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OZET

Calisanlarin is performanslarini etkileyen pek c¢ok faktér bulunmaktadir. Bunlar
arasinda kisilik 6zellikleri gibi psikolojik faktdrlerin etkisi yazinda arastirma konusu olmustur.
Kisilik oOzellikleri teorisi, kisilik o6zelliklerinin benzerlik ve farkliliklarinin 6lgiilmesi,
tanimlanmas1 ve siiflandirilmasi gerektigini soyler.

Bireysel ayirt edici 6zelliklerin, kisilerin yaptiklar1 iste gosterdikleri performanslarini
dogrudan etkiledigini gosteren ¢aligmalar mevcuttur. Bu psikolojik faktdrlerin yaninda dogum
siras1 degiskenin basar1 lizerinde etkisini inceleyen az sayida da olsa ¢alisma mevcuttur.
Yapilan ¢alismalar, ilk dogan ¢ocuklarin sonraki dogan ¢ocuklara oranla yaptiklari islerde daha
iyi performans gosterdiklerini ortaya koymaktadir.

Yapilan c¢alismada is performansini etkileyen psikolojik ve demografik faktorleri ile
kisilik 6zellikleri ve dogum sirasinin is performansi tizerindeki etkisi bir model {izerinde test
edilmistir. Arastirma sonuglar1 ayn1 model i¢inde bu ii¢ degiskeni birlikte degerlendirme firsati
sunacag1 i¢in yazina destek saglayacagi diistiniilmektedir.

S6z konusu arastirma nicel yontem kullanilarak gerceklestirilmistir. Veriler, yazin
taramas1 sonucunda olusturulacak anketler aracilifiyla toplanmistir. Anketler, Antalya’daki
sahne sanatlar1 organizasyonu sirketlerinde ¢alisan 7 farkli iilkeden gelen 305 kisiyle ve onlarin
sefleri ile yiiz yiize goriisiilerek uygulanmistir. Ankette demografik sorularin yani sira, kisilik
ozellikleri icin “Eysenck Kisilik Anketi” ve “Is Performans1 Anketi” kullanilmistir. Calisanlarin
performans algilar1 hem kendilerine hem de seflerine sorulmustur. Anketler 3 farkli dilde
uygulanmasindan 6tiirli orijinalinden ¢eviriler yapilmis ve dil gegerlilikleri test edilmistir.
Sonuglar paket programlar aracilifiyla analiz edilerek yorumlanmistir. Bu kapsamda,
tanimlayict istatistikler, korelasyon analizi, regresyon analizi, t-testi, ANAVO ve CHAID
testleri uygulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Performansi, Kisilik Ozellikleri, Demografik Degiskenler
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SUMMARY
INVESTIGATION OF JOB PERFORMANCE ACCORDING TO PERSONALITY
TRAITS AND DEMOGRAPHIC VARIABLES

There are many factors affect the work performance of employees. Among these, the
influence of psychological factors such as personality traits has been the subject of research in
literature. The theory of personality traits tells us that the similarities and differences of
personality traits must be measured, identified and classified.

There are studies that show that individual distinctive features directly affect the
performances of people at work. In addition to these psychological factors, there are few studies
that examine the effect of birth order variable on success. Studies show that first-born children
perform better in the work they do than children born next.

In this study, psychological and demographic factors which affecting business
performance are examined. The personality traits and the effect on the job performance of the
birth order were tested on a model. It is thought that the research results will provide support
for the summer so that these three variables will be evaluated together in the same model.

The research was carried out using the quantitative method. The data were collected
through questionnaires to be created as a result of the summer screening. The surveys were
conducted face-to-face with 305 people from 7 different countries working in Antalya
performing arts organization companies and their supervisors. In addition to demographic
questions, "Eysenck Personality Questionnaire™ and "Job Performance Questionnaire™ were
used for personality traits. The performance perceptions of employees were asked to themselves
and their supervisors. The questionnaires were translated from the original due to the
implementation of 3 different languages and the language validity was tested. The results are
analyzed and interpreted through package programs. In this context, descriptive statistics,
correlation analysis, regression analysis, t-test, ANAVO and CHAID tests were applied.

Keywords: Job Performance, Personality Traits, Demographic Variables
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ONSOZ

Bireysel is performansi, endiistriyel ve orgiitsel psikolojide merkezi bir yapiya sahiptir.
Ancak performans alaninin igerigi ve yapist hakkinda ¢ok az ortak goriis vardir. Bu tez ilk
olarak, iyi icerige sahip yiiksek dereceli bir performans taksonomisi kurulmasiyla ve ikincisi,
bu performans taksonomisini bir kisilik taksonomisine baglayarak Onciillerinin kimligini
belirleyerek is performansinin daha iyi anlagilmasina katkida bulunacagi amaglanmaktadir.
Ayrica sanatg¢i ¢alisanlarin kisilikten kaynaklanan performans farkliliklarinin yazinda dikkate
alinarak yeniden kavramsallastirilmasina katki sunmaktadir.

Yiiksek dereceli bir performans yapisini ortaya koymanin bir araci olarak, gelistirilmis
bir performans 6lgegi olan Bireysel Is Performansi Olgegini kullamlmistir. Kesitsel bir anket
tasarimi kullanilarak, Antalya’da yer alan sanatci agirlik bir organizasyonda 7 farkli iilkeden
gelen calisanlardan (N = 305) ve seflerinden (N = 10) performans derecelendirme verileri
toplanmigtir. Aynmi  6rneklemden aymi zamanda Eysenck Kisilik Anketi Gozden
Gegirilmig/Kisaltilmis Formu kullanilarak alinan veriler ile bu yiiksek performans yapisini
kisilik Ozellikleri taksonomisine baglanmistir. Bu iki verinin yaninda katilimcilardan yas,
cinsiyet, egitim, medeni durum, uyruk, dogum sirasi, kardes sayisi seklinde demografik bilgileri
toplanarak bunlarin bireysel is performansina etkileri incelenmistir.

Bu tez ¢alismasindan elde edilen bulgular, alt1 sorulu bir modelin performans alaninin
yliksek mertebeli yapisinmi iyi sekilde temsil edebilecegini ve bu taksonomiyi kisilik
ozelliklerine baglayacak ilk destek oldugu ortaya koymustur. Sonuglar ayrica, sanatgi
diizeyindeki kisiligi ve demografik degiskenleri, performans sonuglarinin tahmininde anlaml

bir degere sahip oldugunu gostermektedir.



GIRIS

Bireysel is performans: (BIP) alaninda, sadece global sirketler degil, ayn1 zamanda
yonetim, is saglig1 ve orgiit psikolojisi alanlarinda da biiyiik arastirmalar yapilmistir. Bununla
birlikte, giiniimiiz yazinda BIP’in farkl1 yaklasimlar1 yer almistir (Campbell, 1990). Yénetim
alani, bir ¢alisanin miimkiin oldugunca tiretken hale gelmesi ile ilgilenirken, is saglig: alani
belirli bir hastalik veya saglik bozuklugu nedeniyle iiretkenlik kaybinin nasil dnlenecegine
odaklanmustir. Ote yandan, is ve orgiit psikologlari, calisma katilimi, tatmin ve kisilik gibi
unsurlarin BIP iizerindeki etkisini arastirmislardir (Halbeslebe vd., 2008).

Yukarida belirtilen tiim arastirma alanlarinda, BIP mesleki ortamdaki ¢alismalarla ilgili
bir sonug dlgiitiidiir. Bununla birlikte, nemine ragmen BIP ile ilgili kapsamli bir kavramsal
cergevesi bulunmamaktadir. Bu baglamda sayisiz is performansi ol¢limleri kullanilmistir
(Tubre vd., 2006). Simdiye kadar, BIP’in degerlendirilmesi dncelikle ya is iiretkenliginin nesnel
Olciitlerine (6rnegin, giin sayisi, belirtilen eylemlerin sayisi ya da orgiitsel kayitlarda tutulan
¢ikt1) ya da isin nicelik ve niteliksel kararlarina odaklanmistir (Viswesvaran ve Ones, 2000).

Eysenck kisiligi; psikotizm, disadoniiklik ve nevrotiklik seklinde ii¢ faktore
doniistiirmiistiir. Psikotizm diisiik anlasilirlik ve diisiik vicdanlilikla tanimlanir. Yiiksek
psikotizm diizeyleri zor akil yiiriitme, diirtiisellik ve saldirganlik gibi 6zelliklerle iligkilidir.
Diistik psikotiklik diizeyleri, fedakarlik ve empati ile iliskilidir. Disadoniikliikte ytliksek olan
bireyler, duygusal arayisla iligkilidir ve aktif, enerjik olabilirler. Diisiik disadoniikliik diizeyine
sahip bireyler, sessizlik ve igedoniikliik ile iliskilidir. Son olarak, ndrotisizm tizerindeki bireyler
daha yiiksek kaygi, depresyon ve istikrarsizlik diizeyleriyle karakterize edilir. Diislik
norotisizmli  bireylerin  genellikle sakin ve duygusal olarak kararli  oldugu
kavramsallastiriimistir (Eysenck vd., 1985).

Kisilik ve BIP arasindaki iliski, son yiizyillda endiistriyel psikoloji alaninda sikga
incelenen bir konudur (Barrick vd., 2001). BIP, galisanlarin gérevlerini ne kadar iyi yerine
getirdigini, aldig1 inisiyatifi ve problem ¢ézmede gosterdikleri becerikliligi ¢ok boyutlu ifade
eden bir yapidir. Ayrica, gorevleri ne Olglide tamamladiklarini, mevcut kaynaklari nasil
kullandiklarin1 ve gorevleri igin harcadiklar1 zaman ve enerjiyi gosterir (Boshoff ve Arnolds,
1995).

Yazin taramasinda ¢ikan BIP ve kisilik ozellikleri arasindaki iliski ile birlikte yapilan
tez calismasinda da bu iliskiye bakilmis, ayn1 zamanda BIP ile yas, cinsiyet, egitim, uyruk,
medeni durum, kardes sayisi, dogum siras1 demografik degiskenleri ¢alismanin iginde yer

almistir.



Is Performansmin Kisilik Ozellikleri ve Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesi
lizerine yapilan tez calismasi dort boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimiinde bireysel is performansi ve boyutlari, kisilik kuramlari ve tarihgesi ile
calismamizda kullanilacak "Arastirma Odakli Kuramlar" ve kuramin altinda yer alan Hans J.
Eysenck: Biyoloji Temelli Faktor Analitik Kisilik Ozelligi Kuramu ile alternatif teoriler ve “Is
Performansim Etkileyen Kisilik Ozelliklerine Iliskin Arastirmalar” kavramsal bir gerceve ile
ele alinmustir.

Ikinci béliimde arastirmanin amaci ve sorulari, ¢alisma grubu ve kullanilan veri toplama
araglarindan Bireysel Is Performansi Olgegi ve Eysenck Kisilik Anketi Gozden
Gegirilmis/Kisaltilmis Formu (EKA/GGK) hakkinda kapsamli bilgilendirilme yapilmustir.

Uciincii boliimde, arastirmanin betimsel istatistikleri, hipotezlerin test edilmesi ve
performans degerlendirme yontemine goére (kendilerinin ve seflerinin degerlendirmeleri)
calisanlarin performanslart bakimindan siniflandirilmasinda etkili olan degiskenlerin
incelenmesiyle kapsamli bir analiz anlatilmistir.

Doérdiincli ve son boliimde ise yapilan calismanin sonuglari ulusal ve uluslararasi
calismalarla ile karsilastirilarak degerlendirilmistir. Sonrasinda ise uygulamalar ve Oneriler
kisminda calismanin c¢iktilar1 degerlendirilerek sonrasi ¢aligmalarda neler yapilabilecegi
tartisilmistir.

Calismada is performansini etkileyen psikolojik ve demografik faktorleri incelerken,
kisilik 6zellikleri ile BIP arasinda, demografik degiskenler (yas, cinsiyet, uyruk, medeni durum,
egitim, dogum siras1, kardes sayis1) ile BIP arasinda farkliliklar adina sorular olusturulmustur.
Calismanin uygulama yeri Antalya ilinde faaliyet gosteren sahne sanatlari lizerinde calisan
sirketlerde gerceklestirilmistir. Elde edilen verilerle yabanci uyruklu sahne sanatlarinda
calisanlarin kisilik ozellikleri ve demografik degiskenleri ile bireysel is performanslarinda

arasinda nasil etkiler oldugu incelenmistir.



BIiRINCI BOLUM
KURAMSAL CERCEVE VE iLGILI ARASTIRMALAR

1.1. Is Performansi

Is performansi, organizasyon iiyelerinin bir parcasi olarak beklenen, belirlenmis veya
resmi rol gereksinimlerinin yerine getirilmesi ile ilgili davranislar olarak tanimlanir (Campbell,
1990: 688). is performansi, orgiitsel psikolojisinin ¢alisma organizasyonlarindaki insan
performansinmi iyilestirmek i¢in kullanabilecegi tiim stratejiler ve miidahaleler icin yararli
olmaktadir. Bu stratejilerin ¢ogu ise alim, egitim ve gelisim veya motivasyon igerir. Ayrica,
bireylerin orgiitsel hedeflere katkida bulunmasini engelleyen ve bireylere orgiitsel katkilar i¢in
daha fazla firsat sunmalarin1 engelleyen kisitlamalari kaldirabilecek diger stratejiler de
performansi dogrudan etkileyebilir. Bu nedenle performans tanimi; se¢me programlarinda
Olgiilen ozellikler, egitim ve gelisim programlarina katilim, motivasyonel uygulamalara
atfedilebilecek degisimlere ya da firsatlara izin verme olarak diisiinebilir. Bu tanimdaki 6nemli
olan unsur ise performansin bir davranis 6zelligi olmasidir. Ozellikle, belirli bir zaman dilimi
boyunca ortaya ¢ikan grup ya da bireysel davraniglarin bir araya getirilmis bir 6zelligidir. Diger
onemli olan ise, performans ile gosterdigi davranis Ozelliklerinin, Orgiite beklenen degeri
kazandirmasidir. Dolayisiyla bu tanimla performans yapisi, farkli bireyler tarafindan
gerceklestirilen davranis kiimeleri ile ayni birey tarafindan farkli zamanlarda gergeklestirilen
davranig arasinda ayrim yapan bir degiskendir. Bu ayrim, davranis kiimelerinin orgiitsel
etkinlige ne olgiide katkida bulunacagina veya bunlardan ne 6lgiide etkilenecegine dayanir.
Ozetle performanstaki bir degisim, beklenen organizasyonel davranis degerinde bir degisimi
gosterir.

Bu boliimde de bu tanimin iginde yer alan bireysel is performansi ve bireysel is

performansinin boyutlar: detayh sekilde ele alinmustir.

1.1.1. Bireysel is Performansi

Bireysel is performansi (BIP) popiiler ve ilging bir konudur. Ciinkii isgiicii piyasasindaki
“kiiltiir, cinsiyet, teknolojik gelismeler” gibi gesitli egilimler bununla agiklanmaktadir. Her
seyden once BIP, ekonominin siiregelen kiiresellesmesi nedeniyle onemlidir. Ekonomik
kiiresellesme, mallarin, hizmetlerin, teknolojinin ve sermayenin siir 6tesi hareketinde hizl bir
artigla diinya genelinde ulusal ekonomilerin artan ekonomik entegrasyonu ve karsilikli

bagimliligidir (Koopmans, 2014: 11). Bu baglamda diinyanin dort bir yanindan sirketler



arasindaki rekabet artar. Bu nedenle, sirketlerin rekabet kabiliyetlerini siirdiirmeleri veya
gelistirmeleri sarttir. BIP, takim ve sirket performansi icin temel gostergelerden biridir ve sonug
olarak, sirketlerin verimlilik ve rekabet kabiliyetine katkida bulunur.

BIP, mevcut ekonomik durgunluk 1s1ginda énemlidir. Durgunluk, genel olarak “diisen
ekonomik faaliyetin bir dSnemine” atifta bulunmaktadir. Uriinlerdeki talepten daha fazla arz,
uluslararas ticarette diisiis, bor¢lar, iflaslar, yiiksek issizlik oranlart ve diisiik tliketici giiveni
ile karakterizedir. Sirketler, ekonomik sikintilarin bu donemlerinde ayakta kalmak icin
maliyetleri diisirmek zorundadirlar. Bu sebeple, sirket c¢alisanlarinin performansini ve
verimliligini artirmak icin BIP seviyelerini artirmalart tesvik edilecektir. Ek olarak, calisanlar,
personelin isten ¢ikarilmasiyla olasi yeniden yapilanmalardan kurtulma sansini artirmak igin
BiP seviyelerini artirma egiliminde olacaklardir (Koopmans, 2014: 11). Bu egilimler nedeniyle,
calisanlarin BIP’ini korumak, iyilestirmek ve optimize etmek gittikce dSnem kazanmaktadir.
Bunu yapmak icin farkli bilimsel alanlar tarafindan ¢esitli yaklagimlar ve ¢oziimler 6nerilmistir.

