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Bu ¢alismanin amaci, kamu kurumlarinda ¢alisan personelin kisilik rengi ile performans: arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bu
cercevede, Oncelikle kisilik, kisilik renkleri, performans ve performans degerlendirme kavramlart kapsamli bir sekilde teorik olarak
ortaya konulmaya calistlmistir. Daha sonra ¢alismanin uygulama kismi, Konya’nin Bozkir ilgesinde gérev yapan kamu personeli
tizerinde gerceklestirilmistir. Orneklem yoluna gitmeden Bozkir Tlge Kaymakamligindan alinan izinle kurumlarda gérev yapan 151
kamu personelinin hepsine ulastimaya calisilmis, 151 kamu personeline hazirlanan anketler dagitilmis ve uygulanmustir. Dagitilan
anketlerde %100 oraninda geri dénis saglanmustir. Verileri toplamak amaciyla kisilik renkleri testi icin Toktamigsoglu ve Alkis
(2005)’1n, performans degerlendirme 6lgegi icin ise Odabas (2004)’mn ¢alismasindaki sorular kullanilmustir. Arastirma bulgulari

SPSS 22.0 programi ile analiz edilmistir. Anketlerin giivenirliliklerini tespit etmek igin Cronbach“in Alfa yontemi kullanilmustir.
Frekans tablolari, ortalamalar ve standart sapmalart igeren bulgular belirlenmistir. Alt boyutlarin ortalama puanlart hesaplanmustir.
Gruplar arasi karsilastirma analizlerinde, denek sayisi parametrik testler icin yeterli dizeydeyse, iki grup karsilastirilirken t-testi,
ikiden fazla grup karsilastirilirken tek yonlt ANOVA analizi ve bu analize baglt olarak varyanslarin homojen olmast durumunda
Tukey HSD testi, varyanslarin homojen olmamast durumunda Games Howell analizi uygulanmustir. Analiz sonuglar
degerlendirilirken istatistiki anlamlilik sinir1 olarak p<0.05 degeri temel alinmistir. Analizler sonucu gicli kirmizt kisilik rengine
sahip personellerin performans ortalamasinin 4.49, mikkemmel mor kisilik rengine sahip personellerin performans ortalamasinin
4.61, popiiler pembe kisilik rengine sahip personellerin performans ortalamasinin 3.91 ve sogukkanli beyaz kisilik rengine sahip
personellerin performans ortalamasinin 4.02 oldugu tespit edilmistir. Yapilan ANOVA testi sonucunda ise kisilik renkleri ile
kamu personelinin performanst arasinda anlamlt bir iliski bulunmustur. Yapilan arastirmalar sonucunda ice déniik bir renk olan
mitkemmel mor kisilik rengi ile disa doéniik bir renk olan giicli kirmizi kisilik renginin performans sonuglarinin, diger kisilik
renkleri olan; poptler pembe kisilik rengi ve sogukkanlt beyaz kisilik rengine gére daha yiiksek olacagt 6ngorilmiistiir. Mikemmel
mor kisilik renginin ve glicli kirmuzt kisilik renginin is disiplini, isi sonu¢landirma becerisi, hizli karar alma becerisi, uzun stire ise
odaklanabilme kabiliyeti, birden ¢ok isi ayn1 anda yirttebilme 6zelligi, pes etmeme 6zelligi gibi nedenlerden dolayt bu varsayim
yapimustir. Calismanin sonucu da bu varsayimt dogrulamaktadir.
Anahtar Kelimeler: Kisilik Renkleri, Kisilik Analizi, Performans Degerlendirme

The Relationship of Personality Colors With Performance: A
Research on Public Institutions

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the relationship between personality color and performance of the personnel working in
public institutions. In this context, the concepts of personality, personality colors, performance and performance evaluation were
put forward a comprehensive theoritical framework. Following, The implementation part of the study was then carried out on
public personnel working in Bozkir district of Konya. Without sampling, all 151 public personnel working in the institutions were
tried to be reached with the permission of the steppe District Governorate, and questionnaires prepared for 151 public personnel
were distributed and implemented. 100% conversion was provided in distributed questionnaires. In order to collect data, the
questions in the study of Toktamisoglu and Alkis (2005) were used for personality color test and Odabag (2004) performance
evaluation scale. The findings of the research were analyzed with SPSS 22.0 program. Cronbach's Alpha method was used to
determine the credibility of the surveys. Findings containing frequency tables, averages and standard deviations have been
determined. Average scores of the sub-dimensions were calculated. In cross-group comparison analysis, if the number of subjects
is sufficient for parametric tests, t-testing was performed when comparing the two groups. When comparing more than two
groups, one-way ANOVA analysis was performed and according to the ANOVA test results, Tukey HSD test was performed if
the variances were homogeneous and Games Howell analysis was performed if the variances were not homogeneous. While
evaluating the analysis results, statistical significance limit was determined as p<0.05. As a result of the analysis, the average of
strong red is 4.49, the average of perfect purple is 4.61, the average of popular pink is 3.91 and nonchalant white is 4.02. As a
result of the Anova test, significant relationship was found between the personality colors and performance of public personnel.
As a result of the studies, it was estimated that employees with have perfect purple personality color and strong red personality
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color will be higher than the performance results of employees with other personality color. This assumption was made
considering the dominant traits of employees with excellent purple and strong red personality color: work discipline, finalizing the
job, making quick decisions, focusing on working for a long time, and doing multiple jobs, don't giving up etc. The result of the
study also confirms this assumption.

Keywords: Personality Colors, Personality Analysis, Performance Evaluation

1. Girig

1970°’li yillardan bu yana meydana gelen ekonomik ve teknolojik boyuttaki degisimler Diinyamizi
kiiresel bir kdy haline getirmis, bu durum uluslararast rekabetin sertlesmesine yol acmistir. Gelisen
teknoloji titketicileri bilinglendirmis ve tercihlerini etkilemistir. Artan rekabet karsisinda isletmeler kaliteli
mal ve hizmet Uretme yarisina girmislerdir. Misteri memnuniyetini st seviyede tutmaya caligan firmalar
biitcelerinin biyik cogunlugunu Ar-Ge’ ye ayirmaya baslamiglardir. Rekabetin bu denli sertlesmeye
baslamasi, kaynaklarin da etkin kullanimini zorunlu kilmaya baglamistir. Bu kaynaklardan biride insan
kaynaklaridr.

Firmalar, calisanlarindan en yiiksek performanst alabilmenin yolunu aramaktadirlar. Az personel ile ¢ok
is yapmanin hesabini yapan firmalar, insan kaynaklart birimlerini bu yonde gelistirmekteditler.
Personellerden ytksek performans saglamanin en 6nemli yollarindan biri, uygun ise uygun personelin
alinmasidir. Uygun ise uygun personel alinirsa hem isi yapan yaptigi isi zevk alarak yapacak hem de yapilan
is kalifiyeli bir kisi tarafindan yapilmis olacaktir. Tim bu unsurlarda personelin performansinin
yikselmesine olanak taniyacaktir. Firmalar personellerinin performanslarini belirleyebilmek icin birgok
farkli yontem denemislerdir. Ornegin, Birinci Diinya Savasr’ndan sonra firmalar calisanlarin kisilik
Ozelliklerini, performans 6zelliklerini degerlendirirken kullanmaya baslamuslardir. 1950°1i yillardan sonra ise
kisilik 6zellikleri yerine, kisinin ortaya ¢tkardigt is ve eylemler dikkate alinmaya baslanmustir (Uyargil, 2013:
212). Bu yontemler gdsteriyor ki, insanlarin kisilikleri yapacaklart is ve eylemlerin sonucunu etkilemektedir.
Kisilik tanimi dikkate alindigi zaman; insanlarin hobileri, zevkleri, ilgi alanlari, tuttuklar spor takimlari,
savunduklart siyasi partileri, yonetici olma istekleri, kalin sesleri, giriskenlikleri, utangacliklar1 ve bu gibi
bircok davrans kisilik &zelligini ifade ettigi goriilmektedir. Kisacasi kisilik, insanin bir bitin olarak
kendisidir (Ceylan, 2014: 36). Personel secimlerinde veya secilen personellerin ilgili gérevlere tayininde
kisilik 6zelliklerinin de dikkate alinmast personellerin performanslarina olumlu etki yapacag: fikrini akillara
getirmektedir. Performans degerlendirme kavrami her ne kadar 6zel sektérde ¢ok stk kullantyor olsa da
kamu sektoriinde de 6nemli bir yere sahip olmasi gerektigi disinilmektedir. Kavramin ginimuizde ki
anlamtyla ilk olarak ABD’de kamu sektériinde ¢tkmis olmasi bu disiinceyi desteklemektedir. Ayrica
tlkemizde de bu kavram ilk olarak kamu sektSriinde kullanilmistir. Devletlerde sonugta halkina en iyi
hizmeti vermek i¢i miicadele etmekteditler. Bu hizmeti de kamu kurumlari vasitastyla halklarina
ulastirmaktadirlar. Kamu kurumlart ne kadar yiksek performans ile calisirsa, hizmetin kalitesinde buna
paralel olarak artmaktadir. Kamu kurumlarinin performanslarint da kamu personelleri belirlemektedir.
Dolayistyla kamu kurumlarinda kalifiyeli personellerin ¢alistirilmast ve uygun ise uygun personelin
gorevlendirilmesi germektedir. Bu amagla s6z konusu ¢alismada kisilik renklerinin performans ile iligkisi
aragtirllmis ve arastirma kamu personelleri iizerinde uygulanmustir (Akgemci, vd. 2019: 35-45).

