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Oz

Literatiirde insanlarin egitimi, bilgi ve becerilerinin yaptig1 isin gereklerine uymamasi olarak ifade edilen
nitelik kavrami son yillarda isletmelerde bir istihdam konusu olarak ele alinmaktadir. Orgijtlerde calisan
insanlar ya yaptiklar ise gore kendilerini asir1 nitelikli hissetmekte ya da sik rastlanmasa da isin kendi
niteliklerine fazla oldugunu kabul etmektedirler. Her iki durumda da 6rgiit calisani mutlu olmayan, mutlu
olmadig igin verimi diisiik ¢alisanlara doniismektedir. Ancak bazi durumlarda is, calisanin niteliklerine
uygun olsa da ¢alisan kendisini agir1 nitelikli hissettigi i¢in orgiite fayda saglayamamaktadir. Bu durumda
calisanlarin kisilik 6zellikleri devreye girmektedir. Hangi kisilik 6zelligine sahip galisanin kendisini asir1
nitelikli hissettiginin tespit edilmesi ve Ozellikle yoneticiler tarafindan bu konuda onlemler alinmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci kisilik 6zelliklerinin algilanan asir1 niteliklilige etkisini
incelemektedir. Bu amag dogrultusunda “Bes faktor kisilik modeli” ile “Algilanan asir1 niteliklilik 6lgegi”
kullanilarak anket formu diizenlenmis ve konaklama isletmelerinde ¢alisan isgorenlere anketler yapilmustir.
Toplamda degerlendirmeye alinan 132 ankete giivenilirlik ve gecerlik analizleri ile regresyon analizi
yapilmigtir. Elde edilen sonuglar incelendiginde duygusal dengenin algilanan asir1 niteliklilik {izerinde
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Genellikle kendisini rahat bir insan olarak nitelendiren, her seyi
merak eden duygusal denge Kkisilik Ozelligine sahip insanlarin kendisini isin gerektirdiginden fazla
yetenekli ve bilgili gordiigii sOylenebilir. Bu durumda yoneticilere diisen calisanlarmi iyi tanimak ve
aldiklar1 egitimle, sahip olduklar: yeteneklere dogru orantili islere/departmanlara yerlestirmektir.
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Abstract

The concept of quality expressed as not adapting the education, knowledge and skills of people to the
necessity of the work being done in the literature has been a matter of employment in business enterprises
in recent years. People working in the organizations either feel themselves over-qualified in accordance
with the work they do or accept that the work is more than their skills despite not being common. In both
cases, the employees of the organization turn into unhappy workers and this unhappiness decreases their
performance. However, despite the fact that the work is suitable in line with the skills of the employees, the
employees do not make any contribution to organization as they feel themselves over-qualified in some
cases. In this vein, the personality characteristics of the employees come into play. It is essential to determine
which employees with personality characteristics feel themselves over-qualified and particularly, the
directors need to take precautions on this subject. In this sense, this purpose of this research is to investigate
the impact of personality characteristics on perceived over qualification. A questionnaire form was
developed using “Five Factor Personality Model” and “’Perceived Over qualification” and was applied on
the employees of the accommodation business enterprises. A sample of 132 questionnaire forms was
evaluated and some statistical tests were run such as reliability test, validity analysis and regression analysis.
The obtained data revealed that the emotional balance had a significant impact on perceived over
qualification. It can be said that the people describing themselves as an easy-going person, having curiosity
on everything and having emotional balance personality characteristic regard themselves more skilled and
knowledgeable more than the work’s necessity. In this case, the directors need to know the employees well
and direct them right works and departments in proportion with their educational background and talents.
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GIRIS

Her orgiitiin genel amaa yiiksek kar marjidir. Ancak son yillarda orgiitlerin temel amaclarinin
yalnizca kar elde etmek olmadig1, bunun yaninda begeri sermayeye yatirim yapmay: amacladig:
da goriilmektedir. Beseri sermaye, bir toplumda yer alan herhangi bir bireyin iiretim siireciyle
iligkili olarak bir taraftan sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek, tecriibe, igine baghlik vb. 6zelliklerin
diizeyini diger taraftan da bedensel ve zihinsel zindeligini ifade eden bir kavram olarak
nitelendirilmektedir (Keskin, 2011: 128). Orgiitlerin beseri sermayeye odaklanmasinin sebebi
kiiresel pazarda rekabet edebilirlik yetenegini artirabilme amacindan kaynaklanmaktadir. Bu
amacin gergeklesebilmesi i¢in ise is-birey uyumuna dikkat edilmekte ve dogru ise dogru insan
felsefesiyle konuya yaklasilmaktadir.

Literatiirde is-birey uyumu konusunda insan davranislarini inceleyen ¢alismalara (O’Reilly vd.,
1991; Cable ve Judge, 1997; Kili¢ vd., 2008; Taslak, 2015; Kili¢ ve Yener, 2015) rastlanmaktadir.
Genellikle insan davranislarini agiklayabilmek icin kisilik 6zelliklerinin analizinin yapilmasi
gerektigi sonucuyla karsilasilmaktadir. Kisilik konusunun hem 6rgiitsel davranis hem de insan
kaynaklar1 yénetimi agisindan farkli boyutlarda ele alindig1 goriilmektedir. Ozellikle drgiitlerde
yoneticilerin ¢alisan davramslarint dogru anlayabilmesi, ¢alisanlarin birbirleriyle uyumlu
calismalarmin saglanabilmesi ve ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin artirilabilmesi icin orgiit
yoneticilerinin ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini bilmesi sarttir. Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin
bilinmesi 6rgiitiin amaglarini gerceklestirmesinde 6nemli bir o6l¢tittiir.

érgﬁtlerde calisanlarin  kisilik 6zelliklerinin  bilinmemesi bazi olumsuz durumlarla
karsilasilmasina sebebiyet vermektedir. Calisan, bir kisilik ozelligi olarak kendini diger
insanlardan daha tistiin goriip, her zaman “en iyinin” kendisi oldugunu diistiniirse yani kendini
diger calisanlara gore asir1 nitelikli olarak goriirse hem kendine hem de gevresine zarar verebilir.
Bu diislincesi onun yaptig1 ise uymadigi, daha iyi isleri hak ettigi sonucunu dogurmakta ve
calisan isinden tatmin olmamaktadir. Ayrica cevresine her zaman kii¢limseyen bir tavir
sergileyeceginden Orgiit ikliminin bozulmasina sebebiyet de verecektir. Bu durumda asiri
niteliklilik kavramiyla karsilasilmaktadir. Asir1 nitelikliligin is ile ilgili tutum ve davranislari
olumsuz etkiledigi birtakim arastirmalarla desteklenmistir (Johnson vd., 2002:439; Maynard vd.,
2006: 549). Bu durumda asir1 nitelikliligin olumsuz sonuglarimi en aza indirgemek igin 6nce
calisanlarin kisilik 6zelliklerinin tespit edilmesi daha sonra sahip olduklar: yetkinlikler de goz
oniinde bulundurularak dogru ise/departmana yerlestirilmelidir. Bu noktadan hareketle bu
arastirmada ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin algilanan asir1 niteliklilige etkisi olup olmadiginin
tespit edilmesi amaglanmaktadir.

