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ÖZ
Bu çalışmada, kişilik özelliklerinin mesleğe bağlılığa ve iş tatminine etkisi 

tespit edilmiştir ve kişilik özelliklerinin mesleğe bağlılığı etkilemede iş tatmi-
ninin aracılık rolünü ortaya koymuştur. Araştırma yöntemi olarak anket yönte-
mi kullanılmış ve literatürden uyarlanan sorular Bartın ilinde, muhasebe meslek 
mensuplarına uygulanmıştır. Elde edilen veriler SPSS 22 İstatistik Paket Prog-
ram kullanılarak faktör, güvenilirlik, korelasyon, ve regresyon analizlerine tabi 
tutulmuştur. Yapılan korelasyon analizi sonucuna göre içsel iş tatmini ile mesleğe 
bağlılık arasında ilişki bulunmuştur. Buna göre işgörenler işletmede kendi kararla-
rını uygulayabilme imkanına ve görevini başarıyla tamamlamış olma hissine sahip 
olduklarında mesleklerine olan bağlılıkları artabilir. Ayrıca kişilik özelliklerinin 
mesleki bağlılığa etkisinde iş tatmininin tam aracı olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

Anahtar Sözcükler: Kişilik Özellikleri, Mesleki Bağlılık, İş Tatmini, 
Regresyon Analizi, Aracı Etki

ABSTRACT
In this study, the effects of personality traits on occupational commitment 

and job satisfaction were identified, and revealed the mediating role of job 
satisfaction in influencing occupational commitment of personality traits. The 
survey method was used as the research method and the questions adapted 
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from the literature were applied to the professional accountants in the provin-
ce of Bartın. The data obtained were subjected to factor, reliability, correlati-
on, and regression analyzes using SPSS 22 Statistical Package Program. Ac-
cording to the result of correlation analysis, there was a relationship between 
internal job satisfaction and job attachment. According to this, employees may 
increase their commitment to their profession when they have the possibility 
of applying their own decisions in the business and having a sense of having 
completed the task successfully. Moreover, the effect of personality traits on 
professional loyalty has been reached as the result of being the perfect medi-
ator of job satisfaction.

Keywords: Personality Traits, Professional Commitment, Job Satisfacti-
on, Regression Analysis, Mediation Effect

1.	 GİRİŞ
Muhasebecilik mesleği dürüstlük, güvenirlik ve tarafsızlık gibi niteliklere 

sahip olunmasını gerektiren bir meslektir. Mesleği seçen kişilerin belirli kişilik 
tiplerine sahip olması önerilir. Mesleğin sevilerek yapılması, iş tatmini artıracak 
ve mesleğe bağlılık oluşturacaktır. Muhasebe mesleğinde sunulan hizmetlerin ka-
litesi, finansal verilerin doğru ve güvenilir olması; meslek mensuplarının mesleki 
etik kurallara uymasına bağlıdır (Bilen 2008: 27). Holland (1966) kişilik türleri ile 
icra edilen meslek arasında bir ilişkinin olduğunu ve muhasebeciliğin gelenekçi 
kişiliğe sahip kişiler tarafından seçildiğini belirtmektedir. Dolaysıyla, muhasebe 
mesleğin önemi ve çok yönlü sorumluk gerektiren yapısı, meslek mensuplarının 
sahip olduğu niteliklerle birlikte, tutum, davranış ve düşüncelerinin de önemini 
büyük oranda arttırmaktadır (Gül ve Erol, 2016).

Çalışan insanlar, yaşamlarının büyük bir bölümünü işyerinde geçirdikleri 
için, kişilik yapıları; örgütün yapısı, ilkeleri, hiyerarşisi, kültürü ve ikliminden 
etkilenir. Birey, kendi kişilik yapısıyla yapacağı iş ve içinde yer aldığı örgüt 
ile uyum içinde olduğu takdirde bireyin iş yaşamındaki başarısı yükselir (Ka-
ramustafa, 2000).

Kişilik özelliklerinin bireylerin mesleki yönelimlerine (Bilgin, 2011; Çatı 
vd., 2013), mesleğe bağlılığa (Aranya ve Ferris, 1984:1; Lachman ve Aranya, 
1986:236; Schoemaker vd.,1977:601; Scarpello ve Vandenberg, 1992:132; 
Meyer vd., 1993:47) ve iş tatminine (Judge, Heller ve Mount, 2002) etkisini 
araştıran çeşitli araştırmalar vardır. Bu araştırmanın amacı kişilik özellikle-
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rinin mesleğe bağlılığa ve iş tatminine etkisini tespit etmektir. Ayrıca kişilik 
özelliklerinin mesleğe bağlılığı etkilemede iş tatmininin aracılık rolünü ortaya 
koymak da bu araştırmanın amacını oluşturmaktadır.

2.	 LİTERATÜR TARAMASI
2.1.	Kişilik
Kişilik, bireyin iç ve dış çevresiyle kurduğu, diğer bireylerden ayırt edi-

ci, tutarlı ve yapılaşmış biçimdir (Cüceloğlu, 1994:404). Bireylerin sahip ol-
dukları kişilik özellikleri, iş seçiminden işin yerine getiriliş biçimine kadar 
olan birçok unsuru doğrudan ilgilendirmektedir. Kişilerin özelliklerini belir-
lemek için yapılan testler sonucunda, beş tane kişilik etmeni bulunmuştur. Bu 
özellikler “beş büyük kişilik özellikleri” olarak da bilinmektedir  (Kuşluvan, 
2009) ve son yıllarda beş büyük kişilik özellikleri ile ilgili çeşitli araştırmalar  
(Hart vd., 2007:267-274; Judge vd., 2002:530-541) yapılmıştır. Bunlar; dışa-
dönüklük, uzlaşmacı, sorumluluk, duygusal denge ve deneyime açıklık olmak 
üzere beş etmen bulunmaktadır (Robbinson, 1998:55–56). 