BIP, tiim diinyadaki sirketleri kavramakla birlikte yonetim, is saglig1 ve rgiit psikolojisi
alanlarinda da biiyiik arastirmalar yiiriitiilen bir konudur. Bununla birlikte, glinlimiiz yazinda
BiP’in farkli yaklasimlar1 dolagmaktadir. Yonetim alani, ncelikle bir ¢aliganin miimkiin
oldugunca iiretken hale gelmesi ile ugrasirken, is saglig1 alani, belirli bir hastalik veya saglik
bozuklugu nedeniyle iiretkenlik kaybinin nasil 6nlenecegine odaklanmustir. Ote yandan, is ve
orgiit psikologlari, calisma katilimi, memnuniyet ve kisilik gibi belirleyicilerin BIP iizerindeki
etkisiyle ilgilenirler (Judge vd., 2001: 377).

Daha 6nce bahsedilen tiim arastirma alanlarinda BIP, mesleki ortamdaki ¢alismalarin
ilgili bir sonug 6l¢iisiidiir. Bununla birlikte dnemine ragmen, BiP’in kapsaml1 bir kavramsal
cergevesi bulunmamaktadir. Yapinin en uygun sekilde dl¢iilmesi i¢in saglam bir teorik cerceve
onkosuldur. Genel olarak BIP’in isten ise gore farkli oldugu varsayilmistir. Sonug olarak,
sayisiz is performansi olgiimleri kullanilmistir. Simdiye kadar, BIP’in degerlendirilmesi,
oncelikle ya is tliretkenliginin nesnel Olgiitlerine ya da ¢alisanin kendisi, meslektaslar1 ya da
seflerinden alinan nicelik ve niteliksel yargilara odaklanmistir. Bu yontemler degerli bilgiler
sunabilir (Koopmans vd., 2011: 856).

Bu, BIP’in tam olarak ne oldugu sorusunu giindeme getiriyor. Is performansi, dogrudan
isaretlenemeyen veya Olclilmeyen soyut, gizli bir yapidir. Birden fazla bilesen veya boyuttan
olusmakta ve bu boyutlar, dogrudan dlgiilebilen gostergelerden bir araya gelmektedir. BIP’i
kavramsallastirmak ve islevsellestirmek icin is performansinin yapir alanini agiklamali,
boyutlarin1 ve gostergelerini tanimlamaliyiz. Boyutlar islerde genellestirilebilirken, tam

gostergeler isler arasinda farklilik gosterebilir. Psikoloji alaninda, is performansinin



kavramsallastirilmas1 oldukca dikkat ¢ekmistir (Viswesvaran, 2002: 112). BiP’in genel olarak
kabul edilen bir tanimi, Campbell'in (1990) “organizasyonun amagclari ile ilgili davraniglar veya
eylemler” dir. Bu tanima ti¢ kavram eslik eder:
1. BIP, sonuglar yerine davranis agisindan tanimlanmalidir
2. BIP, sadece kurumun hedefleri ile ilgili olan davranislari icerir
3. BIP, ¢ok boyutludur
Davranis ve sonuglar arasinda ayrim yapmak zor olabileceginden, digerleri BiP’in

%: €6
1

taniminda sonuglara yer vermistir. Ornegin, Viswesvaran ve Ones (2000), BIP’i “calisanlarin
baglantili oldugu veya orglitsel hedeflere katkida bulundugu veya bunlara katkida bulundugu
Olceklenebilir eylemler, davranislar ve sonuglar” olarak tanimlamaistir.

BIP ile is verimliligi, yazinda siklikla birbirinin yerine gectigi goriilen iki kavramdur.
Ancak is verimliligi = girdi / ¢ikt1 olarak tanimlanir. Béylece is verimliligi, is performansindan
daha dar bir kavramdir. Nedensel degiskenler ile is performansinin gostergeleri arasinda ayrim
yapmak da onemlidir. Nedensel degiskenler, birinin is performansi seviyesini belirler veya
ongoriirken, gostergeler is performansmin yansimalaridir. Ornegin, is memnuniyeti is
performansinin belirleyicisi olarak kabul edilirken, is kalitesi is performansinin bir
gostergesidir (Fayer ve Hand, 2002: 235).

BiP, genel is etkinligi olarak tamimlanir. Bir calisanin isini iyi yapip calismadigini
gosterir. BIP, objektif performans verilerini kullanarak veya calisanlarin gdzetmenleri,
meslektaslar1 veya ¢alisanlar tarafindan degerlendirilerek elde edilebilir.

Ele alinan BIP’i daha kapsamli anlamak adina diger boliimde bu performansin boyutlar

incelenecektir.

1.1.2. Bireysel is Performansi Boyutlar

Genel cergeveler, is performansini tanimlamak i¢in daha genis boyutlar kullansa da
sadece ise Ozel gergeveler, is performansi Ogelerini tanimlamak i¢in daha dar boyutlar
kullanmustir. Bu farkli 6zgiinliik diizeylerine ragmen, gergevelerde agiklanan BIP’in boyutlar1
arasinda benzerlikler gdzlemlenmistir. Yazinda bulunan BIP boyutlarinin kavramsal
gruplandirmasina dayanarak, iic genis boyuta ayrilmistir: gorev performansi, baglamsal
performans ve zarar verici is davramslar:. Son olarak, bazi ¢erceveler proaktif, yaratici ve
uyarlanabilir performans gibi bu {i¢ kategoriden birinde siniflandirmamis olduklar1 boyutlar
tanimlamiglardir.

Tablo 1.1'de BIP’in yapisim1 anlamaya yonelik bir kilavuz gorevi gorebilecek bir

cerceve olusturulmustur. En iist diizeyde, BIP genel faktdr olarak goriiniir. Arastirmalar, is



performansi derecelendirmelerinde 6nemli bir degisime neden olan genel bir faktoriin varligin
gdstermistir (Viswesvaran vd., 2005: 120). Ikinci seviyede, BiP’in dért boyutu bulunur.

Ucgiincii seviyede, her bir boyuta karsilik gelen kisisel anlamlar gozlenir. Bu boyutlarin énemi

ve her boyutla ilgili kesin gostergeler, ilgili igerige bagl olarak degisebilir.

Tablo 1.1 BiP’in Deneyimsel Cercevesi

Bireysel I Performansi

Gorev Performansi

Baglamsal Performans

I'e

Uyarlanabilir
Performans

Zarar Verici s
Davranisi

Is gorevlerinin
tamamlanmasi, igin
niceligi ve niteligi, is
becerileri, is bilgisi,
bilginin giincel
tutulmasi, dogru ve
diizgiin ¢aligilmast,
planlanmasi ve
diizenlenmesi,
yonetim, karar verme,
problem ¢6zme, sozli
ve yazili iletisim,
izleme ve kontrol

Ekstra gorevler, ¢aba,
inisiyatif, cosku,
gorevlere 6nem,

beceriklilik,
caligkanlik, sebat,
motivasyon, 6zveri,
proaktiflik, yaraticilik,
bagkalariyla isbirligi
yapma ve onlara
yardim etme, nezaket,
etkin iletigim,
kisilerarasi iliskiler,
orgiitsel bagllik.

Yeni ve yenilik¢i
fikirler iiretmek,
hedefleri ve durumlari
planlamak, yeni
gorevler ve
teknolojiler 6grenmek,
esnek olmak ve
bagkalarina agik
olmak, diger gruplart
veya kiiltiirleri
anlamak, direng
gostermek, sakin
kalmak, hizl1 bir
sekilde analiz etmek,

Gorev dis1 davranislar,
¢ok fazla veya daha
uzun molalar, iste
varolmama,
devamsizlik, sikayetei
olma, ge¢imsizlik,
yanlis is yapma,
kazalar, is
arkadaglariyla ilgili
tartisma veya
dedikodu yapma, is
arkadaglarinizla kavga
etme veya tartigma,
giivenlikten kaginma,
ayricaliklarin kotiiye

kaynaklari . uygun sekilde kullanilmasi,
davranmak. saldirganlik, hirsizlik,
madde kullanimu .
\, N \ \L

Kaynak: Koopmans, 2014: 55.

[k boyut gérev performansi, hangi merkezi is gérevlerinin gergeklestirildigi ile ilgilidir.
Ikinci boyut olan baglamsal performans, teknik merkezin islev gostermesi gereken orgiitsel,
sosyal ve psikolojik ortami destekleyen davranmislari ifade eder. Uciincii boyut olarak,
uyarlanabilir performans biligsel ¢ergceveye dahil edilmistir. Uyarlanabilir performansin dahil
edilmesi bir calisanin bir is sisteminde ya da is rollerindeki degisikliklere uyum saglama
yetenegini, ayr1 bir boyut olarak ifade eder. Ilk olarak, giiniimiiz toplumunda meydana gelen
teknolojik degisimler nedeniyle, degisen bir ¢alisma ortamina uyum saglayabilmek giderek
daha 6nemli hale gelmektedir (Griffin vd., 2007: 333). Ikincisi, uyarlanabilir performans, gorev
performansi, baglamsal performans veya zarar verici ig davranislar altinda diizgiin bir sekilde
uymuyor. Baglamsal performans, ¢alisma ortamini olumlu yonde etkileyen davraniglardan
olusurken, uyarlanabilir performans, degisen ¢alisma ortamina tepki olarak davranislari igerir.

Ugiincii olarak, uyarlanabilir performans igin ayr1 bir boyut olarak ampirik destek Allworth ve



Hesketh (1999) tarafindan saglanmistir. Uyarlanabilir performansin, gérev veya baglamsal
performanstan farkli diferansiyel yordayicilara sahip oldugunu bulmuslardir. Dérdiincii boyut,
zarar verici is davraniglari, kurumun refahina zarar veren davranislari ifade eder. Ayr1 boyutlar
olarak onerilmis diger boyutlar proaktif ve yaraticit performanstir. Her ne kadar proaktif ve
yaratici performans, bazi islerde gorev performansinin bir pargasi olabilse de, hem olumlu bir
orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢aligma ortamina katkida bulundugundan, baglamsal performansa
daha uygun olarak goriilmiistiir (Viswesvaran, 2002: 115).

Bu boyutlar1 detayh ele alirsak;

Gorev Performansi: Bir kiginin Orgiitsel performansa katkisini kapsar; resmi odiil
sisteminin bir parcast olan eylemleri ifade eder ve is tanimlarinda belirtilen gereksinimleri
karsilar. Genel bir diizeyde, gorev performansi, materyalleri, kurulusun iirettigi mal ve
hizmetlere doniistiiren veya organizasyonun etkin ¢alismasina izin veren faaliyetlerden olusur.
Boylece gorev performansi, isveren ve calisan arasindaki sozlesmenin bir pargast olan
gereksinimlerin yerine getirilmesini ele alir. Ayrica, kendi i¢inde gorev performanst gok
boyutlu bir yap1 olarak tanimlanabilir. Campbell (1990) sekiz performans faktoriiniin hiyerarsik
bir modelini 6nermistir. Bu sekiz faktor arasinda, bes gorev performansina baktigimizda;

- Ise 6zel gorev yeterliligi,

- Ise dzgii olmayan gorev yeterlilii,
- Yazili ve sozlii iletisim yeterliligi,

- Liderlik pozisyonunda denetim,

- Isletme / yonetim ortaya ¢ikmustir.

Bu bes faktoriin her biri, ¢esitli isler i¢in farkli olarak 6nemli olan alt faktérlerden olusur.
Ornegin, denetim faktorii (1) astlar1 yonlendirmek, motive etmek ve geri bildirim saglamak, (2)
1yi ¢aligma iligkilerini stirdiirmek ve (3) isi yapmak i¢in astlart ve diger kaynaklar1 koordine
etmeyi icerir.

Gorev performansi ile is performansi arasindaki ayrim, gorev performansinin yalnizca
is performansinin bir yoniinii temsil etmesidir (Sykes, 2015: 475). Gorev performansi, yalnizca
teknik siirecleri (yani, gorev performansi) degil, ayn1 zamanda destekleyen diger faaliyetleri de
iceren daha genis boyutlardaki is kalitesini kapsayan is performansi, ¢alisanlarin orgiitiin teknik
siireclerini ylirlitme veya Orgiitiin teknik gereksinimlerini yerine getirme davranislarina
odaklanmaktadir. Teknik merkezin islev gormesi gereken Orgiitsel, sosyal ve psikolojik
cevredir. Gorev performansinin onciilleri, is performansinin diger yonleri ile ayni olmayabilir.

Ornegin, deneyimin gérev performansiyla diger yonlerden daha giiglii bir korelasyona sahip



oldugu, buna karsin sorumluluk gibi kisilik 6zelliklerinin is performansinin diger yonlerini
gorev performansindan daha giiglii etkiledigi bulunmustur (Chiaburu vd., 2011: 1143).

Baglamsal Performans: Genellikle resmi is gereksinimlerine uymak yeterli degildir,
kisinin resmi olarak gerekli olanin 6tesine gegmesi gerekir (Parker vd., 2006: 638). Baglamsal
performans, dogrudan orgilitsel performansa katkida bulunmayan, ancak orgiitsel, sosyal ve
psikolojik ortam1 destekleyen davranislardan olusur. Baglamsal performanst, is taniminin resmi
bir pargasi olmayan faaliyetleri igerdiginden, gorev performansindan farklidir. Gorev
performansini kolaylagtirmak suretiyle bir kurulusun performansina dolayli olarak katkida
bulunur. Borman ve Motowidlo (1993:27) bes kategorideki baglamsal performansi
siralamaktadir:

- Bir kisinin resmi is gereksinimlerinin 6tesinde faaliyetler icin goniilliiliik,

- Onemli gorev gereksinimlerini tamamlamak icin ihtiyag duyuldugunda cosku ve
uygulamanin siirekliligi,

- Bagkalarina yardim,

- Uygun olmayan durumlarda bile kurallar1 ve 6ngoriilen prosediirleri takip etmek,

- Organizasyon hedeflerini acik¢a savunmak.

Baglamsal performans 6rnekleri, orgiitsel kural ve politikalar takip ederek, bagkalarina
yardimci olmak ve igbirligi yapmak veya meslektaslari isle ilgili sorunlarla ilgili olarak
uyarmak icgin ekstra c¢aba gostermektedir (Borman ve Motowidlo, 1993:28). Geg¢miste,
baglamsal performans ¢esitli sekillerde kavramsallastirilmis ve Olciilmiistiir. Cok genel bir
diizeyde, bir Orgiitiin belirli bir zamanda etkin bir sekilde isleyisini amaglayan farkl
kavramsallastirmalar, yenilik¢i prosediirler ve siiregleri uygulamaya yonelik proaktif
davraniglar tanimlanabilir.

Zarar Verici Is Davramsgi: Orgiitler arasinda artan bir endise, zarar veren is
davraniglaridir. Kisisel sapkinlik, aksama davranislari ve kisisel disiplinsizligin siirdiiriilmesi,
madde bagimliligi veya zayif 6z disiplinle ilgili davramiglart tamimlar. Yikici-tehlikeli
davraniglar ve miilkiyet sapmasi, sirket miilkiinii veya ekipmanini yok eden davranislari
tanimlar. Siyasi sapma, kisisel saldirganlik ve kararsizlik, is arkadaglarina zarar veren olumsuz
eylemleri tanimlar. Zarar verici is davranisi, ¢alisanlarin orgiitiin verimli bir sekilde ¢alismasina
engel olacak tarzda davranarak, is yapmamalaridir. Calisanlarin is yerindeyken ¢alma, bozma,
zarar verme, israf etme, alkol ya da uyusturucu kullanma ve her tiirli kabul edilemez
davraniglari, zarar verici is davraniglari olarak tarif edilmektedir. Bu davranis, orgiitleri biiyiik
miktarda mali kayba yol agmaktadir (Moretti, 1986: 134).



Zarar verici is davranigi, Viswesvaran ve Ones (2000), Burton vd. (2004), Sinclair ve
Tucker (2006), Allen (2008), Thompson vd. (2012), Koopmans vd. (2012) gibi farkli

arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde yorumlanabilmektedir. Zarar verici is davranislari

baz1 arastirmalara su sekilde degerlendirilmistir;

Orgiitsel saldirganlik (aggression)
Antisosyal davranis

Koétiiye kullanma (delinquency)
Sapkinlik (deviance)

Kotli davranis (abusive)

Misilleme

Intikam

Bezdirme/zorbalik (mobbing/bullying)

Protesto olarak kullanilmaktadir

Biitiin goriislerdeki ortak kani, Orgiite ve Orgiit liyelerine zarar veren her tiirli

davranisin, tiretkenlik karsit1 is davranisi oldugu yoniindedir (Dogan ve Kilig, 2014: 105).