LITERATUR TARAMASI
Kisilik Ozellikleri

Insan davramslari karmasgik bir yapiya sahiptir ve insanlar dogum ile liim arasindaki siirecte
sayllamayacak kadar cok faaliyet ve hareketlerle davranislarimi belli ederler. Davranisin
gozlenebilen, kaydedilebilen ve 6l¢iilebilen biitiin etkinlikleri igermesine (Crider vd., 1983: 5)
ragmen, bireyin i¢ diinyasiyla sekillendigi icin her davranisi anlamlandirmak kolay
olmamaktadir. Bu noktada davranislarini ¢oziimlemeye calistigimiz kisinin kisilik 6zellikleri
hakkinda bilgi edinme gerekliligi devreye girmektedir. Kisilik o6zellikleri, bir kisinin biitiin
ozelliklerini yansitan bir kavramdir (Eroglu, 2013: 218). Bu nedenle arastirmacilarin ilgisini ¢eken
bir konu olmustur. Ancak kavram ¢ok farkhi bakis agilariyla ele alindig i¢in {izerinde fikir
birligine varilmis bir tanim bulunmamaktadir.
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Kisilik kavrami kokenini Latince “persona” kelimesinden almaktadir. Latin dilinde yer alan
persona kelimesi tiyatro oyunculari tarafindan kullanilan maske anlammna gelmekte ve
oyuncularin canlandiracaklar1 karakteri yansitmak amaciyla oyun siiresince yiizlerinde
kullandiklar1 maskeyi temsil etmektedir (Karabacak, 2010: 3). Yapilan arastirmalar (Luthans,
1992: 85; Yanbasti, 1996:9; Hergenhahn ve Olson, 2003:1; Parlak ve Sazkaya, 2018) bu kavramin
kisiler arasindaki karakteristik farkliliklar1 anlatan bir nitelige sahip oldugunu gostermektedir.
Cok yonlii bir kavram olan kisiligin insan davraruslariyla ilgili bir¢cok ozelligi ¢agristirmasi
yapilan tanimlarin sayisini artirmustir. Kisilik kavramini genel bir davranis teorisi olarak
inceleyen Hellriegel (1989: 38), kisiligi “zamanin insanlara birer biyolojik ve sosyal ozellikler
olarak yiikledigi ve belirli bir zaman igerisinde de siirekliligini koruyan psikolojik
davraruslarindaki (diistinceler, duygular ve eylemlerdeki) farkliliklarin ve ortakliklarin hepsini
belirleyen egilim ve karakterlerin tamamina verilen bir ad” olarak tanumlamistir. Kisiligin en
giincel tanimini yapan Weinstein, Capitanio ve Gosling (2008: 330) ise kisiligi “bireylerin istikrarli
bir oriintii gosteren duygularim, diisiincelerini ve davramglarim tammlayan ve agiklayan bireysel
ozellikler” olarak tanimlamiglardir (Kusluvan ve Eren, 2011: 142).

Insan toplumsal bir varlik olarak diinyaya gelir ve toplumun temel yapr tagini olusturur. Insamin
bu toplumsal yonii sosyal bilimlerde de kisilik taniminin farklh bilim dallar1 tarafindan farkl
agilardan ele alinmasina ve bu nedenle bir¢ok farkli tanimin olusmasina neden olmustur. Her
bilim dal kisiligi inceledigi cerceveye gore tanumlamustir. Psikoloji alaninda psikologlar bazi
yonlerden insanin benzer ozellikleri tasidiklarmmi kabul etmekle birlikte temelde kisilerin
farkliliklarini  arastirma yoluna gitmislerdir (Uysal, 2006: 85-86). Psikologlar Kkisilik
tanimlamalarinda iki temel iliskiyi baz almislardir. Bunlardan birincisi kisinin kendisi ve ig
diinyasi ikincisi ise gevresi ve dig diinyasidir (Mehmedoglu, 2004: 46). Bu hususta psikolog Holm
(2004: 109) kisiligi, “Uzun siire boyunca istikrar gosteren ve ¢esitli durumlarda ortaya ¢ikan, bireye ait
belirli bir davranis modeline neden olan ruhsal ozellikler biitiinii “olarak ifade ederken Parot, “Bireyin
kendine 0zgii davrams bicimlerini veren zihni yapisinin tiim elemanlarimin sentezi” olarak yorumlar.
(Altinkoprii, 2005: 19). Sosyal psikolog Giingor (1997: 12) ise kisiligi, “her insanin kendine 0zgii
davramsg ve eilimlerinin dinamik bir biitiiniidiir.” seklinde tanimlamis ve kisinin kalitimsal olarak
sahip oldugu degerleri egilimleriyle birlesimi sonucunda yansittigini ifade etmistir.

Kisilik, ¢ok sayida 6zellikten meydana gelen karmasik bir biitiindiir (Eroglu, 2013: 231). Her birey
kendine 6zgii bir takim kisilik 6zelliklerine sahiptir. Bireyin dis goriiniisii, bir faaliyet alanina
yonelik olarak rolii veya gorevi, zeka, enerji, arzu, ahlak vb. gibi potansiyel yetenekleri ve kisinin
icinde yasadig1 toplumsal 6zellikler (toplumun yasam felsefesi, kiiltiir seviyesi, ahlak ve din
anlayis1 vb.) kisilik 6zelliklerini ortaya koyan faktorlerdir (Eren, 2014: 83). Hgili literatiirde kisiligi
belirleyen faktorlerin farkl siiflandirmalar: da mevcuttur.

Insanin kisilik gelisimini etkileyen temel dgelerden birincisi varolusundan itibaren anne ve
babasindan kaliim yoluyla diinyaya getirmis oldugu o6zelliklerdir. Ikinci faktor ise dogum
anindan itibaren kisinin kendisi disindaki her seyi cevresel faktor olarak degerlendirmesi ve
kisiligini ona gore sekillendirmesidir. Kisilik 6zelliklerini etkileyen faktorler siiflandirilirken
farkl sayilarda alt bashiklar goze carpmaktadir. Yapilan bu siniflandirilmalarin temelinde ise ilk
olarak kalitimsal 6zellikler daha sonra da cevresel faktorler gelmektedir. Kisiligi olusturan bu
etmenlerden kalitimin mi1 yoksa cevresel etmenlerin mi daha etkin rol aldigin belirlemek oldukca

glictiir. Bu sebeple kisilik kalitimsal ve gevresel faktorlerin birlikte olusturdugu bir biitiindiir
(Saritas, 1997).

Tim kisiler sahip olduklar: farkliliklar neticesinde kendilerine 6zgii olarak farkli tutum ve
davraruslar sergilerler. Bu tutum ve davranislar neticesinde ise kisiler ¢alistiklar1 6rgiitlerde farkl
sekillerde degerlendirilirler. Bir kurum ve kurulusta calisan sifatiyla yer alan kisilerin sahip
olduklar: kisilik 6zellikleri, mensubu olduklar orgiitlerin verimliliklerini etkilemektedir. Aym
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orgiitte ayru vasiflara sahip olan kisilerin yapmalar1 gereken bir isi ayn1 hedef dogrultusunda
farkl sekillerde yapmasimin altindaki sebep ise kisilik 6zelliklerindeki farkliliklardandir (Kelly,
2006: 22). Kisilik 6zelliklerinin c¢alisanlarin ¢alisma ortamlarindaki etkileri {izerine arastirma
yapan Staw vd., (1986), kisilik 6zelliklerinin is degerleri ve tutumlarini nasil etkiledigini iki
sekilde aciklamistir. Bunlardan birincisi, hissi durumun kisilerin diinyay algilama seklinin ise
kars1 bakisini etkiledigi, ikincisi ise farkl kisilerin farkli islere yoneldigi seklindedir. Furnham
vd., (2005), kisilik oOzelliklerini ve calisanin is degerlerini inceledikleri ¢alismada, gelisim
faktoriintin i¢ ihtiyaclarla ve ¢alisma kosullartyla, finansal kosullarin ise dis maddelerle bagimsiz
ve yeteneklerin kullanilmasinin motive edici degerlerle iliskili oldugunu tespit etmistir (Kubat ve
Kuruiiziim, 2010: 493).

