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Oz ‘ Abstract
Onbiiro  bolimii  calisanlarinin ~ hizmet  kalitesinin  The service quality of frontline employees plays a critical

miisteriler ile uzun vadeli iliskileri siirdiirmede kritik bir
rol oynadigi, miisteri memnuniyeti ve sadakatinin
arttirtlmasinda onemli etkileri bulundugu bilinmektedir.
Hizmet kalitesi ise ¢alisanlarin i performansi ile
dogrudan iligkilidir. Aymi isi yapan c¢alisanlarm is
performanslar1 ¢ok farkli olabilmektedir. Bu farkliligimin
olusmasinda bireysel ve orgiitsel faktorler rol
oynamaktadir. Bu ¢alismada is performansi, bireysel
farkliliklardan ~ birini  olusturan  kisilik  &zellikleri
baglaminda ele almmustir. Onbiiro calisanlarimin kisilik
ozelliklerinin is performansi iizerindeki etkilerine yonelik
sinirli sayida ampirik arastirma yapilmigtir. Bu baglamda,
onbiiro c¢alisanlarin kisilik dzelliklerinin is performansi
iizerinde ayirict  kisilik  6zelliklerinin  belirlenmesi
arastirmanin temel amacini olusturmaktadir. Bu amag
cercevesinde Oncelikli olarak, iki asamali kiimeleme
analiziyle On biiro galisanlarinin is performans diizeylerini
benzerliklerine gore aynmi kiime altinda toplayarak fark
gruplar tespit edilmistir. Onbiiro ¢alisanlarinin ortaya
koyduklar1 is performans gruplart belirlendikten sonra
kisilik ozelliklerinin is performansi iizerinde ayirict ve
etkin bir roliiniin olup olmadigi ayirici analiz ile test
edilmistir. Aragtirma sonucunda is performans gruplari
arasindaki farkin Dbelirlenmesinde c¢alisanlarin  kisilik
ozelliklerinin  aywrict  rolii  oldugu  belirlenmistir.
Arastirmada Onemli diger bir bulgu ise Onbiiro
calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin is performansma gore
baglamsal performansla daha fazla iligski icinde oldugu
belirlenmistir.  Aragtirma  sonucunda elde edilen
bulgularin, konaklama isletmeleri Onbiiro bolimii icin
uygun kisilik 6zelliklerinin sahip ¢alisanlarin se¢iminde
ve calisanlarin kisisel gelisimlerine uygun egitim
calismalarinin ~ belirlenmesinde  fayda  saglayacagi
diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: is Performansi, Kisilik &zellikleri,
Onbiiro Calisanlari, Turizm, Konaklama Isletmeleri

*

role in maintaining long-term relationships with
customers and has a significant impact on increasing
customer satisfaction and loyalty. Service quality is
directly related to the work performance of the
employees. The job performance of the employees for
doing the same job can be very different. Individual and
organizational factors play a role in the formation of this
difference. In this study, job performance is taken into
account in the context of personality, which constitutes
one of the individual differences. A limited number of
empirical studies were conducted on the effects of
frontline  employees' personality traits on job
performance. In this context, the main purpose of the
study is to determine the discriminative personality traits
of frontline employees on the job performance. In the
framework of this objective firstly, two-step clustering
analysis was carried out to identify the difference groups
that determining the job performance levels of front office
employees. After determining the job performance groups
of frontline employees, discriminant analysis was used to
determine whether personality traits had a discriminative
and effective role on job performance. As a result of the
research, it was determined that the personality
characteristics of the employees had a discriminative role
in determining the difference between job performance
groups. Another important finding in the study is that the
personality traits of the frontline employees are more
correlated with the contextual performance than the task
performance. It is thought that the findings obtained from
the research will be useful in the selection of employees
with suitable personality traits for the front office
department of accommodation establishments and in
determining the training activities appropriate for the
personal development of the employees.
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Onbiiro Boliimii Calisanlarinin is Performanslari Uzerindeki Kisilik Ozelliklerinin Ayirt Edicilik Diizeyinin Belirlenmesi

EXTENDED SUMMARY
Background

The front office department is the first unit where customers are welcomed and served when they check in to the
hotel. Therefore, the front office department is the unit where the customer gets the first impression of the hotel. Front
desk employees spend most of their time communicating directly with customers. Therefore, the job performances of
front desk employees affect customers ' perceptions of the service. Since job performance is one of the main
determinants of organizational performance, its relationship with different variables has been examined frequently in
management science. The job performance results of employees doing the same job may be different. There may be
individual and organizational variables that make up this difference. Performance researchers often mention that
individual differences between employees can create performance differences. In this study, job performance is taken
into account in the context of personality, which constitutes one of the individual differences. A limited number of
empirical studies have been conducted on the effects of front office employees' personality traits on job performance. In
particular, it is stated that little is known about the effects of individual characteristics in front of the performance of the
employees of tourism and accommaodation businesses.

Purpose

The main purpose of the study is to determine the impact of front office employees' personality traits on job
performance and to understand the discriminative personality traits on job performance. The sub-aim of the study is to
determine the distribution of job performances according to personal characteristics of front office employees.

Method

The research data was collected using simple sampling method and snowball sampling methods. In the study, the
personality traits and job performance levels of the employees were measured according to the approach based on
individual performance standards. Within the scope of the research aim, it has explanatory research feature. In this
context, hypotheses were developed on the axis of literature search for the relationship between personality traits and
job performance. The dependent variable of the research was job performance, and the independent variable was
personality traits and demographic variables. The research hypotheses were realized with the survey research design
within the scope of quantitative research method. In the findings of the research, personal characteristics of the
managers were revealed by frequency and percentage analysis, and descriptive statistics of front office employees were
shown by cross-table analysis. In order to measure the internal consistency of the scales used in the study, Cronbach's
Alpha values of the scales were calculated. Exploratory factor analysis (EFA) was applied to determine the validity of
the scales. Clustering analysis was used to determine the job performance levels of frontline employees, and the
predictive effect of personality traits on job performance was tested by discriminant analysis. Whitney U test and
Kruskal Wallis analysis were used to determine whether job performance classes made a significant difference
according to demographic characteristics of front office employees.

Findings and Conclusions

As a result of discriminant analysis applied in the study, it was concluded that personality traits of front desk
employees were partially effective in determining task performance levels. It was determined that personality
dimensions, which affect the job performance of front office employees most, are openness to responsibility and
experience. As a result of discriminant analysis applied in the study, it was concluded that personality characteristics of
front office employees were partially effective in determining task performance levels. It was determined that
personality dimensions, which affect the job performance of front office employees most, are conscientiousness and
openness to experience. It can be stated that the dimensions of conscientiousness and openness to experience are
discriminative variables on task performance. According to the results of discriminant analysis, it was determined that
the personality dimension that influences the contextual performance of front desk employees the most is the
conscientiousness, respectively openness to experience, extraversion, agreeableness and the neuroticism dimension. As
a result of the research, it was found that the personality trait of r conscientiousness and openness to experience had a
strong distinctive effect on both business performance dimensions. Another important finding of the study was that the
personality characteristics of front office employees were more correlated with contextual performance than task
performance. In addition, it was determined that foreign front office employees had higher task performance than
domestic employees. On the other hand, it was determined that Turkish employees showed higher context performance
than foreign employees.
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GIRIS

Her isletmenin oldugu gibi konaklama isletmelerinin de temel amaglarindan biri miisterilerini memnun
edecek hatta beklentilerini agacak bir hizmet sunmaktir. Bu agidan hizmet kalitesi, konaklama isletmelerinin
kritik bagar1 faktorleri arasinda yer almaktadir (Al-Ababneh, 2018: 55; Naseem vd. 2011:52-55). Konaklama
isletmelerinin hizmet kalitesi ise ¢alisanlarinin is performansiyla yakindan iligkilidir. Bu konuda yapilan
aragtirmalar ¢alisanlarinin ortaya koyacaklar1 i performansinin, hizmet kalitesinin niteligini belirledigini
gostermektedir (Wu & Ko, 2013; Mei vd. 1999; Clemes vd. 2009). Haliyle konaklama isletmelerinin
basarisinda esas rolii oynayanlar ¢alisanlar olmaktadir. Bu nedenle otel yoneticilerinin siirdiiriilebilir bir

rekabet avantaji elde etmek i¢in etkili insan kaynaklar1 politikalar1 ve prosediirleri gelistirmeleri
gerekmektedir (Karatepe vd., 2009: 997).

Konaklama isletmelerinde onbiiro boliimii, misafirlerin otele giris yaptiklarinda karsilandiklart ve
hizmet aldiklart ilk birimdir. Bundan dolay1 6nbiiro boliimii, misafirlerin otel hakkinda ilk izlenimi edindigi
birimdir. On biiro ¢alisanlar1 zamanlarinin ¢ogunu dogrudan miisterilerle iletisim kurarak gegirmektedir. Bu
nedenle, Onbiiro calisanlarinin tutumlar1t ve davramislari, misafirlerin hizmet algilarimi etkilemektedir
(Karatepe vd., 2006: 548; Bitner vd. 1990; Bettencourt ve Brown, 2003).

Kiiresel bir rekabet ortaminda, misafirlerle uzun vadeli iliskiler kurmak ve siirdiirmek, turizm ve
konaklama isletmelerinin basarisi i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir. Miisterilerin, Onbiiro calisanlarini
calistiklar1 isletme ile iliskilendirdikleri ve Onbiiro calisanlarmin misafirler ile uzun vadeli iliskileri
stirdiirmede kritik bir rolii oldugu bilimsel arastirmalarda vurgulanmaktadir (Karatepe vd., 2006: 547; Bitner
vd. 1990; Karatepe ve Aga 2012: 343). Kisaca aragtirma sonuglarindan Onbiiro calisanlarinin, misafir
memnuniyeti ve sadakatinin arttirilmasinda 6nemli etkilerinin oldugu belirlenmistir (Rashid, 2016: 66).
Reichheld ve Sasser (1990:105) isletmelerin miisteri ile iliskilerini siirdiirmesinin karliliklarini artirdiklarini
belirterek igletmelerin sadece misafirlerin %5’ini elinde tutarak karliliklarimi %100 artirabileceklerini ifade
etmigtir. Haliyle giiniimiiziin rekabetci hizmet ortaminda yiiksek performansli onbiiro g¢alisanlarina sahip
olmak, basar1 ve hayatta kalmak icin yonetsel bir zorunluluk olmaktadir (Yavas vd., 2010).

Dogru calisanlarin dogru pozisyonda istihdam edilmesi, isletmelerin basarisinda biiyiilk bir paya
sahiptir. Dogru kisi dogru pozisyonda ve de uygun kosullar altinda ¢alistirildi§i zaman, potansiyelini {istiin
bir performansa doniistiirebilmektedir. Hizmetler sektoriinde sunulan is kalitesinin ve miisteri
memnuniyetinin ana unsuru is tanumini eksiksiz bir sekilde yaparak iyi performans saglayan caliganlar
olugturmaktadir (Li vd., 2012:1061). Bu ¢ercevede arastirmacilar, calisanlarin se¢iminde ve performans
degerlendirmede, kisilik ozellikleri ile is performanslart arasindaki iligkileri anlamak ve yorumlamak
yoniinde ¢aligmalar yapmaktadirlar.

Onbiiro calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin is performansi iizerindeki etkilerine yonelik sinirli sayida
ampirik aragtirma yapilmistir. Bu konuda &zellikle, turizm ve konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin
performanslarmin 6niindeki bireysel 6zelliklerin etkileri hakkinda ¢ok az sey bilindigini ifade edilmekte ve
calisanlarin is performanslarini etkileyen faktorlerin belirlenmesinin, her sektdrde oldugu gibi konaklama
isletmeleri ig¢in ¢ok 6nemli bir konu oldugu belirtilmektedir (Karatepe vd., 2006: 548). Ayn1 zamanda her
gecen giin rekabet yogunlugunun arttigi konaklama sektoriinde, iistiin is performansi sunan Onbiiro
calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin detayli bir sekilde incelenmesi Orgiitsel davranig baglaminda 6nemli
oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle, 6nbiiro ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin is performansi {izerinde nasil
bir etki olusturdugunun ve is performansi lizerinde ayirici kisilik 6zeliklerinin anlagilmasi arastirmanin temel
amacini olusturmaktadir. Arastirmanin alt amaci ise Onbiiro ¢alisanlarinin kigisel Ozelliklerine gore is
performanslarinin nasil bir dagilim gosterdiginin belirlenmesi olugturmaktadir. Basarili olmus isletmelerin en
onemli 6zelliklerinden biri de devamli olarak calisanlarin performanslarini arttirmalar1 konusunda arastirma
yapmalar1 ve bu konuda ciddi kaynak ayirmalaridir (George ve Weimerskirch, 1994). Elde edilen sonuglarin,
Onbiiro boliimiinde iyi derece is performansi sunabilecek dogru ¢alisanlarin bulunmasi, ¢alisanlarin perfor-
mans degerlendirilmesi, kisilik 6zelliklerinin anlagilmasi ve mevcut ¢aliganlarin potansiyellerini istenilen
diizeyde performansa doniistiirebilmesi i¢in verilmesi gereken egitimlerin belirlenmesinde kullanilabilecegi
diistintilmektedir.
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1. ARASTIRMANIN TEORIK YAPISI
1.1. Is Performansi

Performans gosterilen bir ¢abanin sonucunda ortaya ¢ikan sonuctur. Bu sonug¢ olumlu yani istenilen
yonde olabilecegi gibi olumsuz, istenmeyen yonde de olabilmektedir. Bu baglamda her bir sonucun olumlu
ya da olumsuz bir sekilde degerlendirilebilmesi igin niteliksel bir deger icermesi gerekmektedir. Is
performansi, c¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmede ortaya koyduklari 6lgeklenebilen ve
dlciilebilen eylem ve faaliyetlerinden olusmaktadir (Viswesvaran ve Ones, 2000:216). Is performansi, bir
calisanin meslegini olusturan gorevlerdeki basar1 derecesi olarak tanimlanabilir. Bu tanim g¢ercevesinde is
performansi ¢aliganlarin gorevlerini ne dl¢lide yerine getirdigini ifade etmektedir (Boshoff ve Arnolds, 1995:
126). Diger bir ifadeyle is performansi, calisganin isletme yoOnetimi tarafindan belirlenmis resmi rol
gereksinimlerinin yerine getirilmesi ile ilgili davramslar olarak tanimlanir (Campbell, 1990: 688). Bu
baglamda is performansi, isletmenin amaglarina ve hedeflerine ulasmasina katki sunacak calisan odakli bir
cabay1 ve sonucu ifade etmektedir (Biite, 2011: 178).

