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Objectives: In this study aimed to examine the relationship between personality traits based on the Six Factor
Personality Model (HEXACO), job performance, and job satisfaction.

Methods: A total of 852 people, 419 men and 433 women, from 154 different professions participated in the
study. Participants answered the HEXACO Personality Inventory long form and evaluated their job performance
and job satisfaction on a Osgood type scale scored between 1 and 5.

Results: In order to predict job performance and job satisfaction, multiple linear regression analyses were
performed. Sub-dimensions of Modesty, Fairness, Social Self-Esteem, Liveliness, Perfectionism, Diligence and
domains of Extraversion, Conscientiousness predicted job performance, and sub-dimensions of Modesty,
Liveliness, Social Boldness, Forgiveness, Patience, Diligence and domains of Extraversion, Agreeableness, and
Conscientiousness predicted job satisfaction.

Originality: Results showed that several personality factors and sub-dimensions predict job performance and job

satisfaction.
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Amag: Bu ¢alismada, Alti Faktorlii Kisilik Modeli’nde (HEXACO) yer alan kisilik ozellikleri ile is performansi ve is
doyumu arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmistir.

Tasarim/Yéntem: Calismaya 154 farkli meslek ¢alisani olmak iizere 419 erkek ve 433 kadin, toplam 852 kisi
katilmistir. Katiimcilar HEXACO Kisilik Envanteri uzun formunu cevaplamislardir ve is performansi, is doyumu
degerlendirmelerini 1-5 arasinda dederlendirilen Osgood tipi bir 6lgek iizerinden yapmislardir.

Sonuglar: is performansi ve is doyumu diizeyinin yordanmasi icin coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. [s
performansini Tevazu, Dogruluk, Sosyal Oz-Saygi, Canlilik, Miikemmeliyetcilik, Caliskanlik alt boyutlarinin ve
Disadénlikliik, Sorumluluk faktérlerinin, is doyumunu ise Tevazu, Canlilik, Sosyal Giriskenlik, Affedicilik, Sabir,
Caliskanlik alt boyutlarinin ve Disadénlikliik, Uyumluluk, Sorumluluk faktérlerinin yordadigi gérilmiistiir.

Ozgiin Deder: Sonuglar, is performansini ile is doyumunu birgok kisilik faktérii ve alt boyutun yordadigini
gOstermistir.
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1. GIRIS

Faktor analitik calismalar sonucunda kisiligi aciklamaya yonelik olarak Ug, bes, alti, yedi ve sekiz faktorli farkh modeller
onerilmektedir (Almagor, Tellegen ve Waller, 1995; Barrett, Petrides, Eysenck ve Eysenck, 1998; Caprara, Barbaranelli ve
Comrey, 1992; Eysenck, Eysenck ve Barrett, 1985; Hogan ve Hogan, 2007; Goldberg, 1990; McCrae ve Costa, 1987; Saucier,
2002; Zuckerman, Kuhlman, Joireman, Teta ve Kraft, 1993). Kisilik arastirmalarinda yaygin bir sekilde bes faktér modeli
kullanilsa da ©nerilen modeller arasindan hangisinin kisilik 06zelliklerini daha iyi agikladigi konusunda fikir birligi
bulunmamaktadir (Block, 1995; Piedmont ve Aycock, 2007; Simms ve Williams, 2017). Buna karsin HEXACO Kisilik Modeli
gorece daha yakin bir donemde ortaya konulmus ve birgok dilde gegerligi de test edilmistir (Ashton ve ark., 2004; Ashton ve
ark., 2006). Bu nedenle yakin tarihli galismalarda bu model 6ne ¢ikmaktadir (Ashton ve Lee, 2002; Ashton ve Lee, 2007; Ashton,
Lee ve Goldberg, 2004; Lee ve Ashton, 2008; Lee ve Ashton, 2018). Bireysel farkliliklarin sifatlar araciligiyla bitin dillerde temsil
edildigi hipotezine dayanan sozciik temelli (psycho-lexical) yaklasimin, kisilik 6zelliklerini ayirt etmede pratik yarar sagladigi
belirtiimektedir. HEXACO Modelini Bes Faktor Modelinden ayiran temel farklilik da sézciik temelli (psycho-lexical) yaklasimla
ortaya konulan ve modele dahil edilen altinci faktordir. Bu faktéor modelde Duristliik-Algak Gondllilik (Honesty-Humility)
olarak isimlendirilmistir (Allport ve Odbert, 1936; Ashton ve Lee, 2005; Ashton ve Lee, 2008a; Ashton ve Lee, 2008b; Goldberg,
1993; Lee, Ogunfowora ve Ashton, 2005; Lee ve Ashton, 2014). Altinc faktoriin kisilik siniflamasina dahil edilmis olmasi
nedeniyle HEXACO Modeli’'nin, Bes Faktér Modeli’'ne kiyasla daha genis kapsamli ve giiglii bir model oldugu ileri stirilmektedir
(Ashton ve ark., 2004; Ashton ve ark., 2006). HEXACO Modeli’'nin diger faktorlerini Algak Gondllulik-Diristlak, Duygusallik
(Emotionality), Disadoniiklik (Extraversion), Uyumluluk (Agreeableness), Sorumluluk (Conscientiousness) ve Deneyime Aciklik
(Openness to Experience) olusturmaktadir (Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2004).