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Kisilik ve Kisilik Renkleri

Kisiligin en popiiler tanimin1 Gordon Allport yapmustir. Allport kisiligi; hayatlart boyunca gevrelerine
uyum saglamak icin c¢aba gosterecek olan insanlarin iclerindeki dinamizm ve psikofiziksel sistem olarak
tanimlamistr (Aktaran Robbins ve Judge, 2013: 135). Ayrica kisilik insanlarin devamhlik arz eden
davranislart ile kisilik ici siireglerin toplami olarak tanimlanabilir (Andre ve Lelord, 2003: 9). Insanlarin
streklilik gésteren bu davranislar kisilik tiplerini belirlemektedir. Kisilik tiplerinden yola ¢ikilarak ise kisilik
renkleri tespit edilmektedir. Bu yontemler ise insanlarin kisiligini 6lemek icin kullanilmaktadir. En ¢ok
kullanilan siniflandirmalardan birisi A ve B tipi kisilik tipleridir. Ozellikle yénetim ve organizasyon alaninda
oldukea kullanilan bu yéntem modern tekniklerle gelistirilerek farkli sekillerde de yorumlanmustir. Kisilik
rengi analizi de bunlardan birisidir (Akgemci, vd. 2019: 36).

Literatiir incelendiginde kisiligi iki grupta, dort grupta ve bes grupta inceleyen bilim insanlarinin oldugu
ayrica bunlara benzer farkli kategorik yaklasimlarin da bulundugu gérilmektedir. Arastirmada kigilikleri
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dort gruba ayiran yontemlerden kisilik rengi analizi yontemi tercih edilmistir. Kisiligi dért gruba ayirarak
6lgen yontemler incelendiginde ise hepsinin birbirine benzer 6zellikte oldugu dikkati cekmektedir. Sadece
grup isimlerinin farkli oluslart yontemleri birbirinden farkli kilmaktadir. Literatiirde sik¢a kullanilan, kisiligi
doért grupta inceleyen yontemler Tablo-1” de gbrillmektedir.

Tablo 1. Kargilagtirmalt Terimler Tablosu

Kisilik Popiiler Gigla Mikemmeliyetci Bariseil
Bulmacast Optimist Kolerik Melankolik Sogukkanlt
Larry Duygusal iradeli Mantikl Bireysel
Crabb

Garry Smalley Susamuru Aslan Kunduz Av Képegi

ve John Trent

Kisisel Karakter Etkileme Tahakkiim Tedbitli Kararl
Sistemi Kurma Olma Davranma
Alessandra ve Sosyallestiren Yoneten Dustinen Anlatan
Cathcart

Merill-Reid Etkileyici Yonlendirici Analitik Yumugak Huylu
Sosyal Tipler

Insan Tanima Popiiler Gugla Miukemmel Sogukkanlt
Kilavuzu Pembe Kirmizi Mor Beyaz

DISC Akademi Dominant Iz Birakan Sadik Ciddi

Kisilik Envanteri Giig¢ Odakli Insan Odakli Giiven Odakli Kural Odakli

Kaynak: (Akgemci, vd. 2019: 17).

Tablo-1’deki yéntemler incelendiginde, DISC Akademi Kisilik Envanteri ydntemindeki renklerden ve
gruplardan “Gug¢ Odakli/Dominant/Kirmizi” kisilik grubu ile Insan Tanima Kilavuzundaki, kisilik renkleri
analizinde yer alan “Giigli Kirmiz1” kisilik grubu birbirine yakin 6zellikler gostermektedir. Merill-Reid
Sosyal Tipler modelindeki “Yumusak Huylu” kisilik tipi yine Insan Tanima Kilavuzundaki, kisilik renkleri
analizinde bulunan “Sogukkanlt Beyaz” kisilik tipi ile benzer 6zellikler gostermektedir. Yontemler benzer
zellikler gbstermesine ragmen arastirmada Insan Tanima Kilavuzundaki, kisilik renkleri analizinin tercih
edilmesinin nedeni; insanlarin kisiliklerini belitflemek icin hazirlanmis olan testlerin daha anlasilir ve
ginimize daha uygun kelime ve kelime gruplarindan olusmus olmasi ile ydntemin nicel olarak
yorumlanabiliyor olmasindir.

Insan Tanima Kilavuzundaki, kisilik renkleri analizinin temeli cok eskilere dayanmaktadir. Fakat
bilimsel olarak ilk kez 1928 yilinda Harvard Universitesinde bu calismalar yapilmistir. Giiniimiizdeki son
seklini ise 1940 yilinda Walter Clark vermistir (Toktamisoglu ve Alkis, 2005: 59). Toktamisoglu ve Alkss
(2005) tarafindan yazilan “Insan Tanima Kilavuzu” isimli kitapta ise kisilik tipleri; Popiiler Pembe, Giiglii
Kirmizi, Mitkemmel Mor ve Soguk Kanlt Beyaz seklinde tekrar yorumlanmustir.

Popiiler pembe kisilik rengine sahip olan insanlar is hayatlart g6z Ontinde bulundurularak
yorumlandiginda, ise baslamalart konusunda isteksiz olduklar: ilk etapta gbze carpmaktadir. Aynt anda
birka¢ farkli ise odaklanamama sorunlart vardir. Aldiklart isleri sonuglandirmada bagarisiz olduklart
belirlenmistir. Popiler pembe kisilik rengine sahip calisanlarin yakindan kontrol edilmeleri halinde
motivasyonlart dismektedir. Bu kisilik rengine sahip insanlarin degisken ruh hallerinin oldugu ve stres,
baskt aninda sogukkanli kalamadiklart tespit edilmistir. Zaman yénetimi konusunda basarisiz kisilerdir.
Hareket halinde olacaklari isleri sevetler. Uzun siirecli islerde motivasyonlart diisik olan insanlardir
(Toktamisoglu ve Alkis, 2005: 59-60; I'TS, 2017). Yalniz calismayr sevmezler. Ilgi alanlarina girmeyen
konulari cabuk unutabilirler. Plansiz ve diizensiz bir calisma stilleri vardir (Isler, 2016: 34).

Gl kirmizr kisilik rengine sahip olan insanlar, ise baslama ve sonuglandirma konusunda bagarili olan
insanlardir. Zaman yonetimi konusunda da basarihidirlar. Insan iliskileri giiclii olan insanlardir. Fakat
bagkalarinin emirleri altinda calismayt ¢ok fazla sevmezler. Siki kontrol 6nlemlerinden hoslanmazlar. Sonug
odakli olarak ¢alismayt severler. Isletmelerde olusan informel gruplarin liderleri genelde bu kisilik tipine
sahip olan insanlardir. Hedefleri her daim yiiksek olan kisilerdir. Vizyonlart genis insanlardir. Tertipli ve
duizenli bir ¢alisma prensipleri vardir (Toktamisoglu ve Alkis, 2005: 70-80; Davis, 2011: 40-50). Risk almay1
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seven kisilerdir. Rutin islerden hoslanmazlar ve giicii ellerinde bulundurmaktan olduk¢a mutlu olutlar
(Eren ve Késeoglu, 2019: 162).

Mikemmel mor Kkisilik rengine sahip olan insanlar, ise baslama konusunda isteksiz olsalar da,
sonuglandirma konusunda mitkemmel olan insanlardir. Zaman yonetiminde bagatilidirlar. Birden cok isi
ayni anda yapabilitler. Tam bir gérev adami olarak tabir edilirler. Ustlerine karst sadik olan insanlardir.
Yakin kontrol 6nlemlerinden rahatsiz olmazlar. Ayrica yakin kontrol 6nlemleri mikemmel mor kisilik
tipine sahip insanlarin motivasyonlarint arttirir. Yapilan isin sonucu kadar, o is yapilirken ki siirecte
miitkemmel mor rengine sahip kisiler icin olduk¢a 6nemlidir. Tslerin ayrintilarina girmeyi ok severler. Yetki
devretmeyi ise sevmezler. Sakin, diizenli ve planlt islerde motivasyonlart daha yitksektir (Toktamisoglu ve
Alkss, 2005: 81-89; Davis, 2011: 75-85). Mitkemmel mor rengine sahip calisan insanlarin is yerlerinde
performans degetlerinin diger gruplardan fazla olacagt tahmin edilmektedir. Bu kisilerin direktorlik,
finansal isler, bakanlk ve seminer bagkanligi gibi gérevleri yiksek performans ile yerine getirebilecegi
soylenmektedir (Isler, 2016: 46).

