“Is,Gii¢” Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklari Dergisi
Cilt:8 Sayi:2 , Haziran 2006, ISSN: 1303-2860

KiSILIK OZELLIKLERI VE i$ PERFORMANSI
ARASINDAKI iLISKININ INCELENMESI

ATILLA YELBOGA

OZET

Kisilik ve is performansi arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalar, dlinyada
endistri ve 6rgiit psikolojisi alaninda oldukga siklikla ¢aligiimistir. Ulkemizde
ise bu alanda yapilan aragtirmalarin sinirli oldugu gériilerek, bes faktér kisilik
modelinin ig performansini ne oranda yordadigi finans sektériindeki bir firmada
177 kigilik bir galisma grubunun katilimiyla aragtiriimigtir.

Bu g¢alismanin amaci, kigilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki iligkileri
inceleyerek giincel arastirmalara katkida bulunmaktir.

Arastirmada, c¢alisanlarin (N=177) kigilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla “NEO
Bes Faktor Kisilik Envanteri” kullaniimigtir (Costa ve McCrae, 1985). Ayrica,
galisanlarin is performansini 6lgmek amaciyla Yelboga (2003) tarafindan
gelistirilen ve psikometrik &zellikleri incelenen “Performans Degerlendirme

o

Olgedi” kullanilmistir.

Calismada kullanilan degiskenlerle iligkilerin degerlendiriimesi amaciyla
Pearson korelasyon katsayisi ve is performansinin kigilik 6zelliklerden
(Duygusal dengesizlik, disadéniikliik, aciklik, gecimlilik ve sorumluluk)
hangilerini yordadigini belirlemek igin, ¢oklu regresyon analizi kullaniimistir.
Ayrica bu degiskenlere ilaveten cinsiyet, yas, kidem ve egitim diizeyi
degiskenleri de regresyon analizine dahil edilmis, standardize edilmig
regresyon katsayisina gére, yordayici degiskenlerin is performansi lizerindeki
goreli 6nem sirasi ortaya konmaya calisiimistir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda cinsiyet, yas, kidem, egitim dlizeyi
ve Kigilik Ozellikleri degiskenlerinin, calisanin is performansindaki toplam
varyansin %16,3’inl agikladigi ortaya konmusgtur. (p<0,01).

Anahtar Kelimeler: Kisilik, is Performansi, kisilik &lgedi, performans
degerlendirme 6icegi, Bes Faktér Kigilik Model.
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ABSTRACT

Studies which analyze the relationship between personality and work
performance have been conducted frequently in the field of industrial and
organizational psychology. Regarding the lack of research in this area in our
country, the five factor model effects on work performance was investigated
with a group of 177 participants from a company working in the finance sector.
The main purpose of this study is to contribute to the current literature by
observing the relationship between work performance and personality
attributes.

In order to measure the personality attributes of the participants, the NEO Five
factor Inventory developed by Costa and McCrae (1985) was used. (N=177).
Moreover, for the measurement of the work performances of the employees,
the Job Performance Scale which was developed by Yelboga (2003) was used.

Pearson correlation coefficients were calculated to evaluate the relationships
among the variables used in the study and a multiple regression analysis was
conducted to determine how job performance influences the personality
attributes (Extraversion, Emotional stability, Openness, Agreeableness and
Conscientiousness). In addition to these variables, standardized regression
coefficients of sex, age, seniority and education level were also included into
the regression analysis in the order of their magnitudes.

The result of this analysis shows that sex, age, seniority, education level and
personality attributes explain the 16, 3 % of the variance in job performance of
the employees (p<0, 01).

Keywords: Personality, Job Performance, personality scale, performance
appraisal scale, Five Factor Personality Model.
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Calisanlarin kigilik o6zellikleri ile is performansi sonuglari arasindaki
iligskileri inceleyen yurtdiginda yapilmis galismalara bakildiginda, kisilik
Ozellikleri ve is performansi etkilesimini agiklamaya c¢alisan
arastirmalarin halen 6énemini korudugu goérulmektedir. Bu calisma da
oncelikle kisilik ve is performansi kavramlari Gzerinde durulmus, daha
sonra Kkigilik o6zellikleri ve is performansi iligkisinin incelenmesi
hedeflenmistir. Son bdélimde ise arastirmanin amaci, bulgular ve
sonuglar verilmistir.

Kisilik Kavrami

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir pargasi olarak yuzyillar
boyunca ilgi gérmesine ragmen bilimsel gelisimine 1930’lu yillarda kisilik
psikolojisinin diger soysal bilim alanlarindan ayri bir bilimsel disiplin
olarak ortaya ¢ikmasiyla baslamistir (Mc Adams, 1997).

Kisilik, bir insanin duyus, dislnuUs, davranis bigimlerini etkileyen
etmenlerin kendine 6zgl goérintistdir. Devamli olarak igten ve distan
gelen uyaricilarin etkisi altinda olan Kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik,
kalitsal ve edinilmis butin yeteneklerini, gudulerini, duygularini,
isteklerini, aligkanliklarini ve butin davraniglarini igine alir. Kisaca,
kisiligin olusmasinda insanin dogustan gelen &zellikleri ve icinde yer
aldigi gevrenin etkisini bir arada gérmek mumkindur. Buradan, gevrenin
etkisini dikkate alarak, kisiligin sadece bireye 6zgu 6zellikleri degil, belirli
Olclde iginde yasanilan insan toplulugunun, belirli dlgide de tim
insanlarda ortak bazi o6zellikleri yansittigi sonucu cikartilabilir (Tinar,
1999).

