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OZET

Tirkiye’de 6zel sektorde ¢alisan insan kaynaklari profesyonellerinin kisilik 6zelliklerinin incelenmesi, ayni sektorde galisan insan
kaynaklar1 uzmanlari ile bu 6zelliklerin karsilagtirilmasi ve bu iki grup arasindaki bireylerin kariyer tatmini olgusunun nasil
farklilik gosterdigi ortaya koymak istenmistir. BOylece, hem insan kaynaklar1 profesyonelleri ile insan kaynaklari uzmanlari
arasinda kisilik farkliliklarinin olup olmadig bilgisine ulagilacak hem de kariyer tatmini olgusundaki farkliliklar incelenecektir. Ve
varsa bu farkliliklarin bulunmasi ile isletmelerde, insan kaynaklari siireclerinde gorev almak isteyen adaylarda bu 6zelliklerin olup
olmadig1 ¢esitli uygulamalarla tespit edilerek, isletmelere dogru kisiyi segme konusunda yardimer olacaktir. Yine aymi sekilde,
halihazirda insan kaynaklari departmaninda ¢alisan ve terfi alma durumunda olan personellerinde, insan kaynaklar1 yoneticisinde
olmasi gereken Ozelliklere sahip olup olmadig: tespit edilebilecektir. Bu hususta, arastirma nicel aragtirma yontemi ve tarama
deseni ¢ergevesinde gergeklestirilmistir. Aragtirmada, veri toplama teknigi olarak anket yontemi tercih edilmigtir. Ankette toplamda
110 katilimerya ulasilmigtir. Aragtirmada elde edilen veriler, IBM SPSS Statistics 24.0 paket programi aracilifiyla analiz edilmistir.
Aragtirmadaki Slgeklerin her birinin yap1 gegerliliklerini belirlemek tizere faktor analizi gergeklestirilmistir. Ayrica 6lgeklerin
giivenilirlik degerleri Cronbach alfa katsayisi ile hesaplanmistir. Veri analizinde demografik degiskenlerin frekans dagilimlarmin
yan sira, hipotezlerdeki farkliliklart incelemek adma bagimsiz 6rneklem t-testinden yararlanilmistir. Sonug olarak, yapilan
bagimsiz drneklem t-testi sonucuna gore insan kaynaklari yoneticilerinin kariyer tatminlerinin insan kaynaklar1 uzmanlarina gore
farklilig: istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenirken, insan kaynaklari yoneticileri ile insan kaynaklari uzmanlar1 arasinda
kisilik 6zellikleri agisindan farkliligin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Insan Kaynaklar1 Profesyonelleri, Kariyer, Kariyer Tatmini, Kisilik Ozellikleri

ABSTRACT

Examining the personality traits of human resources professionals who are working in the private sector in Turkey and comparison
with human resources experts also were asked to show how to put out the differences between the two groups with career
satisfaction. Thus, it was found out whether there are personality differences between human resources professionals and human
resources specialists, and the differences in career satisfaction have been examined. And whether these differences to be examined
are among candidates who want to take part in human resources processes in businesses, will help to select the right person by
examining them with various applications. In the same way, it will be possible to examine whether the personnel who are currently
working in the human resources department and who are in the position of getting promoted have the qualifications that should be
in the human resources manager. In this regard, the research was carried out within the framework of quantitative research method.
In the research, the survey method was preferred as the data collection technique. A total of 110 participants were reached in the
survey. The data obtained in the study were analyzed using IBM SPSS Statistics 24.0 package program. Factor analysis was
conducted to determine the construct validity of each of the scales in the study. In addition, the reliability values of the scales were
calculated with the Cronbach alpha coefficient. In the data analysis, independent sample t-test was used to examine the differences
in the hypotheses as well as the frequency distributions of demographic variables. Finally, according to the results of the
independent sample t-test, it was determined that the difference in career satisfaction of human resources managers compared to
human resources experts was statistically significant, while the difference between human resources managers and human
resources experts in terms of personality traits was not statistically significant.
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1. GIRIS
Giiniimiiz is diinyasinda var olan isletmelerin ayakta kalabilmeleri adina politik, ekonomik, sosyal ve
teknolojik alanlarda degisimin varligin1 kabullenmeleri ve degisimi destekleyerek bu degisimi uygun bir

sekilde isletmelerine entegre etmeleri gerekmektedir. Ote yandan, degisim sadece politik, ekonomik, sosyal
ve teknolojik alanlarda kisithi kalmamakta, bireylerin istekleri, islerinden beklentileri ve en Onemlisi
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kisilikleri de giinden giine degismektedir. Bu nedenle hem gevresel degisimleri takip edebilen hem de insan
faktoriiniin kisiliklerini dogru sekilde tanimlayarak ve onlar1 yonlendirebilen isletmeler, tatmini yiliksek
calisanlar sayesinde rekabet iistiinliigii elde etmektedir.