Kisilik ozellikleri ilk kez 1936 yilinda Allport ve Odbert tarafindan smiflandirilmigtir.
Arastirmacilar Webster’s New International Dictionary’i incelemis ve bir kisinin davranislarmin
digerlerinden ayrildigimi iddia ettikleri bir terimler listesi olusturmuslardir. Bu listeden genel
davraruslari eledikten sonra kisiligi tanimlamak i¢in kullanilan 17.953 kelimelik bir sifatlar listesi
ortaya ¢ikarmislardir (Dunsmore, 2005: 2). Daha sonra Raymond Cattel (1946) tarafindan
sicakkanlilik, problem ¢6zme, canlilik, kurallara baghlik, strese dayaruklilik, giriskenlik,
baskinlik, duyarlilik, ihtiyatlilik, soyut diisiinme, kendini sorgulama, degisimlere aciklik,
miitkemmeliyetcilik, kendine yeterlik, gerginlik, ketumluk seklinde 16 kisilik 6zelligiyle ifade
ederek bugiinkii Bes Faktor Modelinin temeli olusturulmustur. Fiske 1949 yilinda Cattel’in kisilik
ozellikleri modelinin 16 faktor yerine bes faktorle aciklanabilecegini savunmustur (Dunsmore,
2005: 2). 1963 yilina gelindiginde ise bes faktor kisilik modelini gliniimiizdeki kullanim sekline
uygun olarak Warren Norman diizenlemistir. Norman kisiligi disadoniikliik, uyumluluk,
sorumluluk, duyusal denge ve yeniliklere agiklik olarak ayirmistir (Morgan, 1999: 51).

Asin Niteliklilik

Giiniimiizde isletmelerin yalnizca mekanik bir sistem olmadigi, dinamik bir 6zelliginin de
oldugu goriilmektedir. Isletmelere dinamiklik kazandiran en énemli unsur “insan” unsurudur
(Ogiit ve Kocabacak, 2013). Insan kaynagi olarak da nitelendirecegimiz bu unsur, igletmelerin bu
kaynagi dogru kullanmasiyla basariya ulasmasina yardimcr olmaktadir. Bu durumda insan
kaynaklar1 yoneticileri “insan kaynagmi” dogru kullanabilmek hatta ise alim siirecinde “dogru
ise dogru insan” felsefesinden yararlanmalidir. Insan kaynaklari yénetimi (IKY)
uygulayicilarinin  karsilastiklar1 en 6nemli konulardan biri, ¢alisanlarin islerini basariyla
gerceklestirecek becerilere sahip olmalarmi saglamaktir (Grugulis, 2003). Insan kaynaklari
yoneticileri her ne kadar yeterince ¢calismayan veya sahip oldugu yetenekleri degerlendiremeyen
calisanlara yonelseler de (Edwards vd., 2009), giiniimiizde islerinde asiri/fazla nitelikli olan
calisanlara dikkat edilmeye baslanmistir (Erdogan vd. 2011b). Quintini (2011) ve Pouliakas
(2013), artan egitim seviyesinin, kiiresel degiskenligin ve son yillarda yasanan ekonomik krizlerin
calisanlar1 daha nitelikli hale getirdigini ifade etmislerdir (Alfes vd., 2016: 84). Bu durumda hem
agir1 niteliklilik kavraminin oneminin arttign goriilmekte, hem de kisi-is uyumunun takip
edilmesi gerekliligi ortaya ¢tkmaktadar.

Edwards (1991) “Kisi-Is Uyumu” konusunda yaptig1 literatiir incelemesinde bu uyumu talep-
yetenek ve ihtiyag-sunulan uyumu olarak incelemistir. Talep-yetenek uyumunda icinde
bulunulan  ortamin/orgiitiin  bireyden/calisandan  bazi1  talepleri  olmaktadir. Eger
bireyler/calisanlar kendilerinden beklenen talepleri sahip olduklar: bilgi, beceri ve yeteneklerle
karsilayabilirlerse bu durumda talepler ve yetenekler arasinda uyum gergeklesmektedir (French
vd., 1982; Kristof, 1996: Cable ve DeRue, 2002). ihtiyag—arz uyumu ise Orgiitlerin ¢alisanlarinin
ihtiyaglarini, arzularmi ve tercihlerini karsilamasi anlamina gelmektedir (Kristof, 1996). French
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vd., (1974) bu uyumu caligsanlarin biyolojik ihtiyaglardan psikolojik ihtiyaglara kadar bir¢ok farkl
ihtiyact olabilecegini ifade etmektedir. Thtiyag-arz uyumunun Psikolojik Thtiyaglar1 Karsilama
kuraminda da kabul gordiigii yapilan arastirmalarda (Edwards, 1991; Saks ve Ashforth, 1997;
Cable ve DeRue, 2002) goriilmektedir. Bu kurama gore calisanlarin ihtiyaclari karsilanmazsa veya
ihtiya¢ duydugundan daha az1 kargilanirsa, kisinin doyumsuzlugu ortaya gikmaktadir (Irak,
2012: 15).

Kisi-is uyumunun boyutlarindan biri olan nitelik uyumu/uyumsuzlugu, calisanlarin
niteliklerinin igin gerektirdigi niteliklerle uyumlu olup olmamasi durumudur. Kalleberg (2006)’e
gore nitelik uyumu/uyumsuzlugu kisi-is uyumunun talep-yetenek boyutunu gostermektedir.
Talep-yetenek uyumsuzlugu ise asir1 niteliklilik kavramini dogurmaktadir. Asir1 niteliklilik
kavramui orgiitsel arastirmalarda ¢ok az yer edinmistir (Erdogan vd. 2011a). Ge¢mis arastirmalar
asir1 niteliklilik kavramin objektif (Madamba ve De Jong, 1997) ve 6znel (Johnson vd. 2002;
Maynard vd., 2006) olarak olgmiistiir. Objektif yani nesnel olarak degerlendirilen agir1 niteliklilik
oOlctiliirken, genellikle c¢alisanin kendi algisindan ziyade bir 6lgme aracindan ya da dis
gozlemciden yararlanilarak calisanin nitelikleri ile isin gerekleri arasindaki uyum
degerlendirilmektedir (Maltarich vd., 2011:236). Objektif l¢iimler daha somut sonuglar verirken
stibjektif lctimlerle elde edilen sonuglar daha soyut nitelik tasimaktadir.

Erdogan vd. (2011a) tarafindan yapilan “Overqualification Theory, Reserch and Prctice: Things
That Matter” isimli arastirmada is bagsvurusunda bulunan adaylarin ise alinmadan 6nce objektif
ol¢timler dogrultusunda somut bir degerlendirmeye alindigi, ardindan da adaym siibjektif
degerlendirme asamalarin1 gegmesi gerektigi ifade edilmektedir (Sekil 1). Yapilan objektif Slgiim
degerlendirmeleri adaymn egitim diizeyini, zeka seviyesini, is tecriibesinin ve yeteneklerinin is
icin gerekli olup olmadigimi ortaya koymaktadir (Akin ve Ulukdk, 2016). Siibjektif dlgiimlerde ise
kisinin asir1 niteliklilik 6zelliginin ise girmeden 6nce var olma durumu ve ise girdikten sonra
olusma durumu degerlendirilmektedir (Akbiyik, 2016: 29).

——— Siibjektif Olciim
Q»b]ektlf})l;:umler Goriinen Ortaya ¢ikan
Isin .ger e:gfp?en fazla (istthdam &ncesi) (isttihdam sonrasi)
: Zgllcaitn e Basgvuru yapan e Calisan
: T-e " aday e Isveren
: Yecru E e Isealim e Isarkadaslan
g_tene o gerceklestiren
e Diger objektif hususlar e Tlk kademe
amiri

Sekil 1: Agir1 Nitelikliligin Objektif ve Siibjektif Olgiimii
Kaynak: Erdogan vd., (2011a:263)

Algilanan asir1 niteliklilik, ¢alisanin fazla meslek yeterliligine sahip olmasi ve yeni bir isle ilgili
beceri edinme ve bu becerileri kullanma firsatlarmin smirhi olmasi olarak tanimlanmaktadir
(Hoskins, 2003: 15). Algilanan asir1 niteliklilik kavramui ilgili yazinda iki sekilde fonksiyonel hale
yani islevsel hale getirilebilir. Kavramlarla ilgili olan ilk tanimda “asir1 nitelikli olmak hali
hazirdaki gorevlerini yerine getirmek i¢in istenilenden daha fazla 6zelliklere sahip olan iscilerin
veya emekgilerin sadece bir algillamasi” olarak &ne siiriilmektedir. Ikinci tanimda ise
emekgilerin/iscilerin is tanimlar1 ve resmi &zellikleri iizerine yogunlasilmaktadir. Bu durumda
asir1 nitelikli olma durumu hali hazirdaki is taniminin gerektirdiginden daha fazla resmi 6zellige
sahip olma durumu olarak tanimlamak miimkiindiir (Berk vd., 2015:61).