Sogukkanlt beyaz kisilik rengine sahip olan insanlar, ise baglama konusunda isteksiz fakat
sonuclandirma konusunda desteklenirlerse basarili olabilen kisilerdir. Sakin, hareketli olmayan islerde
motivasyonlari olduke¢a yuksektir. Yakin kontrollerden rahatsiz olmazlar. Sogukkanl beyaz rengine sahip
kisilere iyi bir kog¢luk veya mentorluk yapilirsa performanslart olumlu yonde etkilenecektir. Degisime kapali
insanlardir. Gelenekselci, 61f ve adetlere baglt olan insanlardir. Kararlara katlmayt ve sorumluluk almayi
sevmeyen bir yaptya sahiptirler (Toktamisoglu ve Alkis, 2005: 90-99; Davis, 2011: 64-74). Giiven duygusu
bu grup icin 6nemlidir. Giiven duyduklart ortamlarda daha verimli calisabilirler. Oncelik belirlemede sorun
yasarlar ve elestirilmekten hi¢ hoglanmazlar (Eren ve Koseoglu, 2019: 162).

Sonug olarak dort kisilik renginin de olumlu ve olumsuz nitelikte davraniglara sahip olduklar
gorilmektedir. Genel itibariyle dort kisilik renginin hepsi bir insanda mevcuttur. Fakat analizlerde
genellikle baskin olan renk dikkate almir. Incelenen kisilik renkleri, is hayati dikkate alinarak
degerlendirildiginde, mitkemmel mor ve giicli kirmiz1 rengine sahip calisanlarin performans degerleri,
sogukkanli beyaz ve popiler pembe kisilik rengine sahip calisanlara oranla daha yliksek ¢ikmasi
beklenmektedit.

2.2. Performans ve Performans Degerlendirme

[l olarak oyun ve sergi igin kullaniddigi soylenen performans kavraminin temeli 15. yiizyila
dayanmaktadir. Bugtinkii anlamindan ¢ok uzak oldugu bilinen performans kavrami yillar gectikge genis
cercevede kullanilmaya baslanmistir (Yigit, 2012: 3). Giniimuizde performans; belitli kogullar altinda ortaya
¢tkan sonucun daha 6nceden belitlenen standartlarla kiyaslanmasi olarak tanimlanabilir (Simgek ve Celik,
2014: 93). Performans belirli bir siire icerisinde verilen isin ne kadarinin bagarildigiyla ilgilidir. Bir isteki
performansin ylksek olmasi o isin bagarilh bir sekilde sonuclandirilmast anlamina gelir. Sayet isin
sonuglandirilmasinda gecikmeler yasantyorsa o iste ki performansin distik oldugu séylenebilir (Simsek ve
Oge, 2014: 295). Performansin ne kadar yiikseldiginin ve ne kadar diistiigiiniin tespit edilmesine de
performans degerlendirme denir.

Performans degerlendirme kavrami 1900’li yillarda ABD’de ortaya ¢ikmustir. Ik olarak kamu
sektoriinde ortaya ¢ikan performans degerlendirme kavrami, modern tekniklerin gelistirilmesiyle 6zel
sektoriin de ilgisini ¢ekmistir. Ulkemizde de ilk olarak kamu sektériinde kullanilmaya baslayan performans
degerlendirme kavrami 4857 sayih Is Kanunu ile performans degerlendirme sonuglarinin mahkemelerce
delil olarak kabul edilmesinden sonra 6zel sektordeki yoneticilerin de ilgi alanina girmistir (Uyargil, 2013:
212; Simsek ve Celik, 2015: 242).

Hem 6zel sektér hem de kamu sekt6rt dikkate alinarak performans degerlendirme kavrami incelenecek
olursa; caliganin gbrev yapugl kuruma, ¢alismalariyla yaratmis oldugu katma degerin belirlenmesi islemi
denilebilir (Gurtz ve Gurel, 2009:235). Performans degerlendirme asamasinda kurum igerisindeki sistem
bir biitin olarak ele alindigi zaman daha saglikli sonuglar verecektir. Aksi takdirde olumsuz sonuglarin
dogabilecegi yapilan calismalar da gorilmistir (Barutcugil, 2002: 178-179). Her kurumun faaliyet
gosterdigi sektor, yaptigt isin niteligi, belirlemis oldugu standartlar farkli oldugundan, farkll performans
degerlendirme yOntemlerini beraberinde getirmektedir. Bu yiizden kurumlar performans degerlendirme

Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi » 44 / 2020
88



Tahir AKGEMCI, Murat 6Z

streclerinde, kurum kdiltirlerini, belirlemis olduklart hedefleri ve yapilacak olan islerin niteliklerini dikkate
alacak olutlarsa daha saglikli sonuglar elde edecekleri belirtilmistir (Giiriiz ve Yaylact, 2004: 210).

Sagliklt sonuglar almak icin dikkat edilmesi gereken faktorler ise galisanlarin is bilgisi ve tecriibesi, takim
calismasina yatkinligi, ise karst sorumlulugu ve liyakati, karar verme becerisi ve isin kalitesi ile isin miktar
seklinde stralanabilir (Yalgin, 2002: 91). Cesitli kaynaklarda farkli siralamalar yapildigi da goriilmektedir.
Bazt kaynaklar bu faktorleri kisisel ve Orgiitsel olmak tizere iki kisimda da incelemektedir. Kisisel
faktotlere; giizel yazt yazma yetenegi, fiziksel dayaniklilik, tecriibe, sayisal ve sézel bellek, kisinin yaraticilik
duizeyi vb 6rnek olarak verilebilir. Sadece bu faktérler performanst belirlemede yeterli olmayacaktir. Clinki
bu faktotler isin islevine gore artabilir veya azalabilir. Bazt durumlarda 6rgiitsel faktorlerde, performansa
6nemli katkilar sunmaktadir. Orgiitsel faktorlere ise yonetsel politikalar ve cevresel politikalar érnek olarak
verilebilir (Okakin ve Sakar, 2013: 3-5). Son yillarda degisen ve sertlesen rekabet kosullartyla birlikte genel
kabul g6rmiis performans degetlendirme faktorlerinde de degisikler goriilmeye baslanmustir. Ozellikle
vatandaslarin memnuniyet derecesi, seffaf olmak ve hesap verebilirlik gibi faktStler bu degisimlerden
birkagidir. Bu degisimlerden hareketle kamu sektériinde de ekonomiklik ve verimlilik faktSriine éncelik
verilmistir. Sonu¢ odaklt bir yaklasimla, en az girdi kullanilarak en ¢ok hizmeti saglamak temel amag
edinilmistir (Ates ve Kirilmaz, 2015: 99-100; Kazan, vd. 2017: 45-48).

Kamu sektériinde de 6zel sektérde oldugu gibi islerin kurallarina uygun yapilip yapilmadigi, verilen
hizmetin halkta yarattig etki, hizmet verenlerin hizmet alanlara kars1 duyarliligi, verimlilik ve etkinlik gibi
kriterler belirlenmelidir. Kiriterler Sl¢tlebilir ve somut olmalidir. Degerlendirme faaliyeti, islerin yapilis
stirecinde izlemeye olanak saglayacak, gerektiginde gelistirilebilecek ve degistirilebilecek bir sistem Uzerine
kurulmast gerekmektedir (Karadeniz, 2019: 15). Ulkemizde kamu personellerinin hangi kriterlere gore
degerlendirilecegi yasalar ile belitlenmistir. Devlet memurlari yonetmeliginin 17. maddesinde bu kriterler
belirtilmistir. Tlgili madde incelendiginde degerlendirme kriterlerinin  dort  bélimden olustugu
gorilmektedir. Birinci bélimde kamu personellerinin genel durum ve davranslarini degerlendirecek
kriterler belirlenirken, ikinci bolimde gorevilerinde gdsterdikleri basartlarin degerlendirilmesiyle ilgili
kriterler belirlenmistir. Uglincii bolimde kamu personellerinin yoneticilik yapmasina yonelik kriterler
belitlenirken, dérdiincti béliimde kamu personellerinin tilkeyi temsil ve menfaatlerini korumalarina yonelik
gosterdikleri performansin degerlendirilmesine yonelik kriterler belitlenmistir. Degerlendirmeyi yapan ve
degerlendirilen personellerin bu kanun ve yonetmeliklere uygun hareket etmesi gerekmektedir (Sahin,

2019: 40).

