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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Finans alanlarindaki personellerin kisilik
orgilitlenmelerinin is performanslari ile iligkisi” adli ¢alismanin, tarafimdan, bilimsel
ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigini ve
yararlandigim eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak

yararlanilmig oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.

Mehmet Cankurtaran

2018



ONSOZ/ TESEKKUR

Bu calismada finans alanlarindaki personelin kisilik Orgiitlenmesinin is
performansiyla iligkisini 6lgmek amaclanmaktadir. Calismanin gergeklestirilme

asamasinda bir¢ok kisinin emegi bulunmaktadir.

Oncelikle, bu ¢aligmanin tiim asamasinda bana yol gdsteren ve tecriibeslerine
sonsuz giivendigim tez danismanim Saym Hocam Dr. Mert Akcanbas’a tesekkiirii bir

borg bilirim.

Hayatimda her konuda oldugu gibi bu siirecte de sevgilerini ve inanglarini her
zaman hissedip her zaman yanimda olan arkadaslarima, bu siireci destek ve
yardimlariyla daha kolay ve keyifli hale getiren meslektas arkadaslarima, arastirmanin
veri toplama siirecindeki katki ve yardimlarini esirgemeyen sevgili arkadaslarima, ve

Olgekleri istek ve 6zveriyle cevaplandiran biitiin kisilere tesekkiir ederim.



OZET

(CANKURTARAN Mehmet, Yiiksek Lisans, Istanbul, 2018)

Finans alanlarindaki personellerin Kisilik orgiitlenmelerinin is performanslar ile

iliskisi

Bu ¢alismanin amact; Kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki baglantiy
incelemektir. Tiirkiye’de bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarin az oldugu
gbzlenmistir. Verilerin toplanmasinda; Bes Faktor Kisilik Envanteri ile Is Performansi

Anketi arastirilmaktadir.

Istanbulda agirlikli olarak finans, egitim ve muhasebe alanlarinda faaliyet
gosteren kamu ve 6zel kurulus galisanlarmin bulundugu Istanbul Serbest Muhasebeci
Mali Miisavirler Odas1 Tesmer’de kademe atlama sinavlari amagl egitim goren 95 orta
ve st diizey yonetici, is ortagi/sahibi, muhasebeci pozisyonlarinda is hayatina devam

eden personel ile ¢alisiimistir.

Elde edilen sonucglara gore, Calisan personelin is performansinin 6zdisiplin,
disadontikliik ve uyumluluk alt faktorleriyle anlamli ve pozitif yonde, norotiklikle ise
anlamli ve negatif yonde bir iliskisi oldugu saptanmistir. Cinsiyet, e8itim ve gelir

diizeyi gibi faktorlerin is performansina etki ettigi fark edilmistir.

Calismada ozel sektore ait elde edilen veriler evreni temsil etme agisindan
kisithdir. Ciinkii sadece tek bir sektorle ¢alisma saglanmistir. Buradan hareketle hem
kamu hem de 6zelde farkli orgiitlerdeki calisanlarin kisilik 6zelliklerine bagh olarak is

performanslarini farkli agilardan incelemek faydali olacaktir

Anahtar Kelimeler: Kisilik, Bes Faktor Kisilik Testi, Is Performansi



SUMMARY

(CANKURTARAN Mehmet, Yiiksek Lisans, Istanbul, 2018)

Relationship between the personality organization and job performance for staff in

different work areas

The purpose of this study is; the relationship between personality traits and
business performance. Turkey has been observed that less of the research on this topic.
In gathering the data; Five Factor Personality Inventory and Business Performance
Questionnaire are being investigated.

95 middle and top level executives trained in the Istanbul Chamber of Certified
Public Accountants, Tesmer, where public and private employees working in finance,
education and accounting areas in Istanbul are mainly located in Istanbul, business
partner / owner, worked with staff.

Findings show that it was found that the work performance of employees was
significant and positively correlated with the self-discipline, extrovertness and
compliance sub-factors, and with neuroticism was significant and negative. It has been
noticed that factors such as gender, education and income level affect business
performance

In the study, the data obtained from the private sector is limited in terms of
representing the universe. Because only one sector works. From this point of view, it
will be useful to examine business performances from different aspects, depending on
the personality characteristics of employees in different organizations, both publicly and

privately

Keywords: Personality, Five Factor Test, Job Performance
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BOLUM 1

1.1.Giris

Kisilik davranis1 yonlendiren hareket ettirici olarak goriilebilir. Zaman iginde
literatiirde bir¢ok farkli c¢alisma ile performanst ve motivasyonu tahmin ettigi
kanitlanmistir. Calisma kapsaminda en yaygin kabul goren kisiligi tanimlamak i¢in bes
farkli olgek iceren - “Biiyliik Bes” modeli — kullanilmigtir. Bireyin s6z konusu bes
faktorden olusan essiz kombinasyonunun, isindeki performans ve basarisini {i¢ ana yolla
etkilemesi beklenmektedir. Oncelikle, belirli hedeflere ulasmak igin neden ve nasil
motive oldugunu belirlediginden - Ornegin, ddiillendirme s6z konusu oldugunda bir
hedefe ulagsmak icin disadoniikliikten yiiksek puan alan kisilerin daha fazla motive
olmast1 beklenir. Ikincisi, kisilik, ruh halini etkiler ve bu da insanlara ve isteki durumlara

nasil tepki verildigini yonlendirir.

Calismalar, vicdani sorumluluk ve anlagilirhgin, Orglitsel vatandaghik
davraniglarini, is tatmini {izerindeki etkileriyle dolayli olarak etkiledigini ortaya
koymustur. Son olarak, kisilik profili kisileraras: iliskileri etkilemekte dolayisiyla is
ortamina yonelik algiyr manipiile etmektedir. Dolayisiyla bes faktorli kisilik olgegi ile
performans iliskisini vurgulayan meta analiz ¢aligsmalar1 dikkat ¢cekmektedir (Barrick ve
Mount, 1991; Hurtz ve Donovan, 2000; Salgado, 1997). Kisilik boyutlar1 ve is
performansi iligkisini anlamak endiistriyel psikoloji adina oldukca temel bir nitelik
tasimaktadir. Bu ¢alismada finans sektorii igerisinde farkli calisma alanlarindan se¢ilmis
personellerin kisilik orgiitlenmelerinin is performanslart ile iliskisinin saptanmasi

amaclanmaktadir.



BOLUM 2

LITERATUR BILGIiSi

2.1. Kisilik Kavramm

Kisilik; bir kimseyi diger insanlardan farkli kilarak onu essiz hale getiren
Ozelliklerin tamamina denir. Bu 6zellikler diisiinceler, davranislar, tepkiler ve hisleri de
kapsar. Kisiyi yasadigi cevre ve kiiltiirlinlin etkilemesinin yani sira dogustan gelen

ozellikleri de kisiliginin etkilenmesinde tamamlayici rol oynar.

Kisiligin gelismesini etkileyen ii¢ temel faktor vardir (Ozkalp ve Kirel, 2017, ss.
75-76).

Bunlar:

1-) Biyolojik Faktorler: Ornegin boyumuz veya viicut yapimiz genetikten dolay1
oldugu seklini alir, kisiligimiz de bu sekilden dolayli olarak etkilenir.

2-) Kiiltiirel Faktorler: Ornegin otoriteyi, kabul gdérmiis davranislari, dogrulari,
yanliglar1 ilk yakin c¢evremizden Ogreniriz. Bir baska ornek olarak Tiirk iki kisi
birbirleriyle konusurlarken daha yakin dururlar ancak iki Norvegli birbirlerine karsi

daha uzak dururlar.

3-) Sosyal Faktorler: Farkli egitim ve kiiltiirden gelen her bir bireyin davranislari
da birbirlerinden farkli olur. Ornegin dinine ¢ok bagl bir ailede yetismis bir cocugun
yasam bi¢imi ve hayat goriisii biiylidiigiin ¢cevreden etkilenir, geri kalan hayatin1 da dyle

etkiler.



Tek yumurta ikizlerinin bile kisilikleri birbirlerinden farkli olur. Genetigimiz
veya yasadigimiz ¢evre ne kadar benzer olursa olsun, diinyaya farkli gézlerden bakiyor

olmamiz bize farkli yorumlamalar; dolayisiyla farkli 6zellikler getirir.

Kisiligin olugmaya baslamasi bebegin daha anne rahmine diismesiyle baslar ve
dogumundan sonra yasadigi ¢evreye bagli olarak durmaksizin bir degisim, gelisim
icindedir. Bu siirecte ebeveynlerin bebekle olan iletisimi ¢ok onemlidir. Iletisimin

olabildigince 6zgiir ve engelsiz olmasi; ¢ocukta giiven gelisiminin de temelini olusturur.

Zaman igerisinde degisik etmenlerin etkileriyle olusan kisilik; konuskanlik,
yardimseverlik, iyimserlik ve benzeri 6zelliklere sahip olup olmama dolayisiyla giinliik

yasantiyt direkt olarak etkiler. Ciinkii birey, ortam ve c¢evresi ile siirekli olarak aligveris

halindedir.

2.1.2. Kisilik ile Ilgili Kuramsal Yaklasimlar
Kisiligin gelisim evrelerini Sigmund Freud, Erik Erikson ve Jean Piaget kendi

diisiince sistemlerine uyarlayarak agiklamislardir (Inang, Bilgin ve Atici, ss. 39-51).

2.1.2.1. Psikanalitik Kuram

Freud'a gore her davranigin belli bir sebebi vardir. Psikolojide objektif yaklagim
bu sayede ortaya ¢ikmis. Histerik vakalara yaptigi tedavi esnasinda da davranisi
yonlendiren bazi bilingdis1 etkenlerin oldugunu kesfetmistir. Ona gore, davraniglarin

temelinde fizyolojik mekanizmalar vardir.

Freud'a gore ruhsal durum ve rahatsizliklarin temeli ¢ocukluk dénemlerine

dayanir ve bu donemde yasanmis olaylar ile agiklanir. Bu donemler:

a. Oral Donem:
Freud’a gore 0-2 yas araligini kapsayan bu donemde haz bdlgesi agizdir ve 3 ay

normal emme siiresidir. Emme doneminde asir1 doyum saglanir ya da



doyumsaglanmazsa fiksasyon(saplanti) olusur. Oral donemin saplantilari, ilerleyen
yaslarda oral karakter denilen bir karakter olusumuna neden olur. Oral karaktere sahip
kisilerde alkol ve benzeri keyif verici maddelerin kullanimi, asir1 derecede yiyecek
tiikketimi, sigara bagimlilig1 v.b. konularinda fazla alma verme problemleri olan; kiifiirlii
s6z kullanim1, konugma, okuma konularinda asiriligi olan kisilerdir. Bu evrede
saplantilar agir1 olabilecegi gibi, tamamen i¢ine kapanma, yalniz kalma, yemek yememe

tarzinda da yasanabilir.

b. Anal Dénem:

Cocugun toplumla olan ilk ¢atigmasi 2-3 yaslarinda baglayan tuvalet egitimi ile
baslar. Cocuk, daha 6nce serbestce yaptigi seylerin artik yasak oldugunu algilayamaz ve
bdylece ebeveynler ile catismaya girer, onlarin dediklerine uyarak yapmaya baslar ama
bunu karsi tarafa 6fke ve saldirganlik ile 6detir. Cocuklarda itaat etme ve karst koyma
bu donemde goriiliir. Bu evrede asir1 sert tutum ya da asiri rahat tutum saplantiya sebep
olur. Zorlamadan, yeterli miktarda tutum aradaki anlasmazliga kars1 ¢ozdiiriicii bir rol
oynar. Anal karakterin Ozellikler titizlik, biriktiricilik (biriktirdikten sonra aniden

tiiketme) ve benzerleridir.

c. Fallik Donem: 3-7 yas arasi bu evrede ¢ocuk cinsel organina yonelir. Freud'un
diisiincesine gore bu evre iginde kars1 cinsteki ebeveyne ilgi gosterilebilir fakat bunu
cinsellik olarak adlandiramayiz ¢iinkii yetigkinlik diizeyinde degildir. Ancak bu evrede
herhangi bir sebepten dolayr baba veya anne yoksa cocuklarda sugluluk duygusu
yaratarak ¢ocugun bu durumdan kendisinin suclu oldugunu diisiinmesine sebep olur. Ice
kapaniklik gelistirirler ve cinsellige kars1 olan ilgileri de azalir. Eger baba oglunu veya
anne de kizm1 bu donemde cezalandirirsa ¢ocuk, hemcinsi olan ebeveyniyle
0zdeslesemez. Bu da cinsel sapkinliklara neden olur. Erkeklerde fallik, kizlarda ise
histerik karakter olusur. Fallik karakterde asir1 derecede maskiilen olma iddiasi, siirekli
olarak cinsellik yasadigi partnerinin degisimi, hem kendi kendine hem de gevresine
kars1 “erkek” oldugunu ispat etme c¢abasi goriiliir. Histerik karakterde ise romantizm ile
birlikte cinselligin reddi goriiliir. Hem cinsleriyle rekabet etme, gegcinememe, siirekli ilgi
talebi, abartilmis feminenlik (asir1 cinsel gosteris), kendilerinden olduk¢a daha olgun

kisilerden hoglanma gibi unsurlar bulunur.



d. Latans Donem: 7 yasindan 11 yasina kadar siiren bu donem c¢ocugun sosyal
yasama girmesiyle baglar. Cocuk sosyal kurallar1 6grenmeye baslar, meraklhidir ve
saglikli cinsel kimlik kazanmasiyla da donem sonuglanir. Bu yaslarda cocuklar

benimsedikleri rolleri pekistirmek isterler.

e. Genital Donem: 12-18 yas arasindaki donemdir. Ergen, cinsel organlarindan
zevk almaya baslar, bedenini ve cinselligini 6grenir. Bu donemin amaci, ergenin anne
babasindan bagimsiz bir sekilde karsi cinsle iliski kurabilmeyi Ogrenmesine
odaklanmaktir. Kars1 cinse ilgi gostermeye ilave olarak toplumsallagma, grup
etkinliklerinde aktif olarak rol alma, meslek sec¢imine iliskin fikirler olusur. Bu
donemde, 6nceki donemlere iliskin ¢atismalara ¢6ziim bulunamazsa bu durum yetiskin

kisiliginin tizerinde ¢ok ciddi ve kalici izler birakabilir.