Kisilik, en genel tanimi ile bireyi baskalarindan ayiran dogustan getirdigi ve sonradan kazanilan
ozelliklerin biitiinidir (Taymur ve Tiirkgapar, 2012). Kisilik, bireyin iginde bulundugu ortam ve ¢evreden
etkilenirken, o ortamda ve ¢evrede sergilemis oldugu davranislari da etkilemektedir. Dolayisi ile ¢alisanin
sahip oldugu kisiligin, bireyin calistig1 isi ve g¢evresini algilamasinda ve degerlendirmesinde 6nemli bir
etkisi vardir (Sudak ve Zehir, 2013). Bunun yaninda, kisilik ile kisinin sececegi meslek arasinda da bir
iligki bulunmaktadir. Kisilik yapisina gore meslek secimi yapan bireyler, islerindeki basar1 oranlarim
arttirmaktadir (Tirkmen, 2010). Bu goriisiin 1s181nda, kisiligi ile uyusmayan bir ig tercihinde bulunan
bireylerin, islerinden o is yerinde huzursuz olacaklar1 ve islerinden tatmin duymayacaklar1 sdylenebilir.
Holland (1973) bireyin kisiliginin igerisinde degerlerinin, ihtiyaglarinin ve motivasyonunun var oldugunu
ve tiim bunlarin bireyin is se¢iminde 6nemli bir etken oldugunu ileri siirmektedir (Tinar, 1999). Dolayist ile
bireyin kisiligini taniyarak is secimi yapmasi, isindeki memnuniyetini arttiracak ve bu da kariyerinde
tatmini saglayacaktir. Nguyen, Taylor ve Bradley (2003) tarafindan yapilan bir arastirmada, kariyer tatmini
etkileyen unsurlar olarak, iicret, kariyer firsatlari, ¢alisma ortami ve is giivenligi tizerinde durulurken; Super
tarafindan yapilan bir arastirmada ise kariyer tatmini; islerindeki degisiklik, organizasyondaki herhangi bir
yeniligin uygulanmasinda veya is sorumluluklarinda olugsman herhangi bir degisimden etkilenmedir
(McGinley, 2009, s.14). ilgili literatiir incelendiginde bugiine kadar kariyer tatmini arttiran sebepler
aragtirllmig  fakat kiginin kisilik Ozelligi ile kariyer tatmini arasinda iligskinin arastirilmadig
gozlemlenmistir. Bu c¢alisma sayesinde soz konusu iliskiler, 6zel sektorde calisan insan kaynaklari
profesyonelleri ¢ercevesinde incelenerek literatiirdeki mevcut bosluklarin doldurulmasi hedeflenmistir. Bu
hedef dogrultusunda, Tirkiye’de 0Ozel sektorde calisan insan kaynaklar1 profesyonellerinin kisilik
Ozellikleri ile kariyer tatmini olgusu arastirilarak incelenecek ve insan kaynaklar1 uzmanlar ile
karsilastirilarak hem literatiire hem de isletmelere yol gdsterici olmasi beklenmektedir. Corley ve Gioia
(2011)’ya gore bilimsel bir arastirmanin katkisi kendisini iki diizlemde gostermektedir. Bunlardan biri
aragtirmanin pratik-teorik diizlemde yararhiligi; digeri ise arastirmanin gelistiricilik-ortaya c¢ikaricilik
diizlemindeki 6zglinliigiidiir. Her iki noktada da yapisal bir boslugun oldugu ve yapilacak bu ¢aligma ile
doldurulacagi 6n goriilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer Tatmini