Kigiligin ne oldugu hakkinda kabul edilen genel bir tanim olmadig gibi,
degisik kapsamda Kkigilik 6zelliklerini 6lgmek igin ylzlerce kisilik dlgegi
bulunmaktadir. Hough ve Ones, (2001), bu élceklerin pek cogunun farkli
isimler altinda ayni boyutu odlgerlerken, bazilarinin ise ayni isim altinda
farkh boyutlari dlgmekte olduklarini belirterek, bundan dolayi, kisilikle
ilgili degiskenler ve Olcekler icin kavramsal altyapiyl olusturacak bir
siniflandirma  gelistiriimedigi taktirde, arastirmalarda tespit edilen
yapisal sonuglari iligkilendirmek, durumlar arasinda genelleme yapmak,
o6ngoride bulunmak, arastirma sonugclarini yorumlamak, arastirmacilar
arasinda etkin bir iletisim kurmak ve psikometrik analizler yapmanin
mumkun olmadigini belirtmislerdir.
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Kisilik  6zelliklerini tanimlayan bir siniflandirma yapmak igin,
gerceklestirilen calismalarin baslangi¢c noktasi da, kullanilan “lisan’da
yerlesmis olan ve Kkisilik 6zellikleriyle iligkili olan sifat ve kelimelerin
tespit edilmesi olmustur (Salgado, Viswesvaran ve Ones, 2001). Kisilik
Ozelligini  tanimlayan  sifatlarin  g¢alisiimasi  kisiligi  tamamen
kapsamamakla birlikte, bu yaklasim dilden hareketle Kkisiligin ele
alinmasinda genis bir cerceve saglamaktadir (Somer, 1998).

Yirminci yzyilin ilk yarisindan itibaren, kisilik 6zellikleri boyutlarini tespit
etmek Uzere faktér analizi calismalari yapiimistir. Bu analizlerde kisilik
modellerinin faktor sayilarinin U¢ ve yedi arasinda degistigi gézlenmistir
(Salgado, Viswesvaran ve Ones, 2001). Goldberg (1981), sdzlikteki
sifatlara dayali olarak yapti§gi g¢alismada bes gucli faktoriin ortaya
ciktigini belirtmis ve birgok kisilik kavraminin bu bes faktér ¢ergevesinde
kuramsal olarak organize edilebilecegini ileri sirmastr.

Bes faktor kisilik modeli; disadoniklik, duygusal denge, gecimlilik,
aciklik ve sorumluluk boyutlariyla tanimlanir. Bu boyutlarn betimleyen
Tarkce'deki tipik davranigsal sifatlar sdyledir (Somer ve Goldberg,
1999).

a. Disadoniklik (Extraversion): Cana vyakin, enerjik, neseli,
heyecan arayan ve baskin (ylUksek puan); mesafeli, sakin,
icedonuk, yalnizligi tercih eden (dusuk puan)

b. Aciklik (Openness): Yaratici, analitik, baska goruslere acik,
duyarli (yiksek puan); geleneksel, tutucu, gergekleri savunan,
ilgisiz (dugUk puan)

c. Duygusallik (Emotional Stability): Rahat, 6ézguvenli, sabirl,
elestiriye acik, strese toleransli (ylksek puan); endiseli, gergin,
¢cekingen (disuk puan)

d. Gegimlilik (Agreeableness): Algcak gondlld, is birligine inanan,
samimi anlayigh (yUksek puan); supheci, dik basl, inatgl,
rekabetci, ihtiyath (disik puan)

e. Sorumluluk (Conscientiousness): Sistemli, azimli, basarma

yonelimli, hirsli, titiz (ylksek puan); plansiz, erteleyen, dikkati
kolay dadilan, dizensiz (dusuk puan)
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Kisilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla gelistirilen pek ¢ok gecerli Kisilik
envanteri ya bes faktor boyutlarini 6lgcmekte, ya da bes faktor
boyutlariyla yliksek diizeyde iliskili cikmaktadir (Selengil, 2004).

Bugulne kadar geligtirilen kisilik 6zellikleri modelleri icerisinde bes faktor
modelinin bu kadar genis ¢apta kabul gérmesinin temel sebebi, bu
modelin insan Kisiligini tanimlamakta gecgerli ve glvenilir oldugunun
bilimsel olarak kanitlanmig olmasidir (Hough ve Ones, 2001).

is Performansi

Performans degerlendirmesi, kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslarinin dnceden belirlenmis bazi kriterlere gbére ya da
“benzer digerlerinin performanslari” temelinde “6lgme islemini” iceren bir
surectir. insan kaynaklari yénetimi alanindaki bazi arastirma ve
uygulamacilarin vurguladigi gibi performans degerlendirmesi en zor,
karmasik ve ilgili herkesi memnun etmesi mumkin olmayan bir insan
kaynaklari faaliyetidir (Mohrman, Resnick-West ve Lawler, 1989).