2.1.2.2. Analitik Kuram

Jung, bilingdisinin iki kaynagi oldugunu savunur: Kisisel biling dis1 ve kollektif
biling dis1. Kisisel biling dis1, bireyin kisisel olarak biriktirdigi diislinceler ve kisisel
diirtiileriyle olugmaktadir. Kollektif biling dis1 ise iggilidiisel diirtiiler, ilkel korkular,

toplum yasantilar1 ve inanglara dayali duygu ve diislince egilimleridir.

Jung, kendi goriisiinli analitik teori olarak adlandirmistir. Jung, cocugun kisiler
aras1t iligkilerini ilk wvurgulayanlardandir. Ebeveynlerin nevrotik davranimlarinin

cocuklari tizerinde olusturdugu etkiye biiyiik 6nem vermistir.

Jung'a gore kisiligin dort ana islevi vardir:

1. Duyumlar
2. Diisilince
3. His

4. Sezgi



Kisilik tipleri de bu ana fonksiyonlardan hangilerinin agirliklt oldugu
belirlenerek tarif edilir. Ornegin, disa doniik tiplerde diisiincelerinin egemenkigi dnde
gelir. Ice doniiklerde ise olaylarin kendi gozle goriilebilir degerleri degil, kisinin
yasananlara karsi hissettikleri hakimdir. Bu fonksiyonlardan birini agirlikli olmasina
ragmen digerlerine ait izler bulmakta mimkiindiir. Jung’un bu durumu
kategorilendirmesinde, bireyin yalnizca bilingle yaptigi davraniglarini kapsar. Kisilik
yapisinin haritasinin ¢ikarilabilmesi igin biling disinin da konuya dahil olmasi ve
karakterlerin de dahil olmasi gerektigini savunur. Ona gore bireysel biling disi,
cocuklukta yasananlarin ve duygusal gerilime sahip fikirleri igerir.

Jung'un yagam donemleri:

1) Cocukluk:

Dogumdan ergenlige kadar stiren bu donemde ¢ocuk bilinglidir fakat algilarini
ortilleyemez. Jung'a gore bu donemde icgiidiilerin agirhigiyla yasanir ve bu icgiidiilere
bagimlilik s6z konusudur. Davranislar ¢ogunlukla diizensizdir. Fakat ¢ocuk biiyiidiikce
kimlik duygusu olusmaya baslar, kendisinden “ben” olarak s6z etmeye baslar. Ayni

zamanda gelisimi ile birlikte bellek siiresi de artar.

2) Genglik ve Geng Yetiskinlik:

Bu donemde olusan bedensel degisimlere ruhsal degisimler de eslik eder. Bu
donemde kisi toplumsal yasama uyum saglamalidir ve bir takim kararlar almak
durumundadir. Jung'a gére bu donemdeki sorunlarin en énemli ortak noktasi, cocukluk
diizeyinden kopma giicliiglidiir c¢iinkii benligin derinlerindeki egilim cocuk olarak

kalmak ister.
3) Orta Yas
35-40 yaslar arasinda baglayan bu donemde kisi artik toplumun bir parcasi

haline gelmistir. Ikinci donemdeki edinilmis yontemler terk edilerek yeni odaklara

kanalize edilmelidir. Jung'a gére bu yasamin zorlu asamalarindan biridir.



4) Yaghlik

Jung'u diger meslektaslarindan ayiran fikri bu donem ile ilgili diisiindiikleridir.
Jung'a gore bu donemde de birey gelisimi devam ettirme egilimini silirdiirdiir. Bir

bakima ¢ocukluga benzer ¢iinkii kisi bilingdigina gdmiiliir.

1. Donem. “Temel giiven ya da giivensizlik™:

Freud'un oral donemine karsilik gelir. Dogumdan itibaren birinci yilin sonuna
kadar yasanilan bu doénemde, bebegin kendisine ve cevresindekilere karsi giliven
duygusunun gelisip gelismeyecegi belirlenir. Ebeveynlerden 6zellikle annenin siirekli
varlig1 ve bebegin ihtiyaglarinin gerektigi sekilde saglanmasi giiven duygusunun saglikli

gelisimi i¢in oldukea biiyiikk 6nem tasir.

2. Dénem. “Ozerklik ya da utang ve kararsizhik™:

1- 3 yasina kadar siiregelen bir donemdir. Freud'un anal donemi ile es gider.
Aniis ve cevresindeki kaslarin iizerinde kontrol saglamanin 6grenilmesi ve tuvalet
egitimi sirasinda bu yetenegin ebeveynle sosyal iliski boyutunda kullanilmasi ¢ocukta
bagimsizlik duygusunun gelisimesini saglar. Erikson'a gore eger ebeveyn tarafindan
fazla sert bir tutum gelistirilmezse ¢ocuk kendi kararlarini verebilecegini fark eder. Eger
tutumlar1 karsisinda gereginden fazla bir tepki ile karsilasirsa kendi seg¢imleri i¢in bile
kusku duyar, kendisine gliveninde azalma goriiliir, karar verememe ve utanma duygusu

gelisir.

3. Donem. “Girigime kars1 su¢luluk duygusu™:

3- 5 yasina kadar siiregelen okul Oncesi donemdir. Freud'un fallik donemine
karsilik gelir. Cocuk artik biiytliklerin diinyasina girmeye baslar. Cocuk artik merakl ve
arastirmacidir. Cocuklarin yaptiklarinin ve merakinin belli ¢izgide aile tarafindan

desteklenmesi gerekir. Merak ile arastirma ilk olarak ev i¢inde baslar ve karsi cins



ebeveyne karsi cinsel bir ilgi olusur. Donemin sonuna dogru yasanilan istek hayal
kirikligr ile bastirilir ve yerine ¢ocugun kendisinin anne baba olma arzusu ortaya ¢ikar.
Opynanilan evcilik oyunlar1 buna bir 6rnektir. Erikson'a gore bu donemde davranislar1 ve
arastirmaciligi gereginden fazla diizeyde -elestiriye maruz kalan c¢ocuk ileride

yapacaklarindan sugluluk hissetmeye egilimli olur.

4. Donem. “Beceriye kars1 asagilik duygusu™:

6 ve 11 yas arast donemdir. Gizil doneme karsilik gelir. Bu donemde ¢ocuk
araglar kullanarak biiyiikler gibi tiretmeye ¢alisir. Yaptig1 seyleri kusursuz yapmak ister.

Eger cabaladig1 becerisi kiigiimsenirse degersizlik duygusu gelisir.

5. Donem. “Kimlik edinmeye kars1 rol kargasas1™:

11 yasinda baslayan ve ergenligin bitimine kadar devam eden bu evrede bireyde
artik kimlik duygusunun olustugu evredir. Ergen birey, kendi yasitlariyla siirekli olarak
goriintlisiinli, sosyal smifin1 degerlendirme halindedir. Kendisine rol model olarak
alabilecegi bireylere ilgi gosterir. Bir hayat gorlisii ve gegerli bir kimlik edinmek
donemin temel erdemidir. Erikson'a gore bu donemde, birey tatmin edebilecek bir
kimlige sahip olamamissa rol karmasasi olarak adlandirilan kavram ortaya c¢ikar.
Ergenlikte yasanilan problemlere yol gosteren bu kavram Erikson’un psikanalitik

literatiire yaptig1 en biiyiik katkilardan bir tanesi olmustur.

6. Donem. “Yakin iligkiler kurmaya kars1 soyutlanma™:

21 - 40 yas arast devam eden donemde daha Onceki evrelerde basariyla
gecilmisse birey kendi kimligini yitirmeden sosyal c¢evresiyle iliski kurabilir. Rol
karmasas1 yasamis bir bireyin ise insanlarla yakinlagsmaktan ve karsi cinsle birliktelik

kurmaktan korkup kendini soyutlayabilir.



7. Dénem. “Uretkenlige kars1 verimsizlik™:

40 - 65 aras1 olan bu donemde ¢ocuklarini biiylitme, yeni nesil i¢in onder olma
hakimdir. Fakat bu dénem cocuk sahibi olmakla, ¢ocuk biiyiitmekle ilgili degildir.

Bireyin ¢ocugu olmadan da iiretkenligi olabilir.

8. Donem. “Ego biitiinlesimine (entegrasyonuna) kars1 umutsuzluk”:

Altmis bes yas ve ustiinii kapsar. Bir tarafta geride birakilan yillarn verimli
oldugu yoniinde yasanilan tatmin, diger tarafta da hayati bir hi¢ ugruna gegirdigi
hislerine eslik eden baskin bir umutsuzluk duygusu vardir. Cevresiyle iligski kurabilmis,
kabul gormiis, iiretken bir hayat gecirmis bireyler ego biitlinliigiine kavusur. Eger tam
tersi gibi anlamsiz, kendisi disinda kimseye faydasi olmayan bir hayat gegirilmise birey

keder, anlamsizlik ve timitsizlik duygular1 hisseder.

2.1.3 Kisilik Tiirleri

Psikoloji tarihinde kisilik konusu en cok ilgi ¢eken konulardan olmustur ve bu
konuda psikologlar ellerinden gelen biitiin g¢abayi sarf etmislerdir. Bu arastirmalarin
sonucunda ortaya ¢ikan birbirinden farkli 171 farkli kisilik Ozelligini daraltarak

‘Kisiligin Bes Temel Boyutu’nu ortaya koymuslardir (Ozkalp ve Kirel, 2017, ss. 80-97).

1-) Bilingli ve Sorumlu Tip: Bu kisiler hayatta her zaman dikkatlice islerini
yapan, sorumluluklarin1 bilen ve disiplini olan kisilerdir. Bu 6zelliklerin zittinda ise

sorumsuz ve dikkatsiz 6zelliklerini tasiyan kisiler vardir.

2-) Duygusal Tutarlilik: Bu kavram bazen ‘Nevrotizm’ olarak ge¢cmektedir. Bu
tipin Ozellikleri; sakin ve endiseli olmamadir. Bu tipin zitti ise endiseli ve mutsuz

kisilerdir.



3-) Deneyime Aciklik: Bu tip yeni tecriibelere hevesli ve acik olan 6zellikleri

tasir. Bunun tam zittinda ise yenilige kapal1 ve direngli 6zellikler vardir.

4-) Uyumluluk: Bu tip yardimsever ve is birlik¢i 6zellikler tasir. Bunun zitt1 ise

inat¢1 ve hemen parlayan tiptir.

5-) Disa Doniiklik: Bu bireyler sosyal, konuskan ve disar1 kolay agilan
Ozelliklere sahiplerdir. Bu tipin tersi ise i¢ine kapanik ve utangac oOzelliklerdir. Bu
ozellige sahip olan kimseler yalnizken mutluyken, disa doniikler de insanlarla

beraberlerken mutludurlar.

Standart kisilik belirleme envanterleri bu bes kisilik 6zelligini baz alarak olan
negatif ve pozitif yonleri belirlemeye ¢aligirlar. Ornegin deneyime aciklik konusunda
yiiksek puan almis birisi igin yenilik¢i yollar izlemeye yatkin, geleneksel ¢oziimlere
uzak yorumu yapilabilmektedir.

Jung insanlar1 genellikle ice doniikler ve disa doniikler diye siniflandirmaya
calismistir. Bunun sebebi ise insanda bu iki kavramin bulundugu ve bir tanesinin daha

agir bastigin1 savunmasidir.

Disa doniikler: Dis faktorlerden kolay etkilenen kisilerdir, kendilerine olan
ozgiivenleri tamdir. Insanlarla iletisime gegerek enerji toplarlar. Ice doniikler: Kendi
icine kapanik olup diinyanin etkisini kabul etmeyen tiptir. i¢ diinyasinda diisiince ve
kavramlarla mesguldiirler. Yalnizken mutlu olup enerji kazanirlar.

Jung kisiligin dort islevini de tanimlamistir. Bunlar:

Diisiinme: Mana ve anlayabilme.

Duygu: Bireyin ¢evresinde olan olaylar i¢in ona ne anlam ifade ettigidir.

Duyumsama: Dis diinyanin duyu organlariyla algilanmasi durumu.
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Sezgi: Kavrananlarin disinda kalan gercegi de fark edebilmektir. Ayn1 zamanda

kisilerin 6zlerini anlamasini saglar.

Bu o6zelliklere istinaden bu durumun en ideali ise hepsinin esit oranda
gelismesidir. Ancak bazen bir tanesi digerlerine oranla daha fazla gelisir ve egemen
gelir. Ona da istiin/egemen islev denir. Eger egemen islevin Oniine bir sorun c¢ikarsa

diger ozellikler yardimci islev olarak devreye girerler.

Bu dort islevden en az gelismis olant da zayif iglevdir. Bunlar biling disidir.

Zay1f olanlar da hayallerde yer bulurlar.

Disa doniik Diistinen Tip: Nesnel diistiniir. Zamanini ve enerjisini 6grenmeye ve

dis diinya hakkinda bilgi toplamak i¢in harcarlar. Doktor veya miihendis tipidir.

Ice Déniik Diisiinen Tip: Kendini duygularindan korumak igin onlari bilingaltina

iter. Fikirleri i¢sel olarak izlerler.

Disa Donlik Duygusal Tip: Duygular diislincelere egemendirler. Duygusal
tepkiler genellikle degiskendirler.Etki altina almak kolaydir.

Ice Déniik Duygusal Tip: Duygularim dis diinya ile paylasmay: sevmeyen, derin

ve yogun duygular yasarlar.

Disa Doniik Duyusal Tip: Aklina koydugunu yapabilen, yiizeysel duygulara
sahip, bir deneyimden digerine kolay bir sekilde gegebilirler.

Ice Doniik Duyusal Tip: Dis diinyadan uzaktirlar, duygularindaki sinirliliktan
dolay1 ilgi ¢ekici degildirler.

Disadoniik Sezgili Tip: Tutarsiz bir yapiya sahiptir. Sezgilerine gore yasarlar.

Basarmak i¢in her seyi dener ve bunu bilingsiz bir sekilde yapar.
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Ice Doniik Sezgili Tip: Disaridan ¢oziilmesi zor bir tip olarak olarak algilanir.

Hayal sinirsizdir. Dis diinyayla baglantis1 pek yoktur.

Jung icin insan gercekte ya ice doniiktiir ya da disa doniiktiir. Bu dort islevden de bir
tanesi daha baskindir ve buna da birincil islev denir. Bunun yaninda yardimci islevde

vardir.