Ilgili literatiir incelendiginde bugiine kadar is tatmini ile ilgili birgok arastirma yapildig1 (Brief 1998; Locke
1976; Smith, Kendall ve Hulin 1969) ancak kariyer tatmini iizerine yapilan arastirmalarin kisitli oldugu
gbzlemlenmistir. Calisanlarin ig tatmini, islerine karsi olan duygulanimlarinin bir 6lgiisii iken, kariyer
tatmini, bir bireyin biitlin bir kariyerle ilgili memnuniyet veya memnuniyetsizlik duygularini temsil eder”.
Kariyer kavramu ile ilgili birgok tanim yapilmistir. Kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca herhangi bir i
alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Erdogmus 2003, 11). Hall tarafindan (1976) yilinda
yapilan ve en iyi kariyer kavramlastirilmasi olarak kabul edilen tanim ise: “Kariyer, kisisel ve orgiitsel
hedeflerle dogrudan baglantili olup, kisinin hayati boyunca yasayacagi ve kismen kontrol altinda
tutabilecegi is tecriibesi ve faaliyetleriyle baglantili bir siirectir” (Giizel 2005, 121). Kariyer tatmini,
bireylerin sahip olduklar1 kariyerleri ile ilgili duymus olduklart memnuniyettir (Kale, 2019). Greenhaus vd.,
(1990: 64) kariyer tatmininin bireylerin mesleki basari elde etme, mesleki hedeflerine ulagsma, gelir
hedeflerine ulagsma, mesleginde terfi elde etme ve yeni yetenekler kazanma olmak iizere bes temel hedefe
ulasmaya bagli oldugunu ileri siirmektedirler. Baska bir deyisle, bireylerde kariyer tatminini, koymus
olduklar1 bu hedeflere ulagsmasindaki basaridan ortaya ¢ikmaktadir.

Giiniimiizde, insan kaynaklar1 ydnetici pozisyonunda calisan bir bireyin, yonetici pozisyonundan énce 1K
uzmani rollerinde (iicretlendirme, egitim, ise alim...) gérev yapmis olmasi beklenmektedir. Bu nedenle, iK
yoneticisi seviyesine yiikselen calisanlarin, kariyer hedefi muhtemelen IK alanina bagh olacagindan,
kariyer tatminlerinin yiiksek oldugu ileri siiriilebilir. Ote yandan mevcut literatiirde, kariyer tatmini
kavraminin altyapisini olusturacak bazi aragtirmalar yapilmistir. Judge vd. (1999: 622) kariyer basarisini i¢
ve dis bilesenlere ayirmistir. Dig bilesenler, nesnel ve gozlemlenebilir, licret ve terfi gibi oldukca goriiniir
sonuglar1 kapsayan nesnel bir kariyer basarisi olarak tanimlanmistir (Jaskolka, Beyer ve Trice, 1985). Ikinci
bilesen olan i¢sel kariyer basaris1 kavramui ise, bireylerin kendi kariyerlerine yonelik 6znel algilar (is veya
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kariyer tatmini gibi) olarak tanimlanmaktadir (Gattiker ve Larwood, 1988; Judge vd. 1995). Judge vd.
(1995) tarafindan agiklanan icsel kariyer basarisi kavrami, mevcut ¢aligmanin kariyer tatmini kavramiyla
yakindan uyumludur.

2.2. Kisilik

Kisilik, en genel tanimi ile bireyi baskalarindan ayiran dogustan getirdigi ve sonradan kazanilan
ozelliklerin bitinidir (Taymur ve Tirkcapar, 2012). Kisilikleri bireyi digerlerinden ayiran ve o bireye
ozeldir. Farklh kisiliklere sahip olan bireylerin olaylan farkli sekilde degerlemesi ve anlamlandirmasi
olasidir. Baska bir deyisle kisilik, bir insanin olaylar karsindaki tutum ve davramislarimin farklilik
gostermesine sebep olur (Ozkalp, 1996). Yelboga (2006) tarafindan yapilan bir calismada, bireyin ¢alistig
isi ve bulundugu cevreyi algilamasinda ve yorumlamasinda kisiligin 6nemli bir etkisi oldugu belirtilmistir.
Bireylerin kisilikleri konusunda ¢ikarimlarda bulunmak ve kisiliklerinin analizleri hakkinda
yorumlamalarda bulunmak i¢in dogru sekilde tanimlanmis kisilik analizi kullanmak olduk¢a 6nemlidir.
Literatiir aragtirildiginda, kisilik 6zelliklerini yorumlayan birgok analiz bulunmaktadir. Fakat, en baskin ve
arastirmacilar tarafindan en ¢ok tercih edilen model bes faktor kisilik modelidir.