Agir niteliklilik kisinin, egitim, is tecriibesi, yetenek ve becerilerinin faaliyet gosterdigi isinin
ihtiya¢ duydugundan daha fazlasina sahip olmasindan dolay1 ortaya ¢ikan bir olgudur (Erdogan
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ve Bouer, 2009: 557). Bir benzer tanimi yapan Fine ve Nova (2008: 346)'ya gore asir1 niteliklilik,
isin ihtiya¢ duydugundan daha fazla egitim, tecriibe ve beceriye sahip olunmasi, kisinin isin
gerekleri ile uyumsuzlugu sonucunda kisinin tasidii tiim nitelikleri eksik kullanmasidir
(Kristof- Brown, 2000).

Kisilik Ozellikleri ile Asir1 Niteliklilik Iliskisi

Agiri nitelikli calisanlar, yaptiklari isin gerektirdiginden daha fazla bilgi, beceri, yetenek ve egitim
seviyesine sahiptirler (Maynard vd., 2009). Bu durum isyerlerinde onlardan istenen ile sahip
olunan yeteneklerin birbirleriyle drtiismemesine sebep olmaktadir. s yeri yetenekli calisanindan
yeteneklerini kullanacag1 bir sey talep etmemektedir. Bu durumda asir1 nitelikli ¢alisandan da
durumdan memnun olmamakta ve olumsuz bir takim sonuglarla kars1 karsiya kalmaktadir.
Ciinkii bu calisanlar islerini veya yaptiklarim kiiciik gormekte ve kendilerine bu durumu
yakistiramamaktadirlar.

Agir1 nitelikliligin bireysel ve orgiitsel sonuglarinin ele alindigr aragtirmalarda asiri nitelikli
calisanlarin yiiksek isten ayrilma niyetlerine sahip oldugu (Sagie vd., 2002; Maynard vd., 2006;
Erdogan ve Bauer, 2009; Lobene ve Meade, 2013), orgiitiine diisiik diizeyde duygusal baglilik
duydugu (Bolino ve Feldman, 2000; Lobene ve Meade, 2013), yliksek diizeyde tiretkenlik karsit1
is davranisi sergiledigi (Luksyte vd., 2011 ve Liu vd., 2015), islerinden tatmin olmadiklar
(Johnson ve Johnson, 1997; Maynard vd., 2006; Johnson vd., 2002 ve Fine ve Nevo 2008),
performanslarinin diisiik oldugu (Feldman vd., 2002 ve Bolino ve Feldman 2000), ise adanmuislik
seviyelerinin diisiik oldugu (Dumani, 2015) goriilmektedir. Lobene ve Meade (2010), yaptiklar:
calismalarinda algilanan asir1 nitelikliligin isi asma (ise ge¢ gelme veya erken ayrilma) ve iste var
olamama durumu ile iliskili olduguna yonelik hipotezler kurmus, ancak bu hipotezler verilerle
desteklenmemistir.

Bir ¢alisanin kendini diger ¢alisanlarla kiyaslayarak asir1 nitelikli oldugunu algilamasi, kendisiyle
aynu isi yapan ancak kendisi gibi egitim, yetenek, tecriibe vb. konularda daha diisiik niteliklere
sahip olan calisanlarla ayn {icreti almasi ve ayni haklara sahip olmasi, asir1 nitelikli ¢alisann is
yerine karsi bir takim olumsuz tutum ve davramslar sergilemesine neden olmaktadir. Asiri
nitelikli calisanlari memnun edilmesi ve ¢alisamin dolayisiyla orgiitiin olumsuz etkilenecegi
sorunlarin ortadan kaldirilmas: gerekmektedir. Literatiirde bu konuya yonelik verilen 6nerilerde
asirt nitelikli ¢alisanlarin bilgi ve tecriibelerinden yararlarulmasi, odiillendirme sisteminin
getirilmesi, bagarilarinin her zaman 6zellikle diger ¢alisanlar yaninda takdir edilmesi, istedikleri
uygun c¢alisma ortaminin olusturulmasi vb. sonuglar yer almaktadir. Ancak s6z konusu turizm
sektorii calisanlar1 oldugu zaman karsimiza kariyer engelleri ve “okullu-alayli” kavramlari
¢ikmaktadir. Turizm sektoriinde hem alt kademelerden baslayarak belirli bir noktaya gelen hem
de turizm egitimi aldiktan sonra sektore giris yapan ¢alisanlar mevcuttur. Bu durumun “okullu-
alayli” ayrimina ve dolayisiyla kariyer hedefi agisindan engel teskil eden bir boyuta tasindig:
yapilan arastirmalarla (Giirkan, 2005) desteklenmektedir.

[nsanin insana hizmet ettigi turizm sektdriinde hizmetin iiretildigi anda tiiketilmesi ve miigteri-
calisan arasinda etkin iletisim kurulmas: gerekliligi sektorde calisanlarin nitelikli olmasi
zorunlulugunu dogurmaktadir. Herhangi bir turizm isletmesi nitelik ve nicelik olarak ne kadar
yeterli ve basarili olursa olsun turizm egitimi almamus iggiicii ile istenilen kalitenin sunulmas:
miimkiin olmamaktadir (Grant, 1991; Harmancioglu, 2012). Bu durumda turizm sektoriinde
calisan isgorenlerin kendilerini nitelikli gormeleri i¢in kendi alaninda egitim alarak uzmanlasmis
olmasi gerekmektedir (Gtizel, 2006: 228-229; Isik vd., 2015: 29). Ancak nitelikli ¢alisanlar (okullu),
herhangi bir egitim almadan egitim alandan daha once calismaya baslayanlarla (alayli) aym
orglitte ayni statiide dahi degerlendirilemedikleri igin turizm sektoriinde gergeklesen hizmet
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kalitesinin diizeyinde sikintilar yasanmaktadir. Turizm sektoriinde var olan asir1 nitelikli
calisanlarin da bireysel ve orgiitsel olarak sikintilar yasadiklar: yadsinamaz bir gergektir. Ancak
bu noktada calisanlarin kendilerini asir1 nitelikli gérmesine ragmen aslinda asir1 nitelikli
olmadig1 da karsilasilan sorunlar arasindadir. Bu durumda is yerlerinde ¢alisanlarin kendilerini
asir1 nitelikli goriip gormedikleri ve/veya hangi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin kendilerini
asir1 nitelikli gordiigii konusuna da agirlik vermek ve gerekirse ¢alisanlar1 sahip olduklar kisilik
ozellikleri neticesinde degerlendirmek ve memnun etmek gerekecektir. Bu nedenle literatiirde
yer almamasina ragmen is gorenlerin kisilik 6zelliklerinin asir1 niteliklilige olan etkisinin de
arastirilmasi gerekmektedir.

Insanlarin kisilik 6zellikleri konusunda ¢ok net bir sey sOylemek miimkiin degildir. Ancak
arastirmacilar tarafindan insanlarin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesine yonelik bir¢ok model
gelistirilmistir. Norman (1963) tarafindan gelistirilen bes faktor kisilik modelinin faktorleri; disa
doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve yeniliklere ac¢ik olmadir. Disa dontikliik
ozelligine sahip bireyler, sempatik, baskin (Erkus ve Tabak, 2009:217), risk alabilen, duygularini
gosteren, degisikligi tercih eden (Bowditch ve Buono, 2005:46), kaynaklarin bulunmasinda ve
kullanilmasinda onciiliitk eden, (Can, 2007:109) toplum icinde olmay1 seven, insan odakl ve
iyimser (Costa vd., 1986:641; McCrae ve Costa, 1986:392) bireyler olarak tanimlanmaktadirlar.
Uyumluluk o6zelligine sahip bireyler arkadasca davranan, birlikte ¢alismayi seven, kibar,
hosgoriilii, giiven verici, yumusak kalpli, ig birligine inanan, etrafina karsi saygili ve
anlayighdirlar. Sorumluluk 6zellii 6z disiplin gostermeye yonelim, sorumluluk sahibi olarak
hareket etme ve basar1 igin azimli olma; kendiliginden olan yerine planl hareket etme” olarak
tanimlanmaktadir. (Oren ve Bigkes, 2011:69) Can’a gore (2007) bu boyuttaki 6zelliklere sahip
bireylerin hem otonom hem de hiyerarsik yap: igerisinde her tiirlii gérevde basar1 kazanma
olasiliklar: fazladir. Yiiksek duygusal dengeye sahip bireyler ise, giiven verici, sakin, dengeli vb.
kisilik ozellikleri gosterirler. Ayrica bireyin sinirli olup olmamasi, kendine giiven derecesi,
iyimser ve kotiimser olmasi, sikilgan olmasi, duygusal olmas: ve endiseli olmas: gibi 6zellikler
bu boyutun kapsamindadir. (Can, 2007:110) Agiklik 6zelli§ine sahip bireylerin ise, kiiltiirlii,
merakls, orijinal fikirlere sahip, hayal giicii genis, yenilikci bireyler oldugu ifade edilmektedir
(Sergeoglu ve Giindiiz, 2013: 387).