Büyük beş kişilik modelinin boyutları aşağıda açıklanmıştır.
Dışadönüklük: İlişkilerdeki rahatlık seviyesini anlatır. Dışadönükler, so-

kulgan, kendini ifade edebilen ve sosyal kişilerdir. İçedönükler; çekingen, 
korkak ve sessizdirler (Robins ve Judge, 2015). Dışadönük kişilerin daha faz-
la arkadaşı olur, sosyal olarak daha aktif oldukları ve kişiler arası etkileşim 
daha fazladır (Watson ve Clark, 1997).

Uyumluluk: Uyumluluk boyutu bir bireyin diğer bireylere uyma eğilimi-
ne işaret eder. Yüksek seviyede uyumlu bireyler işbirlikçi, sıcak ve güvenilir-
dirler. Uyumlulukta düşük puanlar soğuk, uyumsuz ve muhalif yapıdadırlar 
(Robbins ve Judge, 2015). McCrae ve Costa (1991), uyumluluğun yaşam tat-
minini olumlu etkilediğini, Judge, Heller ve Mount (2002), aynı olumlu duy-
gular içerisinde iş yaşamında da tatminin artacağını savunmaktadır.

Sorumluluk: Sorumluluk boyutu bir güvenlik ölçeğidir. Yüksek seviyede 
sorumlu bir birey sorumlu, düzenli, güvenilir ve azimlidir. Bu boyutta düşük 
puan alanlar dikkati kolay dağılan, düzensiz ve güvenilmez kişilerdir (Rob-
bins ve Judge, 2015). Organ ve Lingl (1995), sorumluluk boyutunun ödeme 
ve terfi gibi resmi, tanınma gibi gayri resmi tatmin edici iş kazanımlarını elde 
etme ihtimalini artırdığı için, iş tatmini ile ilişkili olduğunu savunmaktadır. 
Sorumluluk ile iş tatmini arasında pozitif ilişkinin varlığın gösteren çalışmalar 
bulunmaktadır (DeNeve ve Cooper, 1998).
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Duygusal Kararlılık: Duygusal kararlılık (nerotiklik) bir bireyin gerili-
me dayanma yeteneğine bağlıdır. Olumlu duygusal kararlılık sahibi bireyler 
sakin, kendinden emin ve güvenli kişilik sergilemeye eğilimlidirler. Olumsuz 
puan alanlar ise sinirli, endişeli, karamsar ve güvensiz hissetmeye eğilimlidir-
ler (Robbims ve Judge, 2015; Costa ve McCrae, 1992). Connoly ve Viswes-
varan (2000) bu boyuta “olumsuz etki” adlandırmış ve iş tatmini ile arasında 
bir bağlantı olduğunu ifade etmiştir. Judge, Heller ve Mount’a göre (2002), 
olumsuz duyguların iş başında veya mesleğe yönelik olarak ortaya çıkması iş 
tatmin düzeyini düşürmektedir.

Deneyime Açıklık: Deneyime açıklık boyutu yeniliğe ilgi ve yeniliklere 
çekilme derecesine işaret eder. Oldukça açık bireyler yaratıcı, meraklı ve ar-
tistik olarak duyarlıdır. Diğer uçtaki bireyler ise gelenekseldirler ve kendileri-
ni aşina olunanda rahat hissederler (Robbins ve Judge, 2015; McCrae, 1996).  
Judge, Heller ve Mount  (2002)’a göre deneyime açıklık ile iş tatmini arasında 
ilişki görülmemektedir. Beş faktör kişilik yapısı, kalıtımsal özellikleri barın-
dırması ve yaşam boyunca sürdürülmesi gibi nitelikleriyle, davranışların açık-
lanmasında temel kişilik özellikleri olarak görülmektedir (Çetin ve Bakım, 
2015:118).

2.2.	İş Tatmini
İş tatmini araştırmaları bireysel yaşamların ve örgütsel etkinliğin artırılma-

sı konusunda pratik bir uygulama alanına sahip olduğu için önemli bir örgüt 
psikolojisi kavramıdır (Anderson vd., 2009). İşgörenin işe ve iş ortamındaki 
ilişkilerine yönelik olarak zaman içinde geliştirdiği bir zihinsel tutum vardır. 
Zihinsel tutumun oluşmasında çalışanın işi hakkındaki bilgisi, işin sonucuna 
ilişkin yaklaşımları ve iş ortamının koşulları önemli ölçüde rol oynar. Bu tu-
tumlar olumlu olabileceği gibi olumsuz da olabilir. Bireyin, tutumu olumlu ise 
iş tatmini, olumsuz ise iş tatminsizliği şeklinde nitelendirilebilir (Barutçugil, 
2004:388). Locke (1976) ’a göre iş tatmini, kişinin işini ve iş deneyimlerini 
değerlendirmesinin sonucunda ortaya çıkan keyifli ya da olumlu duygusal du-
rumdur. İş tatmini ya da tatminsizliği, çalışanların işlerine yönelik genel bir 
tutumunu yansıtmaktadır, bir başka deyişle, çalışanların, işlerine, iş ortamları-
na ya da iş arkadaşlarına yönelik duygu, düşünce ve davranışlarının bir ürünü 
olarak değerlendirilebilir (Solmuş, 2004:186).
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İş tatmini bir çalışanın yaptığı işin ve elde ettiklerinin, ihtiyaçlarıyla ve kişisel 
değer yargılarıyla örtüştüğünü ya da örtüşmesine olanak sağladığını fark etmesi 
sonucu yaşadığı duygu olarak da tanımlanabilir (Barutçugil, 2004:388). İş tatmini, 
işten elde edilen maddi çıkarlar ve işgörenin beraber çalışmaktan zevk aldığı iş 
arkadaşları ile bir eser meydana getirmesinin sağladığı mutluluktur şeklinde de 
tanımlanmaktadır (Şimşek vd., 2003:150; Bingöl, 1996:266). İş tatmini, çalışan-
ların işlerinden duydukları hoşnutluk ve işin özellikleri ile çalışanların beklenti ve 
istekleri kesiştiği zaman gerçekleşir (Keser, 2012:140).