HEXACO Kisilik Modeli'nde yer alan Diiriistliik-Algak Géniilliiliik faktéri ictenlik, Dogruluk, Hirstan Kaginma ve Tevazu
(Sincerity, Fairness, Greed Avoidance, Modesty) alt boyutlarindan olusmaktadir. Algak gonallilik, tevazu, olumsuz deneyimlere
duyarlilik, affetme, 6zir dileme, uzlasmacilik, kisilerarasi iliskilerde yapici bir tutum sergileme bu faktérin tipik 6zellikleri olarak
one ¢cikmaktadir (Ashton ve Lee, 2005; Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2008a; Ashton ve Lee, 2008b). Duygusallik fakt6ri
Korkaklik, Kaygi, Bagimhlik ve Duyarhlk (Fearfulness, Anxiety, Dependence, Sentimentality) alt boyutlarindan olusmaktadir. Bu
faktor, Bes Faktor Modeli’nde yer alan Duygusal Denge faktoriine karsilik gelmektedir, ancak dismanlik, 6fke, kizginhk gibi
ozellikleri kapsamamaktadir (Ashton ve Lee, 2005; Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2008a; Ashton ve Lee, 2008b; Ashton
ve ark., 2004; Ashton, Lee ve de Vries, 2014). Disadoniikliik faktorii Sosyal Oz-Saygi, Sosyal Giriskenlik, Sosyallik, Canhlik (Social
Self-Esteem, Social Boldness, Sociability, Liveliness) alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktor, disa dondkluk, giriskenlik,
konuskanlik, sosyallik, neselilik, aktiflik, yalnizlik, sessizlik gibi 6zellikleri icermektedir. Buna karsin, Bes Faktor Modeli’ndeki
cesurluk, dayaniklilik gibi 6zellikleri kapsamamaktadir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2004; Lee ve
Ashton, 2018). Uyumluluk faktori Affedicilik, Yumusaklk, Esneklik ve Sabir (Forgiveness, Gentleness, Flexibility, Patience) alt
boyutlarindan olugmaktadir. Faktér, uyumluluk, imhhk, hosgéraliluk, sabirlilik, gegimsizlik, huysuzluk, kizginhk, aksilik, hirginhk
gibi 6zellikleri icermektedir; Bes Faktor Modeli’'ndeki duygusalligi ise kapsamamaktadir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee,
2009; Lee ve Ashton, 2018; Lee ve Ashton, 2004; Ashton ve ark., 2014). Sorumluluk faktéri Duzenlilik, Caliskanlik,
Mukemmeliyetcilik ve Tedbirlilik (Organization, Diligence, Perfectionism, Prudence) alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktor, bir
ucunda basari odakli, dizenli, caliskan, planl, titiz ve dikkatli olma, diger ucunda ise unutkan, dalgin, daginik ve sorumsuz olma
ozelliklerini icermektedir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2018; Lee ve Ashton, 2004; Ashton ve ark.,
2014). Deneyime Acgikhk faktori Estetik Degerleme, Merakllik, Yaraticilik ve Geleneksel Olmama (Aesthetic Appreciation,
Inquisitiveness, Creativity, Unconventionality) alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktor, yaratici, yenilikgi, 6zgin, agik fikirli,
aydin, hayal giict kuvvetli olma ve geleneksel olmama 6zelliklerini icermektedir (Ashton ve Lee, 2007; Ashton ve Lee, 2009; Lee
ve Ashton, 2004; Lee ve Ashton, 2018).

is ortamiylailgili degiskenlerin incelenmesinde kisiligin dzellikle dikkate alinmasi gereken bir degisken oldugu belirtilirken, kisilik
ile is performansi ve is doyumu arasindaki iliskilerin incelenmesinin de ¢okca calisildigi gériilmektedir (Abraham ve Morrison,
2003; Rothmann ve Coetzer, 2003; Saltukoglu ve Tatar, 2018; Skyrme, Wilkinson, Abraham ve Morrison, 2005). Bu ¢alismalarda
¢ogunlukla model olarak Bes Faktér Modeli'nin tercih edildigi ve modelle saglanan 6lglim 6zelliklerinin is performansinin ve is
doyumunun 6ngorilmesinde etkili 6zellikler olarak ortaya konuldugu anlasiimaktadir (Barrick ve Mount, 1991; Barrick ve
Mount, 1993; Barrick, Stewart ve Piotrowski, 2002; Judge, Heller ve Mount, 2002; Mount, Barrick ve Stewart, 1998; Salgado,
1997; Saltukoglu ve Tatar, 2018; Tatar ve Ozdemir, 2019; Templer, 2012). Ozellikle Bes Faktér Modeli'nin yaygin kabul
gormesiyle ve bu modele dayanan gecerlilikleri test edilmis 6lgme araglarinin yayginlagsmasiyla is yasamina yonelik ¢alismalar
da artmistir. Bu dogrultuda bu model tizerinden farkh meslek gruplarinda ya da is kollarinda kisilik 6zelliklerinin hangilerinin,
ne diizeyde is doyumu ve is performansini agikladigina yonelik daha sistematik ve kapsamli arastirma sonuglari elde edilmistir
(Alessandri ve Vecchione, 2012; Barrick ve ark., 2002; Barrick ve Mount, 1991; Barrick ve Mount, 1993; Barrick, Mount ve Judge,
2001; binti Rusbadrol, Mahmud ve Arif, 2015; Blickle ve ark., 2008; Judge ve Zapata, 2015; Judge, Heller ve Mount, 2002;
Kampkotter, 2017; Rothstein ve Goffin, 2006; Salgado, 1997; Therasa ve Vijayabanu, 2015; Zhao ve Seibert, 2006). Diger
taraftan, ise alim sirecinde isin niteliklerine uygun bireylerin secilmesi 6nemli olmakta, bu baglamda da ise uygun kisilik
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ozelliklerine sahip bireylerin secilmesi, is doyumu ve is performansi agisindan 6nem kazanmaktadir (Guion ve Gottier, 1965;
Rothstein ve Goffin, 2006).

Bes Faktor Modeli'nin is doyumu ve is performansiile iliskilendirildigi ve kisilik 6zellikleri ile bu degiskenlerin yordandigi (Barrick
ve Mount, 1991; Barrick ve Mount, 1993; Barrick ve ark., 2001; Barrick ve ark., 2002; binti Rusbadrol, Mahmud ve Arif, 2015;
Blickle ve ark., 2008; Judge ve Zapata, 2015; Judge, Heller ve Mount, 2002; Kampkétter, 2017; Therasa ve Vijayabanu, 2015)
¢ok sayida ¢alisma bulunmasina karsin, HEXACO Kisilik Modeli’nin gérece yeni olmasi nedeniyle bu modelle yirutiilen benzer
¢alismalarin daha az sayida oldugu izlenmektedir. Bes Faktor Modeli ile yuritilen daha dnceki calismalarda is performansini
en yiiksek oranda Sorumluluk ya da Oz Denetim faktériiniin &ngérdiigii belirtilirken (Alessandri ve Vecchione, 2012; Barrick ve
Mount, 1991; Dudley, Orvis, Lebiecki ve Cortina, 2006; Rothmann ve Coetzer, 2003; Witt, Burke, Barrick ve Mount, 2002; Zhao
ve Seibert, 2006) HEXACO Kisilik Modeli’nin ortaya konulmasi sonrasinda yiiritilen ¢alismalarda bu durumun degismis oldugu
ve is performansinin en onemli yordayicisi olarak Duristlik-Algak Gonullulik faktérinin ortaya konuldugu goriilmektedir
(Johnson, Rowatt ve Petrini, 2011; Oh ve ark., 2014; Oh, Lee, Ashton ve de Vries, 2011). Diger yandan farkli meslek gruplarda
ya da is kollarinda is doyumu ve is performansinin yordanmasinda farkhliklarin oldugu da belirtilmektedir (Hurtz ve Donovan,
2000; Tatar ve Ozdemir, 2019). Biitiin bu belirtilen nedenler ve yukarida sunulanlar dogrultusunda bu ¢alismada, bir meslek
grubuna ya da is koluna bagh kalmadan, is doyumui ile is performansinin ayri ayri ele alinarak HEXACO Kisilik Modeli baglaminda
incelenmesi ve modelde yer alan kisilik ol¢iimleriyle yordanmalari planlanmistir. Boylece, bireylerin is performanslari ve
islerinden doyum dizeyleri acgisindan, HEXACO Modeli'nde yer alan kisilik 6zelliklerinin hangilerinin etkili oldugunun
belirlenmesi amaglanmistir.