Calisanlarin gorev ve sorumluluk tanimlar1 igerisindeki kendisinden beklenenleri, hangi Olciide
gerceklestirdigi is performansin niteligini gosterir. Is gérenin ortaya koydugu performans, diisiik ve yiiksek
performans olmak tizere iki kutup lzerinde farkli derecelerde yer alir. Bu baglamda isgéren ya gorev ve
sorumlulugunun gerektirdigi performans olgiitlerini karsilamistir ya yliksek bir performans gergeklestirerek
performans OSlgililerini agsmistir ya da performans oSlgiitlerini karsilamayarak diisiik bir performans ortaya
koymustur (Motowildo, 1997:72-75). Isgoren performasinin, isletmenin basari iizerindeki etkisi yadsinamaz
bir gercektir. Isletme belirlemis oldugu amagclara, ¢alisanlar1 araciliyla elde etmektedir (Campbell, 1990;
Rotundo & Sockett, 2002). Haliyle calisanlarin gdsterecegi yiiksek is performansi isletmenin de basarisi
anlamma gelir. Aynm1 sekilde calisanlarin gosterecekleri diigsiik performans da isletmenin basarisizligi
anlamina gelmektedir. Bu ¢ergevede is performansi, isgérenin isletmesine kattig1 degerin kalitesidir. Yiiksek
is performansi, isletmenin iggérenden bekledigi ¢abanin karsilandigini, diisiik is performansi ise beklentinin
karsilanmadigi ifade eder.

Is performans: ¢ok boyutlu bir kavram olarak kabul gérmekle birlikte (Befort ve Hattrup, 2003: 17;
Viswesvaran ve Ones, 2000: 18) genellikle literatiirde en fazla atif alan Borman ve Motowidlo (1993) ortaya
koydugu gorev ve baglamsal performans olmak iizere iki baslik altinda ele alinmaktadir. Farkli basliklar
altinda farkli boyutlardan olusan is performans modelleri gelistirilmis olsa da bu calisma Borman ve
Motowidlo’nun (1993) gelistirdigi is performanst modeli kapsaminda ele alindig1 i¢in diger is performansi
modellerine deginilmemistir.

1.2. Gorev (Rol i¢i) Performansi

Gorev performansi, calisanlarin  kendilerinden beklenen gorev ve sorumluluklarin yerine
getirilmesinde ortaya koymus olduklari faaliyetleri ifade etmektedir (Borman ve Motowidlo, 1993: 71;
Robbins ve Judge, 2013: 555). Gorev performansi, ¢alisilan pozisyonun rol ve sorumluluk tanimlamalariyla
iligkili performans boyutu olup, is taniminda yer alan ve bir isin tamamlanmasi igin gerekli davraniglari icerir
(Conway, 1999: 5). Calisanlar bir gorevi gerceklestirmek i¢in teknik beceri ve bilgilerini kullandiklar
zaman, gorev (rol i¢i) performansi sergilemektedirler (Van Scotter vd., 2000: 526; Greenslade ve Jimmieson,
2007: 603).

Gorev performansi, ¢alisanin ig tanimlarinda belirtilen gereksinimlerini ne dl¢lide karsilandigi gosterir
(Griffin vd., 2007: 328). Bir anlamda gorev performansi, calisanin gérev ve sorumluluk faaliyetlerini
gerceklestirme yeterliligi olarak ifade etmek miimkiindiir (Borman ve Motowidlo, 1993: 71; Rotundo,
2002:11). Haliyle gorev performansi ile bir pozisyonda calisan kisinin mesleki yeterliligi arasinda yiiksek bir
iligki bulunmaktadir (Scotter, 2000: 80; Griffin vd., 2007; Borman ve Motovidlo, 1997; Campbell, 1990;
Pradhan ve Jena, 2017).

1.3. Baglamsal (Rol Dis1) Performans

Baglamsal performans, ¢alisilan pozisyonun gorev ve sorumluluklari ile dogrudan iliskili olmayan,
fakat isletmenin sosyal ve psikolojik baglamimi destekleyen davraniglar olarak tanimlamaktadir (Borman,
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2004: 238; Borman ve Motowidlo, 1997: 100). Diger bir ifadeyle baglamsal performans bir igin basaril1 bir
sekilde yerine getirilmesi i¢in gereken bilgi, beceri ve davraniglarla smirli olmayip, isle iliskili olmadig:
halde organizasyona katki saglayabilecek gorev ve davraniglarin icra edilmesini kapsamaktadir (Bite, 2011:
178).

Baglamsal performansta gosterilen davranislar, is tanimlari i¢inde yer almayan goniilliiliikk esasina
dayali davraniglar1 kapsamaktadir (Goodman ve Svyantek, 1999: 255). Calisanlarin, is arkadaslarina yardim
etmeleri, iyi is iliskileri kurmalari, bir goérevi zamaninda yerine getirebilmek icin goérev ve sorumluluk
tammlarinin disina ¢ikarak kendilerinden beklenilenin Otesinde gayret gostermeleri, Orgiitsel siiregleri
iyilestirmede Onerilerde bulunmalar1 baglamsal performansi ifade etmektedir (Kaya-Harmanci, 2018: 325;
Van Scotter vd., 2000: 526; Van Scotter, 2000'81). Gérev performansi daha ¢ok kabiliyet ve mesleki
beceriye bagliyken, baglamsal performans kisilik ve motivasyon ile iligkilidir. Bu konuda yapilan
aragtirmalar gorev performansinin basarili bir sekilde yerine getirilmesinde mesleki yetkinlikler ile
deneyimin basat bir rol oynadigini; baglamsal performansta ise kisilik 6zelliklerinin 6n plana ¢iktig
gostermektedir (Borman ve Motovidlo, 1997; Campbell, 1990; Pradhan ve Jena, 2017; Sturman, 2003;
Bakker vd., 2012).

1.4. Bes Faktor Kisilik Kuram

McCrae ve Costa tarafindan gelistirilen bes faktor kisilik kurami kisiligi, disadoniikliik-igedontikliik,
uyumluluk-uyumsuzluk, sorumluluk-sorumsuzluk, nevrotiklik-duygusal denge, gelisime agiklik-gelisime
kapalilik olarak bes boyutta ele almaktadir (McCrae ve Costa, 2006:3).

Kisiligin disadoéniikliik boyutu farkli kisilerle iliskilerdeki rahatlik diizeyini yansitmaktadir (Robbins
ve Judge, 2017:179). Yiiksek disadoniikliigii sahip kisiler oldukga girisken, sosyal, konuskan, enerji
diizeyleri yiiksek, fiziksel olarak hareketli, heyecan arama egilimi yiiksek kisiler olup sosyal ortamlarda
ilgiyi iizerine ¢ekmekten hoslanirlar. Ozellikle sosyal etkilesim gerektiren ortamlarda iyi performans
gosterme egilimi sergilerler (Gore vd., 2012: 2434). Bu boyutun tam karsiti ise igedoniiklilk boyutu
olusturur. Yiiksek igedoniikliige yani diisiik disadoniikliige sahip kisiler tanimadiklar1 insanlarla ve aligkin
olmadig1 ortamlarda iligki kurmada tutukluk yasarlar. Daha ¢ok sessiz, ige kapanik ve ¢ok konuskan olmayan
bir yapida olup tanimadiklar1 insanlara kars1 oldukca mesafeli davranirlar (Parlak ve Sazkaya, 2018: 151).

Uyumluluk boyutu, kisinin diger kisilerle uyum i¢inde yasama, is birligi yapma egilimini ve fedakarlik
diizeyini gostermektedir. Uyumluluk boyutu kiginin diger bireylerle kurduklari iligkinin niteligini belirler
(Robbins ve Judge, 2017:179). Uyumlu kisiler paylasimci, yardimsever, is birligine acik ve insanlarla iyi
iliski kurma egilimindedir. Uyumluluk boyutu asir1 yiiksek olan kisiler, kendilerinden taviz verme ihtimali
oldukca yiiksek ve 6zgiiveni diisiik kisiler olma egiliminde olabilmektedir (McCrae ve Costa, 2006: 46).
Uyumluluk kisilik 6zelliklerinin tam tersi bir kisilik yapisina sahip olan gecimsiz kisiler, rekabetci, soguk,
bencil, isbirliginden uzak, alingan, kuskucu, kiskang ve muhalif yapida kisilerdir. Is hayat: agisindan énemli
bulgulardan bir tanesi uyumluluk diizeyi diigiik bireylerin genellikle klinik ozellikler gosterdigidir. Bu
bireyler saldirganlik, diigmanlik, hirgmnlik ve huysuzluk olarak ifade edilen davranislar
sergileyebilmektedirler (Demirtas vd., 2017: 125). Gec¢imsiz kisiler takim calismasina yatkin olmayip,
insanlarla catisma yagama olasiliklari oldukea yiiksek kisilerdir.

Sorumluluk boyutu kisinin bireyin ne derece dikkatli, diiriist, titiz ve sebatkar oldugunu gosterir.
Sorumluluk boyutu ayni1 zamanda bir kisinin bir isi belirlenen standart ve kurarlar ¢ercevesinde istekli bir
sekilde yapilmasini da icermektedir (Brown vd. 2002: 112). Yiiksek sorumluluk diizeyine sahip birey titiz,
diizenli, sorumluluklarinin bilincinde, diirtiilerini kontrol edebilen, planli, amag¢ odakli ve gayretli kisilerdir
(Milfont ve Sibley, 2012: 188; Packer, 2010:204). Sorumluluk boyutu diisiik kisiler, erteleyici davraniglar
yiiksek, diirtiisel davranan, isteklerini ve arzularini dizginlemekte zorlanan, basari ihtiyaci diisiik, gorev
bilinci zay1f, dikkatsiz, diizensiz ve daginik kisilerdir (McCrae ve Costa, 2006: 46).

Deneyime agiklik boyutu, kisinin yenilige ilgisini ve kendini gelistirmeye yonelik yapisini ifade
etmektedir (Robbins ve Judge, 2017:179). Deneyime agik kisilerin hayal giiciine sahip olma, yeni fikirleri
kabul etme, analitik diisiinme ve yiiksek merakli oldugu ifade edilmektedir. Aciklik, 6zellikle, yaraticiliga
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katkida bulunan aykir1 digiinme gibi zeka boyutlariyla iligkilidir (Demirtas vd., 2017: 131; Packer,
2010:204). Deneyime agiklik derecesi yiiksek olan ¢aligsanlar, islerindeki cesitlilik, yenilik ve Ogrenme
firsatlarindan fazlasiyla istifade ederler (Zhang vd., 2007:1285). Deneyime ac¢iklig1 diisiik olan bireyler,
tutum ve davranislarinda aligskanliklarini etkisinde kalan, geleneksel, yeni ve bilmedikleri seylerden ziyade
bildikleri seyleri tercih etme egilimindedir (McCrae ve Costa, 2006:46)

Nevrotiklik boyutu bireyin gerilime ve strese dayanma giiclinii gdostermekle birlikte (Robbins ve
Judge, 2017:179) duygusal denge durumunu ifade etmektedir. Kisiligin nevrotiklik boyutu 6fke, kaygi,
endise, korku gibi olumsuz duygulari yasama egilimini gosterir. Yiiksek nevrotik o6zellikler, benligini
oldugu gibi kabul edememe, ideal benlik ile ger¢cek benlik catigsmasi, miikemmeliyet¢i olma, elestiriye agik
olmama gibi davraniglarla kendini gostermektedir. Duygu durumu siirekli degisen ve stresli ortamlarda
panikleyen, c¢ok cabuk oOfkelenen, kaygiya ve endiseye kapilan kisilerin nevrotiklik diizeyi yiiksektir.
Nevrotik kisiler rutin ve siradan islerde bile kolayca strese girebildikleri i¢in strese dayanma esikleri oldukg¢a
disiiktiir (Gore vd., 2012: 2435). Haliyle nevrotiklik diizeyi yiiksek kisiler zorluklar karsisinda miicadele
etmede zorluk yasarlar. Nevrotiklik diizeyi diisiik olan kisiler sakin, kendinden emin, rahat, beklenmedik
olaylar karsisinda sogukkanliligini koruyabilen kisilerdir.

Ozellikle &rgiitsel davranis alaninda yapilan arastirmalarda bes faktor kisilik 6zelliklerinin verimlilige
vurgu yapmasindan dolayi, bu kisilik o6zelliklerinin Orgiitsel davramis acisindan 6nemli oldugu
belirtilmektedir (Luthans, 2010: 420). Buna ilaveten literatiirde isletmeler iizerine yapilan ¢aligmalarda
genellikle bes faktor kisilik 6zelliklerinin arastirildigi goze carpmaktadir. Bu nedenle 6nbiiro ¢alisanlarinin ig
performans1 daha ¢ok bes faktor kisilik modelinde belirtilen kisilik ozellikleri ile iliskili beklenmesi
sebebiyle kisilik 6zellikleri bu modele gore ele alinmustir.

2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Kisilik ve is performans: iliskisi orgiitsel psikolojide gecen yiizyildan beri siklikla caligilan arastirma
konularindan biri olmustur (Barrick ve Mount, 1991; Meyer vd., 2014; Mount ve Barrick, 1998; Salgado,
1997). Bu konunda yapilan arastirmalarin iki asamada toplandigi goriilmektedir. Birinci asama, 1900’Li
yillarin bagindan 1980°1i yillarin ortalarina kadar olan siireyi kapsamaktadir (Barrick vd., 2001: 9-10). Bu
stire icerisinde yapilan arastirmalarda kisilik ile is performansi arasinda anlamli bir sonu¢ saptanamamustir.
Fakat birinci agamada yapilan arastirmalarla ilgili olarak; kisilik 6zelliklerinin, 6l¢iilebilir diizeyde, belirli bir
saytya indirilmis smiflandirilma sisteminin olmamasi ve kisilik ozelliklerinin ol¢limii ile ilgili belirli
standartlarin olmamasi hususlar1 elestirilmistir. ikinci asama ise 1980’lerin ortalarindan giiniimiize kadar
olan zamani kapsamaktadir. Bu asamada belirli standartlar gelistirilerek yapilan kisilik ¢alismalarinda kisilik
ve is performansi arasinda anlamli bir iligkinin oldugu saptanmistir (Barrick vd, 2001: 9; Hogan ve Holland,
2003: 101; Robertson ve Callinan, 1998: 324; Jenkins ve Griffith, 2004:256).

Barrick ve Mount (1991), bes faktor kisilik modeliyle gerceklestirilmis arastirmalara dayanarak
yapmis olduklart meta analizi ¢alismasinda, sorumluluk kisilik boyutunun, is performansini en iyi aciklayan
kisilik boyutu oldugu sonucu ortaya koymuslardir. Barrick ve Mount (1993), yapmis olduklari diger
calismalarinda yiiksek diizeyde ozerklige sahip islerde, kisiligin is performansini daha iyi yordadigimi
belirlemislerdir. Tedd vd., (1991) meta analizi yontemiyle yaptiklar1 arastirmada ise bes faktor kisilik
boyutundan uyumluluk boyutunun sorumluluk boyutundan daha yiiksek oranda performans ile iliskili
oldugu saptanmustir.