Herzber (1967), içsel (motivasyon) ve dışsal (hijyen) diye iki faktörün 
tatmin veya tatminsizliğe sebep olduğunu belirtmektedir. Hijyen faktörleri, 
şirket politikaları, çalışma koşulları ve ücret, motivasyon faktörleri, işin ken-
disi, sorumluluklar ve başarılar olarak sıralanabilir. Fakat, bir işteki hijyen 
faktörlerinin ortadan kaldırılmasının yalnızca tatminsizliği gidereceğini ancak 
tatmine yol açmayacağını öne sürmüştür. Bu durumda örgütün iş tatminini 
sağlamak için işi daha ilginç, zorlayıcı ve kişisel ödül getirici hale getirmesi 
gibi güdüleyici faktörlere odaklanması gerektiğini ifade etmektedir.

İş tatminine etki eden faktörler bireysel, örgütsel ve çevreseldir. Bireysel et-
menler, işgörenin işinden beklentileri öncelikle kendi kişisel özellikleri ile ilgili-
dir. Temel kişilik özellikleri, bireyin iş ve iş çevresinden beklentilerinin nitelik ve 
nicelik bakımından öncelikli belirleyicisidir. Birey, eğitimine, toplumsal katman-
lar içindeki sosyal yerine, kurduğu ilişkilere göre, iş arayacak ve yapacağı işin 
gelecekteki şeklini de bu tür bireysel özelliklerine göre belirleyecektir. İşgörenin 
işine ilişkin beklentileri, kişiliği ile ilgili olduğuna göre, iş tatminini sağlayan et-
menlerin başında da işgören kişiliği olduğu kabul edilebilir. Bireysel etmenler; 
işgören kişiliği, iş değerleri, yaşı, cinsiyeti, öğrenim düzeyi, sosyo-kültürel özel-
likler ve mesleki yeterlilik olarak görülmektedir (Robins ve Judge, 2015).

Örgütsel etmenler, işgörenin işinden tatmin olmasında etkili olan etmenler ara-
sında işin genel görünümü, işgörene sağladığı sosyal ve ekonomik çıkarlar ile iş 
ortamı şartlarının özel bir yeri vardır. Her şeyden önce bu etmenler çalışanların iş 
tatminini yükseltmek için, yöneticinin üzerinde işlem yapabileceği değişkenler-
dir. İş tatminini, birbirleriyle ilişkili çok sayıda tutumun birleşimi olarak görmek 
mümkündür. İşgörenin iş ve iş ortamına ilişkin bir dizi etmenle oluşturduğu tutum-
ların bir bakıma birleşmesi, iş tatmini olarak ortaya çıkar (Erdoğan, 1999:236). Bu 
etmenler, işin kendisi ve içeriği, ücret, yükselme olanağı, denetim biçimi, çalışma 
koşulları ve örgütsel ortam olarak görülmektedir.
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Çevresel etmenler, bireyin içinde bulunduğu ve üyesi olduğu toplumun iş 
yaşamındaki imkânlardır. Ülkenin ekonomik yönden güçlü olması, yasaların 
iş güvencesi ve iş imkânları konusundaki uygulama biçimleri çevresel etmen-
leri oluşturmaktadır. İşgörenin rahat hareket alanı bulması iş tatminini olumlu 
etki etmektedir. İşletme dışında başka işletmelerde iş bulabilme imkânı ve 
yönetimin sendikalarla ilişkisi bulunmaktadır. Bireyin yaptığı iş dışındaki 
çevrenin algılaması da iş tatminini etkileyen etmenlerdir (Deniz, 2005:324).

2.3.	Mesleki Bağlılık
Blau (1985) mesleki bağlılığı bireyin mesleğine yönelik tutumları olarak 

tanımlamaktadır. Bazı çalışmalarda mesleki bağlılık; duygusal mesleki bağlı-
lık (bireyin mesleğini severek yapması, mesleğiyle özdeşleşme), devamlılık 
mesleki bağlılık (bireyin mesleğinden ayrılma maliyetlerini değerlendirme-
si veya başka alternatiflerin olmaması) ve normatif mesleki bağlılık (bire-
yin mesleğinde kalma yükümlülüğü hissetmesi) boyutlarıyla ifade edilmiştir 
(Blau, 2003; Ceylan ve Bayram, 2006).