is ortaminda kisiler, yaptiklari isle ilgili, baskalar tarafindan kendilerine
atanan is rollerine uygun davranislar goésterirler. Genellikle durumsal
kosullar tarafindan sinirlanmalarina ragmen, bu davranis sekilleri ve
bunlara bagli is sonugclari, kisiden kisiye énemli farklar gdsterebilir. Bir
batin olarak drgutlerin basarisi i¢in blylik dnem tasiyan bu Kigiler arasi
farklari saptamak amaciyla is ortaminda bazi dlgutler gelistirilir ve bu
dlgltlere genel olarak kriter adi verilir. Is kriterleri, is ve 6rgit psikolojisi
alaninin baslangicindan itibaren, orgutsel davraniglarla ilgili teorilerin
sinanmasil, cesitli insan kaynaklari uygulamalarinin gelistiriimesi ve
galisanlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasi gibi birgcok kuramsal ve
uygulamali konuda aragtirmaci ve yoneticilerin ilgilendigi oncelikli
konulardan birisi olmustur (Austin ve Villanova, 1992).

is performansi, arastirmacilar icin oldugu kadar érgiitler, ydneticiler ve
¢alisanlar icin de temel bir olgudur. Nitekim, o&rgutlerin kurumsal
hedeflerine ulasabilmeleri ve iginde bulunduklari sektérde rekabet glcu
kazanabilmeleri icin, yaptiklari iste ylksek performans gosteren
¢alisanlara ihtiyaglari vardir. Yiksek is performansi, érgutler igin oldugu
kadar galisanlar icinde dnemlidir. GOrevlerini geregi gibi tamamlamak ve
isinde ylUksek basari gdstermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin
kaynagi oldugu gibi; is performansi, daha ylksek gelir, daha iyi bir
kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler icin 6nem tasiyan bircok is
sonucunun da temel kosuludur (Sonnentag ve Freese, 2002).
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Alanyazinda c¢ok cesitli performans degerlendirme yoéntemleri
bulunmaktadir. Performans degerlendirme ydntemleri, gérevin niteligine
ve degerlendirme sonuclarinin  kullanilacagr alana goére farkhlik
gostermektedir. Degerlendirme yontemleri alanyazinda, klasik ve
modern yontemler olarak veya a. Kisilerarasi karsilastirmaya dayali, b.
Ortak Performans ve Standartlarina Dayali c. Bireysel Performans
Standartlarina Dayali ydntemler olarak veya herikisi birlikte de
gruplandiriilmaktadir (Beach, 1980; Schermerhorn, 1989). Her orgitin
kullandig1 yoéntem onun gereksinmelerine ve kultriine goére degisiklik
gOstermektedir. Her bir yodntemin kendine 6zglu avantajlari ve
dezavantajlari bulunmaktadir. Bu yontemlerden hangisinin kullanilacagi
hususunda, karar veriime agsamasinda, her teknigin yapisini, neyi
Ol¢tugunu iyi analiz etmek gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993).

is performansinin  degerlendirmesinde  dikkat edilecek nokta
degerlendirmenin yansiz, dogru ve nesnel olmasi ve “performans”
uzerinde yogunlasmasidir. Deg@erlendirme sonuglari ilgiliye agikca
aktariimahdir. Bodylece birey, degerlendirmenin sagladigi geri
bildiriminden yararlanir, giclii ve eksik yanlarini égrenir. Ast-Ust
iliskilerinin  ve  yobnetsel otoritenin  yipranmamasi  agisindan
degerlendirme sonuglarinin gizli kalmasi gerektigi ileri sartliyorsa da,
bilgilerin acikhgr personel moralinin ylkselmesine ve kurumun
amaglarinin  benimsenmesine daha c¢ok yardimci olacagi goérusu
gunumuzde agirhk kazanmaktadir (Yelboga, 2003).

Performans dederlendirme sistemi, belirli bir kurumsal ortamda ve belirli
kosullarda gelistirilip uygulandidindan, etkinligini surdirebilmek igin
degisen kosullara ve ortama uymak zorundadir. Gerek sistemin
zamanla gereksinmeleri karsilamaktan giderek uzaklasmasini, gerekse
hatali bir bicimde uygulanmasini engellemek bakimindan, performans
degerlendirme sistemi Uzerinde etkin bir denetimin saglanmasina
gereksinme vardir. Sistemin surekli olarak gbézden geciriimesi ve
degisen kosullara goére geligtiriimesi, her sistemin oldugu gibi,
performans degerlendirme sisteminin de baslica niteliklerinden birisidir
(Dicle, 1982).