Kisilik ve ig performansi iizerine yapilan arastirmalardan, bes faktor kisilik modelinin sorumluluk ve
duygusal denge boyutlarinin, biitiin mesleklerde performans ile anlamli iliskisi oldugu saptanmistir (Barrick
vd, 2001:11; Burke-Smalley ve Witt, 2002; Mount ve Barrick, 1998). Diger kisilik faktorlerinin ise
performans iizerinde ¢ok diisiik diizeyde etkisi oldugu ve mesleklere gore degisiklik gosterdigi belirlenmistir
(Fritzsche wvd., 2002: 423). Hizmet sektoriinde ¢alisanlarin i performansi lizerinde sorumluluk, duygusal
denge, uyumluluk ve disadoniikliik kisilik boyutlarmin ¢ok daha fazla etkili oldugu sonucuna ulasilmigtir
(Liu ve Chen, 2006: 479). Ozellikle icedéniik kisilik 6zelligine sahip kisilerin, rutin islerde disaddniik
kisilere gore ¢ok daha iyi is performans: gosterdikleri belirlenmistir (Moutafi vd. 2007: 273). Moutafi vd.
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(2007) yonetsel diizeyde, kisilik ile is performansi arasindaki iliskiyi ele almislardir. Yaptiklar aragtirma
sonucunda sorumluluk ve disadoniikliigiin yoneticilerin is performanslariyla pozitif olarak iligkili oldugunu;
nevrotiklik kisilik boyutu ile de negatif iliski gosterdigi sonucuna ulagmisladir.

Burke-Smalley ve Witt (2002), uluslararasi finans sektoriinde calisanlarin deneyime agiklik ile
performans iligkilerini belirlemeye yonelik c¢alismalarinda anlamli bir iligkinin olmadigini belirtmislerdir.
Fakat arastirmacilar performans ile duygusal denge ve sorumluluk boyutlar1 arasinda anlamli iligkinin
oldugunu saptamislardir. Yelboga (2006), bes faktor kisilik modeli kullanarak kisilik 6zellikleri ile is goren
performansi arasindaki iligki incelemistir. Arastirmasinda, sorumluluk, duygusal denge ve disa doniikliik
kisilik boyutlarinin isgéren performansi lizerinde diisiikk diizeyde ve anlamli bir iliski saptamistir. Kisilik ile
is performansi iliskisini arastiran Van Yperen (2003), sorumluluk kisilik 6zelliginin iggbren performasi ile
yiiksek derece iligkili oldugunu, disadoniikliik, duygusal denge ve uyumluluk kisilik 6zelliklerinin ise
baglamsal performans ile iligki gosterdigini ortaya koymustur. Kaya-Harmanci (2018) imalat sektdriinde
calisanlar iizerinde gergeklestigi aragtirmada, kisiligin disa doniikliik boyutu haricinde diger kisilik boyutlari
ile (sorumluluk, duygusal denge, uyumluluk, yenilige agiklik) is performansi arasinda anlamli bir iligki
saptamstir.

Hipotez 1: Oybiiro calisanlarn kisilik 6zellikleri gorev performanst lizerinde ayrici bir etkiye sahiptir

Hipotez 2: Onbiiro ¢alisanlarin kisilik ozellikleri baglamsal performanst iizerinde ayrict bir etkiye
sahiptir.

Gorev performansi bir pozisyona ait gorev ve sorumluluklari igermesinden dolayi, géreve yonelik
faaliyetler bir isten digerine ciddi sekilde farklilagsmaktadir. Fakat baglamsal faaliyetler, farkli islerde de
benzer olma egilimindedir. Performans degerlendirme ¢alismalarindan genellikle goérev performansi,
baglamsal performansa gore daha 6n plana ¢ikmaktadir (Kaya-Harmanci, 2018: 325). Baglamsal performans
unsurlart performans degerlendirme kriteri olarak siirece dahil edildiginde, kisilik 6zellikleri dogru calisani
belirleme ve bulma siirecinde 6nemli bir parametre olacaktir. Baglamsal performans o&zellikle ekip
caligmasina dayanan ¢alismalarda 6nemlidir (Borman ve Motovidlo, 1997:107)

Baglamsal performans, dayanisma ve isbirligi gerektiren is kosullarinda orgiitsel amaglarla uyumlu
hareket etme, bu amagclar1 gerceklestirme noktasinda destek ve yardimci olma, savunma ve gonillii
davraniglarda bulunmayi ifade eder. Kisilik 6zellikleri bu davranis driintiileriyle uyumlu bireylerin baglamsal
performanslarmin daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Baglamsal performans, disa doniikliik, sorumluluk ve
uyumluluk kisilik faktorleriyle iliskilendirilmektedir (Motowidlo vd.,1997). Gorev performansinin
kaynaginda ¢alisanin bilgi, beceri ve yetenekleri 6n plandayken; baglamsal performansta ¢alisanin kisilik
ozellikleri ve motivasyon 6n plandadir (Borman, 2004: 238; Goodman ve Svyantek, 1999: 255). Motowidlo
ve Van Scotter (1994) yaptiklan arastirmada, is tecriibesinin gorev performansiyla, kisilik 6zelliklerinin ise
baglamsal performansla daha fazla iligki i¢inde oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Loveland vd. (2005) yaz kampi danigsmanlarinin is performansini, gérev performansi ve sosyal
performans olmak iizere iki baslik altinda ele aldiklar1 ¢alismasinda, farkli bir kisilik envanteri kullanarak
kisilik dzellikleriyle iliskinini incelemislerdir. Ozellikle uyumluluk ve disadoniik kisilik dzelliklerinin sosyal
performansi icin en iyi yordayan kisilik 6zellikleri oldugunu; gorev performansi ise en iyi ise adanmiglik
kisilik boyutunun yordadigi belirlenmistir. Van Scotter ve Motovidlo (1996) yaptiklar1 arastirmada
sorumluluk boyutunun, gérev performansi ile énemli diizeyde iligkili oldugunu belirlemistir; sorumluluk,
disadoniikliik, duygusal denge ve uzlagsmacilik boyutlarinin ise baglamsal performansla daha yiiksek diizeyde
iligkili oldugu tespit edilmistir.

H3: Onbiiro cahsanlarimin kisilik ozelliklerinin baglam performanst iizerindeki ayrici etkisi, gorev
performansi tizerindeki etkisinden daha yiiksektir.

3. ARASTIRMA TASARIMI

Aragtirma tasarimi olusturulurken 6rneklem yontemi baslangicta, olasilikli 6rneklem tekniklerinden
biri olan tesadiifi Ornekleme yontemine goére tasarlanmustir. Tesadiifi Orneklemede, arastirma evreni
igerisinde yer alan tiim kisilerin 6rnekleme girebilmesi igin esit sanslarinin olmasi gerekir. Bu kapsamda
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oncelikli olarak Alanya’da faaliyet gosteren bes yildizli konaklama isletmelerinin sayilar1 ve isimleri
belirlenmeye ¢alisilmigtir. Alanya Ticaret ve Sanayi Odasi’nin hazirladigi 2017 Ekonomik Raporu’na gore
Alanya bolgesinde faaliyet gosteren 83 tane bes yildiz konaklama isletmesi bulunmaktadir (ALTSO, 2018).
Konaklama isletmelerinin bolgelere gore say1r ve isimlerinin belirlenmesinden sonra, se¢im yapilarak
tesadiifii olarak aragtirma kapsaminda yer alacak 42 konaklama (arastirma evreninin en az %50’ni temsil
edebilmesi icin) isletmeleri belirlenmistir. Internetten yapilan arastirma sonucunda 42 konaklama
isletmesinin iletisim bilgilerine ulagilarak her biri aranmistir. Konaklama isletmeleri ile goriismeler, 2018
Mayis ay1 igerisinde yapilmigtir.  Belirlenen 42 konaklama isletmesinden 9’unde yetkili bir isme
ulagilamamis; 12 konaklama isletmesi insan kaynaklar1 yetkilisi ile yapilan goriigmelerde, yOnetim
kurullarinin izni olmadan arastirmayi yapamayacaklarini bildirmis; 15 isletme yetkilisi ise arastirmaya
zaman ayiramayacaklarini ifade ederek, arastirma konusunda yardimci olamayacaklarini sdylemislerdir.
Sadece 6 konaklama isletmesinin insan kaynaklar1 yetkilileri arastirmanin yapilmasi konusunda yardim
olabileceklerini ifade etmistir.

Elde edilen bu sonuclar g¢ercevesinde arastirmanin drneklem yonteminin degistirilmesinde karar
kilinmistir. Aragtirma verileri olasiliga dayali olmayan 6rnekleme tekniklerinden kolayda 6rnekleme yontemi
ve kartopu Ornekleme yontemleri kullanilarak toplanmistir. Kartopu 6rneklemde, arastirmaya dahil edilecek
katilimcilara ulasilmasinin zor oldugu durumlarda, aragtirmanin kistaslarina uygun bir veya birkag¢ katilime1
tespit edilir. Daha sonra bu katilimcilardan elde edilen bilgiler ve tavsiyelerden hareket edilerek diger
katilimcilara ulasilmaya calisilir. Bu siire¢ arastirmacinin belirlemis oldugu o6rneklem biyiikliigline
ulagincaya kadar devam eder. Kolayda orneklem yontemi ise, calisma ihtiyag duyulan biyiiklikteki
ornekleme ulasincaya kadar en kolay ve ulasilabilir katilimcilardan veri toplanir (Giirbliz ve Sahin,
2016:134-135) . Bu baglamda ilk olarak, arastirmaya katilmayi kabul eden, bes yildizli konaklama
isletmelerinde ¢aligan 6 insan kaynaklari ve Onbiiro miidiiriiyle goriismeler yapilmig, arastirma hakkinda ve
Olceklerin nasil doldurulacagi konusunda bilgiler verilmistir. Bu goriismeler esnasinda kendilerinden, diger
bes yildizli konaklama isletmelerinde 6nbiiro miidiirii olarak calisan ve arastirmaya katilabilecek kisiler
konusunda bilgi alinmis onlar aracililigiyla diger 6nbiiro miidiirlerine ulagilmistir. Ayni sekilde arastirmaya
katilmay1 kabul eden diger 6nbiiro yoneticilerin yonlendirmesiyle, toplamda 25 otel ve dnbiiro yoneticisine
ulagilmustir.

Aragtirmada, isgorenlerin kisilik &zellikleri ve is performans dereceleri, bireysel performans
standartlarina dayali yaklagima gore Olclilmiistiir. Daha detayli bir ifadeyle isgérenlerin gorevlerini
gerceklestirmede ortaya koyduklari ¢aba ve elde ettikleri sonuglar ve kisilik 6zellikleri birincil derecede
sorumlu olduklar1 6nbiliro miidiirleri tarafindan degerlendirilmistir. Calisanlarin is performansinin
degerlendirilebilmesinin 6n sartlarindan biri de belirli bir zaman ¢aligma kosuludur. Bu baglamda onbiiro
miidiirlerinin is performans ve kisilik 6zelliklerini degerlendirecekleri g¢alisanlarla ilgili en az iki aydir
birlikte calisma sarti arannustir. iki aym altinda onbiiro miidiiriiyle birlikte calisanlar degerlendirmeye
almmamigtir. Bununla ilgili detayl bilgiler Tablo 1’de gosterilmistir.

Aragtirma amaci1 kapsaminda, aciklayici (explanatory) arastirma niteligi tagimaktadir. Aciklayici
arastirmalar, olgulara iliskin c¢esitli degiskenler arasindaki iliskileri nedensellik iizerinden ele alarak
anlamaya ve agiklamaya calisir. Bu kapsamda arastirmada kisilik 6zellikleri ile is performansi iligkisine
yonelik literatiir taramasi ekseninde hipotezler gelistirilmistir. Aragtirmanin bagimhi degiskenini is
performansi, bagimsiz degiskenini ise kisilik Ozellikleri ve demografik degiskenler olusturmaktadir.
Aragtirma hipotezleri, nicel arastirma yontemi kapsaminda yer alan tarama (survey) arastirmasi deseniyle
gerceklestirilmistir.

Aragtirma bulgularinda, yoneticilerin kisisel 6zellikleri frekans ve yiizde analizleriyle ortaya konmus,
onbiiro calisanlarinin  betimleyici istatistikleri ise ¢apraz tablo analiziyle gosterilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliliklarii 6lgmek icin Olgeklerin i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha)
hesaplanmustir. Olgeklerin gecerliligini belirlemek icin ise agiklayici faktdr analizi (EFA) uygulanmustir.
Calismalarin kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki iliskinin ortaya konmasinda ve veri kiimesinde
yer alan degiskenler arasinda g¢oklu bagimlilik sorununun olup olmadiginin belirlenmesinde korelasyon
analizi uygulanmistir. Onbiiro galisanlarinin is performans seviyelerinin belirlenmesinde kiimeleme analizi
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uygulanmus, kisilik 6zelliklerinin is performansini iizerindeki yordayict etkisi ise ayirici analizi ile test
edilmistir. Onbiiro calisanlariin kisisel 6zelliklerine gére is performans siniflarinin anlamli bir fark
olusturup olusturmadiginin belirlenmesinde Whitney U testi ve Kruskal Wallis analizleri uygulanmstir.

3.1. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Aragtirmada kullanilan 6lg¢ekler iki ana boyuttan olugmaktadir. Birinci boyutta, 6nbiiro ¢alisanlarini
degerlendiren dnbiiro miidiirlerinin temel 6zelliklerini belirleye yonelik sorular yer almaktadir. Ikinci boyutta
ise Onbiiro bolimii ¢alisanlarinin kisilik o6zelliklerini, is performans degerlerini ve temel demografik
ozelliklerini ortaya koyan sorulardan olusmaktadir. Onbiiro ¢alisanlarimn kisilik 6zellikleri, John vd. (1991)
tarafindan gelistirilen, Alkan (2007) tarafindan dilimize uyarlanmis ve giivenilirlik ¢alismas1 yapilmis olan
Bes Faktor Kisilik 6lceginden yararlamlarak dlgiilmiistiir. Ilgili calismada kisilik 6zellikleri nevrotiklik 8,
disadoniikliik 8, deneyime aciklik 10, uyumluluk 9 ve sorumluluk 9 olmak {izere 44 ifade ile Ol¢lilmiistiir.
Alkan (2007) 6lgegin genel tutarlilik katsayisini (o) .87; boyutlarin giivenirlik diizeylerini (o)) nevrotiklik
boyutunu .79, digadoniikliik boyutunu .89, deneyime agiklik boyutunu .79, uyumluluk boyutunu .67 ve
sorumluluk boyutu .79 degerinde oldugunu belirlemislerdir (Giimiis, 2009: 141). Olgek yer alan her bir ifade
5’1i Likert 6l¢egi kullanilarak degerlendirilmistir.