érgﬁtlerde isgorenlerin sahip olduklar kisilik 6zellikleri hem kendisini hem de is arkadaslarimi
bazi durumlarda olumlu bazi durumlarda olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Genel olarak disa
doniik kisilik 6zelligine sahip olan isgorenlerin insan odakli olmasi, kalabalik icinde ¢alismay
sevdigini gosterirken; mesafeli olan isgorenlerin sosyallesmeyi sevmemesi, ¢alismasini veya
verimli olmasini etkilemektedir (Simsek ve Cetinkaya, 2017: 533). Seker (2011)’e gore baskalariyla
calismay1 seven ve isbirligine inanan uyumlu isgorenlerin diger isgorenlere gore
performanslarinin daha yiiksek olacagi ifade edilmektedir. Ayrica disiplin sahibi, 6zenli, dikkatli
ve sorumlu kisilik oOzelliklerine sahip iggdrenlerin de yiiksek performans gosterdikleri
sOylenebilir. Ancak asir1 nitelikli isgorenlerin performanslarnin genellikle diisiik olduguna
yonelik ¢alismalarin varligi sorumlulugun algilanan agir niteliklilik {izerinde etkisi oldugunu
gostermektedir. Bes faktor kisilik 6zelliklerinin bir bagka boyutu olan duygusal denge boyutunda
ise sakin, hevesli, giiven verici, elestiriye acik kisilik 6zelliklerinin oldugu goriilmektedir. Bu
ozelliklere sahip olan iggdrenlerin ise orgiitlerine ve ayni1 zamanda islerine baglh olacaklari ilgili
yazinda ifade edilmektedir (Inamir, 2012: 53; Sakalli, 2015: 52). Ancak agir1 niteliklilik ile ilgili
yazin incelendiginde asir1 nitelikli isgorenlerin islerine bagh olmadiklari, Orgiitiine sadakat
duymadiklar1 ve isten ayrilma niyetleri olduklar1 gozlenmektedir. Bu durumda duygusal denge
kapsamindaki kigilik 6zelliklerine sahip bireylerin kendilerini agir1 nitelikleri gormedikleri
sOylenebilir. Bes faktor kisilik modelinin son boyutunu olusturan yeniliklere acik olma kisilik
ozelligi ise kendine giiven, hayal kurma, merak, yenilik kavramlariyla agiklanmaktadir.
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Kendilerine giivenen is gorenlerin muhtemelen kendilerini asir1 nitelikli hissetmeleri normal
olarak tahmin edilmektedir. Bu baglamda yeniliklere acik olan isgorenin asir1 nitelikli oldugu
varsayimi ifade edilebilir. Bu arastirma sonuclarindan hareketle asir1 nitelikli is gorenlerin kisilik
ozelliklerinin tespit edilebilmesi i¢in asagidaki hipotezler kurulmustur:

Hi: Diga doniikliigiin algilanan asiri niteliklilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hz: Uyumlulugun algilanan asiri niteliklilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Has: Sorumlulugun algilanan agir1 niteliklilik {izerinde anlamli bir etkisi vardar.

Ha: Duygusal dengenin algilanan agir1 niteliklilik {izerinde anlaml bir etkisi vardar.

Hs: Yeniliklere agik olmarnun algilanan asiri niteliklilik tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

ARASTIRMANIN YONTEMI
Aragtirmanin Degiskenleri ve Olciimii

Bu arastirmada turizm sektoriinde c¢alisan isgorenlerin kisilik 6zelliklerinin algilanan asiri
niteliklilige etkisi incelenmektedir. Arastirmada kisilik Ozellikleri bagimsiz degiskeni
olustururken, algilanan asir1 niteliklilik bagimli degiskeni olusturmaktadir. Hgili yazinda bahsi
gecen iki degiskenin birbirlerine olan etkisi veya birbirleriyle olan iligkilerine yonelik herhangi
bir aragtirma bulunmamaktadir. Ancak dolayl olarak kisilik 6zelliklerinin etkileri ve algilanan
asir1 nitelikliligin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 goz oniinde bulundurularak isgorenlerin sahip
oldugu kisilik Ozelliklerinin kendilerini asir1 nitelikli goriip gormeyeceklerini etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda arastirmada isgorenlerin kisilik 6zelliklerini belirleyebilmek
amactyla “Bes Faktor Kisilik Modeli”, algilanan asir1 nitelikliligi belirleyebilmek i¢in ise Maynard
vd. (2006) tarafindan gelistirilen 9 maddeli “Algilanan Asir1 Niteliklilik Olgegi” kullanilmisgtur.

Algilanan agir1 niteliklilik o6lgegi olusturulurken ilk once ilgili yazarlarin igerii ve kapsami
belirlemek igin literatiir taramast yaptiklar1 gdzlenmistir. Isyerlerinde agir1 nitelikliligin nasil
anlasildigini belirleyebilmek/dlcebilmek icin daha 6nce yapilan nitel arastirmalardaki yonetici ve
calisanlara yonelik asir1 niteliklilik kavramlar: gozden gecirilmistir. Basta 22 maddeden olusan
Olcege temel bilesenler analizi uygulanmigtir. Bu analiz, tek bir grup halinde bulunan cok
sayidaki degiskenlerin boyut indirgeyerek anlaml ve daha kolay ac¢iklanabilir daha az sayidaki
degiskenle ifade edilmesini amaglamaktadir. Temel bilesenler analizi, basli basina bir analiz
teknigi oldugu gibi, baska analiz teknikleri i¢in veri hazirlama teknigi olarak da kullanulmaktadir.
Analizin ¢ok degiskenli analizler olan Faktor Analizi, Kanonik Korelasyon Analizi, Ayirma
Analizi, Lojistik Regresyon Analizi ve Cok Degiskenli Regresyon Analizi i¢in de ilk adim
olusturdugu goriilmektedir (Alkan, 2008: 2). Yapilan temel bilesenler analizinden sonra Slgegin
uzunlugu diisiirtilmiistiir. Orijinal dili Ingilizce olan &lgek ifadeleri iyi derecede Ingilizce bilen
ve konusunun uzman bir akademisyen tarafindan Tiirkceye, Tiirkgesi ise bir baska akademisyen
tarafindan tekrar ingilizceye cevrilmis ve Olgek ifadeleri karsilastirilmistir. Hala herhangi bir
anlam hatasmin olup olmadig net olarak belli olmadig1 icin Atatiirk Universitesi Turizm
Fakiiltesi 6gretim tiyeleri, 6gretim gorevlileri ile memurlarindan olusan 25 kisilik gruba pilot testi
uygulanmustir. Bu test sonucunda anlagilir olmayan herhangi bir ifade bulunmadigina karar
verilmis ve anket formu son haline getirilmistir.
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Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Erzurum ilindeki konaklama isletmelerinin isgorenleri olustururken,
orneklemini Paland6ken kayak merkezindeki 4 ve 5 y1ldizli konaklama igletmelerinin isgorenleri
olusturmaktadir. Orneklemin tespitinde kullanilan 6rnekleme yontemi evrendeki tiim
elemanlarin birbirine esit secilme sansina sahip olduklar1 drnekleme tiirii olan oransiz eleman
ornekleme yontemidir. Bu yonteme basit tesadiifi drnekleme, yalin ornekleme ve yansiz
ornekleme gibi isimler de verilmektedir. Basit tesadiifi 6rnekleme yonteminde ana kiitlede yer
alan her birimin 6nceden bilinen ve diger birimler ile esit secilme ihtimalleri vardir. Diger bir
ifadeyle her birim ana kiitleyi olusturan diger birimlerden bagimsiz olarak secilmektedir
(Karasar, 1994).