2. YONTEM

2.1. Katihmailar

Calisma, kolay 6rnekleme yéntemiyle ulasilan ve gonilll olarak katilmayi kabul eden, bir yil ve daha uzun siire ile bir iste ¢alisan
433 kadin (%50,8) ve 419 erkek (%49,2) olmak tzere 154 farkh meslek ¢alisani toplam 852 kisiyle ylratiulmistir. Katihmcilarin,
20-74 yaslari arasinda (ortalama = 37,36, s = 10,73 yil) olduklari ve 1-40 yil arasinda (ortalama = 13,30, s = 10,19 yil) siireyle
gelir getiren herhangi bir iste ¢alistiklari belirlenmistir. Katihmcilarin, 35’inin (%4,1) ilkokul, 47’sinin (%5,5) ortaokul, 244’Gnin
(%28,6) lise ve 526’sinin (%61,7) Universite mezunu oldugu gorilmustir. Katihmcilarin 42’si (%4,9) ekonomik durumunu koétd,
557’si (%65,4) orta diizeyde ve 248’i (%29,1) iyi olarak belirtmistir; 5 kisi (%0,6) ise ekonomik durumunu belirtmemistir. Ayrica,
katimcilarin 359’unun (%42,1) bekar, 448’inin (%52,6) evli ve 45’inin (%5,3) de dul veya bosanmis kisiler oldugu belirlenmistir.

2.2. Uygulama

Calisma, istanbul ilinde, arastirma amaci dogrultusunda yapilan agiklamaya géniillii olur alinarak ve uygulamanin basili
formunun doldurulmasi istenerek yiratulmistir. Katilimcilarin formu doldurmasi yaklasik 20-30 dakika stirmis, ¢alismanin
bltln uygulamasi ise yaklasik bir yil icerisinde bitirilmistir.

2.3. Gereg

Calismada, sosyo-demografik sorulardan olusan anket ile birlikte Alti Faktorli Kisilik Envanteri uzun formu kullaniimistir.
Katihmcilar, is performansi ve is doyumu degerlendirmelerini 1-5 arasinda puanlanan Osgood tipi semantik farklar cizgi dlcegi
ile yapmislardir.

HEXACO Kisilik Envanteri, st dizey alti faktér ve bu faktorler altinda yer alan 24 alt boyuttan olusmaktadir (Ashton ve ark.,
2014; Lee ve Ashton, 2006). Envanterin, faktor ve alt boyutlari iceren 100 maddeli uzun ve sadece faktorleri iceren 60 maddeli
kisa formu bulunmaktadir (Ashton ve Lee, 2009; Lee ve Ashton, 2004; Lee ve Ashton, 2006; Lee ve Ashton, 2018). Envanterin
uzun ve kisa Turkce formunun psikometrik 6zellikleri test edilmis ve bu ¢alismada kullanilan Tiirkge uzun formunun faktérlerinin
0,72 ile 0,78 arasinda, alt boyutlarinin 0,29 ile 0,77 arasinda i¢ tutarhlik glivenirlik katsayilari goésterdigi bildirilmistir (Tatar,
2018).

2.4. Verilerin Analizi
Calisma verisinin analizleri olarak kullanilan envanterin faktor ve alt boyutlari igin ictutarlilik glivenirlik analizi, is performansi
ve is doyum diizeyinin yordanmasi i¢in de ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

3. BULGULAR
Calismada once alt boyutlarin ve faktorlerin i tutarhihk glivenirlik katsayilari hesaplanmis ve alt boyutlarin 0,32-0,76 arasinda,
faktoérlerin 0,71-0,77 arasinda i tutarlilik gtivenirlik katsayilari gosterdigi gorulmustir (Tablo 1, 2).

Daha sonra is performansi ve is doyumunun yordanmasi igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Alt boyutlarla is

performansinin (R? = 0,140, Fa4, 851 = 5,588, p < 0,001) ve is doyumunun (R = 0,100, F24,851 = 3,826, p < 0,001) yordanmasi icin
olusturulan modeller istatistiksel olarak anlamlidir. is performansinin yordanmasinda Tevazu, Dogruluk, Sosyal Oz-Saygl,
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Canlihk, Miikemmeliyetgilik ve Caliskanlik; is doyumunun yordanmasinda Tevazu, Canlilik, Sosyal Giriskenlik, Affedicilik, Sabir
ve Caliskanlk alt boyutlarinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkili oldugu gorilmustir (Tablo 1).

Tablo 1.
HEXACO Kisilik Envanteri Alt Boyutlari ile is Performansi ve is Doyumunun Yordanmasi
Alt Boyutlar a is Performansi is Doyumu
B t R2 F B t R? F

Sabit 7,265%** 0,140 5,588*** 3,959*** 0,100 3,826***
ictenlik 0,51 0,035 0,950 0,037 0,984

Dogruluk 0,62 -0,088 -2,359* -0,009 -0,222

Hirstan Kaginma 0,76 0,061 1,618 0,066 1,709

Tevazu 0,45 -0,093 -2,360* -0,085 -2,104*

Korkaklik 0,56 -0,048 -1,248 0,001 0,036

Kaygi 0,43 0,005 0,125 -0,027 -0,719

Bagimhhk 0,56 -0,024 -0,668 0,024 0,652

Duyarlilik 0,64 -0,005 -0,121 -0,019 -0,495

Sosyal Oz-Saygi 0,50 0,156 3,757%** 0,039 0,913

Sosyal Giriskenlik 0,71 -0,031 -0,767 -0,083 -2,001*

Sosyallik 0,37 -0,055 -1,510 0,028 0,747

Canlilik 0,65 0,089 2,251* 0,159 3,943 ***
Affedicilik 0,46 0,021 0,569 0,078 2,076*
Yumusakhk 0,56 0,074 1,912 0,014 0,344

Esneklik 0,32 -0,010 -0,277 0,011 0,302

Sabir 0,58 -0,001 -0,014 0,082 1,971*

Dizenlilik 0,67 0,037 0,974 -0,033 -0,850

Caliskanhk 0,50 0,109 2,767** 0,151 3,752%**
Mikemmeliyetgilik 0,52 0,117 3,076** 0,038 0,967

Tedbirlilik 0,56 0,028 0,749 -0,035 -0,929

Estetik Degerleme 0,53 0,041 1,067 0,048 1,236

Merakhhk 0,64 -0,042 -1,105 -0,019 -0,480

Yaraticihk 0,41 0,042 1,092 0,016 0,410
Geleneksel Olmama 0,46 -0,016 -0,418 -0,043 -1,125

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Faktorlerle is performansinin (R? = 0,093, Fg, ss1 = 14,403, p < 0,001) ve is doyumunun (R? = 0,057, Fe, 851 = 8,461, p < 0,001)
yordanmasi icin olusturulan modeller istatistiksel olarak anlamlidir. Sonuglar incelendiginde, is performansinin yordanmasinda
Disadoniiklik ve Sorumluluk, is doyumunun yordanmasinda Disaddniiklik, Uyumluluk ve Sorumluluk faktérlerinin etkili oldugu
gorulmustir (Tablo 2).

