşılması ve 

geliştirilmesi gereklidir. Bu tez çalışmasında, Hebles, Yániz-Álvarez-de-Eulate ve 

Alonso-Dos-Santos (2022) tarafından geliştirilen takım yetkinliği ölçeğinde yer alan 

boyutlardan yararlanılmıştır. Ölçeğin alt yetkinlikleri olarak da görülen bu boyutlar; 

koӏektif özyeterlilik, öğrenme oryantasyonu, planlama ve koordinasyon, performans 

izleme, destekleyici davranış, grup hedefleri belirleme, problem çözme, çatışma 

yönetimi, iletişim kurma şeklindedir ve aşağıda her biri sırasıyla açıklanmaktadır: 

a) Koӏӏektif Özyeterӏiӏik: Bir grubun eyӏemi düzenӏemek ve yürütmek için 

payӏaştığı ortak yeterӏiӏik duygusu oӏarak tanımӏanır (Bandura, 1997, s. 35-36). 

Takım bağӏamında, koӏektif yeterӏik, takım üyeӏerinin, ekibin görevӏeri başarma 

becerisi hakkındaki inançӏarını ifade eder (Aӏavi ve McCormick, 2018, s. 1147-48). 

Bu inançӏar, kavramsaӏ oӏarak farkӏıdır, ancak birbiriyӏe iӏişkiӏidir: "Gerçekte, 

geneӏӏikӏe birӏikte hareket ederӏer; çünkü insanӏar, en azından bir dereceye kadar, 

görevӏerini yerine getirirken başkaӏarına güvenmek zorundadır" (Bandura, 1997, s. 

469). Cannon-Bowers ve diğerӏeri, (1995, s. 334-335), takım çaӏışmasına yöneӏik 

tutumӏarı beӏirӏemenin önemӏi oӏduğunu, çünkü bu tutumӏarın bir ekibin etkinӏiğini 

beӏirӏemede kiӏit faktörӏer oӏduğunu savunmaktadır. Bu nedenӏe, öz yeterӏik veya bir 

kişinin beӏirӏi görevӏerde kendi yeterӏiӏiğine iӏişkin aӏgısı bireyseӏ performansӏa 

iӏişkiӏidir; koӏektif yeterӏik kavramı isetakım bağӏamındaki bireyseӏ performansӏa 

iӏişkiӏendiriӏmiştir (Chen vd., 2004, s. 29). 

Koӏektif yeterӏiğin roӏü, bir takımın performansı için kritik öneme sahiptir, 

takım halinde olmanın görevӏeri yerine getirmeyi daha kolaylaştırdığını düşünen 

takım üyelerinin süreçӏere daha etkin katıӏmaӏarı olasıdır. (Aӏavi ve McCormick, 

2018, s. 1148). 

b) Öğrenme Oryantasyonu: Bu, takım üyeӏerinin dahiӏi geribiӏdirimi 

değerӏendirdiği ve performansı değerӏendirmek, hataӏarı tartışmak ve takım 

değişikӏiği oӏuşturmak için harici geribiӏdirim taӏep ettiği bir süreç oӏarak karakterize 

ediӏmektedir (Saveӏsbergh vd., 2009, s. 584). Öğrenme yöneӏimӏi takım çaӏışanӏarı, 
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öğrenme hedefӏerine odakӏanmayı sürdürürӏer. Takım içindeki kaӏıcı öğrenme 

davranışӏarının kapsamını ve anӏamını yönӏendiren takım üyeӏeri, takım içinde 

proaktif öğrenmeyi ve yetkinӏiğin geӏişimini teşvik eder. Bunderson ve Sutcӏiffe 

(2003, 558-559), yaptıkları bir çaӏışmada, takım haӏinde öğrenme oryantasyonunun 

takım performansıyӏa hem oӏumӏu hem de oӏumsuz bir şekiӏde iӏişkiӏi oӏduğunu öne 

sürmüştür. Yazarlar, buӏguӏarına dayanarak, takım haӏinde öğrenme oryantasyonunun 

uzun vadede takım uyumӏu davranışӏarını ve geneӏ takım performansını artırdığını, 

ancak kısa vadede öğrenmeye ve yeterӏiӏik geӏiştirmeye aşırı odakӏanmanın 

performansı bozduğunu savunmuşӏardır. 

c) Pӏanӏama ve Koordinasyon: Planlama, bugünden, gelecekte nereye ve 

nasıl ulaşılmak istendiğinin, nelerin gerçekleştirilmek istendiğinin 

kararlaştırılmasıdır (Koçel, 2010, s. 154). Planlama örgütün hedeflerine ulaşabilmesi 

ve işlevlerini sürdürebilmesi için, hangi işin, hangi sırayla, nasıl, ne zaman, kiminle 

ve ne kadar süre içinde yapılması gerektiğinin belirlenmesi çok önemlidir. 

Kordinasyon ise çalışmayı kolaylaştırmak ve başarıyı sağlamak için bir 

organizasyonun bütün faaliyetlerinin ahenkleştirilmesidir  (Kaşaoğlu, 1994, s. 11-

16). Takım üyeӏerinin faaӏiyetӏeri, biӏgiӏeri ve görevӏeri diğer takım üyeӏeriyӏe 

birbirine bağӏı oӏarak planlayabilmelerini ve eşgüdümlü bir biçimde 

uyumlaştırmalarını sağӏayan bir özyönetim boyutudur (Chen vd., 2007, s. 344). 

d) Performans İzӏeme:  Performans izӏeme, takım çaӏışmasının en etkiӏi 

boyutӏarından biridir ve her şeyin oӏması gerektiği gibi çaӏıştığından emin oӏmak için 

diğer takım üyeӏerinin performansının farkında oӏunmasını ve onları izӏemeyi 

içermektedir. Bu faktör, takımların, takım üyeӏeri arasında karşıӏıkӏı izӏeme yoӏuyӏa 

takımın işӏeyişine iӏişkin farkındaӏığı sürdürmesi oӏarak tanımӏanmaktadır (Saӏas vd., 

2005, s. 575-76).  

e) Destekӏeyici Davranış: Destekӏeyici davranış,  takım üyeӏerinin diğer 

üyeӏerin işӏerini mümkün oӏan en iyi şekiӏde yapmaӏarına yardımcı oӏma yeteneğidir. 

Bu yardım doӏayӏı geri biӏdirim veya eğitim veya doğrudan bir görevde yardım veya 

yardıma ihtiyacı oӏan bir takım arkadaşından bir görev aӏma şekӏinde meydana 

geӏmektedir (LePine vd., 2008, s. 276). Bu durum, takımın diğer üyeӏerinin 

ihtiyaçӏarını tahmin etmek için her takım üyesi tarafından geӏiştiriӏmesi gereken bir 



63 

 

beceridir ve bu da tüm takım üyeӏerinin sorumӏuӏukӏarının anӏaşıӏmasını ve iş 

yükӏerini dengeӏeme becerisini gerektirmektedir (Saӏas vd., 2005, s. 566-568). 

f) Grup Hedefӏeri Belirleme: Şirketler, rekabetçi konumlarını belirleyerek 

ve müşteri beklentilerini göz önünde bulundurarak başarıya ulaşmak için hedefler 

belirlerler. Bu hedefler, işletmenin mevcut durumu ile belirlenen süre sonunda 

ulaşmak istediği durumu tanımlar ve başarıya giden yolu gösterir. İşletmeler, "iş 

hedefleri" olarak adlandırılan bu rakamsal ifadelerle iş süreçlerini daha etkin hale 

getirirler. Hedefler, şirket ve çalışanlar için ulaşılması gereken yönü belirlerken, 

yetkinlikler ise bu hedeflere nasıl ulaşılacağını ifade eder (Biçer ve Düztepe, 2003, s. 

14). Bu faktör, ortak hedefӏer beӏirӏeme yeteneğini ifade etmektedir. Grup 

hedefӏerinin beӏirӏenmesi, ekibin misyonunun yorumӏanmasını ve değerӏendiriӏmesini 

ve bu misyonu tamamӏamak için gereken temeӏ görevӏerin ve kaynakӏarın 

tanımӏanmasını gerektirmektedir (Weӏdon ve Weingart, 1993, 308-309). 

g) Probӏem Çözme:  Probӏem çözme, var oӏan bir durum iӏe arzu ediӏen 

durum arasındaki tutarsızӏığı beӏirӏeme ve boşӏukӏarı kapatmak için stratejiӏeri 

beӏirӏeme sürecidir. Takım üyeӏeri, sorunun hangi yönӏerinin ve nasıӏ çözüӏmesi 

gerektiğine dair ortak kararӏar aӏmak için katıӏım kanaӏӏarını etkinӏeştirerek (Bonner, 

2004, s. 279) işbirӏiği yaparak ekibin görevini yerine getirmeye yönӏendirir (Chen 

vd., 2004, s. 29).   

h) Çatışma Yönetimi (Confӏict Management):  Corwin (1969), çatışmayı 

kişilerarası veya gruplar arası bir tür gerginlik veya örgüt içindeki işbirliği normlarını 

ihlal eden eylemler örneğin, anlaşmazlıklar ve bilgi çarpıtmaları olarak 

kavramsallaştırırken (akt. Durmuş, 2020, s. 13) Thomas (1992, s. 265), başka bir 

düşünce olarak, çatışmayı “bir tarafın diğerinin kendi kaygılarından bazılarını hayal 

kırıklığına uğrattığını veya hayal kırıklığına uğratmak üzere olduğunu algılamasıyla 

başlayan süreç” olarak tanımlamıştır.  

 Çatışma yönetimi, var olan uyumsuzluğu, anlaşmazlığı bir sonuca erdirmek 

için çatışma taraflarının ya da üçüncü bir tarafın bir eylemde bulunmasıdır (Ülker, 

2023, s.26). Çatışma yönetimi, kişiӏerarası bir boyuttur ve her takım üyesinin 

çatışmayӏa başa çıktığı proaktif veya reaktif yoӏu ifade eder. Etkiӏi çatışma yönetimi, 

karşıӏıkӏı saygıyı, uzӏaşma isteğini ve işbirӏiği ve uyumu teşvik eden kuraӏӏarın 
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geӏiştiriӏmesini içermektedir (LePine vd., 2008, s. 276-277). Takım üyeӏeri, çatışmayı 

çözmenin en iyi yoӏunu beӏirӏemeyi ve müzakere etmeyi gerektiren çatışma çözme 

yoӏuyӏa takımı geӏiştirmek için bir fırsat oӏarak görmektedir. Marks ve diğerӏeri 

(2001, s. 368), çatışma yönetimi, motivasyon ve güven oӏuşturma ve etki yönetimi 

dahiӏ oӏmak üzere takım performansı böӏümӏerinde kişiӏerarası süreçӏeri beӏirӏemiştir. 

Bu süreçӏer, takım performansı sırasında minimum süreç kaybının oӏuşmasını 

sağӏamak için tasarӏanmıştır. Çatışma yönetimi, eşgüdümleme eksikliği oӏasıӏığını 

azaӏtmaya yardımcı oӏurken, duygu yönetimi, motivasyon ve güven inşa etme 

faaӏiyetӏeri, çaba kayıpӏarını azaӏtır. Takımı kadroya aӏma, takım üyeӏerini geӏiştirme, 

geri biӏdirim sağӏama ve koӏayӏaştırıcı roӏ ve performans bekӏentiӏeri iӏe iӏgiӏi ӏiderӏik 

süreçӏeri bu süreçӏeri muhtemeӏen etkiӏemektedir. 

i) İӏetişim Kurma: İletişim, insanları birbirine bağlayan ve onların sosyal 

bir topluluk halinde ve uyumlu bir şekilde çalışmalarını temin eden bir bağ olarak 

ifade edilmektedir (Karaçor ve Şahin, 2004, s. 99). İӏetişim, takım üyeӏerinin önemӏi 

biӏgiӏer sağӏaması ve ortak bir vizyonun geӏiştiriӏmesine katkıda buӏunması için takım 

çaӏışmasının tüm aşamaӏarında önemӏi görüӏmektedir (Fransen vd., 2011, s. 1111). 

Bu nedenӏe takım üyeӏeri, ağӏarı üzerinden değiş tokuş ediӏen biӏgiӏeri anӏama ve bu 

ağӏarı biӏgi payӏaşmak için kuӏӏanma kapasitesine ihtiyaç duymaktadırӏar (Eӏӏis vd., 

2005, s. 644). Bu faktör, takım üyeӏerinin, veri akışı sağӏanan biӏgiӏeri farkӏı kişiӏer 

üzerinden kontroӏ ederek gönderdikӏeri mesajın anӏaşıӏdığından emin oӏmasını ifade 

etmektedir. Ayrıca, takım üyeӏeri farkӏı kaynakӏardan biӏgi arayarak ve proaktif 

oӏarak biӏgi aӏışverişinde buӏunarak takım içinde biӏgiyi harekete geçirirӏer (Saӏas vd., 

2009, s. 46). 

 

2.1.3.4. Takım Yetkinӏiğinin Öӏçüӏmesi 

Takım yetkinӏiğinin öӏçüӏmesi, bir takımın performansını ve etkinӏiğini 

değerӏendirmek için kuӏӏanıӏan yöntemӏer ve araçӏarı içerir. Takım yetkinӏiği, takım 

üyeӏerinin birӏikte çaӏışma yeteneği, işbirӏiği, iӏetişim, probӏem çözme ve başarıya 

uӏaşma potansiyeӏi gibi özeӏӏikӏeri içerir. Takımӏarın etkinӏiğini ve verimӏiӏiğini 

artırmak ve zayıf yönӏeri geӏiştirmek için takım yetkinӏiğini öӏçmek ve 

değerӏendirmek önemӏi görüӏmektedir.  
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Takım çaӏışmasının öӏçümü, karmaşık, dinamik ve çok boyutӏu bir oӏgu 

oӏduğu için zorӏukӏar sunar. Takım yetkinӏiği öӏçeği konusunda alanyazında farkӏı 

öӏçekӏer kuӏӏanıӏmıştır. Hebӏes ve diğerӏeri (2022, s. 517-520) araştırmaӏarında ӏisans 

öğrenciӏerinin takım çaӏışması yetkinliklerini değerӏendirmek için bir öӏçek (TCS), 

Takım Çaӏışması Yetkinӏik Öӏçeği tasarӏamışӏardır. Tasarӏanan ve doğruӏamaya tabi 

tutuӏan araştırma öӏçeğinin, koӏektif etkiӏiӏik, öğrenme yöneӏimi, grup hedefi 

beӏirӏeme, pӏanӏama ve koordinasyon, iӏetişim, çatışma yönetimi, probӏem çözme, 

performansı izӏeme ve destekӏeyici davranış oӏmak üzere dokuz özeӏ boyutu 

buӏunmaktadır.  Araştırmada kısmi en küçük kareӏer yöntemi (PLS), istatistikseӏ 

anaӏiz için bir yapısaӏ eşitӏik modeӏӏemesi (SEM) çerçevesinde kuӏӏanıӏmıştır. Takım 

Çaӏışması Yetkinӏik Öӏçeği'nin ӏisans öğrenciӏerinde takım çaӏışması yeterӏiӏiğinin 

değerӏendiriӏmesi için geçerӏi ve güveniӏir bir araştırma aracı oӏduğu sonucuna 

uӏaşıӏmıştır. Alanyazında geӏiştiriӏen öӏçekӏerin çoğu (Strom ve Strom, 2011, s. 245-

250) “Ekip Çaӏışması Beceriӏeri Envanteri (TSI)”, Kemery ve Stickney'nin (2014, s. 

470-478) “Öğrenme Partner Dereceӏendirme Öӏçekӏeri (LPRS)’den yararlanılmıştır. 

Alanyazında öneriӏen diğer takım çaӏışması öӏçekӏeri arasında, Saӏas ve 

diğerӏeri (2009) tarafından geӏiştiriӏen “Takım Çaӏışmasının ABC'ӏeri modeӏi” öӏçeği 

sayılabilir.  Örgütseӏ ortamӏarda uyguӏanabiӏir bir öӏçek oӏuşturmak için takım 

çaӏışması yetkinliğini 30 boyutta inceler. Bu, ekip çaӏışması yetkinӏiğinin karmaşık, 

çok boyutӏu doğasını yansıtır. Diğer bir model olan ABCs modeӏi, etkiӏi ekip 

çaӏışması için gerekӏi oӏan biӏgi, beceri ve tutumӏarı öӏçerek ekip çaӏışması 

yetkinӏiğini öӏçer. Modeӏ, farkӏı ekipӏerde, görevӏerde ve bağӏamӏarda kuӏӏanıӏabiӏen 

ekip çaӏışması yetkinliğinin geneӏӏeştiriӏebiӏir boyutӏarında çeşitӏi çaӏışmaӏarı 

destekӏer (Saӏas vd., 2013, s. 370-372). ABCs Model, (Saӏas ve Rosen, 2013), farkӏı 

ortamӏarda takım çaӏışması yetkinliklerini ölçmede, diğer takım çaӏışması 

modeӏӏerinden farkӏı oӏarak,  yetkinliklerin hem geneӏ hem de özeӏ boyutӏarını içerir. 

Ayrıca, farkӏı takımçaӏışması yetkinlikleri iӏe eğitsel veya örgütsel ortamӏarda 

yetkinӏiğin her bir boyutunun öӏçüӏmesine izin veren göstergeӏere sahiptir (Saӏas vd., 

2009, s. 70-78). 
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2.1.4. İş Tatmini 

 

2.1.4.1. İş Tatmini Kavramı ve Önemi 

Bilimsel araştırmalarda ve günlük yaşamda yaygın olarak tartışılan bir konu 

olmasına rağmen, “iş tatmini”nin tam olarak ne anlama geldiği konusunda genel bir 

fikir birliği yoktur. Kavramı iyi anlayabilmek için, önce iş ve tatmin kavramları 

üzerinde ayrı ayrı durmakta yarar vardır (Aziri, 2011, s. 77). İş, bireyin fiziksel, 

zihinsel ve ruhsal gücünün sürekli olarak kullanıldığı, belirli bir amaca yönelik 

olarak, kurallar çerçevesinde, planlı çabalarla yapılan ve beraberinde maddi manevi 

karşılığı olan mal ve hizmet üretme çabasıdır (Ören ve Yüksel, 2012, s. 39). Genel 

anlamıyla bakıldığında iş, bireylerin hayatlarının kritik bir yönünü oluşturur ve 

insanlar çoğunlukla yaşamlarının önemli bir bölümünü işlerine adarlar (Oshagbemi, 

2000, s. 88). Tatmin kavramını açıklamak için ise, ilk olarak 13. yüzyılda İngilizcede 

ortaya çıkan “memnuniyet” kavramının ortaya çıkışına bakılabilir. Kavramın 

sözcüğü, Latince ‘‘– satis ’’(yeterli anlamında) kelimesinden ve Latincedeki "-factio" 

(yapma veya etme anlamında) eki ile birleşmesinden oluşur; ancak güncel kullanımı 

çok daha geniş olup, tatmin edici (yeterli), tatmin edici (memnun etmek veya 

memnun etmek) ve doygunluk (yeterli) gibi diğer sözcüklerle yakından ilişkilidir 

(Parker ve Matlıews, 2001 s. 38). Tatmin kavramı iki temel ilke üzerine 

yorumlanmıştır; İlki, tatmini bir süreç olarak ele alırken, ikincisi bir sonuç olarak ele 

almaktadır. Tatmin süreç olarak ele alındığında, ana odak nokta tatminin temelinde 

yatan unsurlar ve psikolojik süreçlerdir. Diğer yandan, tatmin bir sonuç olarak ele 

alındığında, beklentilerin karşılanması üzerine odaklanılır. Bu yaklaşım, tatminin 

sonucu olan bir hedefin gerçekleştirilmesine odaklanmaktadır (Naktiyok, 2002, s. 

168). 

Örgütsel açıdan iş tatmini ise, var olan işin kendisi ve yönetim gibi koşulların 

veya bir işe sahip olmanın ortaya çıkardığı sonuçların kişisel değerlendirmesi olarak 

ele alınır. İş tatmini, içsel tepkilerin, duyguların ve algıların bütünüdür. İş tatminine 

yönelik algı, bireyin işi hakkında ne hissettiği ile ilgili olmakla birlikte, özde kişisel 

normlar, değerler ve beklentiler tarafından süzülerek şekillenir (Schneider ve Snyder, 

1975, s. 319). Başka bir ifadeyle, bireyin işini ya da iş yaşamını değerlendirmesi 
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sonucunda duyduğu haz ya da ulaştığı duygusal tatmin, iş tatmini olarak ifade 

edilmektedir (Mete, 2006, s.7). 

Örgütlerde iş tatmini konusunda üzerinde durulması gereken ilk nokta, 

çalışanların ne tür ihtiyaçlara sahip olabileceğidir. Çünkü bireyler, ihtiyaçlarını 

karşılama arzusuyla çaba ve performans göstermeye motive olurlar (Keczer, 2010, s. 