Mesleğe bağlılık, bireylerin mesleklerini daha iyi icra edebilmede kendile-
rini teknik açıdan geliştirebilmede harcadıkları zaman ve çaba olarak tanım-
lanmaktadır (Çakır, 2001:56). Mesleki bağlılık, uzmanlık kazanmaya bağlı 
bireyin yaşamında mesleğine verdiği önem derecesidir. Diğer bir deyişle mes-
leğe bağlılık, bireyin belirli bir alanda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere 
yaptığı çalışmalarının sonucunda mesleğini yaşamında ne derece merkezi bir 
yerde değerlendirdiğidir (Baysal ve Paksoy, 1999:9). Mesleki bağlılık, tutum-
sal ve davranışsal olmak üzere iki yaklaşım içerisinde ele alınmaktadır. Dav-
ranışsal perspektife göre mesleki bağlılık, mesleki birliklere katılım şeklinde 
görülürken, tutumsal perspektife göre mesleki bağlılık, bireyin yeni fikirler 
üretmesiyle ilgilidir (Çöl, 2004). Aranya vd., (1981) mesleki bağlılığı “(a) 
mesleğin hedef ve değerlerini kabul etme ve inanma, (b) mesleğin yararına 
çaba sarf etme konusunda gönüllü olma ve (c) meslekteki üyeliği sürdürme 
konusunda istekli olma” şeklinde karakterize etmişlerdir. Mesleki bağlılık, ör-
gütsel vatandaşlık davranışı ve örgütsel bağlılığı olumlu etkilemektedir (As-
lan, 2008). Bu şekilde gelişen mesleğe bağlılık üç alt düzeyde ele alınmaktadır 
(Morrow, 1983:489 akt. Özdevecioğlu ve Aktaş, 2007):

1. İşe yönelik genel tutum: İşe yönelik değer yargılarını içerir. Bu durumda 
kişi iş ile hayatını özdeşleştirir. Örneğin, “işten veya meslekten memnun ol-
madan yaşamdan haz alınmayacağı” gibi söylemler geliştirir.
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2. Mesleki planlama düşüncesi: Bu düzeyde kişi mesleği ile ilgili olarak 
gelecek için çeşitli yatırımlar yapmaktadır. Kişi kendisini yetiştirmek ve mes-
leğinde ilerleyebilmek için uzun vadeli fikir ve planlar geliştirmektedir. Blau 
(1985:278)’ya göre kişilerin bu türdeki çabaları, çeşitli yayın organlarından, 
mesleki ve eğitim kurumlarından ve çeşitli olanaklardan yararlanmaları, mes-
leklerine ilişkin toplantılara katılmalarıyla ölçülebilmektedir.

3. İşin nispi önemi: İş ile iş dışı faaliyetler arasındaki tercihlerin ortaya 
konulmasıdır.

2.4. Kişilik, İş Tatmini Ve Mesleki Bağlılık İlişkisi
Kişiliğin iş tatminini etkileme süreçleri ile ilgili literatürde birçok çalışma 

vardır (Brief, 1998; House, Shane  ve Herold, 1996; Judge vd., 1997; Spec-
tor, 1997).  Grenberg ve Baron’a (2000) göre, işgörenler istikrarlı bir şekilde 
işlerinden memnundur yani iş ortamından çok etkilenmezler. Yani iş tatminin 
önemli bir kısmı genetik yapıdan etkilenmektedir (Robbins, 1998).  Robins ve 
Judge (2015), büyük beş kişilik özelliğinin duygusal kararlılık ve dışadönük-
lük boyutlarının,  daha yüksek iş ve yaşam tatmini sağladığını belirtmektedir.  
Dışa dönük ve yalancı puanlar iş doyumunun tüm yönleriyle pozitif yönde iliş-
kiliyken, nörotiklik ve psikotizm puanları negatif olarak korelasyonların üçte 
biriyle korelasyon gösterdi (Furnham, ve Zacherl, 1986). Kişilik özellikleri ili 
iş tatmini arasındaki ilişkiyi meta analizi yöntemiyle inceleyen Judge, Heller 
ve Mount (2002), kişilik özelliklerinin nörotiklik, uyumluluk ve dışadönüklük 
boyutlarının iş tatmini ile ilişkili olduğunu, sorumluluk ve deneyime açıklık 
boyutları arasındaki ilişkinin sıfıra yakın olduğunu ifade etmektedir.

Mesleki bağlılığı konu edinen çalışmalarda iş tatmini ve mesleki bağlılık 
arasındaki ilişki sıklıkla incelenmektedir (Aranya ve Ferris, 1984:1; Lachman 
ve Aranya, 1986:236; Schoemaker vd.,1977:601; Scarpello ve Vandenberg, 
1992:132; Meyer vd., 1993:47; Lee vd., 2000:804; Goulet ve Singh, 2002:84; 
Blau, 2000:338, 2001a: 282, 2001b: 89,2007: 143; Carson vd., 1995:313). 
Sudak ve Zehir (2013), 2010 – 2011 yılları arasında Türkiye genelinde kamu 
ve vakıf üniversitelerinde 748 akademisyene anket uygulamışlardır. Kişilik 
tiplerinin duygusal zeka üzerinde etkili olduğunu ve duygusal zeka vasıtasıy-
la iş tatmininin artırılabileceğini ortaya koymaktadır. Uyumluluk, sorumluluk, 
duygusal dengelilik kişilik tiplerine sahip olan akademisyenlerde iş tatmini-
nin duygusal zeka vasıtasıyla arttığı sonucuna ulaşılmıştır. Duygusal zekanın 
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uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge kişilik özellikleri ile iş tatmini ara-
sında ara değişken etkisi yarattığı ortaya çıkmıştır.