Onbiiro ¢alisanlarinin is performanslarini dlgmek igin ilk olarak literatiirde ¢ok sik kullanilan Borman
ve Motowidlo (1993) ve Kirkman ve Rosen (1999) olgekleri kullanilmis fakat uygulama esnasinda onbiiro
yoneticilerinin sorulart anlayamadiklari, tam olarak kendi ¢aligma ortamini yansitmadiklar1 seklinde geri
bildirimler alinmistir. Elde edilen geri bildirimlerden hareketle konaklama isletmelerinde kullanilabilecek i
performansi 6lgegi tasarlanmistir. Bu ¢ercevede onbiiro c¢alisanlarin is performansini, gérev ve baglamsal
performans seklinde belirleyebilmek amaciyla Goodman ve Svyantek (1999), Borman ve Motowidlo (1993),
Borman vd. (1995), Williams ve Anderson (1991), Kirkman ve Rosen (1999) olmak iizere farkli
arastirmacilarin  gelistirmis olduklar1 Olgeklerden yararlanilarak 43 (Gorev odakli performans igin 30,
baglamsal performans igin 13) 6nermeden olusan bir taslak 6l¢ek olusturulmustur. Hazirlanan bu taslak
Olcek ilk olarak bes yildizli otellerde insan kaynaklar1 ve onbiiro miidiirii olarak calisan alt1 yoneticiye ve
konusunda uzman iki akademisyenin degerlendirilmesi sunulmustur. Degerlendirme sonucunda gorev
performans Olgek taslagindan, anlasilmasi giic olan ve kendisini tekrar ettigi ifade edilen 10 Onerme
cikarilmis, baglamsal performans 6l¢ek taslagindan ise herhangi bir 6nerme ¢ikarma ihtiyaci duyulmamaistir.
Sonraki asamada ise Olgegin dil gegerlilikleri konusunda uzmanlarin goriisiine sunularak pilot ¢alisma
asamasina gecilmistir. Pilot calisma asamasi {i¢ farkli otelde 22 Onbiiro calisaninin degerlendirilmesi
gerceklestirilmistir. Is performans: dlcedi, gorev performansini 6lgcen 20 dnerme ve baglamsal performansi
olcen Olcek 13 onermeden olusmaktadir. Is performansi olgeklerinde yer alan ifadeler (1) Diisiik
Performanstan (5) Yiiksel performansa dogru derecelendirilen 5°1i Likert 6l¢egi kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

4. ARASTIRMA BULGULARI
4.1 Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda, g¢aliganlarinin is performans ve kisilik 6zelliklerini degerlendirilen 6nbiiro
yoneticilerinin Tablo 1’de yer alan genel 6zellikleri incelendiginde; agirlikli olarak erkek yoneticilerden (%
76) olustugu, biiyiik bir cogunlugunun evli (%68) oldugu ve %84’lin tiniversite diizeyinde bir egitime aldig1
goriilmektedir. Calisanlarin is performansinmi ve kisilik 6zelliklerini degerlendirilen 6nbiiro yoneticilerin
taman ileri seviye Almanca bilirken, yarisindan fazlasi da ileri seviyede ingilizce (%64) bilmektedir. ileri
diizeyde Rusg¢a konusabilen ii¢ (%12) 6nbiiro yoneticisi yer almaktadir.

Tablo 2’de onbiiro yoneticilerinin mesleki deneyim ve 6zelliklerine iligskin bilgiler yer almaktadir.
Buna gore en gen¢ On biiro yoneticisinin 32 yasinda, en yash yoneticisinin ise 45 yasinda oldugu
anlagilmaktadir. Genel olarak calisanlarmin is performans ve kisilik 6zelliklerini degerlendirilen Gnbiiro
yoneticilerin yas ortalamast 37 olarak bulunmustur. Calisanlarim1 degerlendiren Onbiiro yoneticilerinin
ortalama 6 yillik yoneticilik deneyimlerine sahip olduklart ve bulunduklar1 kurumda ise ortalama 3,94 yil
calistiklar1 goriilmektedir. Arastirmanin yapildigi bes yildizli otellerin énbiiro boliimiinde ortalama 16 kisi
calisirken, en yiiksek 22, en diisiik ise 12 kisi calismaktadir. On biiro yoneticilerinin, ¢alisanlarmin is
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performans ve kisilik 6zelliklerinin degerlendirilmesinde en az iki ay birlikte galigma kriteri konmustur.
Arastirma kapsaminda yer alan Onbiiro yoneticilerinin 6zelliklerine dayanarak biiyiik g¢ogunlugunun
iiniversite diizeyinde egitim almasi, en az bir yabanci dili ileri diizeyde konusabilmeleri, degerlendirdikleri
calisanlar1 ile en az iki aydir birlikte ¢alismalari, gerek yaslar1 ve gerekse de yoneticilik deneyimleri goz
Oniine aliginda, calisanlarmin is performansi ve kisilik Ozelliklerini tarafsiz ve dogru bir sekilde
degerlendirecegi varsayilmustir.

Tablo 1: Onbiiro Yéneticilerinin Bilgileri

Cinsiyet n % Egitim Diizeyi n %
Erkek 19 76,0 Lise 4 16,0
Kadin 6 24,0 Onlisans 5 20,0
Lisans 16 64,0
Medeni Durum n % Almanca n %
Evli 17 68,0 Evet 25 100,0
Bekar 8 32,0 Hayir 0 0
ingilizce n % Rusc¢a n %
Evet 17 68,0 Evet 3 12,0
Hayir 8 32,0 Hayir 22 88,0

Tablo 2: Onbiiro Yéneticilerinin Yoneticilik Deneyimleri

n En Diisiik En Yiiksek Ortalama
Yas 25 32 45,00 37,36
Yonetici Olarak Caligma Siiresi 25 1 12 6,00
Bulundugu Kurumdaki Calisma Siiresi 25 1 15 3,94
Sorumlulugunda Calisan Sayist 25 12 22,00 15,64
Degerlendirdigi Calisan Sayisi 25 8 15,00 11,40
Degerlendirilen Caligsan Orani 25 %53 %88,24 %72,79

Tablo 3. Degerlendirmeye Alinan Onbiiro Calisanlarinin Demografik Bilgileri

Cinsiyet Medeni Durum Egitim Diizeyi Yas Araliklar
T 723 723 [2]
Milliyet g _ . . g g ;
s ¢ = 2 s &g F 9 & =%
M L ] M 4 O J | — N en S
Yabanci n 52 18 17 53 5 1 55 26 19 25
n=70 (%20,8) % 743 25,7 24,3 75,7 7,1 14,3 78,6 371 27,1 35,7
Turk n 69 198 81 186 99 88 80 51 154 62
n=267 (%79,2) % 258 74,2 30,3 69,7 37,1 33,0 30,0 19,1 57,7 23,2
Toplam n 121 216 98 239 104 98 135 77 173 87
(n=337) % 359 64,1 29,1 70,9 30,9 29,1 40,1 22,8 51,3 25,8

Aragtirma kapsaminda is performansi ve kisilik 6zellikleri degerlendirilen 6n biiro ¢alisanlarinin
betimleyici istatistikleri, milliyetlerine gore frekans ve ylizde analizleri ile gosterilerek Tablo 3’°de
sunulmustur. Buna gore degerlendirmeye alinan 6n biiro ¢alisanlarinin %79’unu Tiirk ¢alisanlar, %21’ini ise
yabanci ¢alisanlar olusturmaktadir. Yabanci uyruklu ¢alisanlarin, 6zellikle Rusga konusan tilkelerden geldigi
onbiiro mudiirleri tarafindan belirtilmistir. Son dort yildir Alanya’ya gelen Rus turist sayist Alman turist
sayilarin1 gecerek ilk siraya yerlesmistir. Bu baglamda bdlgede Rusca bilen turizm calisanlarina ihtiyag
duyuldugu ifade edilebilir. Bolgedeki konaklama isletmeleri, yerli halktan karsilayamadigi Rusca bilen insan
kaynaklar1 agigini, Rusg¢a konusan iilkelerden gidermeye calismaktadir. Bundan dolay1 degerlendirmeye
alman 6n biiro c¢alisanlarinin demografik bilgilerinin daha kapsayici olmasi agisindan milliyetlerine gore
capraz tablo seklinde verilmesinin daha yararli olacag: diisiiniilmiistiir. Yabac1 ve Tiirk caligsanlar arasinda en
biiyiik farkliliklardan birini cinsiyet degiskeni olusturmaktadir. Yabanci ¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunu
(%74) kadinlar olustururken, Tiirklerin ise biiyiik cogunlugunu (%74) erkek calisanlar olusturmaktadir. Evli
ve bekar ¢aliganlarin oranlar1 Tiirk ve yabanci ¢alisanlarda hemen hemen esit orandadir. Tiirk ve yabanci
calisanlardaki en biiyiik farkliliklardan bir digeri egitim seviyelerinde goriilmektedir. Yabaci c¢alisanlarin
neredeyse tamamina yakinint (%93) {iniversite mezunlari olustururken, Tiirk calisanlarin ise %69’u
iiniversite mezunudur. Yabanci calisanlarin yas gruplarina gore benzer bir dagilim gosterirken, Tiirk
calisanlarin ise yarisini1 26-35 yas grubu olusturmaktadir.
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1.4.2. Faktor ve Giivenirlik Analiz Sonuclari

Oncelikli olarak dlgeklerin i¢ tutarliliklarim dlgmek igin dlgeklerin i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s
Alpha) hesaplanmistir. Olgeklerin gecerliligini belitlemek icin ise aciklayict faktdr analizi (EFA)
uygulanmustir. Faktor analizinden sonra belirlenen her bir faktoriin de giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmustir.
Giivenilirlik analizi sonuglara gore elde edilen Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,70’dan yiiksek olmasi,
Olceklerin giivenilir oldugunu gostermektedir. Gergeklestirilen giivenirlik analizi sonucunda (Cronbach
Alpha) o6lgeklerin giivenirlik degerleri (Gérev Performans o=.885; Baglam Performans Olcegi o =.862;
Kisilik Olgegi 0=.886) .600 iizerinde bulunmustur. Elde edilen bu degerler cercevesinde dlceklerin giivenilir
olduguna karar verilmistir.

Tablo 4: Olceklerin lliskin Giivenirlik ve Faktor Analizi Sonuclari

Oleekler KMO Bartlett Kiiresellik Aciklanan Toplam Genel Giivenirlik
¢ Degeri Testi Varyans Orani Katsayisi
Gorev Performansi Olgegi ,872 3012,802 p=0,000 68,126 .885
Baglamsal Is Performansi Olg:egi ,904 6394,044, p=0,000 72,361 .862
Kisilik Olgegi ,853 6354,492 p=0,000 %64,501 .886

Olgeginin yap1 gecerligini incelemek igin yapilan agiklayici faktdr analizinde oncelikle biitiin
maddeler arasinda korelasyon matrisi incelenerek, dnemli oranda anlamli korelasyonlarin olup olmadigina
bakilmigs ve maddelerin faktdr analizinin yapilabilmesine uygunluk gosterir nitelikte anlamli iligkilerin
oldugu goriilmiistiir. Elde edilen KMO degerleri (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
degerleri (Gorev Performans Olgegi: ,872; Baglam Performans Olgegi: ,904; Kisilik Olgegi: ,854) verilerin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Hair vd. 1995). Arastirma verilerinden anlamli faktorler
veya degiskenler ¢ikarilabilecegini gosteren Bartlett’s Test of Sphericity degerlerinin (Gorev Performans
Olgegi: x*ps3 =3012,802, p=0,000; Baglam Performans Olgegi: 0= 6394,044, p=0,000; Kisilik Ol¢egi:
X2(300)= 6354,492,p=0,000) istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (Tablo 4). Uygulanan faktor
analizi sonucunda, 6lgeklerde her bir faktoriin altinda yer alan 6nermelerin faktor yiik degerleri 0,50 {izerinde
oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu bulgular verilerin faktor analizine tabi tutulabilecegini gostermektedir.
Faktor analizi sonucunda gorev performansimn s Yapma Kalitesi, Mesleki Bilgi ve Beceri, Is Disiplini ve
Miisteri Odaklilik olmak tlizere dort faktorde toplandigi goriilmiistiir. Baglam performansi ise Calisma
Goniilliiliigii, Coziim Odaklilik ve Elestiriye Aciklik ile Yardimcr Olma Duyarliligr olmak {izere ti¢ faktérden
olugmustur. Bes Faktor Kisilik 6l¢egi de literatiirle uyumlu olacak sekilde bes faktor altinda yer almigtir. Her
bir dlgegim altinda yer alan faktdrlerin giivenirlik degerleri de (Cronbach’s Alpha) 0=.60’dan yiiksek olmasi,
alt boyutlarin da giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 5: Olgeklerin Faktor Boyutlarina iliskin Degerler

. w Onerme  Ozdeger Varyans Genel X
Gorev Performansi Olgegi Boyutlari Sayist A¢ikama Orani Giivenirlik
Is Yapma Kalitesi 8 8,036 37,111 .837 3,23
Mesleki Bilgi ve Beceri 5 3,581 16,538 .849 3,67
Is Disiplini 4 1,704 7,870 756 3,65
Miisteri Odaklilik 3 1,431 6,607 .870 3,72
y . a Onerme  Ozdeger Varyans Genel X
Baglamsal Is Performansi Ol¢egi Boyutlar: Saysi Acikama Orant Giivenirlik
Calisma Goniilliigii 6 6,483 36,100 .901 3,48
Coziim Odakhilik ve Elestiriye Agiklik 4 3,677 20,475 .803 3,43
Yardimer Olma Duyarliligt 3 2,835 15,786 .869 3,39
C Onerme  Ozdeger Varyans Genel X
Kisilik Olgegi Boyutlan Sayist Acikama Orani Giivenirlik
Uyumluluk 9 12,755 27,137 .870 3,43
Sorumluluk 9 7,426 15,799 .856 3,85
Deneyime Agiklik 10 1,991 4,236 .801 3,31
Disadoniikliik 8 4,935 10,499 .849 3,79
Nevrotiklik 8 3,210 6,829 .837 3,02
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1.4.3. Kiimeleme Analizi Sonuclari

Aragtirmada kisilik 6zelliklerinin is performansini lizerindeki yordayici etkisi diskriminant analizi ile
test edilmistir. Diskriminant analizi, iki veya daha fazla grubun c¢ok sayida degiskene bagli olarak
karsilastirilmasini saglayan bir yontemdir. Analizin amaci, gruplarin hangi degiskenler agisindan birbirinden
farklilagtiginin ortaya ¢ikarilmasidir (Oguzlar, 2006: 77). Diskriminant analizinin uygulanabilmesi igin
bagimli degiskenin kategorik, bagimsiz degiskenin metrik olmasi gerekmektedir. Arastirmada diskriminant
analizinin kullanilabilmesi i¢in bagimli degisken olan is performans boyutlarina, kiimeleme analizi
uygulanarak kategorik verilere déniistiiriilmiistiir. Onbiiro c¢alisanlarin is performans diizeylerinin
gruplandirilmasi, kisilik o6zelliklerinin is performanst iizerindeki etkilerinin anlasilmasinda ve ortaya
konmasinda daha aciklayici olacag diistintilmiistiir.

Aragtirmada Onbiiro c¢alisanlarimin is perfomans boyutlarinin siniflandirilmasinda iki asamali
kiimeleme (two-step cluster) yontemi tercih edilmistir. Ciinkii iki asamali kiimeleme yontemi hiyerarsik
olmayan kiimeleme tekniklerinden k Ortalamalar ve hiyerarsik tekniklerinden ise Ward’in En Kiiciik
Varyans tekniklerinin birlestirilmesi ile olusan hibrid kiimeleme teknigidir. Klasik kiimeleme algoritmalari
ile kiyaslandiginda iki asamali kiimeleme yontemi daha 6znitelikli kategoriler saglamaktadir. Ayn1 zamanda
iki asamali kiimele yonteminde kiime sayilar1 otomatik olarak en uygun kiime sayisi sekilde
belirlenmektedir. Iki asamali kiimeleri analizinde kiimeleri olusturan degiskenlerin goreli katkisi (6nemi
diizeyi) hesaplanmaktadir. Onem degerleri 0-1 arasinda derecelendirilmektedir. 0 kiimeleri belirlemede en
onemsiz degiskeni ve 1 ise son derece onemli degiskeni ifade etmektedir (Ceylan vd., 2017: 477).