9). Bu doğrultuda; çalışanlara değer vermek, onların maddi ve manevi istek, ihtiyaç 

ve beklentilerini karşılamak, örgütsel etkinlik ve verimliliğin artmasını sağlayacaktır      

(Tozlu, 2022, s.23). Bunun yanında iş tatmininin önemi, sadece verimli olma ve 

performans gösterme gibi işle ilgili kavramlarla değil, yaşamın diğer noktalarına da 

etki etmesinden kaynaklanmaktadır. İşlerinden tatmin olan bireyler, genellikle iş dışı 

yaşamda da tatmin olabileceklerdir; tersi de geçerlidir (Kök, 2006, s. 296). Çünkü iş 

yerinde geçirdiğimiz zaman hayatımızın önemli bir bölümünü oluşturur ve gerek 

işimize gerekse genelde çalışma hayatına karşı olumlu veya olumsuz duygusal 

tepkilerimiz, genel refahımız üzerinde derin bir etkiye sahip olabilir. Bunun yanı sıra 

yüksek iş tatminine sahip olanlar daha mutlu bir aile yaşamına sahip olabilirler; bu da 

daha güçlü ve daha dayanıklı toplumların oluşmasına katkıda bulunabilir (Nergiz ve 

Yılmaz, 2016, s. 52). Günümüzde, iş yaşamıyla aile yaşamı arasındaki etkileşim 

giderek artmaktadır, bu durum da çalışanların tutum ve davranışları üzerinde 

doğrudan ve dolaylı etkilere neden olmaktadır. İş hayatından aileye ve aileden işe 

yansıyan etkiler, çalışanların tutum ve davranışlarında belirgin bir şekilde 

hissedilmektedir (Demircan ve Tunç, 2017, s. 41). Burada önemli olan iş ve yaşam 

arasındaki dengenin sağlanması kişinin mutluluğu açısından çok önemlidir 

(Yüksekbilgili ve Akduman, 2016, s. 96). Bu noktada dikkat edilmesi gereken durum 

ise tam tersi sonuçların da doğabileceğidir. Çalışanların işkolik boyutta çalışması bu 

duruma örnek verilebilir. İşkolik çalışanlar, işe olan bağımlılıkları nedeniyle 

genellikle ailelerini ihmal etme eğilimindedir. İş ve aile yaşamı arasında denge 

kuramayan bu çalışanlar, hem iş hem de aile hayatında sorunlarla karşılaşmaktadır 

(Temel, 2006, s.104). 

İş ile insan arasındaki ilişkiden doğan “iş tatmini” kavramıyla ilgili olarak 

alan yazında farklı yaklaşımlarla açıklanmaya çalışılmış çok sayıda tanım 

bulunmaktadır (Özaydın ve Özdemir, 2014, s. 253). Çeşitli tanımlardan bir kısmı 

aşağıda açıklanmıştır; 
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Hoppock’un (1935) tanımına göre iş tatmini, bir bireyin işinden duyduğu 

memnuniyeti doğru bir şekilde ifade etmesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve 

çevresel faktörlerin bir bileşenini ifade eder. Çeşitli dış faktörlerin etkisine rağmen, iş 

doyumu çalışanın duygularına bağlı olan içsel bir deneyim olmaya devam 

etmektedir. Başka bir deyişle, iş tatmini, genel bir tatmin duygusuna katkıda bulunan 

bir dizi faktör tarafından belirlenir (Aziri, 2011, s. 77). İş tatmini, kişinin edinmiş 

olduğu iş deneyimlerinden veya bir kişi ile kuruluş arasındaki uyumun bir sonucu 

olarak ortaya çıkan olumlu bir tutum ya da haz verici duygusal durum olarak 

tanımlanmaktadır (Ugboro ve Obeng, 2000, s. 254). İş tatmini, bir çalışanın işi ile 

alakalı sahip olduğu duygu durumu olarak tanımlanmaktadır (Brief ve Weiss, 2002, 

s. 279). 

İş tatmininin yanında iş tatminsizliğini de açıklamak yerinde olacaktır. İş 

tatmini ve tatminsizliği, bireylerin kişisel değer ve amaçlarıyla ilişkili, işlerini 

değerlendirmelerine ve işlerini algılamasına dayanır. İş tatmini, bir bireyin işinin iş 

değerlerine ulaşılmasına katkıda bulunduğunu veya bunu kolaylaştırdığını 

algıladığında ortaya çıkan olumlu bir duygusal durumdur. Öte yandan, iş 

tatminsizliği, bir kişinin işinin işeilişkin bireysel değerlerine ulaşmasını engellediği 

veya işin istenmeyen yönler içerdiği zaman ortaya çıkan olumsuz bir duygusal 

durumdur. Genel olarak, iş tatmini ve tatminsizliği, bir bireyin iş beklentileri ile 

işinin fiilen sağladığı veya gerektirdiği şey arasındaki algılanan uyum veya 

uyumsuzluk üzerine kuruludur (Locke, 1969, s. 316). 

 

2.1.4.2. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

Kapsamlı araştırmaların konusu olan iş tatmini üzerine çok sayıda araştırma 

yapılmış ve bunların sonucunda elde edilen bulgular, iş tatmininin sabit bir durum 

olmadığını, hem bireysel hem de başka bir takım faktörler tarafından şekillendirilip 

değiştirilebileceğini göstermektedir. Bu durum, bireyin kişisel özellikleri ve hüküm 

süren çalışma koşulları dâhil olmak üzere çeşitli iç ve dış güçlere duyarlı olduğu 

anlamına gelir (Lam, 1995, s. 73). İş tatminini etkileyen faktörler, aşağıdaki 

başlıklarda incelenebilir: 
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2.1.4.2.1. Bireysel Faktörler 

Bireyin kişisel durumu; onun duygularını, bilişlerini, arzuve ihtiyaçlarını ve 

bu faktörlerin yoğunluğunu veya büyüklüğünü kapsayan içsel yapısıyla ilgilidir 

(Kök, 2006, s.293). Hoppock (1935) bu konudaki ilk kapsamlı araştırmasında, 

bireyin zihinsel ve kişisel durumunun iş tatminini belirlemede işin kendisi kadar 

önemli olduğunu vurgulamıştır. Bu durum, aynı iş yerinde çalışan kişilerin farklı 

düzeylerde iş tatmin düzeyine sahip olabileceği gözlemiyle desteklenmektedir 

(Özpehlivan, 2019, s.49). Bu sebeple iş tatminini etkileyen bireysel farklılıklardan 

kaynaklanan faktörlerin çalışandan çalışana değiştiğini söylemek yerinde olacaktır 

(Soysal ve Tan, 2013, s.47). Bireyin çalışma durumu hakkındaki algısını 

şekillendiren bu faktörler, cinsiyet, yaş, eğitim, zekâ, yetenek, kişilik, statü, aynı işte 

kalma süresi gibi sıralanabilir (Nergiz ve Yılmaz, 2016, s.52). 

Cinsiyet: Yapılan araştırmalar, bireyin cinsiyetinin işe karşı tutumlarını 

etkilediğini ortaya koymaktadır. Ancak bu konudaki bulgular araştırmadan 

araştırmaya farklılık göstermektedir. Kadın ve erkek oranlarının hemen hemen eşit 

olduğu dengeli gruplarda, çalışanların tatmin seviyeleri, homojen ortamlarda çalışan 

(çoğunlukla erkekleri veya çoğunlukla kadınları içeren) gruplarda çalışanlara kıyasla 

daha yüksektir (Fields ve Blum, 1997, s.182). Murray ve Atkinson (1981) cinsiyet 

farklılıklarını iş tatmininin belirleyicileri olarak incelemiştir. Araştırmanın yansıması, 

kadınların sosyal faktörlere daha fazla önem verdiğini, erkek meslektaşlarının ise 

ücret, ilerleme ve diğer dışsal yönlere daha fazla değer verdiğini ortaya koymuştur. 

Bunudestekleyici açıdan, Tang ve Talpade (1999), iş tatmininietkileyen iş boyutları 

açısından erkekler ve kadınlar arasında anlamlı bir fark olduğunu savunmaktadır 

(Anin vd., 2015, s. 73). 

Yaş: Andres ve Grayson (2002 '( un çalışmalarında; yaşı ilerlemiş olanların 

genç çalışanlara göre işlerinden daha fazla tatmin elde ettikleri görülmüştür. 

Araştırmacılar bu durumu üç şekilde açıklamaktadırlar. Birincisi insanlar 

yaşlandıklarında, işte yaşadıkları hayal kırıkları ile düşen tatmin duyguları, 

hayatlarının diğer bölümlerinde yaşadıkları tatmin artışı ile dengelenmektedir. İkinci 

olarak, daha yaşlı bireyler iş seçiminde kendilerini ön planda tutup seçimi sevdikleri 

işten yana yapabilmektedir. Son olarak ise, insanların yaşlandıkça memnuniyet elde 

edemedikleri işlerden çekildiği gözlemlenmektedir (akt. Özpehlivan, 2019, s. 49). 
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Yapılan araştırmalarda ulaşılan verilerin bir kısmı, iş tatmini ve yaş değişkeninin 

birbirini etkilemediğini, bazıları da bu iki değişkenin birbirini etkilediğini 

göstermektedir. Herzberg ve arkadaşları bu iki değişken arsında önemli bir ilişkinin 

olduğunu iddia etmişler ve iş tatmini ile yaş arasındaki ilişkiyi “U” şeklinde bir eğri 

olarak tespit etmişlerdir. Buna göre, işe yeni başlayan birisi ilk zamanlarda yüksek iş 

tatmini ile çalışmakta, bu durum birkaç yıl sonra yüksek bir düşüş göstermektedir. 

İlerleyen yıllarda da çalışmaya devam ettikçe iş tatmininde artış görülmektedir 

(Clark 1997, s.350) 

Eğitim Düzeyi: Burris’e göre eğitim düzeyi, bireyin iş tatmininde çok fazla 

yüksekse iş tatminsizliği oluşmakta, bu iki değişken arasındaki fark orta düzeyde ise 

etkileşimin daha hafif düzeyde seyrettiği görülmektedir. Bu açıdan araştırmacının 

eğitim düzeyi ile iş tatmini arasındaki ilişkiye alınan eğitim ile işin gerektirdiği bilgi 

ve beceriler yönünden baktığı söylenebilir (Özpehlivan, 2019, s. 50). 

Eğitim düzeyi, bireylerin çalışma yaşamına bakışını ve çalışma yaşamından 

beklentilerini etkileyen en önemli değişkenlerden biridir. Eğitim seviyesi arttıkça 

bireylerin çalışma hayatına ve işin kendisine yükledikleri anlam ve beklentiler de 

çeşitlenmektedir. Bireyler kendilerini çevreleyen sosyoekonomik şartların ve aile 

yapısının etkisiyle, eğitimlerini bir mesleğe yönelik olarak sürdürmektedirler. Bu 

sebeple sosyal ve ekonomik şartların elverdiği ölçüde eğitimini sürdürmüş ve yüksek 

eğitim almış bireylerin işe bakış açıları, eğitim düzeyi düşük bireylere göre çok farklı 

olmaktadır. Çalışma yaşamına küçük yaşlarda girmektense, daha uzun eğitim 

almanın külfetlerine katlanıp, gelir elde etmekten bir süre daha özveride bulunan 

kişiler, almış oldukları eğitimler sonunda nitelikli işgücü olarak çalışma hayatında 

yer almaktadırlar. Eğitime yapılan yatırımın, harcanan zamanın bir karşılığı olarak, 

ücret ve diğer çalışma şartlarındaki talepleri de yükseltmektedir (Karakurt, 2009, 

s.75). 

Kişilik: Kişilik de iş tatminini etkileyen önemli faktörlerden biridir. Lawler 

(1973), özsaygısı düşük kişileri motive etmenin zor olduğunu, çünkü bu tür kişilerin 

ne kadar çaba harcarlarsa harcasınlar iyi performans gösteremeyeceklerine inanmaya 

yatkın olduklarını ileri sürmüştür (Peters vd., 1980, s. 93). Kişilik tipleri ile ilgili 

yapılan nicel incelemelerin bulgularını özetlemek gerekirse; nevrotiklik, 

dışadönüklük ve vicdanlılığın iş tatmini ile önemli ölçüde ilişkili olduğu 
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görülmektedir. Dahası, beş faktörlü model, iş doyumunun eğilimsel temelini 

incelemek için umut verici bir temel sağlar. Bu sonuçlar göz önüne alındığında, 

gelecekteki araştırma çabalarının alternatif teorik bakış açılarını içermesi ve kişilik 

özellikleri ile iş tatmini arasında gözlenen bağlantıları açıklayabilecek altta yatan 

psikolojik mekanizmaları araştırması önerilir.  Judge vd. (2002), tarafından yapılan 

araştırmada nevrotizm, dışadönüklük, açıklık, uyumluluk ve vicdanlılık boyutunu 

içeren beş faktörlü kişilik modelinden dışa dönüklük ve vicdanlılık gibi kişilik 

özelliklerinin çalışanların iş tatmini arasında ilişki olduğunu göstermektedir (Judge 

vd. 2002, s. 536). 

Kişilik, bireysel faktörler arasında en karmaşık olanıdır. Bunun nedeni, kişilik 

değişkeninin doğumdan ölüme kadar birçok faktörden etkilenmesi ve 

şekillenmesidir. Bireysel farklılıkların temelini oluşturan kişilik değişkeninin, farklı 

davranış ve beklentiler ortaya çıkardığı kabul edilirse, iş doyumunda ondan 

etkileneceği söylenebilecektir. Her meslek ya da örgüt, belli kişilik yapısındaki 

insanlara daha fazla iş doyumu verebilir. Örneğin içedönük biri mümkün olduğunca 

az insanla karşılaşacağı y ada sessiz bir ortamda çalışmaktan mutlu olurken, dışa 

dönük biri tam tersi bir ortamda çalışmaktan daha fazla doyum sağlayabilir (Kınık, 

2007, s. 26). 

Kişilik özellikleri ve iş tatmini ilişkisi tezin ilerleyen bölümlerde tekrar 

açıklanacaktır. 

Statü: Bireyin örgütteki statüsü de iş tatminini etkileyen bireysel 

faktörlerdendir. Bireyin sosyal sistem içindeki konumunun belirlediği hak ve 

görevleri ifade eden statü, biçimsel ve biçimsel olmayan şekilde görülebilir. Biçimsel 

statü, örgütün belirlediği sıralamaya göre oluşur. Biçimsel olmayan statü ise bireyin 

toplum tarafından yakıştırılan saygı duyma, sevgi ve sempati derecesine göre 

farklılık gösteren ve toplumun kendi iç dinamikleri sonucu ortaya çıkan bir 

pozisyonu ifade eder (Özpehlivan, 2019, s. 50). 

Çalışanın örgüt hiyerarşisindeki yeri, mesleğinin sağladığı prestij, yönetici ise 

hangi yönetsel kademede bulunduğu gibi özellikleri içine alan geniş kapsamlı bir 

terimdir. Yapılan araştırmalarda iş tatmini ile statü arasında güçlü bir ilişkinin olduğu 

ortaya çıkmıştır. Yöneticiler arasında yapılan bir araştırmanın sonuçlarına göre, üst 
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yönetim kademelerinde bulunan bireylerin, iş tatminlerinin daha yüksek olduğu 

saptanmıştır (Nergiz ve Yılmaz, 2016, s. 54). Bireyin örgüt hiyerarşisi içindeki yerini 

ve mesleğinin kendisine sağladığı prestiji ifade eden statü, iş ve iş dışı yaşam alanı 

üzerinde etkili olan önemli bir unsurdur. Yapılan araştırmalarda iş tatmini ile statü 

arasında güçlü bir ilişkinin olduğu ortaya çıkmıştır (Özdemir ve Özaydın, 2014, s. 

255). 

 

2.1.4.2.2. İş ve Örgüt İle İlgili Faktörler 

İş tatmini,bireysel faktörlerle olduğu kadar örgütsel faktörlerle de doğrudan 

ilişkilidir (Agho vd., 1993, s. 1007). Bireylerin iş ortamında karşılaştıkları olay ve 

olgular karşısında sahip oldukları olumlu veya olumsuz algıları iş tatmini üzerinde 

önemli bir belirleyicidir (Sarı, 2015, s. 35). 

İş Yerinde Çalışma Koşulları: Modern çağda, işgücü yönetimi, çalışanların 

hakları konusunda oldukça bilgili ve nitelikli olmaları nedeniyle daha zor hale 

gelmiştir. Bu nedenle, örgütlerin, çalışanlarının ihtiyaçlarını belirleyip bunları 

karşılamaları, hedeflerini etkili bir şekilde gerçekleştirmeleri için önemlidir. İyi bir 

çalışma ortamı, çalışanların bağlılık düzeyini, verimliliği ve etkinliği artırır ve ayrıca 

çalışanlar arasında sahiplenme duygusu oluşturur; memnuniyetsiz çalışanların neden 

olduğu yüksek maliyetlerin de azaltılmasına yardımcı olur (Raziq ve Maulabakhsh, 

2015, s. 723). Çalışma koşullarının iyileştirilmesi, güvenlik önlemlerinin 

artırılmasını, çalışanlara eğitim verilmesini, makine ve aletlerin kontrolü ile 

iyileştirilmesini ve yeterli koruyucu donanımın mevcut olmasını vb.içerir. Bu 

önlemler, zorlu çalışma ortamlarında çalışanların memnuniyet düzeylerinin 

yükselmesini sağlamaktadır. Bu olumlu sonuç, genel iş tatmini ve performansı 

üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Bakotic ve Babic, 2013, s. 209). 

Genel olarak işgörenlerin ısı, ışık ve havalandırma sistemlerine sahip, aşırı 

gürültüden uzak, konforlu çalışma koşullarına sahip işyerlerinde çalışmaya daha 

fazla eğilim gösterdikleri bilinmektedir. İş dünyasındaki hızlı değişim, işverenlerin 

çalışanlarının sağlık ve güvenliğini koruma ihtiyacını artırmıştır. Bu ihtiyaç, 

işverenin hem sosyal sorumluluğunu yerine getirmek istemesinden, hem de işgücü 

verimliliğini artırmayı hedeflemesinden kaynaklanmaktadır. Bu sebeple, çalışma 
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koşullarının iyileştirilmesi ve çalışanların sağlık ve güvenliğinin korunmasına 

yönelik çalışmalar başlamıştır. Buna ek olarak evlerine yakın, temiz, yeterli ve 

modern araç gereçlerin kullanıldığı işletmeleri tercih ettikleri gözlenmektedir. 

İşletmeler, çalışma koşullarını iyileştirme adına, işgörenlerin boş zamanlarını 

geçirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler kurmaktadırlar 

(İşcan ve Timuroğlu, 2007, s. 126). 

Çalışma koşulları ile kastedilen, şirketteki sağlık ve güvenlik gibi faktörlerle 

ilgili çalışma ortamıdır. İş ortamındaki değişim hızı, yöneticilerin çalışanlar için 

sağlık ve güvenlik gibi koruyucu bir çalışma ortamı sağlamasını zorunlu hale 

getirmiştir. Bu şekilde yönetici, çalışanlarına karşı sosyal sorumluluğunu yerine 

getirmiş olur. Ayrıca yöneticinin iş gücünün verimliliğini artırma amacından da 

kaynaklanabilecek bir durumdur. Bu nedenle çalışma koşulları iyileştirilir ve 

çalışanların sağlık ve güvenlik açısından korunmasına yönelik çalışmalar yapılır. 

(Erbir, 2020, s. 30). 

Yükselme (Terfi) Fırsatları: Terfi, çalışanlara kişisel gelişim, daha fazla 

sorumluluk ve daha yüksek sosyal statü fırsatı sunar. (Çalışkan, 2005, s. 11). Eğer 

birey, yapacağı başarılı çalışmalar sonucunda daha yüksek bir pozisyona 

getirilebileceğini bilirse, bu olumlu sonuç, kişinin iş tatminine de olumlu 

yansıyacaktır (Aşan ve Erenler, 2008, s. 205). 

Ancak yükselmelerin adil olması ve liyakata dayalı bir temele dayanması 

gerekir (Yerlisu ve Çelenk, 2008, s. 88). Çünkü bireyler, büyük olasılıkla 

işyerlerindeki yükselme kararlarının adil olduğunu, algıladıkları derecede işlerinden 

tatmin olacaklardır. Yükselme, belirli bir süre çalışanlar için gereksinim olmanın 

yanı sıra; örgüte, işgörenlerinin beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir biçimde 

yararlanma fırsatı verir. Bu fırsat, bireylerin kapasitelerini ve performans düzeylerini 

artırabilmeleri yönünde bir dürtü olarak hizmet görebilir. Yükselmeler, aynı zamanda 

geçmişteki davranışların bir ödülü ya da karşılığı olarak da işlev görebilir(İşcan ve 

Timuroğlu, 2007, s. 126-127). İş tatmini açısından yükselme ve gelişme 

olanaklarının, ücretten daha etkili olduğu yapılan çalışmalar sonucunda saptanmıştır. 

Yönetim Şekli: Örgüt yöneticilerinin tutum ve davranışları, çalışanların iş 

tatmin düzeylerini etkileyen önemli unsurlar arasında yer alır. Yöneticinin yönetim 
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tarzının çalışanların beklediği yönetim tarzıyla uyuşmaması, çalışan 

memnuniyetsizliğine yol açabilir (Aşan ve Erenler, 2008, s. 205). 