Araştırmanın katılımcıların 14 farklı iş kolundan 6000 işgören oluşturmak-
tadır. İşgörenlerin kariyer tatmini ile beş faktör kişilik özellikleri arasındaki 
ilişkiyi belirlemek için yapılan çalışma sonucunda, işgörenlerin kariyerlerin-
den memnuniyetleri ile beş faktör kişilik özellikleri boyutlarından sorum-
luluk ve duygusal dengesizlik arasında pozitif ve anlamlı bir farklılık olduğu 
bulunmuştur. İşgörenin sahip olduğu kişiliğine bağlı olarak, birçok değer 
yargıları, inançları vardır. Bazı işgörenler, işlerinde bağımsızlık isterler, 
yöneticilerinin kendilerine çok karışmasını istemezler, çalışma ortamı-
nı kendileri düzenlemeyi arzu ederler. Bazı işgörenler zor işleri tercih 
ederler, başkalarının yapmakta zorlandığı işi başarmaktan haz duyarlar. 
Amirin kendisini, beğenmesini, takdir etmesini isteyen işgörenler vardır 
(Erdoğan, 1999:234). Ancak, bunun tersi de olabilir yani bütün program-
ları üst amirince yapılmasını isteyen, hatta getir-götür gibi basit işleri de 
bir başkasının söylemesini bekler ve sorumluluk altına kesinlikle girmek 
istemezler. Ancak bu tip özelliklere sahip olan işgörenin kimse örgütte 
kalmasını istemez. İşgören yapısına göre motive edici araçlarını sunul-
masını ve sonuçta işten tatmin olmasını sağlamak gerekir (Alkış, 2008; 
Lounsbury vd, 2003).

3.	 ARAŞTIRMA YÖNTEMİ
Araştırmanın amacına ulaşması için, araştırmada kullanılması uygun ola-

bilecek araştırma yöntemleri açıklayıcı, nicel ve ilişkisel tarama araştırma 
yöntemidir. Nicel araştırma ilişkisel tarama yönteminde en yaygın olarak kul-
lanılan veri toplama tekniği ankettir. Bu araştırmada, veriler anket tekniği ile 
toplanacaktır. Çünkü anket, belli bir alanla sınırlandırılmayarak yalnızca belli 
özellikler taşıyan kişiler üzerinde gerçekleştirilebilen bir araştırmadır (Fatih 
ve Çankaya, 2008; Usal ve Kuşluvan, 1998; Gürbüz ve Şahin, 2014). 

Araştırmada kullanılan değişkenler ve araştırmanın modeli aşağıdaki gibi-
dir. Araştırmanın bağımlı değişkeni mesleki bağlılık, bağımsız değişkeni kişi-
lik özellikleri ve aracı değişkeni de iş tatmini olarak belirlenmiştir. 
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Şekil 1: Araştırmanı Modeli

3.1. Evren ve Örneklem
Bu çalışma Bartın ilindeki muhasebe meslek mensupları üzerine yapılmış-

tır. Bartın ilinde Serbest Muhasebeci Mali Müşavirler Odası’na kayıtlı 208 
üye bulunmaktadır. Kayıtlı üyelerin bazılarının pasif durumda olduğu (emek-
li, iş değişikliği, işten ayrılma vb.) yapılan alan çalışmasında tespit edildi. 
Örneklem olarak tam sayı örnekleme yöntemi kullanılarak, tüm muhasebe 
meslek mensuplarına ulaşılmaya çalışıldı. 174 kullanılabilir anket formu elde 
edilmiştir.

3.2. Veri Toplama Araçları
Çalışmada mesleki bağlılığı ölçmek amacıyla Blau (1985) tarafından ge-

liştirilmiş olan 8 maddelik “Mesleki Bağlılık ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek 5’li 
likert tipi bir ölçektir. Ölçek; Kesinlikle katılıyorum (5), ile Kesinlikle katıl-
mıyorum (1) arasında sıralanmaktadır. Özgün çalışmada ölçeğin güvenilirli-
lik düzeyi (α=0.67) olarak belirtilmektedir. Blau (1985) ve Tak ve Çiftçioğlu 
(2008) tarafından Türkçeye uyarlanan çalışmanın, güvenirlik ve geçerlik ana-
lizleri yapılmıştır.  İş tatminini ölçmek için Weis, Dawis, England ve Lofqu-
ist (1967) tarafından geliştirilen Minnesota İş Tatmin Anketi (The Minnesota 
Satisfaction Questionnaire)’nin 20 soruluk kısa biçiminden yararlanılmıştır. 
Ölçeğin Türkçeye uyarlaması Baycan tarafından (1985)’de yapılmıştır.

Araştırmada kullanılan Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği Benet – Mar-
tinez ve John tarafından 1998 yılında “Beş Faktör Envanteri” (The Big Five 
Inventory) ismiyle geliştirilmiştir. Ölçek 44 ifadeden oluşmaktadır. Bu ölçek 
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kişiliği; “dışa dönüklük”, “duygusal dengesizlik”, “uyumluluk”, “öz disiplin” 
ve “gelişime açıklık” olmak üzere beş alt boyutta ölçmektedir. Ölçekteki ifa-
deler 5’ li Likert tipinde “(1) Kesinlikle Katılmıyorum”, “(5) Kesinlikle Ka-
tılıyorum” şeklinde düzenlenmiştir. Ölçek “Yardımsever biriyim”, “Affedici-
yim”, “Orijinal biriyim, yeni fikirler üretirim” gibi ifadelerden oluşmaktadır. 
Ölçekte bulunan ifadelerin 8 tanesi duygusal dengesizlik boyutunu, 8 tanesi 
dışa dönüklük boyutunu, 9 tanesi uyumluluk boyutunu, 9 tanesi öz disiplin 
boyutunu ve 10 tanesi de gelişime açıklık boyutunu oluşturmaktadır. Ölçe-
ğin Türkçeye uyarlanması Sümer ve Sümer (2005) tarafından yapılmıştır. Bu 
çalışmada ölçeğin güvenirlik değerleri .70 ile .79 arasındadır (Schimtt vd., 
2007:84). 

