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Orgiitlerin devamhiligini saglamalart ve uzun vadede basary yakalamalar: bugiiniin rekabetci kosullarinda
oldukg¢a zordur. Bu sebeple uzun yillardir orgiitsel performansta olumlu etkisi ortaya konulmugs olan is tatmini,
bireyler ve orgiitler acisindan diin oldugu gibi bugiin de ilgi ¢eken konularin basinda gelmektedir. Bu ¢alisma son
yillarda olduk¢a popiiler bir kavram haline gelen kisisel gelisim olanaklar: ve ig tatmini iligkisi iizerine
odaklanmaktadir. Soz konusu iliskide A-tipi kisilik ozelliklerinin diizenleyici etkisi irdelenmeye caligilmustir.
Calismanmin  orneklemini Mersin ilinde faaliyet gosteren kamu ve ozel sektor kurum/kurulus ¢alisanlart
olusturmaktadir. Ilgili kurum/kuruluslarda farkl pozisyonlarda yer alan tim c¢alisanlar ¢alismaya dahil
edilmigtir. Calismada anket araciligiyla 251 ¢alisandan veri toplanmistir. Aragtirma, tarama modelinin
kullamldigi agiklayict bir ¢alismadir. Analizler neticesinde elde edilen veriler ile farkli sektorlere ait orgiitlerde
calisanlarin kigisel gelisim olanaklari, is tatmini ve kisilik 6zelliklerine iligkin acgiklayict bulgular elde edilmigtir.
Calisma sonucunda, kisisel gelisim olanaklarimin is tatmini iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
bulgulanmistir. Ancak bu etkinin kiginin yiiksek ya da diisiik diizeyde A-tipi kisilik ozelligi gésteriyor olmasina
bagl olarak degismedigi tespit edilmistir. Ayni zamanda A-tipi kisilik ozelliginin her iki degisken ile de anlaml
bir iliskiye sahip olmadigi elde edilen bulgular arasindadir.

Anahtar kelimeler: Kisisel gelisim olanaklari, Kisilik, A-tipi kisilik ozelligi, is tatmini, diizenleyici etki
Abstract

In today's competitive world, it is very hard for the organizations to ensure the continuity and achieve sustainable
success. As a result, job satisfaction, which has numerous positive effects on organizational performance, has
received increasing attention from both academics and practitioners. This research focuses on the relationship
between personal development and job satisfaction, which has become a very popular concept in recent years. In
this relationship, the moderation effect of Type A personality traits was studied. The sample of the research is
public and private sector employees operating in Mersin. All employees in different positions of the related
organizations were included in the study. In the study, 251 employees’ responses were obtained through the
questionnaire form. The research is a descriptive study using the screening model. As a result of the analyzes,
explanatory findings have been collected about personal development opportunities, job satisfaction and
personality traits related to employees in different sectors. As a result of the study, it was found that personal
development possibilities have a positive effect on job satisfaction. However, it has been found that this effect does
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not change due to the fact that the person shows a high or low level of Type A personality trait. Similarly, the Type
A personality traits does not have a significant relationship with both variables.

Key words: Personal development opportunities, Personality, Type A personality trait, job satisfaction,
moderation effect

1. Giris

Orgiitleri basaril1 bir gelecege tasiyacak en dnemli unsurlardan biri hi¢ kuskusuz ¢alisanlaridir. Bir drgiit
igerisinde c¢alisan her bireyin de, isleri, kariyerleri ve bagli bulunduklari 6rgiit hakkinda birbirlerinden
farkli tutum ve davramglart vardir. Yiiksek orgiitsel etkinlik ve performans, calisanlarin oOrgiit
icerisindeki s6z konusu bu inang, tutum ve davranislar ile gerceklesmektedir. Bu kapsamda calisan
tutumlarina yonelik literatiirde sik¢a inceleme alani bulan bir kavram olarak is tatmini goriilmektedir
(Bakotic, 2016). Ozellikle endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alaninda is tatminine yénelik yapilan
caligmalarin popiilerlik kazanmasi ile birlikte, arastirmaci ve uygulamacilarin kavrama yonelik
ilgilerinde de artis olmustur. Is tatminine yonelik yapilan tanimlarda ortak noktanin, bireyin isini
degerlendirmesi neticesinde olumlu karara vardig1 duygusal durum olarak ifade edildigi goriilmektedir
(Solis- Carcano, Gonzalez- Fajardo ve Castillo- Gallegos, 2015; Bhavya Sree ve Satyavathi, 2017).
Bireyin isini degerlendirmesi ise istek, ihtiyac, degerleri ve beklentilerinin karsilanmasi dogrultusunda
olacaktir. Dolayisiyla is tatmininin, bireyin isten ne istedigi ve ne aldigina bagli olarak gerceklestigini
s0ylemek miimkiindiir. Bu tatminin dogal bir sonucu olarak da c¢alisanlarin islerinden ve g¢aligma
ortamlarindan ne derece mutlu olduklarin1 anlamak kolaylagmaktadir (Bhatti ve Qureshi, 2007; Sageer,
Rafat ve Agarwal, 2012).

Is tatmini kavramina iliskin arastirmalarin iki yone odaklandiklar1 goriilmektedir. Bunlardan ilki, is
ortamina bagh orgiitsel faktorler tizerinde yogunlagsmaktadir. S6z konusu bu ilk goriis, is tatmin diizeyini
etkileyen unsurlarin is ortamini iyilestirmeye yonelik yapilacak orgiitsel uygulama ve siirecler oldugunu
one stirmektedir (Pillay, 2009; Tasie, 2012; Munyeka, 2014; Mafini ve Dlodlo, 2014; Bakotic, 2016;
Munir ve Rahman, 2016; Dalkrani ve Dimitriadis, 2018; Sittisom, 2020). Ikinci goriis ise, bireylerin
sahip oldugu genetik egilimler, icinde bulundugu aile yapisi, sosyo-kiiltiirel ¢evre, kisilik gibi pek ¢cok
bireysel faktoriin is tatmini lizerindeki etkisini temel almaktadir (Weiss ve Gopanzano, 1996; Judge ve
Bono, 2001; Judge, Heller ve Mount, 2002). Bu ¢alisma ikinci goriisii dikkate alarak bireysel faktorler
iizerine odaklanmaktadir. Bu kapsamda, kisisel gelisim olanaklarinin varliginin ve kisilik 6zelliklerinin
is tatmininde 6nemli bir etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Is tatminine iliskin farkli yaklasimlar dahi olsa,
konu ile ilgili genel kabul, tatmin duygusunun kisiden kisiye farklilik gosteren bir 6zellige sahip oldugu
yoniindedir (Saari ve Judge, 2004; Franek ve Vecera, 2008; Olorunsola, 2012; Anyango, Ojera ve
Ochieng, 2013; Ozaydln ve Ozdemir, 2014; Miao, Fayzullaev ve Dedahanov, 2020). Dolayistyla her iki
goriis de dikkate alindiginda, tatmin duygusunu etkileyen durum ve olaylarin hem orgiitsel kosullar hem
de bireyin kisiligi ile yakindan iliskili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle stres yaratan durumlar
bazi orgiitsel ortamlarda digerlerine kiyasla daha fazla goriilebilmektedir. Bunun yani1 sira bu durumun
yaratmis oldugu baskilari bazi bireyler daha yogun bir sekilde hissederken bazilari ise daha hafif
atlatmaktadir. Bunu kisilikler arasindaki farkliliklarla agiklamak miimkiindiir. Ornegin, yapilan
calismalardan ortaya ¢ikan sonuglara gore; A-Tipi kisilik 6zelligi sergileyen bireylerin stres diizeyleri
B-Tipi kisilik 6zelligine sahip bireylere gore daha yiiksektir. glismalarda, yiiksek diizeyde A- Tipi
kisilik 6zelligi gosteren bireylerin basar1 odakli olduklari, gereginden fazla sorumluluk {istlendikleri,
ortaya ¢ikan durumlar karsisinda normalden daha fazla stresli davrandiklari, sik sik panikledikleri,
dikkatlerini ise odaklayamadiklart ve zaman zaman bireylerarasi iliskilerde saldirgan &zellikler
gosterdikleri (Friedman ve Rosenman, 1974; 1977; Wilczynska ve ark., 2018), dolayisiyla da is
tatminlerinin daha diisiik oldugu yoniinde goriis belirtilmektedir.