Kisilik Ozellikleri ve is Performansi iligkisi

Tett ve Burnett (2003) tarafindan gelistirilen kuramsal bir modele gore
kisilik  Ozellikleriyle  performans  arasindaki iligkiyi, durumsal
degiskenlerin kigilik &zellikleri Gzerinde yarattigi etkiyle agiklamak
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gerekmektedir. Bu kuramsal modele gdre, bir ¢calisana 6rgitin degisik
duzeylerinden cesitli durumsal uyaricilar ulasir. Bunlarin kisilik 6zellikleri
Uzerinde vyarattigi etki sayesinde calisanin kendi davraniglarini
yonlendirdigi  ileri  sOrUlmastir.  Modelin sundugu  kuramsal
varsayimlardan biriside, kisilik ve is performansi iligkisinin, birbiriyle
etkilesim icerisinde olan iki mekanizma tarafindan belirlenmesidir.
Bunlardan birincisi is beklentilerinin, kigilik 6zellikleriyle iligkili durumsal
uyaricilar olarak, bu kisilik 6zelliklerini yansitan ¢alisma davraniglarini
harekete gecirme sireci; digeri ise is beklentilerinin birer performans
kriteri olarak ele alindigi performans degerlendirme surecidir. Modelin
One surdigu kuramsal varsayimlardan bazilar kisaca asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

a. Is ortaminda varolan belirli durumsal uyaricilar niteliksel olarak
iligkili olduklari, belirli kigilik 6zellikleri Gzerinde etki yaratir ve bu
kisilik 6zelliklerini harekete gecirir. Bu etkilesimin sonucunda,
¢alisan belirli davraniglar gdsterir.

b. Is ortamlarinda, kisilik 6zellikleriyle ilgili olan uyaricilarin ti¢ ana
sebebi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, gbrev duzeyindeki
beklentiler, ikincisi; sosyal dizeydeki beklentiler ve Uglncusiu de
orgit duzeyindeki beklentilerdir.

c. Calisma davraniglariyla, is performansi arasindaki temel fark: is
performansinin yalnizca “deder verilen” calisma davraniglarini
icermesidir.

d. Orgiitsel ortamlarda yer alan is beklentileri; calisanlar agisindan,
davraniglari yonlendiren “durumsal uyaricilar” niteligini tagirken,
orgutler tarafindan “performans kriterleri” olarak ele alinmaktadir.

e. Kisilik-is performansi iligkisi, birbiriyle etkilesim icerisindedir.

f. Bireyler, kisilik 6zelliklerine bagh olarak calisma ortamlarinda
yuksek ¢alisma motivasyonu gosterebileceklerdir.

Sekil-1 icin tiklayiniz.

Uzun vyillar sdren tartismalarin ardindan, Kkisilik o6zellikleriyle ilgili
gelistirilen gegerli kisilik modelleri, arastirmacilara, kigilik boyutlari ile
kriter deg@iskenler arasindaki iliskileri daha guvenilir bir sekilde inceleme
imkani saglamistir. is ve orgiit psikolojisi alaninda lzerinde arastirma
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yapilan ¢ok sayida dedisken cift icerisinde, kisilik Ozellikleri ile is
performansi, ilgi duyulan degiskenler olmustur (Selengil, 2004).

Calisanlarin is performansi, insan davranislarinin diger tim yoénlerinde
oldugu gibi, bireyin sahip oldugu kigisel 6zellikleri ve igerisinde
bulundugu durumun ortak bir fonksiyonudur. Calisanlar sorumlu
olduklari islerini yaparken birbirinden ¢ok farkli ortam ve durumlarin
icerisinde yer alirlar. isleriyle ilgili beklentiler, calisma rolleri, talepler, is
arkadaglari, yoéneticiler, drgutsel sistem ve diger tim durumsal faktorler
galisanlarin davraniglarini etkiler. Bununla birlikte yapilan arastirmalar
ve gunlik deneyimlerimiz, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin de bu kisisel
davraniglar Gzerinde belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir (Robertson
ve ark, 1999)

1990 yilindan bugline kadar is performansi, kisisel 6zellikler ve cesitli
degiskenler arasindaki iliskiler Uzerinde ¢ok sayida arastirma
yaplimistir. Bu arastirmalarda en yogun ilgiyi kisilik ozellikleri ile is
performansi arasindaki iligkinin incelenmesi gérmustur (Funder, 2001).

Farkl Kisilik 6lgekleri, performans kriterleri ve kaltlrleri igin yapilan
arastirmalarin birgogunun birbirine benzer sonuglar vermesine ragmen
(Barrick, Mount ve Judge, 2001), ulkemizde bu yonde yapilan
arastirmalarin sinirli oldugu goéraimustar.

AMAG

Yukarida ifade edilen temel sorun baglaminda bu arastirmanin genel
amaci; finans sektdriinde kisilik ézelliklerinin, is performansi Uzerine
etkisini belirlemektir.

Bu genel amaca ulasabilmek igin, asagdidaki sorulara cevap aranmistir;

1. “Disaddnukluk” kisilik 6zelligi, personelin is performansinin
anlamh bir yordayicisi midir?

2. “Duygusal dengesizlik” kisilik  6zelligi, personelin s
performansinin anlaml bir yordayicisi midir?

3. “Aciklik” kisilik 6zelligi, personelin is performansinin anlamli bir
yordayicisi midir?

4. “Gegcimlilik” kisilik 6zelligi, personelin is performansinin anlamh
bir yordayicisi midir?

5. “Sorumluluk” kigilik 6zelligi, personelin is performansinin anlamh
bir yordayicisi midir?
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6. Bes faktdr Kkigilik &zellikler olan, Disaddnuklik, Duygusal
dengesizlik, Agiklik, Gegimlilik ve Sorumluluk kisilik 6zellikleri ve
cinsiyet, yas, kidem ve egitim durumu degiskenleri, birlikte,
personelin is performansini anlamh bir sekilde yordamakta
midir?