2.3. Yonetim Kuramlari Agisindan Kigilik ve Performans

Bilimsel yonetim déneminin baslarinda klasik yonetim diisincesi hakim olmustur. 1880’ler de Frederick
W. Taylor’un 6ncilitk ettigi bilimsel yonetim yaklagiminda, calisanlar makine dislilerinin birer parcast
olarak g6rilmistir. Bilimsel yonetim yaklasiminda israf ve kayiplari en aza indirmek amaclanmustir.
Ustabagsihik sistemine gegilmis, arag ve gereglerde standartlasmaya gidilmistir. Zaman ve hareket etttleri
gelistirilmistir. Tim bu gelismeler yasanirken hicbir zaman c¢alisanlarin becerileri géz 6niinde
bulundurulmamustir. Bilimsel y6netim yaklagiminda ki bu aksakliklar yOnetsel kuramda giderilmeye
calistlmistir. Onciiliigiinii Henry Fayolun yaptigi bu siirecte orgiit bir biitiin olarak degerlendirmeye
alinmis ve olaylara psiko-sosyal acidan yaklasilmaya calistlmistir. Fayol, yonetim ilkeleri olusturarak bu
dénemde Orgiitlerin daha etkin ve rasyonel olmalarini saglamaya calismustir. Fakat Fayol calismalarini
genellikle ydnetim ve yoneticiler Gizerine yapmistir. Klasik yonetim duisiincesinin son zamanlarinda ise Max
Weber biirokrasi modeline deginmistir. Max Weber, belirli bir buyukligh asan Orgitlerde, calisanlar
arasindaki yiz yize iletisimin kayboldugunu béylelikle her Orgiitin burokrasi 6zelligi kazanmaya
basladigint savunmustur (Budak ve Budak, 2004: 37-65; Tutar, 2007).

1930°’lu yillardan sonra Neo-klasik déneme girilmistir. Bu dénemde artik insan iliskileri de 6n plana
ctkmistir. Olaylar hem psikolojik hem sosyolojik hem de sosyo-psikolojik a¢idan incelenmistir. Bu
dénemde yapilan Hawthorne arastirmalart da bunun bir gostergesidir. Hawthorne arastirmalari sonucunda
calisanlar, makinenin bir dislisi olarak goriilmekten kurtulmuslardir. Insanlarin sosyal varliklar oldugu ve
calisanlarin hem ¢alisilan ortamlardan hem de bir birlerinden etkilendikleri ortaya ¢tkmistir. 1960t yillara
gelindiginde Modern (Cagdas) yonetim digiincesi hakim olmaya baglamistir. Bu doénemde ¢evre
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faktoriinde dikkate alinmaya baslanmistir. Bu dénemde sistem ve durumsallik yaklasimlari ortaya ¢tkmis ve
literatiire bircok yeni kavram girmistir. 20. yiizyihin ikinci yarisina girildiginde, sanayi ve ticarette yeni bir
dénem girilmistir. Globallesme kavrami bu déneme damgasini vuran kavramlar arasindadir. Post-Modern
yonetim distincesinin hakim oldugu bu siirecte, toplam kalite yonetimi, benchmarking, Srgiitsel 6grenme
ve 6grenen Orgiit, 6z yetenek, degisim muhendisligi gibi konulara cok 6nem verilmistir. 1960’1arda tGretim
Ustinligiinin hakim oldugu ve ne tretirsem satarim manti§1, 1970’lerde maliyet Gstinliigiine donismis ve
ucuza uriin ve hizmet tretenlerin tercih edildigi yillar olmustur. 1980’lere gelindiginde kalite kavrami ortaya
ctkmis ve tiiketiciler Griinlerde ve hizmetlerde kalite olgusunu aramaya baslamiglardir. 1990’lt yillarda ise
hizli olanin kazanacag: yillar baglamigtir. 2000°1i yillardan sonta ise yaraticilik devreye girmistir. Calisanlarin
yaratict olabilmeleri icinde onlarin kisiliklerine uygun ortamlarda ve severek calismalart gerekmektedir. Post
modern dénemde yaraticilik olgusunun kurumlarda yerlesmesi icin calisanlar ic misteri olarak gbrillmeye
baslanmis ve calisanlari memnun etmeden misterilerinde memnun olmayacagt olgusu ortaya ¢itkmistir. Bu
yluzden ¢alisanlarda, isletmelerde alinacak olan kararlara katilmast saglanmis ve sorumluluklart artirilmustir.
Uygun ise uygun eleman alimlart yapimis ve isb6lumi ile uzmanlasma saglanmistir (Budak ve Budak,
2004: 66-250).

Yapilan arastirmada da tim bu gelismeler géz 6niinde bulundurulmustur. Calisanlarin kisilikler,
yapmis olduklart islerin verimliligini etkileyecegi 6ngorilmistir. Bununda performanslarina yanstyacagt
distnilmistir. Cinkd her insanin belli karakterlere sahip oldugu ve sahip olduklart karakterlerinde
kisilerde farkli davranis kaliplarini ortaya cikaracagi bilinmektedir (Akgemci, vd., 2019). Kisilerin
karakterleri g6z 6nitinde bulundurularak yapilacak gérevlendirmelerinde hem calisanlarin performansint
arttiracagl hem de o isten daha fazla verim alinacagi gérisini dogurmustur. Bu bilgiler 1s1ginda ilgili
calismada da kisilik renklerinin performans ile iliskisi arastirilmistir.

3. Yontem
Bu bélimde arastirmanin amact ve 6nemine, arastirmanin hipotezlerine, arastirmadaki ¢alisma grubuna,
veri toplama araglarina ve ¢alismanin analiz sonuglarina yer verilmistir.

3.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmada, caliganlarin  kisilik renkleri ile performanslari arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadiginin tespit edilmesi amaglanmustir. Bu temel amaca ulagildiktan sonra, kurumlarda uygun ise uygun
personel gorevlendirilmesi yapilmasi, elde ki mevcut personelden en verimli sekilde faydalanimasi, gizli
issiz olarak tabir edilen personelin tespit edilmesi, gizli issizlerin tespitinden sonra uygun siireclere bu
kisilerin tayin edilmesi ve personele karst yoneticilerin yaklagim tarzlarnin belitlenmesi amaclanmigtir.
Ulkemizde, kisilik renklerinin kullanildigi calismalara ¢ok az rastlanmaktadir. Ozellikle de kamu
sektériinde bu tiir ¢alismalar yok denecek kadar azdir. Ozel sektérde ise bu tiir calismalar az olmakla
birlikte, Isler’” in (2016) “Giyim Uriinlerinin Satin Alinmasinda Kisilik Renklerinin Etkisi” isimli ¢alismast
ornek olarak verilebilir. Calismada kisilerin satin alma davransglart izerinde yogunlagildigr gbrillmektedir.
Tgili ¢alisma ise kamu sektériinde uygulanmistir ve bu yiizden biiyitk 6nem arz etmektedir.

3.2. Aragtirmanin Hipotezleri

S6z konusu arastirma kisilik renkleri ile performans arasinda ki iligkinin tespitine yonelik olarak
hazirlanmustir. Hipotezler, kisilik renkleri ve performans kavramlarinin kuramsal altyapilarina dayanilarak
ve konuyla ilgili yapilmis benzer arastirmalar temel alinarak belitlenmistir (Akgemci, vd. 2019: 39).
Arastirmanin ana konusunu olugturan Hi hipotezi asagida belirtilmisgti.

Hi: Kamu personellerinin performanslari, kisilik renklerine gére anlamli bir farklilik g6stermektedir.
Arastirmada ayrica galisanlarin demografik 6zellikleri ile performanslart arasinda ki iliskide incelenmistir.
Calisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili olarak kurulan hipotezlerde asagidaki gibidir.

H>: Kamu personellerinin performanslari, yaslarina gére anlamh bir farkliik géstermektedir.

H3: Kamu personellerinin performanslari, cinsiyetlere gére anlamlt bir farklilik g&stermektedir.

H, Kamu personellerinin - performanslari, medeni durumlarmna gére anlamli bir farklilik
gOstermektedir.
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3.3. Calisma Grubu

Calismanin evrenini Konya’nin Bozkir ilgesinde gbrev yapan 151 kamu personeli olusturmaktadir. T.C.
Bozkir Kaymakamligs, Tlce Yazt Tsleri Mudirlugiiniin, 37427195-900-FE.646 sayili ve 12.06.2019 tarihli izni
ile 6rneklem yontemine gidilmeden 151 kamu personeline ulasilmaya calisilmustir. Kisilik testleri tim
personele dagitilmis ve %100 oraninda geri doniis saglanmistir.