Bu calisma son yillarda olduke¢a popiiler bir kavram haline gelen kisisel gelisim olanaklarinin i tatmini
ile iliskisini kisilik 6zellikleri ¢ergevesinde inceleyecek olmasi bakimindan 6zgiin bir degere sahiptir.
Kisisel gelisim olanaklari, bireylerin i¢sel motivasyonunu artiran, kisinin kendini tanimasina, kendi ve
cevresinde olup biten durumlara karsi farkindalik gelistirmesine katki sunan is disi kaynaklar ve
olanaklar olarak tanimlanabilmektedir (Greenaway, 1998; Giirel ve Ozsenler, 2021). Séz konusu bu
kaynaklar ve olanaklarin etkisinin, bireyin sahip oldugu kisilik Ozelligine goére farklilasacagi
diisiiniilmektedir. Ozellikle A-Tipi kisilik 6zelliginin zorlayict taraflari olarak sayilabilecek stres, zaman
baskisi, nitelikten ¢cok nicelige dnem verme, hiz takintisi, saldirgan tutum ve davranislar gibi fiziksel ya
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da psikolojik yiiklerin ig dis1 6grenmeyi zorlastiric bir etkisi olabilecegi diigiiniilmektedir. B tipi kisilik
ozelligi gosteren bireylerin ise s6z konusu bu zorlayici tutum ve davranislari sergilememesi sebebiyle
is dis1 6grenme kaynaklari vasitasiyla, kisiliginin giiglii ve gelisime agik yonlerini kesfederek isine karsi
olan tutum ve davraniglarinda daha olumlu degisimler yasayabilecegi ongdriilmektedir. Dolayisiyla da
kisinin igine dair deneyimlerinin farklilagmasi ile is tatmininde de artis olacagi beklenilmektedir. Bu
calismada c¢alisanlarin kisisel gelisim olanaklari, is dis1 zamanlarinda kendilerini gelistirmeye yonelik
yaptiklari aktiviteler araciligiyla 6l¢iilmeye calisilmistir. Alan yazinda kisisel gelisim olanaklari, A tipi
kisilik ve is tatmini iligkisini bir arada irdeleyen ¢alismaya rastlanmamigstir. Bu durum son yillarda 6nemi
gittikge artan bu konulara yonelik alanda 6nemli bir bosluk yarattigini diisiindiirmektedir. Bu ¢aligma
alandaki bu boslugu kapatma ve bu kapsamda orgiitsel davranis alanina 6nemli katkilar sunma amaci
tasimaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kisisel Gelisim Olanaklar:

Son 20 yil igerisinde pozitif psikoloji alaninda yasanan gelismeler, giiglii ve gelisime agik yanlar,
degerler, yetenekler, beceriler ve anlam arayis1 gibi kisisel gelisimin temelindeki farkli konulara
dikkatleri yoneltmis ve arastirmacilarin da ilgisini bu konulara dogru ¢ekmeyi bagsarmistir (Peterson ve
Seligman, 2004; Peterson, 2006). Pozitif psikoloji alanindaki s6z konusu bu konular igin baslica
uygulama alan1 olmas1 bakimindan 6rgiitler, Snemli sosyal olusumlardir. Orgiitsel davranis kapsaminda
uygulanan pozitif psikoloji arastirmalar1 arasinda kigisel giiglii yonler (Peterson & Seligman, 2004;
Clifton, Anderson ve Schreiner, 2006), pozitif duygular, akis (Gikszentmihalyi, 2003; Fredrickson,
2013) ve umut (Snyder, 2000; Juntenen ve Wettersten, 2006) gibi konularin 6zellikle 6ne ciktigi
goriilmektedir. Orgiitsel sonuglara yaptig1 katkilar dikkate alindiginda bu alandaki c¢abalarm dikkate
deger bir ilgi toplamasinin ardinda yatan neden de daha anlasilir olmaktadir.

Kisisel gelisim, i¢erisinde farkli konular1 barindiran semsiye bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bireyin sahip oldugu potansiyeli kesfederek etkili yollarla bu potansiyeli performansa doniistiirmesi
(Baltas, 2007) kisisel gelisimi en yalin hali ile agiklamaktadir. Degirmenci (2004) yapmis oldugu
tanimda kisisel gelisimi, insanin kendini tanima merakinin 6grenme gereksinimini dogurmasi ve bu
o0grenme ile de bilinmeyen yetenek ve yaraticiliklarin ortaya ¢ikmasi siireci olarak ifade etmektedir.
Sezik (2005) tarafindan yapilan tanima gore kisisel gelisim, bireyin kendi yetenek ve becerileri ile ilgili
bilgi sahibi olmas1 ancak bu yetenek ve beceriler arasindan kendisi i¢in daha 6nemli gordiikleri tizerine
odaklanarak yogunlasmasidir. €ruk (2012) kisisel gelisimi, bireyin kendisini eksik hissettigi bir
durumdan, kendisi i¢in daha iyi olacagimi diisiindiigii bir baska duruma dogru yol aldigi bir degisim
stireci olarak tamimlamaktadir. Arastirmacilar tarafindan kisisel gelisim ile ilgili yapilan farkli
tamimlardaki ortak nokta dikkate alindiginda, kisisel gelisimin 6zlinde 6grenme kavraminin yer aldig
goriilmektedir. Ogrenme, yeni bilgi ve beceriler ile bireyin biiyiiyerek gelismesidir. Ogrenme yolu ile
kendini gelistiren bireyler durgunluk ve tiikenmisligi kendini gelistirmeyen bireylerin aksine
hissetmemektedir (Epan, Vardarlier ve Kogak, 2019).

Kisisel gelisimin 6ziinde yer alan 6grenme bireyin hem is hem de is disindaki siireglerinde bireysel
performansin artirmasina yonelik edindigi bilgi ve becerileri gelistirmesini igermektedir (Greenaway,
1998; Giirel ve Ozsenler, 2021). Dolayistyla kisisel gelisim, bireyin tiim yasam siirecindeki degisimlerin
(Edmunds ve Richardson, 2009) birer yansimasi olup yalnizca bireye 6zgii nitelikler tasimaktadir.