Uyarlanabilir Performans: Campbell vd. (1990) is performansinin taksonomisi

baslangigta uyarlanabilir performans igermiyordu. Ancak, degisen ve dinamik c¢alisma

ortamlari nedeniyle, uyum saglayabilen c¢alisanlara duyulan ihtiya¢ giderek artmaktadir

(Pulakos vd., 2000: 615). Genis yazin taramasi ve faktor analizleri sonucunda Pulakos vd.

(2000), bir uyarlanabilir performansin sekiz boyutlu bir siniflandirma sunmaktadir:

Acil durumlari veya kriz durumlarini ele almak

Is stresini ele almak

Yaratici bir sekilde problem ¢ozme

Belirsiz ve dngoriilemeyen 1§ durumlartyla ilgilenmek

[s gorevlerini, teknolojilerini ve prosediirlerini dgrenmek
Kisilerarasi uyarlanabilirligi gostermek

Kiiltiirel uyumlulugun gosterilmesi

Fiziksel yonelimli uyumlulugun gosterilmesidir.

Uyarlanabilir performansin bu boyutlarinin bir¢ok farkli is tiirlinde mevcut oldugu

belirtilmistir. Gorev ve baglamsal performans gibi, uyarlanabilir performansin da ¢ok boyutlu

bir yap1 oldugu gozlenmektedir. Uyarlanabilir performansin artan 6nemi géz 6niine alindiginda,

daha ampirik aragtirmalara ihtiyag¢ vardir.
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Cercevelerin orijinal boyutlari, cergevenin gelistiricileri tarafindan saglanan boyutlarin

tanimlarma dayanarak genis yazin taramasi yapilarak Tablo 1.2.in semasinda

siniflandirilmastir.
Tablo 1.2 BiP Uzerinde Yapilmis Calismalara Genel Bakis
Boyut
Cahsmalar Gorev Baglamsal Zarar verici is Uyarlanabilir ve
performansi performans davramsi Yaraticl
Performans
Caligmama
.. . davraniglari
Murphy, 1989 Gorev performansi Kisilerarast davranig Yikier / tehlikeli
davraniglar
Yazil ve sozli
iletisim
Gosterilen caba
Ise 6zel gorev Kisisel disiplinin
yeterliligi stirdiirilmesi
Campbell, 1990 Ise 6zel olmayan Akran ve takim
gorev yeterliligi performansini
kolaylastirmak
Denetim ve liderlik
Isletme ve yonetim
MOE(())V';IT(;?S, \1%93 Gorev performanst  Baglamsal performans
[letisim yetkinligi
Caba
Verimlilik Liderlik
Viswesvaran, 1993 Kalite Idari yeterlilik
Is bilgisi Kisilerarasi yeterlilik
Uygunluk ve otorite
kabulii
Kurallara baglilik Gorev disi
davranig
Caliskanlik Kasitlilik
Hunt, 1996 Titizlik
.. Hirsizlik
Zamanlama esnekligi
Katilim Uyusturucu
kullanimi
HAeISII\:tIe (zsqggeg Gorev performanst  Baglamsal performans %ﬁ?gﬁ?ﬁg}!r
Viswesvaran ve Gérev performansi Orgiitsel vatandaslik Zarar verici i$
Ones, 2000 P davranigi davranigi
Kigilerarasi
Michel, 2000 Gorev performansi performans
Sivil performans
Pulakos vd., 2000  Gorev performanst  Baglamsal performans Uyarlanabilir
performans
Gorev oryantasyonu
Geleneksel Kisil?.in oryantasyonu
fonksiyonlar Guvemlebll.l r.hk
Tettvd., 2000 Mesleki zeka ve Agtkc ik
endigeler D“yg.“S? . ontro
Iletisim
Kendini ve bagkalarini
geligtirmek
Renn ve Fedor, Is niteligi
2001 I kalitesi
Rotundo ve Orgiitsel vatandaslik Zarar verici is

Sackett, 2002 davranisi davranigi
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Boyut
Cahsmalar Gorev Baglamsal Zarar verici is Uya?i?:glclllr ve
performansi performans davramsi
Performans
Bakker vd., 2004 Gorev ici Ekstra gorev
performansi performansi
Burton vd., 2004  Devamsizhik
Iste varolmama
Sinclair ve Gorev performanst  Baglamsal Performans Zarar verici Uyarlanabilir
Tucker, 2006 P & davrams performans
er i el Uyarlanabilir
Griffin vd., 2007 Gorev yeterliligi Proaktiflik
Allen, 2008 _Devamsizlik
Iste varolmama
Escorpizo, 2008 Devamsizlik
Iste varolmama
Fluegge, 2009 Gorev performansi Orgitsel vatandashik Yaraticl
davranisi performans
Kllnlkuhlzmetlerl Calisan vatandash
saglamak
Mael vd., 2010 .S davranisi
Klinik destek .
Yonetsel davranig
Zarar Verici
Thompson vd., Gérev performansi davranig
2012 p Duygusal
Istikrarsizlik
Koopmans vd., Gorev performanst  Baglamsal Performans Zarar verici Uyarlanabilir
2012 davranig performans
Alfes vd., 2013 Gorev performansi Orgiitsel vatandashk
davranigi
Uppal, 2014 Gorev performanst  Baglamsal Performans
Inovatif is
performansi
Hassan vd., 2015 Aliskanlik
Biligsel ve iligkisel
sosyal sermaye
Unsworth ve Gorev performansi Yaratici
Mason, 2016 performans
Akea \2/81\?1 rtcu, Gorev performanst  Baglamsal Performans

Murphy’nin 1989 yilinda yaptig1 ¢alismada belirlenmis gorev davranislari olan ilk

boyut, gorev performansi olarak diisiiniilebilir. Campbell’in 1990 yilinda yaptig1 calismada ise

ilk iki boyutunun, ise 6zel gorev yeterliliginin (temel is gorevleri) ve igse 6zel olmayan gorev

yeterliliginin (belirli bir ise 6zgili olmayan ancak tiim c¢alisanlardan beklenen gorevler) gorev

performansini temsil ettigini belirtmistir. Viswesvaran’in 1993 yilinda yaptigi calismada ilk ii¢

boyutu verimlilik, kalitesi ve is bilgisi gorev performansi olarak diisiiniilebilir. Daha sonra BIP

cerceveleri gelistirildi ve biiyiik bir cogunlugu gorev performansini igerirken diger boyutlari da

ele almiglardir. Bunun tek istisnasi, gorev performansinin is niteligi ve is kalitesi olarak

ayrildigi Renn ve Fedor'un 2001 yilinda yapmis olduklari ¢aligmadir. Onlar bu boyut haricinde

diger boyutlarda caligmamustir.
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Hunt (1996)’in yapmis oldugu c¢alismada baglamsal performans boyutu altinda
kurallara baghlik, caliskanlik, titizlik gibi konularini yani sira, zarar verici is davranisi boyutu
altinda ise gorev dist davramis, kasithlik, hirsizlik, uyusturucu kullanimi konular
incelenmemistir. Bu sekilde iki boyutta Rotundo ve Sackett (2002) ¢alismistir. Onlar da
baglamsal performans boyutu altinda orgiitsel vatandaslik davranisi ve zarar verici is davranisi
boyutu direk ele aldi. Allworth ve Hesket (1999), Pulakos vd. (2000) ve Griffin vd. (2007), is
sistemlerinin giderek artan bagimlilig1 ve belirsizligine ve BIP’in dogasindaki ilgili degisime
odaklanmuslardir. Her ii¢ii de uyarlanabilir performansin BIP’in ayr1 bir boyutu olmasi
gerektigini savunmaktadir. Buradaki uyarlanabilir performans ise, bir bireyin bir is
sistemindeki veya is rollerindeki degisikliklere ne oOl¢iide uyum gosterdigi olarak
tanimlanmaktadir (Griffin, 2007: 330). Ornegin, problemleri yaratici bir sekilde ¢ozme, belirsiz
veya Ongoriilemeyen is durumlarimi ele alma, yeni gorevler, teknolojiler ve prosediirler
ogrenme ve diger bireylere, kiiltiirlere ya da fiziksel ¢evrelere uyum saglama igerir. Griffin vd.
(2007), is proaktifligini diger is performansi boyutu altinda tartismistir. Bireysel is proaktifligi,
bireylerin is durumlarini, ¢alisma rollerini veya kendileri degistirmek i¢in kendi kendine
baslangic, gelecege yonelik davranislari ne 6l¢iide etkilediklerini yansitmaktadir.

Calismamizda oldugu gibi Sinclair ve Tucker (2006) ile Koopmans vd. (2012)’de gorev
performansi, baglamsal performans, zarar verici is davranisi ve diger boyut altinda yer alan
uyarlanabilir performans lizerinde ¢aligmislardir. Allen (2008) ve Escorpizo (2008) ise bu dort
boyuttan sadece zarar verici is davranigi boyutu altinda devamsiziik ve iste var olmama ve bu
sekilde tek boyutta ¢alisan Hassan vd. (2015)’de baglamsal performans altinda inovatif is
performansi, aliskanlik ve biligsel ve iliskisel sosyal sermaye lizerinde ¢alismiglardir.

Fluegge (2008)’de diger ¢aligmalardan farkli olarak gdrev performansi ve baglamsal
performans altinda érgiitsel vatandaslik davranigi yani sira diger performans boyutu altinda
yaratici performans ve yine ayni sekilde bu alt boyutta Unsworth ve Mason (2016) yazina katki
saglamiglardir. Onlar da bunun yani sira yine gérev performansi boyutunu iizerinde aragtirmalar
yapmislardir.

Tiirkiye’de ise bu boyutlarla ¢alisgan Akca ve Yurtcu (2017) gorev performansi ve
baglamsal performans boyutlar {izerinde aragtirmiglardir. Ayn sekilde yazin arastirmasinda
sadece bu iki boyutta Uppal (2014), Alfes vd. (2013), Mael vd. (2010), Tett vd. (2000) ile
Borman ve Motowidlo (1993) gibi ¢alismalar gézlenmistir. Ancak bazilar1 bu boyutlar altinda
orgiitsel vatandaslik davranisi, yonetsel davranmig, kendini ve bagkalarini gelistirmek,
oryantasyon, giivenebilirlik, mesleki zeka, duygusal kontrol ve iletisim gibi farkli ¢alismalarda

yapmiglardir.
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Bu boliimde genel olarak ele altigimiz BIP boyutlarini diger béliimde, bazi

arastirmalarin BIP’i ne sekilde kullanildigimi ve ne gibi sonuglar elde ettigini degerlendirecegiz.

1.1.3. Bireysel is Performansinin Degerlendirilmesi

Onemine ve popiilerligine ragmen, BIP’in nasil tanimlanacag ve dlgiilecegi konusunda
pek az fikir birligi vardir. Dogal olarak, BIP’i veya ilgili yapilarmi 6lgmek i¢in ¢ok sayida
aracin var oldugu gozlenmektedir. Farkli arastirma alanlarindaki BIP iizerine yapilan
arastirmalar dikkate alindiginda, burada a¢ik bir tanimi1 ve kavramsal ¢ergevesinin eksik oldugu
belirtilmektedir. BiP’in tanimlanmasi ve kavramsallastirilmast konusunda fikir birligi
bulunmadigindan, performansi veya ilgili yapilarini 6l¢gmek i¢in ¢ok sayida arag bulunmaktadir.
BiP’in nasil 6lgiilecegine dair fikir birligi eksikligi, BIP’i siirdiirmek, iyilestirmek veya
optimize etmek i¢cin miidahalelerin, prosediirlerin ve stratejilerin etkinligini dogru bir sekilde
olusturmak icin bir on kosul teskil etmektedir. BIP’in nasil tamimlanacagi, nasil
kavramsallastirilacagi ve olgiilecegi konusunda fikir birliginin olmamasi, yapinin gecerli
olgiimiinii engeller. Sonug olarak, BiP’i siirdiirmek, iyilestirmek veya optimize etmek igin
miidahalelerin, prosediirlerin ve stratejilerin etkinligini tesis etmek zordur. Arastirmamiz, BiP’i
6lgmek i¢in kapsamli, genel ve kisa bir 6l¢ekten biiyiik 6l¢lide fayda saglamayr ummaktadir.

BiP’i 6lgmek icin en gdze garpan cagdas cerceve, sekiz performans bileseni sunan
Campbell vd. (1990)dir: Ise 6zel gorev yeterliligi, ise 6zel olmayan gorev yeterliligi, yazili ve
sOzlii iletisim, caba gosterme, kisisel disiplinin siirdiiriilmesi, akran ve takim performansini
kolaylastiriimasi, denetim / liderlik ve isletme / yonetim. Bu calisma genel olarak BiP 6l¢iimii
icin bir altyap1 olusturmustur.

Smith vd. (1983) vatandaslik davraniglari, Brief ve Motowidlo (1986) sosyal davranislar
ve Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans gibi ¢esitli davranis bigimlerine
odaklanan birbiriyle baglantili bir dizi ¢ergeve Onerilmistir. Bunlarin ortak yonleri, orgiitsel
etkinlige katkida bulunan, ancak temel is gorevlerini yansitmayan olumlu davraniglara
odaklanmaktadir. Bunlar, baskalarina yardim etmeyi, sebat etmeyi ve ekstra ¢caba gostermeyi
ve orgiitii desteklemeyi igerir. Bu farkli ¢cercevelerde vurgu farkliliklari olsa da bu ¢ercevelerin
kapsadig1 davranis alanlar biiyiik dlciide ortlismektedir. Ortaya ¢ikan yazin, gorev performansi
alanimi ve vatandaslik / prososyal / baglamsal performans alanini farklilagtirir ve karsilagtirir
(Motowidlo ve Van Scotter, 1994: 477).

Allen (2008) caligmasinda odak noktasi olan zarar verici is davranis etki alanlarinin
eklenmesi, ii¢ ana performans alanmin genis bir anlayisina yol agti1 gdstermektedir. BIP’in;

gorev performansi, baglamsal performans, uyarlanabilir performans ve zarar verici is
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davranislar1 olmak iizere dért boyuttan olustugu, BiP’in bulgusal bir ¢cergevesi 6nerilmistir. Bu
dort davranis tiirii, hemen hemen her iste BIP’i olusturan tiim davranis bigimlerini yakalamak
i¢in diistiniilebilir. Bununla birlikte, dort boyutun 6nemi ve kesin gostergeleri, belirli bir igerige
bagh olarak farklilik gosterebilir. Bulgusal g¢ergeve, bireysel performansin énemli boyutlar:
olarak gorev performansi, baglamsal performans ve zarar verici is davranisini igerir.

Sinclair ve Tucker (2006), uyarlanabilir performansa baglamsal performansin bir
pargasi olarak dahil edilmesine ragmen, uyarlanabilir performansi ayr1 bir boyut olarak ayirt
etmek icin toplumsal, kavramsal ve ampirik nedenler sunmustur.

Calisma ve orgiitsel psikoloji alaninda, geleneksel olarak BIP yapisinin ana odag,
bireyin temel veya teknik gorevlerini kendi isinin merkezinde gergeklestirdigi yeterlilik olarak
tanimlanabilen gorev performansi iizerineydi. Simdi genel baktigimizda gorev performansina
ek olarak BIP etki alanmin, baglamsal performans, uyarlanabilir performans ve zarar verici is
davranisindan olustugu kabul edilir. Buna uygun olarak, is ve orgiit psikologlari, gorev
performansini, baglamsal performansini, uyarlanabilir performans: veya zarar verici is
davraniglarini 6lgmek i¢in ¢ok sayida 6lgek gelistirmistir.

Calismamizda ortaya cikan dlgeklerden BIP Olgegini kullanilmistir. Olgek hakkinda
detayl1 anlatimi1 2. Boliimde ele alirken, bir sonraki kisimda ¢alismamizin iskeletini olusturacak
kisilik, kisilik kuramlar: ve bu kuramlar arasinda kullanilan arastirma odakli kuramlar:

incelendi.

1.2. Kisilik

Kisilik, bir bireyin degisik durumlarda nasil davranacaginin belirlenmesinde 6nemli bir
rol oynar. Kisiligin bircok yonii kariyer gelisimiyle de yakinda iliskilidir. Hemen hemen her
bireyin kariyerinin temel taglari onun kisiligi tarafindan belirlenmektedir. Erken kariyer
aragtirmasi, meslek se¢imi, is performansi ve kariyer degisiklikleri gibi temel kariyer kararlari
bireyin kisilik yapisindan etkilenmektedir (Yesilyaprak, 2012:55).