3.4. Veri Toplama Araglar1

Aragtirmada iki tirld veri toplama teknigi kullanilmistir. Performanslart belirlemek icin Odabas’ 1n
(2004), yiiksek lisans tezinde kullanmis oldugu “Performans Degerlendirme Olgegi’ tercih edilmistir.
Performans degerlendirme Olgegi 24 sorudan olusmaktadir. Anket 571 likert Slceginde hazirlanmistir.
Hazrlanirken Tlhan Erdogan’in “Isletmelerde Personel Segimi ve Basart Degerlendirme Teknikleri” isimli
kitabindan faydalanidmistir (Odabas, 2004: 80-81; Erdogan, 1991: 185-250). Anket, arastirma yapilan
kurum yoneticileri tarafindan her bir calisant icin ayrt ayri doldurulmustur. Ankette su ifadeler yer
almaktadir; (1 Cok kotii, 2 Koti, 3 Idare eder/orta, 4 Tyi, 5 Cok iyi).

Kisilik renklerini belirlemek icin ise Toktamisoglu ve Alkis’ in (2005) yazmis oldugu “Insan Tanima
Kiavuzu” adlt kitaptan alinan kisilik testi kullanilmistir (Toktamisoglu ve Alkis, 2005: 44-49). Test 35
sorudan ve 4 bélimden olusmaktadir. Kisilerin kendilerine en yakin olan sikki, 4 sik arasindan se¢meleri
istenmistir. Ayrica kisilik testinin sonunda, katithmecilarin cinsiyetlerinin, medeni durumlarinin, yaslarinin ve
calistiklar1 kurumlarinin belirlenebilmesi amactyla 4 adet demografik soruda bulunmaktadir.

3.5. Verilerin Analizi

Toplanan veriler SPSS 22.0 programinda analiz edilmistir. Anketlerin glivenirliliklerini tespit etmek igin
Cronbach™in Alfa yontemi kullanilmistir. Gruplar arasi karsilagtirma analizlerinde, denek sayist parametrik
testler icin yeterli dizeydeyse, iki grup karsilastirilirken t-testi, ikiden fazla grup karsilastirilirken tek yonli
ANOVA analizi ve bu analize bagl olarak varyanslarin homojen olmast durumunda Tukey HSD testi,
varyanslarin homojen olmamast durumunda Games Howell analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar
degerlendirilirken istatistiki anlamlilik sinirt olarak p<<0.05 degeri temel alinmugtir.

4. Bulgular
Bu bélimde calismaya katilan personellerin demografik 6zellikleri ve calisma ile ilgili istatistiksel
sonuglar yer almaktadir.

4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 2. Demografik Ozellikler

L N [ % | |N|

2=l s 24 40,0
Miikemmel Mor 31-42yas 24 40,0 _‘é =
43 ve tizeri 20,0
23-30 yas 30,8
31-42 yas 13 500 %
Giiclii K1 %
ficlit Kirmizi 43 ve tizeri 5 192 & =
13 43,3
1-42
Popiiler Pembe 31-42 yas 9 30,0 &= oo
43 ve tizeri 8 267 M=
23-30 yas 8 220 M o< o
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31-42 yas 10 28,6
Sogukkanli Beyaz A% i Beraid 17 486
Toplam 35 100,0

Tablo 2’de arastirmaya katilan kisilerin demografik Gzellikleri gbriilmektedir. Tablo incelendiginde,
arastirmaya katilan 151 kisiden 60’nin mitkemmel mor kisilik rengine, 26’sinun giicli kirmuzt kisilik rengine,
30’nun popiiler pembe kisilik rengine ve 35’nin sogukkanli beyaz kisilik rengine sahip oldugu
gorilmektedir. Ayrica arastirmaya katdan kisilerden 28’nin kadin, 123*intn erkek, 108’nin evli, 43’ntin
bekar oldugu gérilmektedir.

4.2. Fakt6r Analizi ve Giivenirlilik Analizi

Tablo 3. Faktor Analizi ve Glivenirlilik Analizi

Faktor
Fakt6r Yiikleri

Yaptgt isin kalitesi? 0,869
Kurum ¢ikarlarini gézetmesi? 0,863
Alinan karatlara uyma? 0,843
Yaptgt isi takip ve sonuglandirma? 0,832
Is disiplini? 0,827
Gorevleri eksiksiz yapma? 0,827
Kendini gelistirme ve 6grenme istegi? 0,824
Verilen isi eksiksiz ve zamaninda yapma? 0,822
Ts yerini benimseme ve baghlig:? 0,809
Bilgi paylagimi? 0,804
Temiz ve dizenli calisma? 0,796
o Ekip halinde is yapabilme becerisi 0,794
’8 Hatalardan ders ¢ikarma? 0,780
5 Planli calisma becerisi? 0,773
=8 Gorevini yapabilmesi i¢in gerekli olan bilgiye sahip
al olma duzeyi? 0,763
Problem ¢éziimleme bilgi ve becerisi? 0,742
Ahlaki degerleri? 0,729
Kullanilan arag gereg ve makine bilgisi? 0,723
Malzeme ve diger kaynaklart dogru kullanma? 0,712
Is arkadaslart ile iliskisi? 0,696
Kars1 gortslere 6nem verme? 0,684

Bartlett’s Test (Ki-kare) 2993,666

Bartlett’s Test (Sig) 0,000
Ozdeger 13,040
Toplam Varyans (%) 62,095

[ | Cronbach Alpha 0,969

Tablo 3’de incelendiginde, arastirmanin Kaiser Meyer Olkin testinin 0.950, Barlett testinin ki-karesinin
2993,666 ve Batlett testinin sig. Degerinin 0.000 ¢iktigt (p<<0.001) dizeyinde anlamli oldugu gérilmektedir.
Cikan bu sonuglar verilerin faktér analizi yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. Ayrica performans
degerlendirme 6l¢eginin cronbach alpha degerinin 0.969 oldugu tespit edilmistir. Bu sonug 6l¢egin yiiksek
glivenirlikte oldugunu géstermektedir.
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Performans degerlendirme Sl¢egi tek boyut olarak degerlendirilmistir. Ankette yer alan; “devamsizlik,
ise ge¢ gelme ve izin kullanma diizeyi” sorulart birden fazla faktore yiklenme yaptigindan dolayt analizden
cikardmistir. Bu sorular c¢ikarildiktan sonra faktdr analizinin varyanst 62,095 olarak hesaplanmistir.
Ozdegeri ise 13,040 olarak bulunmustur. Ayrica performans degerlendirme boyutunu élgen maddelerin
(sorularin) her birinin faktSr yikleri de ayri ayri hesaplanmistir. “Yapug isin kalitesi” sorusu 0.869 degeti
ile en yiiksek faktor ylkiine sahiptir. “Karst gériislere 6nem verme” sorusu ise 0.684 degeri ile en dustik
faktor ylukiine sahiptir.

4.3. Istatistiksel Sonuglarin Degerlendirilmesi

4.3.1. ANOVA Testleri

Normallik testi sonuglarina gére carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda ¢tkmustir. George ve
Mallery (2010) gére, veriler -2 ile +2 arasinda yer altyorsa normal dagihim séz konusudur. Normal dagilim
neticesinde karsilastirma analizlerinde parametrik yontemler tercih edilmigtir. Gruplar arasi karsilastirma
analizlerinde, ikiden fazla grup karsilastrilirken tek yonli ANOVA analizi ve bu analize baglt olarak
varyanslarin homojen olmast durumunda Tukey HSD testi, varyanslarin homojen olmamasi durumunda
Games Howell analizi uygulanmigtir.

4.3.1.1. Kisilik Renklerine Iliskin Betimsel Analizler

Tablo 4de katimcilarin sahip olduklart kisilik renklerinin performans ortalamalart ve standart
sapmalari mevcuttur. Tablo 5’de kisilik renklerine gore ayrilmis olan katithmecilarin, performanslarinin
kiyaslanmast sonucunda ortaya ¢ikan hesaplar gérilmektedir. Tablo 6’da ise Tablo 5’de anlamli ¢tkan
sonuglarin hangi kisilik rengine sahip gruptan kaynaklandigini g&steren analiz sonuglart bulunmaktadur.

Tablo 4. Kisilik Renklerinin Ortalamas: ve Standart Sapmast
N | Ort. | Std. Sap.