Anketin uygulanacag1 birim sayisi, n= {z2pq}/ d2 formiilii yardimiyla hesaplanan denklemde;
0,05 anlamlilik diizeyinde z=1,96; d(duyarlilik)=0,05 ve p ve q degerleri 0,5 olmak iizere 6rneklem
hacmi 384 olarak hesaplanmistir (Ural ve Kili¢ 2006).

lgili literatiir dogrultusunda hazirlanan anket formlari konaklama isletmeleri bizzat ziyaret
edilerek dagitilmistir. Bilindigi iizere kayak merkezinde yer alan oteller sezonluk faaliyet
gostermektedir. Her ne kadar Erzurum ilindeki iki 5 yildizhi otel tiim yil faaliyet gosterse de
miigteri ve isgoren sayisimin fazlahigi yalmizca Kasim-Subat arasinda olmaktadir. Kayak
sezonunun sona ermesiyle miisteri sayis1 ve isgoren sayis1 azalmaktadir. Bu nedenle arastirmanin
ozellikle Kasim-Subat aylari iginde yapilmasi uygun goriilmiistiir. Ancak bu durum yogun
sezonda isgorenlerin biiyiik bir kisminin arastirmamiza dahil olamamasi anlamina gelmektedir.
Bu nedenle her ne kadar “384” rakamina ulagilmaya calisilsa da geri donen anket sayis1 yalnizca
“207” olmustur. Ancak bu sayinin i¢inden kullanilabilir nitelikte olmayan anketler ¢ikarilmis ve
kullarilabilir nitelikteki anket say1s1 “132” olmustur.

ARASTIRMANIN BULGULARI VE TARTISMA
Giivenilirlik ve Gecgerlilik

Giivenilirlik, bir 6lgegin 6lgmek istedigi 6zelligi ne dl¢iide dogru dlctiigiinii, dlgegin liretkenligini
ve siirekliligini gosteren bir olgiittiir (Cakmur, 2012: 340). Olgekte yer alan ifadelerin kendi
aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla kullanilan giivenilirlik analizleri
icerisinde en yaygin olarak kullanilani ise Cronbach alpha i¢ tutarlilik degeridir (DeVellis, 2003:
27). Bu deger 0 ila 1 arasindadir ve deger 1’e yaklastikca tutarlilik artmaktadir (Kalayci, 2005:
405). Bu nedenle konunun amacina uygun olarak kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik
oranlar1 incelenmistir. Asir1 niteliklilik 6l¢eginin maddelerinin i¢ tutarliliginin ve homojenliginin
bir gostergesi olarak Cronbach alpha katsayis1 hesaplanmis ve Tablo 1.de gosterilmistir.

Elde edilen degerler incelendiginde diizeltilmis madde-toplam puan korelasyonunda herhangi
bir negatif ve sorunlu degerin bulunmadig tespit edilmistir. Bu dogrultuda Olgekte yer alan
maddelere iliskin katilimcilarin verdikleri cevaplarin oranlarini belirleyebilmek {izere betimleyici
istatistikler yapilarak tek bir boyutu olan 6lgegin minimum, maksimum, ortalama ve standart
sapma degerleri incelenmistir. Bu degerler Tablo 2."de yer almaktadir.

Tablo 2. incelendiginde asir1 niteliklilik 6l¢eginde yer alan ifadelere katihmcilarin genel olarak
(ortalama=2,91) “katilmiyorum” ve “ne katiliyorum ne katilmiyorum” seklinde cevaplar
verdikleri gozlemlenmistir. Olcekteki ifadelere verilen cevaplarin ortalamalarimin tespit
edilmesindeki neden anketi cevaplayan katihmcilarin 6lgegin her bir boyutuna ve maddesine
iligkin alg1 diizeylerini belirleyebilmek igindir. Ortalama degerin diisiik olmas1 katilimcilarin asiri
niteliklilik konusunda olumsuz bir yaklasim sergilediklerini ortaya koymaktadir.
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Tablo 1. Agir1 Niteliklilik Olgeginin Cronbach Alpha Katsayisi

Aritmetik Standart Sapma | Madde Madde Diizeltilmis Madde Silinirse
Ortalama Silinirse Silinirse Madde- Toplam | Olgegin

Olgegin Olgegin Puan Cronbach Alpha
Ortalamast Varyansi Korelasyonu Katsayisi

S1 2,5267 1,45881 23,6641 31,379 ,574 ,529

S2 2,4046 1,50782 23,7863 34,677 ,335 ,592

S3 2,6336 1,50490 23,5573 35,756 ,271 ,609

S4 2,7405 1,48110 23,4504 32,834 ,463 ,559

S5 2,9008 1,46684 23,2901 38,454 ,126 ,643

S6 3,2901 1,42769 22,9008 37,059 ,218 ,620

S7 3,3588 1,40914 22,8321 36,679 ,248 ,613

S8 2,9237 1,51210 23,2672 34,967 ,315 ,597

S9 3,4122 1,28823 22,7786 37,435 ,241 ,614

Aritmetik Standart Varyansi Madde Sayist | Cronbach
Olgegin Ortalamasi Sapmasi Alphas:
26,1908 6,54936 42,894 9 ,627
Tablo 2. Asir1 Niteliklilik Olgegine Tiskin Betimleyici Istatistikler

Faktor Ad1 N En En Yiiksek | Standart Ortalama Cronbach
Diigtik Sapma Alpha

Asgir1 Niteliklilik 132 1,22 4,89 ,72497 2,9108 ,627

Bes faktor kisilik envanterinin de i¢ tutarliligimi ve homojenligini tespit edebilmek i¢in Cronbach
Alpha katsayis1 hesaplanmigtir. 50 ifadeden olusan envanterden elde edilen degerler
incelendiginde, yalnizca bir ifadenin diizeltilmis madde-toplam puan korelasyonunun negatif
oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle bes faktor kisilik envanterindeki 20.ifade olan “Kisisel
esyalarrmi1 cevrede birakinm” ifadesi Olgege negatif yonde katkis:
aciklanamayacagindan olgekten ¢ikarilmistir. Ancak envanterde kalan 49 ifadeye tekrar
Cronbach Alpha katsayis1 hesaplamas1 yapmak gerekmektedir. Bu baglamda yenilenen test
Tablo 3."te yer almaktadir.

puanlama ile

Bu test sonrasi sorunlu bir ifadenin kalmadigi negatif degerli ifadelerin olmamasiyla
ispatlanmistir. Bu dogrultuda olgegin bes boyutuna iligkin katihmcilarin verdikleri cevaplarin
betimleyici istatistiklerle ortaya konulmas: uygun gortilmiistiir.