2.2. Is Tatmini

Is tatmini, ¢ahisanlarin ugras verdikleri isteki memnuniyet diizeylerine bakilmaksizin o ise karsi
gostermis olduklart tutumu yansitan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Spector, 1997; Dalkrani
ve Dimitriadis, 2018). Is tatmininin sz konusu dogas1, érgiitlerdeki basari i¢in kavrami énemli bir unsur
haline getirmektedir. Hi¢ siiphesiz bir orgiitiin basarisi c¢aligkan, sadakat duygusu yiiksek ve motive
olmus calisanlarin varligma baghdir. Dolayisiyla is tatmini aragtirmacilar ve uygulayicilar igin
gegmisten gliniimiize kadar ilgiyi kaybetmeyen bir konu olagelmistir.

Is tatmini pek ¢ok arastirmaci tarafindan farkli bicimlerde tanimlanmaktadir. Bushra, [§man ve Naveed
(2011) 1is tatminini, bireyin mesleginden duydugu memnuniyet ve mutluluk seviyesi olarak
tanimlamistir. Bir diger tanimda is tatmini, bireyin kariyeri boyunca gostermis oldugu performanstan

2176



Pekkan, N.U., 2188-2205

elde ettigi olumlu ve hos bir duygu olarak ifade edilmektedir (Belias ve Athanasios, 2014). Is tatmini,
bireylerin islerine karsi olan tavirlarini yansitmasi sebebiyle ¢alisanlarin refahi icin 6nemli ve gereklidir.
Is tatmininin olmadig1 is ortaminda, sahip oldugu yetenegi performansa yansitamayan hosnutsuz
calisanlarin ortaya ¢ikacag diisiiniilmektedir (Parvin ve Kabir, 2011). Ozellikle is tatmininin, ¢alisanin
kisiligi ve ihtiyaglari ile ¢alisma ortaminin 6zellikleriyle 6zdeslesme derecesini vurgulamasi, kavramin
hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan dnemini ortaya koymaktadir. {s tatminsizliginin, drgiite kars: diisiik
baglilik ve sadakat, artan devamsizlik oranlari, ise ge¢c gelme vb. ¢ok sayida istenmeyen ciktiy1
(Bozeman ve Gaughan, 2011; Shen ve ark., 2014) beraberinde getirdigi géz Oniine alindiginda, is
tatmininin diigiiniilenden daha da 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Is tatmininde bireysel ve orgiitsel olmak iizere cok sayida faktor etkili olmaktadir. Orgiitsel faktorler,
isin niteliginden, yonetim tarzina ve is igi iligkilere kadar oldukca genis bir yayilim gdstermektedir
(Akinct, 2002). Bu kapsamda Hackman ve Oldham (1974) tarafindan gelistirilen isin 6zellikleri teorisi,
bireyin ise kars1 olan tutumunun anlasilmasinda yol gosterici niteliktedir. Bu teoriye gore, birey calistigi
is ortaminda her bir is 6zelligine (beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gérevin anlamliligi, 6zerklik, geri
bildirim) gore psikolojik bir durum yasamaktadir. s 6zelliklerine bagh olarak ortaya cikan dzellikle
olumlu psikolojik durumlar, bireyin isindeki motivasyonunu etkilemekte ve bu da hem kendisi hem de
calistig1 orgiit agisindan istendik is davraniglarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Bilgig, 2008). Is
tatminini etkileyen bireysel faktorler ise; kisilik, cinsiyet, yas, medeni durum, zeka ve egitim diizeyi vb.
ozellikleri icermektedir (Polatci, Sobact & Kaban, 2020). Ozellikle yapilan ¢alismalar kisiligin is
tatmininde temel faktorlerden biri oldugunu ortaya koymaktadir (Buitendach ve Witte, 2005; Asik,
2010; Dalkrani ve Dimitriadis, 2018). Bunun sebebi olarak, kisilik 6zelliklerinin duygular tizerindeki
o6nemli rolii gériilmektedir.

2.3. A Tipi Kisilik Ozelligi

Kisilik, bilindigi iizere, kalitimsal, bireysel ve gevresel ¢ok farkli dinamiklerin etkisi ile sekillendiginden
anlasilmasi ve agiklamasi oldukga zor bir kavramdir. Biitiin bu karmagaya ragmen insani anlama meraki
ve ¢abasi, kisiligin ¢oziimlenmesinde farkli siniflandirmalart ortaya ¢ikartmistir. “A-Tipi kisilik” s6z

konusu kisilik simiflamalarindan biri olarak literatiirde sikga karsimiza c¢ikmaktadir (Friedman ve
Rosenman, 1974; 1977; Rosenman ve ark., 1975; Bracke ve Bugental, 1995).

A-Tipi kisilik Oriintiisiiniin 6zellikle saglik alanindaki ¢calismalarda siklikla ele alindig1 goriilmektedir
(Rogers ve Glendon, 2003; Kojima ve ark., 2004; Batigiin ve Sain, 2006; Bremner, 2006; Amir, Gatab
ve Shayan, 2011; Wilczynska ve ark., 2018). Bunun en temel sebeplerinden biri A- Tipi kisilik
0zelliginin stres, anksiyete, depresyon ve kalp krizi gibi olumsuz saglik sorunlari ile iligskilendirilmesidir
(Friedman ve Rosenman, 1959; Bracke ve Bugental, 1995). A-Tipi davranig 6zelligine sahip bireyler
rekabetci, agresif, zamana karst asir1 duyarli, sabirsiz ve basari yonelimli olarak atfedilmektedir
(Batigiin ve Sahi, 2006; Wilczynska ve ark., 2018). Travers (1995)’a gore, bu kisilik 6zelligini gosteren
bireyler, uzun ve yorucu ¢aligma saatleri icerisinde kalma, eve siirekli i gotiirme aligkanligi ve hafta
sonlar1 dahi kendisine ekstra calisma saatleri yaratma gibi davramislar sergilemektedir. Ustelik bu kisiler,
bahsi gegen durumlar1 yalnizca kendisi icin degil ayn1 zamanda baskalarindan da bekleme egiliminde
olup karsilarindaki kisilere bu baskici tavri takinmaktan da sakinmamaktadir.

A tipi kisilik ozelligine sahip olanlar kendileri ve bagkalar1 icin yliksek standartlar belirleme
egilimindedir. Mitkemmeliyetci ve basar1 odakli olmalari siirekli yiiksek performans gésterme zorlantisi
igerisinde kalmalarina sebep olmaktadir (Bruck ve Allen, 2003; Yavuzer, Giindogdu ve Koyuncu,
2015). Yavas isleyen durumlar ve bu durumlar igerisindeki kisilerin diisiik diizeyde ortaya koyduklar
cabalar genellikle onlar i¢in hayal kiriklig1 yaratmaktadir. Aceleci tipler olmalar1 sebebiyle miimkiin
olan en kisa siire igerisinde birtakim hedeflere ulagmak igin siirekli bir miicadele igerisinde olduklari
izlenimi yaratmaktadirlar. A tipinin aksine B tipi kisilik 6zelligine sahip bireyler bu tiir davraniglarin
zittin1 gosterme egilimindedir. B tipi kisilik, diisiik diizeyde rekabetgilik, sabirli ve sakin olma 6zellikleri
ile karakterize edilmektedir (Friedman ve Rosenman, 1974; 1977). B tipi kisilik 6zelligi sergileyen
kisiler, A tipi kisilik 6zelligi sergileyenlerin aksine, sugluluk hissetmeden bos zamanlarinin tadini
cikarabilme yetenegine sahiptir (Rastogi ve Dave, 2004). B tipi kisilikler, istikrarl bir sekilde ¢alisarak
igleri aceleye getirmeden, zamaninda bitirip iyi sonuclar elde etme konusunda kendilerine giivenlidir.
Ozellikle sakin kalabilme becerileri, zorlu durumlar karsisinda onlarin A tipi kisilik 6zelligine sahip
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kisilere kiyasla s6z konusu durumu daha iyi yonetebilmelerine olanak saglamaktadir (Mahajan ve
Rastogi, 2011; James ve Sidin, 2017).