Tablo 2.
HEXACO Kisilik Envanteri Faktérleri ile is Performansi ve is Doyumunun Yordanmasi

Faktorler a is Performansi is Doyumu

B t R2 F B t R? F

Sabit 7,825%** 0,093 14,403*** 3,818%** 0,057 8,461%**
Dirustlik-Algak Gonullulik 0,74 -0,060 -1,716 0,008 0,218
Duygusallik 0,71 -0,052 -1,544 0,003 0,081
Disadonikliik 0,77 0,132 3,721%** 0,142 3,902%**
Uyumluluk 0,74 0,045 1,320 0,146  4,239***
Sorumluluk 0,75 0,224 6,495%** 0,088 2,497*
Deneyime Agiklik 0,74 0,035 1,001 0,011 0,318

*p<0,05; ***p<0,001

4. TARTISMA

EnduUstri ve orgiit psikolojisi alaninda kisilik 6zelliklerinin is performansi ve is doyumuyla iliskisini ortaya koyan pek ¢ok ¢alisma
bulunmaktadir. Bu galismalarda kisilik 6lciimiiniin yaygin olarak Bes Faktor Kisilik Modeli'ne dayal olarak gergeklestirildigi
gorulmektedir (Barrick ve Mount, 1993; Boudreau, Boswell ve Judge, 2001; Judge ve ark., 2002; Judge ve Zapata, 2015; Mount
ve ark., 1998; Rothstein ve Goffin, 2006; Zhao ve Seibert, 2006). Buna karsin, HEXACO Kisilik Modeli’nin gérece daha yeni olmasi
nedeniyle bu modelle yiritilen benzer calismalar daha az sayidadir. Bu c¢alismalarda 6zellikle is performansinin bazi
bilesenlerini yordamada HEXACO Kisilik Modeli ile daha iyi sonuglar elde edildigi bildiriimektedir (Johnson ve ark., 2011; Lee,
Ashton ve de Vries, 2005; Marcus, Lee ve Ashton, 2007). Bu belirtilenler dogrultusunda bu g¢alismada, HEXACO Kisilik Modeli
temel alinarak is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda etkili olan kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi amaglanmistir.
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Bu amagla is performansi ve is doyumu agisindan 6ne ¢ikan kisilik 6zelliklerinin hangileri oldugu gorece buyik bir katilimci grup
lizerinde gosterilmeye ¢ahisiimistir.

Calismada is performansi ve is doyumu diizeylerinin yordanmasi icin HEXACO Kisilik Envanteri’nin faktoérleri ve alt boyutlari
alinarak ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Sonuglar incelendiginde, is performansinin yordanmasinda HEXACO Kisilik
Envanteri kapsaminda yer alan faktorler arasinda Disaddniklik ve Sorumluluk faktorlerinin; is doyumunun yordanmasinda ise
Digsaddniiklik, Sorumluluk ve Uyumluluk faktérlerinin etkili oldugu goérilmustir. Disaddniiklik ve Sorumluluk faktorleri hem is
doyumunun hem de is performansinin yordanmasinda etkili olmustur. Disadénukliik faktorinin Canlilik alt boyutu hem is
performansinin hem de is doyumunun yordanmasinda, Sosyal Oz-Saygi alt boyutu is performansinin, Sosyal Giriskenlik alt
boyutu ise is doyumunun yordanmasinda, Sorumluluk faktérinin Caliskanlik alt boyutu hem is performansi hem de is
doyumunun, Mikemmeliyetgilik alt boyutu ise yalnizca is performansinin yordanmasinda etkili olan alt boyutlar olmuslardir.

Regresyon analizine alinan bagimsiz degiskenlerin (kisilik 6zellikleri) degisimlerine bagl olarak bagimh degiskenlerin (is
performansi ve is doyumu) ne sekilde degistigi incelendiginde, is performansinin yordanmasinda Sorumluluk faktérinin, is
doyumunun yordanmasinda ise Disadoniklik ve Uyumluluk faktoriiniin katkisi diger faktorlere oranla yiksek dizeyde
gerceklesmistir. Bes Faktor Kisilik Modeli’'ne dayali olarak yapilan galismalarda Sorumluluk faktoriiniin is performansinin
ongorulmesinde, Duygusal Denge faktorinin ise is doyumunun 6ngorilmesinde diger faktorlere oranla daha etkili oldugu
bildirilmektedir (Barrick ve Mount, 1991; Judge ve ark., 2002; Rothmann ve Coetzer, 2003). Ayrica ilgili yazinda, ise ve isin
niteligine bagh olarak is doyumunun farkhlastigi ve is doyumunun yordanmasinda daha ¢ok sosyal etkilesim igeren islerde
disadoniikligin, isin her an takip edilmesini ve insiyatif alinmasini gerektiren durumlarda ise sorumlulugun 6n plana ¢iktigi
belirtilmektedir (Harari, Thompson ve Viswesvaran, 2018; Hofmans, de Gieter ve Pepermans, 2013). Bu galismanin regresyon
analizi sonuglarinda da is performansi agisindan Sorumluluk faktériiniin beta katsayisi en yiksek katsayi olarak gerceklesmis ve
elde edilen bulgular Bes Faktor Kisilik Modeli kullanilarak elde edilen bulgularla benzer nitelikte olmustur.

Buna karsin, Duygusallik faktoriiniin toplam puaninin ve alt boyut toplam puanlarinin is performansi ve is doyumu agisindan
belirgin sekilde etkisiz oldugu gorilmektedir. Elde edilen bu sonucun ilgili galismalarda Duygusal Denge faktori igin bildirilen
sonuglarla farkhlik gosterdigi gorilmekte, bu durumun ise HEXACO Kisilik Modeli ile Bes Faktor Kisilik Modeli’'nin temsil ettigi
yapilar arasindaki farkliliktan kaynakli olabilecegi disiinilmektedir. HEXACO Kisilik Modeli’'nde yer alan Duygusallik faktord,
Korkaklik, Kaygi, Bagimlilik ve Duyarlilik alt boyutlarindan olusmaktadir. Faktoriin negatif ucu asiri endiseli, korkak, kaygili ve
duyarli olma gibi 6zellikleri degerlendirmektedir (Ashton ve Lee, 2009; Ashton ve ark., 2014; Lee ve Ashton, 2004; Lee ve
Ashton, 2018). Buna karsin, Duygusal Degiskenlik, Endiseye Yatkinlik ve Kendine Glvensizlik alt boyutlarindan olusan Duygusal
Denge (veya negatif ucuyla tanimlandiginda Duygusal Tutarsizlik) faktori, gerginlik, hassaslik, endiseye yatkinlik, tutarsizlik,
kizginlik, 6fke ve direngsizlik gibi 6zellikleri degerlendirmektedir (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002; Somer, Korkmaz ve Tatar,
2004). Diger bir ifadeyle, Duygusallik faktérinin Bes Faktor Modeli’ndeki Duygusal Denge faktériinden farkli olarak diismanlik,
ofke ve duygusal tutarsizligl icermedigi gorilmektedir. Faktoriin kapsaminin ve isimlendirilmesinin iki modelde farkh oldugu
gbz 6ninde bulunduruldugunda, bu galismada, is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda Duygusallik faktérindn,
Duygusal Denge faktériine iliskin sonuclarda belirtildigi gibi etkili bir degisken olarak yer almamis olmasi temelde modeller
arasindaki farkhliklari yansitir nitelikte bir sonug olmustur.