Bu bolumde, kisilik kavramu, kisilik ozellikleri, kisilik kuramlar: ve tarihcesi ve bu
kuramlar sonrasinda Hans J. Eysenck: Biyoloji Temelli Faktor Analitik Ayirict Ozellik Kurami

basliklar1 altinda detayli bir anlatim yapilmistir.

1.2.1. Kisilik Kavram
Kisilik; karakteristik bir diisiinme, duygu ve davranis sekli olarak belirtilmektedir.

Kisilik ruh halini, tutumlar ve diislinceleri kapsar ve diger insanlarla etkilesim iginde en agik
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sekilde ifade edilir. Bir insan1 baska birinden ayiran ve insanlarin ¢evreye ve toplumsal gruba
olan iliskilerinde gozlemlenebilen davranigsal 6zellikleri igerir’.

Kisilik terimi pek ¢ok agidan tanimlanmistir, ancak psikolojik bir kavram olarak iki ana
anlamda gelismistir. Birincisi, insanlar arasinda var olan tutarli farkliliklarla ilgilidir. Bu
anlamda, kisilik arastirmasi nispeten istikrarli insan psikolojik 6zelliklerini siniflandirmaya ve
aciklama iizerine yogunlasmaktadir. ikinci anlam, tiim insanlar1 ayn1 hale getiren ve psikolojik
insan1 diger tiirlerden ayiran nitelikleri vurgular®.

Kisilik ¢alismasmin kokeni, Kkisilerin karakteristik bireysel davranis bigimleriyle,
yiuriidiikleri, konustuklari, yasadiklart yerleri hazirladiklari veya isteklerini ifade ettiklerini ayirt
ettikleri temel diisincedir. Davranis ne olursa olsun, kisiligi sistematik olarak inceleyen kisiler,
kendilerini ifade ettikleri yollarla insanlarin nasil farkli olduklarini inceler ve bu farkliliklarin
nedenlerini belirlemeye calisir. Psikolojinin diger alanlarinda dikkat, diisiinme veya
motivasyon gibi ayni iglev ve siireclerin ¢ogunu incelemekle birlikte, kisilik uzmani bu farkl
stireglerin nasil bir araya geldigine ve her bir kisiye kendine has bir kimlik veya kisilik
kazandirmak igin nasil biitiinlestifine vurgu yapar!. Kisiligin sistematik olarak psikolojik
calismasi, sikintili yagsama, felsefeyle insanin dogasini arastiran psikiyatrik vaka caligsmalari ve
fizyoloji, antropoloji ve sosyal psikoloji de dahil olmak {izere bir dizi farkli kaynaktan ortaya
cikmistir.

Kisilik ve kisilik kavramini ele aldiktan sonra kisilik kuramlar: ve kisaca tarihgesi

baslig altinda diger boliime bir gegis yapilmustir.

1.2.2. Kisilik Kuramlari ve Tarihcgesi

Kisilik psikolojisi, 19. yiizyillda Freud, Allport ve Goldberg'in kisilik 6zelliklerine
iligskin caligmalarina rastlayan uzun bir gelisim gelenegine sahiptir. Teort, kisilik 6zelliklerinin,
birbirimize gore davranis seklimizi ayiran diisiincelerimizi, hislerimizi ve davraniglarimizi
etkileyen benzersiz Ozellikler oldugunu ileri siirer. Bir baska deyisle, davraniglarimiza

dayanarak, 6zelliklerimizin yapisi tanimlanabilir (Matthew vd., 2003: 7).

Tablo 1.3 ‘Kisilik’ tarihinde doniim noktalar:

1890 William James Psikoloji Prensipleri yayinladi

1900 Sigmund Freud Hayallerin Yorumlanmasi yaymnladi

1907 Alfred Adler Dogal Asagilik ve Onun Psisik Telafisi Uzerine Bir Calisma
yayinladi

1908 Mary Calkins Benligi anlatiyor (birka¢ makalede)

1910 Carl Jung Birlesme Yontemi (kompleksler iizerine aragtirmalar) yayinladi

1923 Sigmund Freud Ego ve Kimligi (kisilik yapilar1) yayinladi

! https://www.britannica.com/topic/personality/Introduction (erisim tarihi: 05.01.2018).
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1927 Gordon Allport Ozellik ve Kigsilik Kavramlarini yaymladi
1935 Henry Murray Tematik Idrak Testi (TAT) yaymladi
1936 Anna Freud Ego ve Savunma Mekanizmalar: yayinladi
1937 Gordon Allport Kisilik: Psikolojik Bir Yorum yayinladi
1937 Karen Horney Zamammizin Nevrotik Kisiligi yayinladi
1938 B. F. Skinner Organizmalarin Davranisini yayinladi
1938 Henry Murray Kisiligin Kesifleri yayinladi

1939  John Dollard ve Neal Miller Hayal Kiriklig1 ve Saldirganlik yayinladi
1943 Abraham Maslow Insan Motivasyonu Teorisi yaymladi
1950 Erik Erikson Cocukluk ve Toplum yayinladi
1951 Carl Rogers Hasta Merkezli Terapi yayinladi
1952 Hans Eysenck Insan Kigiliginin Yapisi yayinladi
1954 Abraham Maslow Motivasyon ve Kisilik yayinladi

1955 Lee Cronbach ve Paul Meehl Psikolojik testlerde yapi gegerliligi yayinladi

1955 George Kelly Kisilik Yapilarimin Psikolojisi yaymladi

1957 Lee Cronbach Iki bilimsel psikoloji disiplini yayinladi

1961 The Journal Of Humanistic Psychology basliyor

1961 Albert Bandura vd. Bobo Bebek Caligmasi yapti

1962 The Association For Humanistic Psychology kurulusu
1967 Hans Eysenck Kisiligin Biyolojik Temeli yayinladi

1968 Abraham Maslow Varlik Psikolojisine Dogru yayinladi

1968 Walter Mischel Kisilik ve Degerlendirmedeki 6zellik modeline meydan okuyor
1971 B. F. Skinner Ozgiirliigiin ve Onurun Otesine Gecmek yaynladi

1973 Albert Bandura Saldirganlik: Bir Sosyal Ogrenme Analizi yayinlad

1976 Richard Dawkins Bencil Gen yayinladi

1978 Mary Ainsworth Kiigiik ¢cocuklarda baglanmayi agikladi

1987 Mccrae ve Costa Bes faktorlii ozellik modeli agikladi

1987 Dael Schachter Ortiik bellegi (bilingsiz bilisin alternatif goriiniimii) agiklad:
1989 David Buss Ciftlesme davraniginin evriminde kiiltiirlerarasi evrenleri agiklad:
2000 Martin Seligman ve Mihaly Olumlu Psikoloji :Girig yaymladi

Csikszentmihalyi
Kaynak: Cloninger, 2009: 6.

Tablo 1.3 de goriildiigii gibi William James’ten 2000°1i yillarin bagina kadar tarihsel
gelisimde kisilik {izerine birgok ilerleme, tanim ve siniflandirma yapilmistir. Gegmisten bu yana
insan kisiligini ve kisilik 6zelliklerini anlamaya yonelik belli tanimlar yapilmistir. Kisilik,
psikolojik bir 6zellik olarak tanimlamir ve bireyin intrapsisik? fiziksel ve sosyal cevresi
arasindaki etkilesim mekanizmasidir. Soru basitge, bireyin kim oldugunu nasil tanimladigidir.
Kisilik 6zellikleri, kisilik tiirleri digerleri i¢in daha dogru tanimlamalar/varsayimlar yapar
(LIewellyn ve Wilson, 2003: 342). Buna gore kisilik olgusunu agiklamaya calisan birbirinden
farkli yaklasimlar olusmustur. Farkli ve karmasik insan davraniglarinin incelemenin getirdigi
giicliikler ele alindiginda birbirinden farkli perspektiflere sahip Sekil 1.1.’deki kuramlar ortaya
cikmistir.

Sekil 1.1.’de yer alan kuramlardan yola ¢ikarak, Arastirma Odakli Kuramlar altinda yer

alan kuramlar iizerinden performans ile iliskili bir ¢erceve ¢izme egilimi gdsterilmis.

2 intrapsisik yapi bireylerin baskalariyla olan iliskilerinde kendilerini algilama bigimlerini diizenler. Béylelikle
onemli bakim verenlerle yasanan erken deneyimler, kendilige ve digerlerine dair sonraki deneyimleri sekillendirir.
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Performansi 6l¢mek i¢in kisisel derecelendirme ve ol¢iimler iceren gesitli yaklasimlar vardir.
Kisisel derecelendirme yontemi, katilimcilar 6nemi belirtmek i¢in Likert 6l¢eginde nitelikleri
puanlamalarmi gerektirir (nem derecelerine bagli olarak sifirdan kabul edilebilir bir noktaya,
ornegin 10'a kadar degisen degerlerle). Baska bir perspektiften bakildiginda, Matthew vd.
(2003: 23), ozelliklerin dlglilmesinin basit bir yolunun, tanimlanmis bir 6zellik listesinden,

eylemlerini en iyi tanimlayan nitelikten veya yalnizca bir is durumundaki bireyi gézlemleyerek,

birinden sormasini istediklerini belirtirler.

Erikson
insanin Sekiz
cagi

Gzgirlilkten
Kagig

Nevrozlar ve
Insan Geligimi

Sigmund
Freud
Psikanaliz

Psikodinamik Kuramlar

H. Stack
Sullivan
Kigilerarasi
lliskiler

C. Gustav
Jung
Analitik
Psikaloji

Alfred Adler
Bireysel
Psikoloji

MTE. Miller e
J. Dollard
Eklektik
Davranisgl
‘Yaklagim

Davranis¢i ve Bilissel Kuramlar

Burrhus F.
Skinner
Radikal

Davranigcilik

R. B. Cattel
Faktor Analitik
Ayinci Ozellik
Kurami

Gearge A.
Kelly
Kisisel Yapilar
Kurami

Gordon W. Allport
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Daha da 6nemlisi Allport (1938: 422), “Ayiric1 Ozellik Kurammin™ argiimani igin {i¢
boliim bulundugunu belirtilmistir:
- Ogzellikler gercektir; onlar bizim igimizde var
- Kisiligimiz 6zellikleriyle agiklanabilir
- Davraniglarimiz, 6zellikler agisindan agiklanabilir.

Bu anlayis, mizacinin neredeyse kesinlikle kontrol edildigini ve buna gore gozlemci
derecelendirmesini kullanarak Olgiilebilecegini gostermektedir (Allport, 1938: 423). Ayrica
Costa ve McCrae (1992: 854), bireyin kisiligini anlamanin, kiginin belirli bir meydan okuma
ile karsilastiginda belirli durumlarda nasil tepki verecegini ve hissedecegini 6grenmemize
yardimci oldugunu belirtmislerdir.

Sekil 1.1.°de kisilik kuramlarini genel olarak ele alinmistir. Caligmamizda ise bu
kuramlardan Arastirma Odakli Kuramlar alt dallarinda yer alan kuram kullanildigindan diger
boliimlerde bu arastirma odakli kuramlar kapsaminda yer alan kuramlar ele alinmaktadir.
Ancak Sekil 1.1.’de goriildiigii tizere Tiirk¢e yazinda bu kuramlar altinda yer alan kuramlarda
“ayirict  Ozellik” terimi  kullanilirken diger bolimlerde bu “kisilik 06zelligi” olarak

kullanmilmaktadir.

1.2.3. Arastirma Odakh Kuramlar

Bu kuramlar yaklasimi kisilik psikolojisinde yaygin olarak dikkat ¢ekmistir. Yapilan
aragtirmalar neticesinde kisilik psikolojisi alaninda farkli bakis agilarina sahip bir¢ok psikolog
calismalarinda bu kuramcilarin kullandiklar1 6l¢iimlerden yardim almislardir. Bu kuramda
dikkatimizi ¢eken en 6nemli olgu, kisiligi olusturan temel boyutlarinin her insan igin genel
oldugunu varsayarak faktor analizini kisiligin incelenmesi i¢in kullanmis olmasidir.

Arastirma odakli kuramlarin ele alindig1 bu boliimde sirasiyla bu konudaki ¢calismalarin
onciisii olan Allport ve sonrasinda Cattel, McCrea ve Costa, en sonunda ¢aligmada da kullanilan

Eysenck’in kuramlari ele alinacaktir.

1.2.3.1. Gordon W. Allport: Kisilik Ozelligi Kuram

Kisilik 6zelligi, birgok uyarani islevsel olarak esdeger hale getirme kapasitesine sahip
olan ve uyarlanabilir ve etkileyici davranig bi¢imlerinin esdeger formlarini baglatan ve
yonlendiren bir ndropsisik yap1 olarak tanimlar (Allport, 1961: 347). Daha basit terimlerle, bir
ozellik ¢ok ¢esitli durumlarda ayni sekilde davranmaya yatkinliktir. Kisilik 6zellikleri, birgok

uyarani olusturan psikolojik olgulardir.
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Allport (1966), yaymladig: “Traits Revisited” baslikli makalesinde kuramin sekiz temel

tanimlama 6zelligini onermistir:

1.

Bir ozellik sozde varolustan daha fazlasina sahiptir. Kisilik 6zellikleri herkesin varliginin
cok gercek ve hayati bir parcasidir. Herkes belirli "genellestirilmis eylem egilimlerine"
sahiptir. Ornegin saldirganlik, diiriistliik vb. kisisel dzellikleri insanlar icinde vardur.
Gerg¢ek yasam durumundan bir 6rnek vermek gerekirse, bir kisinin kendi samimi arkadasini
yakalama pahasina bile her zaman gergegi sdylemesi.

Bir ozellik aliskanhiktan daha geneldir. Ozellikler davranislarimizin nispeten kalic1 ve
genel Ozelliklerini hesaba katmaktadir. Aliskanliklar daha spesifik egilimlere isaret
ederken ve onlar1 uyandiran durumlar veya uyandirdiklari cevaplar agisindan daha az
genellestirilir. Ornegin, bir cocuk dislerini giinde iki kez firgalayabilir. Bu bir aligkanliktir.
Ancak yillar gectikce ¢ocuk, saclar1 fircalamayi, ¢amasirlart yikayip iitiilemeyi, oday1
temizlemeyi ve tim bu aligkanliklar1 degil, belli bir siire boyunca 6grenilen birgok
aktiviteyi o0grenebilir. Bir arada dokunan tiim bu aligkanliklar kisisel temizlik 6zelligini
olusturabilir.

Bir ozellik, davranista dinamik veya en azindan belirleyicidir. Ozellikler, dissal uyaranlar
tarafindan harekete gecirilmeyi beklemez ve insanlar1 6zelliklerinin ifade edilmesine
yardimci olan davraniglarda bulunmaya motive eder. Bir 6rnek vermek gerekirse, yiiksek
bir yasant1 6zellikli bir 6grenci, sadece oturmak ve partilere katilmak icin beklemekle
kalmaz, ayn1 zamanda aktif bir sekilde dinler, boylece toplumsallik 6zelligi ifade edilebilir.
Boylece, 6zellikler bir kisinin eylemlerine rehberlik eder ve yonlendirir.

Bir ozelligin varligi deneysel olarak olusturulabilir. Ozellikler dogrudan gdzlemlenemez,
ancak varliklarii dogrulamak miimkiindiir. Ornek vermek gerekirse, konunun tekrarlanan
eylemleri, vaka Oykiileri veya biyografileri veya ayri yanmitlar arasindaki tutarlilik
derecesini belirleyen istatistiksel teknikler.

Bir ozellik sadece diger ozelliklerden nispeten bagimsizdir. Kisilik 6zellikleri birbirinden
ayiran kat1 bir sinir yoktur. Kisilik, birbirlerinden goreceli olarak bagimsiz olan ancak
birbirleriyle alakadar olan 6zellikler agindan olugsmaktadir. Ayirict 6zelliklerin alakadarlik
gostermesinin temel nedeni bireylerin olaylara karsi biitlinsel bir tarzda tepki verme
egilimleridir.

Bir ozellik ahlaki veya sosyal yargt ile esanlamli degildir. Kisilik 6zelligi karakterden daha
onemlidir. Sadakat, a¢gozliilik vs. gibi birgok 6zellik sosyal taleplere ve sosyokiiltiirel

faktorlere baghdir.
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7. Bir o6zellik ya onu igeren kisiligin ya da biiyiik él¢iide niifus icindeki dagilimi 15181nda
goriilebilir. Ornegin utangachgin, diger tiim ayiric1 dzelliklerin oldugu gibi hem bireysel
hem de evrensel yonleri bulunmaktadir. Bireysel olarak ele alindiginda, bireyin
yasamindaki etkilerine gore degerlendirilebilir. Diger yandan bu ozellik gegerli ve
giivenilir bir O6lgme araci gelistirilerek ve insanlarin bu Olgekten aldiklar1 puanlar
incelenerek utangaclik agisindan gosterdikleri ¢esitlilikler evrensel olarak da incelenebilir.