Orgiitsel yasam agisindan degerlendirildiginde, yapilan arastirmalar yoneticiler arasinda A tipi davranis
ozelliklerinin B tipine kiyasla daha ¢ok kabul goriir nitelikte oldugunu gostermektedir (Le Roux ve ark.,
1997). Ozellikle giiniimiiziin siirekli degisen, belirsiz ve rekabetci is kosullar1 icerisinde hiz, ¢eviklik ve
coklu gorev olarak nitelendirilen ayni anda birden ¢ok isi yliriitme iizerine yapilan vurgularin bu goriisii
destekler nitelikte oldugunu sdylemek miimkiindiir. Iwanaga, Yokoyama ve Seiwa (2000) tarafindan
yapilan ¢alisma sonucunda elde edilen bulguya gore A tipi kisiliklerin, grubun basarisin etkileyecek bir
zaman baskisina maruz kaldiklarinda daha hizli harekete gegme egiliminde olduklarini géstermistir. Bu
da A tipi kisiliklerin rekabetgilik, acelecilik gibi 6zelliklerini sorumluluk alma ve hedefe yonelik eyleme
geeme konusunda kullanma yoniinde yiiksek duyarliliga sahip olduklarini gostermektedir (James ve
Sidin, 2017). Keinan ve Koren (2002) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada, A tipi kisiliklerin kendileri
ile benzer yetenek ve becerilere sahip kisiler ile calisirken daha rahat olduklarimi gostermektedir.
Ozellikle takim calismasim gerektiren durumlarda, A tipi kisilik 6zelligi sergileyenlerin takim igerisinde
sayica fazla olmasinin, yliksek verimlilik ve liretkenlik ile iliskilendirildigi belirtilmektedir. Bunun yan
sira, A tipi kisiliklerin 6ne ¢ikan milkemmeliyetci 6zelliklerinin, etraflarinda olup biten her seyi kontrol
altina alma zorlantisma sebep olmasi, ortaya cikan isten memnun olmalarim zorlastiracagini
diisiindiirmektedir. Bu yargiy1 Keenan ve McBain (1979) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda elde
ettikleri bulgu destekler niteliktedir. §lisma sonucunda, A tipi kisilik 6zelligine sahip olmak yiiksek
diizeyde rol belirsizligi ve is tatminsizligi ile iliskili oldugu elde edilmistir. Benzer sekilde Unlii ve {¢ek
(2022) tarafindan Z kusagi ozelinde yapilan calismada, yiiksek diizeyde A tipi kisilik ozelligi
sergileyenlerin kariyer iyimserliginin diisiik olduguna dair sonuca ulastiklar1 goriilmektedir. Bu
durumda A tipi kisilik 6zelliginin ise asir1 dnem verme gibi zorlayici taraflarinin bireyin iyimserlik
duygusunu olumsuz etkiledigi, dolayisiyla da yiiksek diizeyde sergilenen bu 6zelliklerin bireyin isinden
duyacagi tatmin duygusunu azaltici bir yonde etki yaratacagini sdylemek miimkiin goriinmektedir.

4. Amacg ve Yontem
4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu galigmada, kigisel gelisim olanaklarinin is tatmini ile olan iliskisinde A- Tipi kisilik 6zelliginin
diizenleyici etkisini arastirmak tizere bir model gelistirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin
modeli asagida sunuldugu gibidir.

A Tipi Kisilik

H2

Kisisel Gelisim

Is Tatmini
Olanaklari H1

Sekil 1: Arastirma Modeli ve Hipotezler
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Aragtirma kapsaminda 6nerilen model dogrultusunda gelistirilen hipotezler su sekildedir;

H:: Kisisel gelisim olanaklarinin is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi vardr.

Ha: A Tipi kisilik 6zelliginin kisisel gelisim olanaklar1 ve is tatmini iizerindeki dolayl etkisi anlamlidir.
4.2. Orneklem

Bu calismada kurulan modele yonelik olusturulan hipotezlerin test edilmesi i¢in anket araciligryla veri
toplanmistir. Aragtirmanin evrenini Mersin ilinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel sektér kurum/kurulus
calisanlar1 olugturmaktadir. Bu evren gercevesinde rastsal olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Ana evrenin ¢ok bilyiik olmasi, homojen olmamasi ve ¢aligma
sonucunda elde edilecek bulgularin evrene genelleme yapma gibi bir iddiasinin bulunmamasi sebebiyle
zaman ve maliyet kisiti gz oniinde bulundurularak bu yontem tercih edilmistir (Battaglia, 2008).
Orneklem biiyiikliigii hesaplamasinda Everitt (1975) tarafindan &nerilen toplam lgek madde sayisimin
5 kat1 biiyiikliigii temel alinmistir. Bu kapsamda 300 kisiye e-anket formlart ulastirilmis ve 251
katilimecidan geri doniis saglanmistir. S6z konusu 6rnekleme iligkin bilgiler asagida Tablo 1°de verildigi
gibidir.

Tablo 1. Ornekleme Ait Bilgiler

F % F % F %
Yas 251 | 100 Cinsiyet 251 | 100 | Egitim Durumu 251 | 100
20-28 59 23.5 | Kadin 144 | 57.4 | Lise 17 7.3
29-35 72 28.7 | Erkek 107 | 42.6 | On lisans 0 0
36-42 72 28.7 Lisans 150 | 64.1
43-49 22 8.8 Yiiksek Lisans 48 20.5
50 ve tizeri 26 10.4 Doktora 19 8.1

F % F % F %

Medeni 251 100 | Cahsilan 251 | 100 | Kisilik Ozelligi 251 | 100
Durum Sektor
Evli 140 | 55.8 | Kamu 54 | 215 | ATipi 116 | 46.2
Bekar 111 | 44.2 | Ozel 197 | 78.5 | B Tipi 135 | 53.8

Tablo 1 incelendiginde calisma Orneklemine dahil edilen 251 kisinin; %57.4’liniin (144) kadn,
%42.6’sinin (107) erkeklerden olustugu goriilmektedir. Katilimeilarin %78.5°1 (197) 6zel sektorde,
%21.5’1 (54) kamuda calismaktadir. %55.8°1 (140) evli iken %44.2’si (111) bekardir. Katilimcilarin %
46.2°si (116) A tipi kisilik o6zelligi; %53.8°1 ise B tipi kisilik o6zelligi sergilediklerini belirttigi
gorlilmektedir.
4.3. Olcekler