2.1.4 Orgiitsel Davramis1 Etkileyen Temel Kisilik Ozellikleri

Kendilik Kontrolii

Bu tipte kisiler ortaya ¢ikan sonuglara direkt olarak kendilerinin bir
baglantilarmin ~ oldugunu  diisiiniirler.  Ornegin ¢ok daha fazla calisirsa
odiillendirilecegine, daha az c¢alisirsa da ceza alacagina inanmasi gibi. Kisi burada
kontroliin tamamen kendisinde oldugunu diistiniir.Bu kisilere i¢sel kendilik kontrolii
yiiksek kisiler denir. Bunun tam tersi olarak bazi kisilere de dissal kendilik kontrollii
denir. Bu kisiler de olan olaylar1 kendilerine degil; kader ve sansa baglarlar. Ornegin
kendilik kontroliine sahip kisiler yaptiklarin isin bir geri doniisiiniin olmasini isterler.

Ciinkii yaptiklart her sey inanglar1 geregi onlarin kontroliinde olmaya devam eder.

Nevrotik kisilik tipi ve kendilik kontrolii kavramlar1 birbirleri ile yakindan
iligkileri bulunur .Nevrotik kisilik tipine sahip kisilerde kendilik kontrolii oldukca
yiiksek olan kisilerdir. Ornegin digsal kendilik kontrollii kisilerin iyi bir ise girmelerinin
nedenini iyi bir zamanda iyi bir yerde olmaya baglarlar. igsel kendilik kontrolii olan

kisiler de basarili olmay1 ¢ok caligmaya baglarlar, onlara gére sansin bir etkisi yoktur.

Makyavellinizim

Makyavellenist 6zelligi yliksek olan kisi bagkalarini kolayca kullanir, olduk¢a
pragmatiktir, baskalarin1 kolayca ikna edebilir ancak kendisi kolay kolay ikna olmaz.Bu

tiir kisiler i¢in insanlar1 yenmek ve amaca ulagmak i¢in yapilacak her sey miibahtir. Bu
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kisiler icinde bulunduklar1 duruma gore hareket ederler. Genellikle az sayida kural
icinde bulunduklar1 zaman o durumun ilerleyisini bekleyip olusan yeni duruma gore bir
harekette bulunurlar. Bu tip kisiler pazarlik s6z konusuysa daha iiretici ve basarili olma

ihtimalleri yiiksektir.

Makyavel biri i¢in
1-Etik ve kurallar zayiflara goredir.
2-Giiglii kimseler istedikleri her seyi amaclar1 ugruna kullanabilirler.

3-Arkadaslik, sevgi, ahlak vs. etkilenilmeyecek durumlardir.

Otoriter kisilik bir orgiit igerisinde ¢alisan insanlar arasinda kesinlikle bir statii
farkinin olmas1 gerektigine inanan kimsedir. Bu tiir kisiler degisime direngli,
yapilabilecek her durumun tipki ona yansitildigi veya tamamen onun diisiindiigi

bicimde olmasini isteyen, dogmatik kisilerdir.

Narsist kisiler ilgi odagi olmak isteyen, kendisinin bir ¢ok beceriye sahip
oldugunu diisiinen, kendini c¢ok seven Kkisilik tipidir. Onlar sadece digerlerinin
begenisini kazanmak ve onlar ic¢in tehdit olusturabilecek kisileri kiigiik gorme

egiliminde olurlar.

Basar1 Yénelimi ve Basar1 Thtiyact

Basariya karsi olan ihtiyaci yiiksek kisiler islerini her zaman daha iyi hale
getirme egilimine sahiptirler. Basarilarini engelleyen her tiirlii engele karsi onlar1 yikma
ve ustiin gelme hali igerisindedirler. Basar1 veya basarisizlik tamamen bireye aittir. Bu
tiir kimseler pazarlama, satis, profesyonel sporlar veya biiro yoneticiligi gibi islerde
basarili olma ihtimalleri yiiksek olan kimselerdir. Amaglar1 genellikle verilmis olan
gorevleri tez zamanda bitirmektir. Bu da onlar1 ¢ok daha fazla emek harcamaya iter ve

basariya karsi olan ihtiyacin1 daha da fazlalastirir.
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Kisilerin kendilerine giivenme dereceleri birbirlerinden farklidir. Ornegin ¢ok
yiikksek Ozgiivene sahip kimseler isleri igin gerekli olan biitiin yeteneklere sahip

olduklarimi diistiniirler hatta kolayca riske girip uygun olmayan islere bile girisebilirler.

Proaktif kisiler bulunduklari durumu diizeltmek, daha iyi bir sekle getirmek
amactyla etkin bir sekilde calisirlar. Proaktifler firsat belirleyen ve eyleme gecen, onlara

anlam ifade eden bir degisim olana kadar sabreden kimselerdir.

Her kisinin birbirlerine oranla riske girme tutumlar1 birbirlerinden farklidir.

Ornegin yonetici konumunda olan birisinin karar durumunda riske egilimi yiiksektir.

Kendini yansitma literatiire yeni girmistir ve bireyin bagkalarinin davranislarina
benzer olan davranislari benimsemesi demektir. Ornegin bir kimse bir meslektasinin ist
diizey yoneticiyle nasil iletisime gectigini izler ve ayni tutumu kendisi de tist diizey

yOneticiye gosterir.

2.1.5 Kisilik Ozellikleri ve Is Performansi

Kisilerin ozellikleri ve meslekleri arasinda saglanmis bir denge varsa, isten
alian tatmin orani yiiksek, isten uzaklasma yonelimi ¢ok daha azdir. Yani sosyal tipin
yapmasi gereken meslegi geleneksel tip kimse yaparsa isi birakma egilimi yiiksek olur
ve sonucgta memnuniyetsizlik ortaya cikar. John Holland’in kisilik ve is uyumu

hakkindaki teorisiyle dikkatleri iizerinde toplamistir.

Gergekei Tip: Saldirgan 6zellikler, fiziki giic ve koordinasyona sahip

kimselerdir.Meslek olarak ¢iftcilik ve ormancilik tercih etmeleri daha ¢ok verim saglar.

Aragtirict Tip: Diistinme kabiliyeti ve anlayisa sahip olmayla beraber uygun

olduklar1 meslekler matematik, muhabirlik, biyologluk.

Sosyal Tip: Bireysel arasi iliskilerde basarililardir. Meslek olarak dis iliskiler,
klinik psikoloji, sosyal hizmet.
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Geleneksel Tip: Faaliyet diizenleyen, kural koyan, ihtiyac¢ karsilayan kisilerdir.

Meslek olarak finans, muhasebe, yonetimdir.

Girigken Tip: Sozel kabiliyeti yiiksek kimselerdir. Cevresini kolayca
etkileyebilirler ve statiilerini bu sekilde kolayca elde ederler. Meslek olarak uygun
olanlar hukuk, halkla iligkiler vb.

Artistik Tip: Kendini oldukga iyi ifade edebilen, yaratici kimselerdir. Meslek

olarak sanat, miizik ve yazarlik uyumu arttirir.

Organizasyonlarda uyumu saglamak ve alinan randimani arttirmak icin atilacak
en Onemli adim ise alinacak kisinin ozelliklerini Ogrenip, kisi buna uygunsa ise
almaktir. Kisilik ve is uyumu saglandiginda ¢alisan memnuniyeti saglanir. Bu sebeple
cevre uyumu hem is i¢in dogru insani bulmak hem de onu iste tutmak agisindan ¢ok
onemlidir. Iste her bir calisanin tutumu ve davranislar bireyler birbirleriyle etkilesim
halinde olduklarindan dolay1 biiyilk 6nem tasir. Bu duruma en iyi 6rnek basarili satig
elemanlariin genellikle sosyal ve disa doniik tipte olmalaridir. Miisterilerle iletigimi
kuvvetli olan sosyal ve diga doniik satis danigmanlarinin isleriyle bu uygunlugu onlara

basar1 ve memnuniyet getirmistir.

2.2 Is Tatmini

Is tatmini calisanin beraber calistigi arkadaslari, maddi cikarlar1 ve yaptigi is
dongiisiinlin ¢alisan {lizerinde yaratti§i olumlu veya olumsuz etki olarak tanimlanabilir

yani is tatmini, “bireyin ¢alisma ortamina karsi reaksiyonu” dur. (Berry, 1997).
Is tatminin ii¢ boyutu vardir:
1- Calisan kisi tarafindan ise kars1 verilen tamamen duygusal bir yanittir.

2- Bu tatmin kisinin beklentileri ve bu beklentilerin ne 6l¢iide karsilandig ile

dogru orantilidir.
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3- Is tatminini igeren kavramlar: maas, terfi, ¢alisanlarin tutumu, ydnetim sekli,

VS.

2.2.1 Is Tatmini ve Performans Arasmdaki fliski

Isten ayrilma fikrinin ve ise karsi hissedilen 6nemli bir saglayicisi olan is
tatmini; ¢alisanlarin; maas, calisma ve mola saatlerindeki denge, terfi, personel haklari,
isteki fiziki sartlar, hedef, belirlenen roller vb. gibi bir¢ok isle ilgili olan bir biitiiniin
olusturdugu dinamige kars1 verilen bir duygusal tepkidir. Bir diger deyisle is tatmini, bir
bireyin iginin 6zelliklerinin, kendisi i¢in 6nemli olan nitelikleri tasimasi ve doldurmasi

halinde ortaya ¢ikan bir doyumdur. (Heller, 2002)

Is tatmini kavrami ¢alisan bireylerin dnemli olarak kabul ettikleri unsurlari,
calistiklar1 orgiitiin ne sekilde ve ne kadar karsiladigini yansitir. Kisinin ise karsi olan
beklentileri ile isten almis oldugu beklentilerin karsiliklarinin arasindaki makas ne kadar

dar olursa ise kars1 hissedilen doyumu o kadar yiiksektir diyebiliriz.

Alnan iicret ve sirketin bu yonde gelistirmis oldugu politikasi, hem o ise
duyulan baglilik iizerinde bir etki yaratir hem de yapilan isten alinan tatmin duygusunu
da etkiler. Kisi sevdigi isi yapsa bile, hak ettiginden daha az iicretle ¢alisiyorsa belli bir
zaman sonrasinda ise karst duydugu ilgi azalacak ve yaptigi isten tatmin olmamaya

baslayacak.

2.2.2 Is Performansi

Is performans: belirli bir isin yapilmas1 anlamia gelmektedir (Chiu 2004, s. 82).
Oncer kavrami is yapma, eylem, calisma, isleme seklinde tanimlarken; Akal isi
gerceklestirecek kisinin is sirasinda belirlenen hedefe ulasabilmesi ve bunun somut
gostergesi seklinde tanimlamistir (Akal 1992). Schultz’a gore ise is performansi, isin
evrelerini dikkate alarak yapma, isi zamanina, niteligine, maliyete uygun big¢imde

gerceklestirme seklinde tanimlanmaktadir (Schultz 2001).
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Kurum ve kuruluslarin belirledikleri hedeflere ulagabilmeleri icin isgdrenler
dahil tim Orgiitiin is performanslar yiiksek olmalidir. Yiiksek performansli kisilerle
calisan oOrgiitler, sosyal ve ekonomik hedeflerine ulasirken; yliksek performansh
calisanlar da konumlarmi garantilemekte, terfi almakta, odiller kazanmakta ve
amaglarin1 gerceklestirmektedir. Orgiit performans: degerlendirmelerinde satislardaki
yiikselis, Pazar payi, iirlin gelisimi, pazar arastirmalar1 iizerinde durulur (Wu ve

Cavusgil, 2006).

Is hayatinda insanlar, isleri ne olursa olsun, kendilerine belirtilen is durumlarina
gore davranirlar. Genellikle belirli kosullarda smirlandirilmalarina gore hareket
durumlan ve is c¢iktilari, kisiden kisiye degisiklik gostermektedir. Bu tliimiiyle orgiit
basaris1 adina c¢alisan kisileri kriterler aracilifiyla belirleyebilmek adina kullanilir

(Austin ve Villanova, 1992).

Is performanst, ¢alisanlar, yoneticiler, profesyonel arastirmacilar ve orgiit iiyeleri
adina onemli bir durumdur. Bu nedenle, kurumlarin belirledikleri hedeflere ulasabilmek
alanlarindaki rekabet giiclinii kazanabilmek adina yiiksek performansli caliganlara
ihtiyac1 vardir. Isinde basarili olmak, gérevini layigiyla yerine getirmek, ¢alisanlar igin
beceri, doyum ve gurur kaynagi olmakla beraber, daha iyi bir kazang, yiikselen bir

kariyer ve sosyal itibar gibi kazanimlarin da temel sartidir (Sonnetag ve Freese, 2002).

Is performans: degerlendirmelerinde en dnemli nokta, degerlendirmenin dogru,
tarafsiz  ve nesnel olarak yalnizca performansa odakli olmasidir. Yapilan
degerlendirmelerin sonucu, degerlendirilen kisiye iletilmelidir. Kisi, bu geribildirim
sayesinde kendisinin pozitif ve negatif yonlerini 6grenme sansi yakalayacaktir. Ilk
zamanlar otoriter yapinin kaybedilmemesi i¢in personele agiklanmayan degerlendirme
sonuglar;, c¢agimizin teknolojik ve sosyokiiltiirel sartlar1 neticesinde personele

aciklanmakta ve boylelikle daha olumlu sonuglar alinmaktadir (Saltukoglu, 2003).

Burnett ve Tedd (2003) tarafindan olusturulan kurama gore, ¢alisan kurumun

farkl1 kademelerinde farkli durumsal iletiler almakta ve bu iletiler araciligiyla
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eylemlerini yonlendirilebilmektedir. Bu durumlarin ilki, ise dair beklentilerin, kisilik
ozelliklerine bagh etkileyiciler olarak, calisma siirecinde bireysel Ozelliklerin ortaya
¢ikmasi; ikincisi de ise dair beklentilerin performans degerlemesi durumudur (Samuel

2003).

Isbu calismanin amaci, kisiligin bes faktoriinde listelenen kisilik dzelliklerinden
(disadoniikliik, aciklik, duygusal tutarlilik, geg¢imlilik, sorumluluk) hangilerinin
performansi olumlu yonde etkiledigini belirlemektir. Calismanin konu ile ilgili diger

calismalarin kapsaminin genisletilmesine fayda saglayacagi tahmin edilmektedir.