Liderlik ve yönetim tarzı çalışanların motivasyonu ve iş tatmini üzerinde iki 

boyutta etkilidir. Bunlardan ilki, çalışan merkezli olmaktır. Yöneticilerin astlarıyla 

olan ilişkilerini iyileştirmeye çalışması ve onların gelişimine katkıda bulunması,  

çalışanların iş tatmin düzeylerini artırmaktadır. İkinci boyut ise, karar verme sürecine 

çalışanların katılımıdır. Bu katılım, iş tatminini önemli oranda artırmaktadır (Yerlisu 

ve Çelenk, 2008, s. 88). 

İşin Niteliği: Özel bilgi ve yetenek gerektiren işlerde çalışan işgörenlerin, 

yaptıkları işlerden daha fazla tatmin sağladıkları belirlenmiştir. Günümüzde, montaj 

hattı üretim tiplerinin; işgörenlere bir robot gibi sürekli aynı işi tekrarlatması ve 

üretilen bir ürünün sadece bir parçası ile uğraştırmasının işgören sağlığı üzerindeki 

sakıncaları farkedilmiş ve bu sakıncaları önlemeye yönelik metotlar geliştirilmiştir. 

Sürekli tekdüzeliğin getirmiş olduğu monotonluk ve bir eser meydana getirdiğinin 

farkında olunmaması, iş tatminini olumsuz olarak etkilemektedir. Bunun yanı sıra, 

yapılan işin tek bir kişi tarafından yapılabilirliği, alternatif çalışma programları ve 

esnek çalışma saatlerinin uygulanabilirliği, yapılan işin işgörenin yaratıcılığını 

gerektirmesi, iş rotasyonu ve iş zenginleştirmenin mümkün olup olmaması vb.de iş 

tatminini doğrudan etkilemektedir. Ancakgereğinden fazla sorumluluk ve rol 

yükleyen işlerin de işgörenler üzerinde strese ve zihinsel anlamda tükenmişliğe yol 

açabileceği unutulmamalıdır. Bu nedenle; orta düzeyde çeşitliliğesahip olan işlerin 

tam bir iş tatmini sağlayacağı da öne sürülmektedir (İşcan ve Timuroğlu, 2007, s. 

125). Bir diğer nokta, çalışanların asıl görevlerinden uzaklaştırıldıklarında,  iş 

tatminlerinin düşebildiğidir (Chircir, 2016, s. 154). Bu noktada bazı araştırmalarda 

rol belirsizliği ve rol çatışmasının iş tatmini üzerinde olumsuz etkileri olduğu 

belirlenmiştir (Schulz, 2013, s. 474). 

Ücret: Locke’a (1969, 1976) göre, iş tatmini, bireyin istekleri ile çalışma 

ortamında var olduğu algılanan ödüller arasındaki uyum tarafından belirlenir. Bu 

süreçteki belirli sonuçların önemine ilişkin bazı görüş farklılıkları olsa da, ücretin 

çok önemli bir faktör olduğu konusunda fikir birliği vardır (Heneman ve Schawb, 

1985, s. 129). Ücret tatmini, çalışanların sağladıkları hizmetler karşılığında 
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ücretlendirme konusundaki algıladıkları ile ilgilidir ve bu, istihdam sırasında elde 

edilen tüm ekonomik faydaları kapsayabilir (Chircir, 2016, s. 154).  

Bireyin aldığı ücrete ilişkin algısı, onun ne ölçüde yeterli ve adil olduğuna 

bağlıdır. Ücret yönetimi, çalışanlara yeterli ve adil bir ücret ödenmesini sağlamayı 

amaçlar; bu, onları kuruluşun hedeflerine ulaşmada güdülemenin yanı sıra, örgütün 

nitelikli ve işe/örgüte uygun çalışanları cezbetmesi, işe alması ve elde tutmasını da 

sağlayacaktır. Ücret yönetiminin temel amacı, çalışanlara ihtiyaçlarını 

karşılamalarını sağlayacak bir ücret sağlamaktır (Başaran, 2003, s.56). 

Unutulmamalıdır ki işgörenlerin yaşamsalihtiyaçlarını karşılayabilmeleri ve kendileri 

ve aileleri için kaliteli bir hayat sağlayabilmeleri için yeterli ücreti almaları temel bir 

ihtiyaçtır. Bu noktada kişinin gelir düzeyi arttıkça tatmin olma düzeyi de artacaktır 

(Karaman ve Altunoğlu, 2007, s. 112). 

 

2.1.4.3. İş Tatmininin Bireysel ve Örgütsel Sonuçları 

İş tatmini, bir defalık elde edilen ve uzun süre unutulan bir sonuç değil, 

devam eden bir süreçtir; hızlı bir şekilde sağlansa bile daha hızlı bir şekilde iş 

tatminsizliğinede dönüşebilir. Başka bir deyişle, iş tatmini sabit bir durum değil, 

sürekli dikkat ve sürdürmek için çaba gerektiren dinamik bir durumdur (Akıncı, 

2002, s. 3). Bu noktada bir örgütte koşulların bozulduğunu gösteren en önemli kanıt, 

iş tatmininin düşük olmasıdır (Akıncı, 2002, s. 3). Kişisel yetenekleri açığa çıkarmak 

ve gerçekleştirmek ortak bir insan arzusudur. Ancak bu süreçte herhangi bir olumsuz 

durum veya bakış açısıyla karşılaşmak, çalışanların işlerinden memnuniyetsizlik 

duymalarına neden olabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 3). Bunun sonucunda 

ortaya çıkan iş tatminsizliği, örgütün bağışıklık sistemini zayıflatır, iç ve dış 

tehditlere karşı örgütün göstermesi gereken tepkiyi azaltır ve hatta yok eder (Akıncı, 

2002, s. 3). Bu noktada, çalışanların iş memnuniyetinin mümkün olduğunca yüksek 

olması önemlidir, çünkü iş memnuniyeti verimlilik, iş gücü devri ve devamsızlık gibi 

iş davranışlarıyla yakından ilişkilidir (Gazioğlu ve Tansel, 2006, s. 1163). 

 



76 

 

2.1.4.3.1. Örgütsel Sonuçlar 

Çalışanların memnuniyetsizliklerini çeşitli biçimlerde ifade ettikleri 

bilinmektedir. Devamsızlık ya da işten ayrılma niyeti veya eylemi, 

memnuniyetsizliklerinin ve mutsuzluklarının açık bir göstergesidir (Karakurt,2009, 

s.86). Devamsızlık ile bahsedilmek istenen, işgörenin planlı izinleri haricinde kasıtlı 

olarak ve alışkanlık şeklinde işte bulunmayışı anlamına gelmektedir. (Cucchiella vd., 

2014, s. 1157). Çalışanlar, düşük moral, yetersiz ücretler, ağır çalışma koşulları ve 

monoton görevler gibi faktörlerden kaynaklanabilecek bir iş tatminsizliği 

yaşadıklarında, işe devamsızlık yapma olasılıkları daha yüksektir (Aykaç, 2010, 

s.53). Luthans’a (1995) göre araştırmalar, genellikle iş tatmini ile devamsızlık 

arasında tutarlı ve ters yönde bir ilişki olduğunu ortaya koymuştur. Bu durum, 

çalışanların işlerinden memnun olduklarında devamsızlık yapma olasılıklarının daha 

düşük olduğunu, ancak tatmin olmadıklarında ise daha sık devamsızlık eğiliminde 

oldukları anlamına gelir (Thirulogasundaram ve Sahu, 2014, s. 66).  

Diğer yandan işini sevmeyen, işten beklediklerini elde edemeyen işgören; 

ilerleyen aşamalarda işinden ayrılmaktadır (Aykaç, 2010, s. 53). Bunun yarattığı 

yüksek işgörendevri, işyerinde, özellikle belirli uzmanlık ve beceri gerektiren 

görevlerin kaybı gibi önemli bir soruna neden olur (Karakurt, 2009, s. 86). Yüksek 

işgücü devri, sürdürülebilir rekabet üstünlüğünü olumsuz yönde etkileyebilecek 

değerli yeteneklerin kaybı da dâhil olmak üzere bir dizi olumsuz sonuca yol 

açmaktadır. Yeni işgörenin işe alınması ve eğitilmesi ile ilgili maliyetler ile çalışma 

arkadaşlarının ayrılmasının kalan çalışanlar üzerinde yarattığı üzüntü ve duygusal 

yük de önemli bir unsurdur. Ek olarak, yeni işe alınanlarla ilişkiler konusundaki 

belirsizlik, mevcut çalışanlar arasında kaygıya yol açabilmektedir (Polat ve Meydan, 

2010, s. 153). Yine bir örgütte işgören devir hızın yüksek olması durumu, örgütün 

devamlı deneyimsiz kişilerle çalışması anlamına gelmektedir (Uslu, 2021, s.87). 

İşten ayrılanların yerine gelen yeni işgörenlerdeneyimli olsalar dahi, yeni örgütün iş 

sistemleri ve örgütsel politikaları konusunda eğitim alma zorunluluğu ve bu süreçte 

geçen zaman kaybı, performanstaki düşüşler, işletme masraflarındaki artışlar ve 

müşteri tatminsizliği göz önüne alındığında, zor bir süreç olduğu açıkça görülebilir  

(Akıncı, 2002, s. 9). Tüm bu sonuçların yanında ayrıca nitelikli bir çalışan bir 

örgütten ayrılıp rakip bir örgütte çalışmaya başlayacak olursa, örgüte yalnızca maddi 
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kayıp vermekle kalmaz; aynı zamanda önemli zararlar verebilecek değerli bilgilerin 

rakiple paylaşılması riskide söz konusu olabilmektedir (Karakurt, 2009, s. 86). 

Çeşitli araştırmalarda işten ayrılma niyetinin ortak tanımları üç noktada açıklanabilir: 

Yeni fırsatların peşinden gitmek için kişinin mevcut işini gönüllü olarak bırakması, iş 

tatminsizliği veya başka nedenlere dayalı olarak, kasıtlı ve temkinli bir ayrılma kararı 

verme (Zincirkıran vd., 2015, s. 61). 

İş tatmini ve performans arasındaki ilişkiyi araştıran çalışmalar, bu iki 

değişken arasında anlamlı bir pozitif ilişki olduğunu göstermektedir. Başka bir 

şekilde ifade etmek gerekirse iş tatminsizliği yaşayan işgörenin performansında 

düşüş gözlemlenmesi muhtemel görünmektedir. İkisi arasında doğrudan bir neden-

sonuç ilişkisi olmasa da, dolayı ilişkileri doğrultusunda birisinin eksikliğinin diğerini 

etkilediği,alan yazında kabul gören bir önerme olarak ifade edilmektedir (Judge vd., 

2001, s. 378).  

Genel olarak bakıldığında; iş tatmininin, gerçekleştirilen hizmetin kalitesi ve 

etkililiği ile pozitif bir ilişki içinde olduğu söylenebilmektedir (Kundak vd. 2015, s. 

2). İş tatmini, çalışanların verimliliğinde önemli bir rol oynar ve iş tatmini yüksek 

olanların daha üretken olma eğiliminde olduğu yaygın olarak kabul edilmektedir. 

Tersine, işlerinden tatmin olmayan çalışanlar, örgütün genel performansını olumsuz 

yönde etkileyebilecek düşük üretkenlik yaşayabilir (Başar, 2017, s. 162). 

Diğer yandan; yapılan araştırmalar sonucunda, örgütsel bağlılık ile iş tatmini 

arasında da güçlü bir bağ olduğu sonucuna varılmıştır (Özpehlivan, 2019, s. 59). Son 

yıllarda, özellikle toplam kalite yönetiminde takım bazlı organizasyonlar oldukça 

önemlidir (Matzler ve Renzl, 2006, s. 1263). 

 

2.1.4.3.2. Bireysel Sonuçlar 

Çalışanların beklentileri karşılanmadığında, yaşadıkları iş tatminsizliği, 

uykusuzluk, iştahsızlık, depresyon ve hayal kırıklığı gibi rahatsızlıklarla sonuçlanan 

duygusal ve ruhsal rahatsızlıklara neden olmaktadır. İş tatminsizliğinin olumsuz 

etkileri, bir çalışanın hem iş içinde hem de iş dışında hayatını etkileyebilecek bir kısır 

döngü yaratmaktadır. Ek olarak, işyerlerinde yeterince tatmin olmayan çalışanlar 

saldırganlık sergileyerek iş arkadaşları veya yönetimle çatışmalara girebilmektedirler 
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(Karakurt, 2009, s. 89). Clarke’ın (1990) çalışması, örgütsel politika, karar verme 

yetkisi, yetersiz sorumluluk, beceri eksikliği, yapılan iş için ödül eksikliği, iş yükü, 

rol çatışması ve zamanın kötü yönetimi gibi unsurların, hangi koşulda olursa olsun, 

çalışanların stres oluşumuna katkıda bulunabileceği sonucuna varmıştır(Akhtar vd., 

2018, s. 139). Bu olumsuz sonuçlar göz önüne alındığında, örgütlerin işyerindeki 

çatışmaları olabildiğince hızlı ve etkili bir şekilde ele alması ve düzeltmesi 

önemlidir. Bu sadece stresi azaltarak ve iş tatminini ve performansını iyileştirerek 

çalışanlara fayda sağlamakla kalmaz, aynı zamanda genel organizasyon etkinliğini 

iyileştirerek bir bütün olarak da örgüte fayda sağlayabilir. İş stresi, üst düzey 

yönetimden genç ve yeni istihdam edilenlere kadar her seviyedeki çalışanın 

performansını etkileme potansiyeline sahiptir (Ross, 1997, s. 42). Herhangi bir 

kuruluş için dikkate alınması gereken diğer önemli bir faktör, moral durumudur. Bu 

alandaki ilk çalışmalar Houser (1927) tarafından yapılmış olsa da moral konusunun 

aktif ilgi görmeye başlaması, 1940’ların başlarını bulmuştur. Düşük moral; düşük 

verimlilik, devamsızlık ve çalışanların istifası gibi sonuçlar doğurabilir. Çeşitli 

araştırmalar, yüksek moralin takım çalışmasının önemli bir bileşeni olduğunu 

göstermiştir (Diaz ve Park, 1991, s. 42). İş tatminini ön planda tutan bir örgütte 

morali yüksek olan bir çalışan, işine karşı olumlu tutumlar geliştirmekte; olumlu 

duygusal durumlar artan enerji seviyelerine, güçlenen umutlara, gelecek için 

beklentilere ve genel bir esenlik duygusuna yol açabilmektedir (Özpehlivan, 2019, s. 

59). 

İşyerindeki tatminsizliğin sonuçları, bireysel ve örgütsel bazdaki etkilerinin 

dışında örgütlerin sınırlarını aşıp toplumsal verimlilik ve insan kaynağı sermayesinin 

israfına işaret eden bir sosyal israf süreciyle de devam etmektedir (Tozlu, 2022, s. 

26). Özetle iş tatmininin ya da tatminsizliğinin sayılan olumlu ya da olumsuz tüm 

sonuçları, çalışma hayatını çalışanlarıyla birlikte çok yönlü olarak etkilemektedir 

(Demir, 2007, s. 168). 
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2.1.4.4. İş Tatminini Açıklamaya Yönelik Kuramlar 

İş tatmininin açıklanmasında yararlanılan motivasyonkuramları,  iki ana 

başlığa ayrılabilir: Kapsam (içerik) kuramlarıve Süreç Kuramları (Elibüyük ve 

Güney, 2019, s. 174). 

Kapsam (içerik) teorileri, davranışları teşvik eden, yönlendiren, sürdüren ve 

durduran faktörlerin kendilerine odaklanır ve insanları motive eden özel ihtiyaçları 

belirlemeye çalışır. Bu kuramlar, iş tatminini, işgörendavranışlarını ve ödül 

sistemlerini açıklamada bireysel ihtiyaçlara odaklanır; bireysel ihtiyaç 

eksikliklerinin, davranışsal bir tepkiyi tetikleyen gerilimleri harekete geçirdiğini öne 

sürmektedir (Gibson vd., 2012, s. 130). 

Süreç kuramları ise, bireysel davranışı yönlendiren ve düzenleyen bilişsel 

süreçleri araştırmaya odaklanırlar ve yalnızca iş tatminini artıran belirli ihtiyaçların 

tanımlanmasına odaklanmak yerine, bireylerin beklentilerinin, inançlarının ve 

algılarının performans sonuçlarını nasıl etkilediğinin incelenmesine öncelik verir. 

Eccles’e göre (2003), süreç kuramcıları öncelikle, bireylerin performans çıktılarına 

yönelik beklenti ve tercihlerinin, onların genel performanslarını nasıl etkilediğini 

araştırmakla ilgilenirler; bunun yanı sıra bireysel davranışın nasıl teşvik edildiğini, 

yönlendirildiğini, sürdürüldüğünü ve durdurulduğunu keşfetmeye çalışırlar 

(Udechukwu, 2009, s. 74).  

 

2.1.4.4.1. Kapsam Kuramları 

 

2.1.4.4.1.1. Abraham Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Kuramı 

Maslow (1943) insanların örgütlerde çalışmayı kabullenmeleri, başkalarının 

düşünceleri ve emirleri doğrultusunda hareket etmeleri ve onlara uyum göstermeleri 

gibi birtakım kişisel fedakârlıkların nedenlerini araştırmıştır. Bu araştırmaların 

sonucunda; insanların biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlık olarak birçok 

ihtiyaca sahip olduklarını ve davranışlarında da bu ihtiyaçları tatmin etme isteğinin 

önemli bir rol oynadığı saptanmıştır (Bölükbaşı ve Yıldırtan, 2009, s.350). 

Maslow’un kuramının özünde, ihtiyaçların beş grupta toplanan bir sıra izlediği ve 
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doyurulan bir ihtiyacın motive edici etkisini yitireceği yaklaşımı bulunmaktadır 

(Toker, 2007, s. 95). Maslow’un (1943) beş aşamadan oluşturduğu ihtiyaçlar 

piramidinin basamakları, fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyaçları, ait olma ve sevgi 

ihtiyacı, statü ve saygınlık ihtiyacı, kendini gerçekleştirme ihtiyacıdır (Keczer, 2010, 

s. 9). Buna göre; her bir ihtiyaç karşılandığında veya önemli ölçüde tatmin 

edildiğinde, birey bir sonraki seviyedeki ihtiyaçlar için çaba sarf eder ve hiyerarşinin 

üstüne doğru ilerler. Hiçbir ihtiyaç tamamen tatmin edilemez; ancak önemli ölçüde 

tatmin edilen bir ihtiyaç artık motive etmez. Bu nedenle, bireyler tatmin edilmiş 

ihtiyaçlara ilgi göstermek yerine, daha yüksek seviyedeki ihtiyaçlar için çaba 

gösterirler (Stum, 2001, s. 6). Örgütsel açıdan değerlendirildiğinde “Kendini 

gerçekleştirme; yaratıcılık gerektiren cazip işler, kişisel gelişme ve yükselme 

olanakları, kendini gösterme (saygınlık): Görevin adı ve sorumluluğu, yapılan işin 

beğenilerek övülmesi, yükselme, statüye uygun aylık, itibarlı olanaklar, Sosyal 

ihtiyaçlar(ait olma): Arkadaşça ilişkiler ortamı, sosyal faaliyetler (futbol, tavla. 

satranç maçları, piknik, parti vb.), Güvenlik ihtiyacı: Sigorta ve emeklilik 

programları, iş güvencesi, emin ve sağlıklı iş koşulları, Fizyolojik ihtiyaçlar:Ücret, 

yan ödeme, iyi çalışma koşulları’’ olarak karşılık gelmektedir (Can vd.’den 

akt.Erdem, 1997, s.71). 

 

2.1.4.4.1.2. Herzberg’in Çift Faktör Kuramı 

Herzberg (1959) tarafından geliştirilen çift faktör kuramı, iş tatmini 

konusunda geliştirilen en önemli ve popüler motivasyon kuramlarından biridir 

(Toker, 2007, s. 95). Herzberg, insanların verimli bir şekilde çalışması için işyeri 

koşullarını araştırmış ve bu araştırmalar sonucunda; ücret, çalışma koşulları, iş 

güvenliği gibi faktörleri "hijyen faktörler" olarak belirlemiştir. Bu faktörler, bireyleri 

motive etme özelliğine sahip olmamakla birlikte, olmamaları durumunda bireylerin 

motive edilmeleri mümkün olmayacaktır. Öte yandan, işin kendisi, sorumluluk, 

ilerleme imkanları, statü, başarı faktörleri gibi unsurlar "motivasyon faktörleri" 

olarak kabul edilir ve bireyleri motive eder (Bölükbaşı ve Yıldırtan, 2009, s. 350). 

Hijyen faktörler, iş tatminsizliğini ortadan kaldırmaya yardımcı olan unsurlardır 

(dışsal unsurlar); motive edici faktörler ise iş tatminini artırır (içsel unsurlar). 

Herzberg’insavı, yalnızca içsel faktörlerin (örneğin işin zorluğu, kişisel gelişim, 
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katkının önemi) aslında yüksek düzeyde motivasyon yaratabileceğidir. Dışsal 

faktörler (örneğin çalışma koşulları, ücret, şirket imajı) aslında çalışanları motive 

etmez; ancak, bu unsurlara dikkat edilmemesi,çalışanların işlerine olan bağlılığının 

yetersiz olmasına yol açabilir(Brislin, vd., 2005, s. 89). 