Calismada kullanilan anket formu toplamda dért béliimden olusmaktadir. ilk béliimde rnekleme ait
demografik bilgilere yer verilmistir. Diger iic bolim aragtirma degiskenlerine yonelik ol¢eklerden
olusmaktadir. Bu kapsamda veriler Tiirkce gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis Olcekler ile
toplanmustir. Arastirma igin gereken etik kurul Tarsus Universitesi Rektorliigii Etik Kurulunun
18/08/2020 tarihli ve 2020/33 say1l1 izni ile alinmistir. Aragtirma sonucu elde edilen verilerin yalnizca
bilimsel amagclar dogrultusunda kullanilacagi katilimcilara bildirilmistir. Bu bilgilendirme sonrasi
aragtirmaya katilim i¢in goniilliilik gosterenlerle aragtirmaya devam edilmistir. S6z konusu arastirma
degiskenlerine yonelik kullanilan dlgeklere ait bilgiler agsagidaki gibidir.
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Kisisel Gelisim Olanaklarmin dlgtimiinde Porath ve ark. (2012) tarafindan gelistirilen 10 madde iki
boyuttan olusan ve Kocak (2016) tarafindan Tiirk kiiltiiriine 8 madde iki boyut olacak sekilde uyarlamasi
yapilan Iste Kendini Yetistirme 6l¢egi kullanilmistir. Bu dlgek canlilik ve 6grenme olmak iizere iki alt
boyuttan olugmaktadir. Bu ¢aligmada kavramlar arasi iliski ve etkilerin kapsami bakimindan 6lgegin
yalmzca Ogrenme boyutu kullamilmistir. S6z konusu Olgegin aragtirmada kullanilan 6grenme alt
boyutuna iligkin Ornek ifadelerinden bazilari; “Kendimi gelistirmek igin entelektiiel konular
arastiririm.”, “Sinirlarimi zorlayip kendimi gelistirebilecegim seyler yaparmm.” seklindedir. Olgegin
bilesik giivenilirlik katsayis1 0.95°dir. Olgegin yap: gegerliligini test etmek maksadiyla yapilan kesfedici
faktor analizi sonucunda 4 maddeli 6lgegin faktor yiiklerinin .612 ile .832 arasinda oldugu tespit
edilmigtir. Olgegin KMO analiz sonucu .753 ve Barlett testi degeri 532.875 (p=.000) olarak tespit
edilmistir.

A Tipi Kisilik 6l¢imiinde Rathus ve Nevid (1989) tarafindan bireylerin A-tipi ya da B-tipi kisilik
ozelliklerinden hangisine sahip olduklarini belirlemek tizere ii¢ farkli kaynaktan faydalanilarak
olusturulmus 25 ifade 4 boyuttan meydana gelen 5’li derecelendirmeye sahip bir 6l¢ek kullanilmugtir.
Verilen ifadelere bireylerin uygunluk dereceleri sorulmakta ve % 0 ile % 100 arasinda degisen bir 6lgek
iizerinde degerlendirme yapmalari beklenmektedir. Yiiksek puanlar bireylerdeki A-tipi kisilik
ozelliklerinin yogunlugunu gdstermekte iken diisiik puanlar B-tipi kisilik 6zelliklerini ifade etmektedir.
Bu kapsamda sz konusu dlgekten alinabilecek en diigiik puan 1 olmakla birlikte en yiiksek puan 125’tir.
Olgegin Tiirk kiiltiiriine gecerlemesi Batigiin ve Sahin (2006) tarafindan yapilmistir. Olgege ait drnek
ifadelerden bazilari; ise verilen 6nem alt boyutu i¢in “Bir bagka insan1 beklerken bile kendi sorunlarimla
ugragirim”, “Konusmalar sirasinda konuyu beni ilgilendiren konulara dogru c¢ekerim”; sosyal
etkinliklerden uzaklagma alt boyutu i¢in “Tatillerimi iglerimi yetistirmek amaciyla kullanirim”, “Sadece
gevsemek ve rahatlamak i¢in zaman1 harcadigimda sugluluk duyarim”; hiza verilen 6nem boyutu icin
“Islerin hemen ve hizl1 yapilmasi gerektigini hissederim”, “Cocuklarin rekabet¢i olmaya 6zendirilmesi
gerektigine inanirim”; son boyut olan zamanlamaya verilen énem ig¢in ise “Randevularima hep
zamaninda giderim”, “Yavas ¢alisan birini goriince rahatsiz olurum” seklindedir.

Is Tatmini 6l¢iimiinde ise Diener ve ark. (1985) tarafindan yasam tatminini dlgmek iizere gelistirilmis
olan Cavus ve Develi (2019) tarafindan is tatminini 6lgmek iizere uyarlanan 6 madde 6’11 likert tipi 6lgek
kullanilmistir. Olgege ait ifadelerden bazilar; “Pek ¢ok agidan ideallerime yakin bir iste calistyorum.”;
“Yaptigim is beni tatmin ediyor.” ve “Hayatimi1 bir daha yasama sansim olsaydi, yine ayni iste
calisirdim.” seklindedir. Olgegin arastirmacilar tarafindan tespit edilen bilesik giivenilirlik katsayisi
0.71°dir. Is tatmini 6lceginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla 6ncelikle kesfedici faktor analizi
yapilmigtir. Anilan analiz sonucunda verilerin Olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi
belirlenmistir. 6 maddeli 6l¢egin faktor yiiklerinin .813 ile .887 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin KMO analiz sonucu .910 ve Barlett testi degeri 1012.433 (p=.000) olarak tespit edilmistir.

5. Bulgular
5.1. Gegerlik ve Giivenilirlik

A Tipi kisilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla gelistirilmis olan dlgegin ¢alismada kullanilan 6rneklem
grubu icin dogrulanamamasi iizerine dlcege Kesfedici Faktdr Analizi (KFA) yapilmistir. KFA’da ilk
olarak, verilerin faktor analizi i¢in uygunlugunun belirlenmesi i¢in Kaiser Meyer- Olkin (KMO) ve
Barlett Kiiresellik Testi yapilmistir. S6z konusu 6rneklem igin KMO katsayisi .860 ve Barlett testi degeri
2333,423 (p<.001) olarak tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar, 6rnekleme ait verilerin faktor analizi
icin uygun oldugunu gdstermektedir (Kalayci, 2006, Hair ve ark., 2010). KFA’da ¢ikarsama olarak ana
bilesenler yontemi ve dondiirme olarak ise varimax yontemi kullanilmistir. KFA’nin ilk uygulanmasi
neticesinde Ozdegeri 1’in lizerinde olan ve toplam varyansin %59.59’unu agiklayan 6 faktor
bulunmustur. Ancak ayni analiz neticesinde elde edilen scree plot (yamag¢ grafigi) test sonucu
incelendiginde s6z konusu 6 faktoriin 3 faktor altinda toplanabilecegi goriilmiis ve bu asamada toplam
varyansin %45.37’ini a¢iklayan 3 faktorlii bir ¢6ziim yoluna gidilmistir. Ancak bu durumda hiza verilen
onem boyutundaki “Konusurken bazi 6nemli kelimelerin iizerine basarak ifade ederim” ifadesi faktor
yiikii olarak alinan .30 esik degerinin altinda kalmis ve herhangi bir faktore yiiklenememistir. Bunun
yani sira hiza verilen énem boyutundaki “Gittikce daha az zaman i¢inde daha ¢ok is ¢ikarmak icin
planlar yaparim” ifadesi; ise verilen 6nem boyutunda yer alan 4 ifade olan “Hizli yemek yer ve
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yiirlirim”; “Insanlar konusurken, ne sdylemek istiyorlarsa bir an 6nce sdylemeleri igin aceleci
davranirim”; “Konusurken kendi goriislerimi vurgulamak i¢in yumruklarimi sikmak ya da masaya
vurmak gibi bazi hareketler yaparim” ve “Bir bagka insan1 beklerken bile kendi sorunlarimla ugragirim”
ifadeleri birden fazla boyuta yiiklenmesi ve yer aldiklan faktorlerdeki degerlerin aralarindaki farkin
.10’dan kiiciik olmasi nedeniyle binisik madde olarak kabul edilmis ve oOlgekten c¢ikarilmistir
(Biiytikoztiirk, 2002; Tavsancil, 2010). S6z konusu islemler sonrasinda 19 ifade ile analizlere devam
edilmistir. Bu kapsamda madde ¢ikarma islemi gerceklestirildiginden 6lgekten alinabilecek en yiiksek
toplam puan 95 seklinde degerlendirilmistir. Ancak bu durumda normal sartlar altinda toplam puan
iizerinden objektif bir degerlendirme yapmanin zorlasmasi sebebiyle aritmetik ortalama tercih
edilmistir. Bir katilimecinin ortalama puaninin ifadelere katilma derecesi 4’e diger bir ifadeyle
“katilryorum” ifadesine yakin olanlar A Tipi kisilik 6zelligi gosterdigi varsayilmistir. Ilgili 6lgek
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maddelerine ait faktor yiikleri, 6zdegerler ve agiklanan varyanslar Tablo 2’de sunuldugu gibidir.