HEXACO Kisilik Modeli’yle kisilik siniflamasina altinci bir faktér olarak dahil edilen Diristliik-Algakgonalliliik faktériiniin is
performansi ve is doyum dizeylerini yordamada etkili olmadigi, ancak faktérde yer alan Tevazu alt boyutunun hem is
performansini hem de is doyumunu, Dogruluk alt boyutunun ise yalnizca is performansini yordamada etkili oldugu gorilmistdr.
is performansinin yordanmasinda énceki ¢alismalarda Sorumluluk faktériiniin mii (Alessandri ve Vecchione, 2012; Barrick ve
Mount, 1991; Dudley ve ark., 2006; Rothmann ve Coetzer, 2003; Witt ve ark, 2002; Zhao ve Seibert, 2006) yoksa Durustliik-
Alcak Gonulluliik faktérinin mi (Johnson ve ark., 2011; Oh ve ark., 2011; Oh ve ark., 2014) 6ne ¢iktigi konusundaki farkli
sonuglar gozlenmektedir. Bu calismada ise is performansinin yordanmasinda, Tevazu ve Dogruluk alt boyutlarina iliskin
sonuglara ragmen Dirustlik-Alcak Gonulllltuk faktori belirgin sekilde Sorumluluk faktdriinlin gerisinde kalmistir. Bu sonugtan
da kisilik 6zellikleri ile is performansinin yordanmasi islemlerinde meslek gruplarinin ve/veya is kollarinin dikkate alinmasi
gerektigi anlasilmaktadir. HEXACO Kisilik Modeli temel alinarak ydritiilen benzer calismalarda, Duristlik-Algakgonullaliik
faktoériniin negatif ucunda yer alan o6zellikleri tasiyan bireylerin kiistah (presumptuous), kibirli (haughty), gosterisci, acgozli,
bencil, yalanci, hileci ve kurnaz (crafty) olduklari, dolayisiyla bu faktoriin tretkenlik karsiti davranislardaki ve etik ihlallerdeki
azalmayi 6ngormede etkili oldugu bildirilmektedir. Ayrica, ilgili calismalarda, diristligin (integrity) hem is performansi hem
de is doyumu agisindan kritik 6neme sahip oldugu belirtilmektedir (Chirumbolo, 2015; Johnson ve ark., 2011; Lee ve ark., 2005;
Marcus ve ak., 2007). Bu c¢alismada Diristlik-Algakgondllilik faktérd agisindan elde edilen sonuglar, genel olarak is
performansi ve is doyumu dizeyleri agisindan hangi 6zelliklerin 6ne ¢iktigini géstermesi yoniyle ¢alismanin temel amacini
karsilar niteliktedir.

Uyumluluk faktori icin elde edilen bulgular incelendiginde, faktér toplam puaninin galisanlarin is doyumu dizeylerini
ongodrmede anlamli diizeyde etkili oldugu goriilmektedir. Boyut diizeyinde yapilan yordama isleminde ise faktoriin Affedicilik

72



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2019), Vol.4(2) Tatar, Saltukodlu, Ozdemir, Bekirodlu,
Celikbas ve Camkerten

ve Sabir alt boyutlarinin modelde anlaml olarak yer aldigi gorilmektedir. Endistri ve Orgiit Psikolojisi alaninda is
performansinin ve is doyumunun kisilik 6zellikleriyle iliskisini gésteren pek ¢ok ¢alisma bulunmasina (Bruk-Lee, Khoury, Nixon,
Goh ve Spector, 2009; Doucet, Shao, Wang ve Oldham, 2016; Guay ve ark., 2013; Johnson ve ark., 2011; Judge ve ark., 2002;
Judge ve Zapata, 2015; Perera, Granziera ve Mcllveen, 2018; Seddigh, Berntson, Platts ve Westerlund, 2016; Witt ve ark., 2002)
karsin bu ¢alismalarda Uyumluluk faktorl agisindan bildirilen sonuglar tutarsizlik gostermektedir. Bes Faktor Kisilik Modeli
temel alinarak yapilan meta-analiz ¢alismalarinda ise Uyumluluk faktoriiniin belirgin sonuglar vermeyen bir faktor oldugu
bildirilmektedir (Judge ve ark., 2002). Buna karsin, bu ¢alismada is doyumunun yordanmasinda Uyumluluk faktériine iliskin
beta katsayisi diger faktorlere oranla daha yiksek gerceklesmistir.

Calisma bulgulari genel olarak degerlendirildiginde, HEXACO Kisilik Modeli'nde yer alan faktérlerden Disadonukliik ve
Sorumluluk faktorlerinin, hem is performansini hem de is doyumunu yordamada, Uyumluluk faktoriiniin ise yalnizca is
doyumunu yordamada etkili bir faktor oldugu gérilmektedir. Ayrica alt boyutlar ve faktorler agisindan yapilan regresyon analizi
sonuglari, is doyumu ve is performansinin yordanmasina iliskin farkli kisilik modellerinin karsilastiriimasina olanak
saglamaktadir. Bunun yani sira, bu calismada alt boyutlar agisindan yapilan regresyon analizinde, Dogruluk, Sosyal Oz-Saygi ve
Mikemmeliyetgilik gibi 6zelliklerin yalnizca is performansini yordadigi, Sosyal Giriskenlik, Affedicilik ve Sabir gibi kisiler arasi
iliskileri kapsayan 6zelliklerin ise yalnizca is doyumunu yordadigi gérilmektedir. Bununla birlikte, Tevazu, Canlilik ve Caliskanhk
gibi 6zelliklerin hem is performansini hem de is doyumunu anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir. Belirtildigi Gzere,
faktorler agisindan yapilan analizde de Affedicilik, Yumusaklik, Esneklik ve Sabir gibi kisiler arasi iliskileri etkileyen &zellikleri
kapsayan Uyumluluk faktoriiniin, yalnizca is doyumunu yordamada etkili oldugu bulunmustur. Dolayisiyla diger bireylerle
kurulan iligkilerde 6n plana gikan kisilik 6zelliklerinin, is doyumunu yordamada belirgin bir sekilde etkili oldugu anlasilmaktadir.
is performansi ve is doyumunun yordayicilarini belirlemek amaciyla yiriitiilen calismalarda kisilik 6zelliklerine iligkin yapilan
degerlendirmelerin o6zellikle ise alim slrecinde ve is ortamina ydnelik bireysel uygulamalarda pratik yarar sagladigi
gosterilmistir (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller ve Hulin, 2017). Bununla birlikte, ilgili calismalarda yaygin olarak Bes Faktor
Kisilik Modeli kapsaminda yer alan kisilik 6zelliklerine dayal degerlendirmeler kullanilirken (Judge ve ark., 2002), bu ¢alismada
kisilik 6zellikleri ile is performansi ve is doyumu arasi iliskiler igin farkh bir siniflama iceren HEXACO Kisilik Modeli alinmistir. Bu
baglamda, 6zellikle kapsam agisindan farklilik tasiyan gorece yeni bir kisilik modeline dayali olarak ylritilen bu tiirden betimsel
¢alismalarin, is ortamina yonelik uygulamalara temel olusturacagi ve yon verecegi dusinllmektedir. Diger bir ifadeyle bu
calisma ve/veya benzer g¢alisma bulgular dogrultusunda is performansi ve is doyumunun degerlendiriimesine (6zellikle
personel segme ve degerlendirme sureglerinde) yonelik olarak farkli meslek gruplari ve/veya is kollarinda, yeni ve farkli
modellerle degerlendirilen kisilik 6zelliklerinin ya da calisan &zelliklerinin neler oldugunun incelenmesi pratik acidan yarar
saglayabilir gibi gériinmektedir.