3.3. Verilerin Analizi
Uygulama tamamlandıktan sonra, anket formları kontrol edilmiştir ve 

eksiksiz ve uygun olarak cevaplandırılan 174 anket formu değerlendirmeye 
tabi tutulmuştur. Araştırma kapsamında gerçekleştirilen anket uygulaması 
sonucunda elde edilen veriler SPSS for Windows paket programına yükle-
nerek araştırmanın amacının ortaya çıkarılması maksadıyla çeşitli istatistik 
analizleri uygulanmıştır. Araştırmada elde edilen veriler güvenilirlik analizi, 
tanımlayıcı istatistik analizi, T Testi ve ANOVA analizleriyle incelenmiştir. 
Araştırmanın hipotezlerini test etmek amacıyla korelasyon analizi ve regres-
yon analizlerinden faydalanılmıştır.

4. BULGULAR
4.1. Güvenirlik Analizi
Beş Faktör Kişilik Ölçeğinin genel güvenirlik düzeyi, 0.87, alt boyutları-

nın gelişime açıklık, 0.63, Özdisiplin, 0.77, Dışadönüklük, 0.62, Uyumluluk, 
0.69, Nörotiklik 0.61’tır. Çalışmada Dışadönüklük boyutundan 6. ve 21. mad-
deler güvenirliği düşürdüğü için çıkarılmıştır. Analize 42 madde üzerinden 
devam edilmiştir. Söz konusu değerler daha önceki çalışmalarla paralellik arz 
etmektedir (Basım, Çetin ve Tabak, 2009:28; Schmit vd., 2007; Sümer, La-
junen ve Özkan, 2005). Aynı şekilde iş tatmini için 0.90, içsel tatmini için, 
0.84 ve dışsal tatmin için 0.80 Cronbach alpha bulunmuştur. Mesleki bağlılık 
ölçeğinin Cronbach alpha değeri ise 0.74’dür. Bu değerler ankette kullanılan 
ölçeklerin güvenilir olduğunu göstermektedir.
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4.2. Geçerlik Analizi
Araştırmada kullanılan ölçeklerin geçerliliği AMOS paket programı ile 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılarak test edildi. Sonuçlar tablo halinde 
aşağıda görülmektedir. Mesleki bağlılık ölçeğinde DFA sonucunda elde edilen 
uyum iyiliği değerleri kabul edilebilir seviyededir (Δχ²=34,740, sd=18, Δχ²/
sd=1,93, RMSEA=0,073, CFI=0,95, IFI=0,95). Mesleği bağlılık için Cronba-
ch alfa iç tutarlılık katsayısı 0,74 olarak bulunmuştur.

İş tatmini için DFA sonucunda elde edilen uyum iyiliği değerleri kabul 
edilebilir seviyededir (Δχ²=281,113, sd=152, Δχ²/sd=1,84, RMSEA=0,070, 
CFI=0,90, IFI=0,90). İş tatmininin her bir alt boyutu için Cronbach alfa iç 
tutarlılık katsayıları; içsel iş tatmini için 0,84, dışsal iş tatmini için 0,80, ola-
rak bulunmuştur. Çalışmada ölçeğin toplam iç tutarlılığı ise 0,90 olarak tes-
pit edilmiştir. Beş faktör kişilik ölçeği için DFA sonucunda elde edilen uyum 
iyiliği değerleri kabul edilebilir seviyededir (Δχ²=1938,705, sd=902, Δχ²/
sd=2,14, RMSEA=0,08, CFI=0,90, IFI=0,90). Duygusal emeğin her bir alt 
boyutu için Cronbach alfa iç tutarlılık katsayıları; yüzeysel rol yapma için 
0,84, derinden rol yapma için 0,72, doğal duygular için ise 0,83 olarak bulun-
muştur. Çalışmada ölçeğin toplam iç tutarlılığı ise 0,81 olarak tespit edilmiştir.

Demografik Özellikler
Araştırmadan elde edilen sonuçlara göre, işgörenlerin  %42’lik dilim içe-

risinde yer alan 72 kişinin 31-40 yaş; %28’lük dilim içerisinde yer alan 48 
kişinin 41-50 yaş; %19’lık dilim içerisinde yer alan 33 kişinin 18-30 yaş gru-
buna dâhil olduğu görülmüştür. Araştırmaya katılan 173 katılımcının cinsiyet 
dağılımı incelendiğinde, %60’lık dilim içerisinde yer alan 103 kişinin erkek; 
%40’lık dilim içerisinde yer alan 70 kişinin ise kadın olduğu görülmüştür. 
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Katılımcıların medeni durumları incelendiğinde, %71’lik dilim içerisinde yer 
alan 123 kişinin evli, %29’lik dilim içerisinde yer alan 50 kişinin ise bekâr ol-
duğu tespit edilmiştir. Araştırmadan elde edilen sonuçlar değerlendirildiğinde, 
işgörenlerin %31’lik dilim içerisinde yer alan 53 kişinin lise; %58’lik dilim 
içerisinde yer alan 99 kişinin lisans; %9’luk dilim içerisinde yer alan 15 kişi-
nin yüksek lisans seviyesinde eğitim aldıkları görülmüştür. Buna göre, araş-
tırmaya katılan kişilerin yüksek eğitim düzeyine sahip oldukları söylenebilir