Tablo 2. A Tipi Kisilik Ol¢egi Faktor Yapisi

Faktor 1:

Sosyal Etkinliklerden
Uzaklagma

Faktor 11:

Hiza ve Zamana Verilen

(")nem

Faktor I11:

ise Verilen Onem

Ozdeger

7.29

2.27

1.77

Aciklanan Varyans

29.176

9.097

7.098

ifadeler

Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri

Simdiki isleyis diizeyimden
memnun degilim.

.366

Cocuklarin rekabet¢i olmayal
0zendirilmesi gerektigine
inanirim.

372

[syerimdeki dekorasyonu ya dal
pencereden goriilen manzarayi
fark edemeyecek kadar ise
gomiilirim.

537

Stirekli  telas  igindeyimdir
(stirekli olarak bir seyleri
hemen bitirmek|
zorundaymisim gibi
hissederim)

.586

Randevularima hep zamaninda|
giderim.

.609

Tatillerimi islerimi yetigtirmek|
amaciyla kullanirim.

.634

'Yemekten sonra hemen
imasadan uzaklasip ise
lyonelirim.

.665

Sadece gevsemek ve
rahatlamak icin zamani
harcadigimda sucluluk|
duyarim.

.681

'Yaraticiligimi geligtirmek,
sosyal konulara zaman ayirmak
yerine, kendime daha ¢ok i
cikarmak zorundaymisim gibi
hissederim.

746

IDiger kisiler ge¢ kaldiklarindal
rahatsiz olurum.

.589
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Yavas calisan birini goriince
rahatsiz olurum.

.602

Basarilarimi hizli  ¢alismal
lyetenegime bor¢luyum.

.656

Islerin  hemen ve izl
lyapilmast gerektigini
hissederim.

.680

Isleri bitirmek icin siirekli
olarak daha etkili yollar
bulmaya caligirim.

721

IAyn1 anda birkag isi bir aradal
lyapmaya calisirim.  (Yemek|
iyerken trag olmak, ya da sag
kurutmak vb.)

.563

Oyunlari zevk almak yerine
kazanmak i¢in oynarim.

.583

IDiger kisiler is yaparken sik sik|
araya girerim.

.590

IKonugmalar sirasinda konuyu|
beni ilgilendiren  konulara
dogru cekerim.

.652

Trafikte sikisip kalinca ya daj
bir restoranda sira beklemek
zorunda kalinca 6fkelenirim.

.656

Toplam Aciklanan Varyans

%45.37

Calismada ele alinan degiskenlere ait giivenilirlik, gecerlilik ve tutarlilik diizeyleri Tablo 3’te
verilmistir. Calismanin bundan sonraki kisimlarinda Kisisel Gelisim Olanaklart KGO, A Tipi Kisilik

ATK ve Is Tatmini IST olarak kisaltilarak kullanilmustir.

Tablo 3. Degiskenlere Ait Gegerlik ve Giivenilirlik Diizeyleri

Degiskenler 2":‘;336 a AX2/df CFI GFI RMSEA
KGO (1. Diizey) 4 0.85 |3.45 0.99 0.99 0.08
ATK (1. Diizey) 19 0.86 |2.43 0.87 0.88 0.07

IST (1. Diizey) 6 091 |280 0.98 0.96 0.08
KGO-IST (2. Diizey) - - 2.90 0.95 0.92 0.07

Iyi Uyum Degerleri <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum <4-5 =>0,90 0,85- 0,06-0,08
Degerleri 0,89

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir standartlara” goére diizenlenmistir (Cokluk ve ark.,

2014; Meydan ve Sesen, 2011)

5.2. Degiskenler Arasi lliskiler ve Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Kisisel gelisim olanaklarinin is tatmini iizerindeki etkisini ve A Tipi kisilik 6zelliginin diizenleyici
roliinii belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, degiskenlere iliskin elde edilen verilerin ortalamalari,

standart sapmalar1 ve aralarindaki korelasyonlara yonelik bulgular Tablo 4’te sunuldugu gibidir.
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Tablo 4. Tamimlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 Qllltlr glsl:ll‘ Ort. | S.S. | Carpiklik | Basikhk
1 KGO 1 026 | .199** | 1.17 | 6.0 |5.07|.871 -.799 .048
2 ATK 1 -028 | 158 | 6.0 | 3.39 | .658 267 -.116
3 IST 1 225 | 6.0 |4.07 128 -.342 -.760

*p <0.05 **p<0.01

Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan yola ¢ikilarak, kisisel gelisim olanaklarinin is tatmini {izerindeki
olumlu etkisinin A-Tipi kisilik 6zelligine gore degisim gosterebilecegi diisiincesinden hareket edilerek
s0z konusu iligkiler analiz edilmistir. Bu kapsamda katilimecilarin kisisel gelisim olanaklarinin is
tatminine olan etkisinde yliksek veya diisiik diizeyde A-tipi kisilik 6zelliginin varligim1 sorgulamak
amaciyla Bootstrap yonteminden dayanak alan regresyon analizi gergeklestirilmistir. Bu yontemin
giivenilirligi ¢esitli arastirmalar ile ortaya konulmustur (Hayes, 2018; Giirbiiz, 2019). Analizler Process
Makro (Hayes, 2018) ile gergeklestirilmis olup, analizde Bootstrap yontemi araciligiyla 5000 yeniden
orneklem tercih edilmistir. Sonuglar Tablo 5’te detaylandirilmistir.

Tablo 5. Bootstrap Regresyon Analizi Bulgular

Degiskenler p S.S. t

Sabit 4.062** 079 51.225
(3.905,4.218)

KGO (X) .308** 091 3.373
(.128, .488)

ATK (W) .035 121 0.292
(-.203, .274)

XW -.251 129 -1.942
(-.506, .003)

Not: n=251, R =.054, .003; ***p<.001., ** p<.01, * p<.05. S.H: Standart Hata, Parantez i¢i giiven
araliklarin1 gostermektedir. Standardize edilmemis beta katsayilari () sunulmustur.