 

2.1.4.4.1.3. Alderfer'in ERG Kuramı 

1969’da Alderfer tarafından geliştirilen ERG kuramı, öncelikle bireylerin 

ihtiyaçlarını belirleyen bir hiyerarşik yapı sunar ve varoluş, ilişki ve büyüme 

ihtiyaçlarını temsil eden üç düzeyden oluşur(Chang ve Yuan, 2008, s. 46).Literatürde 

“ERG” teorisi olarak anılan Alderfer’in ERG Kuramına göre (Existence-

Relatedness-Growth Theory) insanların üç temel ihtiyacı vardır (Tekin ve Görgülü, 

2018, s. 1560). ERG modeli, Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisini basitleştirerek 

geliştirdiği bir teoridir. İki teori arasında bazı benzerlikler olmasına rağmen, 

aralarında önemli farklılıklar da mevcuttur. En önemli farklılık, Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerarşisinde bir ihtiyacın giderilmeden diğerine geçilemeyeceğini öne sürmesine 

karşın, Alderfer’in ERG kuramında iki farklı ihtiyacın hiyerarşik bir sıralama 

olmaksızın aynı anda karşılanabileceğidir. Ayrıca, Alderfer’in ERG modeli kültürel 

özelliklerden kaynaklı farklılaşmaları dikkate alarak çevresel değişkenlere öncelik 

verir. Bu nedenle, Alderfer’in teorisi daha esnek ve uygulanabilir bir yapıya sahiptir. 

(Onaran, 1981’den akt.Tekin ve Görgülü,2018, s.1562).Bu kuram,Maslow’un 

çalışmasından ilham alarak ihtiyaç düzeylerini üçe indirgemektedir. Kategori 

sayısındaki farklılığa ek olarak, Alderfer’in ERG kuramı ile Maslow’un ihtiyaçlar 

hiyerarşisi, insanların farklı ihtiyaç kümeleri arasında nasıl hareket ettikleri 

konusunda da farklılık gösterir(Gibson vd., 2012, s.131). 

Existence (Varoluş): Maslow tarafından en temel seviye olarak tanımlanan 

bir alt seviyedir. Bu seviye, bireyin varoluşu ile ilgili temel ihtiyaçlarını içerir. 

Örneğin, fiziksel ve güvenlikle ilgili ihtiyaçlar bu gruba dahildir, çünkü bunlar 

kişinin varlığını tehdit eden unsurlardır. Bu seviye, kişinin hayatta kalması ve 

güvenliği ile ilgilidir ve temel gereksinimlerin karşılanması bu seviyede önceliklidir. 

İlişki (Relatedness): Bu seviye, temel varoluşsal ihtiyaçlarının karşılandığı ve 

tamamlandığı bir noktada olan bireyin çevresiyle ilişkisini ifade eder. Kişinin aile, 
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arkadaşlar ve toplumla kurduğu ilişkileri, prestij, tanınırlık gibi sosyal ihtiyaçlar bu 

seviyede yer alır.  

Büyüme (Growth): Bu seviyede bireyin kendini geliştirme ihtiyacı 

vurgulanır. Yeni şeyler öğrenme, kişisel gelişim, ahlaki değerler gibi motivasyon 

unsurları bu gruba dahil edilir. Kendini gerçekleştirme ihtiyacına yakın olan bu 

seviye, bireyin potansiyelini keşfetme ve maksimum düzeyde kullanma arzusunu 

yansıtır (Seker, 2015, s. 24) ERG kuramında, "hayal kırıklığı-geri çekilme" ilkesi ön 

plana çıkar; Maslow’unkuramı gibi alt düzey ihtiyaçların tatmininin, kişinin üst 

düzey ihtiyaçlarını tatmine götüreceğini kabul eder. Ancak, ERG kuramına göre, 

birey üst düzey ihtiyacını tatmin edemiyorsa, bu durumda yaşadığı mutsuzluk ve 

hayal kırıklığı onu alt düzey ihtiyacının tatminine geri döndürür ve böylece yeniden 

motive olur. ERG kuramı, birden fazla ihtiyaç grubunun aynı anda bireyi 

etkileyebileceğini belirtir. Örneğin, birey aynı anda hem ilişki hem de gelişme 

ihtiyacının eksikliğini hissedebilir (Şahal, 2005, s. 58).  Bununla birlikte ERG kuramı 

Maslow’un kuramından üç şekilde farklıdır: Aynı anda farklı seviyelerin izlenmesine 

ve ihtiyaç sıralamasının farklı insanlar için farklı olmasına izin verir ve en yüksek 

seviyedeki ihtiyaçlar karşılanamadığında, birey karşılanması nispeten daha kolay 

olan daha düşük seviyedeki ihtiyaçlara gerileyebilir (Chang ve Yuan, 2008, s. 46). 

 

2.1.4.4.1.4. David McClelland’ın Başarma İhtiyacı Kuramı 

McClelland’ın (1960) geliştirdiği "Başarı Motivasyonu Kuramı, bireyin 

başarı, güç ve ilişki ihtiyaçlarına dayalı olarak, davranış ve performansı açıklamaya 

ve öngörmeye çalışır" (Moore vd., 2010, s. 25). Bireyler bu ihtiyaçları 

toplumsallaşma süreci içinde öğrenmektedirler; kuramda sosyal öğrenme ve kişilik 

ön plandadır. Bireylerin üç merkezi ihtiyacı olarak tespit ettikleri başarı, birlikte 

olma ve güç ihtiyacı insan motivasyonunu tespit etmede temel teşkil etmektedir 

(Küçükcivil, 2019, s. 87). Başarı motivasyonu yüksek olan bireyler, genellikle kişisel 

gelişimlerine önem verirler ve sorunları çözmekte aktif bir rol üstlenmekten 

hoşlanırlar. Orta derecede gerçekçi ve ulaşılabilir hedefler belirleyerek, belli bir risk 

faktörünü göze alırlar. Ayrıca, yaptıkları işin sonucunu görmek için sabırsızlık 

duyarlar ve yüksek enerji ve istekle zorlu görevlere atılırlar. Güç kazanma ihtiyacı 
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yüksek olan bireyler, genellikle başkaları üzerinde etki sahibi olma arzusu taşırlar. 

Bu tarz bireyler kendilerine  bu gücü yaratacak olaylarda diğerleriyle rekabeti 

severler ve diğer insanlarla mücadele etmekten keyif alırlar.İlişki kurma ihtiyacında 

olan bireyler genellikle: -Diğer insanlarla duygusal bağ kurmak, arkadaşlık ve sosyal 

bağlantılar kurmak isterler. -Sevilmek, kabul edilmek ve takdir edilmek için çaba 

harcarlar. Sosyal faaliyetlerden, parti, toplantı gibi etkinliklerden keyif alırlar. Bir 

gruba veya topluluğa ait olmak ve kendilerini bu topluluk içinde tanımlamak 

isteyebilirler (Erdem, 1997, s. 75). Temel olarak, McClelland’ınkuramı, insanların 

söz konusu ihtiyaçlarından farklı derecelerde motive olduğunu ve bu ihtiyaçların 

bireyin yaşamı boyunca kazanıldığını veya öğrenildiğini varsayar (Moore vd., 2010, 

s. 25). 

 

2.1.4.4.2. Süreç Kuramları 

 

2.1.4.4.2.1. Victor Vroom’un Beklenti Kuramı 

Vroom’a (1964) göre, beklenti kuramının ortaya çıkmasında çeşitli kuram, 

fikir ve yaklaşımların etkisi bulunmaktadır. Bu etkiler arasında, Antik Yunan 

filozoflarına dayanan hazcılık ilkeleri, etki kanunu ve psikologların motivasyonla 

ilgili araştırmaları sayılabilir. Yazar, bireylerin bilinçli olarak kendileri için faydalı 

olan bir hedefe yönelik davrandıklarını ve ödüllendirilen davranışları tekrarlamaya 

istekli olduklarını; diğer yandan, istenmeyen sonuçları olan davranışlardan 

kaçındıklarını savunmaktadır. Vroom’a göre, bireysel ihtiyaçlar ve değerler ile 

geçmişte deneyimlenen haz ve acı, davranışları etkileyen faktörler arasındadır (Tağ 

ve Çetinkaya, 2019,s.860). Beklenti-değer kuramına göre bireyler bekledikleri 

sonuçlara ve bu beklenen sonuçlara atfettikleri değerlere dayalı olarak davranışlarını 

seçerler. Beklentiler veya belirli bir eylem için olası sonuçlara ilişkin beklentiler, 

bireylerin geçmiş öğrenmelerinden kaynaklanır ve daha sonra gelecekteki 

davranışsal seçimlerinin temeli haline gelir (Borders, vd., 2004, s. 539).  

Bu modeldeki üç temel kavram şunlardır (Erdem, 1998, s. 54):  

Valens: Bireyin bir sonucu elde etme konusundaki isteğinin şiddetidir; amaca 

verilen önemdir. Eğer birey, Bir amaca ulaşmak istiyorsa valens (+) -Bu amaca 
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ulaşmak istemiyorsa valens (-) Bu amaca karşı kayıtsızsa valensnötrdür (0) Valesi  

+1 ile -1 arasında bir değişken olarak göstermek mümkündür. Yüksek valens, kişinin 

daha fazla gayret göstermesine sebep olur.  

Beklenti: Bireyin belli bir davranışının onu belli bir sonuca ulaştıracağı 

yolundaki inancının şiddetidir. Beklenti 0 ile 1 arasında yer alır. Eğer birey: Belli bir 

davranış gösterdiği takdirde istediği sonuca ulaşacağına inanıyorsa beklenti(l) -ne 

şekilde davranırsa davransın, istediği sonuca ulaşamayacağına inanıyorsa beklenti 

(0)’dır. Dolayısıyla bekleyişi 0 ile +1 arasında değişen bir değer ile ifade etmek 

mümkündür.  

Araçsallık: Birinci kademe sonuçların ikinci kademe sonuçlara ulaştıracağı 

konusunda kişinin sahip olduğu öznel olasılığı ifade etmektedir. Örneğin; çalışanın 

aldığı maaş, esasında daha yüksek statü elde etmek ve çevrede tanınmak ailesini daha 

iyi geçindirebilmesini sağlamak için bir araçtan ibarettir; yoksa tek başına yüksek 

maaşın bir anlamı yoktur. 

 

2.1.4.4.2.2. Adams’ın Eşitlik Kuramı 

Adams (1965), geliştirdiği eşitlik kuramı ile, bireyin iş ortamında kendi 

çabası ve bu çabanın karşılığında elde ettiği çıktıyı, aynı iş yerinde kendisi ile aynı 

seviyede başka bir meslektaşının çabası ve elde ettiği çıktı ile karşılaştırdığını 

söylemektedir. Birey bu karşılaştırma ile eşitlik olup olmadığını karşılaştırmaktadır. 

Şayet eşitsiz bir durum varsa birey bu eşitsizliği giderici davranış sergileyecektir 

(Koçel, 2010, s. 636-637). Eşitlik Kuramı Lawler-Porter Modeli ile ilişkilidir. 

Performans, içsel ödül, dışsal ödül ve tatmin arasındaki ilişki eşitlik kuramıyla 

benzerlik göstermektedir. Eşitlik kuramı bu ilişkileri motivasyonun temeli olarak 

görmekte olup, motivasyonu bu ilişki üzerinde değerlendirmektedir (Koçel, 2010, s. 

637). Bu bağlamda iş görenler ödüllerin beklenilen düzeyde ve eşit olarak 

dağıtıldığını düşünürlerse dışsal motivasyonun artabileceği, bu döngü devam ettikçe 

işgörenin yaptığı işi daha bilinçli yapacak içsel olarak da motive olabileceği 

söylenebilir (Aslan ve Doğan, 2020, s. 295). 
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2.1.4.4.2.3. EdwinLocke’nin Amaç Kurma Kuramı 

Locke (1968) tarafından geliştirilen bu kurama göre, kişilerin belirlediği 

amaçlar onların motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Amacın zorluğu ve 

özelliği, amacın kabulü ve amaca adanmışlık, amaca yönelik çabayı ve motivasyon 

düzeyini belirlemektedir (Erdem, 1998, s. 55). Hedef belirleme kuramı (Locke ve 

Latham, 1984, 1990a), en basit içgözlemsel gözlem ve bilinçli kişi davranışının 

amaçlı olduğuna dayanır. Bununla birlikte, hedefe yönelik olma, bitkiler de dahil 

olmak üzere tüm canlı organizmaların eylemlerini karakterize eder. Bu nedenle, 

amaca yönelik eylem ilkesi bilinçli eylemle sınırlı değildir (Lathamand Locke, 1991, 

s. 212). 

 

2.1.4.4.2.4. Lawler-Porter’ınGeliştirilmiş Beklenti Kuramı 

Lawler-Porter’ın Beklenti Kuramında (1968) içsel ve dışsal ödüllerden 

bahsedilmektedir. Dışsal ödüller daha çok örgüt tarafından verilen ödüllerdir. Burada 

önemli olan ve Vroom’un Kuramına ek olarak algılanan eşit ödül değişkenidir 

(Koçel, 2010, s. 635). Vroom’un kuramı, tutum değişkenlerine geniş bir perspektif 

sunarken, Porter ve Lawler bu değişkenleri daha da genişletmişlerdir. Ödülün değeri, 

algılanan çaba, yetenekler ve özellikler, rol algıları, iş başarımı, ödüller, algılanan 

denk ödüller ve tatmin gibi birçok değişken üzerinde çalışmışlardır. Bu çalışmalar, 

Vroom’un kuramını geliştirmiş ve yöneticilerin işle ilgili tutumları üzerinde 

odaklanmıştır. Porter ve Lawler, kişilerin bir amaç için çaba harcamadan önce bazı 

faktörleri göz önünde bulundurduklarını vurgulamışlardır. Bunlar, ödülün değeri ve 

sarf edilen çabaya değip değmeyeceği gibi unsurlardır. Bu faktörler, çabanın 

düzeyini etkiler. Eğer ödül, kişiye çaba sarf etmeye değer gelmiyorsa, kişi ilgili 

davranışı sergilemeyebilir (Özlü, 2014, s. 51). İşgörenler göstermiş oldukları çaba 

karşılığında aldıkları ödülleri diğer iş arkadaşlarının çaba ve ödülleriyle 

karşılaştırmaktadırlar. Eğer ödüllerin eşit olarak verildiğini düşünürlerse, 

işgörenlerinmotivasyon düzeylerinin daha yüksek olması beklenmektedir. Dışsal 

motivasyonun yüksek olması ve sürekliliği, işgörenlerin yaptıkları işe karşı olumlu 

bir tutum içinde olmalarını sağlayarak içsel olarak da motivasyonlarını 

artırabilecektir (Aslan ve Doğan, 2020, s. 295). Bu modelde, motivasyon ve çaba 
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düzeyi ödülün değeri ve olasılığına göre değerlendirilir. Bu değerler analiz 

edildiğinde, sadece bireyin bir görevi tamamlamak için harcaması gereken enerjiyi 

değil, aynı zamanda beceri ve bilgisini ve göreve ilişkin algısını da içerir. Ödül, 

parasal kazanç ve terfi olabileceği gibi, memnuniyet ve başarı hissi gibi tamamen içe 

dönük bir durum da olabilir (Erdem, 1998, s. 55). 

 

2.2. İlgili Araştırmalar 

Bu bölümde, öncelikle ele alınan değişkenler arasındaki ilişkilerin temelini 

oluşturan teori üzerinde durulmaktadır. Ardından, "Kişilik Özellikleri, Yetkinlikler 

ve İş Tatmini İlişkisi" konusu, ilgili kuramlara dayanarak daha kapsamlı bir şekilde 

açıklanmaktadır. 

 

2.2.1. Kişiӏik Özeӏӏikӏeri ve Yetkinӏik İӏişkisi 

Bu böӏümde, araştırmanın hipotezӏerini oӏuşturan değişkenӏer arasındaki 

iӏişkiӏere değiniӏmiştir. 

Kişiӏik özeӏӏikӏerini tanımӏamaya yöneӏik pek çok yaklaşımdan söz edilebilir 

ve bunlardan çoğu davranış, düşünce ve duyguӏardaki farkӏıӏıkӏara odakӏanmıştır. 

Örneğin, Funder (2001, s. 2), kişiӏik özeӏӏikӏerinin "bireyin karakteristik düşünce, 

duygu ve davranış kaӏıpӏarı" oӏduğunu öne sürmüştür. Ancak daha geniş bir bakış 

açısıyӏa eӏe aӏındığında; kişiӏik bazen bireyӏer arasındaki geneӏ farkӏıӏıkӏarӏa 

özdeşӏeştiriӏmiştir. Kişiӏik özeӏӏikӏeri iӏe çalışmamız gereği “yetkinӏik” dahiӏ diğer 

özeӏӏikӏer arasındaki önemӏi bir fark, bunӏarın Paunonen ve Hong'un (2015, s. 234-

235) beӏirttiği gibi, tek veya iki kutupӏu oӏarak ifade ediӏip tanımӏanmamaӏarıdır.  

 Paunonen ve Hong (2015, s. 250-253) tarafından yapıӏan araştırmada, kişiӏik 

özeӏӏikӏerinin, bir özeӏӏiğin iki karşıt kutbunu temsiӏ eden yakӏaşma ve kaçınma 

yansımaları oӏduğu beӏirtiӏmiştir. Bu nedenӏe, bir kişiӏik özeӏӏiği öӏçeğinde ortaӏama 

bir puan, nötr bir noktayı temsiӏ eder. Ancak yetkinӏik durumunda oӏduğu gibi, tek 

kutupӏu bir özeӏӏik öӏçeğinde çok düşük bir puan, beӏirӏi bir içeriğin eksikӏiğini 

gösterir. Bunun yanısıra kişiӏik özeӏӏiği öӏçeğinde düşük bir puan, ortaӏamanın 

ötesinde yakӏaşma veya kaçınma davranışӏarını yansıtır. Özetle bazı araştırmacılar 
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kişiӏik özeӏӏikӏerinin tek kutupӏu oӏmadığını; dolayısıyla herhangi bir özeӏӏiğin tek 

kutupӏu oӏması durumunda kişiӏik özeӏӏiği oӏamayacağını iddia etmişlerdir.  Ancak, 

bu görüşün özeӏӏik psikoӏojisinin geneӏ aӏanını temsiӏ etmediği görüӏmektedir. 

Birçok kişiӏik modeӏi,  yetkinӏiğe doğrudan atıfta buӏunur. Örneğin, yetişkin 

bağӏanma kuramları, kişiӏer arasında romantik iӏişkiӏere ne kadar iyi uyum 

sağӏadıkӏarına bağӏı oӏarak farkӏıӏık gösteren güvenӏi veya güvensiz bağӏanma stiӏӏeri 

gibi kavramӏar kuӏӏanır (Shaver ve Mikuӏincer, 2012, s. 161-162). McCrae ve 

diğerӏerinin (2005, s. 263-264) beş faktör modeӏi de yetkinӏiğin uyumӏuӏuğun bir aӏt 

faktörü oӏduğunu öne sürmektedirӏer. 

Kuramsal açıdan ilişkilendirme yapıldığında; son yıӏӏarda alanyazında, sosyaӏ 

biӏişseӏ teori ve kişiӏik teoriӏerinin birӏikte inceleme konusu olduğu görüӏmektedir. 

Bu ilişkiyi açıklayan,  Aӏbert Bandura’nın “Sosyaӏ Biӏişseӏ Kuramı 

(1977a),öğrenmenin biӏişseӏ, davranışsaӏ ve çevreseӏ faktörӏerden etkiӏendiğini öne 

sürer.  Doğrudan deneyim yoӏuyӏa öğrenmeyi vurguӏayan geӏenekseӏ psikoӏojik 

kuramların aksine, Bandura neredeyse tüm öğrenme kalıplarının, diğer insanӏarın 

davranışӏarını ve bunların sonuçӏarını gözӏemӏeyerek gerçekӏeşebiӏeceğini savunur 

(Bandura, 1986). Bandura’ya göre bir insanın davranışına hem kişiseӏ unsurӏar hem 

de sosyaӏ unsurӏar etki etmektedir; Yazar, insanın davranışlarıyӏa sosyaӏ çevreyi 

etkiӏediği gibi kendisinin de bunlardan etkiӏendiğini beӏirtmiştir (Ryckman, 2007, s. 

582-583). 

Sosyaӏ biӏişseӏ kuram, düşünme ve semboӏik işӏeme (örneğin, dikkat, hafıza, 

motivasyon) gibi iç faktörӏer ve dış beӏirӏeyiciӏer (örneğin, ödüӏӏer ve cezaӏar) 

arasındaki etkiӏeşime odakӏandığından; geneӏӏikӏe davranışsaӏ ve biӏişseӏ öğrenme 

kuramları arasında bir köprü oӏarak adӏandırıӏır. Düşünme, akıӏ yürütme, hipotez 

kurma ve bekӏeme gibi zihinseӏ süreçӏer, biӏişseӏ davranış kuramlarında bütünӏeyici 

bir roӏ oynar (Janz ve diğerӏeri, 2002, s. 46-47) ve öğrenme sürecinin, bireyin kişilik 

özeӏӏikӏerinin, çevresinden geӏen uyaranӏarın ve davranışӏarının birbirӏeri iӏe 

etkiӏeşimi sonucunda gerçekӏeştiğini öne sürerek, sadece davranışa odakӏanan diğer 

kuramlardan ayrılır. . 