İşgörenlerin gelir durumlarına göre dağılımı incelendiğinde, %49’luk dilim 
içerisinde yer alan 86 kişinin 1500 liradan az, %24’lük dilim içerisinde yer alan 
42 kişinin 1501-2500 lira arasında; %9’luk dilim içerisinde yer alan 16 kişinin 
2501-4000 lira arasında; %15’lik dilim içerisinde yer alan 26 kişinin 4001-6000 
lira arasında; %2’lik dilim içerisinde yer alan 6 kişinin ise 6000 liradan fazla gelir 
sahibi olduğu görülmüştür. Elde edilen sonuçlara göre, katılımcıların alt ve orta 
seviyede gelir düzeyine sahip olduğunu söylemek mümkündür. İşgörenlerin mes-
lekteki kıdemlerine bakıldığında %14’ünün 1-3 yıl, %11’inin 4-7 yıl, %20’sinin 
8-11 yıl ve %55’inin 12 yıl ve üstü kıdeme sahip oldukları belirlenmiştir.
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4.3. Korelasyon Analizi
Tablo 3’teki korelasyon analizi incelendiğinde içsel iş tatmini ile mesleğe 

bağlılık arasında orta, pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir 
(r = 0,519; p<0,01). İş tatminine ulaşmış olan işgörenlerin daha yüksek morale 
sahip olabileceği ve bunun neticesinde mesleğe olan bağlılıklarının artacağı 
söylenebilir.

Ayrıca dışsal iş tatmini ile mesleğe bağlılık arasında anlamlı, pozitif ve dü-
şük bir ilişkinin olduğu söylenebilir (r = 0,475; p<0,01). Buna göre işgörenler 
terfi imkanı elde ettiklerinde mesleklerine bağlılıkları artabilir. İçsel iş tatmini 
ile mesleğe bağlılık arasında anlamlı, pozitif ve orta bir ilişki olduğu tespit 
edilmiştir (r = 0,519; p<0,01). Buna göre çalışanlar işletmede kendi kararla-
rını uygulayabilme imkanına ve görevini başarıyla tamamlamış olma hissine 
sahip olduklarında mesleklerine olan bağlılıkları artabilir. Gelişime açıklık ile 
içsel iş tatmini arasında anlamlı, pozitif ve düşük bir ilişki tespit edilmiştir (r = 
0,316; p<0,01). Buna göre çalışanlar işletmede kendi kararlarını uygulayabil-
me özelliğine sahip olduklarında, görevini başarıyla tamamlamış olma hissine 
sahip olduklarında kendilerini daha çok geliştireceklerdir. Ayrıca Tablo 3’e 
bakıldığında çalışanların iş tatmininin 3,65, mesleğe bağlılık 3,02, gelişime 
açıklık 3,49, özdisiplin 3,081, dışadönüklük, uyumluluk 3,61, nörotiklik ise 
3,04’tür.
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4.4. Regresyon Analizi
4.4.1. Aracı (Mediation) Etki 
Aracı değişken, iki değişken arasındaki neden-sonuç ilişkisinin bir par-

çasıdır (McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010: 594). Aracılık ilişkisi aşağıdaki 
şekilde gösterilen bir modelle test edilir. Bu şekilde X bağımsız değişkeni, Y 
bağımlı değişkeni ve M aracı değişkeni temsil eder.  Ayrıca, c yolu bağımsız 
değişken ile bağımlı değişken arasındaki etkiyi, a yolu bağımsız değişken ile 
aracı değişken arasındaki etkiyi, b ise aracı değişken ile bağımlı değişken ara-
sındaki etkiyi gösterir. (Baron ve Kenny, 1986: 116). 

Aracılık etkisinden söz edebilmek için bazı koşulların sağlanması gerekir. 
Baron ve Kenny’nin adımları olarak isimlendirilen bu koşullar şöyle sıralan-
mıştır (Baron ve Kenny, 1986: 116; Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 200).

1. Bağımsız değişkenin, aracı değişken üzerinde bir etkisi olmalıdır. 
2. Bağımsız değişken, bağımlı değişken üzerinde etkili olmalıdır. 
3. Aracı değişken, ikinci adımdaki regresyon analizine dâhil edildiğinde; 

bağımsız değişkenle bağımlı değişken arasında anlamlı olmayan ilişki ortaya 
çıkarsa tam aracılık etkisinden (full mediation); bağımsız değişken ile bağımlı 
değişken arasındaki ilişkide azalma meydana gelirse kısmi aracılık (partial 
mediation) etkisinden söz edilebilir (Howell, 2013:547; McKinnon, Fairchild 
ve Fritz, 2010:594; Burmaoğlu, Polat ve Meydan, 2013:17).

Genellikle yürütülen akademik çalışmalarda Baron ve Kenny’in 3 adımlı 
yöntemi kullanılmakta ve analiz sonucuna göre kısmi veya tam aracılık kararı 
verilmektedir. Ayrıca, aracı etkiden söz edebilmek için karşılanması gereken 
şartların yanı sıra, bağımsız değişkenin (aracı değişken vasıtasıyla) bağımlı 
değişken üzerindeki dolaylı etkisinin (a.b yolunun) anlamlı olup olmadığı-
nı saptamak gerekir. Bunu gerçekleştirmek için çeşitli testler geliştirilmiştir. 
Bunlardan bir tanesi de Sobel testtir (Sobel, 1982). Bu test, ilgili değişkenlere 
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ait düzeltilmemiş regresyon katsayıları (B) ve bunlara ait standart hata değer-
leri kullanılarak hesaplanır. 

Kişilik Özelliklerinin Mesleki Bağlılığa Etkisinde İş Tatminin Aracılık Rolü

Yukarıdaki tablo incelendiğinde kişilik özelliklerinin bağlılığı etkilemesin-
de iş tatminin tam aracı olduğu söylenebilir. Yani kişilik özellikleri iş tatmini 
etkilemekte, iş tatmini bağlılığı etkilemekte ve iş tatmini sağlanmış olan kişi-
lerin kişilik tipleri mesleki bağlılığa tam aracılık etmektedir.