Gilinlimiiz i§ yasantisinda, kisisel yonelimlerin tespiti icin gelisim, ise alim ve
terfi siirecleri dnemli bir yere sahiptir. Ulkemizdeki kiigiik firmalarda bu ozellikler cok
gelismemekle beraber, biiyiik firmalar basvurulan pozisyonlar i¢in kisilik envanterleri
vasitastyla, kisilerin isin gerektirdigi 6zelliklerin ne kadaria sahip oldugunu ve adayin
is performans durumunu tahmin etmeye ¢alismaktadir. Bu tip bir gereksinim, gerekli
calisma ve analizler yapildigi takdirde hem adaylar hem de firma adma fayda
saglamaktadir. Kurum ve kuruluslar tarafindan gézlemlendiginde, ise uygun ve Orgiitiin
kiiltiirine en yakin adayin se¢imi; ise alim siirecindeki tekrarlar ve performans
diistikliigli gibi sorunlar1 azaltmakla beraber maliyet kontrolii ve kaynaklarin dogru
kullanim adma da yararhdir. Ise bagvuranlar da bdylelikle kendilerine uygun is alaninda
uyumlu, yiiksek motivasyonla caligma sansi yakalarlar. Bir diger deyisle, kisilik
Ozelliklerinin ise alimlarda kullanimi, hem kurum hem de calisan adina pozitif sonug

veren bir yontemdir (Stevens, 2001).

Kisilik 6zellikleri ve is performansi arasindaki baglantiyr bes faktor kisilik
Ozellikleri baglaminda agiklamak, konuyu daha anlasilir kilacaktir. Bes faktor kisilik
ozelliklerinden uyumluluk, is birligine inanan, algak goniillii, icten ve giivenilir biri
olmay1 ifade ederken duygusal tutarlilik, sabirl, elestirilere agik, 6zgiivenli biri olmay1
tanimlamaktadir. Sorumluluk, azimli, hirsl, basar1 odakli, planl bir kisiligi tanimlarken,
disadoniikliik enerjik, sosyal, aktif ve baskin bir kisiligi ifade etmektedir. Son olarak
deneyime agiklik, digerlerinin goriislerine agik, yaratici, yenilik¢i bir kisilik 6zelligidir.

Arastirmamizin sonuglarina bakildiginda, sorumluluk bilinci yiiksek calisanlarin is
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performanslarmin da yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Ornek vermek gerekirse
uzlagsmacilik, takim calismasi, isbirligi ve hizmet sektoriine uyumlulugu belirlerken,
disadéniikliik pazarlama, satis gibi islerde yiiksek verimliligi saglayabilmektedir. Ote
yandan isgérenin kisilik oOzelliklerini is performansinin belirleyicileri olarak
degerlendirmek, cesitli risklere de gebedir. Cesitli pozisyonlar i¢in hangi kisilik
Ozelliginin temel alinarak Oncelik taninacagi konusu, énemli sorunlardan biridir. Bu
nedenle kurumlarin kendi kiiltiirlerine ve aradiklar1 adaydan ne beklediklerine emin
olmalar1 son derece miihimdir. Ozetle, hem ise basvuranlar hem de kurum adina son
derece 6nemli olan kisilik envanterleri, amacina uygun bi¢cimde kullanilmas1 gereken bir

aractir (Helvaci, 2002).

2.2.3 Is Tatminin Onemi

Bireyin isinin Ozelliklerinin, kendisi adina 6nemli nitelikleri tasiyor olusu ve
doldurmas1 sonucu beliren is tatmini orgiitsel davranista kesin olarak temeli olusturur ve
is performansi, orgiitsel baglilik davranisi, ise siirdirme ya da birakma ve yasam
tatminini de kapsayan 6nemli durumlarla baglantilidir. Bir 6rgiit olusumunda kosullarin
negatif ydnde gitti§inin en &nemli gdstergesi is doyumunun diisiik olmasidir. Is
doyumsuzlugu disiplin sorunlar1 ve hatta greve kadar gidebilen sorunlar yasanabilir. Bu

sorunlarin ardindan kalitesiz {liriin ve hizmet; miisteri ve itibar kaybina yol acabilir.

Ise baslarken vaat edilenler daha sonrasinda kisiye verilmiyorsa, drnegin senelik
izne hak ¢ikarilmiyorsa, hatta ev ile isyeri arasindaki mesafe ¢cok uzak olup yol ticreti

karsilanmazsa da is tatmini olumsuz etkileniyor.

Yillar boyunca kisi kendini gelistirirken, bu gormezden geliniyorsa, yani kisi
kariyer anlaminda bulundugu yerde gelecek goremiyorsa, mesleki tatminsizlik

olagandir.
Cevresel veya fiziksel faktorler disinda, yapilan iste ne kadar yaratici olundugu,

bireyin gelisimine ne kadar yarar sagladigi konusunda terediitler yasaniyorsa ve isin

dogas1 geregince bunlara zaten imkan taninamiyorsa, is tatminsizligi yasanabilir.
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Is arkadaslariyla kurulan iletisim olduk¢a miihim. Ciddiyetten uzak ortamlar,
calisanin emegini olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi, gereginden fazla otoriter
tutumlar da, yapilan isten duyulan tatmini etkiler. Yapilan is, toplumun belirlemis
oldugu degerlerle ortlismiiyor veya saygi gérmiiyorsa, ister istemez ise karsi olumsuz

bir duygular belirecektir.

Yapilan iste yetkiye sahip olmak veya iiretken olmak, bireyin isini sevmesine en
biiyiik sebeptir diyebiliriz. Bu durumlarin bireye somut olarak bir getirisi olmasa da,
begenilmisse, bu kisiyi gururlandirir, bir sonraki asamada daha iyisini yapmaya iter ve

bu durum da meslek tatminini olumlu yonde etkiler.

Genel olarak ¢aliganlarin islerine yonelik duygusal tepkiler gelistirmeleri olagan
bir unsurdur. Bireylerin isleri ile ilgili disiinceleri, duygulari, tutumlar1 genel olarak
islerinden ne kadar memnun olup olmadiklarmi belli eder. insanlarin yapmakta
olduklari ise yonelik gelistirdikleri duygular kisisel beklentileri agisindan énemlidir ve
yoneticiler de ¢alisan kisilerin davranislarinin performans ve {iretim tzerindeki

etkilerinden sorumludurlar.

Is goren performansi, personelin yaptig1 isi sonunda yapilanlarin daha &nce
belirlenen hedeflere ulasip ulagsmadiginin Slgiilmesi manasma gelmektedir. Rekabetin
giin gectikce arttig1 her is alaninda, is verenlerin yiliksek performans gostermesi ¢alisan
bireylerin yiiksek performanslarina baghdir. Calisanlarin islerini daha iy1 yapabilmeleri
ve is verenlerine daha fazla yardimci olabilmeleri i¢in islerinden memnun olmalari
gerekir. Isinden tatmin olmayan ¢alisanlardan yiiksek performans gostermesi
beklenemez. Dolayisiyla da yeteri kadar tatmin olmayan g¢alisanlari bulunan bir is
yerinin de 1yi bir yerde olmasini beklemek ¢ok saglikli degildir. Bu sebeplerden dolay:
da kisisel ve oOrgiitsel faktorler is tatmini konusunu Onemli Olclide etkilemektedir.
Calistiklar1 isten tatmin olmayan bireylerde hem fiziksel hem de ruhsal olmak iizere
birgok rahatsizlik goriilebilmekte. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin verimi azalmakta ve

dolayisiyla da performanslar1 diismektedir diyebiliriz.
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Bu acidan olduk¢a Onem tasiyan bir olgu da performans anksiyetesidir.
Performans anksiyetesi; ¢alisanin verimini olumsuz yonde etkileyecek bir durumdur.
Anksiyete (Kaygi) yasayan bir birey; yaptig1 iste basarisiz olma korkusu, konustugu
kisinin onu ciddiye alip almadig, siirekli olarak performansini yetersiz hissetme gibi
diistincelere kapilabilirler. Bunun sonucunda ise zayif yonlerini giiclendirmekten
ziyade; sadece giiglii yanlariyla yapabilecegi isleri yapma gibi ydnelimlerde
bulunabilirler. Bu esnada da gerginlikleri, kaygisiz zamanlarinda kolayca yapabildikleri

isleri yaparken zorlanmalarindan anlasilabilir.

2.2.4 Kisilik Belirleme Testleri

Ise alimlarda adayin 6z ge¢misi kadar hangi kisilik tiiriine sahip oldugu da bir o
kadar énemlidir. I¢ine doniik, ¢ekingen kisilerin grup performansi ve siirekli is birligi
gerektirecek islerde calismasi bireyden gelecek olan performansin aslinda gdsterecegi
performansa oranla daha diisiik olmas1 beklenir. Omek olarak A sirketinin insan
kaynaklarina bagvuran Ahmet’in kisilik tipi disa doniik, Ali’nin kisilik tipi ise igine
kapaniktir. Insan kaynaklar1 béliimiinde calisanlarin hem kendi béliimleri i¢inde hem de
diger boltimlerle iletisiminin kuvvetli olmast gereklidir. Bundan dolayr Ahmet’in bu

pozisyona daha uygun oldugu sdylenebilir.

16PF Kisilik Envanteri

16PF kisilik envanteri gilinlimiizde en ¢ok kullanilan ve en gilivenilir kisilik
envanterlerinden biridir. Kisilik 6zellikleri hakkinda verdigi cesitli detaylardan dolay1
giinliik yasanti davraniglar1 hakkinda isabetli tahminler verir.Testin dayanagi 16 temel

kisilik 6zelligi ve 5 genel kisilik egilimidir.

Test tek bir formdur ve 185 sorudan olusur. En ¢ok kullanildig: alanlar ise alim,
takim gelistirme, takim olusturma, ¢ift damisanligi, bireysel danismanlik, psikolojik 6n

izlenim ve ve arastirmalarda kullanilabilir.

Hogan Kisilik Olciimii (HPT)
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Hogan kisilik 6l¢tim testi de kisiligi degerlendiren ve kisinin is performansi
hakkinda bir ongorii olusturma amaciyla tasarlanmistir. HPI kariyer yolunda basari,
hirs, iligki kurma ile ilgili 6ngoriiler saglayan, kalitesi yiiksek bir 6l¢lim aracidir.

Test 206 sorudan olusur. Sonucunda ¢ikan rapor kisinin giiclii ve zayif yonleri

hakkinda detayli bir rapor verir.

Myers-Briggs Kisilik Envanteri (MBTI)

MBTI Carl Jung’un kisilik kuramina dayandirilarak olusturulmustur. Testin
hedefi kisilerin algilamalarina dayanan temel tercihlerini belirlemektir. Bu envanter
kisilerin dort temel tercihleri ve yapilan bu se¢imlerin de iki yonlii olmasina dayanir.
Tercihlerin kombinasyonu da kisinin psikolojik tipini belirlemektedir. Test 126

cevaplanmasi zorunlu sorulardan olusmaktadir.

Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri (MMPI)

MMPI kapsamli bir kisilik testidir. Uzun versiyonu 567, kisa versiyonu ise 370
sorudan olugmaktadir. Testin asil amaci kliniktir. Ancak en onemli nedeni spesifik

pozisyondaki kimselerin psikolojik sorunlarini anlamaktir.

Kisilik testlerinin uygulanmasi ise alimlarda 6zellikle son yillarda ise alim yapan
kimselere biiyiik ip uclar1 verdigi i¢in oldukc¢a revactadir ise alimlarda artik uygulanan
kisilik testleri de genel yetenek testleri kadar 6nem arz etmektedir. Personel aliminda
yapilacak bu smavlarin yapilmasi, olusturulmasi ve sonuglarin degerlendirilmesi; bu

konuda donanimli uzman psikologlar tarafindan yapilmaktadir.

Ise alimda uygulanan testler adaylarm giincel performans: ile iste ileride
gosterecekleri tutum ve performans hakkinda bir tahmin iiretmek icin yapilir. Bu siirecte
kisilik testleri ve yetenek testleri v.b. gibi bir ¢ok sinav uygulanmaktadir. Personel
degerlendirmede ve ise alim siirecinde kullanilan yetenek ve yetkinlik testleri adaylarin

0 pozisyon i¢in uygun olup olmadigini dlgerken; psikolojik testler ise kisinin o is i¢in
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uygunlugunu ve kisinin ¢evresindekilere karsi olan uyum diizeyini belirlemeye yardimci

olur.

Ise alim siirecinde uygulanan testlerin egitimleri endiistriyel psikologlara ve
klinik psikologlara yiiksek lisans siirecinde Ogretilmektedir. Bu testler is ve kariyer
alaninda uzmanlik egitimi almis psikologlarin gézetiminde yapilmali ve sadece bu isi
uzmanlar tarafindan degerlendirilmelidir. Usuliine uygun sekilde degerlendirilen ise
alim testleri uygun pozisyonlarda oldukca fazla verim alinabilecek personellerin ise
allmimi saglar. Boylece c¢alisanlar yeteneklerine ve kisilik 0Ozelliklerine uygun

pozisyonlara gececekleri i¢cin daha verimli ¢alisirlar.

Personellerin iste basarili olmalarinin temelinin ¢calisacaklart sirket ve
pozisyonun uygunlugunun yani sira; gostermis oldugu yeteneklerin ve kisiligine ait
ozelliklerin de yapilacak o ise uygun olmasi gerekmektedir. Isi i¢in uygun olmasima
ragmen kisilik yapisinin uymadigi bir yerde ¢alisan birey i¢in o iste uzun siire kalmasi
ve verimli olmasim1 beklemek bir hayalden o6teye gidemez. Uzmanlar tarafindan
uygulanacak olan kisilik ve karakter testleri bireyler hakkinda gelecek performans ve
uyum hakkindaki tahmininin yani sira kisilik hakkinda da detay vermektedir ve bu
bilgiler oldukca énemlidir. Ciinkii kisilik egitimle degistirilemez. Ornegin stres yiikiiniin
asir1 oldugu bir igse alinacak herhangi bir kimsenin kaygi bozuklugu veya panik ataga
sahip olmasi pozisyon i¢in uygun olmadig, stres altinda hata yapma paymnin yiiksek

olabilecegi hakkinda ip uglar1 verir.