Bes faktor kisilik modeli bireylerin, disadoniikliik, duygusal dengelilik, uyumluluk, sorumluluk, deneyime
aciklik diizeyinde analizler yaparak, tiim kisilik 6zelliklerini agiga c¢ikarir (Digman, 1990; John, 1990;
McCrae, 1989). Disadoniikliik, bireyin enerjik olmasi, sicakkanl tutumu, heyecanli yapiya sahip olmasi
coskulu ve sosyal olma gibi 6zelliklerinin bireyde bir arada bulunmasidir. Bu kisilik diizeyi yiiksek olan
bireyler karsisindakilerle iligki kurmakta zorluk ¢ekmeyen, kisiler ile is birligine yatkin ve sempatik olarak
degerlendirilmektedir. Aksine, icedoniik; disadoniikliik diizeyi diisiik olan bireyler ise sosyal ortamlar
sevmeyen, diger kisilere karst mesafeli duran ve sosyal ortamlarda sessiz kalma egilimi gosterdikleri
gozlemlenmektedir (Benet-Martinez ve John, 1998; Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002). Duygusal dengelilik
kavramu literatiirde nevrotiklik olarak da adlandirilmaktadir. Nevrotiklik diizeyi yiliksek olan bireylerin
endiseli olduklari, kisiler ve durumlara kars1 giivensizlik duyduklari, 6fkeli ve alingan yapiya sahipken;
nevrotiklik diizeyi diisiik olan bireylerin rahat tavirlar sergileyen, duygusal olarak dengeli ve olumlu
duygular yagsamaya egilimli olduklar belirtilmektedir (Costa ve McCrae, 1995; Somer vd., 2002). Bir diger
boyutumuz ise uyumluluktur. Uyumluluk kavrami literatiirde karsimiza yumusak baslilik olarak da
cikmaktadir. Bu kisilik 6zelligi olarak yardimseverlik, bagislayicilik, nazik, hosgorili, saygili ve esneklik
gibi 6zellikler siralanabilir (Ilhan, 2009). Uyumluluk diizeyi yiiksek olan Kisiler diger insanlar1 seven, verici
ve merhamet duygusu yiiksek olan bireyler olarak degerlendirilirken (Somer vd., 2002), uyumluluk diizeyi
diisik olan bireyler ise kindar, gecimsiz, bir konu {izerinde anlagmasi zor bireyler olarak
degerlendirilmektedir. (Costa ve McCrae, 1995). Bir diger kisilik alt boyutumuz ise sorumluluktur.
Sorumluluk alt boyutunda, disiplinli olma, gorev bilincine sahip olma, diizenlilik ve Ozenlilik gibi
kavramlar olciilmektedir. Sorumluluk diizeyi yiiksek bireyler, basarili olmaya egilimli, azimli, planli ve
hareket etmeden Once diisiinen bireyler olarak degerlendirilmektedir. Sorumluluk diizeyi diisiik bireyler ise
dagnik, disiplinsiz, tembellige meyilli, gérev bilincinden uzak bireyler olarak degerlendirilmektedir (ilhan,
2009; Costa ve McCrae, 1995). Modele iliskin son boyut ise deneyime agiklik alt boyutudur. Bu boyutta
bireyin meraklilik diizeyi, yenilikle agiklig1, bagimsizlik ve yaraticiliklar1 dl¢iilmektedir. Deneyime aciklik
diizeyi yiiksek olan bireyler, yeni fikirler {iiretmeyi seven, sanata ilgili, maceract bireyler olarak
degerlendirilirken, deneyime agiklik diizeyi diisiik olan bireyler, fikirlerini kolay degistirmeyen, yeniliklere
kapali ve geleneksel ozelliklere sahip olarak tanimlanmaktadir (Benet-Martinez ve John, 1998; Costa ve
McCrae, 1995; Somer ve ark., 2002).