8. Bir ozellikle tutarsiz olan eylemler ve hatta aliskanliklar, 6zelligin bulunmamasinin bir
kanit1 degildir. Ornegin birisi dis goriiniisiine ev temizliginden daha énem gosterebilir.

Ortaya koydugu fikirlerin ampirik olarak smmanamamis olmasiyla elestirilse de
Allport’'un kuramindan yola ¢ikilarak yapilan arastirmalar dikkate alindiginda iiretken bir
kuram oldugu diisiiniilebilir. Uygulayicilar agisindan diisiiniildiigiinde ise pek verimli bir kuram
olmadig1 goriilmektedir. Allport’un kuramina dayali bir psikoterapi yaklasimi ya da insanlara
yasamlarini siirdiiriirlerken ya da ¢ocuk yetistirirken yol gosterecek oneriler bulunmamaktadir

(Inang ve Yerlikaya, 2012: 259).

1.2.3.2. Raymond B. Cattell: Faktér Analitik Kisilik Ozelligi Kuram

Cattell’a gore (1965: 15) kisilik, kisinin belirli bir durumda nasil davranacagini
anlamimizi yarayan aragtir. Kisiligin matematiksel analizi yaklasimina paralel olarak Cattell
(1965), davranisin yordanmasi igin bir de denklem gelistirmistir. Davranis1 kestirmek i¢in
Cattell tarafindan kullanilan genel formiil: D = f (U, K) seklindedir. Bu formiil kisinin belirli
bir davranisinin (D), o andaki uyarict durum (U) ve var olan kisilik yapisinin (K) bir fonksiyonu
(f) oldugunu belirtmektedir. Bu formiille insan davraniginin belirlenmesinin ve yorumlamasinin
matematiksel olarak yapilabilecegini gostermistir.

Cattell (1950), ilk olarak kisilik 6zellikleri ylizeysel ayirict 6zellikler ve kaynak ayiric
ozellikler olmak tizere ikiye ayirmistir. Makalede; yiizeysel ayirici kisilik dzellikleri, birbiriyle
iligkili ve bir arada kiimelenmis gibi goriinen ama aslinda altinda yatan bir kaynak ayiric1 6zellik
tarafindan kontrol edilen gozlenebilir davraniglar olarak ele alinirken, Kaynak ayirict kisilik
ozellikleri ise yiizeysel ayirici kisilik 6zelliklerin altinda yatan ve onlar1 belirleyen daha temel,
kisiligin daha derininde yer alan, ancak faktor analizi yoluyla ortaya ¢ikarilabilen ve kisiligin
yapisini olusturan temeldir. Cattell (1979) gerceklestirdigi yogun faktor analizi ¢alismalart
sonucunda kisiligin yapisin1 olusturan 16 kaynak ayirict Ozellik bulundugunu ortaya
cikarmistir. Bu 16 kisilik 6zelligini 6l¢mek tizere bir de 6lgek (16PF: 16 Personality Factor)
gelistirmis olan Cattell, davranisin yordanmasinda 6nemli role sahip olanin kaynak kisilik

ozellikler oldugunu iki ya da daha fazla kaynak kisilik 6zelligin etkilesimi neticesinde ortaya
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¢ikan yiizeysel Ozelliklerin ise bu anlamda 6nemli olmadiklarini belirtmistir (Hall vd., 1997:
28).

Tablo 1.4'te sunulan 16PF o6zellikleri, kisiligin temel yapisal unsurlarini kesfetmeye
odaklanan yillarin faktor - analitik arastirmasinin sonucu gostermektedir. Diislik ve yiiksek

puanli tanimlayicilar seklinde iki sekilde puanlama yapildigini ve her bir birincil 6l¢ege karsilik

gelecek bir harf tanim1 yapildig: tabloda gézlenmektedir.

Tablo 1.4 16 Kisilik Faktorii Olcek isimleri ve Tamimlayicilar:

Diisiik Puanh Tamimlayicilar Birincil Olgekler Yiiksek Puanhh Tammmlayicilar
. - Lo Cana Yakin, Sevgi Dolu,
Uzak, Elestirel, Soguk, Ilgisiz Sicaklik (A) Yumusak Bash
Daha Az Zeki, Somut Diisiinen Akl Yiiriitme(B) Daha Zeki, Soyut Diisiinebilen
Duygusal A¢idan Daha Az Kararli, Cabucak Duygusal Kararitik | Sakin, Duygusal A¢idan Kararli,
Sinirlenen Ya da Uziilen, Ger¢ek¢i Olmayan © Gergekgi
Uysal, Alcakgoniillii, Mahcup Baskinlik(E) Atilgan, Yarismaci, Inatci
Ciddi, Agirbasli, Suskun, Canlilik (F) Kaygisiz, Neseli, Hevesli
Kural Tanimaz, Thmalkar, Hercai Kuralla(ca;)B aghiik Kurallara Bagli, Ahlak¢1, Sorumlu
Urkek, Uzak, Utangag Sosyal Eﬁ;@kenhk Ciiretli, Gozli Pek, Maceraperest
Bagimli, Hassas, Alingan Hassaslik (1) Inatr, Keniilne Glivenen,
Bagimsiz
Stipheci, Tedbirli Ihtiyathilik (L) Baskalarma Giivenen, Kabul Edici
Geleneksel, Ayaklar1 Yere Basan, Pratik Dalginlik (M) Hayal Gicii ga i::;lth’ Unutkan,
Dosdogru, Yapmacﬂfsm_, Sosyal Agidan Ictenlik (N) Kurnaz, Gosterigli, Abartili
Beceriksiz
Kendinden Hognut, (_}uvenll, Kendinden Endise (0) Evhamli, Kendini Suglayici,
Emin Sorunlu
Tutucu, Geleneksel Degz;zk(l(zjgle)Aglkhk Ozgiir Diisiinceli, Acik Fikirli
. - . Kendine Giivenen, Becerikli,
Katilimei, Takipgi, Gruba Bagl Kendine Yetme(Q2) Kendi Kararlarin: Tercih Eden
- Miikemmeliyetcilik Miikemmeliyetci, Organize,
Tolerans Bozuklugu, Savsak, Esnek (Q3) Kendinden Disiplinli
Rahat, Sakin, Dingin Gerginlik (Q4) Gergin, Engellenmis, Giidiilenmis

Kaynak: Cattell ve Mead, 2008: 137.
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Cattell’in kisiligin temel bilesenlerini ortaya ¢ikarma, insan davraniglarint matematiksel
bir kesinlikle 6l¢cme ve yordama ¢abalari ve iddialari, galigmalarini temellendirdigi faktor analiz
tekniginin smirhiliklar Slgiisiinde degerlendirilmelidir. Faktor analizi ¢ok sayidaki degisken
arasindaki iliskileri 6zetlemekte ¢ok etkili bir istatistik teknik olmakla birlikte, bu teknigin
hipotez 6l¢gme ve temel gercekleri kesfetmedeki kapasitesi tartisilir niteliktedir (Inang ve
Yerlikaya, 2012: 268).

Cattell ayrica bu 16 kisilik faktoriine dayanan bir degerlendirme gelistirmistir. Test, 16
PF Kisilik Anketi olarak bilinir ve bugiin hala, 6zellikle kariyer danismanliginda, evlilik
damsmanliginda, BIP testi ve secimi igin orgiitlerde siklikla kullanilmaktadir. Test,
katilimcilarin {i¢ farkli alternatiften birini se¢mesi gereken zorunlu secim sorularindan
olugmaktadir. Kisilik 6zellikleri daha sonra bir aralik ile temsil edilir ve bireyin puani en yiiksek

ve en diisiik uglar arasindaki siireklilik i¢inde bir yere diismektedir.

1.2.3.3. Robert R. McCrea ve Paul T. Costa: Bes Faktor Kuram

McCrea ve Costa’da, Cattell ve Eysenck gibi kisiligin yapisini olusturan temel
boyutlarin iki kutuplu bir siireklilik arz ettigini ve normal dagilim 6zelligi sergiledigini kabul
etmektedir. McCrea ve Costa’nin (2003) faktor analizi ¢alismalar1 sonucunda kesfettikleri bes
temel kisilik 6zelligi, disadoniikliik, nevrotizm, deneyime agiklik, uyumluluk ve sorumluluktur.

Kisisellestirilmis taksonomiyi organize etme konusundaki sistematik ¢abalar,
McDougall'in (1932: 5) "Kisisellestirmenin, genis bir sekilde akil, karakter, mizag, egilim ve
ofke olmak tizere bes ayr faktorle analiz edilmesinden yararlanabilecegini" yazdiktan sonra
baslamistir. Yaklasik 10 yil sonra, Cattell (1948), 16 temel faktor ve 8 ikinci dereceden
faktorden olusan nispeten karmasik bir bireysel farklilik taksonomisi gelistirmistir. Bununla
birlikte, arastirmacilarin ¢alismalarini tekrar tekrar denemeleri basarisiz olmuslardir ve her
durumda aragtirmacilar, 5 faktorlii modelin verileri oldukga iyi agikladigini tespit etmistir.
Ornegin, Tupes ve Christal (1961), Cattell tarafindan rapor edilen korelasyonlar1 yeniden analiz
etmisler ve bes faktor igin iyi bir destek oldugunu bulmuslardir: acillik - surgency, duygusal
denge — emotional Stability, uyumluluk - agreeableness, giivenilebilirlik - dependability ve
kiiltiir. Daha sonra ortaya ¢ikacagi gibi bu faktorler bugiin arastirmacilar tarafindan genel kabul
gorenlere benzemektedir.

Tupes ve Christal (1961) tarafindan elde edilen bes faktorlii model, sonraki Borgatta,
(1964) ve Norman (1963) ¢alismalarinda da dogrulanmigtir. Borgatta (1964)'nin bulgular
dikkat ¢ekicidir, ¢iinkii bes veri toplama yonteminde bes istikrarl faktor elde etmistir. Norman

(1963)'nin galismasi, ozellikle etiketlerinde (disadoniikliik - extraversion, duygusal denge -
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emotional stability , uyumluluk - agreeableness, sorumluluk — conscientiousness ve Kkiiltiir)
yazinda yaygin olarak kullanildigindan ve daha sonra "Norman'in Biiylik Besi" ya da basitge
"Biiylik Bes" olarak atifta bulundugu i¢in 6nemlidir.

Arastirmacilar arasinda faktorlerin sayisiyla ilgili genel bir mutabakat bulunmasina
karsin, kesin anlamlar1 6zellikle Norman'm sorumluluk ve kiiltiir faktorleri hakkinda birtakim
anlagmazliklar goriilmektedir. Tabii ki, ¢aligmadan ¢alismaya yapilan bazi varyasyonlarin, 5
faktorlii model kadar kapsamli faktorlerle olmasi beklenebilir. Bununla birlikte, asagida
gosterildigi gibi faktore eklenen ad farkli olsa da her faktorii tanimlayan niteliklerde biiyiik bir
ortaklik vardir.

Barrick ve Mount (1991: 3-4) yaptig1 ¢alismada bu boyutlar su sekilde ele alinmistir.
Ik boyutun Eysenck'in Disadoniikliik/ Iceddniikliik olduguna yaygin olarak karar verilmistir.
En sik bu boyut disadoniikliik veya acillik olarak adlandirilmistir. Siklikla iligkili olan 6zellikler
arasinda, sosyal, toplumsal, iddial1, konuskan ve aktif olmak yer almustir. ikinci boyut hakkinda
genel bir mutabakat goézlenmektedir. Bu faktér cogunlukla duygusal denge, dengeli,
duygusallik veya nevrotiklik olarak adlandirilmigtir. Bu faktorle iligkili ortak ozellikler,
endiseli, depresif, kizgin, utanmis, duygusal, endiseli ve giivensiz olmayi igerir. Bu iki boyut
(dhisadoniik ve duygusal Denge), 40 yil once Eysenck tarafindan tanimlanan "Biiyiik iki"yi
temsil eder. Ugiincii boyut genel olarak uyumluluk veya begenilebilirlik. Digerleri samimiyet,
sosyal uygunluk, diismanca uyumsuzluk veya ask olarak isimlendirilmistir. Bu boyutla iligkili
olan ozellikler nazik, esnek, giliven veren, iyi niyetli, isbirligine dayali, affedici, yumusak
yiirekli ve hosgoriilii olmayi igerir. Dordiincii boyuta siklikla sorumluluk ya da vicdan —
conscience denir. Etiketteki farklilik one siirdiigii icin, bu boyutun o6zii ile ilgili bazi
anlagmazliklar gozlenmektedir. Baz1 yazarlar, Sorumlulugun bagimlilig1 yansitiyor oldugunu
ileri stirmiigler ve dikkatli, eksiksiz, sorumlu, organize ve planli olmak seklinde ifade
etmislerdir. Digerleri, bu 6zelliklere ek olarak ¢aligkanlik, basar1 odaklilik ve azim gibi istege
bagli degiskenleri igerdigini ileri siirdii.

Digman (1990) tarafindan yapilan kanitlara dayanarak, kanitlarin iisttinliigii, bu istekli
yonleri de igererek sorumlulugun tanimini desteklemektedir. Son boyut, tespit edilmesi en zor
boyut olmustur. Cogu zaman akil veya zeka olarak yorumlanmuistir. Yaygin olarak bu boyutla
iliskili olanlar yaratici, kiiltiirlii, merakli, orijinal, genis goriislii, akill1 ve sanatsal agidan hassas
sayilabilir. 5 faktorlii modelin ortaya ¢ikisi, kisilik psikolojisi alaninda 6nemli etkilere sahiptir.
Bu, kisiligin bireysel farkliliklari incelemek i¢in anlamli bir taksonomi saglayan bes bagimsiz
boyuttan olustugunu gostermektedir. Herhangi bir bilim alaninda, ampirik bulgularin iletilmesi

ve birikimi i¢in bdyle diizenli bir siniflandirma semasinin bulunmasi esastir. Digman (1990)
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tarafindan kullanilanlara benzer adlari ve tanimlar kabul edilmistir: disadoniikliik, duygusal

denge, uyumluluk, sorumluluk ve agiklik.

Tablo 1.5 Biiyiik Bes Boyutlari ve Alt Boyutlari

Biiyiik Bes Boyutlar: Alt Boyutlan Biiyiik Bes Boyutlar: Alt Boyutlan
Anksiyete Hay'c_ll
Diismanlik Estetik
Nevrotiklik _ Depresyon AqiKhik EDluyglu
Oz Sorumluluk yiemier
Diisiincesizlik F'If'rler
Savunmasizlik Degerler
Samimiyet Yetki
Toplu hglde yasama Emir
Disadéniikliik Kendine giiven Sorumluluk Hiirmetkarlik
Aktivite Bagariya ulasmak
Heyecan arayan Oz Disiplin
Olumlu duygu Tedbirli
Giliven
Diiriistliik
Ozgecilik
Uyumluluk Uyum
Alcakgoniilli
Duyarh
Diistinceli

Kaynak: Bedingfield ve Thal, 2008: 1306.

Arastirmacilar, hemen hemen tiim kisilik 6lgeklerinin kisiligin bes faktér modeline
(ayrica "biiylik bes" kisilik boyutlarina) gore kategorize edilebilecegini kabul etmektedir. Beg
kisilik boyutu, farkli kiiltiirlerle alakali gibi goriinmektedir ve ¢esitli kosullari, 6rnekleri ve
faktor ¢ikarma ve dondiirme yontemlerini iceren kalip tanimlayicilarinin akran ve benlik
puanlamalar1 faktor analizlerinde tutarl bir sekilde bulunmustur. Aragtirmalar ayn1 zamanda
bes kisilik faktoriinlin genetik bir temele dayandigini ve muhtemelen kalitsal oldugunu
gostermektedir. Tablo 1.5 de goriildiigl lizere bes faktorlii kisilik modelinin bes boyutu
Nevrotiklik, Disa Doniikliik, A¢iklik, Uyumluluk ve Sorumluluktur.