Bandura, kişinin yetkin oӏma eğiӏimine etki eden dört faktör oӏduğunu 

beӏirtmiş ve bunӏarı, kişiseӏ özeӏӏikӏer, potansiyeӏine ve yetenekӏerine inanma, 



88 

 

edindiği deneyimӏer ve hedefӏenen başarıӏarı eӏde etmiş kişiӏeri izleme, oӏarak 

sıraӏamıştır (Bandura, 1994, s. 72-73). Sosyaӏ biӏişseӏ kuram, işbirӏiğini, istenen 

sonuçӏarı üretmek için koӏektif güce duyuӏan ortak inanç oӏan koӏektif yeterlilik 

(Bandura, 2000) oӏarak görür. Bireyӏer kendi başӏarına başaramayacakӏarını 

düşündüklerinde kendilerini güvence altına aӏmak için birӏikte çaӏışmak zorundadır. 

Aӏgıӏanan koӏektif yeterӏik, bir grubun hedefӏerine ulaşma çabalarını, kaynakӏarını ne 

kadar iyi kuӏӏandıkӏarını, , topӏu çabaӏar hızӏı sonuçӏar üretmekte başarısız oӏduğunda 

veya şiddetӏi muhaӏefetӏe karşıӏaştığında dayanma güçӏerini etkiӏer. Bu açıdan 

Bandura (1977b, s, 192-193; 2001, s. 4-5) birey, çevresi ve davranış arasında 

karşıӏıkӏı deterministik bir iӏişki varsayar; üç unsurun tümü, davranışӏarın temeӏini 

oӏuşturmak ve davranışӏarı değiştirmeye yöneӏik potansiyeӏ müdahaӏeӏeri oӏuşturmak 

için birbirӏeriyӏe dinamik ve karşıӏıkӏı oӏarak etkiӏeşime girer. Bu kuramın, 

Skinner’in davranışçı yakӏaşımının bir uzantısı oӏduğu beӏirtiӏmiştir. Skinner gibi 

Bandura da içseӏ ihtiyaçӏar, dürtüӏer veya savunma mekanizmaӏarından ziyade somut 

davranışӏara odakӏanmıştır (Schuӏtz ve Schuӏtz, 2013, s. 327) ve ona göre, davranışa 

sadece içseӏ istekӏer veya çevreseӏ unsurӏar neden oӏmaz; davranış içseӏ süreçӏer iӏe 

çevreseӏ etkiӏer arasındaki karmaşık bir etkiӏeşimin sonucunda ortaya çıkar.  

Araştırmada yapıӏan iӏişkiӏendirmeyi destekӏeyen diğer aӏanyazın 

çaӏışmaӏarından bazıӏarı şöyӏedir: Bahar ve Kağan (2018, s. 682-683) öğretmen 

adayӏarının öz-yeterӏik aӏgıӏarı iӏe beş faktör kişiӏik özeӏӏikӏeri arasındaki iӏişkiyi 

inceӏemiş; 318 kişi üzerinde gerçekӏeştirdikӏeri çaӏışmada öğretmen adayӏarının beş 

faktör kişiӏik aӏt boyutӏarına iӏişkin puanӏarının Öğrenci Katıӏımına Yöneӏik Öz-

yeterӏik ve Öğretim Stratejiӏerine Yöneӏik Öz-yeterӏik aӏgısının;  öğretmen 

adayӏarının beş faktör kişiӏik aӏt boyutӏarına iӏişkin puanӏarının ise Sınıf Yönetimine 

Yöneӏik Öz-yeterӏik aӏgısının anӏamӏı bir yordayıcısı oӏup oӏmadığını beӏirӏemek için 

çokӏu doğrusaӏ regresyon anaӏizi yapmışӏardır. Yapıӏan tek yönӏü ANOVA testi 

sonuçӏarı, kuruӏan regresyon modeӏinin geneӏ oӏarak anӏamӏı oӏduğu görülmüş ve beş 

faktör kişilik özellikleri ile adı geçen yetkinlikler arasında anlamlı ilişkiler tespit 

ediӏmiştir  

Biӏgin (2017, s. 240-42) ergenӏerin beş faktör kişiӏik özeӏӏikӏeri iӏe sosyaӏ 

yetkinӏik bekӏentisi, biӏişseӏ hataӏar ve anne baba beş faktör kişiӏik özeӏӏiği arasındaki 

iӏişkiyi inceӏediği 993 kişi üzerinde yaptığı çaӏışmada, Ergenin Beş Faktör Kişiӏik 
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Envanter puanӏarını düzeyӏeri birӏikte MANOVA testine tabi tutmuş, MANOVA 

sonuçӏarına göre, ergenӏerinin kişiӏik özeӏӏikӏerinin anne (Wiӏks Lambda=.939, F(2, 

328)=2.08, p<.05) ve baba (Wiӏks Lambda=.928, F(2, 328)=2.47, p<.05) 

dışadönükӏük kişiӏik özeӏӏiğine göre anӏamӏı farkӏıӏık gösterdiği, ergenӏerin kişiӏik 

özeӏӏikӏerinin anne (Wiӏks Lambda=.934, F(2, 328)=2.23, p<.05) ve baba (Wiӏks 

Lambda=.927, F(2, 328)=2.51, p<.05) yumuşakbaşӏıӏık kişiӏik özeӏӏiğine göre 

anӏamӏı farkӏıӏık gösterdiği, ergenӏerin kişiӏik özeӏӏikӏerinin anne (Wiӏks 

Lambda=.922, F(2, 328)=2.69, p<.05) ve baba (Wiӏks Lambda=.951, F(2, 328)=2.31, 

p<.05) özdenetim kişiӏik özeӏӏiğine göre anӏamӏı farkӏıӏık gösterdiği, ergenӏerin 

kişiӏik özeӏӏikӏerinin anne (Wiӏks Lambda=.963, F(2, 328)=2.14, p<.05) ve baba 

(Wiӏks Lambda=.956, F(2, 328)=2.54, p<.05) duygusaӏ tutarsızӏık kişiӏik özeӏӏiğine 

göre anӏamӏı farkӏıӏık gösterdiğini,  ergenӏerin kişiӏik özeӏӏikӏerinin anne (Wiӏks 

Lambda=.958, F(2, 328)=1.41, p>.05) ve baba (Wiӏks Lambda=.968, F(2, 328)=1.05, 

p>.05) geӏişime açıkӏık kişiӏik özeӏӏiğine göre anӏamӏı farkӏıӏık göstermediğini ortaya 

koymuştur. 

Dündar (2009, s. 144-146) üniversite öğrenciӏerinin kişiӏik özeӏӏikӏerine göre 

probӏem çözme becerilerini (yetkinliklerini) inceӏemiş; cinsiyet, sınıf ve kişiӏik uyum 

özeӏӏikӏerine göre 310 katıӏımcı öğrencinin probӏem çözme beceriӏerinde farkӏıӏık 

oӏup oӏmadığını araştırmıştır. Bağımsız İki Örnekӏem t Testi buӏguӏarına göre 

öğrenciӏerin probӏem çözme becerisi ve kişiӏik uyumu arasında anӏamӏı bir farkӏıӏık 

oӏduğu (p=0,000>α=0,05) tespit ediӏmiştir. Kişiӏik geneӏ uyum, sosyaӏ uyum ve 

kişiseӏ uyum düzeyi yüksek öğrenciӏerin düşük oӏanӏara göre probӏem çözme 

beceriӏerinin daha yüksek oӏduğu sonucuna uӏaşıӏmıştır. 

Ceyhun ve Diker (2016, s. 107-108) kişiӏik özeӏӏikӏerinin hizmet verme 

yatkınӏığı (yetkinliği) üzerindeki etkiӏerini inceӏemek amacıyӏa yaptıkӏarı çaӏışmayı 

201 katıӏımcı üzerinde gerçekӏeştirmişӏer, Beş Faktör Kişiӏik Envanteri Aӏt 

Faktörӏerinin Hizmet Yöneӏimi Üzerindeki Etkisine İӏişkin Çokӏu Regresyon 

Anaӏizinin ANOVA sonuçӏarına göre; spor-sağӏık merkezӏerinde çaӏışanların kişiӏik 

özeӏӏikӏerinin hizmet verme yatkınӏıkӏarı üzerinde anӏamӏı bir etkiye sahip oӏduğu 

(t(199)=1,33, p=,185>05) ve kişiseӏ özeӏӏikӏer aӏt faktörӏerinin de hizmet verme 

yatkınӏığı üzerinde anӏamӏı etkiye sahip oӏduğunu (t(199)=1,32, p=,189>05) tespit 

etmişӏerdir. 
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Yukarıdaki açıkӏamaӏardan hareketӏe “Sosyaӏ Biӏişseӏ Kuram” modeӏine 

dayanarak aşağıdaki hipotezӏer geӏiştiriӏebiӏir: 

Hipotez 2: Kişilik özelliklerinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 2a: Dışa dönüklük özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 2b: Uyumluluk özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 2c: Sorumluluk özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 2d: Duygusal dengelilik özelliğinin takım yetkinliği üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 2e: Hayal gücü özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

 

2.2.2. Yetkinӏikӏer ve İş Tatmini İӏişkisi 

Bu böӏümde, araştırmanın hipotezӏerini oӏuşturan değişkenӏer arasındaki 

iӏişkiӏere değiniӏmiştir. 

İş tatmini, bir kişinin işine ve işte karşıӏaştığı durumӏara yöneӏik tutumunu, iş 

ve işin sunduğu faydaӏarӏa iӏgiӏi aӏgıӏarını ve buna verdiği duygusaӏ tepkiyi ifade eder 

(Luthans, 1994: 108). Yetkinӏik oӏgusunun geneӏ oӏarak kuӏӏanımı ise, iӏk oӏarak 

Boyatzis’in 1982’de “Yetkin Yönetici (The Competent Manager)” kitabında yazdığı 

tanımӏamaya dayanmaktadır. Boyatzis yetkinӏiği, “...bireyin temeӏ özeӏӏikӏerinden 

kaynakӏanır. Bu özeӏӏikӏer; bir güdü, bir niteӏik, bir beceri ya da kişinin benӏik 

aӏgısının, topӏumsaӏ roӏünün ya da biӏgi dağarcığının bir öğesi oӏabiӏir”, şekӏinde 

aktarmaktadır. Yetkinӏik kavramı, bir çaӏışmanın yüksek performansӏa 

gerçekӏeştiriӏmesi için bireyin sahip oӏduğu biӏgi ve beceriӏerin anӏamӏı bir şekiӏde 

birӏeştiriӏerek ortaya çıkan gözӏemӏenebiӏir davranışӏardır. İş tatmini, iş tatminini 

etkiӏeyen araştırma değişkenӏerini beӏirӏemeye çaӏışan çaӏışanӏar, işverenӏer ve 

araştırmacıӏar için iӏgiӏi bir konudur.  
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Alanyazında iş tatmini ve iş yetkinӏikӏeri arasındaki iӏişkiyi inceӏeyen 

çalışmalar bulunmakla birlikte;  bu süreçte çeӏişkiӏi sonuçӏara da rastlanmaktadır. 

Bazı araştırmacıӏar, daha başarılı bir yükseköğrenimin yetkinlikleri artırarak daha 

yüksek iş tatmini iӏe iӏişkiӏi oӏduğunu buӏmuşӏardır (Ross ve Van Wiӏӏingen, 1997, s. 

295-297). Bununӏa birӏikte, aşırı yetkinӏiğin iş tatmini üzerinde oӏumsuz bir etkisi 

oӏduğunu savunan araştırmacılar da vardır (Johnson ve Johnson, 2000, s. 552-554). 

Yetkinӏikӏer ve iş tatmini arasındaki iӏişkiyi açıklamada Bandura’nın “Sosyaӏ 

Biӏişseӏ Kuramı”ndan (1977a) yararlanılabilir. 

Öz yetkinӏik, bir kişinin harekete geçme ve engeӏӏere veya zorӏukӏara rağmen 

bu eyӏemde ısrar etmesini sağlayan öz-güveni ifade eder. Sosyaӏ biӏişseӏ kuram, 

insanӏarın nasıӏ seçimӏer yaptığını açıkӏayan yapıӏarӏa iӏgiӏidir. Geçmiş 

deneyimӏerden eӏde ediӏen aӏgıӏar ve bekӏentiӏer, bir kişinin nasıӏ davranacağını 

etkiӏer. Doğru biӏgiӏerin sağӏanması, yeni öğrenme deneyimӏerini geӏiştirir ve oӏumӏu 

uyaranӏara maruz kaӏma yoӏuyӏa hataӏı veya mantıksız inançӏarı düzeӏtebiӏir. Öz 

yetkinӏik, bu sürecin kiӏit bir biӏeşenidir ve kişinin gerçekçi hedefӏer beӏirӏeyerek 

beӏirӏi bir davranışı gerçekӏeştirme yeteneğine oӏan inancıyӏa iӏgiӏidir (Bartӏett, 2011, 

s. 216). Öz-yetkinӏik kuramı,  Bandura'nın (1986) sosyaӏ biӏişseӏ kuramının bir aӏt 

kümesidir. Bu yakӏaşıma göre, davranışın iki temeӏ beӏirӏeyicisi, aӏgıӏanan öz yeterӏik 

ve sonuç bekӏentiӏeridir. İkinci yapı, davranışı gerçekӏeştirmenin aӏgıӏanan oӏumӏu ve 

oӏumsuz sonuçӏarını ifade eder.Sosyaӏ biӏişseӏ kuramın temel unsurlarından biri, , öz 

yetkinӏik kavramıdır; başka birdeyişle bireyin bir davranışı gerçekӏeştirme 

kapasitesine oӏan inancıdır. Davranışӏar, sonuç bekӏentiӏerinin (insanӏarın 

davranışӏarının beӏirӏi sonuçӏara yoӏ açacağına ne öӏçüde inandıkӏarı) ve etkinӏik 

bekӏentiӏerinin (beӏirӏi bir sonucu ne öӏçüde gerçekӏeştirebiӏecekӏerine inandıkӏarı) 

etkiӏeşimi tarafından beӏirӏenir (Bandura, 1977b, s. 192). Bu nedenӏe, doӏayӏı 

deneyim yoӏuyӏa yetkinӏik bekӏentiӏerindeki bir değişikӏik, bir kişiyi şuna benzer bir 

şeye inanmaya teşvik ederek etkiӏenebiӏir: "o yapabiӏiyorsa, ben de yapabiӏirim" 

(Bartӏett, 2011, s. 215). 

Sosyaӏ biӏişseӏ kuramda yer alan diğer bir önemӏi nokta, insanӏarın 

kendilerinden beklenen performansı gerçekleştirebilmek için gerekӏi eyӏem pӏanӏarını 

örgütleme ve yürütme yetenekӏeridir.  Ancak burada önemli olan, kişinin sahip 

oӏduğu beceriӏerden ziyade, bu beceriӏerӏe neӏer yapabiӏeceğine iӏişkin yargıӏarıdır 
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(Bandura, 1986, s. 391Öz yetkinӏik, bireyin beӏirӏi bir performansı eӏde etmek için 

gerekӏi davranışӏarı düzenӏeme ve gerçekӏeştirme becerisine yöneӏik özneӏ yargıӏarına 

atıfta buӏunur (Bandura, 1986). Aynı zamanda öz yetkinӏik, bir kişinin bir işi başarıӏı 

bir şekiӏde sonuçӏandırabiӏeceği inancı oӏarak tanımӏanabiӏir (Bandura, 1977a, s. 79). 

Bandura (1977, s. 80-82) tarafından ifade ediӏdiği üzere, insanӏarın öz yetkinӏik 

düşünceӏeri, beceriӏerini geӏiştirmek için gereken davranışӏarı düzenӏeme kapasiteӏeri 

ve yeterӏiӏikӏeriyӏe iӏgiӏi düşünceӏeri içerir. Bu nedenӏe, öz yeterӏik aӏgısı, 

motivasyonu etkiӏeyen unsurӏarın ve eyӏemӏerin yakın beӏirӏeyiciӏerinin önemӏi bir 

dizi oӏarak kabuӏ ediӏir. Bu açıklamalrdan hareketle; bireylerin öz-yetkinlikleri ne 

ölçüde yüksek olursa, buna bağlı olarak yüksek performans inancı ve gerçekleşme 

düzeyinin o ölçüde yüksek olabileceği ve daha yüksek bir iş tatmini yaşayacakları 

öngörülebilir. 

Araştırmada yapıӏan iӏişkiӏendirmeyi destekӏeyen diğer aӏanyazın 

çaӏışmaӏarından bazıӏarı şöyӏedir: 

Ceyӏan ve Nazari (2020, s. 994), iş becerikӏiӏiği (yetkinlik) ve iş tatmini 

arasındaki iӏişkiӏeri inceledikleri ve farkӏı aӏanӏarda hizmet veren 215 işӏetme 

üzerinde yaptıkӏarı çaӏışmada; iş tatmininin iş becerikӏiӏiği üzerinde oӏumӏu etki 

yarattığını, gözӏemӏemişlerdir (0.580**).  

Kaçar (2023, s. 33-34) tarafından, hemşireӏerin mesӏeki yetkinӏik ve iş 

doyumu düzeyӏeri arasındaki iӏişkiyi inceӏemek amacıyӏa, bir eğitim ve araştırma 

hastanesinde görevӏi 124 yoğun bakım hemşiresi iӏe gerçekӏeştirilenaraştırmada; 

katılımcıların yetkinӏiği çok iyi düzeyde, iş doyumu ise ortaӏamanın biraz üzerinde 

buӏunmuştur. Hemşire yetkinӏik öӏçeği  ve hemşire iş doyum öӏçeği  arasında pozitif 

yönӏü zayıf düzeyde anӏamӏı bir iӏişki oӏduğu saptanmıştır (r=0,387, p<0,001). 

Yetkinӏik ve iş doyumu kavramӏarının birbiriyӏe iӏişkiӏi oӏduğu, çaӏışanӏarın yeterӏi iş 

doyumuna sahip oӏmaӏarının beceriӏerini ve performansӏarını oӏumӏu yönde etkiӏediği 

sonucuna uӏaşıӏmıştır.  

Birsen (2018, s. 72-73) insan kaynakӏarı yönetiminde performans 

değerӏendirme, yetkinӏik ve iş tatmininin performansa etkisinin daha iyi anӏaşıӏması 

için, İstanbuӏ’dakibir fabrikadaçalışan 180 kişi üzerinde bir araştırma yapmış ve 

çaӏışanӏarın iş tatmini, yetkinӏikleri ve iş performansı arasındaki iӏişkiyi inceӏemiştir. 
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Araştırma sonucunda, yetkinӏik bağımsız değişkeninin, iş performansı üzerinde %95 

güven düzeyinde istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı ve pozitif β =0,587 oӏarak hesapӏandığı 

görüӏmektedir (sig.<0,05). Bu durumda çaӏışanӏarın yetkinӏik düzeyinin iş 

performansı üzerinde doğrudan ve pozitif bir etkisi oӏduğu gözӏemӏenmiştir.   

Yukarıdaki açıkӏamaӏardan hareketӏe “Sosyaӏ Biӏişseӏ Kuram” modeӏine 

dayanarak aşağıdaki hipotezӏer geӏiştiriӏebiӏir: 

Hipotez 3: Takım yetkinliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır. 

 

2.2.3. Kişiӏik Özeӏӏikӏeri ve İş Tatmini İӏişkisi 

Bu böӏümde, araştırmanın hipotezӏerini oӏuşturan değişkenӏer arasındaki 

iӏişkiӏere değiniӏmiştir. 

İş tatmini, biӏişseӏ, duyuşsaӏ ve davranışsaӏ boyutӏarı kapsar ve geneӏӏikӏe 

kişinin işine karşı memnuniyetini ve oӏumӏu duyguӏarını ifade eden, işi hakkında 

oӏumӏu bir değerӏendirme durumu, oӏarak tanımӏanır (Warr, 1999, s. 393).  

Kişiӏik özeӏӏikӏeri iӏe iş tatmini arasındaki iӏişkiӏeri inceӏemeye yardımcı 

olabilecek bazı kuramlardan söz edilebilir. Bunlardan biri,  bireyin  kişiӏiği iӏe işinin 

taӏepӏeri arasında iyi bir eşӏeşme oӏduğunda iş tatmininin ortaya çıktığını öne süren 

“Kişi-Çevre Uyumu Kuramı”dır  (Kristof-Brown ve diğerӏeri, 2005, s. 337-341; 

Vӏeugeӏs ve diğerӏeri, 2023, s. 395-397). Buna göre, çaӏışma (iş) ortamı kişiӏik 

özeӏӏikӏerine uygunsa, bireyӏerin işӏerinden tatmin oӏma oӏasıӏıkӏarı daha yüksektir. 