2.2.5 Is Performansi: Tanim ve Gelisimi

Performans, belirli bir amaca sahip ve planli bir etkinlik neticesinde ulagilan
sonucu, nicel ya da nitel agidan belirleyen bir kavramdir (Palmer, 1993). Performans
kelimesinin Tirk Dil Kurumu sézligiine gore anlami, basarim, takat siniri, bir isi
uygulama hareketi olarak belirtilmistir. Oxford Ingilizce sdzliige gore ise performans,

bir isi basariyla neticelendirmek seklinde tanimlanmaktadir (Oztiirk, 2009, s. 4).
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Is performansi, &rgiitlerin amagclarni gerceklestirebilmesine katkida
bulunan c¢alisanlarin OSlgiilebilen is sonuglari, eylemleri ve davraniglart olarak ifade
edilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Is performansi, ¢alisma siirecinde kisinin
gorevini ne Olciide gerceklestirebildiginin, ise sagladig uyum diizeyinin, verimliliginin,
basarisinin ve ise dair ahlaki tutumunun biitiiniinden olusan bir kavramdir. Insan ve
insana dair Ozelliklerin karmasik ve subjektif yonii, is performansini net bigimde
tanimlamay1 zorlastirsa da, yonetimin ¢alisanin performansin1 gérmesi adina bazi etik

ve objektif kriterler de s6z konusudur.

Is performansi, isgdreni cezalandirmak icin degil, aksine gelistirmek ve verimini
arttirmak adimna kullanildig1 takdirde amaca uygun olacaktir. Ucret tespiti, terfi ve isten
cikarma gibi 6nemli idari kararlarin alinmasinda performans degerlendirmenin biiyiik
katkis1 vardir (Murphy ve Clevaland, 1995). Is performansmin kalitesi iizerine bircok
calisma yapilmisgtir. Aragtirmacilar, farkli kisisel is performanslarinin kaliteli bigimde
degerlendirilmesi adina c¢esitli dlgiitlerin gerekliligini vurgulamislardir (Yelboga, 2010).
En Onemlisi, i performansinin her c¢alisan icin tek ve standart olmasi ve ayrimcilik

yapilmamasi gerekliligidir.

Holton (1999, s. 27-42), performansin ¢ok boyutlulugunu yeterince vurgulayan
bir tanimlamanin eksikliginden s6z etmistir. Holton’a gore performanst siiflandirmak

adma alt1 temel unsur s6z konusudur. Bu unsurlar su sekilde listelenmektedir:

1. Performans, odak noktasi disiplin olan bir konudur. Konu ile ilgili
literatiir incelendiginde performansin insan kaynaklar1 yonetimi, sosyal bilimler, strateji

yonetimi, psikoloji gibi bir¢ok alanda gelisim gosterdigi goriilmektedir (Pervin, 1997).

2. Tim performans degerlendirmelerinde bir takim genel ©On yargilar
mevcuttur. Her alanda performans yonetimi, ihtiyaglar dogrultusunda uygulanmistir.
Holton, konuyla ilgili onyargilara karsi bir problem olmadigini, fakat performans

konusu ele alinirken daha 6zenli davranilmasi gerektigini dile getirmistir.
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3. Performans kavraminda bir goriis birligi s6z konusu degildir. Bu sebeple

her meslek alaninda performans konusu duruma gore diizenlenmeli ve uygulanmalidir.

4, Performansla alakali diizeyler ve performans belirtilerinin bazi

modellerle i¢ ice oldugu goriilmektedir.

5. Performans modellerinin c¢esitliligi sebebiyle, modellere ait alt yapilar,

disiplinlerin 6n yargilarini olusturmaktadir.

6. Performans sitemindeki karigikligin giderilebilmesi, model bir duruma

duyulan gereksinimi dogurmaktadir.

Holton (1999, s. 24-46) biitiinlesmis performans smiflamasi modelini ortaya
koymustur. Isbu modelin performans boyutlar1 {i¢ sistemde ele alinmaktadir. Bu

boyutlar siiregler, misyonlar ve kritik performans sitemleridir.

Performans kavrami iizerine yapilan tanimlarin ortak noktasi, performansin
onem seviyesidir. Cagimiz is hayatinda isgorenlerin zayif ve gii¢lii niteliklerinin ortaya
¢ikarilmasinda, ige yerlestirme ve egitim ihtiyact gibi insan kaynaklar1 planlamasi
konularinda performansin énemli biiyiiktiir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Viswesvaran
(2009) kisisel is performansinin, 6l¢iim ve indekslenme yoniinden ve soyut dogasina
bagl olarak kisinin sahip oldugu kontrol diizeyinde degisebilen bir mesele oldugunu
dile getirmistir (Viswesvaran, 2009).

Performans kavrami, dlgiilen kisi veya nesnenin belirli bir zaman sonucundaki
ciktis1 veya bir ¢alismanin neticesi anlamlarinda da kullanilabilmektedir. Performans
kavramini tanimlarken arastirmacilarin takildiklar1 en biiyiikk sorun, performansin
etkinlik, verimlilik gibi kavramlarla karigtirllmasidir. Campbell ve arkadaglari (1990)
etkinlik kavraminit performans sonuglarinin degerlendirilmesi seklinde agiklamis,
etkinlik Ol¢limii sirasinda ortaya ¢ikan farkliliklarin calisanlarin hal ve hareketleri

tarafindan kontrol edilebildigini ve bu sebeple etkinligin isgorenleri ddiillendirme veya
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cezalandirmada performansin  bir kriteri olarak diisiiniilmemesi gerektigini

vurgulamiglardir.

2.2.6 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, insan kaynaklar1 alanindaki en 6nemli konudur.
Kamu kurumlarinda ve 06zel sektor kuruluslarinda ¢alisanlarin performanslarmin
degerlendirilmesi, c¢alisan kisi ve kurum/kurulus adina son derece Onemlidir.
Gliniimiizde biitiin kurumsal isletmelerde performans degerlendirmeleri yapilmakta ve
farkli kurumlar farkli degerlendirme sistemlerini tercih edebilmektedir. Ozellikle kamu
kuruluslarinda uygulanan sicil degerlendirme islemi, performans degerlendirme
yontemlerinden biridir. Kurumlarda o6rgiitsel amaclar gergeklestirilirken, kisisel etkileri
anlayabilmek adina performans degerlendirmesi son derece 6nemlidir (Ludeman, 200, s.
46). Performans degerlendirmeleri, kisisel gelismelere katkida bulunmasi yoniiyle de

Orgiitiin gelisimi adina faydalidir (Bayram, 2006, s. 48).

Kaynaklar tarandiginda performans degerlendirme kavrami i¢in Basari
Degerlendirmesi, Liyakat Degerlendirmesi, Personel Degerlendirme, Verimlilik
Degerlendirme gibi tanimlarin kullanildig:r goriilmektedir. Performans degerlendirmesi,
gorev igerigi fark etmeksizin kisilerin ¢alisma big¢imlerinin, yeterliliklerinin,
eksikliklerinin, etkinlik durumlarinin dikkatle incelenmesini kapsamaktadir. Barutgugil
(2002) performans degerlendirmesinin, bireyin gorevini gerceklestirirken sergiledigi
basariy1, i yerindeki tutum ve davranis seklerini, ahlaki durumunu ve kisisel
ozelliklerini ¢evreleyen, orgiit basarisina olan etkisini inceleyen bir ara¢ oldugunu ifade

etmistir.

Performans degerlendirme, isgdrenin mevcut sartlarda belirlenen hedeflere ne
kadar uyumlu calistiginin testler vasitasiyla belirlenmesi olarak tanimlanabilir. Bu
tanima gore, performansi degerlendiren yoneticinin, degerlendirilen ¢alisanin yeterlilik,
bireylik ve davraniglarinin Orgiit amaclar1 ile ne kadar uyumlu oldugu yoéniindeki
goriislerini  sistematik bicimde Olcerek degerlendirdigini sdylemek miimkiindiir

(Woodford ve Jeanne, 2002). isbu degerlendirme siireci neticesinde, calisanin
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performansinin, kurumun basarisin1 etkileyen alanlarda ne kadar etkin oldugu tespit

edilmektedir (Bourguignon, 2004).

Performans degerlendirmeleri, kurum veya kuruluslarin genel hedef ve
amaglarma ulasabilmeleri adina c¢alisanlarin performanslarini 6lgmeyi ve bunun
neticesinde de calisanlar1 ddiillendirme, iyilestirme ve bazi durumlarda cezalandirmayi

iceren bir sistemdir.

Kisisel performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin davraniglarina bagli olmakla
birlikte, kriterlerde yoneticilerin de degerlendirdikleri cesitli degerleme teknikleri
mevcuttur. Bu yoniiyle her yontemin uygulanabilecegi alan ve zaman dilimleri farklidir.
Bu durum degerlendirici i¢in de bir avantajdir (Akin, 2002). Bir diger nokta da,
calisanlara geribildirim vermek suretiyle bilgilendirilmeleri ve performanslarinin
artmasi icin rehberlik edilmesidir. Bu sayede calisan performans degerlendirmesinin
sonucunu Ogrenebilecek ve kendini degerli hissedecektir (Pfeffer, 1994). Calisana
performansi hakkinda geridoniiste bulunmak, saglikli gelisim planlar1 yapmalarina

imkan vermek ve motivasyonlarini arttirmak, orgiitiin ¢ikarina olacaktir.

Performans kriterleri belirlenirken temelde is analizleri, is tanimlart ve calisan
ozellikleri kaynak alinmaktadir. Calisan ozelliklerine Ornek olarak ustalik derecesi,

iletisim, ekip calismasi, stratejik diisiinme, is, sektor bilgisi ve dzgiiven verilebilir.

Ileri seviyede basar1 elde etme ihtiyaci, kisileri is hayatina yoneltmektedir. Bu
durum, yoneticilerin diger unsurlardan daha ¢ok kendilerinin ¢abalariyla baglantili
olarak performanslarina oncelik tanimalartyla agiklanabilir. McClelland (1961) etkin
idarecilerin yiiksek basar1 arzusu ile karakterize edilmemesini, kurumsal ¢evredeki bu
insanlarin  digerleri ile birlikte c¢alismaya dahil olmasinin gerekli oldugunu
vurgulamaktadir. Yapilan meta analiz arastirmalari, igletme sahiplerinin idarecilere

oranla daha yiiksek basar1 gereksinimine sahip olduklarini gostermektedir.

Kisilik ozellikleri vasitasiyla performans degerlendirmesi yapmanin bir yolu,

bireyin durumlar karsisindaki tutumlarini analiz ederek davraniglarini saptamaktir. Bu
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sebeple performans degerlendirmelerinde kisilik 6zelliklerini yansitabilmek i¢in kisinin
davraniglarinin tutumlart {izerinden tanimlanabilmesi, anlagilmasi ve Ongoriilmesi

gerekmektedir (Simsek, 2001).

2.2.7 Performans Yonetimi

Ivancevich is performansi kavramini, is yapabilme imkani, kapasitesi ve
arzusunun toplami olarak tanimlamistir. Yapabilme kapasitesi, isle ilgili beceri,
deneyim ve donanimli bilgi durumunu kapsamaktadir. Isin nasil yapilacagini bilemeyen
bir kisiden yiikksek performans beklemek bosunadir. Yapabilme imkani, isi
gerceklestirme adina ihtiyag duyulan malzemeleri ifade etmektedir. Bu malzemelerin
yoklugu halinde, performans goérmek miimkiin olmayacaktir. Yapabilme arzusu ise
kisinin igi yapmak adina herhangi bir hareket gostermeyi isteyip istemeyisi durumudur

(Ivancevich 1990).

Bir performans yonetiminin basarili olabilmesi i¢in, yOnetim siireci ¢ok iyi
dizayn edilmelidir. Organizasyonda performans degerlendirme ve Olce ile alakali

islemlerde asagidaki ilkelere uyulmasi gerekmektedir (Sink, 1993).

. Performans gelistirilmesi planlanmalidir,

. Performans gelistirme planinda amaglar belirlenmelidir,

. Organizasyonda performans degerlendirilmeli, dl¢giilmelidir,

. Performans ile ilgili problemler belirlenmeli, kalite iizerine bilgi
toplanmalidur,

. Mevcut performans ve hedeflenen performans seviyesi arasindaki agik

belirlenmelidir,

. Performans: arttirmak icin elde edilen verilerin nasil degerlendirilecegi
ve etkin kullanilacagi analiz edilmelidir,

. Elde edilen veriler dizayn edilmeli ve gelistirilmelidir,

. Performans degerlendirmesi i¢in ¢esitli  yontem ve teknikler
belirlenmelidir,

. Performans degerlendirme ve olgme gerceklestirildikten sonra, veriler

kapsaminda performansin siirekli gelisimi saglanmalidir.
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Performans yonetiminde esas amag, orgiitiin etkinliklerini, kendi kabiliyetlerini
ve katkilarini devamli gelistirmeleri i¢in ¢alisanlarin sorumluluk tistlendikleri bir kiiltiir
yaratmaktir (Cemaloglu, 2002). Performans yonetimi, belirlenen hedeflerle baglantili
bicimde performansin incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini
gosteren, yonetim bilimine dair bir alandir. Calisanlarin davraniglarini ve {iriinlerini
degerlendirme ve gelistirme odakli bir siirectir. Basarili bir performans yonetim siireci,
orglitleri bu o6geleri ele almadan Orgiit tasarimi yapmamaya yoOnlendirir. Performans
yonetimi, Orgiit, gruplar ve kisilerin daha verimli bir gelisim gostermelerini amaglar.
Performans yonetiminde temel konular bilgi, beceri, ¢alisma ve gelistirme planlaridir.

Ogrenme ve gelistirme odaklidir (Armstrong, 1996).

Performans degerlendirme siirecinde temel olan 7 evre mevcuttur. Oncelikle
performans degerlendirme ve Olgliimiinii planlamak ve uygulamak iizere g¢alisma
gruplar1 olusturulmalidir. Ikinci evrede organizasyon iizerin genel enformansyon
toplama ve on hazirhk calismalar gerceklestirilmelidir. Ugiincii asama, calisanlarin
performans degerlendirme {izerine egitilmesini saglamaktir. Dordiincii agamada bir
performans Ol¢iim modeli gelistirilmelidir. Besinci evre, performans 6l¢iim modelinin
hesaplanmasini  gerektirir. Altinct evrede performans sistemleri uygulanmali ve
raporlama siireci gergeklestirilmelidir. Son evrede de yapilan tiim ¢aligmalar genel bir
degerlendirmeye alinmali, performans gelistirme yoniindeki eksikler tespit edilerek

siire¢ devam ettirilmelidir.

Performans degerlendirmede kriterler tarafsiz ve dlgiilebilir olmalidir. Calisan ile
ilgili  subjektif degerlendirmelerden olabildigince kagilmalidir. Degerlendirme
raporlarinda ¢alisanin egitim seviyesi, orgiit igerisinde disiplin cezasi alip almadig: gibi,
yapilan isle alakali, 6zel hayattan bagimsiz kriterler kullanilmalidir. Performans
kriterleri énceden calisanlara bildirilmelidir. Ornek olarak calisanlarin uygulanacak

performans degerlendirme formlarinda yazili bilgileri bilmeleri oldukg¢a faydalidir.