Nevrotiklik: Normal kisilikteki bir boyuttur ve korku, hiiziin, utang, 6fke, sugluluk ve
tiksinti gibi olumsuz etkileri genel egilim gosterir. Yiiksek puanlar, bazi psikiyatrik sorunlar
acisindan risk altinda olabilir. Yiiksek bir Nevrotizm skoru, bir kisinin irrasyonel fikirlere sahip
olma, diirtiileri daha az kontrol edebilme ve stresle bas etmeme egilimi gostermektedir. Disiik
bir Nevrotizm skoru duygusal istikrar olarak degerlendirilmektedir. Bu insanlar genellikle

sakin, rahattir ve stresli durumlarla iiziillmeden karsilayabilirler (Hough vd., 1990: 584).
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Hormann ve Maschke (1996), Nevrotizimin ¢esitli mesleklerde performansin bir onciisii
oldugunu bulmusglardir. Dunn vd. (1995) adaylarin istihdam edilebilirligini etkileyen ikinci en
onemli 6zellik duygusal istikrart (Nevrotizimin tam tersi) gostermistir. Judge vd. (1999),
Nevrotikligin is performansiyla ters orantili oldugunu bulmustur.

Disadoniikliik: Sosyallik, atilganlik, etkinlik ve konuskanlik gibi ozellikleri igerir.
Disadoniikler enerjik ve iyimserdir. Disadoniik olumlu duygular ve deneyimler ile
karakterizedir ve bu nedenle olumlu bir etki olarak goriiliir. Disadoniikler, satis personeli ve
yoneticileri gibi sosyal etkilesim ile karakterize edilen islerde performansin gegerli bir
Ongoriiciisii oldugu bulunmustur. Disadoniikliik ve polis personelinin is performansi arasinda
olumlu bir iligki bulunmus ve bu iligkiyi polis hizmetindeki yiiksek diizeyde etkilesim agisindan
aciklanmaktadir (Rothmann ve Coetzer, 2003: 69).

Aciklik: Aktif hayal giicii, estetik duyarlilik, i¢ hislere duyarlilik, ¢esitlilik i¢in bir tercih,
entelektiiel merak ve muhakemeyi igerir. Ag¢iklik oranmin diisiik oldugu kisiler, davranista
geleneksel, bakildiginda ise muhafazakar olma egilimindedirler. Romana asinaliklarini tercih
ederler ve duygusal tepkileri biraz sessizlesir. A¢iklik iizerinde yiiksek puanlar, alisilagelmis
olmama, otoriteyi sorgulamaya istekli olma ve yeni ahlaki, sosyal ve politik fikirleri egitmeye
hazirlanma egilimindedir. Agik bireyler hem i¢ hem de dis diinyay1 merak ediyor ve hayatlari
deneysel agidan daha zengindir. Yeni fikirleri ve alisilmadik degerleri eglendirmeye
isteklidirler ve kapali ve agik kisilerden daha pozitif ve negatif duygular yasarlar. Arastirmalar,
Acikligin danigmanlik, egitim ve degisime uyumda basariya bagl oldugunu gostermistir. Tett
vd. (1991: 708) acikligin is performansi i¢in gegerli bir 6ngodriicti olmadigimi ifade etmektedir.
Aciklik ve is performansi arasindaki iligski ile c¢eliskili sonucglar i¢in farkli islerin farkli
gereksinimlere sahip olmasi seklinde agiklanmistir.

Uyumluluk: Kisi temelde fedakar, baskalarina sempatik ve onlara yardim etmek igin
isteklidir ve karsilifinda bagkalarinin da esit derecede yardimci olacagina inanmaktadir.
Hosnutsuz / karsit olan kisi ben merkezci, digerlerinin niyetlerine sliphelidir ve isbirliginden
ziyade rekabetgidir. Tett vd. (1991), uyumlulugun is performansinin 6nemli bir belirleyicisi
seklinde bulurken, Salgado (1997), uyumlulugun egitim basarisi ile iliskili oldugunu bulmustur.
Uyumlu kisilerden olusan isbirliginin dogasi, ekip calismasi ve miisteri hizmetlerinin alakali
oldugu mesleklerde basariya ulagabilir.

Sorumluluk: Kendine hakim olmak ve goérevleri planlamak, organize etmek ve yerine
getirmek icin aktif bir siiregtir (Barrick vd., 1993: 717). Sorumlu kisi amagh, iradeli ve
kararlidir. Sorumluluk, basar1 yoneliminde, giivenirligi ve diizenliligi acisindan kendini

gosterir. Olumsuz tarafta, yliksek Sorumluluk can sikici titizlik, zorlayict diizgiinliik veya
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iskolik davranisa neden olabilir. Hough vd. (1990), Sorumluluk (sorumlulugun bir yonii) ve is
performansi arasinda 0.80 korelasyon bulmustur. Cesitli arastirmacilar, sorumluluk ile is
performansi arasinda anlamli korelasyonlar bildirdiler. Sackett ve Wannek (1996)’e gore,
Sorumluluk ile is performansi arasindaki iliski, Sorumluluk ile biitiinliik arasindaki kavramsal
iliskiden kaynaklaniyor olabilir. Ayrica, otonomi ve hedef belirleme, Sorumluluk ve is

performansi arasindaki iligkiyi etkilemektedir (Barrick vd., 1993: 718).

1.2.3.4. Hans J. Eysenck: Biyoloji Temelli Faktor Analitik Kisilik Ozelligi Kuram

Hans Juergen Eysenck, 20. yiizyilin en etkili klinik psikologlarindan biriydi. Genel
olarak psikolojiye ve ozellikle kisilige bilimsel yaklasimin bir onciisliydii. Onun yaklagimi,
bireysel psikolojik teorinin bireysel farkliliklarin incelenmesine yonelik deneysel bir
yaklasimla biitiinlesmesini vurguladi. Onun yagami boyunca davraniglar1 genetik, yetenek,
kisilik boyutlar1 ve kisilige biyolojik bir temel iizerinde yaptig1 caligsmalar, inkar edilmis ve alan
icin kabul edilen bilgelige kars1 tartismali olmaktan ¢ikmustir.

[lk versiyonunda, Eysenck kisilik teorisi ndrotisizm-dengeli ve disadoniikliik-ige
dontiklik boyutlarii igermektedir, daha sonra psikotizm boyutu teoriye eklenmistir.
Disadoniikliik boyutu toplumsalligi ve diirtiiselligi temsil ettigi icin, bu boyuttaki bireyler
sosyal etkilesimlerin, enerjik ve sosyal durumlarin yalnizliga tercih edilmesinin bir sonucu
olarak tanimlanmistir. Norotisizm boyutunun duygusal dengesizlik ve reaktivite gosterdigi ve
bu boyutta yiiksek puan alan bireylerin endiseli, depresif, asir1 duygusal, utangag ve diisiik
benlik saygisina sahip olduklari one siiriilmiistiir. Ilerleyen yillarda Eysenck kuramina,
psikotizm olarak adlandirdig1 tiglincii bir kisilik boyutu eklemistir. Bu boyutta yiiksek puan
alanlar benmerkezci, diirtiisel ve digerlerine karsi isyankar bir yapidadirlar. Bencillik,
saldirganlik, anlayigsizlik, baskalarinin haklarma ve iyiligine duyarsizlik bu boyutta yiiksek
puan alan kisilerin belirgin 6zellikleridir. Genelde bu bireyler, toplumda sorun yaratan, diger
insanlarin canini isteyerek sikan kisilerdir. Psikotizm boyutu uzak, soguk, duyarsiz, sagma ve
bagskalariyla empati kuramama gibi daha tuhaf kisilik 6zelliklerini vurgular (Tiwari vd., 2009:
27).

Eysenck kisiligin ii¢ temel boyutunun (disadoniikliik, nérotisizm ve psikotizm), daha
ayrintili model kisiliklerinde varyansin ¢ogunu yakaladigimi ve dolayisiyla bireysel
farkliliklarin etkili bir Olciisiinii sagladigini ileri stirmiistiir. Eysenck Kisilik Anketi, bu
boyutlarin bir 6l¢iisii olarak ek olarak, “bir semptom en aza indirgeme yanit setini” l¢gmek icin

tasarlanmig bir sosyal arzu edilebilirlik (yalan) 6l¢egi ile tanitilmistir (Picconi vd., 2018: 76).
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Eysenck kisilik teorisinin gelismesinden bu yana, cesitli kisilik o6zelliklerini
degerlendirmek i¢in farklt Onlemler gelistirilmistir. Bu siirecin sonuglarindan biri,
uzunluklarinda giderek artma olmustur. Erken Maudsley Tibbi Anketi (MMQ) 40 madde,
Maudsley Kisilik Envanteri (MPI) 48 madde, Eysenck Kisilik Envanteri (EPI) 57 maddeden
olugsmustur. Eysenck Kisilik Anketi (EPQ), 90 madde ve Revize Eysenck Kisilik Anketi
(EPQR) 100 maddeden olugmaktadir. Biitiin bu anketler giivenilir ve gegerli olmasina ragmen,
uzun testlerin kullanilmasinda baz1 pratik dezavantajlar vardir. Ozellikle, uzunluklar1 nedeniyle
baz1 klinik uygulama problemlerine neden olmustur. Bu nedenle, daha kisa kisilik 6l¢eklerine
olan ihtiyag, s6z konusu araglarin daha kisa versiyonlarina yol agmistir. Bu daha kisa kisilik
Ol¢eklerinden biri, Eysenck Kisilik Anketi Gézden Gegirilmis - Kisa Form'dur (EPQR-S)
(Eysenck vd., 1985: 21). EPQR-S 48 madde ve 4 alt 6lgek icermektedir: Disadoniiklik (12
madde), Norotisizm (12 madde), Psikotizm (12 madde) ve Yalan (12 madde). Yalan alt 6l¢egi,
biitiin dl¢egin sosyal arzulanabilirlik yanliligr icin test edildigi bir kontrol dl¢egidir. Eysenck
vd. (1985: 25), erkeklerde ndrotisizm i¢in 0.84, disadoniikliik i¢in 0.88, psikotisizm igin 0.62,
yalan 6l¢egi icin 0.77 iken kadinlarda sirasiyla 0.80, 0.84, 0.83, 0.61 olarak belirtmislerdir.

Kiiltiirler aras1 bir ¢alismada Francis vd. (1992: 443), Ingilizce konusan dort iilkede
EPQR-S ve EPQR-A'nin psikometrik 6zelliklerini Ingiltere'deki 59 erkek ve 153 kadn,
Kanada'da 57 erkek ve 92 kadin, ABD'de 51 erkek ve 81 kadin, Avustralya'da 53 erkek ve 139
kadin olmak {izere toplamda 685 lisans 0grencisi arasinda karsilastirilmistir. Bu ¢aligmada 48
maddelik EPQR-S formunu kisaltarak 24 maddelik EPQR-A formu seklinde kullanilmistir. Bu
caligmaya gore, kisa formlu disadoniikliik 6l¢egi, dort 6rnekte 0.78, 0.83, 0.85 ve 0.87'lik alfa
katsayilarina ulasmistir. Kisa form norotisizm 6l¢egi, dort 6rnekte 0.79, 0.80, 0.81 ve 0.83 alfa
katsayilarina ulagsmistir. Yalan sdylemi disadoniikliik ve ndrotisizm Olgeklerinden daha az
performans gdstermis, ancak yeterli oldugu kanitlanmistir. Kisa form yalan 6lgegi 0.65, 0.66,
0.70 ve 0.71 iken psikotizm o6lgek igin 0.33-0.52 alfa katsayilarina ulasilmistir. Buna gore {ig
alt olgekte ic tutarliliklar gézlenmistir.

EPI, EPQ ve EPQR baslangicta Ingiltere'de gelistirilmis ve Ingilizce konusulan diger
iilkelerde de kullanilmis olsa da, bu alandaki kisilik arastirmalarinin kiiltiirleraras1 uzantisi hizla
Ingilizce olmayan ortamlarda envanterlerle terciimesine ve test edilmesine yol agnmustir (Barrett
ve Eysenck, 1984: 616). Ornegin, Francis vd. (2006) EPQR-S'i Almanya’daki 331 lisans
ogrencisi tizerinde ¢alismislar ve gelistirmislerdir. Benzer sekilde Ivkovic vd. (2007) EPQR-
S'nin Hirvatistan baskisinda psikometrik 6zelliklerini gelistirip ve kontrol ederken, Karanci vd.
(2007) EPQR-A’y1 Tirkiye’de 756 iiniversite Ogrencisi ilizerinde calismalarim

yayinlamislardir.
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Kisilik ozelliklerin dlgiilebilmesi i¢in gergeklestirdigi caligsmalar, kisiligin olgiilebilir,
bu sayede de bilimsel olarak incelenebilir bir fenomen haline gelmesine 6nemli derecede katki
saglamistir. Yerlesmis inancglara karsi ¢ikan, psikolojiye farkli bir bakis agis1 getiren oldukca
tiretken bir bilim insan1 ve yazar bugiin kisilik ¢alismalarinda olduk¢a kabul géren faktor

yaklagimlarinin énciilerindendir (Inang ve Yerlikaya, 2012: 284).

1.2.4. Is Performansim Etkileyen Kisilik Ozelliklerine iliskin Arastirmalar

Kisiligin, bireyin kendi toplam ¢evresine yonelik benzersiz diizenlemelerini yansitan
Ozelliklerin ve davranis bigimlerinin 6riintiisii olarak tanimlanabilir. Ana 6zellikler, ilgi alanlari,
degerler, motivasyonlar, tutumlar, benlik, yetenekler, davranis kaliplar1 ve duygusal oriintiileri
igermektedir. Biitiin bu faktorler is performansini etkilemektedir (Craik, 1993: 26).

Kisilik 6zellikleri ile performans arasindaki iliskileri inceleyen bazi calismalar, iki
degisken arasinda dogrudan bir iliski buldu. Bu korelasyonlarin is performansi tahmin etmede
tutarli oldugu gozlenmistir (Barrick vd., 1993: 718). Diisiincelerimize, duygularimiza,
arzularimiza, niyetlerimize ve hareketlerimize 6zgii bu bulgular bireyselligin dnemli bir yoniinii
Onermektedir.

Blickle (1996: 44), bu konsepti daha da genisletti ve tek basina ¢abanin etkili ve tatmin
edici bir performansa neden olabilecegi bir¢ok is durumunda oldugunu ve buna benzer
cabalarin tek basina yeterli olmayabilecegi bircok durum oldugunu belirtmektedir. Bir kisi,
farkli kosullar altinda kararlar vermekle birlikte bir¢ok saat boyunca is yapiyor olabilir; ancak
etkisiz stratejiler uyguluyor olabilir ve dogru kararlar1 alip dogru stratejileri kullanan biri gibi
1yi ¢alismiyor olabilir.

Bu 6nermeler siirekli olarak genisletiliyor ve arastirmalar kisiligi BIP’in énemli bir
Ongoriiciisii olarak anlamaya yonelmis durumda. Esit olarak, bu degiskenlerin performans
degisikligini agiklamak i¢in nasil bir iligki kurabilecegi (kisilik ve performans) konusunda bir
anlayis stirdiiriilmektedir (Pallegama vd., 2007: 126).

Mumford ve Gustafson (1988) biraz daha genis bir perspektiften Ozelliklere ve
eylemlere iliskin daha fazla bilgi saglamak i¢in her biri kisilik 6zellikleri ve performans
arasindaki iliskiye odaklanan ii¢ noktay: belirtir. Oncelikle, kisilik 6zelliklerinin stratejilerin
etkin kullanimin1 kolaylastirabilir veya engelleyebilecegini, ancak etkili bir sekilde
tanimlandiklarinda performansi artirabilir veya bozabilir diye itiraz ederler. Ikincisi kisilik,
performansi artirmak i¢in motivasyonel etki yaratabilir ve ti¢iincii olarak, kisilik 6zelliklerine

bagli olarak, bir birey basarabilir veya basarisiz olabilir. Ozellikle karar vermeyle desteklenen
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bu cagrisimlar, kisilik farkliliklarinin eylemleri nasil tetikledigi acisindan agiklanabilen
performans farkliliklarinin yoniinii anlamak i¢in 6nemlidir.

Stewart vd. (1996), klasik teori i¢in, performansin yetenek ve motivasyonun ¢arpimsal
bir islevi oldugunu desteklemistir. Spesifik olarak arastirma, kisilik 6zelliklerinin
"sorumluluk”un motivasyon ve is performansindaki istikrarli, dnemli bireysel farkliliklart
aciklayabilecegini gostermektedir. Kisilik 6zelligi sorumluluk, 6ncesinde bahsedildigi iizere
"Biiyiik Bes"in genis kisilik alanlarindan biridir.

Goodstein ve Lanyon (1999), is performansinin tahmin edilmesinde farkli kisilik
faktorlerinin 6nemine iliskin olarak celiskili sonuglara ulastigina isaret etmektedir. Kisilik cok
yonliidiir ve calisilan ise bagli olarak boyutlarin kombinasyonu degisecektir. Cesitli kisilik
gruplari icin ¢alisanlarin se¢ilmesinde uygun kisilik faktorlerinin kullanilmasini saglamak icin,
kisilik 6zelliklerine dayali olarak herhangi bir calisan se¢ciminden once dikkatli bir is analizi
yapilmasini savunurlar.