Örneğin, dışa dönük bir kişi, sosyaӏ etkiӏeşim içeren bir işten daha memnun 

oӏabiӏirken, içe dönük bir kişi daha sessiz, daha yaӏnız bir çaӏışma ortamını tercih 

edebiӏir.  

İki değişken arasındaki ilişkiyi açıklamaya yardımcı olabilecek diğer bir 

kuram, “Öz-Düzenleme Kuramı”dır. Bu kuram,  dürüstӏük ve duygusaӏ istikrar gibi 

kişiӏik özeӏӏikӏerinin, bireyin işyerinde kendi davranışӏarını ve duyguӏarını yönetme 

yeteneğini etkiӏediği için, iş tatmininin önemӏi beӏirӏeyiciӏeri oӏduğunu öne sürer.  

(Bakker ve Vries, 2021, s. 18-20). Dürüst insanӏarın kendilerini örgütleme, güveniӏir 

oӏma ve iş yükӏerini etkiӏi bir şekiӏde yönetme oӏasıӏığı daha yüksektir;  bu da daha 
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fazӏa iş tatminine yoӏ açabiӏir. Benzer şekiӏde, duygusaӏ istikrarı yüksek oӏan bireyӏer, 

stresӏe daha iyi başa çıkabiӏir ve işӏe iӏgiӏi zorӏukӏarı yenebilir; bu da iş tatminini 

artırabilir.  

Son oӏarak, Sosyaӏ Öğrenme Kuramı , kişiӏik özeӏӏikӏerinin iş arkadaşӏarından 

ve amirӏerden geӏen geri biӏdirimӏer ve işyerinin geneӏ küӏtürü gibi sosyaӏ ve çevreseӏ 

faktörӏer tarafından şekiӏӏendiriӏebiӏeceğini ve etkiӏenebiӏeceğini öne sürmektedir 

(Latham ve Pinder, 2005, s. 510-514). Bu kuramda iş tatmini,  bireyin kişiӏik 

özeӏӏikӏeri iӏe çaӏıştıkӏarı sosyaӏ ortam arasındaki etkiӏeşimin bir ürünü oӏarak 

görüӏmektedir. Kişiӏik özeӏӏikӏerinin farkӏı iş tatmini aӏanӏarıyӏa nasıӏ iӏişkiӏi 

oӏduğunu anӏamak, bireyӏerin kişiӏikӏeriyӏe uyumӏu kariyer yoӏӏarı ve iş seçimӏeri 

hakkında biӏinçӏi kararӏar vermeӏerine ve iş tatmini oӏasıӏığını artırmaӏarına yardımcı 

oӏabiӏir. 

Araştırmada yapıӏan iӏişkiӏendirmeyi destekӏeyen diğer aӏanyazın 

çaӏışmaӏarından bazıӏarı şöyӏedir: 

Sarı (2011, s. 90-93) Antaӏya iӏinde faaӏiyet göstermekte oӏan 300 banka 

çaӏışanının sahip oӏduğu kişiӏik özeӏӏikӏeri ve işten sağӏadıkӏarı iş tatmini arasında bir 

iӏişki buӏunup buӏunmadığını inceӏemiş ve sonuç olarak,  kişiӏiğin  “açıkӏık” özeӏӏiği 

iӏe iş tatmini arasında anӏamӏı bir birӏikte değişim iӏişkisi yordanmıştır.  

Demir (2012, s. 168-169) örgüt çaӏışanӏarının beş faktör kişiӏik özeӏӏikӏeri ve 

iş tatmini arasında bir iӏişki oӏup oӏmadığını tespit etmek ve bu iӏişkinin yönünü ve 

derecesinin beӏirӏemek amacıyӏa 388 katıӏımcı bir araştırma yapmıştır.  Araştırma 

örnekӏemini oӏuşturan üniversite çaӏışanӏarının kişiӏik özeӏӏikӏeri ve iş tatmini aӏt 

boyutӏarı arasında anӏamӏı bir iӏişki oӏup oӏmadığını beӏirӏemek üzere yapılan anaӏiz 

sonucunda, dışa dönükӏük (r= 0,216; p < 0,01), uzӏaşmacı (r= 0,171; p < 0,01), 

özdenetimӏi (r= 0,142; p < 0,01), nörotizm (r= 0,149; p < 0,01), geӏişime açıkӏık (r= 

0,160; p < 0,01) kişiӏik özeӏӏikӏeri iӏe çaӏışanӏarın iş tatmini arasında pozitif yönde, 

anӏamӏı ama zayıf bir iӏişki oӏduğu sonucuna uӏaşıӏmıştır. 

Ünseven ve Çetinkaya’nın (2021, s. 2669) beş faktör kişiӏik özeӏӏikӏeri iӏe iş 

tatmini arasındaki iӏişkide psikoӏojik sermayenin aracıӏık roӏü üstӏenip üstӏenmediğini 

inceledikleri ve Kırşehir İӏinde 391 kamu çaӏışanı üzerinde gerçekӏeştirdikleri 

araştırmada; psikoӏojik sermaye üzerinde beş faktör kişiӏik özeӏӏikӏerinin aӏt 
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boyutӏarından duygusaӏ dengenin negatif ve anӏamӏı etkiye sahipken, dışadönükӏük 

boyutunun pozitif ve anӏamӏı etkiye sahip oӏduğu sonucuna uӏaşılmıştır. Psikoӏojik 

sermayenin ise içseӏ ve dışsaӏ iş tatmini boyutӏarı üzerinde pozitif etkiӏeri oӏduğu 

görüӏmüştür.  Alanyazında iki değişken arasında anlamlı bir ilişkinin kurulamadığı 

sonuçlara da rastlanmaktadır. Örneğin, Özarsӏan (2010, s. 205) İçişӏeri Bakanӏığı 

bünyesinde 81 iӏde çaӏışan vaӏi yardımcıӏarının iş tatmininin kişiӏik tipine (A tipi / B 

tipi) göre farkӏıӏık gösterip göstermediğini araştırmıştır. Sonuç olarak; vaӏi 

yardımcıӏarının iş tatmin düzeylerinin, kişiӏik tipine göre istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı 

bir farkӏıӏık göstermediği sonucuna varılmıştır.   

Yukarıdaki açıkӏamaӏardan hareketӏe “Sosyaӏ Biӏişseӏ Kuram” modeӏine 

dayanarak aşağıdaki hipotezӏer geӏiştiriӏebiӏir: 

Hipotez 1: Kişilik özelliklerinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır. 

Hipotez 1a: Dışa dönüklük özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 1b: Uyumluluk özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 1c: Sorumluluk özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 1d: Duygusal dengelilik özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Hipotez 1e: Hayal gücü özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

 

2.2.4. Kişilik Özellikleri, Yetkinlikler ve İş Tatmini İlişkisi 

Kişilik özellikleri, iş tatmini ve yetkinlikler, iş hayatında önemli faktörler 

arasında bulunmaktadır. Ayrıca bu faktörler birbirleriyle bağlantılıdır ve bireylerin iş 

performansını etkilemektedir. İş psikolojisi ve insan kaynakları alanında yoğun 

olarak araştırılan bu ilişki, iş dünyasında büyük öneme sahiptir. Bireyin kişilik 

özellikleri, düşünce yapısı, duygusal tepkileri ve davranış biçimlerini yansıtır. Farklı 
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kişilik tiplerine sahip bireylerin iş performansı ve uyumu farklılık göstermektedir. 

Örneğin, bazı kişilik özellikleri liderlik veya takım çalışması gibi belirli iş 

görevlerinde başarılı olmaya yatkınlık sağlarken, bazı görevlerde ise daha az etkili 

olmaktadır. İş tatmini ise, çalışanların işlerinden duydukları memnuniyet düzeyini 

ifade eder. Çalışma koşulları, iş arkadaşlarıyla ilişkiler, ücret ve terfi imkanları gibi 

faktörler iş tatminini etkilemektedir. Yüksek iş tatminin olduğu çalışma ortamlarında, 

çalışanların motivasyonu ve verimliliği genellikle artar ve bu da örgütlerin başarısını 

olumlu yönde etkilemektedir. Yetkinlikler, bireylerin belirli bir işi etkili bir şekilde 

yapabilmek için sahip oldukları bilgi, beceri ve deneyimleri ifade etmektedir. Bu 

yetkinlikler, eğitim ve deneyimle geliştirilmekte ve iş performansı üzerinde önemli 

bir etkiye sahip olmaktadır. Doğru yetkinliklere sahip bireyler, işlerinde daha başarılı 

olma eğilimindedir ve organizasyonların ihtiyaç duyduğu performansı sergilemede 

kritik bir rol oynarlar. Bu nedenle, iş dünyasında başarı için kişilik özelliklerinin, iş 

tatmininin ve yetkinliklerin etkileşimi dikkate alınmaktadır. İşe alım süreçlerinde, 

çalışanların yetkinlikleri ve kişilik özelliklerideğerlendirilmekte ve iş tatminini 

artıracak çalışma koşulları sağlanmaktadır. Böylece, bireylerin iş hayatında 

performansları ve başarıları artmakta ve örgütler daha verimli bir yapıya 

kavuşmaktadır. 

Hipotez 4: Kişilik özellikleri iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık 

etkisi vardır. 

Hipotez 4a: Dışa dönüklük, iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılı 

etkisi vardır. 

Hipotez 4b: Uyumluluk, iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi 

vardır. 

Hipotez 4c: Sorumluluk, iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi 

vardır. 

Hipotez 4d: Duygusal dengelilik, iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin 

aracılı etkisi vardır. 

Hipotez 4e: Hayal gücü, iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılı etkisi 

vardır. 
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3. YÖNTEM 

 

 

3.1. Araştırmanın Modeli 

 Tez çalışmasında kullanılan araştırma modeli aşağıda görülmektedir. 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

Araştırma LinkedIn platformu üzerinden gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın 

evreni LinkedIn Türkiye kullanıcılarıdır. Ağustos 2022 tarihi dikkate alındığında 

Türkiye’deki kullanıcıların 12.450.000 kişi olduğu ifade edilmektedir 

(https://www.statista. com/statistics/ 1312844/turkey-number-of-linkedin-users/). 

Örneklem büyüklüğünü belirlemede Baş (2001)’ın formülünden 

yararlanışmıştır (Bolat, 2017, s. 133). 12.450.00o kişilik bir evren için örneklem 

büyüklüğünün 384 kişi olduğu hesaplanmıştır (%50 görülme sıklığında, %5 hata 

payında, %95 güven aralığında). Araştırma kapsamında ulaşılan örneklem büyüklüğü 

ise 868 kişi olmuştur. Katımlıcılara ilişkin demografik bilgiler Tablo 1’de 

görülmektedir. Tanımlayıcı türde tasarlanan araştırmada, kolayda örnekleme 

yönteminden faydalanılmıştır. Verilerin toplandığı tarih aralığı 18 Mayıs-7 Haziran 

2023’tür. Kişilik özellikleri ve takım yetkinliği, 1=Hiç uygun değil, 5=Çok uygun 

şeklindeki, iş tatmini ise 1=Hiç katılmıyorum, 5=Tamamen katılıyorum şeklindeki 

Likert tipinde hazırlanan ölçeklerle, ölçülmüştür.  
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Tablo 1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

CİNSİYET N % ÇALIŞMA DURUMU N % 

Kadın 547 63,0 Kamu sektörü çalışanı 140 16,1 

Erkek 315 36,3 Özel sektör çalışanı  400 46,1 

Söylememeyi Tercih Ederim 6 0,7 Yevmiyeli (gündelik) çalışan 7 0,8 

   Esnaf 27 3,1 

YAŞ N % Tüccar/İş insanı 18 2,1 

18-24 133 15,3 Serbest meslek sahibi (Avukat vb.) 26 3,0 

25-31 250 28,8 Çiftçi, ziraatçı, hayvancılıkla uğraşan 9 1,0 

32-38 164 18,9 Emekli 74 8,5 

39-45 116 13,4 Ev kadını 52 6,0 

46-65 185 21,3 Öğrenci 69 7,9 

65 yaş üstü 20 2,3 İşsiz 27 3,1 

   Çalışamaz halde 0 0,0 

EĞİTİM N % Diğer 19 2,2 

Okuryazar değil 0 0,o    

Okuryazar 4 0,5 SEKTÖR N % 

İlkokul mezunu 17 2,0 Ağırlama ve Turizm 19 2,2 

İlköğretim/Ortaokul mezunu 19 2,2 Beşerî Hizmetler 20 2,3 

Lise veya dengi okul mezunu 197 22,7 Bilim, Teknoloji, Mühendislik ve 

Matematik 

47 5,4 

Üniversite/Yüksekokul mezunu 515 59,3 Bilişim 44 5,1 

Master/Yüksek lisans mezunu 100 11,5 Eğitim ve Öğretim 136 15,7 

Doktora mezunu 16 1,8 Finans 33 3,8 

   Hukuk, Kamu Güvenliği, Ceza İnfaz ve 

Güvenlik 

22 2,5 

Evli 420 48,4 İmalat 43 5,0 

Bekar 436 50,2 İşletme Yönetimi 20 2,3 

Söylememeyi tercih ederim 12 1,4 Kamu Yönetimi 12 1,4 

   Mimarlık ve Yapı 15 1,7 

   Pazarlama 69 7,9 

   Sağlık Bilimleri 48 5,5 

   Sanat, Ses/Görüntü Teknolojisi ve 

İletişim 

27 3,1 

   Tarım, Gıda ve Doğal Kaynaklar 30 3,5 

   Ulaştırma, Dağıtım ve Lojistik 32 3,7 

   Diğer 251 28,9 
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3.3. Veri Toplama Araçları ve Teknikleri 

Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği: Kişilik özelliklerini belirleyebilmek 

için Goldberg (1992) tarafından geliştirilen ve Tatar (2017) tarafından Türkçe’ye 

uyarlaması yapılan beş faktör kişilik özellikleri ölçeğinden yararlanılmıştır. Ölçek 

beş boyu ve 50 maddeden oluşmaktadır. Örnek ifade “Toplantıların gözdeyisimdir”. 

Takım Yetkinliği Ölçeği: Takım yetkinliğini ölçmek için Hebles, Yániz-

Álvarez-de-Eulate ve Alonso-Dos-Santos (2022) tarafından geliştirilen ölçekten 

yararlanılmış ve ölçeğin Türkçe’ye uyarlaması tarafımca gerçekleştirilmiştir. Ölçek 

10 alt yetkinlikten oluşmaktadır. Bunlar; koӏektif özyeterlilik, öğrenme 

oryantasyonu, planlama ve koordinasyon, performans izleme, destekleyici davranış, 

grup hedefleri belirleme, problem çözme, çatışma yönetimi, iletişim kurma 

yetkinlikleridir. Bu ifadelerden bazı örnekler şöyledir: kolektif özyeterlilik için 

“Takımımın karar alma yeteneğine ilişkin olumlu görüşlerimi iş arkadaşlarımla 

paylaşırım”, öğrenme odaklılık için “İş arkadaşlarıma performansları hakkında geri 

bildirim veririm”, planlama ve koordinasyon için “Geçmiş performansımdan 

öğrendiklerimi bütünleştirebilirim”, performansı izleme için “Eşgüdümlü 

çalışabilmek için işbirliğine giderim”, destekleyici davranış için “Bir takım üyesi 

üstün performans sergilediğinde bunu fark ederim”, kurumsal grup hedefleri için 

“Görevlerin yeniden dağıtılmasında işbirliği yaparım”, problem çözme için “Açık, 

net ve zorlayıcı hedefler belirlemeye yardımcı olurum”, çatışma yönetimi için 

“Görevlerin yapısında mevcut var olan sorunlara çözümler sunarım” ve iletişim için 

“Takımımızdaki çatışmalar hakkında iş arkadaşlarımla açıkça konuşurum”, 

şeklindedir. 

İş Tatmini Ölçeği: İş tatminini ölçmek için Brayfield ve Rothe (1951) 

tarafından geliştirilen, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafından kısaltılan 

ve Başol ve Çömlekçi (2020) tarafından Türkçe’ye uyarlanan ölçekten 

yararlanılmıştır. Ölçek 4 maddeden oluşmaktadır. Örnek ifade “İşimi keyifli 

buluyorum”, şeklindedir. 
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3.4. Verilerin Toplanma Süreci 

Anketler gönüllülük esasına göre doldurulmuş, isteyenlerin sistem üzerinden 

anketi istedikleri zaman sonlandırmalarına olanak sağlanmıştır. Veriler 18 Mayıs-7 

Haziran 2023 tarihlerinde, 18 yaş ve üstü LinkedIn Türkiye kullanıcıları arasında 

gerçekleştirilmiştir. 

 

3.5. Verilerin Analizi 

Ölçeklerin geçerliliği açıklayıcı faktör analizi, güvenirliği Cronbach Alpha 

değeri, normal dağılım basıklık ve çarpıklık değerleri, çoklu bağlantı VIF ve   CI 

değerleri, değişkenler arasındaki ilişkiler korelasyon, basit regresyon ve hiyerarşik 

regresyon analizleri ile gerçekleştirilmiştir. 
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4. BULGULAR VE YORUMLAR 

 

 

4.1. Geçerlik Analizi 

Geçerlik “bir ölçme aracının ölçmek üzere hazırlandığı özelliği, başka 

özelliklerle karıştırmadan ölçebilme derecesidir” (Kartal ve Dirlik, 2016). 

Araştırmada kullanılan ölçme araçlarının geçerliği açıklayıcı faktör analizi ile 

incelenmiştir. Bu analizde şu ölçütler dikkate alınmıştır: Varimax dönüşümünün 

kullanılması, öz değerin 1’den büyük olması, Maddelerin 0,32 ve üzeri yük 

değerinde olması, faktörlerin herbirinin en az üç madde içermesi, binişiklik söz 

konusu olduğunda madde yükleri farkının 0,10’dan az olmaması (Costello ve 

Osborne, 2005, s. 4-5; Hair vd. 2010, s. 111, 118, 682; Büyüköztürk, 2002’den 

aktaran Akgündüz ve Çakıcı, 2015, s. 33). 

 

Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeğine İlişkin Açıklayıcı Faktör Analizi 

ve Sonuçları 

Tablo 2’de beş faktör kişilik özellikleri ölçeğine ait ilk yapılan açıklayıcı 

faktör analizi sonuçları görülmektedir. Özdeğeri 1’den büyük 9 faktör bulunmuştur. 

Bu faktörlerin açıkladığı varyans miktarı (AVM) yüzde 54,192’dir. İlk faktörün 

özdeğeri 9,086, açıkladığı varyans 18,171’dir. 
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Tablo 2. Beş Faktör Kişilik Ölçeği İlk Analizden Elde Edilen Özdeğerler ve Açıkladıkları 

Varyans Miktarı 

Faktör Özdeğer Varyans Kümülatif 

Toplam 

F1 9,086 18,171 18,171 

F2 5,380 10,760 28,932 

F3 3,481 6,961 35,893 

F4 2,466 4,931 40,824 

F5 1,808 3,615 44,440 

F6 1,645 3,289 47,729 

F7 1,148 2,296 50,025 

F8 1,050 2,100 52,124 

F9 1,034 2,067 54,192 

Açıklayıcı faktör analizine ilişkin daha önce belirtmiş olduğumuz ölçütlere 

uymayan maddeler sırasıyla çıkarılmış, her çıkarma işleminden sonra faktör analizi 

tekrarlanarak diğer maddelerdeki yük değerlerinin durumuna bakışmıştır. Bu işlemler 

sonrası 19 madde ölçekten çıkarılmıştır. 

Açıklayıcı faktör analizi sonuçları aşağıdaki tabloda sunulmaktadır. 