Performans degerlendirme formlarinda bir puanlama mevcutsa, puanlar yine

objektif bicimde dagitilmalidir. Performans degerlendirme kriterleri belirlenirken amag
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basartyr tanimmak ve Odiillendirmek olmalidir. Kriter tespiti siirecinde c¢alisma
sonuglarinin dlgiilmesi de énemli bir husustur. Ornek olarak ise gecikme siklig1, devam
durumu, isin kalitesi, calisan kaynakli hata orami gibi kriterler, Ol¢lime uygun

performans gostergeleridir.
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BOLUM 3

YONTEM

Bu arastirma ile farkli caligma alanlarindan segilmis personellerin kisilik

orglitlenmelerinin is performanslari ile iligkisinin saptanmasi amaglanmaktadir.

3.1. Veri Toplama Araclari

3.1.1. Bilgilendirilmis Goniilli Onam Formu(Ek.1)

Katilimcilara aragtirmanin amag ve igerigini ifade etmek adina diizenlenmis olan
form gizlilik esasini detaylandirmistir. Calismaya goniilli katilm gosterdigine dair

beyanini igeren imza alindiktan sonra diger 6lcekler sirast ile verilmistir.

3.1.2. Sosyodemografik Veri Formu (Ek.2)

Katilimc1 personelin yas, cinsiyet, pozisyon, ¢alisma stiresi gibi sorularin iceren

form bu caligsma i¢in 6zel belirlenmistir.

3.1.3. Bes faktor Kisililk (")l(;egi (Ek.3)

Olgek, kisilik ozelliklerini 6lcebilmek amaciyla Benet-Martinez ve John (1998)
tarafindan gelistirilmistir. BFKO, 6zbildirim tarzi, 5°1i Likert tipi (1-Hi¢ Katilmiyorum,
5-Tamamen Katiliyorum), 44 maddelik bir 6lgme aracidir. Olgek, disa doniikliik,
duygusal dengesizlik (nevrotiklik), yumusak baslilik, sorumluluk ve deneyime agiklik
olmak iizere bes faktdrden olugmaktadir. Olgegin Tiirkce *ye uyarlamasi, 56 iilkeye ait

katilimcilarin  kisilik 6zellikleri konusunda yapilan bir calismanin (Schmitt, Allik,
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Mccrae ve ark., 2007) Tirkiye ayagi kapsaminda, Siimer ve Stimer (2005) tarafindan
yapilmistir ve alt boyutlara iligkin glivenirlik katsayilar1 0,64 ile 0,77 arasinda degisen

degerlerde rapor edilmistir.

3.1.4. Is Performansi Anketi (Ek.4)

Kafdagli’nin (2007) arastirmasinda kullandig1 “Is Performans1 Anketi” formlar

toplam 17 sorudan olugmaktadir ve 100 puan iizerinden puanlanmaktadir.

3.2. Verilerin Toplanmasi

Calismanin 6rneklem grubu muhasebe ve finans personelinden olusmaktadir.
Personel goniilliiliik esasina dayali katilim gostermistir. Herhangi bir 6dil ya da
menfaat s6z konusu olmamistir. ilk olarak Bilgilendirilmis Géniillii Onam Formu ile
caligmaya dair detaylar anlatilmis, istedikleri zaman calismay1 birakabilecekleri ifade

edilmis ve kabul etmeleri durumunda diger dl¢ekler uygulanmistir.

Bu calisma Istanbul Serbest Muhasebeci Mali Musavirler Odas1 Tesmerin,
Gayrettepe Kadik0y semtlerindeki kurumlarindan iki haftalik siire¢ igerisinde

toplanmistir.

4. BULGULAR

Bu bolimde katilimcilarin demografik degisken verileri, bes faktor kisilik
ozellikleri 6lgeginden elde edilen bes kisilik alt faktoriiniin ve kendi is performanslarini
degerlendirdikleri is performansi anketinin verilerinin istatiksel olarak incelenmesi

amaclanmustir.
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4.1. Betimleyici Istatistikler

95 katilmcimin demografik bilgileri “Demografik Bilgi Formu” araciligiyla
toplanmis ve betimleyici istatiksel analiz yontemiyle incelenmistir. Tablo 1’de

katilimcilarin demografik degiskenlere gore dagilimi bulunmaktadir.

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi (n=95)

Degiskenler N %
Cinsiyet

Kadin 31 32,6
Erkek 64 67,4
Yas

22-28 33 34,7
29-35 23 24,2
36-49 37 40,0
50+ 1 1,1

Egitim Durumu

Lisans 82 86,3
Lisansiisti 13 13,7

Medeni Durum

Bekar 44 46,3
Evli 51 53,7

Calisma Siiresi

<lwyl 8 8,4
1-5yil 50 52,6
6-10 yil 14 14,7
11-15 y1l 17 17,9
15 yil 6 6,3
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Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi (n=95)

Is Deneyimi

<lyil 3 3,2
1-5 yil 21 221
6-10 yil 22 23,2
11-15 y1l 23 24,2
15 yil 26 27.4
Gecim Diizeyi

1500 — 3000 32 33,7
3000 — 6000 25 26,3
6000 — 10.000 25 26,3
>10.000 13 13,7

Tablo 1’de de yer alan degiskenlerin katilimcilar arasinda dengeli dagilip
dagilmadigina bakmak adina biitiin degiskenler icin ki kare testi uygulanmistir. Analiz
sonuglarina gore katilimcilarin cinsiyetlere, y(1) = 11,463, p = .001, yasa, x(3) =
33,968, p = .000 , egitim durumuna y(1) = 50,116, p = .000, galisma siiresine y(4) =
67,368, p = .000, is deneyimine y(4) = 17,579, p = .001 ve ge¢im diizeyine y(3) =
7,863, p = .049 gore dagilimlari esit degildir; medeni duruma y(1) = .516, p = .473 gore

esittir.

4.2. Demografik Degiskenlerle s Performansi1 Arasindaki iliskiler

Cinsiyet. Cinsiyetin is performansi tizerindeki iligkisini incelemek amaciyla tek
yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara goére cinsiyetin is
performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir, F(1,92) = 5.264, p = .024. Is performansi
anketinden alinan sonuglarda kadmnlarin (Ort = 1517, Ss = 150) puanlar1 erkeklerden
(Ort = 1426, Ss = 194) daha fazladur.
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Yas. Yasim is performans: iizerindeki iliskisini incelemek amaciyla tek yonlii
varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore yasin is performansi iizerinde

anlamli bir etkisi yoktur, F(3,90) = 2.390, p = .074.

Egitim Durumu. Egitimin is performans: iizerindeki iligkisini incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore egitimin is
performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir, F(1,92) = 6.453, p = .013. Is performansi
anketinden alman sonuglarda lisansiistii diizeyinde egitim seviyesine sahip
katihmcilarin (Ort = 1573, Ss = 87) lisans diizeyinde egitim seviyesine sahip

katilimcilara (Ort = 1437, Ss = 190) gore daha yiiksek puanlari vardir.

Medeni Durum. Medeni durumun is performansi iizerindeki iliskisini incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara goére medeni
durumun is perfromansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir, F(1,92) = 4.328, p = .040. Is
performansi anketinden alinan sonuglarda evli katilimecilarin (Ort = 1492, Ss = 175)

puanlart bekar katilimcilara (Ort = 1413, Ss = 190) gore daha yiiksektir.

Calisma Siiresi. Calisma siiresinin ig performansi lizerindeki iliskisini incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore ¢alisma

sliresinin is performansi tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(4, 89) = 2.219, p = .073.

Is Deneyimi. 1s deneyiminin is performans: iizerindeki iliskisini incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore is
deneyiminin is performansi {izerinde anlamli bir etkisi vardir, F(4, 89) = 4.202, p =
.004. 1 yildan az deneyimi olan katilimcilarin (Ort = 1077, Ss = 70) is performansi
puanlari, 1-5y1l (Ort = 1447, Ss = 177), 6-10 y1l (Ort = 1443, Ss = 194), 11-15 y1l (Ort =
1509, Ss = 103) ve 15 yildan fazla deneyimi olan katilimcilara (Ort = 1469, Ss = 205)
gore daha diigiiktiir.

Gegcim Diizeyi. Gegim diizeyinin is performansi iizerindeki iliskisini incelemek

amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gére ge¢im
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diizeyinin is performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir, F(3, 90) = 4.193, p = .008.
10.000 ve iizeri gecim diizeyi olan katilimcilarin (Ort = 1565, Ss = 95) is performansi
puanlar1 1500 — 3000 arasinda ge¢im diizeyi olan katilimcilara (Ort = 1383, Ss = 223)
gore daha yiiksektir.

4.3. Demografik Degiskenlerle Kisilik Ozellikleri Arasindaki iliskiler

4.3.1. Degiskenlerin Gelisime Aciklik Faktorii ile Arasindaki iliskiler

Cinsiyet. Cinsiyetin gelisime agiklik alt kisilik faktorii tizerindeki iligkisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
cinsiyetin gelisime agiklik faktorii izerinde anlaml bir etkisi yoktur, F(1,93) = .020, p =
.889.

Yas. Yasin gelisime agiklik alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore yasin

gelisime agiklik faktorii lizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(3,91) = 2.383, p = .074.

Egitim Durumu. Egitimin gelisime aciklik alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore egitim durumunun gelisime agiklik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi

yoktur, F(1,93) =.920, p = .340.

Medeni Durum. Medeni durumun gelisime agiklik alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen

sonuclara gore medeni durumun gelisime aciklik faktorii {izerinde anlamli bir etkisi

yoktur, F(1,93) = 2.416, p = .123.

Calisma Siiresi. Calisma siiresinin gelisime agiklik alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuclara gore calisma siiresinin gelisime agiklik faktorii iizerinde anlamli bir etkisi

yoktur, F(4, 90) = .349, p = .844.
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Is Deneyimi. 1s deneyiminin gelisime aciklik alt kisilik faktorii iizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore is deneyiminin gelisime agiklik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi

yoktur, F(4, 90) = 2.163, p = .080.

Gegim Diizeyi. Gegim diizeyinin gelisime agiklik alt kisilik faktorii tizerindeki
iliskisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore gecim diizeyinin gelisime agiklik faktorii iizerinde anlamli bir etkisi
vardir, F(3, 91) = 3.946, p = .011. Gegim diizeyi 3000-6000 arasinda olan katilimcilarin
(Ort = 31.72, Ss = 3.9) gelisime agiklik puanlari, ge¢im diizeyi 6000-10.000 (Ort =
35.60, Ss = 5.57) ve 10.000 tizeri (Ort = 35.77, Ss = 4.04) olan katilimcilara gore daha
diistiktiir.

4.3.2. Degiskenlerin Ozdisiplin Faktorii ile Arasindaki iliskiler

Cinsiyet. Cinsiyetin dzdisiplin alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini incelemek
amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmisgtir. Elde edilen sonuglara gore cinsiyetin

Ozdisiplin faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(1,93) =.008, p =.930.

Yas. Yasin o6zdisiplin alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini incelemek amaciyla
tek yonli varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore yasin 6zdisiplin

faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(3,91) = 2.178, p = .096.

Egitim Durumu. Egitimin O6zdisiplin alt kisilik faktorii lizerindeki iligkisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
egitim durumunun 6zdisiplin faktorii tizerinde anlaml bir etkisi yoktur, F(1,93) = .105,

p =.746.
Medeni Durum. Medeni durumun 6zdisiplin alt kisilik faktorii lizerindeki

iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen

sonuclara gore medeni durumun 6zdisiplin faktorii {izerinde anlamli bir etkisi vardir,
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F(1,93) = 7.412, p = .008. Evli katilimcilarin (Ort = 26.96, Ss = 4.60) bekar
katilimcilara (Ort = 24.59, Ss = 3.76) kiyasla 6zdisiplin puanlarinin daha yiiksek oldugu

bulunmustur.

Calisma Siiresi. Calisma siiresinin 0zdisiplin alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore calisma siiresinin 6zdisiplin faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur,

F(4, 90) = 1.649, p = .160.

Is Deneyimi. 1s deneyiminin 6zdisiplin alt kisilik faktorii iizerindeki iliskisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
is deneyiminin 6zdisiplin faktorii izerinde anlamli bir etkisi vardir, F(4, 90) = 3.630, p
=.009. 1-5 y1l arasinda is deneyimi olan katilimcilarin (Ort = 23.57, Ss = 3.80) 15 yil ve
tizeri deneyimi (Ort = 27.84, Ss = 4.45) olan katilimcilara gore daha diisiik 6zdisiplin

puani oldugu bulunmustur.

Gecim Diizeyi. Gecim diizeyinin 6zdisiplin alt kisilik faktorii iizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore gegim diizeynin 6zdisiplin faktori izerinde anlamli bir etkisi vardir, F(3,
91) = 5.760, p = .001. Gegim diizeyi 3000-6000 arasinda olan katilimcilarin (Ort =
23.60, ss = 3.13) 6zdisiplin puanlari, ge¢im diizeyi 6000-10.000 olan katilimcilara (Ort
=28.20, 4.21) gore daha diistiktiir.

4.3.3. Degiskenlerin Disadoniikliik Faktorii ile Arasindaki Mliskiler

Cinsiyet. Cinsiyetin disadontiklik alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
cinsiyetin disadoniikliik faktorii lizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(1,92) = .237, p =
.627.
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Yas. Yasin disadoniikliik alt kisilik faktorii lizerindeki iliskisini incelemek
amactyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gdre yasin

disadontikliik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(3,90) = 1.142, p = .336.

Egitim Durumu. Egitimin disadoniikliik alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
egitim durumunun disadoniikliik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(1,92) =

3.156, p =.079.

Medeni Durum. Medeni durumun disadoniikliik alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuclara gore medeni durumun disadoniikliik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi vardir,
F(1,92) = 4.128, p = .045. Evli katilimcilarin (Ort = 22.20, Ss = 4.73) bekar
katilimcilara (Ort = 20.43, Ss = 3.53) kiyasla disadoniikliik puanlarinin daha yiiksek

oldugu bulunmustur.