Tablo 5’te detaylandirilan bulgulara gore, regresyon analizine dahil edilen tahmin degiskeni kisisel
gelisim olanaklarinin sonug degiskeni is tatmini iizerindeki degisimin yaklasik %5’ini (.054) agikladig
gorlilmektedir. Bu bulguya gore H1 desteklenmistir. Her bir tahmin degiskeninin, sonu¢ degiskeni
iizerindeki etkilerini gosteren standardize olmayan regresyon katsayir (B) degerleri tablo iizerinde
verilmistir. B katsayilarina ait anlamlilik diizeylerini gosteren p degerleri ve giliven araliklari yine tablo
iizerinde aynmi hizada gdsterilmistir. Diizenleyici etkinin varligim gosteren (X*W) degiskenine ait b
degerinin anlamli olmamasi sebebiyle A-tipi kisilik 6zelliginin kisisel gelisim olanaklar1 ve is tatmini
arasindaki iligkiyi diizenleyici bir etkisinin bulunmadigi sonucuna ulagilmistir (f= -.251, %95 ClI [-
5064, .0035], t= 1.9422, p > .05). Bu bulguya gore arastirmanin diger ana hipotezi olan H2
reddedilmistir. Bu bulgularin yalnizca aragtirmaya dahil edilen 6rneklem ile smirli olmak iizere su
sekilde yorumlanabilecegi diisiiniilmektedir: Kisisel gelisim olanaklarimin, is tatmini iizerindeki olumlu
etkisi yiiksek veya diisiik diizeyde A-tipi kisilik 6zelligi gosterenler igin bir degisim gostermemektedir.

6. Tartisma ve Sonug

Bu ¢alismada, kisisel gelisim olanaklarinin i tatminine olan etkisinin kisilik 6zelliklerine gore degisim
gosterip gostermedigi arastirilmistir. Arastirma sonucunda, kisisel gelisim olanaklarinin is tatmini
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iizerinde etkili oldugu ancak bu etkinin kisinin yiiksek ya da diisiik diizeyde A-tipi kisilik 6zelligi
gosteriyor olmasina bagh olarak degisim gostermedigi tespit edilmistir. Ayni1 zamanda A-tipi kisilik
Ozelliginin her iki degisken ile de anlamli bir iliskiye sahip olmadig1 elde edilen bulgular arasinda yer
almaktadir. Bu sonug, literatiirde A-tipi kisilik 6zelligi ile ilgili yapilan olduk¢a az sayidaki benzer
calisma sonuglari ile celismektedir (Hagihara ve ark., 1998; Ozsoy, 2013). A-tipi kisilige 6zellikle yerli
literatiirde olduk¢a az sayida ¢alismada yer verildigi goriilmektedir. Yapilan ilgili ¢aligmalarda ise
genellikle stres ve benzeri degiskenler ile iliskilendirildigi gorilmektedir (Bracke ve Bugental, 1995;
Hisli Sahin ve ark., 2009; James ve Sidin, 2017). Bu durum A-tipi kisilik 6zelliginin ig tatmini ve isle
ilgili diger degiskenler ile olan iliskisine dair net bir goriis belirtmeyi zorlagtirmaktadir. Ancak farklh
kisilik siniflandirmalari ile is tatmini iligkisini inceleyen calismalar, séz konusu iki degiskenin birbiri
tizerindeki etkileri konusunda degerlendirme yapmaya olanak saglamaktadir (Dursun vd., 2015;
Balasuriya ve Perera, 2016; Bui, 2017).

Calisma sonugclar1 degerlendirildiginde, bireylerin 6grenme giidiisiinii tetikleyen faktorler araciligiyla
bilgi ve becerilerini gelistirmek i¢in hevesli olmasi, kendini tanimaya veya kesfetmeye yonelmelerinin
isinden duydugu tatmin duygusuna ait olumlu inanglarina etki ettigi yoniinde yorum yapmaya olanak
saglamaktadir. Diger bir ifadeyle, ¢aligma sonucunda elde edilen kisisel gelisim olanaklariin varliginin
is tatmini lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olmasi bu ifadeyi destekler niteliktedir. Hig
sliphesiz birey i¢in kendini tanima ve farkindalik gelistirmeye yonelik gosterilen her ¢aba, bireyin tutum
ve davraniginda farkliliklar yaratacaktir. Yasamin is ve 6zel hayat olarak bir biitlin oldugu diisiincesi
dikkate alindiginda, 6grenme temelli her gelisim ister is i¢i ister is dis1 olsun bireyin tatmin duygusunu
etkileyecektir. Calisma sonucu elde edilen kisisel gelisim olanaklar1 ve ig tatmini arasindaki olumlu
iligkinin, yine bu diisiinceyi destekler nitelikte oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira literatiirde
yapilmis pek ¢ok caligsmanin benzer bulgularinin da bu goriisii yansittig1 goriilmektedir (Nunn, 2000;
Jehanzeb ve Basir, 2013; Siddiqui, 2018). Ancak beklenilenin aksine, yalnizca aragtirmanin 6érneklemi
ile sinirli olmak iizere, kisinin diisiik ya da yiiksek diizeyde A-tipi kisilik 6zelligine sahip olmasinin bu
iligki tizerinde anlaml1 bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Yiiksek ya da diisiik diizeyde A tipi kisilige
sahip olmanin, calisanlarin kisisel gelisim olanaklar1 ve is tatmini iliskisinde diizenleyici roliiniin
olmamasinin érneklem sayisinin azligi, ifadelerin yeterince anlasilmamis olmasi ihtimali, her iki grubun
da (A tipi ya da B tipi) kendilerini is dis1 6grenmeye aciklik bakimindan yeterli gordiikleri gibi farkl
durumlardan kaynaklandig: diisiiniilmektir. Bu ve benzeri durumlarin agikliga kavusturulmasi igin A
tipi kisilik 6zelligi 6zelinde yapilan calisma sayisinin artirilmasi 6nerilebilir.

Giliniimiiziin stirekli degisen kosullarinin getirdigi belirsizlik karsisinda bilindigi {izere is tatmini hem
bireysel hem de orgiitsel acidan ¢ok daha onemli bir hale gelmis durumdadir. is yapis bicimlerinde
meydana gelen degisimler mevcut bilgi ve becerileri yeniden sorgular hale getirmektedir. Bu durum
yeni bilgi, beceri ve yetkinliklere olan ihtiyaci her gecen giin artirmaktadir. Bu sebeple giliniimiizde
arttk 0grenmenin desteklendigi is ortamlarinin yaratilmasi c¢alisan performansinmin artirilmasinda
ge¢miste oldugundan ¢ok daha elzem goriinmektedir. Sosyal miibadele kurami ¢ergevesinde orgiit ve
calisan iliskisinin karsilikli etkisi g6z Onilinde bulunduruldugunda, orgiitten gerekli destegi gdren bir
calisanin ayni sekilde orgiite karsi destegini 6zveri ile gostermekten kaginmayacagi diisiiniilmektedir.
Bu minvalde orgiitlere, ¢alisanlarina 6grenmelerine destek saglayacak kisisel gelisim atdlyeleri ya da is
dis1 egitim hizmetleri sunarak onlar1 desteklemeleri, dolayisiyla da calisanlarin verimlilige ve genel
performansa olan katkilarini artirma yolunda ¢abalara girismeleri Onerilebilir.