Tablo 4.'te yer alan betimleyici istatistiklere gore boyutlar arasindaki ortalamalarin birbirlerine
yakin oldugu tespit edilmistir. Ortalama degerlerin incelenmesinin nedeni arastirmaya katilan
kisilerin kullanilan 6lgegin her bir boyutuna kars: ne derece olumlu veya olumsuz yaklastiklarim
ortaya koymaktir. Sonug olarak diisiik diizeyde hesaplanan ortalama degerler olumsuz bir
yaklasimi belirtirken; yiiksek diizeyde hesaplanan otalama degerler ise olumlu bir yaklasimi
belirtmektedir. Tablodaki standart sapma degerleri incelendiginde sorumluluk boyutunun diger
boyutlardan daha yiiksek bir degere sahip oldugu goriilmektedir. Standart sapma degeri gozlem
degerlerinin ortalama degerlerden ne derece farklilik gosterdigi konusunda bir fikir vermektedir.
llgili tablonun Cronbach Alpha giivenirlik degerleri incelendiginde ise duygqusal denge ve
sorumluluk boyutunun oldukga giivenilir oldugu soylenebilir.
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Tablo 3. 49 Maddelik Bes Faktor Kisilik Envanterinin Cronbach Alpha Katsayisi

Aritmetik Standart Sapma | Madde Madde Diizeltilmis Madde Silinirse
Ortalama Silinirse Silinirse Madde- Toplam | Olgegin
Olgegin Olgegin Puan Cronbach Alpha
Ortalamast Varyansi Korelasyonu Katsayisi

S1 3,4688 1,36859 149,9063 417,282 218 ,760

S2 3,4844 1,32204 149,8906 416,949 ,235 ,760

S3 3,2344 1,35444 150,1406 412,311 ,313 ,757

S4 3,4766 1,37449 149,8984 411,431 ,324 ,757

S5 3,0859 1,44738 150,2891 415,136 ,240 ,759

S6 3,2734 1,46731 150,1016 415,761 ,225 ,760

S7 3,7500 1,31017 149,6250 417,008 ,236 ,760

S8 3,5000 1,30414 149,8750 410,646 ,360 ,756

S9 3,6484 1,28339 149,7266 407,555 428 ,753

S10 3,2109 1,38412 150,1641 416,689 ,226 ,760

S11 3,0156 1,43073 150,3594 421,287 ,137 ,763

S12 | 2,6094 1,45934 150,7656 425,645 ,060 ,766

S13 3,1172 1,38962 150,2578 421,075 ,147 ,763

S14 | 3,5469 1,36814 149,8281 407,136 405 ,754

S15 3,3984 1,36519 149,9766 421,614 ,141 ,763

S16 | 3,2266 1,41541 150,1484 413,734 271 ,758

S17 | 3,5703 1,37860 149,8047 412,410 ,305 ,757

S18 2,9609 1,37699 150,4141 420,182 ,165 ,762

S19 2,9844 1,40855 150,3906 409,594 347 ,756

520 3,0000 1,41977 150,3750 419,496 ,170 ,762

521 2,6719 1,46942 150,7031 423,344 ,097 ,765

522 | 3,0391 1,34224 150,3359 429,118 ,157 ,762

523 3,0078 1,47149 150,3672 410,376 ,316 ,757

524 | 3,3203 1,52632 150,0547 422,462 ,105 ,765

525 2,6484 1,36659 150,7266 424,436 ,090 ,765

S26 | 3,8359 3,82857 149,5391 388,959 ,184 775

527 | 2,3438 1,48185 151,0313 427,621 ,025 ,767

528 3,5859 1,38341 149,7891 413,333 ,287 ,758

529 3,4688 1,41387 149,9063 409,739 ,343 ,756

S30 3,7031 1,38814 149,6719 409,057 ,363 ,755

531 2,7813 1,58207 150,5938 406,149 ,356 ,755

532 | 2,8438 1,46044 150,5313 415,448 ,232 ,760

S33 3,4766 1,35719 149,8984 411,257 ,332 ,756

534 | 2,7891 1,42338 150,5859 425,189 071 ,766

S35 3,1797 1,27009 150,1953 408,190 420 ,754

S36 | 2,9063 1,35993 150,4688 419,684 177 ,762

S37 | 2,9297 1,36424 150,4453 420,690 ,158 ,762

538 2,4922 1,43629 150,8823 418,183 ,189 ,761

539 2,7266 1,51483 150,6484 416,324 ,206 ,761

540 2,8203 1,49768 150,5547 416,658 ,204 ,761

541 3,4688 1,33362 149,9063 417,440 ,223 ,760

S42 | 3,0469 1,38530 150,3281 415,277 ,251 ,759

543 3,4844 1,37460 149,8906 420,870 ,153 ,763

S44 | 3,6016 1,35356 149,7734 412,366 ,312 ,757

545 3,4141 1,36045 149,9609 409,880 ,357 ,756

S46 | 2,5459 1,46808 150,8281 420,017 ,153 ,763

547 | 2,4375 1,44587 150,9375 422,154 ,120 764

548 3,3203 1,31577 150,0547 416,902 ,237 ,760

549 1,9219 1,26497 151,4531 427,037 ,052 ,766
Aritmetik Standart Varyansi Madde Sayis1 Cronbach

Olgegin Ortalamast Sapmasi Alphast
153,3750 20,76945 431,370 49 ,764
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Tablo 4. Bes Faktor Kisilik Olgegine Iliskin Betimleyici Istatistikler

Faktor Adi N En En Yiiksek | Standart Ortalama Cronbach
Diigtik Sapma Alpha
Digsadoniiklik 132 1,60 4,70 ,58684 3,1064 ,557
Uyumluluk 132 2,00 4,50 ,52141 3,1205 ,531
Sorumluluk 132 1,89 4,89 ,73232 3,2466 ,692
Duygusal Denge 132 1,90 4,40 ,60210 3,0174 ,755
Yeniliklere A¢ik Olma 132 2,00 4,70 ,50619 3,2056 ,561

Arastirmaya Katilan Is Gorenlerin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan is gorenlerin demografik 6zellikleri Tablo 5.”de yer almaktadir. Arastirmaya
132 isgoren katilmistir. Bu ¢alisanlarin 1144 5 yildizhi otelde, 181 ise 4 yildizli otelde
calismaktadir. Calisanlarin yarisindan fazlasmin (%68,2) erkek oldugu ve calisanlarin % 72,8'lik
kisminin 19-32 yas araliginda oldugu gozlenmistir. Bu durumda turizm sektorii ¢alisanlarinin
genel olarak geng niifustan olustugu soylenebilir. Calisanlarin egitim durumlari incelendiginde
lisans mezunlarinin sayisiin az oldugu goriilmektedir. Genellikle ortadgretim ve 6n lisans
mezunlarinin fazla olmasi sektor ¢alisanlarmin egitim diizeylerinin diisiik oldugunun ispati
niteligindedir. Calisanlarin ¢ogunlugunun (%81,1) gelir durumlarmin diisitk oldugu da
goriilmektedir. Egitim durumlarmin diisiik olmasi gelir durumlarinin da diisiik oldugunun bir
gostergesidir. Calisanlarin medeni durumlarmin % 60 oraninda bekar olmasi yas araliklar: ile de
ortiismektedir. Calisanlarin departmanlar incelendiginde ise yiyecek-icecek ve kat hizmetleri
departmaninda c¢alisanlarin say: olarak daha fazla oldugu goriilmektedir. Turizm sektdriinde
konaklama isletmelerinin en fazla ¢alisan istihdam edilen departman yiyecek-icecek departmar
oldugundan sonuglarin birbiriyle ortiistiigii goriilmektedir. Calisanlar biiyiik oranda (%78,8)
departman ¢alisani, 1 yildan az ¢alisan (% 31,8), yarisindan fazlasi (% 54,5) daha once turizm
egitimi almamus kisilerdir.

Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda kisilik oOzelliklilerinin algilanan asir1 niteliklilige
etkisini test edebilmek amaciyla arastirmanin bu asamasinda regresyon analizi yapilmigtir.
Analiz sonucunda elde edilen degerler Tablo 6."da verilmistir.