Tablo 6: Gorev Performansina Yonelik Kiimeleme Analizi

Yiiksek Gorev Standart G6rev Diisiik Gorev
Performansi Performansi Performansi
n=151 (%151) n=87 (%25,8) n=99 (%29,4)
X X X
Mesleki Bilgi ve Beceri (Onem Seviyesi=1) 4,54 3,61 2,49
Miisteri Odakliik (Onem Seviyesi=1) 4,56 3,25 2,39
is Disiplini (Onem Seviyesi=0,95) 4,34 3,46 2,51
is Yapma Kalitesi (Onem Seviyesi=0,75 3,84 3,35 2,90
Genel Gorev Performansi (n=337) 4,32 3,41 2,57

Uygulanan iki asamali kiimeleme analizi sonucunda, 6n biiro ¢alisanlarimin hem gorev ve hem
baglamsal performans diizeylerinin {i¢ grup altinda toplanmistir. Gérev performans siniflandirmasinin birinci
kiimesi, ortak o6zellikler tagiyan 151 kisi tarafindan olusmakta olup toplam performans degerlendirilmesi
yapilan Onbiiro ¢alisanlarinin % 44,8’ini olusturmaktadir. Birinci kiime ayn1 zamanda en fazla galisanin yer
aldigi smifi olusturmaktadir. Gorev performans siniflandirmasinda birinci kiimede yer alan Onbiiro
calisanlarinin performans ortalamasi x=4,32 olarak saptanmistir. Elde edilen bu deger onbiiro calisanlarin
gorev performanslarinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Belirlenen bu sonuglardan dolay: birinci kiimeye
“yiiksek gorev performans” ismi verilmistir. Ikinci kiime ise ortak 6zellik tasiyan 87 kisi tarafindan meydana
gelmekte olup, degerlendirilen ¢alisanlarin %25,8’ini olusturmaktadir. Ikinci kiimede yer alan ¢alisanlarin
gorev performans boyutlar1 degerlendirildiginde, birinci kiimeye gore daha diisiik fakat genel hatlar ile
standart performans dereceleri sergiledikleri anlagilmaktadir. Gorev performans siniflandirmasinda ikinci
kiimede yer alan 6nbiiro galisanlarinin genel is performans ortalamasi X=3,41 olarak hesaplanmistir. Bu
cergevede ikinci kiimeye “standart is performans” ismi verilmistir. Gorev performansi kiimeleme analizinin
ticiincil kiimesi 99 kisiden olugmakta olup, toplam degerlendirilen ¢alisanlarin % 29,4’{inii olusturmaktadir.
Ugiincii kiimeyi olusturan énbiiro calisanlarinin gérev performans boyutlar degerlendirildiginde beklenilenin
altinda is performansi sergiledikleri anlagilmaktadir. Farkli bir ifadeye {iglincii kiime yer alan calisanlarin
diisiik bir is performansi sergiledikleri sdylenebilir. Ugiincii kiimede yer alan nbiiro ¢alisanlarmin genel is
performans ortalamasi X=2,57 olarak hesaplanmistir Elde edilen bu tablodan dolay1 ti¢lincii kiimeye “diisiik
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gorev performanst” isimi verilmistir. Kiimeleme analizi sonucunda elde edilen 6nem degerlerine gore gérev
performansinin tiim boyutlarinin her ii¢ kiimenin belirlenmesinde 6nemli diizeyde etkisi oldugu sdylenebilir.

Tablo 7: Baglamsal Performansa Yonelik Kiimeleme Analizi

Yiiksek Baglam  Standart Baglam  Diisiik Baglam

Performansi Performansi Performansi
n=120 (%35,6) n=129 (%38,3) n=88 (%26,1)
X X X

Yardime1 Olma Duyarlihigi (Onem Seviyesi=1) 4,24 3,75 2,21

Caligma Goniilliigii (Onem Seviyesi=1) 4,44 3,22 2,82

Coziim Odaklilik Elestiriye Agiklik (Onem Seviyesi=0,90) 4,26 3,50 2,55

Genel Ortalama (n=337) 4,31 3,49 2,52

Baglamsal is performansi siniflandirmasinin birinci kiimesi, ortak 6zellikler tasiyan 120 kisi tarafindan
olugmakta olup toplam performans degerlendirilmesi yapilan Onbiiro c¢alisanlarinin % 35,6’sm1
olusturmaktadir. Birinci kiimede yer alan calisanlarin baglamsal performansinin alt boyutlarindan almig
oldugu degerler incelendiginde, standartlarin ve genel ortalamanin {izerinde bir degere sahip oldugu
goriilmektedir. Baglamsal performans siniflandirmasinda birinci kiimede yer alan Onbiiro g¢aliganlarinin
baglamsal performans ortalamasi X=4,31 olarak saptanmistir. Belirlenen bu degerden dolay1 birinci kiimeye
“yiiksek baglamsal performans” ismi verilmistir. Ikinci kiime ise ortak 6zellik tasiyan 129 kisi tarafindan
meydana gelmekte olup, degerlendirilen ¢alisanlarin %38,3’{inli olusturmaktadir. Baglamsal performans
siniflandirmasinda ikinci kiimede yer alan Onbiiro ¢alisanlarinin genel baglamsal performans ortalamasi
%X=3,49 olarak hesaplanmistir. Ikinci kiimede yer alan ¢alisanlarin baglam performans boyutlar:
degerlendirildiginde, genel ortalamayla ayni oldugu ve standart degerlerde yer aldig1 icin “standart
baglamsal performanst” olarak adlandirilmistir. Ve son olarak baglamsal performansin ii¢lincli kiimesinde
yer alan calisanlar toplam ¢alisanlarin % 26,1°ni (n=88) olusturmaktadir. Ugiincii kiimede yer alan 6nbiiro
calisanlarinin genel baglamsal performans ortalamasi X=2,52 olarak hesaplanmustir. Ugiincii kiimede yer alan
calisanlarin baglam performans degerleri ortalamanin ve standart degerlerin altinda oldugu icin “diisiik
baglam performansi” ismi uygun goriilmiistiir. Tablo 7°de yer alan iki asamali kiimeleme analizi sonucunda
elde edilen 6nem degerlerine gore, baglam performansi tiim boyutlarinin her ii¢ kiimenin belirlenmesinde
onemli diizeyde etkisi oldugu anlasilmaktadir.

1.4.4. Diskriminant Analizi Sonuclari

Diskriminant analizi Onceden belirlenmis iki veya daha fazla grubun ortalama niteliklerinin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip gdostermedigini ve gruplarin farkliliklarii ayirt etmede en
fazla katkiy1 hangi degiskenlerin yaptigini test etmekte kullanilan bir gruplama teknigidir. Farkli bir ifadeyle
analizin amaci, gruplarin hangi degiskenler agisindan birbirinden farklilastiginin ortaya ¢ikarilmasi, gruplarin
ayirict Ozelliklerinin belirlenmesidir. Diskriminant analizinde; bagimli degisken kategorik ve bagimsiz
degisken(ler) ise metrik olmasi gerekir (Hair vd.1988:244). Bu agiklamalar c¢ergevesinde c¢aligmada
diskriminant analiziyle 6nbiiro c¢alisanlarinin ortaya koyduklar: is performans seviyelerinin belirlenmesinde
kisilik 6zelliklerinin ayirici ve etkin bir roliiniin olup olmadig1 belirlenmistir. Diskriminant analizi ile farkli is
performans diizeylerine sahip ¢aliganlari birbirinden ayiran kisilik 6zellikleri saptanmugtir.

Diskriminant analizinin uygulanabilmesi i¢in, veri setinin belirli sartlar1 tasimas1 gerekmektedir. Bu
sartlarindan biri, veri kiimesinde yer alan degiskenler arasinda ¢oklu bagimliliginin bulunmamasi sartidir. Bu
sartin saglanip saglanmadiginin belirlenebilmesi i¢in bagimsiz degiskenlere iliskin korelasyon analizi
uygulanmigtir. Uygulanan korelasyon analizi sonucunda korelasyon katsayilarinin tiimiiniin 0,70’den
(Oguzlar, 2006: 79), baz1 kaynaklar ise 0,80°den diisiik olmasi (Giizelller ve Kelecioglu 2006: 143)
degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglantinin olmadigimi gostermektedir. Korelasyon analizi sonuglarina
gore, degiskenler arasinda 0,70 degerinden biiylik bir deger olmadig1 icin bagisiz degiskenler arasinda ¢oklu
dogrusal baglantinin olmadigini géstermektedir. Yordayici degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari
0.380 ile 0.588 arasinda oldugundan ¢oklu baglantisallik sorunu olmadig1 belirlenmistir.

7 80 Mehmet Akif Ersoy Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Yil: 2019, Cilt: 6, Sayr: 3, ss: 768-795



Onbiiro Boliimii Cahsanlarimn is Performanslar1 Uzerindeki Kisilik Ozelliklerinin Ayirt Edicilik Diizeyinin Belirlenmesi

Tablo 8: Gorev Performansina iliskin Diskriminant Analizi Sonuglar

Ozdegerler

Oz Deger Ozdeger Kiimiilatif % Kanonik

Varyansin % Korelasyon
Fonksiyon 1 ,534 91,8 91,8 ,590
Fonksiyon 2 ,048 8,2 100,0 214
Wilks’ Lambda Degerleri
Fonksiyonlarin Testi Wilks' Lambda Ki-kare Degeri df Anlamlilik
(x? (Sig.)

1’den 2’ye ,622 157,621 10 ,000
2 ,954 15,505 4 ,004
Grup Ortalamalarimn Esitligi Testi

Wilks' Lambda F dfl df2 Sig.
Uyumluluk ,824 35,650 2 334 ,000
Sorumluluk ,700 71,496 2 334 ,000
Deneyime Agiklik ,839 32,019 2 334 ,000
Disadoniikliik ,786 45,378 2 334 ,000
Nevrotiklik ,846 30,290 2 334 ,000
Standartlastirilms Kanonik Diskriminant Fonksiyon  Yapi1 Matrisi
Katsayilari
Bagimsiz Degiskenler Bagimsiz

Fonksiyon 1 Fonksiyon 2 Degiskenler Fonksiyon1  Fonksiyon 2
Uyumluluk 333 285 Sorumluluk 894" 1146
Sorumluluk 1,436 ,850 Disadéniik ;701" 444
Deneyime Agiklik 515 462 Uyumluluk 621" ,389
Disadoniikliik ,269 541 Deneyime Agiklk ,586* 416
Nevrotiklik -,011 -,786 Nevrotiklik -570° 399

Diskriminant analizinin uygulanabilmesinin diger sartin1 ise degiskenlerin ortak kovaryans matrisine
sahip olmas1 olusturmaktadir. Gruplarin kovaryanslarinin esit olup olmadiginin belirlenmesinde Box’s M
istatistigi uygulanmaktadir. Onbiiro c¢alisanlarinin kisilik 6zelliklerinin gérev performansi seviyeleri
tizerindeki ayirt etme giiclinii belirleyebilmek igin uygulanan diskriminant analizleri sonucunda; gorev
performansina yonelik Box’s M istatistigi sonuc¢larmin [F=1,409, sig. 0,235, p>0,05] anlamli olmadigi
goriilmektedir. Elde edilen bu sonuglar dnbiiro ¢alisanlarinin is performansi seviyelerini belirleyen gruplarin
kovaryanslarinin esit oldugu goriilmektedir.

Diskriminant fonksiyonun 6nemini kanonik korelasyon, 6zdeger ve Wilks Lambda istatistikleri
ortaya koymaktadir. Ozdeger, diskriminant analizinin ne kadar degerli oldugunu degerlendirmede kullanilan
bir istatistiktir. Ozdeger istatistigi ne kadar biilyiikse, bagimli degiskendeki varyansin biiyiik bir kismi o
fonksiyon tarafindan agiklanmaktadir. Kesin bir deger olmamakla birlikte 0,40’ {izerindeki degerler iyi
olarak kabul edilmektedir (Burmaoglu vd., 2009:35). Tablo 8’deki 6zdegerler incelendiginde, gorev
performansina yonelik 6nemli bulunan diskriminant fonksiyonu sayisinin iki oldugu; birinci fonksiyonun
toplam varyansin %91,8’ini, ikinci fonksiyonun ise toplam varyansin %8,2’ini agikladigi belirlenmistir.
Birikimli olarak % 100 oldugu da tabloda gdsterilmistir. Gorev performansia yonelik iki fonksiyon igin
Tablo 8’de yer alan Wilks Lambda (X) degerleri [Birinci Fonksiyon A,=,622 Xz(lo):lg,mgl; p<0,05; ikinci
fonksiyon A,=,954, X215 505, p<0,05] incelendiginde iki fonksiyonun da ayirt etme giiciiniin anlaml1 oldugu
(p<0,05) goriilmektedir. Elde edilen bu sonuglar diskriminant fonksiyonlarinin olusturan yordayici
degiskenlerin bagimli degiskendeki gruplari ayirmada anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Calismada bulunan birinci fonksiyonun &zdegeri, 0,534, ikinci fonksiyonun o6zdegeri ise 0,048 olarak
bulunmustur. Elde edilen bu sonuglar, birinci fonksiyon icgerisinde yer alan onbiiro ¢aliganlarinin kisilik
6zelliklerinin, gorev performans: degiskendeki varyansin bir kismini agikladigini gostermektedir.

Bagimli degiskenin gruplar ile diskriminant fonksiyonu arasindaki iligkinin biiyiikliigli, kanonik
korelasyon katsayisinin biiyiikliigine baglidir. Kanonik korelasyon katsayisinin karesi ise, bagimsiz
degiskenler tarafindan aciklanan bagimli degiskendeki siiflamanin yiizdesini vermektedir (Balkar ve
Kalman, 2015: 148). Tablo 8’deki diskriminant fonksiyonlarmin kanonik korelasyon katsayilari
degerlendirildiginde; birinci diskriminant fonksiyonu, (0,590°= 0,3481) bagimli degiskeni % 35 oraninda
agikladigini; ikinci diskriminant fonksiyonu ise (0,214°= 0,04579) bagimli degiskeni %4,5 oraninda
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acikladigr goriilmiistiir. Bu sonuglar, diskriminant fonksiyonun gorev performans gruplari ayirmada orta
diizeyde etkili oldugunu gostermektedir.

Grup ortalamalarinin esitligi testi, her bagimsiz degiskenin model olugturulmadan 6nce potansiyelini
Olcer. Anlamlilik degeri p<0,05 oldugu i¢in her bir kisilik 6zelligi degiskeninin modeli agiklamada katkis1
oldugu ifade etmektedir. Tablo 8’de diskriminant fonksiyonuna anlaml katkis1 olan bagimsiz degiskenleri
gosteren Wilks’ Lambda (A) grup ortalamalarinin esitligi test sonuclar1 ve F degerlerine yer verilmistir. Elde
edilen bu degerlere gore, kisilik ozelliklerinin tiim boyutlarinin [Uyumluluk Boyutu: F; 334-35,650, p<0,05;
Sorumluluk Boyutu: Fpase- 71,496, p<0,05, Deneyime Acgiklik Boyutu: F(;334-32,019, p<0,05;
Disadoniiklik Boyutu: F(;334-45,378, p<0,05; Nevrotiklik Boyutu: F(334-30,290, p<0,05) gorev
performansi boyutlar1 {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle onbiiro
calisanlarinin kisilik 6zellikleri, gérev performans seviyelerini gruplara ayirmada anlamli bir etkiye sahiptir.