2.3. Kariyer Tatmini ve Kisilik

Literatiirde, kariyer tatmini ve kisilik kavramlar ile ilgili arastirmalar incelendiginde, bu iki kavramin
farkli kavramlar ile iliskisinin siklikla incelendigi fakat kisiligin, kariyer tatminine yol agan faktorler biri
olup olmadiginin incelenmedigi gézlemlenmistir. Fakat, Holland (1997) meslek se¢iminin, kisiligin bir
ifadesi oldugunu belirtmistir. Bu noktada, aragtirmanin ilk sorusu olusturulmustur: “Tirkiye’de 06zel
sektorde calisan insan kaynaklar1 profesyonellerinin kisilik 6zellikleri nelerdir” Buna ek olarak, kisiligin
kariyer seciminde oldukca 6nemli oldugu da arastirmalarin konusu olmustur. Aytag, (1997), kariyer se¢imi
konusunda bireylerin kisiliginin olduk¢a 6nemli oldugunu ifade etmistir. Bu ¢alismaya ek olarak, Piskin
(2012), kisiligin, kariyer gelisimi ve olusumu ile ¢ok yonlii bir iliski i¢inde oldugunu ve toplumdaki
bireylerin ¢ogunun kariyerinin temelleri, bireylerin kisiligi tarafindan belirlendigini ileri stirmiistiir. Bu
noktada ise aragtirmamizin ikinci sorusu olusturulmustur: “insan kaynaklar1 profesyonelleri ile insan
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kaynaklari uzmanlarinin kisilik 6zelliklerinde ve kariyer tatmininde farkliliklar var midir?” Bdylece, hem
insan kaynaklar1 profesyonelleri ile insan kaynaklar1 uzmanlan arasinda var olan kisilik ve kariyer
tatminini farkliliklari incelenecek edilecek olup, asagidaki hipotezler test edilecektir:

H1: IK yéneticileri ile IK uzmanlar1 arasinda kisilik dzellikleri (disaddniik, duygusal dengeli, uyumlu,
sorumluluk sahibi ve deneyime acgik) agisindan farklilik bulunmamaktadir.

H2: IK yoneticileri ile IK uzmanlar1 arasinda Kariyer tatmini agisindan farklilik bulunmaktadir. insan
kaynaklar1 profesyonellerinin kariyer tatmininin, insan kaynaklari uzmanlarina gére daha yiiksek oldugu
beklenmektedir.

3. YONTEM

Aragtirma, nicel arastirma yontemi ve tarama deseni g¢ergevesinde gergeklestirilmistir. Aragtirmada, veri
toplama teknigi olarak anket yontemi tercih edilmistir. Anketlere katilim goniilliillik esasina gore
gerceklestirilmistir. Veriler 25.11.2020 tarihinde istanbul Kiiltiir Universitesi Etik Kurulu’ndan alinan izin
dahilinde, Aralik-Ocak 2021 tarihleri arasinda toplanmistir. Anket formu ti¢ farkli bolimden olugsmaktadir.
Anketin ilk boéliimiinde, katilimcilarin demografik bilgilerine yonelik sorular sorulmustur. Anketin ikinci
bolimiinde, ¢alisanlarin kisilik analizini 6lgmek igin Bes, faktor kisilik 6lgegi John, Donahue ve Kentle
(1991) tarafindan gelistirilmis, gelistirilen “Bes, Faktér Envanteri” kullanilmistir. Katilimeilarin “duygusal
dengelilik”, “disadoniiklik”, “gelisime agiklik”, “uyumluluk” ve “sorumluluk™ boyutlarini inceleyen dlgek
toplamda 44 maddeden olusmaktadir. Olgek, duygusal dengelilik ve disadéniikliik faktorlerini sekiz madde,
uyumluluk ve sorumluluk faktorlerini dokuzar madde ve gelisime agiklik faktoriinii ise on madde ile
olemektedir. Bes Faktor Envanterinin Tiirkge ’ye uyarlanmasi ise, 56 iilkenin dahil oldugu kisilerin kendini
tanimlama profilleri ve oriintiileri konusunda yapilan bir calismanin (Schmitt vd., 2007) Tiirkiye
incelemesinde Siimer ve Siimer (2005) tarafindan yapilmistir. Olgekte ters ifadeler yer alip, bu ters
ifadelerle ilgili degerler kodlanirken ters puanlama yapilmistir. Anketin son kismi olan ii¢iincii boliimiinde
ise calisanlarin kariyer tatminini Olgek i¢in Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan
gelistirilen 5 madde ve tek boyuttan olusan “Kariyer Tatmini” dlgegi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
iki dlgek de (Kisilik ve Kariyer Tatmini) 5’1i Likert seklinde olusturulmus, ve 6lgekte yer alan ifadeler “(1)
Hig, Katilmiyorum, (2) Az Katiliyorum, (3) Orta Diizeyde Katiliyorum, (4) Cok Katiliyorum ve (5)
Tamamen Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir.