Tablo 6. Asir1 Niteliklilik ve Kisilik Ozellikleri Regresyon Analizi Sonuglar1

Model R2 F Std. Edilmis t Anlamlilik
Beta

Diga Dontikliik ,026 3,510 ,162 1,874 ,063

Uyumluluk ,019 2,580 ,139 1,606 11

Sorumluluk ,007 ,889 ,082 ,943 ,347

Yeniliklere A¢ik Olma ,072 10,087 ,268 3,176 ,002

Duygusal Denge ,109 15,975 ,331 3,997 ,000

Not: Bagimsiz Degiskenler; Disa doniikliik, Uyumluluk, Sorumluluk, Yeniliklere Agtk Olma, Duygusal
Denge, Bagiml1 Degisken: Asir1 Niteliklilik *p<,005
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Tablo 5. Aragtirmaya Katilan is Gérenlerin Demografik Ozellikleri

| &) | (%)
Cinsiyet

Erkek 90 68,2
Kadin 42 31,8
Yas
18 ve alt1 1 0,8
19-25 53 40,2
26-32 43 32,6
33-39 29 22,0
40 ve fizeri 6 4,5
Egitim Durumu
Tlkégretim 10 7,6
Ortadgretim 49 37,1
On Lisans 46 34,8
Lisans 26 19,7
Lisansiistii 1 0,8
Gelir Durumu
1400 TL ve alt1 27 20,5
1401-2400 TL 80 60,6
2401-3400 TL 21 15,9
3401-4400 TL 3 2,3
4401-5400 TL 1 0,8
Medeni Durum
Evli 52 39,4
Bekar 80 60,6
Calisilan Departman
On Biiro 16 12,1
Yiyecek-Igecek 30 22,7
Guvenlik 16 12,1
Muhasebe 12 9,1
Mutfak 12 9,1
Teknik Servis 5 3,8
Kat Hizmetleri 25 18,9
Diger 16 12,1
Isletmede Calisilan Kademe
Departman Caligani 104 78,8
Departman Sefi 20 15,2
Departman Miidiirii 8 6,1
Sektorde Calisma Stiresi
1 yildan az 42 31,8
1-3 y1l 33 25,0
4-6 yil 30 22,7
7 yil ve tizeri 27 20,5
Daha Once Turizm Egitimi Alma Durumu
Evet 60 45,5
Hayr 72 54,5
Konaklama Isletmesinin Sinif
Dort Yildizli 18 13,6
Bes Yildizli 114 86,4
Toplam 132 100
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Tablo 6./daki anlamlilik degerleri incelendiginde disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve
yeniliklere agik olma boyutlarmin algilanan agir1 niteliklilik {izerinde anlamlh bir etkisi
goriilmemistir. Ancak kisilik 6zelliklerinden duygusal denge (3 =,331; p=,000 <0,05) boyutunun
algilanan asir1 niteliklilik tizerinde anlamh bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yani duygusal
dengenin algilanan agsir1 nitelikliligi agiklama orani % 10 diizeyindedir. Bu baglamda “disa
doniikliigiin algilanan asir1 niteliklilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklindeki H: hipotezi,
“uyumlulugun algilanan asir1 niteliklilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir” seklindeki H:
hipotezi, “sorumlulugun algilanan asir1 niteliklilik iizerinde anlaml bir etkisi vardir” seklindeki
Hs hipotezi ve “yeniliklere acik olmanin algilanan asir1 niteliklilik {izerinde anlamh bir etkisi
vardir” seklindeki Hs hipotezi reddedilirken; “duygusal dengenin algilanan asir1 niteliklilik
tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklindeki Hs hipotezi kabul edilmistir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu arastirmada sahip olunan kisilik 6zellikleri ¢ergevesinde algilanan asir1 niteliklilik {izerinde
durulmus ve kisilik 6zelliklerinin algilanan asir1 niteliklilige etkisi belirlenmeye calisilmistir.
Calisanlarin 6ncelikle yoneticiler tarafindan daha sonra is arkadaslar: tarafindan anlasilabilmesi,
dogru bir iletisim kurabilmesi icin bilinmesi gereken kisilik 6zellikleri, ¢alisanlarin kendilerini
agir1 nitelikli olarak goriip gormediginin de bir 6lgiitii olarak 6n goriilmektedir. Bunun yamn sira
calisanin kisilik Ozelliklerinin tespitiyle, asir1 niteliklilik diizeyinin belirlenmesi sonucu
yoneticiler, ¢alisanlarini dogru ise yerlestirip yerlestirmediginin farkina varir, kendisinin agir1
nitelikli oldugunu diisiinen ve gercekte de Gyle olan calisanlarin hak ettiklerini anlamasina
¢abalar. Bu durumda her orgiitte hem bireysel hem de Orgiitsel sonuglara yol agan asiri
nitelikliligin dogru yonetilmedigi takdirde daha ¢ok olumsuz sonuglar doguracag: ifade
edilebilir.

Aragtirmanin amac1 dogrultusunda yapilan analizler sonucunda yalnizca duygusal denge kisilik
ozelligine sahip olan ¢alisanlarin, diger ¢alisanlara nazaran asir1 nitelikli oldugu tespit edilmistir.
Igili literatiir incelendiginde duygusal denge sahibi insanlarmn sakin, dengeli, heyecansiz ve
tutarli (Aslan vd., 2012:205) olduklar1 goriilmektedir. Genellikle digerlerinden daha rahat
calisanlarin kendisini asir1 nitelikli hissettigi sOylenebilir. Bu durum kisi kendisini nitelikli
buluyorsa, is ortaminda rahat davraniyor anlamina gelmektedir. Yaptig: isin gerektirdiginden
daha fazla beceriye/yetenege ve egitime sahip olduguna inanmakta ve ne yazik ki bu durum
kisinin gorev performansini negatif yonde etkilemektedir.

Agir1 niteliklilik orgiitlerde isten ayrilma niyeti (Maynard vd. 2006; Erdogan ve Bauer, 2009;
Lobene ve Meade, 2013); diisiik is performansi (Bolino ve Feldman, 2000; Fine ve Nevo, 2008),
diisiik is tatmini (Johnson vd., 2002; Maynard vd., 2006), diisiik duygusal baghlik (Lobene ve
Meade, 2013) gibi olumsuz sonuglara sebep olmaktadir. Bunun yaninda asir1 nitelikli ¢alisanlarin,
yliksek diizeyde iiretkenlik karsit1 is davranigi gibi tutum ve davraniglar da sergiledigine de
rastlanmistir (Luksyte vd., 2011; Liu vd., 2015). Ayrica kendisini asir1 nitelikli géren ve sahip
oldugu ozelliklerin isinin gerektirdiginden daha fazla olduguna inanan calisan, kendisi gibi
nitelikli olmayan ancak kendisiyle ayni isi yapip aym {icreti alanlara kars1 ve dolayisiyla rgiite
karsi olumsuz davranislar da sergileyebilecektir (Akin ve Ulukok, 2016: 81). Bu sonuglardan
hareketle orgiitlerdeki bu olumsuzluklarin azaltilabilmesi i¢in yoneticilere biiyiik sorumluluklar
diismektedir. Yoneticiler ise aldiklar1 ¢alisanlarinin hem is igin gerekli olan niteliklerini bilmeli
hem de Kkisilik ozelliklerini Ogrenmelidir. Sahip olunan niteliklerin yonetici tarafindan
Ogrenilmesi yoneticinin ise aldigi/alacagi personeli dogru departmana yerlestirmesine olanak
tanryacaktir. Personel dogru departmanda ve dogru konumda ¢alisinca isinden tatmin, yiiksek
performans sergileyen ve isten ayrilma niyeti olmayan bir personel olacaktir. Ayrica herhangi bir
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haksizlikla karst karsiya kaldigimi diistinmediginden diger calisanlarla da iyi bir iletisim
kuracaktir. Ancak tiim bunlara ragmen agir1 nitelikliligini abartip 6rgiitiin iklimini olumsuz bir
sekilde etkileyen calisanin neden bu tutum ve davramisa sahip oldugunun da arastirilmasi
gerekmektedir. Kendini bagka insanlardan iistiin goren bir personelin oldugu 6rgiitte caliganlar
arast huzurun saglanmasini saglayacak olan kisi yine yoneticidir. Bu nedenle 6zellikle insanin
insana hizmet ettigi konaklama isletmelerinde miisteri kayiplarini engelleyebilmek i¢in huzurlu
bir ortam yani iyi bir 6rgiit iklimi saglanmalidir. Bunun gergeklestirilmesi i¢in ise her ¢alisan
kisilik 6zellikleriyle taninmal1 ve tedbirler de bu dogrultuda alinmalidar.
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