Diskriminant fonksiyonun standartlagtinilmis katsayilari, her bir bagimli degiskenin tahmininde,
bagimsiz degiskenin diskriminant fonksiyonuna 06zgiin katkisini ifade etmektedir (Cokluk wvd., 2010:
123).Tablo 8’de yer alan diskriminant fonksiyonuna iligkin kat sayilar incelendiginde 6nbiiro galisanlarinin
gorev performansini ayirmada en fazla etki eden kisilik boyutunun sorumluluk (1,436) oldugu, sirasiyla
deneyime agiklik (,515), uyumluluk (,333), disaddniikliik (,269) olarak saptandigi ve en diisiik etkiye sahip
degiskenin ise (-,011) nevrotiklik boyutu oldugu belirlenmistir. Elde edilen diskriminant fonksiyonun
standartlastirilmig katsay1 degerlerine gore nevrotiklik kisilik boyutu disinda diger kisilik boyutlarinin gérev
performansini olumlu ydnde etkiledigi goriilmektedir. Bu sonuca gore on biiro c¢alisanlarinin goérev
performansi boyutu iizerinde en giiclii etkiyi sorumluluk ve deneyime aciklik kisilik boyutlarinin yaptigi
anlagilmaktadir. Sorumluluk ve deneyime aciklik boyutlarinin, gérev performansi iizerinde ayrt edici
bagimsiz degiskenler oldugu ifade edilebilir.

Bagimsiz degiskenlerin diskriminant fonksiyonu ile iligkisini gdsteren yapi matrisi katsayilar1 Tablo
8’de gosterilmistir. Yap1 matrisi katsayilart her bir bagimsiz degiskenin her bir diskriminant fonksiyonu ile
iligkisini gdsterir. Yap1 matrisi katsayilar1 ne kadar biiyiikse, bu durum bagimsiz degiskenlerle diskriminat
fonksiyonu arasindaki iliskinin de o denli yiiksek oldugunu gosterir (Cokluk vd., 2010: 123). Gérev
performansina iliskin yapt matrisi degerleri incelendiginde, birinci diskriminant fonksiyonu ile en yiiksek
korelasyonun sorumluluk boyutuyla (,894) en diistik korelasyonun ise (-,570) nevrotiklik boyutuyla oldugu
belirlenmistir.

Tablo 9: Gorev Performans Simiflarimin Kisilik Ozellikleri Degerleri

Yiiksek Gorev Standart Gorev Diisiik Gorev

Performansi (a) Performanst (b)  Performansi (c) F P?;STSOC
n=151 (%45) n=87 (%26) n=99 (%29)
Uyumluluk 3,73 3,65 2,80 F=35,650 p<0,05 a%bC,c*®
Sorumluluk 4,16 3,96 3,28 F=71,496 p<0,05 a®C b P
Deneyime Agikhik 3,51 3,47 2,86 F=32,019 p<0,05 a®b°,c*P
Disadéniikliik 3,97 3,92 3,39 F=45,378 p<0,05 a®b°,c*’
Nevrotiklik 2,70 3,07 3,48 F=30,29 p<0,05 abC h*< cab

Yiiksek gorev performansi sergileyen on biiro ¢alisanlarinin temel kisilik 6zelliklerinin sorumluluk ve
disadoniikliik boyutlarinin yiksek, nevrotiklik boyutunun ¢ok diisilk olmasa ortalamanin altinda oldugu
belirlenistir. Uyumluluk ve deneyime aciklik boyutlar1 ise genel ortalamanin iistiindedir. Gergeklestirilen
Anova analizi sonuglarina gore, yiiksek gorev performansi sergileyen ¢alisanlari standart gorev performansi
sergileyen calisanlardan ayiran ayirici kisilik 6zelliklerinin sorumluluk ve nevrotiklik kisilik 6zellikleri
oldugu saptanmigtir. Yiiksek performans sergileyen onbiiro g¢alisanlarinin, uyumluluk, disadoniiklik ve
deneyime agiklik kisilik boyutlarinin standart performans sergileyen calisanlardan istatistiksel anlamda
farklilasmadigi sonuna ulagilmistir. Yiiksek performans sergileyen Onbiiro calisanlarinin tim kisilik
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ozellikleri, diisiik performans sergileyen calisanlarin kisilik 6zelliklerinden istatistiksel anlamda anlamli bir
farklilik olusturacak sekilde farklilagsmaktadir.

Standart gérev performansi sergileyen on biiro ¢aliganlarinin sorumluluk, digadoniikliik ve uyumluluk
puanlar1 birbirine olduk¢a yakin bir diizeyde olmakla birlikte yiiksek seviyeye yakin ¢ikmistir. Deneyime
aciklik boyutu bu ii¢ boyut diizeyinin altinda olmakla birlikte orta seviyede yer almaktadir. Standart gérev
performansi sergileyen calisanlarin nevrotiktik boyutu ¢ok yiiksek diizeyde olmamakla birlikte, diisiik
seviyede degerlendirilebilecek bir deger de almamustir. Diisiik gorev performansi kiimesinde yer alanlar
calisanlarin en belirgin kisilik 6zellikleri degerlendirildiginde, uyumluluk ve deneyime agiklik boyutlarinin
oldukca diisiik olmasi ayrica nevrotiklik boyutun da genel ortalamanin {izerinde yer almasidir. Diisiik gorev
performansi kiimesinde yer alan onbiiro calisanlarinin sorumluluk ve disadoniikliik 6zellikleri orta diizeyde
olsa da genel ortalamanin altinda bulunmaktadir.

Tablo 10: Gorev Performansina iliskin Simiflandirma Sonuclari

Tahmini Grup Uyeligi

Diistik Gorev  Standart Gorev  Yiiksek Gorev  Toplam

Performansi Performansi Performansi
Gorev Performans Simiflari n % n % n % n
Diisiik Gorev Performansi 45 45,5 18 18,2 36 36,4 99
Standart Gorev Performansi 9 10,3 25 28,7 53 60,9 87
Yiiksek Gorev Performansi 15 9,9 16 10,6 120 79,5 151

Dogru Siniflama Oran1 % 56,4

Diskriminant analizi smiflandirma degerleri, analizin ve smiflandirmanin dogruluk oranim
gostermektedir. Tablo 10°da yer alan Onbiiro calisanlarinin gorev performansina yonelik siniflandirma
sonuclarina gore, diisiik gorev performansina sergiledigi belirlenen 99 6nbiiro c¢alisanindan 45’1 (%46);
standart gorev performans: sergiledigi belirlenen 87 kisiden 25’1 (%29) ve yiiksek gorev performansi
sergiledigi belirlenen 151 Onbiiro c¢alisanindan 120°si (%80) dogru olarak smiflandirtlmistir. Gorev
performansina yonelik diskriminant fonksiyonunun dogru siniflandirma yiizdesi % 56,4 olarak belirlenmistir.
Smiflandirmanin  dogrulugunu degerlendirmede nisbi sans ve maksimum sans kriterleri onemli bir
gostergedir. Bunun i¢in oncelikli olarak gdrev performans siniflarin toplam igindeki oranlarinin ortaya
konmasi gerekmektedir. Yiiksek gorev performansi sergileyen on biiro ¢alisanlarinin toplam i¢indeki orani
%44,80 (151/337), standart gorev performansi sergileyen galisanlarin oran1 %25,8 (87/337); diisiik gorev
performansi ortaya koyan calisanlarin orani ise %29,4’tiir (99/337). Maksimum sans kriteri en biiyiik érnek
birim sayisinin toplam birim sayisina boliinmesiyle elde edilmektedir. Burada maksimum sans kriteri
%44,80°dir. Nisbi sans degeri bagimli degisken siniflarinin toplam igindeki yiizdelerinin karelerinin toplami
hesaplanarak belirlenir. Nispi sans kriteri degeri (0,4482+0,2582+0,2942=0,3537) %235,37 olarak
belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen siniflama dogrulugu nisbi sans degerinden daha fazla bir oranda
yiiksektir. Buna gore tretilen diskriminant fonksiyonu, sansla siniflamanin 6tesinde dogru bir siniflama
yapabilmektedir. Farkli bir ifadeyle Onbiiro ¢alisanlariin kisilik ozellikleri olusturan, sorumluluk,
disadoniikliik, uyumluluk, deneyime agikli ve nevrotiklik boyutlarindan elde edilen puanlar, gorev
performanslarina yonelik simiflandirmada etkili oldugu anlasilmaktadir. Gorev performansim dogru
siniflandirma orani1 %56,4 nisbi sans kriteri olan %35,37°den ve maksimim sans kriteri olan %44,80’den
biiyiik oldugu i¢in, diskriminant analizinin basarili oldugu géstermektedir.

Tablo 11: Baglamsal Performansa iliskin Diskriminant Analizi Sonuclar

Ozdegerler
Oz Deger Ozdeger Kiimiilatif % Kanonik
Varyansin % Korelasyon
Fonksiyon 1 1,183 92,5 92,5 ,7136
Fonksiyon 2 ,095 7,5 100,0 ,295
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Wilks’ Lambda Degerleri

Fonksiyonlarin Testi Wilks' Lambda Ki-kare Degeri df Anlamlilik
(x? (Sig)

1’den 2’ye 418 289,401 10 ,000
2 913 30,209 4 ,000
Grup Ortalamalarimin Esitligi Testi

Wilks' Lambda F dfl df2 Sig.
Uyumluluk ,730 61,921 2 334 ,000
Sorumluluk ,578 121,974 2 334 ,000
Deneyime Agiklik ,763 51,796 2 334 ,000
Disadoniiklik ,931 12,332 2 334 ,000
Nevrotiklik ,689 75,317 2 334 ,000
Standartlastirilmis Kanonik Diskriminant Fonksiyon Yapi1 Matrisi
Katsayilar

Bagimsiz

Bagimsiz Degigkenler  Fonksiyon 1 Fonksiyon 2 Degiskenler Fonksiyon 1 Fonksiyon 2
Uyumluluk 416 1102 Sorumluluk 785 ,109
Sorumluluk 1,830 1,150 Nevrotiklik -,617" -117
Deneyime Agiklik ,796 ,176 DeneyimeAg¢ikhk 499" ,398
Disadoniikliik ,619 ,455 Uyumluluk 562" ,537
Nevrotiklik -,278 -,129 Disadoniikliik 242" ,240

Onbiiro calisanlarmin kisilik 6zelliklerinin baglamsal performans seviyeleri {izerindeki ayirt etme
giiclinli belirleyebilmek i¢in uygulanan diskriminant analizleri sonucunda; baglam performansina yonelik
Box’s M istatistigi sonuglarinin [F=,007, sig. 0,933, p>0,05] anlamli olmadig1 goriilmektedir. Elde edilen bu
sonuglar Onbiiro ¢alisanlarinin baglamsal performans seviyelerini belirleyen gruplarin kovaryanslarinin esit
oldugu ifade etmekte ve diskriminant analizinin uygulanabilecegini gostermektedir. Tablo 11°de yer alan
baglamsal performans bagimli degiskenine yonelik gerceklestirilen diskriminat analizi sonuglarina gore iki
diskriminant fonksiyonu bulunmaktadir. Baglamsal performans seviyelerini yordayan kisilik 6zelliklerini
ifade eden birinci fonksiyonun 6zdegeri, 1,183, ikinci foksiyonun 6zdegeri ise 0,095 olarak tespit edilmistir.
Bu sonuglar baglaminda, birinci fonksiyon igerisinde yer alan Onbiiro ¢alisanlarinin kisilik 6zelliklerinin,
baglamsal performans degiskendeki varyansin biiyik bir kismii agikladigi ifade edilebilir. Birinci
fonksiyonun toplam varyansin %92,5’ini, ikinci fonksiyonun ise toplam varyansin %7,5’ini agiklamaktadir.
iki fonksiyon varyansin %100'{inii agiklamaktadir.

Baglamsal performansa yonelik iki fonksiyon i¢in Tablo 11’ de yer alan Wilks Lambda (L) degerleri
[Birinci Fonksiyon A= ,418 X?10)= 2s9.401; P<0,05; ikinci fonksiyon A=,913 X?4)- 30200: p<0,05] incelendiginde
iki fonksiyonun da ayirt etme giiciiniin anlamli oldugu (p<0,05) goriilmektedir. Birinci diskriminant
fonksiyonunun kanonikal korelasyon degeri ,736 olarak belirlenmistir. Birinci diskriminant fonksiyonun
(0,736°°0,5416) 6nbiiro ¢alisanlarmin baglamsal performansi tizerinde %54,16’lik oraninda bir etkisi oldugu
ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle, elde edilen birinci diskriminant fonksiyonu baglamsal performans
seviyelerin belirlenmesinde %54,16’lik bir giice sahiptir. Ikinci fonksiyonun kanonikal korelasyon degeri
0,295 olup, bagimli degisken tizerindeki etkisi %8,70’tir.

Tablo 11°de yer alan diskriminant fonksiyonuna iliskin kat sayilar incelendiginde Onbiiro
calisanlarinin baglamsal performansini ayirmada en fazla etki eden kisilik boyutunun sorumluluk (1,830)
oldugu, sirasiyla deneyime agiklik (,796), disadoniiklik (,619), uyumluluk (,416) ve nevrotiklik (-,278)
boyutu oldugu belirlenmistir. Elde edilen diskriminant fonksiyonun standartlastirilmis katsay1 degerlerine
gore nevrotiklik kisilik boyutu disinda diger kisilik boyutlarinin gérev performansini olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Bu sonuca gore on biiro calisanlarinin gorev performansi boyutu ilizerinde sorumluluk,
deneyime aciklik, digadoniikliilik ve nevrotiklik boyutlarinin baglam performansi iizerinde ayirt edici
bagimsiz degiskenler oldugu ifade edilebilir.

Tablo 11: Wilks’ Lambda (A) grup ortalamalarinin esitligi test sonuglart ve F degerlerine gore
belirlenmistir. Bu sonuglara gore kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlarinin [Uyumluluk Boyutu: F334- 61,921,
p<0,05; Sorumluluk Boyutu: F(;334- 121,974, p<0,05, Deneyime Agiklik Boyutu: F;334- 51,796, p<0,05;
Disadoniiklik Boyutu: Fpass- 12,332, p<0,05; Nevrotiklik Boyutu: Fpase- 75,317, p<0,05), baglamsal
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performans boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. On biiro ¢alisanlarimin kisilik
ozellikleri, baglamsal performanslari izerinde ayirt edici diizeyde farklilik gostermektedir.