Calisma Siiresi. Calisma siiresinin disadoniikliik alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmigtir. Elde edilen
sonucglara gore calisma siiresinin disadontikliik faktorii {izerinde anlamli bir etkisi

yoktur, F(4, 89) = 1.009, p = .407.

Is Deneyimi. 1s deneyiminin disadéniikliik alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
is deneyiminin disadoniiklik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(4, 89) =
1.992, p = .103.

Ge¢im Diizeyi. Gegim diizeyinin disadoniiklik alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuclara gore gecim diizeynin digadoniikliik faktorii izerinde anlamli bir etkisi yoktur,

F(3, 90) = 1.965, p = .125.
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4.3.4. Degiskenlerin Uyumluluk Faktorii ile Arasindaki Tliskiler

Cinsiyet. Cinsiyetin uyumluluk alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini incelemek
amactyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore cinsiyetin

uyumluluk faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(1,93) = 1.926, p = .168.

Yas. Yasin uyumluluk alt kisilik faktorii iizerindeki iliskisini incelemek amaciyla
tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore yasin uyumluluk
faktorii tizerinde anlamli bir etkisi vardir, F(3,91) = 3.181, p = .028. 50 yas lstii sadece

bir katilimc1 oldugu i¢in post hoc analizi yapilamamastir.

Egitim Durumu. Egitimin uyumluluk alt kisilik faktorii tizerindeki iligkisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore

egitim durumunun uyumluluk faktorii lizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(1,93) =

3.565, p = .062.

Medeni Durum. Medeni durumun uyumluluk alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore medeni durumun uyumluluk faktorii tizerinde anlamli bir etkisi vardir,
F(1,93) = 5538, p = .021. Evli katithmcilarin (Ort = 27.65, Ss = 4.06) bekar
katilimcilara (Ort = 25.61, Ss = 4.36) kiyasla uyumluluk puanlarinin daha yiiksek

oldugu bulunmustur.

Calisma Siiresi. Calisma siiresinin uyumluluk alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuclara gore ¢alisma siiresinin uyumluluk faktorii tizerinde anlaml bir etkisi yoktur,

F(4, 90) = .849, p = .498.

Is Deneyimi. Is deneyiminin uyumluluk alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
is deneyiminin uyumluluk faktorii iizerinde anlaml bir etkisi vardir, F(4, 90) = 4.036, p
=.005. 1 y1ldan az (Ort = 21, Ss = 3.61) is deneyimi olanlarin uyumluluk puanlarinin 1-
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5 y1l (Ort = 24.05, Ss = 3.61) deneyimi olanlardan daha yiiksek oldugu, 1-5 yil (Ort =
24.05, Ss = 3.61) deneyimi olanlarin ise 11-15 yil (Ort = 27.87, Ss = 4.07) ve 15 yil
tizeri (Ort = 27.69, Ss = 4.51) deneyimi olanlara kiyas daha diisiik uyumluluk puanlari

oldugu bulunmustur.

Gecim Diizeyi. Gecim diizeyinin uyumluluk alt kisilik faktorii iizerindeki
iliskisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore gegcim diizeynin uyumluluk faktorii lizerinde anlamh bir etkisi vardir,
F(3, 91) = 4.706, p = .004. 3000-6000 (Ort = 24.44, Ss = 3.39) ge¢im diizeyinde olan
katilimeilarin uyumluluk puanlarmin 6000-10.000 (Ort = 28.6, Ss = 4.61) diizeyinde

olan katilimecilardan daha diisiik oldugu bulunmustur.

4.3.5. Degiskenlerin Norotiklik Faktorii ile Arasindaki liskiler

Cinsiyet. Cinsiyetin norotiklik alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini incelemek
amaciyla tek yonli varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore cinsiyetin

norotiklik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(1,93) =.018, p = .895.

Yas. Yasin norotiklik alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini incelemek amaciyla
tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonucglara gore yasin ndorotiklik

faktorii lizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(3,91) = 1.013, p = .391.

Egitim Durumu. Egitimin norotiklik alt kisilik faktorii tizerindeki iliskisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
egitim durumunun norotiklik faktorii izerinde anlaml bir etkisi yoktur, F(1,93) = .011,

p=.918.

Medeni Durum. Medeni durumun nérotiklik alt kisilik faktorii tizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuclara gore medeni durumun norotiklik faktorii {izerinde anlamli bir etkisi vardir,

F(1,93) = 5507, p = .021. Evli katilimcilarin (Ort = 17.20, Ss = 4.71) bekar
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katilimcilara (Ort = 19.36, Ss = 4.22) kiyasla norotiklik puanlarinin daha diisiik oldugu

bulunmustur.

Calisma Siiresi. Calisma siiresinin norotiklik alt kisilik faktorii tlizerindeki
iligskisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglara gore ¢alisma siiresinin norotiklik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur,

F(4, 90) = .629, p = .643.

Is Deneyimi. Is deneyiminin norotiklik alt kisilik faktorii iizerindeki iliskisini
incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore
is deneyiminin norotiklik faktorii tizerinde anlamli bir etkisi yoktur, F(4, 90) = 2.348, p
=.060.

Gegcim Diizeyi. Gegim diizeyinin norotiklik alt kisilik faktorii iizerindeki
iligkisini incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuclara gore ge¢im diizeyinin norotiklik faktorii lizerinde anlamli bir etkisi yoktur,

F(3, 91) = 1.986, p = .122.

4.4. Kisilik Ozellikleriyle is Performansi Arasindaki liskiler

Katilimcilarin Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgeginin 5 alt faktdriinden aldig:
puanlar ve is performans: anketinden aldigi puanlar arasindaki iliski Spearman

korelasyon yontemiyle incelenmistir. Bulgular, Tablo 2’de goériilmektedir.

Tablo 2. Kisilik Ozellikleri ve Is Performans1 Arasindaki Iliski

Is Gelisime Ozdisiplin Disadoniiklik Uyumluluk Nérotiklik
Performanst  Aciklik

Is Performansi 1.00

Gelisime Aciklik  .175 1.00

Ozdisiplin 349** 495** 1.00

Disadoniikliik 281** 515** 287** 1.00

Uyumluluk 234* A54** 582** .356** 1.00

Norotiklik -.360** -A437*%*  -.466** -.560** -517** 1.00
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*p<0.05 **p<0.01

Tablo 2’den de goriilecegi gibi is performansinin 6zdisiplin, disadoniiklik ve
uyumluluk alt faktorleriyle anlamli ve pozitif yonde, norotiklikle ise anlamli ve negatif
yonde bir iliskisi vardir. Bunlara ek olarak; gelisime aciklik alt faktoriintin 6zdisiplin,
disadontikliik, uyumluluk alt faktorleriyle anlamli ve pozitif bir iliskisi, norotiklik ile ise
anlamli ve negatif bir iliskisi vardir. Ozdisiplin alt faktdriiniin disaddniikliilik ve
uyumluluk alt faktorleriyle anlamli ve pozitif bir iliskisi, norotiklik alt faktoriiyle de
anlamli ve negatif bir iligkisi vardir. Diga doniikliiliik alt faktoriiniin uyumluluk ile
anlamli ve pozitif bir iliskisi, norotiklik ile ise anlamli ve negatif bir iligkisi vardir.

Uyumluluk faktdriiniin norotiklik ile anlamli ve negatif bir iligkisi vardir.

5. TARTISMA

Bu calismada, finans sektoriinde calisan personelin Bes faktor kisilik 6zellikleri
ve is performanslar1 arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmistir. Evren temsili ve
elde edilen bulgularin kisitliligi sebebiyle bundan sonraki ¢alismalar igin Oneriler
sunulmustur. Calisan personelin is performansmnin 06zdisiplin, disadoniiklik ve
uyumluluk alt faktorleriyle anlamli ve pozitif yonde, norotiklikle ise anlamli ve negatif
yonde bir iligkisi oldugu saptanmistir. Temel hipotezi destekleyen bu bulgu asagidaki

cercevede tartigilmistir.

Elde edilen bulgulara gore, cinsiyet ve is performansi arasinda anlaml iligki
mevcuttur. Kadinlarin 1§ performansi diizeyi erkeklerden anlamli derecede daha
fazladir. Literatiirde cinsiyetin is performansi ile anlaml iliskisi oldugu bulgusu siklikla
vurgulanmaktadir (Shrum, 2007; Nazrul, 2009; Zhao ve Seibert, 2006). Ozellikle
kadinlarin yiiksek is performansinin vurgulandigir ¢alisma da mevcuttur (Joseph ve

Newman, 2010).
Yas, calisma siiresi ve is performansi iligkisi incelendiginde; anlamli fark

olmadig1 gozlemlenmektedir. Yagca daha biiyiik olan calisanlar, istenen is kosullar1 ve

mevcut is kosullart arasindaki kiyasi daha 1yi yapabilmektedirler. Daha yasli ¢alisanlar,
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daha yiiksek maas alirlar. Yas¢a daha biiyiik ¢alisanlar geng¢ ¢alisanlardan daha uzun
siire o isi yapmis olduklarindan dolayr daha fazla 6diil almislardir (Spector, 1996).
Yasca daha biliylik calisanlar isin sartlarina daha fazla uyum saglamislardir. Birgok
farkli iste calisacak ve becerilerini kesfedecek zamanlar1 oldugundan dolay1 kendilerine
uygun isler bulmalar1 ve bdylelikle is doyumlarinin daha yiiksek olmasi olasidir (Miner,
1992). Calisanlarda is doyumu, 30’lu yaslarda basarilarin artisiyla dogru orantili olarak
artmakta, 40’lh yaslarda diismekte ve 50°li yaslarda tekrar artisa ge¢cmektedir
(Greenberg ve Baron, 1997). Demirci’nin (2003) gerceklestirdigi bir ¢alismada, yas ve
is doyumunun dogru orantili olarak arttig1 tespit edilmistir. Baska bir arastirma ise yas
ve is doyumu arasinda bir baglant1 olmadig1 yéniinde sonug vermistir (Derin, 2003). Is
doyumu, c¢alisanin daha yiiksek performans gostermesini saglamakta, daha yiiksek

performans da is doyumunu arttirmaktadir.

Egitim ve is performanst iligkisi incelendiginde; anlamli fark oldugu
saptanmistir. Lisansiistii  diizeyinde egitim seviyesine sahip katilimcilarin lisans
diizeyinde egitim seviyesine sahip katilimcilara gore daha yiliksek ortalamalara sahip
olduklar1 saptanmaktadir. Buradan hareketle egitimin is performansini arttirici etkisi

uzerinde durmak onemlidir.

Is deneyimi ve is performansi iizerindeki iligkisi incelendiginde; anlamli fark
oldugu saptanmistir.1 yildan az deneyimi olan katilimcilarin 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil
ve 15 yildan fazla deneyimi olan katilimcilara gore daha diisiik is performansi oldugu
saptanmustir. Is deneyimi daha diisiik olanlarin is performanslarmin daha yiiksek oldugu

dikkat ¢ekicidir.

Gegim diizeyi ve is performansi tizerindeki iligkisi incelendiginde; anlamli fark
oldugu belirlenmistir.10.000 ve iizeri ge¢im diizeyi olan katilimcilarin is performansi
puanlar1 1500 — 3000 arasinda gecim diizeyi olan katilimcilara gore daha ytiksek oldugu
saptanmistir. Literatiirde gelirin is performansina etkisi iizerine benzer bulgulardan
bahsedilmektedir (Prendergast, 1999; Shearer, 2004). Bu a¢idan elde edilen bulgular
birbirini desteklemektedir.
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Gelisime aciklik altboyutu ile bagimsiz degiskenlerin iligkisi incelendiginde;
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, ¢alisma siiresi ve is deneyimi faktorlerinin
anlaml farklilagsma olusturmadigi belirlenmistir. Sadece gecim diizeyi ile anlamli iligki
mevcuttur. Gegim diizeyi 3000-6000 arasinda olan katilimcilarin gelisime agiklik
diizeyleri, ge¢im diizeyi 6000-10.000 ve 10.000 iizeri olan katilimcilara gére daha
diistiktiir. Bireyin yeniliklere agik olmasi, hayal giiciiniin gelismis olmasi, yeni fikirleri
kabul edebilmesi ve ¢ok yonlii diistinmesi gibi 6zelliklerle iliskilidir. Agiklik 6zelligine
sahip kisiler zeki, merakli, marjinal ve bagimsiz fikirleri ile tanmirlar (Barrick ve
Mount, 1991). Siradan, alisik olduklarindan memnun ve gelenekgei kisiler ise genellik
gelisime agik olmayan kisiler olarak dikkat ¢ekerler(Robbins ve Judge, 2007). Gelirle

beraber artan firsatlarin gelisime agiklik kazandirdig: diisiiniilebilir.

Ozdisiplin altboyutu ile bagimsiz degiskenlerin iliskisi incelendiginde; cinsiyet,
yas, egitim durumu ve calisma siiresi faktorlerinin anlamli farklilagma olusturmadig:
belirlenmigstir. Medeni durum ile anlaml iligski oldugu ve evlilerin bekarlara nazaran
daha yiiksek diizeyde o0zdsiplinli olduklar1 goriilmektedir. Medeni durum ve is
performansi iligkisi incelendiginde; anlamli fark oldugu saptanmistir. Evli olanlarin is
performans diizeyleri anlamli olarak daha yiiksektir. Diger anlamli farklilagsmanin
oldugu is deneyimi faktoriinde 1-5 yil arasinda is deneyimi olanlarin 15 yil ve iizeri
deneyimi olanlara nazaran daha diisiik 6zdisiplin diizeyi oldugu saptanmigtir.
Ozdisiplin; basari, i¢ disiplin ve yonelimlilik ile baglantilidir. Sorumlulugu yiiksek
bireyler disiplinli, 6zenli, basarma arzusu yiiksek, diizenli ve hirshi bireylerdir (Costa ve
McCrae, 1995). Sorumluluk seviyesi diisiik kisiler ise kolayca dikkati dagilan, diizensiz
ve tembel kisiler olarak taninirlar (Robbins ve Judge, 2007: 110). Buradan hareketle

evliligin ve gelirin etkisi sasirtict olmamaktadir.