4. BULGULAR VE TARTISMA

Aragtirmada elde edilen veriler, IBM SPSS Statistics 24.0 paket programi araciligiyla analiz edilmistir.
Verilerin analizi ilk olarak demografik bilgilerin analizi ile baglamistir. Ankette toplamda 110 katilimciya
ulasilmistir. Arastirma kapsamindaki IK departmaninda calisan yonetici ve uzmanlarin demografik
ozelliklerinin dagilimi incelendiginde, %40’ min erkek, %60°’1nin kadin oldugu, %4,5’inin lise mezunu,
%37,2’ sinin {iniversite mezunu, %49,1%’inin yiiksek lisans mezunu ve %9,1’inin doktora mezunu oldugu
belirlenmistir. Bunlara ek olarak, katilimcilarin %39,1°1 insan kaynaklar1 yoneticisi pozisyonunda
bulunurken, %60,0’u insan kaynaklari uzmani olarak ¢alismakta oldugunu bildirmislerdir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Ozellikleri
Cinsiyet Say1 Yiizde(%)

Erkek

44

40

Kadin

66

60

Toplam

110

100

Egitim Durumu

Say1

Yiizde(%)

Lise

5

4,5

Universite

41

37,2

Yiiksek Lisans

54

49,1

Doktora

10

9,1

Toplam

100

Pozisyon

Yiizde(%)

Y Onetici

39,1

Uzman

60,9

Toplam

100

ol T B
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Arastirmadaki bir sonraki asamada Olgeklerin her birinin yap1 gecerliliklerini belirlemek tizere faktor
analizi gercgeklestirilmistir. Ayrica Olgeklerin glivenilirlik degerleri Cronbach alfa katsayisi ile
hesaplanmigtir. Veri analizinde demografik degiskenlerin frekans dagilimlarinin yam sira, hipotezlerdeki
farkliliklar1 incelemek adina bagimsiz orneklem t-testinden yararlanilmigtir. Arastirmadaki 6lgekler igin
oncelikli olarak faktor analizi uygulanmistir. Faktdr analizi icin en az Orneklem sayisinin ne olacagi
konusunda farkli goriisler olmakla beraber minimum 100 katilimcinin olmasi gerekmektedir (Mundfrom,
vd; 2015). Calismaya 110 kisi katildigindan faktdr analizi igin gerekli olan say: elde edilmistir. Olgekler
icin faktor analizi gerceklestirilmis ve yap1 gegerliligini tespit etmek i¢in Varimaks Rotasyonundan
yararlanilmistir. Faktor yiik degeri olarak ise 0.45 se¢imi yapilmigtir. Aragtirmalarda bu degerin iyi bir
Olciit oldugu belirtilmektedir (Biiyilikoztirk, 2007). Yapilan faktdr analizi sonucunda, kisilik analizini
olgmek icin kullanilan bes faktor kisilik 6l¢eginin KMO degeri 0.739 (p<0.05) olarak, kariyer tatmini
6lceginin KMO degeri 0.787 (p<0.05) olarak hesaplanmistir. Elde edilen veriler sonucunda her iki 6lgek
icinde KMO degerlerinin 0,5’ten biiyilk olmasi1 faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Ayn1 zamanda, l¢eklerin orijinal faktor yapilarin korundugu gézlenmistir.
Olgeklerin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Arastirmada
kullanilan bes faktor kisilik 6lgegi ve kariyer tatmini 6lgeklerinin giivenilirliklerini gésteren Cronbach Alfa
katsayilar1 sirastyla 0.773 ve 0.878’dir. Tiim Slgeklerin Alpha degerleri 0.70’in {izerindedir. Elde edilen
sonuglar, 6lgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir (Karagoz, 2017; George ve Mallery, 2019).

Arastirmada son olarak, insan kaynaklar1 yoneticileri ile insan kaynaklari uzmanlar1 arasinda kisilik
ozellikleri (disadoniik, duygusal dengeli, uyumlu, sorumluluk sahibi ve deneyime agik) ve kariyer tatmini
acisindan farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmistir. Yapilan bagimsiz
orneklem t-testi sonucuna gore insan kaynaklar1 yoneticilerinin kariyer tatminlerinin insan kaynaklari
uzmanlarma gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir
(t=4.203, p=0.000, p<0.05). Insan kaynaklar1 profesyonellerinin kariyer tatmininin (x=4,297) insan
kaynaklar1 uzmanlarina gore (x=3,656) daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Tablo 2).