Enddstri ve Orgiit Psikolojisi alaninda yapilacak daha sonraki calismalarda, meslek gruplarinin ve/veya is kollarinin érneklem
grubunda uygun oranlarda temsil edilmesi yoluyla kisilik 6zellikleri ile is performansinin ve is doyumunun agiklanmasina ydnelik
daha etkili sonuglar ortaya konulabilecegi 6ngorilmektedir. Ancak 6zellikle farkl meslek gruplarinda ve/veya is kollarinda farkli
kisilik 6zelliklerinin 6ne ¢ikacagi agik olduguna gore, is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda farklilik gosterecegi
dusindlen gruplarin bu calisma yontemiyle ayri ayri alinmasi yoluyla daha saglikli sonuglarin elde edilebilecegi beklenmektedir.
Bu calisma onerileri dogrultusunda is performansinin ve is doyumunun degerlendiriimesine yonelik olarak 6z bildirim
olceklerinin kullanimi disinda daha nesnel olgiimlerin kullanilmasi da daha saglikli sonuglar elde edilmesine ayrica katki
yapacaktir.

5. ARASTIRMANIN KISITLARI

Calismada her ne kadar is performansi ve is doyumu agisindan 6ne cikan kisilik 6zellikleri hem faktér hem de boyutlar ile
gosterilmis olsa da her iki olguyu agiklamaya yonelik olarak elde edilen oranlar diisiik kabul edilebilecek diizeylerdedir. Ancak,
¢alisanlarin bireysel 6zelliklerinin yani sira isin 6zelliklerinin, ¢alisma sartlarinin ve is ortamina iliskin bircok faktériin, gerek is
performansi gerekse is doyumu diizeyinin belirlenmesinde belirleyici rol oynadigi g6z oniinde bulunduruldugunda, bu
¢alismada yalnizca kisilik 6lgimuyle bu oranlarin elde edilmis olmasi gorece iyi bir sonug olarak gériinmektedir (Judge, Weiss,
Kammeyer-Mueller ve Hulin, 2017; Karim, 2017). Ayrica, calismaya ¢ok sayida farkli meslek grubunun (6rn. mimarlk, kuaforlik,
mihendislik, soforlik 6gretmenlik, kaptanlk, tercimanlik) birlikte alinmis olmasi, genellenebilirlik agisindan c¢alismanin
6zgunlugline katki saglarken, diger taraftan, is performansinin ve is doyumunun yordanmasinda elde edilen agiklama oranlari
lizerinde olumsuz yonde etkili olmustur. Clinki calisanlarin is performansi ve is doyumu agisindan 6ne ¢ikan kisilik 6zellikleri
farkh is kollarinda ve meslek gruplarinda farklik goéstermektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleriyle isin
ozellikleri arasindaki uyum, is performansi ve is doyumu diizeylerinin belirlenmesi agisindan 6nemli hale gelmektedir. Bu
calismada meslek gruplarina yénelik bir siniflama yapilmaksizin bu oranlarin elde edilmis olmasi da bu sorunun temel nedenini
yansitmaktadir. Bu durum ayni zamanda arastirma tasarimi agisindan bu ¢alismanin bir sinirliligini olusturmaktadir.

Bu calismada gozlenen diger bir sinirliigl, kullanilan kisilik envanterinin ¢ok boyutlu yapisi ve alt boyutlarda yer alan madde
sayllarinin azligi nedeniyle alt boyutlarin temsil ettigi yapilarin 6lgimiine yonelik olarak ortaya ¢ikan gecerlilik problemi
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olusturmaktadir. Duslk i¢ tutarhlik glivenirlik katsayisi elde edilmis olmasiyla da gbzlenen bu problem, dolayli olarak is
performansinin ve is doyumunun yordanmasinda da etkili olmaktadir. Clinki alt boyutlarin temsil ettigi yapilarin 6lcimiindeki
givenilirlik ve gecerlik problemleri oraninda yordamanin yetersizlik tasiyacagl agiktir. Bu durum ve sinirlilk, bir yaniyla
arastirma sonuglarinin, arastirmada kullanilan 6lgme aracinin 6lgme yeterliliginin 6tesine gegcemeyecegini, diger yaniyla da alti
faktorli kisilik modeline dayali olarak 6lgim yapan bagka 6l¢gme araglarina ihtiya¢ duyuldugunu géstermektedir.

KAYNAKLAR

Abraham, J. D., & Morrison, J. D. (2003). Relationships between the Performance Perspectives Inventory’s Selling Scale and job performance of real estate
agents. Applied Human Resource Management Research, 8(1), 45-48.

Alessandri, G., & Vecchione, M. (2012). The higher-order factors of the Big Five as predictors of job performance. Personality and Individual Differences, 53(6),
779-784.

Allport, G. W., & Odbert, H. S. (1936). Trait-names: a psycho-lexical study. Psychological Monographs, 47(1), 1-171.

Almagor, M., Tellegen, A., & Waller, N. G. (1995). The Big Seven Model: a cross-cultural replication and further exploration of the basic dimensions of natural
language trait descriptors. Journal of Personality and Social Psychology, 69(2), 300-307.

Ashton, M. C., & Lee, K. (2002). Six independent factors of personality variation: a response to Saucier. European Journal of Personality, 16(1), 63-75.
Ashton, M. C., & Lee, K. (2005). Honesty-Humility, the Big Five, and the Five-Factor Model. Journal of Personality, 73(5), 1321-1354.

Ashton, M. C., & Lee, K. (2007). Empirical, theoretical, and practical advantages of the HEXACO model of personality structure. Personality and Social
Psychology Review, 11(2), 150-166.

Ashton, M. C., & Lee, K. (2008a). The HEXACO model of personality structure and the importance of the H factor. Social and Personality Psychology Compass,
2(5), 1952-1962.