5. SONUÇ VE ÖNERİLER
Korelasyon analizi incelendiğinde içsel iş tatmini ile mesleğe bağlılık ara-

sında orta, pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir (r = 0,519; 
p<0,01). Buna göre iş tatminine ulaşmış olan işgörenlerin daha yüksek morale 
sahip olabileceği ve bunun neticesinde mesleğe olan bağlılıklarının artaca-
ğı söylenebilir. Ayrıca dışsal iş tatmini ile mesleğe bağlılık arasında anlamlı, 
pozitif ve düşük bir ilişkinin olduğu söylenebilir (r = 0,475; p<0,01). Buna 
göre işgörenler terfi imkanı elde ettiklerinde mesleklerine bağlılıkları artabilir. 
İçsel iş tatmini ile mesleğe bağlılık arasında anlamlı, pozitif ve orta bir ilişki 
olduğu tespit edilmiştir (r = 0,519; p<0,01). Buna göre çalışanlar işletmede 
kendi kararlarını uygulayabilme imkanına ve görevini başarıyla tamamlamış 
olma hissine sahip olduklarında mesleklerine olan bağlılıkları artabilir. Gelişi-
me açıklık ile içsel iş tatmini arasında anlamlı, pozitif ve düşük bir ilişki tespit 
edilmiştir (r = 0,316; p<0,01). Buna göre çalışanlar işletmede kendi kararla-
rını uygulayabilme özelliğine sahip olduklarında, görevini başarıyla tamam-
lamış olma hissine sahip olduklarında kendilerini daha çok geliştireceklerdir.
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Aranya, Pollock ve Amernic (1981), muhasebe meslek mensupları üzerine 
yaptıkları çalışmada mesleki bağlılık, örgütsel bağlılık, mesleki-örgütsel ça-
tışma ve iş memnuniyetini gelir ve örgütsel düzey durumuna göre incelemiş-
lerdir. Araştırmanın sonucuna göre örgütsel bağlılığın muhasebe meslek men-
suplarının mesleğe bağlılıklarını gösteren en önemli belirleyici faktör olduğu 
sonucuna varmışlardır. Ayrıca mesleki-örgütsel çatışmanın mesleki bağlılık 
ve iş memnuniyeti üzerinde olumsuz etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

Sudak ve Zehir (2013), yaptıkları çalışmada kişilik tiplerinin duygusal 
zeka üzerinde etkili olduğunu ve duygusal zeka vasıtasıyla iş tatmininin artırı-
labileceğini ortaya koymaktadır. Uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengelilik 
kişilik tiplerine sahip olan akademisyenlerde iş tatmininin duygusal zeka va-
sıtasıyla arttığı sonucuna ulaşılmıştır. Duygusal zekanın uyumluluk, sorum-
luluk, duygusal denge kişilik özellikleri ile iş tatmini arasında ara değişken 
etkisi yarattığı ortaya çıkmıştır. Bu araştırmada kişilik özelliklerinin mesleki 
bağlılığı etkilemede iş tatmininin tam aracı olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Yani 
kişilik özellikleri iş tatmini etkilemekte, iş tatmini bağlılığı etkilemekte ve iş 
tatmini sağlanmış olan kişilerin kişilik tipleri mesleki bağlılığa tam aracılık 
etmektedir. Buna göre bu araştırmanın sonuçlarının Sudak ve Zehir (2013)’ın 
çalışmasıyla benzerlik gösterdiği söylenebilir.

Lu, Chang ve Wu (2007), 258 hemşireye uygulanan çalışmada mesleki 
bağlılık, iş tatmini ve iş stresi arasındaki ilişkiyi belirlemeye çalışmışlardır.  
Sonuçlar mesleki bağlılığın iş tatmini üzerinde anlamlı, pozitif ve doğrudan 
bir ilişki olduğunu göstermiştir. Bu çalışmada kişilik özelliklerinin mesle-
ki bağlılığı etkilemesinde iş tatminin tam aracı olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
Buna göre bu araştırma ve Lu, Chang ve Wu (2007)’ın çalışması arasında 
ulaşılan sonuçlar itibariyle ilişki kurulabilir.

Lu vd., (2002),  yaptıkları çalışmada işten ayrılma niyeti, mesleki bağlılık 
ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi incelemiştir. 2197 hemşirenin katıldığı çalış-
mada iş tatmini ve mesleki bağlılık, işten ayrılma niyeti ve meslekten ayrılma 
niyeti arasında pozitif bir ilişki bulunmuştur. Ayrıca mesleki bağlılık ve iş-
ten ayrılma niyeti, iş tatmini ve işten ayrılma niyeti arasında negatif bir ilişki 
olduğu belirlenmiştir. Yapılan bu çalışmada ise içsel iş tatmini ile mesleğe 
bağlılık arasında orta, pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. 
Buna göre bu çalışma ve Lu vd., (2002)’ın çalışması arasında ulaşılan sonuç-
lar itibariyle ilişki kurulabilir.
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Regresyon analizi sonucunda kişilik özelliklerinin mesleki bağlılığı etki-
lemesinde iş tatminin tam aracı olduğu söylenebilir. Yani kişilik özellikleri iş 
tatmini etkilemekte, iş tatmini bağlılığı etkilemekte ve iş tatmini sağlanmış 
olan kişilerin kişilik tipleri mesleki bağlılığa tam aracılık etmektedir.
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