Van Scotter ve Motowildo (1996) 'ya gore, isbirligi endisesi, kabul edilebilir insanlarin
organizasyonlarda etkili bir sekilde performans géstermesini sagliyor. Barrick ve Mount’un
(1991) meta-analitik ¢alismasi, uyumlulugun, goérev performansinin bir boyutu olarak ve
yeterlilikler arasinda gorev performansi ile egitim yeterliligi ile pozitif iliskili oldugunu
gostermektedir. Ayrica anlasilirligin, takim c¢alismasini ve potansiyel olarak orgiitsel
vatandaslik davranmisi iceren is performansini olumlu olarak yordadigi gosterilmistir.
Sorumlulugu yiiksek bireyler organize, kararli, 6z disiplinli, caligkan ve bagar1 odakli olarak
karakterize edilir. Yazinda is performansinin tek saglam belirleyicisi olarak sorumluluk fikri
1yl olusturulmustur. Hem ampirik hem de meta analitik ¢aligmalar, tim Biiyiik Bes kisilik
boyutlar1 arasinda, diiriistliigiin, gérev performansini ve orgiitsel vatandaslik davranisinin
tahmin edilmesinde en yaygin ve en tutarli gecerlilige sahip oldugunu gostermistir (Dalal, 2005:
1243). Ayrica, sorumlulugun daha yiiksek diizeyde ekstra galisma i¢in goniilliligii ve genel
olarak orgiitsel vatandaslik performansinin oldugunu gésteren ¢alismalar bulunmaktadir. Judge
vd. (2013) en yeni meta-analitik ¢alismasi, genel performansin, gérev performansinin ve
baglamsal performansin en iyi ongériiciisiiniin sorumluluk sahibi oldugunu belirtmistir.

Tett ve Burnett (2003)’in yapmis oldugu calismada “Kisilik Ozelliklerine Dayali s
Performans1 Modeli” ortaya ¢ikmistir. Buna gore oOnerilen model, kisilik 6zelliklerinin is
performansina bagli oldugu siiregle ilgili ¢esitli yollar1 birlestirmektedir. Bu tanima gére model
Sekil 1.2°de 1. ve 2.yol ana etkiler, 3., 4. ve 5.yol yalinlastirma, 6. ve 7.yol degerlendirme ve
is performansi iken 8., 9. ve 10.yol motivasyon ve 11.yol dinamik etkilesim bagliklari altinda

ele alinmistir.
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Buna gore 1. yol genellikle standart bir ankette bir skor olarak hesaplanan bir kisinin
ozellik diizeyi, is ortaminda ilgili calisma davranisi olarak ifade edilir.

2. yol, durumlarin ¢alisma davranisi tlizerindeki ana etkisini temsil eder. Durumlarin,
degisen derecelerde, insanlarin tepkilerine hakim oldugu 6zelliklere sahip oldugu fikrini.
Ornegin, bir isyeri partisi, kisilik 6zellikleriyle ortak etkilerin ortaya ¢ikmasina ek olarak, tiim
katilimcilarda sosyal davraniglart yiikseltebilir.

3. yol, geleneksel is analizinin verilen isi tanimlarken ortaya g¢ikarabilecegi giinliik
gorevler, sorumluluklar ve prosediirler dahil olmak tizere, ¢galismanin dogasindan kaynaklanan
0zellik aktivasyonunu yakalar.

4. yol, baskalariyla ¢alisirken ortaya ¢ikan o6zellikle ilgili ipuglarin1 belirtiyor. Bireyin
emegi, iletisimi ve ilgili sosyal olarak belirlenmis davranislar1 ve takim fonksiyonlari ile ilgili
olarak akranlarin, astlarin, amirlerin ve miisterilerin ihtiyaclarini ve beklentilerini igerir.

5. yolda orgiitsel iklim ve kiiltiir “organizasyonun kisiligi” olarak tanimlanmistir ve
cesitli makro diizeydeki orgiitsel ozelliklerden ¢ikarilmistir. Bu seviyedeki ozellikle ilgili
ipuglari, gorev ve sosyal diizeydekilerden farkli olabilir.

6. yol, calisma davranisi ile is performans: arasindaki ayrimi temsil eder ve verilen
davranisin degerinin baglama baglh oldugunu aciklar. s performansinin baglamsal dogasi,
yerlestirme ve kariyer se¢im kararlarinin 6ziidiir. Bir isin taleplerine uygun davranislar, bir
baskasinin taleplerini karsilamada ideal olabilir. Ayrim, daha 6nce tartisilan iki yonlii kisilik -
performans iligkilerini anlamak i¢in bir temel olusturuyor.

7. yol, kisilik 6zelliklerinin is performansi arasindaki iligkilerin giliciinii ve yoniinii
belirlemede degerlendirmenin kritik roliinii belirtir. Yedinin kaynag: genellikle, sadece 6zellik
aktivasyonu ve ana etki kaynaklari i¢in ipuglar1 degil, ayn1 zamanda degerlendirme i¢in referans
noktalar1 olarak da goérev yapan is talepleridir.

8. ve 9. yol, kisilik ifadesinin i¢sel ve digsal degerini gosterir.

10. yol, i¢csel ya da digsal odiiller sunan davraniglarin devreye girme olasiliginin daha
acik oldugu fikrini yakalar.

Calisma davraniglarint durumlara baglayan 11. yol, insanlarin ¢evrelerini ve i¢indeki

insanlar aktif olarak etkilediklerini yansitir (Tett ve Burnett, 2003: 504).
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Kisilik
Ozellikleri

Ozellikle ilgili
kaynaklar/seviyeler
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Sosyal

1
Ozellik Aktivasyonu

Odiiller

(}(irrey

Calisma
Davranislan

7
Degerlendirme

Is
Performansi
(+/0/-)

Sekil 1.2. Bir Kisilik Ozellik Tabanh is Performansi Modeli
Kaynak: Tett ve Burnett, 2003: 503.

Bu baglamda bu calisma dncesi ve sonras1 BIP’i etkileyen kisilik dzelliklerine iliskin su
sekilde caligsmalar olmustur.

Hurtz ve Donovan (2000), BIP ile kisilik arasinda gecerlilik katsayisi elde etmek icin
1966-1998 yillar1 arasinda yazin taramasi yapmis ve 26 calismada 35-45 arasinda iligkisiz
korelasyon bulmuslardir. Mevcut meta-analiz, bes faktorlii modele gore acik bir sekilde
gelistirilen olcekler ile ol¢iilen, Biiyiik Bes kisilik boyutlarinin 6l¢iitii ile ilgili gecerliliginin
gbzden gegirilmesini saglamaktadir. Calismada gegerlilik katsayilari ise nevrotiklik 0,13-0,14,
disadoniikliik 0,09-010, agiklik 0,06-0,07, uyumluluk 0,11-0,13 ve sorumluluk 0,20-0,22
arasinda cikmistir. Buna gore, Sorumluluk ve Olgiitler arasinda oldukga istikrarli ve

genellenebilir goriinmesine ragmen, sorumluluk boyutunda kiiresel olgiitlerin performans
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tizerinde oldukga 1liml1 bir etkisi oldugu sonucuna vardilar. Her ne kadar daha az genellenebilir
olsalar da, sorumluluk disindaki kisilik 6zelliklerinin belirli meslekler ve kriterler igin
neredeyse esit derecede dnemli oldugu sonucuna varmisglardir.

Rothmann ve Coetzer (2003)’in 159 calisan iizerinde yapmis oldugu caligmada
nevrotizm -0,11 seklinde negatif korelasyon ve disadoniikliik 0,17 seklinde pozitif korelasyon
ile BIP arasinda anlamli diizeyde korelasyon bulmuslardir. Calismaya gére nevrotizm egilimi
olan calisanlar daha zayiftir ve duygusal olarak kararli olanlardan daha az yaraticidirlar. Aym
zamanda disadoniikliik olumlu etkilenme egilimi gostermesi nedeniyle, disadoniikliik gorev
performansi ve yaraticilik ile iligkilendirilmistir.

Premuzic ve Furnham (2003) yapmis olduklar1 70 ve 75 kisi iki farkli 6rneklem
iizerindeki ¢alismada nevrotizm (-0,37), disadéniikliik (0,13) ve psikotisizm (-0,29) ile BIP ile
anlamli diizeyde korelasyon bulmuslardir. Buna gore nevrotizm ve psikotizm, is performansi
ile negatif bir korelasyon iken disadoniikliik pozitif korelasyon gostermistir.

Poropat (2011)’in Avustralya’da kisilik ve performans arasinda iligski olup olmadigin
arastirdig1 calismada performans ile nevrotizm arasindaki korelasyonlar {izerinde dogrudan
anlamli (-0.46) bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Ayni zamanda performans ile
digadoniikliik arasinda anlamli korelasyon (0,51) oldugu gozlemistir. Diger yandan psikotisizm
ile performans arasinda anlamli korelasyon diizeyi bulamamastir.

Gozel vd. (2017) yilinda 171 hemsire ile yapmis oldugu calismada BIP ve nevrotizm alt
boyutlart arasinda anlamli negatif yonde ve korelasyon bulunmustur (-0,145). Psikotisizm alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonde zayif iliski oldugu goriilmiistiir (-
0,187). Caligmanin drnekleminin ¢ogunlugunun kadinlardan (%88,3) olusmas1 ve meslege yeni
baslayan gen¢ hemsireler olmalar1 nedeniyle norotisizm puanlarinin yiiksek olmasi yazinla

uyumlu bulunmustur.
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IKINCI BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliim, arastirmanin modeli, calisma grubu, 6rneklem biiyiikliigii, kayip veri analizi,

arastirmada kullanilan 6l¢gme araglari, is performansi anketinin faktor analizi icermektedir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Sorulari
Bu calismanin amac, i performansini etkileyen psikolojik ve demografik faktorleri
incelemektir. Bu baglamda, ¢aligmanin arastirma sorulari asagidaki sekilde belirlenmistir:

1. Calisanlarin kisilik 6zelliklerine gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik
var midir?

2. Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore performans ortalamalart (KDA) arasinda
farklilik var midir?

3. Kisilik 6zellikleri ve demografik 6zelliklerin ¢alisanlarin performanslari tizerinde
etkisi nasildir?

4. Bagimsiz degiskenlere (kisilik 6zellikleri ve demografik 6zellikler) gore ¢alisanlar
performanslar1 bakimindan nasil siniflandirilmaktadirlar?

5. Performanslar1 bakimindan ¢alisanlar1 siniflandirmada bagimsiz degiskenlerin 6nem
strast nasildir?

6. Performans degerlendirme yontemine (kendileri ve seflerinin degerlendirmeleri) gore
calisanlarin performanslar1 bakimindan siniflandirmada bagimsiz degiskenlerin etkisi
ve Oonem sirast degismekte midir?

2.2. Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubunu Antalya ilinde sahne sanatlar1 organizasyonu
sirketlerinde biinyesinde ¢alisan yabanci uyruklu sahne sanatgilari olusturmaktadir.
Arastirmaya, Oncesinde goriismeler yapilarak izin alinan 3 farkli sirkette ¢alisan, toplam 305
yabanc1 uyruklu, sahne sanatcilar1 goniilliiliik esasina gore katilmistir. Toplam 7 farkli iilkeden

305 galigsana Subat — Nisan 2018, 3 aylik tarih araliginda anket uygulanmistir.

2.3. Veri Toplama Araclar:

S6z konusu arastirma nicel yontem kullanilarak gerceklestirilmis ve veriler, yazin
taramast sonucunda olusturulan anketler araciligiyla toplanmistir. Bu baglamda ankette
demografik sorularmn yani sira, “Bireysel Is Performansi Anketi”, kisilik o6zellikleri igin
“Eysenck Kisilik Anketi” kullanilmistir. Calisanlarin performanslart iki sekilde (kendileri ve
sefleri) degerlendirilmistir. ~Anketler Ingilizce, Rusga ve Ispanyolca dillerine g¢evrilerek

uygulanmistir. Bu nedenle orijinalinden ceviriler yapilmig ve dil gegerlilikleri test edilmistir.
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Sonuglar paket programlar araciligiyla analiz edilerek yorumlanmigtir. Arastirmanin amacina
yonelik olarak tanimlayici istatistikler, t- testi, Anova ve siniflandirma analizlerinden CHAID
analizi kullanilmigtir. T-testi ve Anova analizleri yapilmadan 6nce verilerin normal dagilima
uyup uymadigi incelenmistir. Skewness ve Kurtasis ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1,5 ile +1,5
arasinda yer aldig1 i¢in verilerin normal dagildig: kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2007).
Olgme araglarinin giivenirlik calismasi kapsaminda i¢ tutarlilik (Cronbach alfa) katsayis
kullanilmistir. Gegerlik igin ise agiklayici faktor analizinden ve korelasyon analizinden

yararlanilmstir.

2.3.1. Bireysel is Performansi Olgegi

Is ve orgiit psikolojisinde, BiP'in yapisin1 tanimlamak ve temel yapisini anlamak
oldukga ilgi ceken bir konu olmustur. Farkli disiplinler BIP’i, organizasyonun amaglarr ile ilgili
davraniglar veya eylemler olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla BiP, bu eylemlerin
sonuclarindan ziyade, calisanlarin davranislar1 veya eylemleri agisindan tanimlanmaktadir.
Buna ek olarak BIP, bireyin kontrolii altindaki davranislardan olusur, bdylece gevre tarafindan
kisitlanmis davraniglar hari¢ tutulmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002: 67). Son zamanlarda,
BiP’in dért genis ve genel boyuttan olustugu ¢ok disiplinli, sistematik bir yazin taramasinda,
BiP’in bir bulgusal cergevesi Onerilmistir. Birinci boyut, gérev performansi, bir c¢alisanin
merkezi is gorevlerini yerine getirdigi yeterliligi ifade etmektedir. Ikinci boyut olan baglamsal
performans, merkezi is gorevlerinin yerine getirildigi Orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortami
destekleyen calisan davranislarma Karsihk —gelmektedir. Ugiincii  boyut uyarlanabilir
performans, bir c¢alisanin is rollerinde veya cevrelerindeki degisikliklere uyum saglama
konusundaki yeterliligine isaret etmektedir. Dordiincii boyut ise, zarar verici is davranislari,
kurumun refahina zarar veren davranislari ifade etmektedir (Koopmans vd., 2011: 857).

Performans Ol¢limii icin kullanilan Ol¢tim araci Koopmans vd. (2013) tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin Tiirkceye uyarlamasi bu arastirma kapsaminda yapilmustir. Performans
Olclimii i¢in kullanilan 6l¢tim aracinda yer alan maddelerin tamami Kesinlikle katiliyorum=S5,
Katiliyorum=4, Kararsizim=3, Katilmiyorum=2 ve Kesinlikle katilmiyorum=1 olacak sekilde
5’11 likert tipinde puanlanmaktadir.