Miikemmel Mor 60 4,61 0.35
Gigli Kirmizt 26 4,49 0.55
Popiiler Pembe 30 | 3,91 0.77
Sogukkanl Beyaz 35 | 4,02 0.74
[Toplam 151 | 4,31 0.66
Varyanslarin Homojenligi p=0.000
Levene Istatistik 7,565

Tablo 4, arastirmaya katilan kamu personellerinin hangi renk (kisilik) gruplarinda olduklarint ve
ortalama ile standart sapmalarint gdstermektedir. Tablo incelendiginde, mikemmel mor kisilik rengine
sahip calisanlarin performans ortalamasinin 4.61, gliclii kirmuzi kisilik rengine sahip ¢alisanlarin performans
ortalamasinin 4.49, popiler pembe kisilik rengine sahip calisanlarin performans ortalamasinin 3,91 ve
sogukkanl beyaz kisilik rengine sahip calisanlarin ise performans ortalamasinin 4,02 oldugu gériliyor.
Toplam ortalamalarinin da 4,31 oldugu goriilmektedir. Varyanslarin homojen olup olmadiginin tespiti igin
yapian analizde sig. degeri p=0.000 olarak bulunmustur. Bu sonug¢ varyanslarin homojen olmadigt
anlamina gelmektedir. Levene istatistik sonucu da 7,565 olarak tespit edilmistir.

Tablo 5. Kisilik Renkleri ile Performans Degerlendirme Sonuglarinin Karsilastirmast

ANOVA
[Performans
Kareler Toplami Serbestlik Derecesi (df) Kareler Ort. F p
Gruplar Arasi 13,964 3 4,655 13,297 0.000
Gruplar Ici 51,459 147 0.350
Toplam 65,423 150

ANOVA tablosu incelendiginde gruplar arasi sig. degerinin p=0.000 oldugu gorilmektedir. 0.05
anlamlhlik dizeyinde sonuglar yorumlandiginda, p<0.05 oldugu igin calisanlarin kisilik renkleri ile
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performanslart arasinda anlamlt bir farklilk oldugu ortaya ¢ikmistir. Sonug olarak Hj hipotezi kabul
edilmistir. Bu farkliligin hangi kisilik rengi grubundan kaynaklandigini bulmak i¢in yardimer testlerden
faydalanilmasi gerekmektedir. Varyanslar homojen olmadigindan dolayt bu calismada Games Howell
testinden faydalanilmistir. Games Howell testinin sonuglart Tablo 6’de sunulmustur.

Tablo 6. Kisilik Renkleri ile Ilgili Games-Howell Testi

(I) Kisilik Renginiz? (J) Kisilik Renginiz? Ort. Fark (I-]) Std. Hata Sig.

Games- Mikemmel Mor Gicli Kirmizt ,11800 ,11813 0.751
Howell Popiiler Pembe ,69792* ,14879 0.000
Sogukkanl Beyaz ,59058* ,13400 0.000

Giglia Kirmizt Mikemmel Mor -,11800 ,11813 0.751

Popiiler Pembe ,57991* ,17847 0.011

Sogukkanli Beyaz AT7257* ,16634 0.031

Popiiler Pembe Mikemmel Mor -,69792* ,14879 ,000

Gugli Kirmizt -,57991* ,17847 0.011

Sogukkanli Beyaz -,10734 ,18935 0.942

Sogukkanl Beyaz Mikemmel Mor -,59058" ,13400 0.000

Gugli Kirmizt - 47257* ,16634 0.031

Popiler Pembe ,10734 ,18935 0.942

Games-Howell tablosundaki karsilagtirmalar incelendiginde, miikemmel mor kisilik rengine sahip
calisanlar ile giicli kirmuzt kisilik rengine sahip calisanlarin sig degerinin 0.751, mitkemmel mor kisilik
rengine sahip ¢alisanlar ile popiiler pembe kisilik rengine sahip calisanlarin sig degerinin 0.000, mitkemmel
mor kisilik rengine sahip calisanlar ile sogukkanli beyaz kisilik rengine sahip calisanlarin sig degerinin ise
yine 0.000 oldugu gorilmektedir. 0.05 anlamlilik diizeyinde sonuglar degerlendirildiginde mitkemmel mor
kisilik rengine sahip c¢alisanlar ile popiler pembe kisilik rengine sahip c¢alisanlar ve sogukkanlt beyaz
rengine sahip ¢alisanlar arasinda anlamli bir iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Gugeli kirmuzt kisilik rengine sahip ¢alisanlar ile diger renk gruplarn kiyaslandiginda, gliclii kirmuzt kisilik
rengine sahip calisanlar ile milkemmel mor kisilik rengine sahip calisanlarin sig degerinin 0.751, gigli
kirmizt kisilik rengine sahip calisanlar ile popiler pembe kisilik rengine sahip calisanlarin sig degerinin
0.011 ve giiclt kirmuzt kisilik rengine sahip ¢alisanlar ile sogukkanh beyaz kisilik rengine sahip ¢alisanlarin
sig degerinin 0.031 oldugu gorillmektedir. Bu sonuglar 0.05 anlamlilik dizeyinde yorumlandiginda giicli
kirmizt kisilik rengine sahip calisanlar ile popiiler pembe kisilik rengine sahip ve sogukkanlt beyaz kisilik
rengine sahip ¢alisanlar arasinda anlamli bir iligkinin oldugu séylenebilir.

Popiiler pembe kisilik rengine sahip calisanlar ile diger renk gruplart kiyaslandiginda, popiiler pembe
kisilik rengine sahip calisanlar ile milkemmel mor kisilik rengine sahip calisanlarin sig degerinin 0.000,
poptler pembe kisilik rengine sahip calisanlar ile glcli kirmizi kisilik rengine sahip calisanlarin sig
degerinin 0.011 ve poptiler pembe kisilik rengine sahip ¢alisanlar ile sogukkanl beyaz kisilik rengine sahip
calisanlarin  sig degerinin  0.942 oldugu gérilmektedir. Bu sonuglar 0.05 anlamhlik dizeyinde
yorumlandiginda poptler pembe kisilik rengine sahip calisanlar ile mitkemmel mor kisilik rengine sahip ve
glicli kirmizi kisilik rengine sahip calisanlar arasinda anlamli bir iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Sogukkanlt beyaz kisilik rengine sahip calisanlar ile diger renk gruplarini karsidastiracak olursak,
sogukkanl beyaz kisilik rengine sahip calisanlar ile milkemmel mor kisilik rengine sahip calisanlarin sig
degerinin 0.000, sogukkanlt beyaz kisilik rengine sahip ¢alisanlar ile gliclii kirmuzi kisilik rengine sahip
calisanlarin sig degerinin 0.031 ve sogukkanl beyaz kisilik rengine sahip calisanlar ile popiiler pembe kisilik
rengine sahip c¢alisanlarin sig degerinin 0.942 oldugu gérilmektedir. Bu sonuglar 0.05 anlamlilik dizeyinde
sogukkanlt beyaz kisilik rengine sahip ¢alisanlar ile mitkemmel mor kisilik rengine sahip ve giicli kirmiz
kisilik rengine sahip calisanlar arasinda anlamlt bir iliskinin oldugu s6ylenebilir.

Analizlerden de gorildigt gibi en yitksek performans puanina sahip renk grubu mitkemmel mor daha
sonra gucli kirmizi renk grubudur. En disik performans puanina sahip renk grubu ise popiiler pembe
arkasindan ise sogukkanlt beyaz renk grubu gelmektedir.
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4.3.1.2. Yas Gruplarina Iligkin Betimsel Analizler

Tablo 7°de katiimcilarin demografik 6zelliklerinden yas gruplarinin performans ortalamalart ve standart
sapmalart mevcuttur. Tablo 8 de yas gruplarina gore ayrilmis olan katiimecilarin, performanslarinin
kiyaslanmast sonucunda ortaya ctkan hesaplar goriilmektedir. Tablo 9 da ise Tablo 8 de anlamli ¢ikan
sonugclarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigini gosteren analiz sonuglart bulunmaktadir.

Tablo 7. Yas Gruplarinin Performans Ortalamasi ve Standart Sapmast

N Ort. Std. Sap.
23-30 yas 53 441 0.60
31-42 yas 56 4,42 0.56
43 ve lizeri yag 42 4,05 0.77
Toplam 151 431 0.66
Varyanslarin Homojenligi p= 0.187
Levene Istatistik 1,696

Tablo 7 incelendiginde, 23-30 yas grubundaki calisanlarin 53 kisi, 31-43 yas grubundaki ¢alisanlarin 56
kisi ve 43 ile 43 yas tizeri ¢alisanlarin ise 42 kisi olduklar gériilmektedir. 23-30 yas grubundaki ¢alisanlarin
ortalamalarinin 4.41, 31-42 yas grubundaki calisanlarin ortalamalarinin 4.42, 43 ve Uzeri yas grubundaki
calisanlarin yag ortalamalarimin ise 4.05 oldugu gorilmektedir. Toplam ortalamalarinin 4,31 oldugu da
tespit edilmistir. Varyanslarin homojen olup olmadiginin tespiti icin yapilan analizde sig. degeri 0.187
(p>0.05) olarak bulunmustur. Bu sonug¢ %95 givenirlikle varyanslarin homojen oldugunu gdstermektedir.
Levene Istatistik sonucu da 1,696 olarak tespit edilmistir.