YONTEM

Kisilik ozelliklerinin is performansi ile iligkisini inceleyen tarama
turindeki bu arastirma icin asagida c¢alisma grubu ve uygulama, veri
toplama araglari ve verilerin analizi verilmistir.

Calisma Grubu ve Uygulama

Aragtirmanin evreni olarak finans sektérinde faaliyette bulunan bir
firmada goérev alan 177 personel alinmistir. Calisma icin kullanilan
6lgcme araglari ¢alisma grubuna anket formlari olarak dagitiimis ve
doldurulduktan sonra toplanmistir.

Veri Toplama Araglari

Bu calismada, personelin kisilik 6zelliklerini élgmek icin Costa ve Mc
Crae (1985) tarafindan gelistiilen NEO Bes Faktor Envanteri
kullanilmistir. Toplam 60 maddeden olusan bu envanter, bes faktor
kisilik modelinde yer alan Duygusal Dengesizlik, Digadonukluk, Aciklik,
Gecimlilik ve Sorumluluk kisilik boyutlarinin her birini 12 maddeyle
olcmektedir. Envanterin maddelerinde yer alan ifadelere yanitlar “Hi¢
Katilmiyorum” dan “Tamamen Katiliyorum” a uzanan bes basamakl
Olcek Uzerinde verilmektedir.

Costa ve Mc Crae (1985), NEO bes faktor envanterinin A.B.D. deki
ornekleminde guvenilirlilik katsayilarini; Duygusal Dengesizlik:0,86;
Disadonuklik: 0,77; Aciklik: 0,73; Gegimlilik: 0,68 ve Sorumluluk: 0,81
olarak aciklamiglardir. Kusdil (2000) ise gevirisini yaptigi envanterin,
beklendigi gibi bes faktér yapisina uygun faktér yapisi ortaya
koydugunu tespit etmistir. Bununla birlikte Tlrkge form Gzerinde yapilan
guvenirlilik analizinde; Duygusal Dengesizlik: 0,74; Disadonukluk: 0,68;
Aciklik: 0,60; Gegimlilik: 0,58 ve Sorumluluk: 0,75 olarak bulunmustur.
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NEO bes faktor kisilik envanterinin uzun formunun Tlrkge cevirilerinin
gecerliligi ile ilgili ¢ahsmalardan biri Gilgéz (2002) tarafindan
yapilmigtir. Literatlirde, NEO-FFI envanterinin birden ¢ok TUlrkge gevirisi
yapilmis oldugu gorilmuastir. Bu gevirilerin karsilastiriimasi sonucunda
arastirmacilar her iki 6lgegin maddelerindeki ifade sekilleri disinda
benzerlik gosterdiklerini belirtmiglerdir (Kusdil, 2000).

Bu arastirma sirasinda kullanilan Kkisilik 0lgedi, NEO-FFI Kisilik
envanterinin c¢evirisi yapilan iki Turkge formunun incelenip, maddelerinin
dizenlendigi yeni bir formdur.

Bununla birlikte ¢alismada is performansini élgmek igin, Yelbogda (2003)
tarafindan gelistirilen Performans Degerlendirme Olgegi kullanilmistir.
C")Igek; Yonetsel Yeterlilikler, ige Yoénelik Bilgi/Beceri Yeterlilikleri,
Davranissal Yeterlilikler ve Kendini Gelistirme Yeterliligi olarak
adlandirilan 4 boyut altinda 32 maddeden olugsmaktadir. Olgekte yer
alan yeterliliklere iligskin yanitlar bes basamakli oOlgek Uzerinde
verilmigtir. Olgegin test tekrar test yontemiyle hesaplanan guvenirlilik
katsayisi 0,87, i¢ tutarliik katsayisi cronbach alfa 0,94°ddr.

Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Yukarida verilen 6lgme araclari yoluyla toplanan verilerin analizi icin
once SPSS for Windows programina veri girisi yapilmigtir. Veri girigi
tamamlandiktan sonra arastirmanin amaglari dogrultusunda istatistik
teknikler kullanilarak veriler analiz edilmigtir.

Arastirmada, yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin degerlendirilmesi
amaciyla Pearson korelasyon katsayisi ve is performansinin kisilik
Ozelliklerinden hangilerinin yordadidini belirlemek igin, coklu regresyon
analizi kullaniimistir.

BULGULAR
Arastirmada elde edilen bulgular ;

a. Arastirmada yer alan degiskenlerin betimsel analiz sonuglari ve
degiskenlerle arasindaki korelasyon sonuglari,

b. Arastirmada kullanilan dlgeklerle ilgili bulgular,
c. Arastirma kapsaminda yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglari

olarak verilmigtir.
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Calisan grubunun demografik 6zellikleri Cizelge-1'de verilmektedir.
Olgme araglarina cevap veren personelin cinsiyet dagilimina
bakildiginda 78 kadin (% 44,1) ve 99 Erkek (% 55,9) oldugu
gorulmektedir. Personelin unvana goére dagilimi incelendiginde,
yoneticiler 14 (% 7,9), yonetici yardimcisi 15 (% 15), sef 14 (% 7,9),
uzman 66 (% 37,3) ve memur 68 (% 38,4) kisidir. Personelin yas ve
kidem dagilimmina bakildiginda, personelin % 55,4'nin 31-40 yas
araliginda, % 28,8’inin 2-5 kidem araliginda yogunlastigi gortulmektedir.