Gelecek arastirmalar i¢in kisiligin dl¢limiinde literatiirde oldukga sik kullanilan bes faktor kisilik 6zelligi
gibi farkli 6l¢iim araclarinin kullanilmasi; orgiitsel destek, sosyal destek vb. farkli degiskenlerin s6z
konusu degiskenler arasindaki iligskide diizenleyici etki varliginin sinanmasi Onerilebilir. Benzer sekilde
is tatmini iizerinde Snemli etkiye sahip oldugu diisliniilen farkli bireysel degiskenlerin iliskisinin
arastirilmasinin da literatlire 6nemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu ¢alismada kullanilan
orneklem sayisinin azligi, érneklem se¢im yontemi, kullanilan 6lgekler gibi kisitlar ¢aligmanin evrene
genellenebilirligini dnemli dl¢iide azaltmaktadir.

Tiim bu sonuglardan yola ¢ikilarak, degisimin her alanda oldukga hizli bir sekilde yasandigi ve bu
degisimlerin hem bireysel hem de orgiitsel acidan siirekli 6grenme ortamlarini zorunlu kildig1 gercegini
ifade etmek yanlis olmayacaktir. Bu sebeple 6zellikle orgiitsel siirecler igerisinde egitim ve kariyer
caligsmalarinda kisilerin sahip olduklart kisilik o6zelliklerine, ihtiyag ve beklentilerine yonelik
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aragtirmalarin 6zveri ile yapilmasi oldukga énemli bir yer tutmaktadir. Ogrenme hevesi, arzusu, kendini
kesfetme meraki ve zorluklarla miicadele giicli yiiksek kisilerin orgiite dahil edilmesi bireyin isinden
duydugu tatmin duygusunu olumlu yonde etkileyecektir.
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Extensive Summary

Since the studies about job satisfaction in the field of organizational psychology have gained popularity,
both researchers and practitioners are more willing to understand the concept and conduct research about
it. In the definitions of job satisfaction, the common point is expressed as the emotional state of the
individual making a positive decision as a result of his / her job’s evaluation (Solis- Carcano, Gonzalez-
Fajardo ve Castillo- Gallegos, 2015; Bhavya Sree & Satyavathi, 2017). The research about job
satisfaction in literature merely focus on two vital factors; organizational factors connected to the work
environment, individual factors such as genetic tendencies, family structure, socio-cultural environment
and personality. Considering both views, it is possible to say that the situations and events that affect
the feeling of satisfaction are closely related to both organizational conditions and the personality of the
individual.

This study has an original value in terms of examining the relationship between personal development
opportunities and job satisfaction within the framework of personality traits. Personal development
opportunities can be defined as non -business resources and possibilities that increase the internal
motivation of individuals and contribute to the self -recognition and awareness of individuals
(Greenaway, 1998; Giirel & Ozsenler, 2021). The effect of these resources and opportunities will differ
according to the personality characteristics of the individual. It may have an effect on complicating the
physical or psychological burdens such as stress, time pressure, speed obsession, aggressive attitudes
and behaviors, which can be considered as compelling parties of A-type personality. It is predicted that
individuals with B-type personality traits may experience more positive changes in their attitudes and
behaviors towards their work by discovering the strengths and developmental aspects of their personality
through non-work learning resources, since they do not exhibit these compelling attitudes and behaviors.
Therefore, it is foreseen that there will be an increase in job satisfaction with the differentiation of one's
experience. In this study, the personal development opportunities of the employees were measured by
the help of the activities they did to improve themselves in non -business times. The fact that there is no
study examining these three variables in the field in the field of field creates an important gap in the
field of increasing importance in recent years. This study aims to fill the gap and contribute the
organizational behaviour literature.

In this study, data were collected with a questionnaire form to test the hypotheses of the model
established. The universe of the research is the public and private sector institutions/organization
employees operating in Mersin. Convenience sampling method, one of the non-random sampling
methods, was used within the framework of this universe. This method was preferred by considering the
time and cost constraints, since the main population is very large, not homogeneous, and the findings
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that will be obtained as a result of the study do not have any claim to generalize to the population
(Battaglia, 2008).

Based on the theory and empirical researches, these relationships were analyzed by the idea that the
positive effect of personal development opportunities on job satisfaction may vary according to A-type
personality characteristics. In this context, regression analysis was performed from the bootstrap method
in order to question the existence of high or low A-type personality property under the influence of
personal development opportunities on job satisfaction.

As a result of the research, it was found that personal development opportunities have an impact on job
satisfaction, but this effect does not change due to the fact that the person shows a high or low level of
A-type personality trait. At the same time, it is among the findings that A-type personality trait does not
have a significant relationship with both variables. This result contradicts very few similar studies on
A-type personality trait in the literature (Hagihara et al., 1998; Ozsoy, 2013). It is seen that A-Type
personality is included in a very few studies, especially in Turkish literature. In these studies, the main
idea is generally associated with stress and similar variables (Bracke & Bugental, 1995; Hisli Sahin et
al., 2009; James & Sidin, 2017). This situation makes it difficult to express a clear view on the
relationship of type A personality trait with job satisfaction and other work-related variables. However,
the studies examining the relationship between different personality classifications and job satisfaction
allows evaluating the effects of these two variables on each other (Dursun et al., 2015; Balasuriya &
Perera, 2016; Bui, 2017).

When the results of the study are evaluated, the individuals are enthusiastic to improve their knowledge
and skills through the factors that trigger learning motivation, and tending to self-knowledge or self-
discovery contributes to their positive beliefs about their job satisfaction. In other words, the existence
of personal development opportunities as a result of the study has a significant and positive effect on
job satisfaction. Undoubtedly, every effort made by the individual for self-knowledge and awareness
development will make a difference in her/his attitude and behavior. Considering the idea that life is a
whole as work and private life, every learning -based development will affect the individual's sense of
satisfaction, whether in -business or non -business. The positive relationship between personal
development opportunities obtained as a result of the study and job satisfaction supports this idea. In
addition, similar findings of many studies conducted in the literature also reflect this view (Nunn, 2000;
Jehanzeb & Basir, 2013; Siddiqui, 2018). However, contrary to expected, it was found that the person
having the personality characteristics of the person, limited to the sample of the research, had no
significant effect on this relationship.

As it is known in the face of the uncertainty brought by the constant changing conditions of today. The
world has changing conditions for both individuals and organizations, thus job satisfaction has become
a much more important performance criteria. Changes in the way of doing business make requeries
existing knowledge and skills. This increases the need for new knowledge, skills and competencies day
by day. For this reason, the business environments where lifelong learning is supported is much more
essential in increasing employee performance than in the past. Considering the mutual effect of the
relationship between the organization and the employee within the framework of the social exchange
theory, it is thought that an employee who receives the necessary support from the organization will not
hesitate to show her/his support to the organization with devotion. In this respect, organizations may be
advised to increase their contributions to productivity and general performance by supporting
employees' personal development through workshops or trainings.

The use of different measurement tools such as the five-factor personality trait, which is frequently used
in the literature, in the measurement of personality for future research; organizational support, leader
support, etc. It may be suggested to test the existence of the moderator effect of different variables in
the relationship between these variables. Similarly, it is thought that the investigation of the relationship
of different individual variables that are thought to have a significant impact on job satisfaction will
make significant contributions to the literature. Constraints such as the small number of samples used
in this study, the sample selection method, and the scales used in this study significantly reduce the
chance of generalizing the study to the population.
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