Tablo 8. Yas Gruplari ile Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kargilastirmast

ANOVA
[Performans
Kareler Toplam1 Serbestlik Derecesi (df) Kareler Ortt. F p
Gruplar Arast 3,871 2 1,936 4,654 0.011
Gruplar Ici 61,552 148 ,416
Toplam 65,423 150

ANOVA testi sonug tablosu incelendiginde gruplar arast sig. degerinin 0.011 oldugu gérillmektedir.
0,05 anlamllik diizeyinde sonuclar yorumlandiginda, p<0.05 oldugu icin c¢alisanlarin yaglar: ile
performanslart arasinda anlamlt bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir. Sonug¢ olarak H hipotezi kabul
edilmigtir. Bu farkliigin hangi yas grubundan kaynaklandigini bulmak icin yardimei testlerden
faydalanilmasi gerekmektedir. Varyanslar homojen oldugundan dolayr ilgili ¢alismada Tukey HSD
testinden faydalandmustir. Tukey HSD testinin sonuglari Tablo 9’ da mevcuttut.

Tablo 9. Yas Gruplari ile {lgili Tukey HSD Testi

(I) Yag? () Yas? Ort. Fark (I-]) Std. Hata Sig.
23-30 yag 31-42 yag _,01224 112359 0.995

43 ve lizeti 135085 113323 0.025

Tukey HSD 31-42 yas 23-30 yas 01224 12359 0.995
43 ve iizeri 363107 13164 0.018

43 ve tzeri 23-30 yas -,35085" ,13323 0.025

31-42 yag -,36310° 13164 0.018

Tukey HSD tablosu incelendiginde, 23-30 yas grubu ile 31-42 yas grubunun sig degerinin 0.995, 23-30
yas grubu ile 43 ve tizeri yas grubunun sig degerinin 0.025 oldugu gorillmektedir. 0.05 anlamhilik diizeyinde
23-30 yas grubu ile 43 ve tzeri yas grubunun sig degeri 0.025 olarak bulundugundan dolay1 aralarinda
anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi e 44 / 2020
95



Kisilik Renklerinin Performans ile lliskisi: Kamu Kurumlari Uzerine Bir Arastirma

31-42 yas grubu ile 23-30 yas grubu sig degerinin 0.995, 31-42 yas grubu ile 43 ve lzeri yas grubunun
sig degerinin 0.018 oldugu goriilmektedir. 0.05 anlamlilik dizeyinde 31-42 yas grubu ile 43 ve tzeri yas
grubu arasindaki sig degeri 0.018 oldugundan dolay: (p<<0.05) aralarinda anlamli bir iliski vardir.

43 ve Uzeri yas grubu ile 23-30 yas grubu arasindaki sig degeri 0.025, 43 ve lzeri yas grubu ile 31-42 yas
grubu arasindaki sig degerinin ise 0.018 oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gbre her iki karsilastirmada
da p<0.05 oldugu icin, 43 ve tzeri yas grubunun diger yas gruplariyla arasinda anlaml bir iliskinin oldugu
sOylenebilir.

Yas gruplarinin ortalamalarina bakildiginda ise bu sonuglarin dogrulandigr gérillmektedir. 4,05 ortalama
ile 43 ve tzeri yag grubunun en disik ortalamaya sahip oldugu goriluyor. Diger yas gruplarinin
ortalamasinin ise 4,41 ve 4,42 olarak bir birine ¢ok yakin degerlerde tespit edildigi ve 43 ile Uzeri yas
grubunun performans ortalamas ile aralarinda ¢ok fazla fark oldugu gérilmektedir.

4.3.2. Bagimsiz Orneklemler Igin t-testi

Gruplar arasi kargilastirma analizlerinde iki grup karsilastirlirken, normallik testi sonuglarina gore
carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda citktigindan dolay1 veriler normal dagilmistir bu yizden
parametrik testlerden olan bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testinden faydalanilmigtir.

4.3.2.1. Cinsiyet
Tablo 10’da katimecilarin demografik 6zelliklerinden cinsiyetleri ile performans ortalamalarinin
karsilastirilmast sonucunda ortaya ¢ikan bulgular yer almaktadur.

Tablo 10. Cinsiyet ile Performans Degerlendirme Sonuclarinin Karsilastirmasi
Cinsiyet (Bagimsiz Orneklemler Igin t-test)

Levene
Cinsiyet | Kisi Sayis1 | Ortalama | Std Sapma F Sig t df p
Performans Kadin 28 4,52 0.45 5,646 0.019 1,861 149 0.020
Deg. Erkek 123 427 0.69

Tablo 10°’da kadin ¢alisanlarin ortalamalarinin 4,52, erkek calisanlarin ortalamalarinin 4,27 oldugu tespit
edilmistir. F=5,646 ve Levene testi sonucunda sig=0.019 olarak bulunmustur. Bu deger varyanslarin
homojen dagilmadigini gostermektedir. Levene testi sonucundaki sig=0.019 degeri dikkate alinarak,
varyanslarin homojen olmadigi durumlar incelendiginde p=0.020 olarak tespit edilmigtir. 0,05 anlamlilik
dizeyi dikkate alindiginda p<0.05 olarak tespit edildigi icin, ¢alisanlarin cinsiyetleri ile performanslari
arasinda anlamli bir farkliligin oldugu séylenebilir. Sonug olarak Hj hipotezi kabul edilmistir. Bu anlamli
farkliligin, kadin calisanlarin performans degerlerinin (4,52) erkek calisanlarin performans degerlerine
(4,27) oranla daha yiiksek oldugundan kaynaklandig goriillmektedir.

4.3.2.2. Medeni Durum
Tablo 11’de katilimcilarin demografik ézelliklerinden medeni durumlart ile performans ortalamalarinin
karsilastirilmast sonucunda ortaya ¢ikan bulgular yer almaktadir.

Tablo 11. Medeni Durum ile Performans Degerlendirme Sonuclarinin Karsilastirmast

Medeni Durum (Bagimsiz Orneklemler Icin t-test)
Medeni Kisi Levene
Durum Sayis1 Ortalama Std Sapma F Sig t df p
Performans Evli 108 4,31 0.63 3,054 0.083 0.199 149 | 0.843
Deg. Bekar 43 4,33 0.72

Tablo 11 incelendiginde evli calisanlarin ortalamalarinin 4,31 ve bekar calisanlarin ortalamalarinin 4,33
oldugu tespit edilmistir. F=3,054 ve Levene testi sonucunda sig=0.083 olarak tespit edilmistir. Sig=0.083
degeri varyanslarin homojen dagildigini géstermektedir. Varyanslarin homojen dagildigt durumlar dikkate
alinarak yapilan hesaplamalarda p= 0.84 olarak bulunmustur. 0.05 anlamlilik diizeyi dikkate alindiginda
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p>0.05 olarak tespit edildigi icin, calisanlarin medeni durumlar ile performanslari arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanilmamistir. Sonug olarak Hy hipotezi reddedilmistir.

5. Sonug ve Oneriler

Hem kisilik kavraminin hem de performans ve performans degerlendirme kavramlarinin tarihleri ¢ok
eskilere dayanmaktadir. Gegmisten giiniimiize insanlar, iletisim kuracaklari insanlar ile ilgili 6nceden bilgi
sahibi olmaya ve o kisilerin ne tir davranslar icerisinde bulunacagini tahmin etmeye c¢alismiglardir.
Bunlarla ilgili bircok yontem gelistirmislerdir. Daha sonra bu yontemler giincellenerek bilimsel bir hal
almistir. Kisilik analizi adi altunda gelistirilen bu yontemlerden bircok kesim faydalanmaktadir. En ¢ok
faydalanan kesimlerden birisi de isletmelerdir. Bu yontemler isletmelerde, 6zellikle yoneticilerin ¢ok ilgisini
cekmektedir. Yoneticiler bu yontemleri isletmenin basta Insan Kaynaklari Departmant olmak tizere bircok
béliimde kullanmaktadir. Insan Kaynaklart Departmant bu yontemler sayesinde uygun ise uygun eleman
almakta ve boylelikle ¢alisanlarin performanslarint arttirmayi planlamaktadir. Hatta kisilik analiz yontemleri
Birinci Dinya Savast sonlarinda, isletmelerde performans degerlendirme agamasinda da kullanilmugtir. 1951
yilindan sonra da performans degerlendirme, kisilik 6zellikleri dikkate alinarak degil de calisanlarin ortaya
ctkardiklart is ve eylemler dikkate alinarak yapilmaya baslanmugtir.