Calisma grubu icin yapilan korelasyon analizlerine bakildiginda
(Cizelge-2) demografik ozelliklerden editim durumu haricinde, cinsiyet,
yas ve kidem degiskenleri is performansi degiskenleri olan Ydnetsel
Yeterlilik, ise Yoénelik Bilgi/Beceri Yeterlilikleri, Davranissal Yeterlilikler
ve Kendini Gelistirme Yeterlilikleriyle pozitif iligkili ¢ikmistir. Bunun
anlami egitim durumu disinda, cinsiyet, yas ve kidem dedisenleri is
performansi Uzerinde etkili olmaktadir.

Kisilik 6zellikleri degiskenleri ile is performansi degiskenleri arasindaki
korelasyon analizine bakildiginda is performansi degiskenleri ile kisilik
Ozellikleri arasinda pozitif ve anlamh (p<.01) iligki tespit edilmistir.
Yapilan korelasyon analizinde en yuksek iligki 0,87 (p<,01), yonetsel
yeterlilik puanlari ile egitim ortalama puanlari arasinda gézlenmistir. Bu
sonug arastirma agisindan dnem tasiyan bir bulgudur.

Arastirma iginde kullanilan  kisilik envanteri ve performans
degerlendirme Olg¢edinin i¢ tutarlilik sonuglari Cizelge-3’de verilmigtir.

Cronbach alfa katsayisi NEO-FFI kisilik envanteri icerisinde 0,71 ile
0,88 arasinda, performans degerlendirme 0&lcedi ise 0,77 — 0,98
arasinda degisim gostermektedir. Hesaplanan guvenilirlik katsayisi igin
genel kabul en az 0,70 (Nunnaly, 1978 Akt. Tavsancil, 2002) oldugu
dusundlince, bulunan sonug¢ Olgekte bulunan maddelerin bu olglde
birbirleriyle tutarli ve ayni 6zelligin dgelerini yoklayan maddelerden
olustugu seklinde yorumlanabilir.

Calismada kisilik 6zellikleri ile ilgili veriler icin yapilan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMQO) analizi 0,77 dizeyinde bulunmugtur. Kaiser bulunan
degerin 1’e yaklastikgca mikemmel, 0,50’nin altinda ise kabul edilemez
(0,90’larda mukemmel, 0,80’lerde ¢ok iyi, 0,70’lerde ve 0,60’larda vasat
0,50’lerde kotl) oldugunu belirtmektedir (Rust ve Golombok; Norusis,
1990; Tabachnick ve Fidel, 1989, Akt, Tavsancil, 2002)
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Faktdr analizinde evrendeki dagihmin normal olmasi gerektiginden,
Bartlett testi ile test edilmistir. Bartlett testi sonucu 8311.054 olarak
0,001 dizeyinde manidar bulunmustur. Bu bulgular verilerin faktor
analizi igin uygun oldugunu gdstermektedir.

Cizelge-4’de NEO-FFI envanteri kullanilarak elde edilen verilerin Temel
Bilesenler analizi ve varimax teknigi ile yapilan faktér analizi sonuclari
veriimektedir. Cizelge-4’e gore Temel Bilesenler Analizi uygulanan
altmis madde 6z degeri 1,00'den blylk olan bes faktér altinda
toplanmaktadir. Dolayisiyla NEO-FFI envanterinin bes faktér yapisi
oldugu gérulmustir. Bes faktér tarafindan acgiklanan toplam varyans %
30,97°'dir. Temel bilegenler analizine gore birinci faktorin sirasiyla
O6zdegeri 8,75 acikladigi varyans %15,56, ikinci faktorin 3,15, %4,73,
Uclinct faktorin 4,18 %4,60, dordincu faktorin 2,99, %3,15 ve son
olarak besinci faktorin 2,13, %2,93’0r. Faktoér analizi sonunda elde
edilen varyans oranlari ne kadar ylksek olursa, olgcegin faktér yapisi da
o kadar glg¢li olmaktadir (Gorsuch, 1974; Lee ve Comrey, 1979. Akt.
Tavsancil, 2002).

Gergeklestirilen regresyon analizinde, calisma kapsaminda yer alan
degiskenler, analizlere, temel kisisel dzelliklerden, daha durumsal nitelik
tagsiyan degiskenlere dogru dahil edilmiglerdir. Bu duruma gore,
degiskenlerin analize girme sirasi; cinsiyet, yas, kidem, egitim ve Kisisel
Ozellikler olarak belirlenmistir. Bu ¢oklu regresyon analizinde,
¢alismanin bagimli degiskeni is performansidir. Her basamakta
degdigkenler grup halinde denkleme eklenmisler ve anlamlilik duzeyi ise
,05 secilmistir.