Disadonitikliik altboyutu ile bagimsiz degiskenlerin iligkisi incelendiginde;
cinsiyet, yas, egitim durumu, is deneyimi, gecim diizeyi ve calisma siiresi faktorlerinin
anlamli farklilagma olusturmadigi belirlenmistir. Medeni durumun disadoniikliik faktorii
tizerinde anlamli bir etkisi mevcuttur ve evli katilimcilarin daha disadoniik oldugu

saptanmistir. Artan iliskiler ve sorumlulugun disa doniikliigii etkiledigi diistiniilebilir.
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Uyumluluk altboyutu ile bagimsiz degiskenlerin iliskisi incelendiginde; cinsiyet,
egitim durumu ve caligma siiresi faktorlerinin anlamli farklilasma olusturmadigi
belirlenmistir. Medeni durumda anlamli farklilasma mevcuttur. Evli olanlar, 6000-
10.000 aras1 geliri olanlar daha uyumlu saptanmistir. Ayrica 1 yildan az is deneyimi
olanlarin uyumluluk diizeyi 1-5 yil deneyimi olanlardan daha yiiksek, 1-5 yil deneyimi
olanlarin ise 11-15 yil ve 15 yil {izeri deneyimi olanlara kiyas daha diisiik uyumluluk
puanlart oldugu bulunmustur. Uyumlu kisiler, digerleriyle uyumlu ve kolay gecinen
insanlardir. Uyumluluk seviyesi yiiksek olan insanlarin yardimsever, merhametli, kolay
inanan, diiriist, sicakkanli olduklar1 bilinirken, uyumsuz insanlar ge¢imsiz, kaba, soguk,
rekabetci oluslart ile tanmirlar (Costa vd., 1986). Uyumluluk deneyimle beraber
degisime ugramistir. Dolayisiyla artan calisma siiresinin uyumluluga etkisi iizerinde

durulmalidir.

Norotiklik altboyutu ile bagimsiz degiskenlerin iligkisi incelendiginde; medeni
durum hari¢ tiim degiskenlerin anlaml farklilasma olusturmadigi belirlenmistir. Tek
anlamh fark c¢ikan medeni durum igin evlilerin bekarlara nazaran daha nevrotik
olduklar1 saptanmistir. Nevrotiklik olarak da bilinen bu 6zellik, kiginin strese karst olan
direnci ile alakalidir. Duygusal dengesi gii¢lii insanlar sakin, 6zgiivenli, sabirl1 ve strese
kars1 toleransli insanlarken, nevrotik insanlar sinirli, endiseli, pesimist ve giivensiz
insanlar olarak bilinirler (Robbins ve Judge, 2007). Nevrotik insanlarin duygulari
siklikla degisim gosterir ve duygusal sorunlar yasarlar (Burger, 2006). Costa ve
McCrae’e (1995) gore nevrotikligin temelinde; kaygi, 6tke, karamsarlik, depresyon ve
hassaslik gibi 6zellikler yer almaktadir. Evlilik nevrotik kisilik yatkinligi icin tetikleyici

olarak goriilebilir.

Is performansinin dzdisiplin, disadéniiklitk ve uyumluluk alt faktdrleriyle anlamli
ve pozitif yonde, norotiklikle ise anlamli ve negatif yonde bir iliskisi vardir. Bunlara ek
olarak; gelisime aciklik alt faktoriinlin 6zdisiplin, disadoniikliikk, uyumluluk alt
faktorleriyle anlamli ve pozitif bir iligkisi, norotiklik ile ise anlaml1 ve negatif bir iliskisi
vardir. Ozdisiplin alt faktdriiniin disadéniikliiliik ve uyumluluk alt faktdrleriyle anlamli
ve pozitif bir iligkisi, norotiklik alt faktoriiyle de anlamli ve negatif bir iliskisi vardir.
Disa doniikliiliik alt faktoriiniin uyumluluk ile anlamli ve pozitif bir iligkisi, ndrotiklik

ile ise anlaml ve negatif bir iligkisi vardir. Uyumluluk faktoriintin nérotiklik ile anlamli
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ve negatif bir iliskisi vardir.Yelboga (2006) “Kisilik Ozellikleri Ve Is Performansi
Arasindaki Iliskinin incelenmesi” admi verdigi calismasinda kisilik 6zellikleri ve is
performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iligkinin varligini tespit etmistir. Korelasyon
analizine gore en yliksek iliski, yonetsel yeterlilik ve egitim ortalama puanlar1 arasinda
goriilmistiir. Cinsiyet, yas, mevkii, egitim seviyesi ve kisilik ozellikleri, ¢alisanin ig
performansin1 anlamli ve diisiik oranda etkilemektedir. Alan bazinda yer alan bazi
arastirmalar, bes faktor kisilik modeli lizerinden yapilan Olgiimlerde, kisilik-is
performans arasinda iliskileri gostermektedir (Barrick ve Mount, 1991; Tett, Jackson ve
Rothstein, 1991).

Literatiirde kisilik 6zellikleri ve is performans: ile ilgili degiskenler arasindaki
iliski tizerinde durulmaktadir (Forero, Gallardo-Pujol, Maydeu-Olivares ve Andrés-
Pueyo, 2009; Judge, Heller ve Mount, 2002). Fakat genel kabule ve konu iizerine birgok
arastirma yapilmis olmasina ragmen, toparlayict ¢alismalar yetersizdir. Bunun ana
sebebi, sozkonusu caligmalarin kuramsal agiklamalara yer vermemesi ve iligkileri

aciklamaktan 6teye gegmemesi olarak goriilmektedir (Judge, Heller ve Mount, 2002).

Yapilan arastirmalar, is performansinin ana yordayicisinin sorumluluk ve
duygusal denge faktorleri oldugunu gdstermektedir (Abraham ve Morrison, 2003;
Barrick ve Mount, 1991; Salgado, 1998). Baz1 arastirmalarda ise baz1 meslekler i¢in en
iyi 13 performansi yordayicisinin sorumluluk ve disadoniikliik faktorleri oldugu
belirtilmektedir (De Fruyt ve Mervielde 1999; Vinchur, Schippmann, Switzer ve Roth,
1998).

Iki kavram arasindaki iliskide hemfikir olan Borman ve Motowidlo (1997),
baglamsal performans unsurlar1 performans degerlendirme kriteri olarak siirece dahil
edildiginde, personel se¢im siirecinin daha basarili olacagini dile getirmislerdir. Kisilik
ve performans arasindaki iligkileri bulmak, personel se¢im siirecini gelistirecektir. Tett,
Jackson ve Rothstein (1991) tarafindan yapilan ¢alismada, performans ve bes faktor
kisilik oOzellikleri arasinda anlamli bir iligkinin mevcudiyeti tespit edilmistir (Van
Yperen, 2003). Yine konu {izerine Van Scotter ve Motovidlo (1996) tarafindan yapilan
arastirmanin sonuglar1 da asagidaki gibidir: Sorumluluk; performans ile 6nemli seviyede

iliskilidir. Kisileraras1 kolaylastirma; uzlasmacilik, disadoniikliik ve sorumluluk ile
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iligkilidir. Uzlagmacilik ve sorumluluk, kendini ise adama ile iliskilidir. Uzlagmacilik,
duygusal denge, sorumluluk ve disa doniiklilk, bazi mesleklerde baglamsal
performansla iliskilidir (Van Yperen, 2003). Buradan hareketle temel hipotezlerin

desteklendigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

6. ONERILER

Bu caligsma, literatiirde yeterince iizerine arastirma bulunmayan bes faktor kisilik
ozellikleri ve is performansi iligkisini incelemek ve bilimsel ¢alismalara katki saglamak
amaciyla yapilmistir. Kisilik ozellikleri ve is performans:t arasindaki iliskinin
incelendigi bu ¢alismada, Bes Faktorlii kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, disadoniikliik,
sorumluluk ve deneyimlere agiklik faktorlerinin is performansi ile anlamli bir iligki
icinde oldugu belirlenmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen ana sonug, is performansi
ve kisilik 6zelliklerinin karsilikli bir etkilesim igerisinde oldugudur. Benzer bir ¢alisma
yurtdisinda gerceklestirilmis (Borman ve Motowildo 1997; Barrick vd. 2001), benzer
sonuclar alinmis ve giivenilir 6l¢glim araglar1 kullanildig: takdirde is performansi ve

kisilik 6zelliklerinin anlaml1 seviyede Ortlistligli tespit edilmistir.

Bu calismanin da gosterdigi lizere, oOrgiitlerde insan kaynaklari boliimiiniin
basarisi, uygulanan personel se¢imi ve yerlestirme siireclerinin basarisi ile baglantilidir.
Zira Orgiitiin etkin olmasi, personelin niteliklerine bagli oldugundan dolay1, ¢alisanlarin
islerinde bagarili olmalar1 ve boylelikle doyum saglamalari ve yeteneklerini
kullanabilmeleri, yapilan is ve kisilik 6zelliklerinin uyumuna baglidir. Insan kaynaklar:
departman1 calisanlar1 ve yoneticilerinin ise alimda kullanilacak uygulamalarda bu

konuyu goz ard1 etmemeleri gerekmektedir.

Bu arastirmada katilimcilarin kisilik 6zellikleri ve is performanslar1 arasindaki
iligkiyi incelemek i¢in bes faktdr kisilik envanteri ve is performansi testinden
yararlanilmigtir. Caligmada 6zel sektore ait elde edilen veriler evreni temsil etme
acisindan kisithdir. Ciinkii sadece tek bir sektorle calisma saglanmistir. Buradan
hareketle hem kamu hem de 6zelde farkli orgiitlerdeki galisanlarin kisilik 6zelliklerine

bagh olarak is performanslarini farkli agilardan incelemek faydali olacaktir. Isbu

48



calismanin sonuglarmin is performansi ve orgiit psikolojisi tlizerine yapilacak gelecek
calismalara  fayda saglayarak akademik c¢alismalara katkida  bulunacagi

disiinilmektedir.
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EKLER

EK 1 : Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu

Bu_caligma bir yoksek lsans tezidi. Bu calismads Finans alninda calizen yonelicllerin kil Graotienmelerioi iy
T ligisinin

CALISMA ISLEMLERI:

Galgmoya kahlan kelhmeitars 3 syn form verlerek bunfan dofdurmalar isfeneceklic

ALISMAYA KATILMAMIN OLAS| YARARLARI NELERDIR?

Yorbtolen bu caligma seyesinde Kiglk yapiannin i bagan ve pedormansma elkisi araginiacsk ve gelecsk callgmatsra
amek clacakiir

KISISEL BILGILERIM NASIL KULLANILACAK?

Telefon:

Galigmaya katian katikneitarin bilgi formundaki tom bilgileri gizi {ubufacak

Arastimac® Adi Soyad | Tarih ve Imza:

SORU VE PROBLEMLER iGIN BASVURULACAK KISILER :

MEHMET CANKURTARAN Adres ve Telsfon,

E-mail: mehmeteankurtaran2@qgmail com

Telefon.05077557584 fp—

2:GenaNy? araghrma Fakkinds bigiandien kig

Galigmaya Katiima Onayi

‘Yukandaki bilgileri ilgili aragtirmact ile aynntili olarak taristim ve kendisi bitin sorulanmi
cevapladi. Bu bilgilendirilmis olur belgesini okudum ve anladim. Bu aragtirmaya katiimay
kabul ediyor ve bu onay belgesini kendi hiir irademle imzaliyorum. Bu onay, ilgili higbir kanun
ve yonetmeligi gegersiz kilmaz. Aragtirmaci, saklamam igin bu belgenin bir kopyasimi galisma
sirasinda dikkat edecedim noklalan da icerecek gekilde bana teslim etmigtir.

‘ Gondlia Adr Soyadi: ' Tarih ve Imza:
Telefon:
[ vasi tvarise ) A soyad [ rarih ve imza
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EK 2: Sosyodemografik Veri Formu
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SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLER VE BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz ?

1( ) Kadin 2( ) Erkek
2.Yasiniz?

1( ) 18-21 2( )22-28 3( )29-35 4{ )36-49 5( )50 ve lzeri
3.Egitim diizeyiniz ?

1( )ilkégretim 2( )Lise 3( ) On-lisans 4( )lisans 5( )lisans tstii
4.Medeni durumunu ?

1( )Bekar 2( )Evli 3( )Dul
5.Bu isletmede galisma siireniz ?

1( )1yidanaz 2( ) 1-5yil 3( ) 6-10yil 4( )11-15 yil 5( ) 15 yil ve lizeri
6.Bugline kadar ki is deneyim siireniz ?

1( ) lyddanaz 2( ) 1-5yil 3( ) 6-10 yl 4( )11-15yil 5( ) 15 yil ve lizeri

7.Is hayatina baslangi¢ pozisyonunuz ?

8.Simdiki pozisyonunuz ?

9.Ailenizin ( anne baba ) ge¢im diizeyi nedir ?

1( ) 1500-3000 2( ) 3000-6000 3( ) 6000 10000 4( ) 10000 ve iizeri

10.Cahsma surenizin basindan beri aldiginiz terfi sayisi
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EK 3: Is Performans

Anketi

0 puan olmak iizere degerlendirme yapiniz.

1 ikinci siituna ise,ifade edilen dzelliklerin sizin mesleginizde ne kadar
gerekli oldugunu en yiiksek 100 puan ve en diigitk 0 puan olmak iizere
deferlendirme yapiniz.

m As agldék‘i sorular|wcevmv5i)l;lrken bﬁéiﬁamayx en yul;sek 100 puan, en dusukn

Puan

141

Bu
ozelligin
meslekteki
gerekliligi

etkin is sonuglanna ulagma

2. Verimlilik ve Is/Hizmet Kalitesi: Mesleki bilgi ve becerisini kullanarak hatasizve

: Istenen sonuglara ulasmak icin verilen lslen zaman, Onem ve
oncelik swasmna gore planlayarak is gorme,

s
gosterebilme, yaplclve etkin iletisim kurab;lme olaylara dnyargisiz yakl%abllme
becerisi.

NlO.Musten Odaklilik: Hizmet vcrdlgl kisi ya da birimlerin snkayetlerml ihtiy a(;hnm
saptamaya 9almma Mu§terllerme verdigi hizmeti iyilestirmenin yollannit arama.

: gorev tanimma, gerekse sirket
ine uygun davranislarda bulunma.

Giyim ve dis goriiniis ne
olma, temizlik kurallarma uyma, kendine giiven duyma ve bagkalanna giiven verme,

sirketi her yoniiyle lemsil edebilme

aliyetlerini_siirdiirebi

yiiksek sorumluluk, dﬂ(kat

zeyd yaban dllde soz\u
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EK 4:Bes Faktor Kisilik
Testi

142

BES FAKTOR KIiSILIK TESTI

. Fikirlerle oynamay,
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143

. » (1) Hig ]{ja;hlm:yorum
() Katlmyorum
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