Gintiimiizde de performans degerlendirme yontemleri ile ilgili gelismeler yasanmaktadir. Fakat
performans degetlendirme yontemlerinin temelinde de kisilik 6zellikleri bulunmaktadir. Ciinki kisilik,
bireylerin sosyal yasamlarinin vazgecilmez bir unsurudur. Kisilik, insanlarin 6ngéri, duygu, disiince ve
davraniglarint etkileyen faktorlerin bir resmidir. Devaml i¢ ve dis faktotlerin etkisi altinda kalmaktadir.
Kisilik hem dogustan gelen 6zellikler hem de sonradan dis faktérler araciligiyla kazanidan davraniglarin bir
butinuduir. Kisilik i¢ ve dis faktérlerden olumlu veya olumsuz sekilde etkilendigi gibi, kisilerin yaptiklar
isin verimliligi de bireylerin kisiliklerinden etkilenmektedir (Yelboga, 2006: 198). Insanlarin kisilik
Ozelliklerinin yaptiklari isleri olumlu veya olumsuz yonde etkiliyor olmast personel segiminde kisilik analizi
yontemlerini kullanmayr 6nemli kilmaktadir. Calisanlarin bazilarinin hareketli islerde bazilarinin masa bagt
olarak tabir edilen hareketsiz islerde daha verimli calistigi calismalarda tespit edilmistir. Yapilan
calismalarda ¢alisanlarin motivasyonlarinin, yonetici ile olan iletisimleri ve is stirecleri gibi etkenlerden de
etkilendigi belirtilmistir. Kimi ¢alisanlar siki kontrol mekanizmalarindan hosnut olurken kimi ¢alisanlarin
serbest calisma sekillerinde kendilerini daha rahat hissettikleri gérilmistiir. Bu yiizden 6zellikle 6zel
sektorde ve Ozellikle ise alim siireclerinde personellerin kisilik ézelliklerinin dikkate alindigi bilinmektedir
(Toktamisoglu ve Alks, 2005 ve ITS, 2017). Performans degerlendirme kavrami diinyada ve tlkemizde ilk
olarak kamu sektérinde ortaya ¢itkmasina ragmen 6rneklere de bakildiginda kendisine en ¢ok 6zel sektérde
yer bulmustur. Kamu sektériinde performans degerlendirme ve kisilik analiz yontemlerinin ¢ok fazla
kullanddlmiyor olmast nedeniyle ilgili ¢alisma kamu kurumlart tzerinde uygulanmustir. Calismada kamu
kurumlarinda calisanlarin kisilik tiplerine bakilarak kisilik renkleri tespit edilmis ve bu kisilik renkleri ile
calisanlarin performanslart arasinda anlamh bir iliskinin olup olmadigt sorgulanmustir. Ilgili ¢alisma
yapimadan 6ncede bir¢ok arastirmact tarafindan kisilik tipleri ile farkh kavramlar karslastirlmis ve
sonuclart analiz edilmistir. Bu calismalarin bazilart sunlardr.

Bayindir (2019), bireylerin kisilik tiplerinin kariyer planlama ve gelistirme tzerine etkileri isimli
aragtirmasinda, A tipi kisilige sahip bireylerin B tipi kisilige sahip bireylerden kariyer planlama ve gelistirme
algilarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Cinkii A tipi kisilige sahip bireylerin daha hirsli, azimli ve
titiz olduklarint belirtmistir.

Ozsoy (2013), A ve B tipi kisilik tipleri ile is tatmini ve iliskisini inceledigi arastirmada, A tipi kisilige
sahip insanlarin B tipi kisilige sahip insanlara oranla daha disik diizeyde is tatmini yasadiklarini tespit
etmistir. Clinkd A tipi kisilige sahip insanlar her seyin en iyisini yapmaya calistiklarindan tatminsizlik
yasamaktadirlar.

Celik (2017) arastirmasinda A ve B kisilik tiplerinde kaygt diizeyi ve otomatik disiince stkligt konusunu
incelemis, katdimeilarin kaygr diizeylerinin kisilik tiplerine gére anlamli diizeyde farklilhk gésterdigini tespit
etmistir. A tipi kisilik tiplerinin kaygt diizeyleri daha ytksektir.
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Sahabettinoglu (2015) kisilik tipleri ve hastaliklara yatkinlk, Erik (2016) bas agris1 olan hastalarda kisilik
tipleri gibi konularda arastirmalar yapmislar ve kisilikler ile hastaliklar arasinda iligki tespit etmeye
calismuslardir.

Isler (2016) Giyim iriinlerinin satin alinmasinda kisilik renklerinin etkisi isimli calisma yapmis ve dort
farkli kisilik rengine sahip tuketicilerin satin alma davramslarini marka, fiyat ve renk cercevesinde
gbzlemlemistir.

Tlgili calismada ise kisilik renkleri ile performans arasindaki iliski tespit edilmeye calisilmis ve arastirma
151 kamu personeli tizerinde uygulanmustir. Arastirmaya katilan personellerden 60’1nin mitkemmel mor
kisilik rengine, 26’stnin giicli kirmuzi kisilik rengine, 30’unun popiler pembe kisilik rengine ve 35’inin
sogukkanli beyaz kisilik rengine sahip oldugu tespit edilmistir. Kisilik renkleri ile performans sonuglar
arasindaki iliskiye yonelik yapillan ANOVA testinde, p=0,000 olarak bulunmustur. 0,05 anlamllik
dizeyinde p<0,05 oldugu icin aralarinda anlamh bir iliski tespit edilmistir. Yapdan ANOVA testi
sonuclarina gére varyanslar homojen ¢ikmamistir. Bu ylzden c¢tkan anlaml farkliligin  nereden
kaynaklandigini bulabilmek i¢cin Games Howell testine bagvurulmugtur. Games Howell testinin sonuglarina
gore; mitkemmel mor kisilik renginin, popiler pembe ve sogukkanli beyaz kisilik rengi ile aralarinda bir
iliski oldugu, gigli kirmuzt kisilik rengi ile yine poptler pembe ve sogukkanlt beyaz kisilik rengi ile
aralarinda bir iliski oldugu, poptler pembe kisilik rengi ile, mitkemmel mor ve glclii kirmrzt kisilik rengi
aralarinda bir iliski oldugu son olarak sogukkanli beyaz kisilik rengi ile, yine mitkemmel mor ve giicli
kirmizt kisilik rengi aralarinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar neticesinde kurulan H;i
hipotezi desteklenmistir. Ayrica arastirmada demografik Ozelliklerde incelenmis, medeni durum ile
performans degetlendirme sonuglart arasinda anlamb bir iligkiye rastlanilmamustir. Fakat ¢alisan
personellerin yaslari ve cinsiyetleri ile performans degerlendirme sonuglari arasinda anlaml bir iligkiye
rastlandmistir. Sonug olarak medeni durum ile ilgili olarak kurulan Hg hipotezi reddedilirken, yas ile ilgili
olarak kurulan H» ve cinsiyet ile ilgili olarak kurulan Hj hipotezleri kabul edilmistir.

Literatiir incelemeleri sonucunda, mitkemmel mor kisilik rengi ile giicli kirmuzs kisilik renginin diger iki
renk grubuna oranla yitksek performans sonuglarmna sahip olacagl ongérilmistii. Calismamizda da bu
6ngorimizii destekler sonuglar bulundugunu gbérmekteyiz. Fakat performans degerlendirme siirecinde
idarecilerin ne kadar adil davrandiklari bilinememektedir. Ayrica personellerinin  performanslarint
degerlendirecek olan amirlerin géreve ne zaman basladiklart ve personeli ne kadar tanima firsatina sahip
olduklart da bilinmemektedir. Bu yiizden personelin birkac degerlendirici tarafindan degetlendirilerek ¢tkan
sonucun ortalamasimin alinmasinin daha saghkli olacag:r disinilmektedir. Kisilik 6zelliklerinin tespit
edilmesinde ilgili testin ¢alisanlara doldurtulmasinin dezavantajlari da mevcuttur. Calisanlarin kisilik analiz
testlerini ne kadar saglikli ve giivenilir bir sekilde doldurdugunun tespiti cok zordur. Ayrica kisilik tipleri ve
renkleri tizerine egitim almis bir personelin kendini yansitan ifadeler yerine, olmak istedigi kisilik renginin
ifadelerini se¢cme olma ihtimalide ilgili arastirma icin bir dezavantaj olusturmaktadir. Bu ylizden calisanlarin
kisilik rengini belirlerken test yontemi gibi nicel yontemler yerine bagka nitel yontemlerin kullamlmasinin
daha saglikli olacag: disilmektedir. Yine calisanlarin sahip olduklari kisilik renklerinin analizi sirasinda,
sadece baskin olan kisilik renklerinin degil de tamamlayict kisilik renklerinin de dikkate alinmasinin daha
sagliklt sonuglar verebilecegi 6ngorilmektedir.
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