Tablo 2. IK yéneticileri ile IK uzmanlarmin kariyer tatmini agisindan farklihiklarina ait analiz sonucu
Degiskenler Grup n x ss t df p
IK yéneticileri 43 4,297 0,68 3,945 109 0,000
IK uzmanlari 67 3,656 0,91

Kariyer Tatmini*

*p<0.05

Son olarak, bagimsiz 6rneklem t-testi sonucuna gore insan kaynaklar1 yoneticileri ile insan kaynaklart
uzmanlar1 arasinda kisilik ozellikleri (digadoniik, duygusal dengeli, uyumlu, sorumluluk sahibi ve
deneyime acik) acisindan farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig
belirlenmistir. Digadoniiklik alt boyutu igin degerler (t=0,710 p=0,419 p>0.05), uyumluluk alt boyutu i¢in
degerler (t=1,636 p=0,105 p>0.05), deneyime ag¢iklik alt boyutu i¢in degerler (t=0,318 p=0,752 p>0.05),
duygusal dengelilik alt boyutu icin degerler (t=0,065 p=0,948 p>0.05) ve son alt boyut olan sorumluluk
i¢in ise degerler (t=-1,878 p=0,063 p>0.05) seklinde bulunmustur (Tablo 3).

Tablo 3. IK yéneticileri ile IK uzmanlari arasinda kisilik 6zelliklerinin (disadéniik, duygusal dengeli, uyumlu,
sorumluluk sahibi ve deneyime agik) farkliliklarina ait analiz sonucu

Degiskenler Grup n x SS t df p

Disadoniikliik IK yoneticileri 43 3,404 0,68 0,71 108 0,479
IK uzmanlari 67 3,348 0,014

Uyumluluk iK yoneticileri 43 3,482 0,308 1,636 108 0,105
IK uzmanlari 67 3,379 0,387

Deneyime Agiklik IK yoneticileri 43 3,716 0,583 0,318 108 0,752
IK uzmanlari 67 3,685 0,442

Duygusal Dengelilik IK yoneticileri 43 2,905 0,472 0,065 108 0,948
IK uzmanlari 67 2,901 0,446

Sorumluluk IK yéneticileri 43 3,432 0,282 -1,878 108 0,063
IK uzmanlari 67 3,56 0,385

*p<0.05
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5. SONUC

Tiirkiye’de 6zel sektérde calisan insan kaynaklar1 profesyonellerinin kisilik 6zelliklerinin incelenmesi ve
insan kaynaklari uzmanlan ile karsilastirilmasi ayrica iki grup arasinda kariyer tatmini olgusunu nasil
farklihik gosterdigi ortaya koymak istenmistir. Boylece, hem insan kaynaklari profesyonelleri ile insan
kaynaklari uzmanlar1 arasinda var olan kisilik farkliliklar1 incelenmis olup hem de kariyer tatmini
olgusundaki farkliliklar incelenmistir. Arastirmada varilan sonuglarin 15181nda insan kaynaklar siireglerinde
gorev almak isteyen adaylarda hangi 6zelliklerin olup olmadig ¢esitli uygulamalarla incelenip dogru kisiyi
secme konusunda yardimci olacaktir. Yine ayni sekilde, halihazirda insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisan
ve terfi alma durumunda olan personellerinde, insan kaynaklar1 yoneticisinde olmasi gereken 6zelliklere
sahip olup olmadig1 incelenebilecektir.

Yapilan analizler sonucunda ¢alismada arastirilan iki hipotezde desteklenmistir (Tablo 4). i1k hipotez olan,
“IK yoneticileri ile IK uzmanlar1 arasinda kisilik ozellikleri (disaddniik, duygusal dengeli, uyumlu,
sorumluluk sahibi ve deneyime agik) acgisindan farklilik bulunmamaktadir” hipotezi desteklenmistir. Bir
bagka ifade ile bagimsiz orneklem t-testi sonucuna goére insan kaynaklar1 yoneticileri ile insan kaynaklart
uzmanlar1 arasinda kisilik 6zellikleri agisindan farklilik bulunmamaktadir. insan kaynaklar1 profesyonelleri
ile insan kaynaklart uzmanlarinin benzer kisilik yapisinda oldugu, her iki gruptaki calisanlarinda
disadoniik, duygusal dengeli, uyumlu, sorumluluk sahibi ve deneyime agik oldugu gozlemlenmistir. Ve
aslinda ulasilan sonug literatiirde var olan kisilik ile kisinin sececegi meslek arasinda da bir iliski
bulunduguna yonelik goriisii desteklemektedir. Baska bir deyisle, insan kaynaklari alaninda caligan
bireylerin, o alani secerken, bilingli olarak sectikleri veya insan kaynaklarinda c¢alismak iizere segilen
personellerin kisilik 6zelliklerine dikkat edilerek se¢ildigi sonucuna varilabilir. Yapilan analiz sonucunda,
kisilik ozellikleri alt boyutu olan sorumluluk boyutunun, %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig:
belirlenmesine ragmen, anlamlilik diizeyine ¢ok yakin bir noktada oldugu gozlemlenmistir. Bdylece,
pozisyonlar1 geregi daha iist pozisyonda bulunan calisanlarin sorumluluk alma diizeylerinin daha yiiksek
olmasi ve bu oranin anlamlilik seviyesine yakin olmasi beklenen sonuglar arasindadir.