Tablo 12: Baglamsal Performans Simflarimin Kisilik Ozellikleri Degerleri

Yiiksek Baglamsal —Standart Diistik

Performansi (a) Baglamsal Baglamsal F Post Hoc

n=120 (%36) Performansi (b)  Performansi (c) Tests

n=129 (%38) n=88 (%26)

Uyumluluk 3,98 3,46 2,66 F=61,921 p<0,05 P b?° c?P
Sorumluluk 4,40 3,73 3,27 F=121,974p<0,05 ¢ b*C cP
Deneyime Agiklik 3,70 3,29 2,80 F=51,796 p<0,05 ¢ b*C cP
Disadoniikliik 3,98 3,69 3,66 F=12,332 p<0,05 ¢ b*C cP
Nevrotiklik 2,45 3,14 3,63 F=75,317 p<0,05 aPe h*< cab

Yiiksek baglamsal performansi kiimesinde yer alan oOnbiiro ¢alisanlari, arastirma kapsaminda yer
calisanlarin % 36’s11 olusturmaktadir. Yiiksek baglam performansi sergileyen onbiiro ¢aliganlarimin belirgin
kisilik ozellikleri, sorumluluk kisilik boyutu basta olmak iizere uyumluluk ve disadoniikliik seviyelerinin
oldukga yiiksek diizeyde olmasi, nevrotiktik diizeyinin ise diisiik diizeyde yer almasidir. Deneyime agiklik
kisilik 6zelligi de genel ortalamanin oldukca {izerindedir. Anova analizi ve Post Hoc test sonuglarina gore
yiiksek baglamsal performans sergileyen calisanlarin kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlart standart ve diisiik
baglamsal performans sergileyen calisanlarin kisilik 6zelliklerinden istatistiksel olarak anlamli farklilik
olusturacak sekilde farklilasmaktadir. Standart baglamsal performans sergileyen 6n biiro ¢alisanlarin kisilik
ozellikleri incelendiginde, sorumluluk ve disadoniikliik kisilik 6zelliklerinin belirgin sekilde 6n plana ¢iktig
goriilmektedir. Anova analizi ve Post Hoc test sonuglarina gore standart baglamsal performans sergileyen
calisanlarin kisilik 6zelliklerinin tiim boyutlar yiiksek ve diisiik baglam performansi sergileyen calisanlarin
kisilik ozelliklerinden istatistiksel olarak anlamli farklilik olusturacak sekilde farklilagmaktadir. Diisiik
baglamsal performans sergileyen Onbiiro calisanlarinin en belirgin kisilik 6zelliklerinin nevrotiklik ve
disadoniikliik kisilik boyutlarinin yiiksek, uyumluluk ve deneyime agiklik boyutlarinin diisiik, sorumluluk
boyutunun ise orta derecelerde yer almasidir. Diigiik baglamsal performans sergileyen g¢alisanlarin kisilik
ozelliklerinin tiim boyutlarmin Anova analizi ve Post Hoc test sonuglarina gore yiiksek ve standart baglamsal
performans sergileyen c¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinden istatistiksel anlamda farklilagtigi belirlenmistir.

Tablo 13: Baglamsal Performansa iliskin Stmflandirma Sonuclari

Tahmini Grup Uyeligi

Yiiksek Baglam Diisiik Baglam Standart Baglam Toplam

Performansi Performansi Performanst
Baglamsal Performans Siniflart n % n % n % n
Yiiksek Baglamsal Performansi 105 87,5 0 ,0 15 12,5 120
Diisiik Baglamsal Performansi 0 0 51 58,0 37 42,0 88
Standart Baglamsal Performansi 24 18,6 24 18,6 81 62,8 129

Dogru Simiflama Oranm1 % 70,3

Elde edilen fonksiyonlar yardimiyla yapilan simiflandirma analizi sonucunda (Tablo 13) baglamsal
performans gruplarindan yliksek baglamsal performans sergileyen 6n biiro ¢alisanlarindan % 87,5’ dogru
smiflandirilmig, standart baglamsal performans sergileyen calisanlardan % 62,8’1 dogru smiflandirilirken
diisiik baglamsal performansi sergileyen calisanlarin ise %58’1 dogru siniflandirilmigtir. En yiiksek oranda
dogru smiflandirmanin yapildigr sinif yiiksek baglamsal performansi olmustur. Genel anlamda, baglamsal
performansina yonelik gergeklestirilen diskriminant analizi sonuglarina gore, 6nbiiro calisanlariin kisilik
ozelliklerinin baglamsal performanslarini belirlemede %70,3 olasilikla dogru tahmin etmektedir.

Maksimum sans kriteri %38,30, nispi sans kriteri ise (0,356°+0,383°+0,261°=0,3415) %34,15 olarak
belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen siniflama dogrulugu nisbi sans degerinden daha yiiksektir. Buna
gore Uretilen diskriminant fonksiyonu, sansla siniflamanin 6tesinde dogru bir siniflama yapabilmektedir.
Onbiiro ¢alisanlarmin kisilik 6zelliklerinin baglamsal performansimi dogru smmiflandirma orani %70,3 nisbi
sans kriteri olan %34,14’den ve maksimim sans kriteri olan %36,60’den biiyiik oldugu i¢in, diskriminant
analizinin basarili oldugu gostermektedir.
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Tablo 14: is Performans Simflarina Gire Onbiiro Cahsanlarimn Ozelliklerinin Degerlendirilmesi

Yiiksek Gorev  Standart Gorev  Diisiik Gorev  Whitney U testi ve Kruskal Wallis

Performansi (a) Performansi (b)  Performansi (c) Degerleri
n=151 (%45) n=87 (%26) n=99 (%29)
Kadin %51 (n=62) %26 (n=31) %23 (n=28) U= 11440,000; z=--2,037
Erkek %41 (n=89) %26 (n=56) %33 (n=71) Sig.,042= p<0,05
Yabanci %76 (n=53) %23 (n=16) %1 (n=1) U= 4951,000; z=-6,502
Tiirk %37 (n=98) %27 (n=71) %37 (n=98) Sig.,000= p<0,05
Evli %54( n=53) %21 (n=21) %25 (n=24) U= 10184,000; z=-2,018
Bekar %41 (n=98) %28 (n=66) %31 (n=75) Sig.,044= p<0,05
Lise %19 (n=20) %17 (n=18) %64 (n=66)
Onlisans %49 (n=48) %31 (n=30) %20 (n=20) x?=36,015; sd=1; Sig.,000= p<0,05
Lisans %62 (n=83) %29 (n=39) %9 (n=13)
18-25 Yas % 44 (n=34) %14 (n=11) %42 (n=32)
26-35 Yas %53 (n=91) %28 (n=48) %20 (n=34) x?=15,405; sd=2; Sig.,000= p<0,05
36 Yas ve Uzeri %30 (n=26) %32 (n=28) %38 (n=33)
Yiiksek Baglamsal —Standart Diisiik Baglamsal Whitney U testi ve Kruskal Wallis
Performansi (a) Baglamsal Performansi (¢) Degerleri
n=120 (%36) Performansi (b)  n=88 (%26)
n=129 (%38)
Kadin % 22 (n=27) %42 (n=51) %36 (n=43) U=10887,000; z=-2,708
Erkek %43 (n=93) %36 (n=78) %21 (n=45) Sig.,007= p<0,05
Yabanci % 7 (n=5) %40 (n=28) % 53 (n=37) U=7142,000; z=-3,235
Tiirk %43 (n=115) %38 (n=101) %19 (n=51) Sig.,000= p<0,05
Evli % 44 (n=43) % 40 (n=39) % 16 (n=16) U=11029,500; z=-,894
Bekar % 32 (n=77) % 38 (n=90) %30 (n=72) Sig.,371= p>0,05
Lise %25 (n=26) %54 (n=56) %21 (n=22)
Onlisans %53 (n=52) %26 (n=25) % 21 (n=21) x?=20,293; sd=1; Sig.,000= p<0,05
Lisans %31 (n=42) %36 (n=48) %33 (n=45)
18-25 Yas %17 (n=13) %22 (n=17) %61 (n=47)
26-35 Yas %56 (n=96) %35 (n=61) %9 (n=16) x?=33,874; sd=2; Sig.,000= p<0,05
36 Yas ve Uzeri %13 (n=11) %59 (n=51) %29 (n=25)

Onbiiro ¢alisanlarimin  demografik 6zelliklerine gore gorev performansi siniflarmin  farklilasip
farklilasmadiginin ortaya konabilmesi i¢in, Whitney U testi ve Kruskal Wallis analizi gerceklestirilmistir.
Mann-Whitney U testi sonucglarina gore, c¢alisanlarinin gorev performans simiflart milliyetlere gore
istatistiksel anlamda farklilagsmaktadir. Yiiksek gorev performansi sergileyen on biiro ¢alisanlari demografik
ozellikleri incelendiginde, yabanci uyruklu calisanlarin yerli ¢calisanlara gore daha yiiksek gérev performansi
ortaya koyduklari, kadin calisanlarin %10’luk bir farkla olsa da erkek c¢alisanlardan daha iyi gorev
performans1 sergiledikleri goriilmektedir; Kruskal Wallis analizi sonuglarina gére de egitimin gorev
performansi lizerinde anlamli bir farklilik olusturdugu ve bu baglamda egitim seviyesi yiikseldikge gorev
performansinin da yiikseldigi anlagilmaktadir. Belirgin derece yliksek performans sergileyen ¢alisanlarin 26-
35 yas aralifinda olduklar1 belirlenmistir. 26-35 yas grubu calisanlarin kendilerinden daha geng ve daha yash
calisanlardan gorev performanst bakiminda olumlu yonde farklilagtirdigi ifade edilebilir. Disiik gorev
performansi kiimesinde yer alan lise mezunu onbiiro c¢alisanlarinin, yarisindan fazlasmin (%64°1) diisiik
gorev performansi ortaya koydugu anlasilmaktadir. Calisanlarin egitim seviyesi yiikseldik¢e gorev
performans seviyelerinin arttigi yoniinde bir ¢ikarimda bulunulabilir. Diger dikkat ¢ceken bir 6zellik ise 26-
35 yasin altinda ve iistiinde yer alan c¢alisanlarda diigiik performans sergileme oraninin daha yiiksek
olmasdir.

Onbiiro calisanlarmin demografik &zelliklerine gére baglamsal performans smiflarmin farklilasip
farklilasmadiginin ortaya konabilmesi i¢in, Whitney U testi ve Kruskal Wallis analizi gerc¢eklestirilmistir.
Yiiksek baglamsal performans sergileyen 6n biiro ¢alisanlar1 demografik 6zellikleri agisinda incelendiginde,
Mann-Whitney U testi sonucglarina gore Tiirk calisanlarin yabanci uyruklu calisanlara goére daha yiiksek
baglamsal performans ortaya koyduklari belirlenmistir. Yabanci uyruklu c¢alisanlarin gérev performansi ¢ok
yiiksek bir seviyede iken, Tiirk calisanlarin baglamsal performanslar1 belirgin bir farklilikla daha yiiksek bir
seviyede ¢cikmistir. Erkek calisanlarim biiyiik bir cogunlugu yiiksek baglamsal kiimesinde yer alirken, kadin
calisanlarin bliylik bir kesimi ise standart baglamsal kiimesinde yer almaktadir. Bu sonuglara gore erkek
calisanlarin baglamsal performans diizeylerinin kadin ¢alisanlara goére daha yiiksek oldugu ¢ikariminda
bulunulabilir. Evli ¢alisanlarin agirlikli orani yiiksek ve standart baglamsal performans kiimesinde yer

7 86 Mehmet Akif Ersoy Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Yil: 2019, Cilt: 6, Sayr: 3, ss: 768-795



Onbiiro Boliimii Calisanlarinin is Performanslari Uzerindeki Kisilik Ozelliklerinin Ayirt Edicilik Diizeyinin Belirlenmesi

alirken, bekar calisanlarda her ti¢ kiimeye gore esit bir dagilim gosterdigi goriilmektedir. Bekar ¢alisanlarin
diisiik baglamsal performans kiimesinde yer alanlarin orani evli galisanlara gore ¢ok daha yiiksek diizeyde
kalmaktadir. Haliyle evli calisanlarin baglamsal performansi agisindan daha iyi bir performans sergiledigi
sOylenebilir.

Calisanlarin egitim diizeyleri arttikga gorev performans diizeylerinin arttif1 sonucu ulagilmisti. Fakat
baglamsal performansi i¢in ayni durumdan bahsetmek Tablo 14’de yer alan sonuglara gére miimkiin degildir.
Belirgin sekilde yiiksek baglamsal performansi sergileyen ¢alisanlarin 6nlisans mezunu, standart baglamsal
performansi sergileyenleri ise lise mezunu oldugu goriilmektedir. Baglamsal performans siniflari arasinda
lisans mezunu ¢alisanlarinin esit olarak nitelendirilebilecek bir dagilim gosterdikleri anlagilmaktadir. Diigiik
baglamsal performans grubunda yer alan ¢alisanlart %33’likk en biiyilk oranla lisans mezunlarn
olusturmaktadir.

Yas gruplarina gore c¢alisanlarin baglamsal performans gruplar1 incelendiginde, gdérev performans
gruplarindaki gibi bir durum s6z konusu degildir. 18-25 en gen¢ yas grubunu olusturan calisanlarin
yarisindan fazlasinin (%61) diisiik baglamsal performans sergiledikleri belirlenmistir. 26-35 yas grubunun
biiyiik bir cogunlugu (%91) yiiksek ve standart baglamsal performansi sergilemektedir. 36 yas ve lzeri
calisanlarin yarisindan fazlasi (%56) standart baglamsal sinifinda yer almasina ragmen ciddi bir oran olarak
nitelendirilebilecek %29’luk bir orani ise diisiik baglamsal performans sinifinda yer almaktadir. Bu sonuca
gore en iyi baglamsal performansi sergileyen yas grubunun 26-35 yas grubu oldugu séylenebilir.

TARTISMA ve SONUC

Is performansi, orgiitsel performansin ana belirleyicilerinden biri olmasi nedeniyle yonetim biliminde
sikca ele alman konulardan biri olmus farkli degiskenlerle iliskileri incelenmistir. Ayni isi yapan kisilerin,
performans sonuglari farkli olabilmektedir. Bu farkliligi olusturan bireysel ve orgiitsel degiskenler
olabilmektedir. Calisanlar arasindaki bireysel farkliliklarin performans farkliliklar olusturabilecegi
performans arastirmacilart siklikla dile getirmektedir (Barrick ve Mount, 1991). Bu c¢alismada is
performansi, bireysel farkliliklardan birini olusturan kisilik baglaminda ele alinmistir. Bireyin sahip oldugu
kisilik tipi, onun algilama ve gevresindekileri yorumlama seklini etkilemekte ve bunun bir sonucu olarak da
degisik faaliyetlerinde gosterdigi performans yonii ve seviyesi degismektedir (Zel, 2001: 41).