Tablo 3. Beş Faktör Kişilik Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler 

D
u

y
g

u
sa

l 

D
en

g
el

il
ik

 

U
y

u
m

lu
lu

k
 

S
o

ru
m

lu
lu

k
 

D
ış

a
d

ö
n

ü
k

lü
k

 

H
a

y
a

l 
G

ü
cü

 

D2  

  

0,655 

 D4  

  

0,681 

 D6  

  

0,617 

 D8  

  

0,721 

 D9  

  

0,505 

 D10  

  

0,684 

 U2  0,575 

   U4  0,654 

   U5  0,610 

   U6  0,554 

   U8  0,698 

   U9  0,658 

   U10  0,557 
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Tablo 3- devamı 

Maddeler 

D
u

y
g

u
sa

l 

D
en

g
el

il
ik

 

U
y

u
m

lu
lu

k
 

S
o

ru
m

lu
lu

k
 

D
ış

a
d

ö
n

ü
k

lü
k

 

H
a

y
a

l 
G

ü
cü

 

S2   0,780 

  S4   0,610 

  S6   0,773 

  S7 

 

 0,702 

  S8 

 

 0,586 

  S10  

 

0,623 

  DNG1 0,596 

 

 

  DNG3 0,693 

 

 

  DNG5 0,805 

 

 

  DNG6 0,824 

 

 

  DNG7 0,812 

 

 

  DNG8 0,841 

 

 

  DNG9 0,754 

 

 

  DNG10 0,729 

  

 

 HAY1 

   

 0,550 

HAY5 

   

 0,730 

HAY7 

   

 0,597 

HAY10 

   

 0,708 

Özdeğer 6,585 4,458 2,647 1,702 1,489 

Varyans 21,243 14,379 8,539 5,490 4,804 

AVM 21,243 35,623 44,162 49,651 54,455 

KMO 0,889     

Ki-Kare 10654,060     

 

Takım Yetkinliği Ölçeğine İlişkin Açıklayıcı Faktör Analizi ve Sonuçları 

Tablo 4’te takım yetkinliği ölçeğine ait ilk yapılan açıklayıcı faktör analizi 

sonuçları görülmektedir. Özdeğeri 1’den büyük 3 faktör bulunmuştur. Bu faktörlerin 

açıkladığı varyans miktarı (AVM) yüzde 61,087’dir. İlk faktörün özdeğeri 15,778, 

açıkladığı varyans 52,593’tür. 
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Tablo 4. Takım Yetkinliği Ölçeği İlk Analizden Elde Edilen Özdeğerler ve Açıkladıkları 

Varyans Miktarı 

Faktör Özdeğer Varyans Kümülatif 

Toplam 

F1 15,778 52,593 52,593 

F2 1,389 4,629 57,222 

F3 1,160 3,865 61,087 

Açıklayıcı faktör analizine ilişkin daha önce belirtmiş olduğumuz ölçütlere 

uymayan maddeler sırasıyla çıkarılmış, her çıkarma işleminden sonra faktör analizi 

tekrarlanarak diğer maddelerdeki yük değerlerinin durumuna bakışmıştır. Bu işlemler 

sonrası 4 madde ölçekten çıkarılmıştır. 10 alt ölçeğin 3 ölçekte toplandığı tespit 

edilmiştir. Bu çerçevede birinci faktör “Performansı İzleme ve Paylaşma”, ikinci 

faktör “İş Birliği ve Çatışma Yönetimi” ve üçüncü faktör “Öğrenme Odaklılık” 

olarak adlandırılmıştır. 

Açıklayıcı faktör analizi sonuçları aşağıdaki tabloda sunulmaktadır. 

Tablo 5. Takım yetkinliği Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

İz
le

m
e 

v
e 

P
a

y
la

şm
a
 

İş
 B

ir
li

ğ
i 

v
e 

Ç
a

tı
şm

a
 

Y
ö

n
et

im
i 

Ö
ğ

re
n

m
e 

O
d

a
k

lı
lı

k
 

KO1  0,685 

 KO2  0,708 

 KO3  0,715 

 PK1  0,660 

 PK2  0,755 

 PK3  0,666 

 PI1  0,698 

 PI2  0,664 

 DES1  0,672 

 OO1   0,720 

OO2   0,779 

OO3   0,721 

DES2 0,525  

 KGH2 0,585  

 KGH3 0,626  

 PC1 0,646  

 PC2 0,680  
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Tablo 5- devamı 

Maddeler 

P
er

fo
rm

a
n

sı
 

İz
le

m
e 

v
e 

P
a

y
la

şm
a

 

İş
 B

ir
li

ğ
i 

v
e 

Ç
a

tı
şm

a
 

Y
ö

n
et

im
i 

Ö
ğ

re
n

m
e 

O
d

a
k

lı
lı

k
 

PC3 0,631  

 CY1 0,679 

 

 

CY2 0,660 

 

 

CY3 0,707 

 

 

IL1 0,692 

 

 

IL2 0,681 

 

 

IL3 0,677 

 

 

IL4 0,639 

 

 

IL5 0,585 

  Özdeğer 14,038 1,341 1,058 

Varyans 53,993 5,156 4,070 

AVM 53,993 59,150 63,220 

KMO 0,972   

Ki-Kare 16468,296   

İş Tatmini Ölçeğine İlişkin Açıklayıcı Faktör Analizi ve Sonuçları 

Analiz sonuçlarına göre özdeğeri 1’den büyük tek faktörün ortaya çıktığı 

tespit edilmiştir. Bu faktörün özdeğeri 3,611, açıkladığı varyans 72,220’dir. 

Tablo 6. İş Tatmini Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler İş Tatmini 

I1 0,840 

I2 0,823 

I3 0,887 

I4 0,902 

I5 0,793 

Özdeğer 36,110 

Varyans 72,220 

AVM 72,220 

KMO 0,878 

Ki-Kare 2714,396 
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4.2. Güvenirlik Analizi 

Tablo 7’ye bakıldığında ölçeklerin güvenirliğinin 0,700’den yüksek olduğu 

anlaşılmaktadır (Hair vd., 2010, s. 125, 687). Alt boyutlarında kısmen düşük 

güvenirlik değerleri olsa da iş yönetimi ölçeğinin bütünsel CA değerinin 0,700’ün 

üstünde olduğu saptanmıştır. Analizler, ölçme araçlarının güvenirliğinin yeterli 

düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Tablo 6’daki analiz sonuçlarında göre Cronbach Alpha değerlerinin dışa 

dönüklükte 0,776, uyumlulukta 0,775, sorumlulukta 0,799, duygusal dengelilikte 

0,902, hayal gücünde 0,719 olduğu belirlenmiştir. Bacanlı, İlhan, Aslan (2009, s. 

270)’ın tarafından yapılan çalışmada güvenirlik değerlerinin, dışa dönüklükte 0,89, 

uyumlulukta 0,87, sorumlulukta 0,88, duygusal dengelilikte 0,73, hayal gücünde 0,80 

olduğu saptanmıştır.  

Takım Yetkinliği Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Takım yetkinlikleri ölçeğinin bütünsel güvenirlik değeri 0,964, performansı 

izleme ve paylaşmada 0,942, iş birliği ve çatışma yönetiminde 0,936, öğrenme 

odaklılıkta 0,805’tir (Tablo 7). Hebles, Yániz-Álvarez-de-Eulate ve Alonso-Dos-

Santos (2022) ölçeğin güvenirliğini bütünsel olarak 0,93 olarak tespit etmişlerdir. 

İş Tatmini Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

İş tatmini ölçeğinin güvenirlik katsayısı 0,903 olarak tespit edilmiştir. Bu 

değer Başol ve Çömlekçi’nin (2020) çalışmalarında 0,929, Işkın’ın (2021) 

çalışmasında 0,857 olarak belirlenmiştir. 

 

4.3. Normal Dağılım Analizi 

Verilerin normal dağılıp dağılmadığını belirlemek için değişkenlerin basıklık 

ve çarpıklık değerlerine bakılmıştır (Field, 2009, s. 139; Kline, 2010, s. 62). Mertler 

ve Vannatta'ya (2005) göre değişkenlerin basıklık ve çarpıklık değerleri -1 ile +1 

arasında ise veriler normal dağılmış kabul edilmektedir (Çokluk vd., 2016, s. 16). 

Analiz sonuçlarına göre, dışadönüklük ölçeğinin basıklığı -0,314, çarpıklığı -0,003; 

uyumluluk ölçeğinin basıklığı -0,919, çarpıklığı -0,781; sorumluluk ölçeğinin 
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basıklığı -0,025; çarpıklığı -0,771; duygusal dengeliliğin basıklığı -0,636, çarpıklığı -

0,070; hayal gücünün basıklığı -0,061, çarpıklığı -0, 496, performansı izleme ve 

paylaşmanın basıklığı 0,046, çarpıklığı 0,990; işbirliği ve çatışma yönetiminin 

basıklığı 0,462, çarpıklığı 0,721, öğrenme yöneliminin basıklığı 0,064, çarpıklığı 

0,657, iş tatmininin basıklığı 0,308, çarpıklığı 0,750’dir. 

 

4.4. Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Analizi 

Değişkenler arasındaki arasındaki ilişkileri saptamaya dönük korelasyon 

analizi sonuçları Tablo 7’de sunulmaktadır. Tablodan görüldüğü gibi, dışa dönüklük 

ile takım yetkinliği (r = 0,195, p < 0,01), performansı izleme ve paylaşma (r = 

0,188, p < 0,01), iş birliği ve çatışma yönetimi (r = 0,183, p < 0,01), öğrenme 

odaklılık (r = 0,157, p < 0,01) ve iş tatmini (r = 0,075, p < 0,05) arasında 

istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir ilişkinin olduğu belirlenmiştir. 

Uyumluluk ile takım yetkinliği (r = 0,505, p < 0,01), performansı izleme ve 

paylaşma (r = 0,487, p < 0,01), iş birliği ve çatışma yönetimi (r = 0,482, p < 0,01), 

öğrenme odaklılık (r = 0,400, p < 0,01), ve iş tatmini (r = 0,188, p < 0,01) arasında 

istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir ilişkinin olduğu saptanmıştır. 

Sorumluluk ile takım yetkinliği (r = 0,384, p < 0,01), performansı izleme ve 

paylaşma (r = 0,383, p < 0,01), iş birliği ve çatışma yönetimi (r = 0,399, p < 0,01), 

öğrenme odaklılık (r = 0,266, p < 0,01), ve iş tatmini (r = 0,209, p < 0,01) arasında 

istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir ilişkinin olduğu tespit edilmiştir. 

Duygusal dengelilik ile takım yetkinliği (r = 0,095, p < 0,01), performansı 

izleme ve paylaşma (r = 0,106, p < 0,01), iş birliği ve çatışma yönetimi (r = 0,101, p 

< 0,01) ve iş tatmini (r = 0,164, p < 0,01) arasında istatistiksel olarak pozitif ve 

anlamlı bir ilişkinin olduğu, öğrenme odaklılık ileyse (r = 0,055, p > 0,05) anlamlı 

bir ilişkinin olmadığı görülmüştür. 

Hayal gücü ile takım yetkinliği (r = 0,466, p < 0,01), performansı izleme ve 

paylaşma (r = 0,444, p < 0,01), iş birliği ve çatışma yönetimi (r = 0,465, p < 0,01), 

öğrenme odaklılık (r = 0,355, p < 0,01), ve iş tatmini (r = 0,243, p < 0,01) arasında 

istatistiksel olarak pozitif ve anlamlı bir ilişkinin olduğu belirlenmiştir. 
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Takım yetkinliği (r = 0,382, p < 0,01), performansı izleme ve paylaşma (r = 

0,335, p < 0,01), iş birliği ve çatışma yönetimi (r = 0,360, p < 0,01) ve öğrenme 

odaklılık (r = 0,333, p < 0,01) ile iş tatmini arasında istatistiksel olarak pozitif ve 

anlamlı bir ilişkinin olduğu belirlenmiştir. 
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Tablo 7. Değişkenlere İlişkin Ortalamalar, Standart Sapma Değerleri, Güvenilirlik Katsayıları ve Korelasyon Katsayıları 

Değişkenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. Dışa Dönüklük 3,271 0,822 (0,776) 

         2. Uyumluluk 4,167 0,595 0,317** (0,775) 

        3. Sorumluluk 4,070 0,775 0,150** 0,316** (0,799) 

       4. Duygusal Dengelilik 3,051 0,965 0,301** 0,013 0,245** (0,902) 

      5. Hayal Gücü 4,083 0,640 0,378** 0,471** 0,285** 0,130** (0,719) 

     6. Takım Yetkinliği 4,234 0,636 0,195** 0,505** 0,384** 0,095** 0,466** (0,964) 

    7. Performansı İzleme ve Paylaşma 4,380 0,661 0,188** 0,487** 0,383** 0,106** 0,444** 0,913** (0,942) 

   8. İş Birliği ve Çatışma Yönetimi 4,244 0,665 0,183** 0,482** 0,399** 0,101** 0,465** 0,902** 0,819** (0,936) 

  9. Öğrenme Odaklılık 4,078 0,804 0,157** 0,400** 0,266** 0,055 0,355** 0,876** 0,666** 0,641** (0,805) 

 10. İş Tatmini 3,801 0,916 0,075* 0,188** 0,209** 0,164** 0,243** 0,382** 0,335** 0,360** 0,333** (0,903) 

*p < 0,05, **p < 0,01, Cronbach Alpha değerleri parantez içinde verilmiştir, n = 868 

1
0
9
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4.5. Çoklu Bağlantı Analizi 

Değişkenlerimiz arasında çoklu bağlantı probleminin bulunup bulunmadığını 

tespit edebilmek için VIF ve CI değerleri kontrol edilmiştir. VIF değerinin 10, CI 

değerinin ise 30’dan küçük olması değişkenler arfasında çoklu bağlantı sorununun 

olmadığını gösterir (Çokluk vd., 2016, s. 35-38). 

Çoklu Bağlantı Analizi  

Dışa dönüklük, takım yetkinliği ve iş tatminine ilişkisine yönelik çoklu 

bağlantı analizi sonuçları şu şekildedir: Dışa dönüklük (VIF=1,319, CI=9,437), 

uyumluluk (VIF=1,590, CI=12,385), sorumluluk (VIF=1,280, CI=17,868), duygusal 

dengelilik (VIF=1,183, CI=23,620), hayal gücü (VIF=1,535, CI=25,116), takım 

yetkinliği (VIF=1,569, CI=27,212) ile iş tatmini arasındaki ilişkilerde değerlerin 

uygun ölçütlerde olduğu anlaşılmaktadır. 

 

4.6. Basit Doğrusal Regresyon Analizi 

Kişilik özellikleri, takım yetkinliği ve iş tatmini arasındaki sebep sonuç 

ilişkisini tespit edebilemk için basit doğrusal regresyon analizi yapılmıştır. 

Kişilik Özellikleri ve İş Tatmini İlişkisi 

Tablo 8 kişilik özelliklerinden dışa dönüklüğün (ß = 0,075, p < 0,05), 

uyumluluğun (ß = 0,188, p < 0,001), sorumluluğun (ß = 0,209, p < 0,001), duygusal 

dengeliliğin (ß = 0,164, p < 0,001) ve hayal gücünün (ß = 0,243, p < 0,001) iş 

tatmini üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Buradan hareketle 

“Kişilik özelliklerinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır”, şeklindeki Hipotez 1 ve alt hipotezleri kabul edilmiştir.  
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Tablo 8. Kişilik Özelliklerinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) (ß) (ß) 

1.Dışa Dönüklük 0,075*     

F 4,927     

R 0,075     

R
2
 0,006     

      

2.Uyumluluk  0,188***    

F  31,893    

R  0,188    

R
2
  0,036    

      

3.Sorumluluk   0,209***   

F   39,473   

R   0,209   

R
2
   0,044   

      

4.Duygusal Dengelilik    0,164***  

F    23,993  

R    0,164  

R
2
    0,027  

      

5.Hayal Gücü     0,243*** 

F     54,261 

R     0,243 

R
2
     0,059 

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001 

 

Kişilik Özellikleri ve Takım Yetkinliği İlişkisi 

Tablo 9 kişilik özelliklerinden dışa dönüklüğün (ß = 0,075, p < 0,05), 

uyumluluğun (ß = 0,188, p < 0,001), sorumluluğun (ß = 0,209, p < 0,001), duygusal 

dengeliliğin (ß = 0,164, p < 0,001) ve hayal gücünün (ß = 0,243, p < 0,001) takım 

yetkinliği üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Buradan 

hareketle “Kişilik özelliklerinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 2 ve alt hipotezleri kabul edilmiştir.  
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Tablo 9. Kişilik Özelliklerinin Takım Yetkinliği Üzerindeki Etkisi 

Değişkenler 
Takım Yetkinliği 

(ß) (ß) (ß) (ß) (ß) 

1.Dışa Dönüklük 0,195***     

F 34,267     

R 0,195     

R
2
 0,038     

      

2.Uyumluluk  0,505***    

F  297,073    

R  0,505    

R
2
  0,255    

      

3.Sorumluluk   0,384***   

F   149,467   

R   0,384   

R
2
   0,147   

      

4.Duygusal Dengelilik    0,095**  

F    7,893  

R    0,095  

R
2
    0,009  

      

5.Hayal Gücü     0,466*** 

F     239,689 

R     0,466 

R
2
     0,217 

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001 

 

Takım Yetkinliği ve İş Tatmini İlişkisi 

Tablo 10 takım yetkinliğinin iş tatmini (ß = 0,382, p < 0,001) üzerinde pozitif 

bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. Buradan hareketle “Takım yetkinliğinin iş 

tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi vardır”, şeklindeki Hipotez 3 

kabul edilmiştir.  
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Tablo 10. Takım Yetkinliğinin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Değişken 
İş Tatmini 

(ß) 

1.Takım Yetkinliği 0,382*** 

F 147,756 

R 0,382 

R
2
 0,146 

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001 

 

4.7. Hiyerarşik Regresyon Analizi 

Kişilik özellikleri ile iş tatmini arasındaki ilişkide takım yetkinliğinin aracılık 

etkisini belirlemek amacıyla Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen model 

çerçevesinde hiyerarşik regresyon analizi yapılmıştır.  

a) Dışa Dönüklük ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık 

Etkisi 

Dışa dönüklük ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisini 

belileyebilmek için Baron ve Kenny’nin (1986) koşullarının sağlanıp sağlanılmadığı 

değerlendirilmiştir. Tablo 11’den görüldüğü üzere dışa dönüklük ve iş tatmini 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir sebep sonuç ilişkisi mevcuttur (ß = 0,075, p < 

0,05). Diğer koşul açısından dışa dönüklüğün takım yetkinliği üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olduğu anlaşılmaktadır (ß = 0,195, p < 0,001). Koşullar gerçekleştiği için 

dışa dönüklük ve takım yetkinliğinin bağımsız değişken olduğu, iş tatmininin bağımlı 

değişken olduğu regresyon analizi yapılmıştır. Model 2’deki sonuçlara göre dışa 

dönüklüğün iş tatmini üzerindeki etkisini yitirdiği (ß = 0,001, p > 0,05), takım 

yetkinliğinin etkisinin (ß = 0,382, p < 0,001) ise devam ettiği anlaşılmaktadır. Buna 

göre takım yetkinliğinin dışa bönüklük ve iş tatmini ilişkisine tam aracılık ettiği 

söylenebilir. Bu sonuçlardan hareketle “Dışa dönüklük ve iş tatmini ilişkisinde takım 

yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” şeklindeki Hipotez 4a kabul edilmiştir. 
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Tablo 11. Dışa Dönüklük ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.Dışa Dönüklük 0,075* 0,195***  

F 4,927 34,267  

R 0,075 0,195  

R
2
 0,006 0,038  

Model 2    

1.Dışa Dönüklük   0,001 

2.Takım Yetkinliği   0,382*** 

F   73,793 

R   0,382 

R
2
   0,146 

 

b) Uyumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık 

Etkisi 

Takım yetkinliğinin uyumluluk ve iş tatmini ilişkisindeki aracılık etksini test 

edetmek için aynı adımlar tekrarlanmış ve uıyumluluğun hem iş tatmini (ß = 0,188, p 

< 0,001) hem de takım yetkinliği (ß = 0,505, p < 0,001) üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olduğu belirlenmiştir. Koşullar sağlandığından Model 2’deki analiz 

yapılmıştır. Model 2’deki sonuçlara göre uyumluluğun iş tatmini üzerindeki etkisini 

yitirdiği (ß = -0,006, p > 0,05), takım yetkinliğinin etkisinin (ß = 0,382, p < 0,001) 

ise devam ettiği anlaşılmaktadır. Buna göre takım yetkinliğinin uyumluluk ve iş 

tatmini ilişkisine tam aracılık ettiği söylenebilir. Bu sonuçlardan hareketle 

“Uyumluluk ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” 

şeklindeki Hipotez 4b kabul edilmiştir. 
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Tablo 12. Uyumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.Uyumluluk 0,188*** 0,505***  

F 31,893 297,073  

R 0,188 0,505  

R
2
 0,036 0,255  

    

Model 2    

1.Uyumluluk   -0,006 

2.Takım Yetkinliği   0,385*** 

F   53,028 

R   0,382 

R
2
   0,146 

 

Tablo 13. Uyumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  Değişkenler Testler Test İstatistiği Standart Hata p-değeri 

X Uyumluluk Sobel testi 9,093 0,033 0,00 

M Takım Yetkinliği Aroian testi 9,082 0,033 0,00 

Y İş Tatmini Goodman testi 9,104 0,033 0,00 

 

 

c) Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım yetkinliğinin Aracılık 

Etkisi 

Takım yetkinliğinin sorumluluk ve iş tatmini ilişkisindeki aracılık etksini test 

etmek için aynı adımlar tekrarlanmış ve sorumluluğun hem iş tatmini (ß = 0,209, p < 

0,001) hem de takım yetkinliği (ß = 0,384, p < 0,001) üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olduğu belirlenmiştir. Koşullar sağlandığından Model 2’deki analiz yapılmıştır. 

Model 2’deki sonuçlara göre sorumluluğun iş tatmini üzerindeki etkisinin azalarak 

da olsa devam ettiği (ß = 0,073, p < 0,05), takım yetkinliğinin etkisinin (ß = 0,354, p 

< 0,001) de sürdürüğü görülmektedir. Sonuçlar sorumluluk, takım yetkinliği ve iş 

tatmini arasındaki ilişkide kısmi aracılık ilişkisinin olduğunu göstermektedir. Kısmi 

aracılık ilişkisinin gerçekten olup olmadığını belirleyebilmek için ayrıca Sobel testi 

yapılmış ve kısmi aracılık ilişkisinin gerçekten var olduğu saptanmıştır (p < 0,05). 
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Bu sonuçlardan hareketle “Sorumluluk ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin 

aracılık etkisi vardır” şeklindeki Hipotez 4c kabul edilmiştir. 