Ashton, M. C., & Lee, K. (2008b). The prediction of Honesty-Humility-related criteria by the HEXACO and Five-Factor Models of Personality. Journal of Research
in Personality, 42(5), 1216-1228.

Ashton, M. C., & Lee, K. (2009). An investigation of personality types within the HEXACO personality framework. Journal of Individual Differences, 30(4), 181-
187.

Ashton, M. C,, Lee, K., & de Vries, R. E. (2014). The HEXACO Honesty-Humility, Agreeableness, and Emotionality factors: a review of research and theory.
Personality and Social Psychology Review, 18(2), 139-152.

Ashton, M. C., Lee, K., & Goldberg, L. R. (2004). A hierarchical analysis of 1,710 English personality-descriptive adjectives. Journal of Personality and Social
Psychology, 87(5), 707-721.

Ashton, M. C,, Lee, K., de Vries, R. E., Perugini, M., Gnisci, A., & Sergi, |. (2006). The HEXACO model of personality structure and indigenous lexical personality
dimensions in Italian, Dutch, and English. Journal of Research in Personality, 40(6), 851-875.

Ashton, M. C,, Lee, K., Perugini, M., Szarota, P., de Vries, R. E., di Blas, L., Boies, K., & de Raad, B. (2004). A six-factor structure of personality-descriptive
adjectives: solutions from psycholexical studies in seven languages. Journal of Personality and Social Psychology, 86(2), 356-366.

Barrett, P. T., Petrides, K., Eysenck, S. B., & Eysenck, H. J. (1998). The Eysenck Personality Questionnaire: an examination of the factorial similarity of P, E, N,
and L across 34 countries. Personality and Individual Differences, 25(5), 805-819.

Barrick, M. R., & Mount, M. K. (1991). The Big Five personality dimensions and job performance: a meta-analysis. Personnel Psychology, 44(1), 1-26.

Barrick, M. R., & Mount, M. K. (1993). Autonomy as a moderator of the relationships between the Big Five personality dimensions and job performance.
Journal of Applied Psychology, 78(1), 111-118.

Barrick, M. R., Mount, M. K., & Judge, T. A. (2001). Personality and performance at the beginning of the new millennium: what do we know and where do we
go next? International Journal of Selection and Assessment, 9(1-2), 9-30.

Barrick, M. R., Stewart, G. L., & Piotrowski, M. (2002). Personality and job performance: test of the mediating effects of motivation among sales representatives.
Journal of Applied Psychology, 87(1), 43-51.

binti Rusbadrol, N., Mahmud, N., & Arif, L. S. M. (2015). Association between personality traits and job performance among secondary school teachers.
International Academic Research Journal of Social Science, 1(2), 1-6.

Blickle, G., Meurs, J. A., Zettler, |., Solga, J., Noethen, D., Kramer, J., & Ferris, G. R. (2008). Personality, political skill, and job performance. Journal of Vocational
Behavior, 72(3), 377-387.

74



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2019), Vol.4(2) Tatar, Saltukodlu, Ozdemir, Bekirodlu,
Celikbas ve Camkerten

Block, J. (1995). A contrarian view of the Five-Factor approach to personality description. Psychological Bulletin, 117(2), 187-215.

Boudreau, J. W., Boswell, W. R., & Judge, T. A. (2001). Effects of personality on executive career success in the United States and Europe. Journal of Vocational
Behavior, 58(1), 53-81.

Bruk-Lee, V., Khoury, H. A., Nixon, A. E., Goh, A., & Spector, P. E. (2009). Replicating and extending past personality/job satisfaction meta-analyses. Human
Performance, 22(2), 156-189.

Caprara, G. V., Barbaranelli, C., & Comrey, A. L. (1992). Validation of the Comrey Personality Scales on an Italian sample. Journal of Research in Personality,
26(1), 21-31.

Chirumbolo, A. (2015). The impact of job insecurity on counterproductive work behaviors: the moderating role of Honesty-Humility personality trait. The
Journal of Psychology, 149(6), 554-569.

Doucet, L., Shao, B., Wang, L., & Oldham, G. R. (2016). | know how you feel, but it does not always help: integrating emotion recognition, agreeableness, and
cognitive ability in a compensatory model of service performance. Journal of Service Management, 27(3), 320-338.

Dudley, N. M., Orvis, K. A., Lebiecki, J. E., & Cortina, J. M. (2006). A meta-analytic investigation of conscientiousness in the prediction of job performance:
examining the intercorrelations and the incremental validity of narrow traits. Journal of Applied Psychology, 91(1), 40-57.

Eysenck, S. B., Eysenck, H. J., & Barrett, P. (1985). A revised version of the psychoticism scale. Personality and Individual Differences, 6(1), 21-29.
Goldberg, L. R. (1990). An alternative “description of personality”: the Big-Five factor structure. Journal of Personality and Social Psychology, 59(6), 1216-1229.
Goldberg, L. R. (1993). The structure of phenotypic personality traits. American Psychologist, 48(1), 26-34.

Guay, R. P., Oh, I.S., Choi, D., Mitchell, M. S., Mount, M. K., & Shin, K. (2013). The interactive effect of conscientiousness and agreeableness on job performance
dimensions in South Korea. International Journal of Selection and Assessment, 21(2), 233-238.

Guion, R. M., & Gottier, R. F. (1965). Validity of personality measures in personnel selection. Personnel Psychology, 18(2), 135-164.

Harari, M. B., Thompson, A. H., & Viswesvaran, C. (2018). Extraversion and job satisfaction: the role of trait bandwidth and the moderating effect of status
goal attainment. Personality and Individual Differences, 123, 14-16.

Hofmans, J., de Gieter, S., & Pepermans, R. (2013). Individual differences in the relationship between satisfaction with job rewards and job satisfaction. Journal
of Vocational Behavior, 82(1), 1-9.

Hogan, R., & Hogan, J. (2007). The Hogan Personality Inventory manual. Tulsa, OK: Hogan Assessment Systems.
Hurtz, G. M., & Donovan, J. J. (2000). Personality and job performance: the Big Five revisited. Journal of Applied Psychology, 85(6), 869-879.

Johnson, M. K., Rowatt, W. C., & Petrini, L. (2011). A new trait on the market: Honesty-Humility as a unique predictor of job performance ratings. Personality
and Individual Differences, 50(6), 857-862.

Judge, T. A., & Zapata, C. P. (2015). The person-situation debate revisited: effect of situation strength and trait activation on the validity of the Big Five
personality traits in predicting job performance. Academy of Management Journal, 58(4), 1149-1179.

Judge, T. A,, Heller, D., & Mount, M. K. (2002). Five-factor Model of Personality and job satisfaction: a meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87(3), 530-
541.

Judge, T. A., Weiss, H. M., Kammeyer-Mueller, J. D., & Hulin, C. L. (2017). Job attitudes, job satisfaction, and job affect: a century of continuity and of change.
Journal of Applied Psychology, 102(3), 356-374.

Kampkotter, P. (2017). Performance appraisals and job satisfaction. The International Journal of Human Resource Management, 28(5), 750-774.