Onbiiro calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin is performansi iizerindeki etkilerine yonelik sinirli sayida
ampirik arastirma yapilmistir. Ozellikle, turizm ve konaklama isletmeleri ¢alisanlariin performanslarinin
ontindeki bireysel 6zelliklerin etkileri hakkinda ¢ok az sey bilindigini ifade edilmektedir (Karatepe vd., 2006:
548). Bu baglamda, onbiiro calisanlarin kigilik ozelliklerinin is performansi tizerinde ayirict kisilik
Ozeliklerinin belirlenmesi aragtirmanin temel amacini olusturmaktadir. Bu amag¢ ¢ergevesinde oncelikli
olarak, iki asamali kiimeleme analiziyle 6n biiro ¢alisanlarinin ig performans diizeylerini benzerliklerine gore
aym kiime altinda toplayarak fark gruplari tespit edilmistir. Onbiiro ¢alisanlariin ortaya koyduklari is
performans guruplari belirlendikten sonra kisilik 6zelliklerinin is performansi {izerinde ayirict ve etkin bir
rolliniin olup olmadig1 diskriminant analizi ile test edilmistir. Farkli bir ifadeyle diskriminant analizi ile
Onbiiro bolimiinde c¢alisanlarin is performans gruplarin1 birbirinden ayiran kisilik o6zellikleri ortaya
konmustur.

Farkli bilim dallarinda, farkli amaglarla bireyler ya da birimler ¢esitli 6zellikleri dikkate alinarak
siniflandirilmak istenir. Bu tiir bir siniflandirma bilgisi, karmasik durumlarin daha anlagilir hale gelmesine
yardimer olur. Diskriminant analizi, kavramsal ve matematiksel olarak gii¢lii bir¢ok degiskenli istatistik
yontemidir. Psikoloji alaninda, personel se¢me ve yerlestirme kapsaminda smiflandirmak igin
uygulanmaktadir. Bu uygulamalar insanlar1 bir ise yerlestirmede ya da egitim programlarina almada etkili
stratejiler saglama amacina hizmet etmektedir (Cokluk vd., 2010: 107).

Aragtirmada uygulanan diskriminant analizi sonucunda 6nbiiro c¢alisanlarinin kisilik 6zelliklerinin
gdrev performansi diizeylerini belirlemede kismen etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Onbiiro ¢alisanlarinin
gorev performansini ayirmada en fazla etki eden kisilik boyutlariin sorumluluk ve deneyime agiklik oldugu
belirlenmistir. Sorumluluk ve deneyime aciklik boyutlarinin, gorev performansi iizerinde ayirt edici bagimsiz
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degiskenler oldugu ifade edilebilir. Diger boyutlar da etkili olmakla birlikte orta ve diigiik derece bir etkiye
sahip olduklart belirlenmistir. Elde edilen diskriminant analizi sonuglarina gore nevrotiklik kisilik boyutu
disinda diger kisilik boyutlarinin gérev performansini olumlu yonde etkiledigi etkilemektedir.

Diskriminant analizi sonuglarina gore onbiiro calisanlarinin baglamsal performansini ayirmada en
fazla etki eden kisilik boyutunun sorumluluk oldugu, sirasiyla deneyime agiklik disadoniikliik uyumluluk ve
nevrotiklik boyutu oldugu belirlenmistir. Gorev performans sonuglarinda oldugu gibi nevrotiklik kisilik
boyutu disinda diger kisilik boyutlarinin gérev performansini olumlu yénde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Gorev performansi iizerinde sadece sorumluluk ve deneyime acgiklik boyutlarmin ayici etkisi belirlenirken,
baglam performansi boyutu iizerinde tiim bes boyut kisilik 6zelliklerinin ayirt edici etkiye sahip oldugu
saptanmustir. Elde edilen bu sonuglar arastirmada &ne siiriilen H1 ve H2 hipotezlerini (Onbiiro ¢alisanlarin
kisilik ozellikleri gorev ve baglam performanst iizerinde ayrici bir etkiye sahiptir) dogrulandigim
gostermektedir.

Aragtirma sonucunda sorumluluk ve deneyime agiklik kisilik 6zelliginin her iki is performansi boyutu
iizerinde de gii¢lii bir ayrict bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Sorumluluk ve disadoniiklik o6zelligi
yiiksek olan calisanlarin is konusunda daha fazla ¢abaladigi, gorevlerini eksiksiz bir sekilde yerine getirmeye
gayret ettikleri, yeni fikirler {iretme potansiyeline sahip, merakli ve yaratici, sorunlara farkli ¢éziim yollart
bulan kisiler olduklart; haliyle daha yiiksek diizeyde is performansi sergiledikleri belirlenmistir. Farkli
sektorlerde yapilan arastirmalar sonucunda da kisiligin sorumluluk boyutunun, tiim meslek gruplarinin is
performansi tizerinde etkili oldugu bulunmustur (Barrick ve Mount, 1991; Hurtz ve Donovan, 2000). Stewart
vd. (1996) sorumluluk kisilik boyutunun, is performansi iizerinde etkili oldugunu belirlemistir. Judge vd.
(2013) meta-analizi ¢aligmasinda, is performansini yordamada en etkili kisilik boyutunun sorumluluk boyutu
oldugu belirlemistir. Arastirma sonucunda nevrotik kisilik 6zelliginin her iki is performanst boyutu {izerinde
de olumsuz bir etki olusturdugu saptanmistir. Bu konuda yiiriitillen diger arastirmalarda da kisiligin
nevrotiklik boyutu ile is performansi arasinda negatif yonlii bir iliski saptanmistir (Rothmann ve Coetzer,
2003; Premuzic ve Furnham, 2003; Poropat, 2011; Hurtz ve Donovan, 2000).

Diskriminant analizi sonucunda elde edilen gorev performansina yonelik diskriminant fonksiyonunun
dogru smiflandirma yiizdesi % 56,4 olarak belirlenmistir. Elde edilen bu sonug, onbiiro ¢alisanlarin kisilik
Ozellikleri bilindigi takdirde nasil bir gorev performansi gosterecegini %54 oraninda dogru tahmin
etmektedir. Kisilik 6zelliklerinin gorev performansina yonelik en yiiksek siniflandirma basarist % 80 ile
yiikksek gorev performans simifi; en diisiik simflandirma basarist ise % 29’luk oranla standart gorev
performansi grubu olmustur. Kisilik 6zelliklerinin diisiik gérev performans guruplarini belirlemedeki basarisi
ise % 46 olarak belirlenmistir.

Baglam performansina yonelik gerceklestirilen diskriminant analizi sonuglarina gore, Onbiiro
calisanlarinin kisilik ozelliklerinin baglam performanslarini belirlemede %70,3 olasilikla dogru tahmin
etmektedir. Baglamsal performans gruplarindan yiiksek baglam performans sergileyen ©n biiro
calisanlarindan % 87,5’1 dogru siniflandirilmis, standart baglam performansi sergileyen galisanlardan %
62,81 dogru smiflandirilirken diisiik baglam performansi sergileyen ¢alisanlarin ise %358’ dogru
siniflandirtlmistir. Her iki siniflandirmada da kisilik 6zelliklerinin en yiiksek oranda dogru siniflandirdigi
smif yiiksek performans grubu olmustur. Elde edilen diskriminant analizi sonuglarina gore Onbiiro
calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin gérev performansina gore baglamsal performansla daha fazla iligki icinde
oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonug “Onbiiro ¢alisanlarinn kisilik ozelliklerinin baglam performansi
tizerindeki ayrici etkisi, gorev performansi iizerindeki etkisinden daha yiiksektir” H3 hipotezini
dogrulamustir.

Onbiiro calisanlarmin kisilik ozelikleri, gerek gorev performans smiflar1 gerekse de baglamsal
performans smiflar1 {lizerindeki en yiiksek siniflandirma basarisin1 yiiksek performans smiflarinda
gostermistir. Elde edilen bu sonug, yiiksek is performansi sergilenmesinde kisilik 6zellikleri kadar ¢alisma
ortami kosullarinin da 6nemli ve etkili oldugunu gostermektedir. Bu konuda yapilan bir¢ok arastirmada
personel giiclendirmenin (Eisenberger vd. 1990; Chen vd. 2009; Yavas vd., 2010; Ugboro ve Obeng, 2000;
Thomas ve Tymon, 1994) orgiit kiiltiirtiniin (Smart ve John, 1996; Lin ve Lin, 2013), lider ve yonetici
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davranislarinin (Pazy ve Ganzach, 2009; Ozdevecioglu ve Kanmgiir, 2009; Yilmaz ve Karahan 2010), calisma
arkadaslarinin tutum ve davranislarinin (Amarneh vd., 2010), orgiite duyulan giivenin (Sharkie, 2009, Biite,
2011, Rich, 1997), orgiitsel adaletin (Konovsky ve Cropanzano,1991, Cohen-Charash ve Spector, 2001;
Moon vd., 2008; Williams,1999; Suliman 2007; Wang vd. 2010; Kaleem vd. 2013) birey disindaki
faktorlerin is performansini etkiledigini ortaya koymustur. Bu aragtirmada elde edilen sonuglara dayanarak
bir pozisyon i¢in dogru kisi segilse bile uygun ¢alisma kosullar ile desteklenmedikge yiiksek is performansi
sergilemesinin ¢ok da miimkiin olmadigin1 gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, bir pozisyon icin secilen kisi
dogru olsa bile, eger uygun c¢alisma kosullar ile desteklenmedik¢e dogru kisinin potansiyeli performansina
doniistiirmesi ¢ok da miimkiin olmamaktadir.

Ayrica arastirmada yabanci uyruklu 6n biiro calisanlarin yerli calisanlara gore daha yiiksek gorev
performansit ortaya koyduklar1 belirlenmistir. Yabanci uyruklu calisanlarin, ozellikle Rusca konugan
iilkelerden geldigi onbiiro miidiirleri tarafindan belirtilmistir. Son dort yildir Alanya’ya gelen Rus turist
say1st Alman turist sayillarim gecerek ilk siraya yerlesmis bolgede Rusca bilen turizm galisanlarina ihtiyag
duyulmustur. Haliyle konaklama isletmeleri yabanci uyruklu calisanlari, goérev performansini ortaya
koymada gerekli olan yabanci dil yetkinliklerinden tercih ettikleri sonucuna ulasilabilir. Yabanci uyruklu
calisanlar kendilerini gdstermek, kanitlamak ve sonraki yillarda da ¢aligmak amaciyla {istiin performans
gostermis olabilirler. Egitimin gorev performansi tizerinde anlamli bir farklilik olusturdugu ve bu baglamda
egitim seviyesi yiikseldik¢e gorev performansinin da yiikseldigi belirlenmistir. Yabanci uyruklu ¢alisanlarin
neredeyse tamamina yakinini iiniversite mezunu olmasi bu bulguyla birlikte degerlendirildiginde gorev
performansi iizerinde mesleki yeterliligin Onemini gostermektedir. Tiirk caliganlarin yabanci uyruklu
calisanlara gore daha yiiksek baglamsal performansi ortaya koyduklari belirlenmistir. Yabanci uyruklu
calisanlarin goérev performansi ¢ok yiiksek bir seviyede iken, Tiirk calisanlarin baglamsal performanslari
belirgin bir farklilikla daha yiiksek bir seviyede cikmustir. Yabaci uyruklu calisanlarin biiylk bir
¢ogunlugunun Tiirkge bilmemesi, Tiirk kiiltliriinii ¢ok iyi tanimamalari, hem kendi hem de diger bolim
calisanlari ile iletisimini kisitlamis, isbirligi ve yardimlasmanin 6niinde bir engel olusturabilir.

Arastirmada caliganlarin egitim diizeyleri arttik¢a gérev performans diizeylerinin arttigi belirlenmistir.
Fakat baglam performansi i¢in ayn1 durumdan bahsetmek miimkiin degildir. Belirgin sekilde yiiksek baglam
performanst sergileyen c¢alisanlarin Onlisans mezunu, standart baglam performansi sergileyenleri ise lise
mezunu oldugu goriilmektedir. Diisiik baglam performansi grubunda yer alan galisanlarin en biiyiik oranla
lisans mezunlar1 olusturmaktadir. Baglamsal performansin yiiksek oldugu ¢alisanlarin islerinden daha fazla
tatmin olduklar1 ve isletmelerine daha fazla bagli olduklar1 belirlenmistir (Kaya-Harmanci, 2018: 325;
Bowling, 2010). Hussain vd. (2003) Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde dort ve bes yildizli otellerin 6n
bliro departmani c¢alisanlart iizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda, yiiksek performansinin is
memnuniyetini énemli 6l¢iide arttirdigi sonucuna ulagmislardir. Bu baglamda lisans mezunu ¢alisanlar i¢in
arastirmada saptanan durumun net bir sekilde anlagilabilmesi i¢in, lisans mezunlarinin beklentilerinin
belirlenmesi ve bu beklentilerin igletme yonetimi tarafindan nasil algilandiginin, nasil bir y&netim
sergilendiginin ve isletmenin kariyer politikasiyla birlikte incelenerek anlasilabilir.

Sonug olarak arastirma cergevesinde gerceklestirilen diskriminant analizi sonucunda, gérev ve baglam
performans gruplar1 arasindaki farkliligin énemli Glgiide ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigi
belirlenmistir. Diger bir ifadeyle Onbiiro departmani g¢aliganlarinin kisilik o6zellikleri acisindan farkli
seviyelerde gorev ve baglamsal performans ortaya koyduklari tespit edilmistir. Ancak her ne kadar
calisanlarin kisilik Ozellikleri belirli bir Ol¢lide is performanslarini agiklama oranina sahip olsa da,
aragtirmada elde edilen sonuclara dayanarak; bir pozisyon i¢in secilen dogru kisi eger uygun c¢alisma
kosullar1 ile desteklenmedik¢e potansiyeli performansina doniistiirmesinin ¢ok da miimkiin olmadigi
¢ikariminda bulunulabilir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelere rekabet iistiinliigii saglayan en 6nemli kaynaklarindan
birini yiiksek is performansi sergileyen c¢aliganlar olusturmaktadir (Yun vd., 2007, 746; Li vd., 2012:1061;
Kusluvan vd. 2010). Bu baglamda konaklama isletmelerinde ¢aliganlarin isletmenin basarisinda Kilit bir role
oynadiklar1 soylenebilir. Dogru pozisyonda dogru kisilerin istihdam edilmesi, gerek isletme verimliligi
gerekse de miisteri memnuniyeti ve sadakati acisindan olduk¢a dnemlidir. Dogru kisi dogru pozisyonda ve
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de uygun kosullar altinda c¢alistirildigi zaman, potansiyelini iistiin bir performansa doniistiirebilmektedir.
Dogru ise dogru kisileri segebilmek igin Oncelikli olarak ilgili pozisyonun gorev tanimlarinin yapilmasi,
sonrasinda belirlenen standartlarda hizmet vermeye yatkin kisilerin secilmesi gerekmektedir. Bu baglamda
yapilan arastirmalarda da, hizmet sunumunun s6z konusu oldugu biitiin iglerde personel se¢im kriterleri
arasinda kisiligin en 6nemli etmen oldugu vurgulamaktadir (Kusluvan ve Eren, 2011: 140). Arastirma
sonucunda elde edilen bulgular, 6nbiiro boliimiinde iyi derece is performansi sunabilecek dogru ¢alisanlarin
bulunmasinda, ¢alisanlarin performans degerlendirilmesinde kisilik 6zelliklerinin anlasilmasinda ve mevcut
calisanlarin potansiyellerini istenilen diizeyde performansa donistiirebilmesinde verilmesi gereken
egitimlerin belirlenmesinde kullanilabilecektir.
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