Regresyon analizinin sonuglari Cizelge-5'de verilmektedir. 177 ¢alisan
Uzerinde yapilan bu c¢alisma da, tim degiskenlerin is performansi
ortalamalarindaki varyansinin olduk¢a digik sayilabilecek bir kismini
(R? = 0,163) manidar olarak agciklayabildigi goriilmektedir.

Cinsiyet, yas, kidem, egitim dizeyi ve Kigilik 6zellikleri (DisaddnuklUk,
Duygusal dengesizlik, Acikhk, Gec¢imlilik, Sorumluluk), degiskenleri
birlikte personelin is performansi ile dislk dizeyde ve anlaml bir iligki
vermektedir. ( R=0,404, R? = 0,163, p< ,01) Adi gegen dokuz degisken
birlikte, is performansindaki toplam varyansin % 16,3'UnU
aciklamaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina (B) goére, yordayici
degiskenlerin is performansi Uzerindeki goreli dnem sirasi Sorumluluk
kisilik boyutu, cinsiyet, Duygusal dengesizlik kisilik boyutu, kidem,
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gecimlilik kisilik boyutu, disaddniklik kisilik boyutu, egitim dizeyi, yas
ve acIklik Kisilik boyutudur.

Regresyon katsayilarinin  anlamhihigina iligkin  t-testi  sonuclari
incelendiginde ise, sadece cinsiyet, duygusal dengesizlik, gecimlilik ve
sorumluluk degiskenlerinin is performansi Uzerinde anlamh (p<,01) bir
yordayici oldugu gértlmektedir. Diger degiskenlerin ise 6nemli bir etkiye
sahip olmadigi gorilmektedir.

SONUGLAR ve ONERILER

Arastirmada elde edilen en dnemli bulgulardan birisi, is performansi ile
kisilik 6zelliklerinin birbiriyle etkilesim icinde oldugunun goértlmesidir.
Calisma grubu icin yapilan ¢oklu regresyon analizi bu sonuca isaret
etmektedir.

Bu arastirma sonuglarinin yurtdisinda gerceklestiriien (Borman ve
Motowidlo, 1997; Barrick ve ark, 2001) , Kkisilik Ozellikleri ve is
performansi iligkisini agiklamaya calisan arastirmalara benzer sonuglar
vermekte, gecerli ve glvenilir dlgme araclar kullanildiginda kigilik
Ozelliklerinin is performansini  blyldk oOlciide yordamakta oldugu
gorilmektedir.

Yapilan bu calismada elde edilen sonuglarin, Tarkiye’de is ve o6rgat
psikolojisi alaninda vyapilacak arastirmalara katki saglayacaglr ve
gerceklestirilecek akademik calismalara yol gOsterecegi
dusunudlmektedir. Gegerli ve guvenilir 6lgme araglari ve uygun
yontemler kullanildiginda kigilik 6zellikleri, is performansi kriterlerini
yordamaktadir.

Bununla beraber, bu calisma bir finans isletmesinde ve sinirli bir
arastirma grubu (izerinde yapilmistir. Ulkemizde benzer aragtirmalarin
farkl sektorlerde ve genis bir 6rneklem grubu ile yapilmasi, kuramsal
modellerin ve teorilerin, Tiark Kkaltard ile uyumlulugun anlasiimasi
bakimindan faydali olacaktir. Ayrica bundan sonraki ¢alismalarda genel
olan bes faktor kisilik ozelliklerinin, alt boyutlarini degerlendiren kisilik
envanterlerinin kullaniimasi, daha detayli sonuglara ulagilabilecegini
saglayabilecektir.

Kisilik  6zellikleriyle is performansi etkilesimi gelisimini halen
surdirmektedir. Bundan sonra yapilmasi dusunilen arastirmalarda
farkli dediskenlerin incelenmesi, kisilikle is performansi arasindaki
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etkilesiminin  farkli  boyutlarda acgiklanmasinda &6nemli katkilar
saglayabilecegdi dustnulmektedir.

Performans  degerlendirme ve  kigilik  Ozellikleriyle  yapilacak
arastirmalarda formlarin, kisinin kendisi tarafindan doldurulmasina
dayanan (self-rating) o6lgme araclarinin  kullaniimasi,  belirli
degerlendirme ve objektivite sorunlarinin ortaya g¢ikmasina ve cgesitli
tartismalara neden olabilmektedir. ileride yapilacak arastirmalarda, hem
is performansi hem de kisilik 6zelliklerinin degerlendiriimesi icin ¢ok
kaynakll degerlendirme yodntemlerinden yararlaniimasi elde edilen
sonuglarin test edilmesi bakimindan yararli olabilecektir.
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Kisilik
Ozelligi

A 4

Calisma
Davraniglari

A 4

Is
Performansi

Durumsal uyarici kaynaklari

Sekil — 1: Kisilik 6zellikleri modeli

Cizelge-1. Demografik degiskenlere iliskin sonuglar (N=177)