Karim, N. H. A. (2017). Investigating the correlates and predictors of job satisfaction among Malaysian academic librarians. Malaysian Journal of Library and
Information Science, 13(2), 69-88.

Lee, K., & Ashton, M. C. (2004). Psychometric properties of the HEXACO Personality Inventory. Multivariate Behavioral Research, 39(2), 329-358.

Lee, K., & Ashton, M. C. (2006). Further assessment of the HEXACO Personality Inventory: two new facet scales and an observer report form. Psychological
Assessment, 18(2), 182-191.

Lee, K., & Ashton, M. C. (2008). The HEXACO Personality Factors in the indigenous personality lexicons of English and 11 other languages. Journal of Personality,
76(5), 1001-1053.

Lee, K., & Ashton, M. C. (2014). The Dark Triad, the Big Five, and the HEXACO model. Personality and Individual Differences, 67, 2-5.

75



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2019), Vol.4(2) Tatar, Saltukodlu, Ozdemir, Bekirodlu,
Celikbas ve Camkerten

Lee, K., & Ashton, M. C. (2018). Psychometric properties of the HEXACO-100. Assessment, 25(5), 543-556.

Lee, K., Ashton, M. C., & de Vries, R. E. (2005). Predicting workplace delinquency and integrity with the HEXACO and Five-Factor Models of Personality structure.
Human Performance, 18(2), 179-197.

Lee, K., Ogunfowora, B., & Ashton, M. C. (2005). Personality traits beyond the Big Five: are they within the HEXACO space? Journal of Personality, 73(5), 1437-
1463.

Marcus, B., Lee, K., & Ashton, M. C. (2007). Personality dimensions explaining relationships between integrity tests and counterproductive behavior: Big Five,
or one in addition? Personnel Psychology, 60(1), 1-34.

McCrae, R. R., & Costa, P. T. (1987). Validation of the Five-Factor Model of personality across instruments and observers. Journal of Personality and Social
Psychology, 52(1), 81-90.

Mount, M. K., Barrick, M. R., & Stewart, G. L. (1998). Five-Factor Model of personality and performance in jobs involving interpersonal interactions. Human
Performance, 11(2-3), 145-165.

Mroz, J., & Kaleta, K. (2016). Relationships between personality, emotional labor, work engagement and job satisfaction in service professions. International
Journal of Occupational Medicine and Environmental Health, 29(5), 767-782.

Oh, I. S., Le, H., Whitman, D. S., Kim, K., Yoo, T. Y., Hwang, J. O., & Kim, C. S. (2014). The incremental validity of honesty-humility over cognitive ability and the
big five personality traits. Human Performance, 27(3), 206-224.

Oh, I. S., Lee, K., Ashton, M. C., & de Vries, R. E. (2011). Are dishonest extraverts more harmful than dishonest introverts? The interaction effects of honesty-
humility and extraversion in predicting workplace deviance. Applied Psychology, 60(3), 496-516.

Perera, H. N., Granziera, H., & Mcllveen, P. (2018). Profiles of teacher personality and relations with teacher self-efficacy, work engagement, and job
satisfaction. Personality and Individual Differences, 120, 171-178.

Piedmont, R. L., & Aycock, W. (2007). An historical analysis of the lexical emergence of the Big Five personality adjective descriptors. Personality and Individual
Differences, 42(6), 1059-1068.

Rothmann, S., & Coetzer, E. P. (2003). The Big Five personality dimensions and job performance. SA Journal of Industrial Psychology, 29(1), 68-74.

Rothstein, M. G., & Goffin, R. D. (2006). The use of personality measures in personnel selection: what does current research support? Human Resource
Management Review, 16(2), 155-180.

Salgado, J. F. (1997). The Five Factor Model of personality and job performance in the European community. Journal of Applied Psychology, 82(1), 30-43.
Saltukoglu, G., & Tatar, A. (2018). is performansinin dngériilmesinde kisilik 8lgiimiiniin rolii: 6gretmen &rnegi. Journal of Human Sciences, 15(1), 619-634.
Saucier, G. (2002). Gone too far-or not far enough? Comments on the article by Ashton and Lee (2001). European Journal of Personality, 16(1), 55-62.

Seddigh, A., Berntson, E., Platts, L. G., & Westerlund, H. (2016). Does personality have a different impact on self-rated distraction, job satisfaction, and job
performance in different office types?. PloS one, 11(5), e0155295.

Simms, L. J., Williams, T. F., & Simms, E. N. (2017). Assessment of the five factor model. In T. A. Widiger (Ed.), The Oxford handbook of the five factor model,
(pp. 353-380). New York: Oxford University Press.

Skyrme, P., Wilkinson, L., Abraham, J. D., & Morrison, J. D. (2005). Using personality to predict outbound call center job performance. Applied H. R. M. Research,
10(2), 89-98.

Somer, O., Korkmaz, M., & Tatar, A. (2002). Bes Faktor Kisilik Envanterinin gelistirilmesi-I: 6lgek ve alt 6lgeklerin olusturulmasi. Tirk Psikoloji Dergisi, 17(49),
21-33.

Somer, O., Korkmaz, M., & Tatar, A. (2004). Kuramdan uygulamaya Bes Faktér Kisilik Modeli ve Bes Faktér Kisilik Envanteri (SFKE). Ege Universitesi Basimevi,
izmir.

Tatar, A. (2018). Gozden gegirilmis uzun ve kisa form Alti Faktorlu Kisilik Envanteri (HEXACO-PI-R) Tirkge formunun psikometrik 6zelliklerinin incelenmesi.
Anadolu Psikiyatri Dergisi, 19(1), 5-13.

Tatar, A., & Ozdemir, H. (2019). Profil Analiziyle Kisilik, is Performasi ve is Doyumu Arasi iliskilerin incelenmesi. is'te Davranis Dergisi, 4 (1), 11-24.

Templer, K. J. (2012). Five-factor model of personality and job satisfaction: the importance of agreeableness in a tight and collectivistic Asian society. Applied
Psychology, 61(1), 114-129.

Therasa, C., & Vijayabanu, C. (2015). The impact of Big Five personality traits and positive psychological strengths towards job satisfaction: a review. Periodica
Polytechnica Social and Management Sciences, 23(2), 142-150.

76



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2019), Vol.4(2) Tatar, Saltukodlu, Ozdemir, Bekirodlu,
Celikbas ve Camkerten

Witt, L. A., Burke, L. A., Barrick, M. R., & Mount, M. K. (2002). The interactive effects of conscientiousness and agreeableness on job performance. Journal of
Applied Psychology, 87(1), 164-169.

Zhao, H., & Seibert, S. E. (2006). The big five personality dimensions and entrepreneurial status: a meta-analytical review. Journal of Applied Psychology, 91(2),
259-271.

Zuckerman, M., Kuhiman, D. M., Joireman, J., Teta, P., & Kraft, M. (1993). A comparison of three structural models for personality: the big three, the big five,
and the alternative five. Journal of Personality and Social Psychology, 65(4), 757-768.

77