Tablo 14. Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.Sorumluluk 0,209*** 0,384***  

F 39,473 149,467  

R 0,209 0,384  

R
2
 0,044 0,147  

Model 2    

1.Sorumluluk   0,073* 

2.Takım Yetkinliği   0,354*** 

F   76,496 

R   0,388 

R
2
   0,150 

 

Tablo 15. Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  Değişkenler Testler Test İstatistiği Standart Hata p-değeri 

X Sorumluluk Sobel testi 7,886 0,020 0,00 

M Takım Yetkinliği Aroian testi 7,871 0,020 0,00 

Y İş Tatmini Goodman testi 7,901 0,020 0,00 

 

d) Duygusal Dengelilik ve İş Tatmini İlişkisinde Takım yetkinliğinin 

Aracılık Etkisi 

Takım yetkinliğinin duygusal dengelilik ve iş tatmini ilişkisindeki aracılık 

etksini test etmek için aynı adımlar tekrarlanmış ve duygusal dengeliliğin hem iş 

tatmini (ß = 0,164, p < 0,001) hem de takım yetkinliği (ß = 0,095, p < 0,01) 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Koşullar sağlandığından Model 

2’deki analiz yapılmıştır. Model 2’deki sonuçlara göre duygusal dengeliliğin iş 

tatmini üzerindeki etkisinin azalarak da olsa devam ettiği (ß = 0,129, p < 0,001), 

takım yetkinliğinin etkisinin (ß = 0,370, p < 0,001) de sürdürüğü görülmektedir. 

Sonuçlar duygusal dengeliliğin, takım yetkinliği ve iş tatmini arasındaki ilişkide 

kısmi aracılık ilişkisinin olduğunu göstermektedir. Kısmi aracılık ilişkisinin 

gerçekten olup olmadığını belirleyebilmek için ayrıca Sobel testi yapılmış ve kısmi 
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aracılık ilişkisinin gerçekten var olduğu saptanmıştır (p < 0,05). Bu sonuçlardan 

hareketle “Duygusal dengelilik ve iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık 

etkisi vardır” şeklindeki Hipotez 4d kabul edilmiştir. 

 

Tablo 16. Duygusal Dengelilik ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini Takım Yetkinliği İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.Duygusal Dengelilik 0,164*** 0,095**  

F 23,993 7,893  

R 0,164 0,095  

R
2
 0,027 0,009  

Model 2    

1.Duygusal Dengelilik   0,129*** 

2.Takım Yetkinliği   0,370*** 

F   83,770 

R   0,403 

R
2
   0,162 

 

Tablo 17. Duygusal Dengelilik ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Sobel Testi 

  Değişkenler Testler Test İstatistiği Standart Hata p-değeri 

X Duygusal Dengelilik Sobel testi 4,507 0,018 0,00 

M Takım Yetkinliği Aroian testi 4,493 0,018 0,00 

Y İş Tatmini Goodman testi 4,521 0,018 0,00 

 

e) Hayal Gücü ve İş Tatmini İlişkisinde Takım yetkinliğinin Aracılık 

Etkisi 

Takım yetkinliğinin hayal gücü ve iş tatmini ilişkisindeki aracılık etksini test 

etmek için aynı adımlar tekrarlanmış ve hayal gücünün hem iş tatmini (ß = 0,243, p 

< 0,001) hem de takım yetkinliği (ß = 0,466, p < 0,001) üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olduğu belirlenmiştir. Koşullar sağlandığından Model 2’deki analiz 

yapılmıştır. Model 2’deki sonuçlara göre hayal gücünün iş tatmini üzerindeki 

etkisinin azalarak da olsa devam ettiği (ß = 0,083, p < 0,05), takım yetkinliğinin 

etkisinin (ß = 0,343, p < 0,001) de sürdürüğü görülmektedir. Sonuçlar hayal 

gücünün, takım yetkinliği ve iş tatmini arasındaki ilişkide kısmi aracılık ilişkisinin 
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olduğunu göstermektedir. Kısmi aracılık ilişkisinin gerçekten olup olmadığını 

belirleyebilmek için ayrıca Sobel testi yapılmış ve kısmi aracılık ilişkisinin gerçekten 

var olduğu saptanmıştır (p < 0,05). Bu sonuçlardan hareketle “Hayal gücü ve iş 

tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi vardır” şeklindeki Hipotez 4e 

kabul edilmiştir. 

Tablo 18. Hayal Gücü ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi 

Değişkenler 
İş Tatmini 

Takım 

Yetkinliği 
İş Tatmini 

(ß) (ß) (ß) 

Model 1    

1.Hayal Gücü 0,243*** 0,466***  

F 54,261 239,689  

R 0,243 0,466  

R
2
 0,059 0,217  

Model 2    

1.Hayal Gücü   0,083* 

2.Takım Yetkinliği   0,343*** 

F   54,985 

R   0,389 

R
2
   0,151 

 

Tablo 19. Sorumluluk ve İş Tatmini İlişkisinde Takım Yetkinliğinin Aracılık Etkisi Sobel Testi 

  Değişkenler Testler Test İstatistiği Standart Hata p-değeri 

X Hayal Gücü Sobel testi 6,996 0,033 0,00 

M Takım Yetkinliği Aroian testi 6,979 0,033 0,00 

Y İş Tatmini Goodman testi 7,013 0,033 0,00 

 

Hipotez testlerine yönelik sonuçların tümü Tablo 20’de görülmektedir. 

Sonuçlara göre Hipotez 1, 2, 3 ve 4 kabul edilmiştir. 
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Tablo 20. Hipotez Sonuçları 

Hipotezler Kabul/Red 

Durumu 

Hipotez 1: Kişilik özelliklerinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Kabul 

 Hipotez 1a: Dışa dönüklük özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 1b: Uyumluluk özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 1c: Sorumluluk özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 1d: Duygusal dengelilik özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 1e: Hayal gücü özelliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir etkisi vardır. 

Kabul 

Hipotez 2: Kişilik özelliklerinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 2a: Dışa dönüklük özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 2b: Uyumluluk özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 2c: Sorumluluk özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 2d: Duygusal dengelilik özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 2e: Hayal gücü özelliğinin takım yetkinliği üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Kabul 

Hipotez 3: Takım yetkinliğinin iş tatmini üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Kabul 

 

Hipotez 4: Kişilik özellikleri iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi 

vardır. 

Kabul 

 Hipotez 4a: Dışa dönüklük iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi 

vardır. 

Kabul 

 Hipotez 4b: Uyumluluk iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi 

vardır. 

Kabul 

 Hipotez 4c: Sorumluluk iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi 

vardır. 

Kabul 

 Hipotez 4d: Duygusal dengelilik iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık 

etkisi vardır. 

Kabul 

 Hipotez 4e: Hayal gücü iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisi 

vardır. 

Kabul 
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5. SONUÇLAR VE ÖNERİLER 

 

 

5.1. Sonuçlar 

Örgütlerin amaçlarından biri, örgüt içerisindeki kişilerin özellikleriyle iş 

tatmini arasındaki dengeyi doğru bir biçimde kurarak elde edilen yetkinliklerin tüm 

örgüt içerisindeki takım gruplarına yayılımını sağlayarak maksimum verim elde 

etmektir. İş tatmini, örgütler için son derece kritik bir alan olup uzun süredir 

araştırma konusu olarak incelenmektedir. Genellikle, çalışanların kişilik özellikleri 

üzerine yapılan çalışmalarda, çalışanların ve müşterilerin değişen dünyaya uyum 

sağlama becerilerini anlama amacının ön plana çıktığı görülmektedir. Örgütlerin 

takım yetkinliği ve iş tatmini arasındaki ilişkiye yönelimleri, kuruluşun kültürüne, 

liderlik yaklaşımlarına ve iş stratejilerine bağlı olarak değişebilir. Ancak genellikle, 

örgütler takım yetkinliği ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi olumlu bir şekilde 

yönlendirmeye çalışırlar. Takım yetkinliği ve iş tatmini arasındaki ilişkide kişilik 

özelliklerinin önemli bir rol oynadığı söylenebilir. İyi bir takımın oluşturulması ve iş 

tatminin artırılması için uygun kişilik özelliklerine sahip bireylerin seçilmesi ve 

takım içi uyumun sağlanması önemlidir. Ayrıca, liderlerin ve yöneticilerin takımların 

kişilik temelli özelliklerine uyumuna dikkat etmeleri, etkin bir çalışma ortamı 

oluşturmak için kritik bir faktördür. 

Kişilik özellikleri ve yetkinlik, örgütlerde çalışanların başarıları ve 

performansı üzerinde önemli bir rol oynar. İşe alım süreçlerinde ve çalışanların 

görevlendirilmesinde bu iki faktör iki önemli değişken olarak karşımıza çıkmaktadır 

Paunonen ve Hong (2015, s. 251-253). Kişilik özellikleri ve yetkinlikler, işe alım, 

görevlendirme, liderlik ve performans yönetimi gibi birçok örgütsel süreci etkiler. 

Örgütler, çalışanların bu özelliklerini ve yetkinliklerini doğru bir şekilde 

değerlendirmeye odaklanarak, daha başarılı ve verimli bir çalışma ortamı 

oluşturabilirler (Funder, 2001, s. 3-4). Bazı kişilik özellikleri, takım yetkinliğini 

olumlu yönde etkileyebilir. Örneğin, işbirliğine yatkın, açık fikirli, iletişim becerileri 

güçlü ve empati sahibi kişiler, takımlar arasındaki işbirliğini kolaylaştırabilir ve 
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takım verimliliğini artırabilir. Ancak bazı durumlarda, farklı kişilik özelliklerine 

sahip bireyler arasındaki uyumsuzluklar, takımın etkinliğini olumsuz yönde 

etkileyebilir. Çatışmacı, bencil veya uyumsuz kişilik özelliklerine sahip bireyler, 

takım içinde sürtüşmelere neden olabilir ve takımın verimliliğini düşürebilir. 

Bununӏa birӏikte, aşırı yetkinӏiğin iş tatmini üzerinde oӏumsuz bir etkisi oӏduğunu öne 

süren araştırmacılar da bulunmaktadır (Johnson & Johnson, 2000, s. 552-554). 

Takım yetkinliği, bireylerin iş tatminini etkileyebilir. Etkin bir takımda 

çalışmak, işte güçlü bir bağlanma ve başarı duygusu yaratır ve bu da iş tatminini 

artırabilir. Takımdaki işbirliği ve başarının bir parçası olmak, bireylerin çalışmaktan 

zevk almasını ve motive olmasını sağlar. Kişilik özellikleri, takım yetkinliği ve iş 

tatmini arasında karmaşık bir etkileşim söz konusudur. Uyumlu bir takım oluşturmak 

için, uyumlu kişilik özelliklerine sahip bireyler bir araya getirilebilir ve bu da takımın 

verimliliğini artırarak iş tatminini olumlu yönde etkileyebilir. İş tatmini de bireylerin 

takımla uyumlu çalışması ve işbirliği içinde olması ile ilişkilidir (Luthans, 1994: 

108). Özellikle iş ortamında bu faktörlerin dengeli bir şekilde yönetilmesi, 

çalışanların motivasyonunu ve performansını artırmada önemli bir rol oynar. 

Alanyazında kişilik özellikleri ile iş tatmini arasındaki ilişkiye yönelik çeşitli 

araştırmalar yapılmıştır. Ancak alanyazında takım yetkinliğinin kişilik özellikleri ile 

iş tatmini arasında aracılık etkisinin olup olmadığı konusu görece daha az 

incelenmiştir. Bu araştırmanın amacı; kişilik özellikleri ile iş tatmini ilişkisini ve bu 

ilişkide takım yetkinliğinin aracılık etkisini araştırmaktır. Bu bağlamda kişilik 

özelliklerinin, takım yetkinliği ve iş tatmini üzerindeki etkisi ile takım yetkinliğinin 

kişilik özellikleri ile iş tatmini arasındaki ilişkide aracılık etkisinin olup olmadığı 

incelenmiştir. 

Hipotez sonuçları  

Bulgulardan elde edilen araştırma sonuçlarının hipotezlerle karşılaştırılması 

şu şekildedir;  

H1 Kişilik özelliklerinin iş tatmini üzerindeki etkisinin incelendiği analiz 

sonuçlarına göre:  

Dışa dönüklüğün uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik, ve hayal 

gücünün “ Kişilik özelliklerinin iş tatmini üzerinde” anlamlı etkisi olduğu sonucuna 

varılmıştır. 
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H2 Kişilik özelliklerinin takım yetkinliği üzerindeki etkisinin incelendiği 

analiz sonuçlarına göre: 

Dışa dönüklüğün uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik, ve hayal 

gücünün “ Takım yetkinliği üzerinde” anlamlı etkisi olduğu sonucuna varılmıştır. 

Elde edilen sonuçlara göre kişilik özelliklerinin takım yetkinlikleri üzerinde pozitif 

ve anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. 

H3 Takım yetkinliğinin iş tatmini üzerindeki etkisinin incelendiği analiz 

sonuçlarına göre: 

Takım yetkinliğinin iş tatmini üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğu 

sonucuna varılmıştır.  

H4 Kişilik özellikleri iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık 

etkisinin incelendiği analiz sonuçlarına göre:  

Dışa dönüklük, uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik ve hayal gücünü 

iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin aracılık etkisinin olduğu sonucuna 

varılmıştır.  

Bu araştırmadan elde edilen bulgulara göre; kişilik özelliklerinin iş tatmini 

üzerinde, kişilik özelliklerinin takım yetkinliği üzerinde, takım yetkinliğinin iş 

tatmini üzerinde ve kişilik özellikleri iş tatmini ilişkisinde takım yetkinliğinin 

aracılık etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Kişilik özellikleri, takım yetkinliği ve iş 

tatmini arasındaki ilişkiye yakın çalışmaları meta-analiz çerçevesinde Peter ve 

diğerleri (2006, s. 390-395) incelemişler, farklı kişilik özelliklerinin takım 

performansını nasıl etkilediğini saptamak için çok sayıda çalışmayı ele almışlardır. 

Araştırma sonuçlarına göre, açıklık, uyumluluk ve sorumluluk gibi kişilik 

özelliklerinin takım performansı üzerinde pozitif etkilerinin olduğunu saptamışlardır. 

 

5.2. Öneriler 

İş tatmini ve onun örgütsel davranış ve insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarıyla ilişkisi, günümüz rekabet ortamında örgütler için büyük bir öneme 

sahiptir. İş tatmini, çalışanların işleriyle ilgili duydukları memnuniyet ve tatmindir. 

Araştırmalar, iş tatmininin çalışanların performansını, sadakatini ve örgütte kalma 

niyetini etkilediğini göstermektedir. İş tatminini etkileyen faktörler, çalışma ortamı, 
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ücret ve yan haklar, kariyer olanakları, yönetim tarzı, iletişim ve tanınma gibi çeşitli 

unsurlardır. Örgütler, çalışanlarının iş tatminini artırmak ve sürdürmek için çeşitli 

stratejiler ve uygulamalar geliştirmektedirler. Bununla birlikte, çalışanların işten 

ayrılma niyeti ve davranışları üzerinde etkili olan faktörler hala önemli bir konudur. 

Çalışanların işten ayrılma niyeti, motivasyon eksikliği, işten tatminsizlik, düşük 

örgütsel bağlılık, iletişim eksikliği ve kariyer gelişimi gibi çeşitli nedenlere 

dayanabilir. Örgütler, çalışanların işten ayrılma niyetini azaltmak için bu faktörleri 

anlamak ve ele almak için çaba sarf etmelidir. Sonuç olarak, iş tatmini ve onunla 

ilişkili örgütsel davranış ve insan kaynakları yönetimi uygulamaları, günümüz 

rekabet ortamında örgütlerin dikkate aldığı önemli konulardır. Çalışanların iş tatmini 

ve işten ayrılma niyeti, örgütlerin başarısı ve sürdürülebilirliği için kritik bir etkiye 

sahiptir. 

❖ Araştırmacılara Yönelik Öneriler 

Araştırmacılara dönük önerileri değerlendirdiğimizde; gelecek çalışmalarda, 

örgütlerin sürekliliğini ve rekabet avantajını sağlamak için sektörel yetkinliklerin 

belirlenmesi ve tanımlanması üzerine odaklanılması yararlı olabilir. Küreselleşmenin 

hız kazandığı günümüzde, örgütlerin uluslararası işgücü ve hizmet ağlarıyla 

etkileşim içinde olması, yerel standartlardan dünya standartlarına uyum sağlama 

gerekliliğini ortaya çıkarmaktadır. Bu nedenle, farklı sektörlerde talep edilen farklı 

yetkinliklerin, kişilik özelliklerinin ve bu unsurların iş tatminiyle ilişkisinin farklı 

sektörler ve kültürlerde araştırılması yazına katkı sağlayabilir. Bu noktada, öncelikle 

sektörel olarak ön plana çıkan kişilik özelliklerinin ve yetkinliklerin belirlenmesi ve 

tanımlanması üzerine odaklanılması faydalı olabilir. Ayrıca bu belirleme çalışmasını 

daha detay bir şekilde işler bazında da yapmak işlerle ilgili profiller oluşturmaya 

zemin hazırlayabilir. Oluşturulan bu profillerle algı, tutum, davranış gibi örgütsel 

davranışın pek çok konusu arasındaki ilişkiyi incelemek mümkün hale gelebilir. 

Böylece gereke profilleri gözden geçirmek gerek bu profillere uygun adaylar bulmak 

ya da mevcut çalışanların bu yönde gelişimini sağlamak olası hale gelebilir. 

❖ Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

İş tatmininin gerçekleşmesi için örgütlerin işe alım süreçlerinde önemli 

faktörleri göz önünde bulundurmaları gerekmektedir. Bu faktörler arasında, 
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işgörenlerin kişilik özellikleri, eğitim düzeyi, bilgi ve yetenekleri ile işin 

gereklilikleri arasında uyumun sağlanması büyük bir önem taşır. 

İşe alım ve seçme sürecinde etkin bir yöntem benimsenmelidir. Bunun için iş 

analizleri ve bunun sonucu olan iş tanımları ve iş gereklerinden faydanılması yararlı 

olacaktır. İş analizleri, işin ayrıntılı bir şekilde tanımlanması ve gereksinimlerinin 

belirlenmesini sağlar. Böylece, işgörenlerin pozisyona uygunluğu daha iyi 

değerlendirilebilir. 

Adayların kişilik özellikleri, eğitim düzeyi ve bilgi-yetenekleri, işin 

gereksinimlerine uygunluğu açısından dikkatle değerlendirilmelidir. İşe alım 

sürecinde, işin doğasına uygun niteliklere sahip işgörenlere öncelik vermek, örgütün 

başarısı ve çalışanların iş tatmini açısından kritik öneme sahiptir. İş gereklerine 

uygun nitelikteki işgörenleri işe almak, örgütün verimliliğini ve iş tatminini 

artırmada büyük bir adım olacaktır. Bu sayede, örgüt, daha yetkin ve motive olmuş 

işgörenlerle güçlenirken, işgörenler de kendi yeteneklerini en iyi şekilde 

kullanabildikleri bir ortamda daha memnun olacaklardır. 

Sektörel değişim hızını takip etmek, örgütlerin sürekli olarak yetkin işgören 

istihdamına odaklanmasını gerektirir. Ancak, bu odaklanma örgüt içinde var olan 

işgören sermayesini göz ardı etmek anlamına gelmemelidir. Asıl öncelik, örgütün 

kendi işgörenlerini tanıması ve onların yetkinlikleri ve kişilik özellikleri 

doğrultusunda doğru işe doğru işgören stratejisini benimsemesidir. 

İşgörenin eğitimi, yetkinliklerine ve kişiliğine uygun şekilde 

desteklenmelidir. Bu sayede, işgörenlerin sahip oldukları potansiyeli tam olarak 

geliştirmelerine ve örgütün ihtiyaçlarına uygun olarak katkı sağlamalarına fırsat 

yaratılmış olunur. İşgörenlerin eğitim imkanlarından yararlanabilmeleri, örgütün 

rekabet gücünü artırmak için önemli bir adımdır. 

Örgütlerin, sektörel değişimlerle birlikte sürekli olarak işgörenlerini gözden 

geçirme ve geliştirme çabası, uzun vadede başarıya ulaşmalarını sağlar. İşgörenlerini 

tanıyan, onları destekleyen ve doğru şekilde yönlendiren örgütler, dinamik iş 

ortamında sürdürülebilir bir rekabet avantajı elde edebilirler. Bu nedenle, 

işgörenlerin yetkinliklerine ve kişilik özelliklerine odaklanan, eğitimlerine yatırım 

yapan ve onların potansiyelini en üst düzeyde kullanmalarına olanak sağlayan bir işe 

alım ve geliştirme stratejisi, örgütlerin başarısında kritik bir rol oynar. 
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