Tablo 4. Hipotezler
IK yoneticileri ile IK uzmanlari arasinda kisilik 6zellikleri (disadéniik,
H1: duygusal dengeli, uyumlu, sorumluluk sahibi ve deneyime agcik) DESTEKLENMISTIR
acisindan farklilik bulunmamaktadir.

IK yoneticileri ile IK uzmanlar1 arasinda kariyer tatmini acisindan
farklilik bulunmaktadir.

H2: DESTEKLENMISTIR

Ikinci hipotez olan, “IK yéneticileri ile IK uzmanlari arasinda kariyer tatmini acisindan farklilik
bulunmaktadir” hipotezi de desteklenmektedir. Bagka bir deyisle, insan kaynaklar1 profesyonellerinin
kariyer tatmininin, insan kaynaklar1 uzmanlarina gére daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Insan kaynaklari
departmaninda ydnetici pozisyonunda g¢alisan bir bireyin, yonetici pozisyonundan once insan kaynaklari
uzmani rollerinde (licretlendirme, egitim, ige alim...) gorev yapmis olmasi beklenmektedir. Bu nedenle,
insan kaynaklar1 yoneticisi seviyesine yiikselen calisanlarin, kariyer hedefi muhtemelen insan kaynaklar
alanina bagh olacagindan, kariyer tatminlerinin yliksek olmasi beklenmekte ve analiz sonuglar ile de
desteklemektedir. Sonug olarak, bireylerde kariyer tatminini, koymus olduklari hedeflere ulasmasindaki
basaridan ortaya ¢ikmaktadir. insan kaynaklari profesyonellerinin, insan kaynaklart uzmanlarina gore
koymus olduklar1 hedefe ulasmis olmasi daha yiiksek oldugundan, kariyerlerindeki tatmin duygusu da
beklendigi gibi daha yiiksek bulunmustur.

Sonug olarak, isletmeler insan kaynaklari departmaninda uzman statiisiinde ise alim yaparken, ilk olarak
adaylarn kisilik 6zellikleri ile insan kaynaklar1 departmaninda gdérev yapmasi beklenen kisilerin 6zellikleri
ile ortliglip Ortiismedigini incelemelidirler. Eger ki adaylarin, kisilik olarak disadoniik, duygusal dengeli,
uyumlu, sorumluluk sahibi ve deneyime agik oldugu goézlemlenmis ise ikinci asama olarak kariyer
planlamalarinin insan kaynaklar ile ilgili olup olmadig1 incelenmelidir. Eger ki adayin kariyer planlamas,
insan kaynaklar ile ortlismemekteyse, aday kariyer tatmini yagsayamayacak ve bu kisinin hem isletme i¢in
verimlilik gosterememesine hem de mutlu bir birey olmamasia neden olacaktir. Dolayisiyla, kisilik
ozellikleri bakimindan uygun olan adaylarin, kariyer planlamasinin da dikkatlice incelenmesinden sonra ise
alim gerceklestirilmelidir. Bir diger sonug¢ ise, halihazirda insan kaynaklari departmaninda g¢alisan
bireylerin mesleginde terfi elde etmesi ile ilgilidir. Insan kaynaklar1 profesyonelligine terfi ettirilecek olan
calisanda olmasi gereken Ozellikler, beklenen kisilerin dzellikleri ile ortiisiip ortismedigini incelemelidirler.
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Eger ki kisilik 6zellikleri uygun goriiliiyorsa, calisanin terfi ettirilmesi sonucunda kariyer tatmininde de
artis olacaktir.
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