—_—_————ee e o

Boyut Deger Sayi %
Cinsiyet Kadin 78 441
Erkek 99 55,9
Toplam 177 100,0
Yas 25 ve alti 5 2,8
26-30 39 22,0
31-40 98 554
41 ve Uzeri 35 19,8
Toplam 177 100,0
Ogrenim Diizeyi Ilkdgretim 34 19,2
Yuksekokul 13 7,3
Lisans 113 63,8
Yuksek Lisans 17 9,6
Toplam 177 100,0
Kidem 1 ve alti 12 6,8
2-5 51 28,8
6-10 50 28,2
11-15 33 18,6
16-20 16 9,0
20 ve Ust 15 8,6
Toplam 177 100,0
Unvan Yonetici 14 7,9
Yonetici Yardimcisi 15 8,5
Sef 14 7,9
Uzman 66 37,3
Memur 68 38,4
Toplam 177 100,0

Degerlendirme







(* p<,05 ; **p<,01)

Cizelge-2. Calisma Grubu, arastirma degiskenleri korelasyon matrisi (N=177)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13
1. Cinsiyet 1,000
2. Yas 0,200** 1,000
3. Egitim 0,088 -0,253** 1,000
4. Kidem 0,014 0,774**  -0,398** 1,000
5. Duygusal 0,019 -0,217** 0,074 -0,177** 1,000
Dengesizlik
6. Digadonuklik -0,510 0,009 0,008 -0,043 -0,314 1,000
7. Aciklik 0,208** 0,094 -0,14 0,064 -0,384**  -0,097 1,000
8. Gegimlilik 0,023 -0,134*  0,177*  -0,074 0,535**  -0,153*  -0,396* 1,000
9. Sorumluluk 0,059 0,228**  -0,107** 0,217  -0,119 -0,235**  0,362** 0,020 1,000
10. Yonetsel 0,089 0,802 0,867 0,130 0,392 0,262 0,412 0,112 0,427 1,000
Yeterlilikler
11. ise Yoénelik 0,013 0,094 0,715** 0,005 0,432**  0,014** 0,480* 0,264** 0,153** 0,027 1,000
Bilgi/Beceri
Yeterlilikleri
12. Davranigsal 0,082 0,004 0,1707**  0,219*  0,140* 0,289  0,434** 0,137 0,270** 0,061 0,020 1,000
Yeterlilikler
13. Kendini Gelistirme 0,007 0,057 0,135* 0,161* 0,175** 0,362**  0,308** 0,200 0,610 0,038 0,046 0,022 1,000

Yeterlilikleri



Cizelge-3. Kullanilan Olgeklerin i¢ Tutarlilik Sonuglari

Olgek Olgek Boyutlar Madde Madde  Cronbach
Sayisi Ort. Alfa
NEO — FFI 60 3,45 0,76
Duygusal Dengesizlik 12 2,72 0,88
Disadoniiklik 12 3,13 0,73
Aciklik 12 3,61 0,78
Gegimlilik 12 3,77 0,75
Sorumluluk 12 4,02 0,71
Perf. Deg. Olgegi 32 3,22 0,94
Yonetsel Yeterlilikler 9 3,19 0,98
ise Yonelik Bilgi/Beceri Yeterlilikleri 10 3,26 0,88
Davranigsal Yeterlilikler 10 3,25 0,86
Kendini Gelistirme Yeterlikleri 3 3,07 0,77

Cizelge-4: NEO-FFI Kisilik Envanteri maddelerinin faktor yapilari (N=177)

Madde Faktor 1 Faktér2 Faktér3 Faktér4 Faktor5
DDO1 ,35

DDO06 47

DD11 ,60

DD21 ,55

DD26 ,65

DD31 47

DD36 ,39

DD41 ,56

DD46 ,44

DD51 ,37

DD56 ,52

D02 ,60
D07 ,55
D12 ,43
D17 47
D22 35
D27 ,42
D32 ,58
D37 ,52
D42 ,44




D47
D52
D57

A03
A08
A13
A18
A23
A28
A33
A38
A43
A48
A53
A58

G04
G09
G14
G19
G24
G29
G34
G39
G44
G49
G54
G59

S05
S10
S15
S20
S25
S30
S35
S40
S45
S50




S55 ,44

S60 39
Ozdeger 8,75 3,15 4,18 2,99 2,13
Aciklanan %15,56 4,73 4,60 3,15 2,93

Varyans (%)

Cizelge-5. Calisma grubu, is performansi degerlendirmelerinin regresyon analizi sonuglari (N=177)

Degisken B Standart B T 0 ikili Kismi

Hata B r R

Sabit 2,747 0,274 - 10,032 ,000 - -
Cinsiyet - 117 ,048 -,186 -2,436 ,016 -,168 -,185
Yas ,023 ,041 ,055 ,566 572 ,208 ,044
Kidem ,034 ,023 ,148 1,476 ,142 212 , 113
Egitim Dizeyi -,022 ,025 -,068 -,866 ,388 - 114 -,067
Disadonuklik ,017 ,016 ,099 1,064 ,289 ,051 ,082
Duygusal dengesizlik ,030 ,016 ,150 1,892 ,030 ,041 ,145
Aciklik ,006 ,017 ,029 ,323 147 -,025 ,025
Gegimlilik ,025 ,015 ,146 1,614 ,008 ,136 124
Sorumluluk ,047 ,017 224 2,749 ,007 ,228 ,208

R= 0,404 R°=0,163
F=3,614 p=0,000