Calismada, performans 6l¢iimii i¢in kullanilan 23 maddeli dlgegin gilivenirlik katsayisi
(Cronbach's Alpha) 0,93 olarak belirlenmistir. Olgegin gecerlik calismas1 kapsaminda
maddelere agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Buna gore 6lgcegin KMO degeri 0,917 ve
Barlett testi sonucu istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (¥2=2895,026, sd=190, p<.000).
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Elde edilen bu sonuclara gore 23 maddelik alt 6l¢egin bes faktorlii bir yapiya sahip oldugu ve
toplam varyansin %66,189 unun 6l¢cek maddeleri tarafindan acgiklandigi belirlenmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda “kisilerarasi performans” boyutunda P6 numaral —
Isimi yaparken inisiyatif alirim ifadesi ve “uyarlanabilir performans” boyutunda P14 numarali
— Stres ve zorlu durumlar karsisinda direng gésteririm ifadesi ile P17 numarali — Is becerilerimi
gtincel tutarim ifadesi faktor yapisini bozdugu igin ¢ikarilmistir.
Calisan Performansi i¢in yapilan faktor analizi sonucunda olusan boyutlar:

B1 - Gorev Performansi: P1, P2, P3, P4, P5

B2 - Kisileraras1 Performans: P7, P8, P9

B3 - C)rgﬁtsel Performans: P10, P11, P12, P13

B4 - Uyarlanabilir Performans: P15, P16, P18, P19

B5 - Zarar Verici Is Davranisi: P20, P21, P22, P23
Tablo 2.1 BIP Olcegi icin Faktor Analizi Sonuclar

Bilesenler
Bl B2 B3 B4 B5

P1 Yaptigim isin kalitesi yiiksektir. 723
P2 Yaptigim isi iyi planlar ve iyi organize ederim. ,656
P3 Isimde sonu¢ odakliyimdir. ,624
P4 Isim benim i¢in dnceliklidir. 124
P5 Isimde verimli calisirim. ,618
p7 Yaptigim islerden geri bildirimleri kabul eder ve
onlardan 6grenirim.
Yoneticilerimle ve ¢alisma arkadaslarimla igbirligi
yaparim.
Yoneticilerimle ve ¢alisma arkadaslarimla etkili
iletisim kurarim.
P10 Yaptigim iste sorumluluk alirim. ,642
P11 isimde miisteriye odaklryimdir. ,492
P12 isimde yaratictyimdir. ,579
P13 Zorlu ¢aligma gorevlerini {istlenirim. ,625
P15 Yeni ve zor problemlere yaratici ¢dziimler bulurum. ,550
P16 is bilgilerimi giincel tutarrm ,513
P18 Belirgi; ve tahmin edilmeyen is durumlari ile baga 691
¢ikabilirim.
P19 Gerektiginde caligma hedeflerimi ayarlayabilirim. (44
Isimde olumsuz davranislar gostermem (sikayet etme,
P20 :
problemleri abartma v.b.)
Calistigim orgiite zarar verecek seyler yapmam
(kurallara uymama, gizli bilgileri paylasmak v.b.)
Is arkadaslarima ve yoneticilerime zarar verecek seyler
yapmam.
P23 Isimde bilerek hata yapmam. ,697
Ozdegerler 3,345 2,176 2,338 2,498 2,883
Varyansi agiklama orani (%) 17,998 14,770 12,434 11,611 9,387
Kiimiilatif Varyans (%) 17,998 32,758 45,192 56,803 66,189
KMO ,917
Bartlett’ Test 2895,026

573

P8 ,813

P9 ,790

,600

,786

,800
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Tablo 2.1. incelendiginde ‘gorev performanst’ boyutun 6zdegerinin 3,345 ve varyansi
aciklama oranin da %17,998 diizeyinde oldugu goriilmektedir. ‘Kisilerarasi performans’
boyutun 6zdegeri 2,176 iken bu boyutta yer alan Yéneticilerimle ve ¢alisma arkadagslarimia
isbirligi yaparim faktori %81,3 oram ile toplam faktorii sekillendirmede en ¢ok etkileyen
faktordiir. ‘Orgiitsel performans’ boyutun 6zdegeri 2,338 iken bu boyutta yer alan Isimde
miisteri odaklyimdwr faktori %49,2 orani ile toplam faktorii sekillendirmede en az etkileyen
faktordiir. Ozdegeri 2,498 ve varyansi agiklama orani da %11,611 olan ‘uyarlanabilir
performans’ boyutun kiimiilatif varyansi ise %56,803 olarak bulunmustur. Sonuncu olarak
‘zarar verici is davranisi’ boyutun 6zdegeri 2,883 ve varyansi agiklama orani da 99,387
diizeyinde hesaplanmistir.

Calisanlarin BIP &lgeginin  yakinsama (convergent) ve ayrisma (discriminant)
gecerlilikleri incelenmistir. Yakinsama gecerliligi alternatif faktorler arasindaki korelasyonun
varligmmi ve aymi faktorii olusturan sorular arasinda yiiksek derece korelasyon bulunup
bulunmadigini ortaya koyar. Ayrisma gegerliligi ise faktorler arasinda ¢ok yliksek korelasyon
olmamasini (farkliligi) ve farkli faktore ait sorular arasindaki korelasyonlarin ayni faktore ait
sorular arasindaki korelasyonlardan diisiik olmasini belirtir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 497).

Arastirma verilerine uygulanan agiklayici faktdr analizi sonucunda, ¢alisanlarm BiP’e
yonelik ifadeler bes farkli faktorde (boyut) toplanmistir. Tablo 2.2.’de agiklayici faktor analizi
sonucunda elde edilen boyutlar ve ifadelerin korelasyon degerleri goriilmektedir. Tabloda
goriilen korelasyon degerleri ayrisma ve yakinsama gegerliliginin kanitidir. Bunun yaninda,
yakinsama gegerliliginin kanit1 olan ¢alisanlarin BIP 6lgeginin toplam varyansi agiklama orani
Tablo 2.1.’de goriildigii tizere %66,189°dur.

Tablo 2.2.°de agiklayic1 faktor analizi sonucunda elde edilen boyutlar ve ifadelerin
korelasyon degerleri goriilmektedir. Ayn1 boyut i¢indeki ifadeler arasindaki korelasyonun
yiiksek olmas1 yakinsama gecerliliginin, farkli boyutlar altinda bulunan ifadeler arasindaki
korelasyonun ise diisiik olmas1 ayrisma gecerliliginin gostergesidir. Calisanlarin BIP dlgegi

boyutlari i¢in hesaplanan bu degerler oldukca tatmin edicidir.
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BIP 6lgeginin Ingilizce orijinal halinden, Tiirkge, Rusga ve Ispanyolca adaptasyonunda
ceviri-geri ¢eviri yontemi izlenmistir. Ingilizceden Tiirkceye miitercim terciimanlik ofisinden
uzman tarafindan cevirtilip sonrasinda farkli bir uzman tarafindan Tiirkgeden Ingilizceye
cevirtilip degerlendirilmis ve uygun goriilmiistiir. Tiirkce uygunlugu test edildikten sonra
anadili Rusca olan tercliman tarafindan Rusgaya cevrilmistir. Son olarak iizerinde uzlasilan
Rusca olgek, ana dili Tiirkge olan farkli Rus¢a okutmani ve anadili Rus¢a olan 15 yildir
Tiirkiye’de calisan biri tarafindan tekrar Tiirkgeye cevrilmistir. Ispanyolca i¢in yapilan ceviri
calismasinda ise iki farkli akademik personel tarafindan 6ncesinde Tiirkceden Ispanyolcaya
sonrasinda diger akademik personel tarafindan Ispanyolcadan Tiirk¢eye cevrilmistir. Bu

ceviriler sonrasinda 3 farkli dil icinde anlam kaymasi ger¢eklesmemistir.

2.3.2. Eysenck Kisilik Anketi Gozden Geg¢irilmis/Kisaltilmis Formu (EKA-GGK)
Arastirmada, bireylerin kisilik 6zelliklerini 6l¢en ve Francis vd. (1992) tarafindan ilk
defa kullanilan Eysenck Kisilik Anketi kullanilmistir. 24 maddeden olusan bu oOlgek dort
faktorli (disadoniikliik, norotisizm, psikotisizm, yalan) bir yapiya sahiptir. Yalan sdyleme alt
Olcegi ile anketin uygulanmasi esnasindaki yanlilig1 engellemek ve gecerliligi ile ilgili kontrol
amaglanmaktadir. Her bir faktoriin 6 madde ile degerlendirildigi bu ankette katilimcidan 24
soruya Evet (1) - Hayir (0) formatiyla cevap vermeleri istenmektedir. Her bir kisilik 6zelligi
icin alinabilecek puan 0 ile 6 arasinda degismektedir. Bu anketin Tiirk¢eye uyarlanmasi Karanci

vd. (2007) tarafindan yapilmistir.

Tablo 2.3 Eysenck Kisilik Anketine (EKA-GGK) iliskin Betimleyici istatistikler

En Diisiik En Yiiksek Ortalama Standart Sapma
Disadoniikliik 1,00 6,00 4,16 1,56
Norotisizm 0,00 6,00 1,73 1,60
Psikotisizm 0,00 6,00 1,68 1,14
Yalan 0,00 1,00 0,65 0,27

Tablo 2.3. yer aldig1 lizere yalan boyutu, daha ¢ok anketteki maddelere ne denli diiriist
ve igtenlikle cevap verildigini test etmek amaciyla sunulmus bir alt boyuttur. Bu alt boyuttaki
ifadeler, daha cok toplumca/ahlaki olarak yanlis oldugu varsayillan ancak zaman zaman
herkesin sergileyebilecegi davraniglar1 sorgulamaktadir ve bu nedenle, ayn1 zamanda sosyal
istenirlik konusundaki duyarliligi yansitmakta ve tetiklemektedir (Karanci vd., 2007: 7). Bu

anlamda ahlaki olarak yanlis oldugu diisiiniilen ancak genel olarak herkesin yapmasi olasi
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davraniglar1 bu boyutlar ile sorgulayabiliyoruz ve yaptigimiz ¢alismada da yliksek puan alinan
boyutlarin kendilerini daha olumlu yansitma isteklerini gdstermektedir.

1-6 arasinda alinan puanlarda 3,00 iizerinde o kisilige sahip olma olasiligini
gostermektedir. Tablo 2.3.’de yer aldig1 lizere yalan alt boyutu en yiiksek 1,00 alabilmistir. Bu
sonug katilimcilarin global anlamda ahlaki olarak yanlis oldugu varsayilan ancak zaman zaman
herkesin sergileyebilecegi davraniglar1 degerlendirmek konusunda kendilerini farkl
gostermeye caligmadiklarii, diger boyutlarda da kendilerini daha olumlu yansitmak gibi bir
diisiincelerinin olmadigini gostermektedir ki bu, ger¢ege en yakin cevaplar1 verdikleri seklinde
yorumlanabilir.

24 maddeli olan kisilik envanterinin maddeleri ikili cevap secgenegi ile
degerlendirildiginden ve siirekli degisken olmadigindan giivenirliligi 6lgmek icin Kuder-

Richardson 20 yontemi kullanilmistir.

Tablo 2.4 Eysenck Kisilik Anketinin (EKA-GGK) Giivenilirlik Analizi Sonuclari
Kuder-Richardson Alfa

Disadoniikliik 71
Psikotisizm ,66
Norotisizm ,68

Kuder-Richardson alfa degerleri Tablo 2.4.°e gore disadoniikliik, psikotisizm,
norotisizm boyutlari i¢in sirasiyla 0.71, 0.66, 0.68 olarak bulunmustur. Buna gore her boyutun
glivenirligi 0,60 lizerindedir ve oldukg¢a giivenilir sinirlar igin yer aldig1 sdylenebilir.

Olgegin Tiirkgeye cevrilmis hali BIP 6lgeginde oldugu gibi Ingilizce, Rusga ve
Ispanyolca adaptasyonunda ceviri - geri geviri yontemi izlenmistir. Yazinda bulunan Tiirkce
oleegi Ingilizceye miitercim terciimanlik ofisinden gevirterek yazinda bulunan Ingilizce
orijinali ile bir uzman tarafindan degerlendirilmis ve uygun goriilmiistiir. Ayn1 sekilde anadili
Tiirk¢e olan Rusc¢a okutmani ve anadili Rusca olan tercliman tarafindan Rusgaya ¢evrilmistir.
Farkli 2 alan uzmani tarafindan degerlendirilmis ve sorularin anlasilirligi, sozciik yapist ve
kilttirel uygunlugu goézden gecirilmistir. Son olarak iizerinde uzlasilan Rusca 6lcek, ana dili
Tiirk¢e olan farkli Rus¢a okutmani ve anadili Rusga olan 15 yildir Tirkiye’de calisan biri
tarafindan tekrar Tiirkgeye ¢evrilmistir. Ispanyolca igin yapilan ceviri calismasinda ise iki farkli
akademik personel tarafindan dncesinde Tiirkceden Ispanyolcaya sonrasinda diger akademik
personel tarafindan Ispanyolcadan Tiirkceye ¢evrilmistir. Bu geviriler sonrasinda 3 farkl dil

icinde anlam kaymasi gerceklesmemistir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN BULGULARI

3.1. Arastirmanin Betimsel Istatistikleri

Arastirmanin katilimcilari, sahne sanatlar1 organizasyonu sirketlerinde calisan 7 farkli
tilkeden gelen 305 kisiden olusmaktadir. Bu ¢alismanin 6rneklemi, nispi erisim kolayliklar
temelinde secilmistir. Demografik bilgiler iilke, cinsiyet, yas gruplari, medeni durum, kardes
say1si1 olarak toplanmustir. Calisanlarla ilgili demografik bilgiler ise Tablo 3.1° de verilmistir.

Demografik sorulara cevap verenlerin %41,96's1 kadin (n = 128), %58,04" i erkektir
(n=177). %59,34 oranla Ukrayna uyruklu ¢alisan1 %17,7 ile Rusya takip etmektedir. Yas
gruplarina baktigimizda ise %89,18 oranla agirlikli olarak (n=272) 16-25 grubunu goriiyoruz.
Diger yandan yapilan isin sahne sanatlar1 olmasindan 6tiirii 15 ve alt1 yas ¢alisanlarin %5,25
oraninda yer aldigin1 gézlemlenmistir. Calisanlarin %46,88’i lisans diizeyinde (n=143), %5,9’u
yiiksek lisans — doktora diizeyinde (n=18) iken toplamda lisans ve iistii egitim Seviyesinde
%52,8 (n=161) oraninda calisan varken %25,9’u Lise (n=79), %21,3’1 ise Lise alt1 (n=63)
egitim diizeyindedir. Caliganlarin medeni durumunu tablodan gorebilecegimiz tizere %80,3’i
bekar (n=245) iken bunlardan 103’1 kadin 142°si erkek olup %19,7’si evli olup (n=60) 25’1
kadin 35’1 erkektir. Dogum sirasi1 bilgilerine baktigimizda %54,1°1 ilk cocuk olup bunlardan
68’1 kadin 97’si erkek (n=165) iken %45,9’u sonra dogumlu olarak 60’1 kadin 80’1 erkek
seklindedir. Diger yandan 165 ilk ¢ocuk verilerinde 42’si kadin 55’1 erkek 97 ¢alisanin tek

cocuk oldugunun da altin1 ¢izmekte yarar vardir.

Tablo 3.1 Demografik Bulgular

n %
Cinsiyet
Kadin 128 41,96
Erkek 177 58,04
Yas Gruplan
0-15 16 5,25
16-25 272 89,18
26-35 17 5,67
Egitim Durumu
ilkokul 17 5,57
Ortaokul 48 15,74
Lise 79 25,90
Lisans 143 46,88
Yiiksek Lisans - Doktora 18 5,90
Ulke
Kolombiya 32 10,49

Ukrayna 181 59,34
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Kiiba 27 8,85

Rusya 54 17,70

Italya 3 0,98

Etiyopya 5 1,64

Ozbekistan 3 0,98

Medeni Durumu

Bekar 245 80,3

Evli 60 19,7
Dogum Sirasi

ilk Cocuk 165 54,1

Sonrakiler 140 45,9
Kardes Sayisi

Tek Cocuk 97 31,8

iki veya Daha Fazla 208 68,2

3.2. Hipotez Testleri
Bu boliimde 1, 2, 3 ve 4. aragtirma sorularina yonelik olarak olusturulmus asagidaki
hipotezler t-testi ve Anova ile test edilmistir.
H1: Calisanlarin kisilik 6zelliklerine gore performans ortalamalar1 (kendi degerlendirmeleri
acisindan - KDA) arasinda farklilik vardir.
Hla: Disadoniik kisilik 6zelligine gore calisanlarin performans ortalamalar1 (KDA)
arasinda farklilik vardir.
H1b: Nevrotik kisilik 6zelligine gore, calisanlarin performans ortalamalar1 (KDA)
arasinda farklilik vardir.
Hlc: Psikotik kisilik 6zelligi, calisanlarin performans ortalamalar1 (KDA) arasinda
farklilik vardir.
H2: Calisanlarin cinsiyetlerine gore performans ortalamalari (KDA) arasinda farklilik vardir.
H3: Calisanlarin uyruklarina gore performans ortalamalart (KDA) arasinda farklilik vardir.
H4: Calisanlarin egitim durumuna gore performans ortalamalart (KDA) arasinda farklilik
vardir.
HS5: Calisanlarin yag grubuna gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir.
H6: Calisanlarin medeni durumuna gore performans ortalamalart (KDA) arasinda farklilik
vardir.
H7: Calisanlarin kardes sayisina gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir.

H8: Calisanlarin dogum sirasina gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir.
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Tablo 3.2 KDA, BiP Olcegi Puanlarimn Kisilik Ozelliklerine Gore ANOVA Sonuclari

Bagimh Kisilik Kisilik

. . . Fark (1-J) Ortalama Karesi F p
Degisken Ozellikleri (I)  Ozellikleri (J)
Psikotik
Disadoniik . ,20957*
Nevrotik 25957%
Disadoniik -
Gahsanlarin Psikotik ; . -, 20957 Gruplararasi: 2,827 5893 003
Performansi Nevrotik 04301 Gruplarigi : 72,427 ' ’
Disadoniik *
Nevrotik S' ) ~125257
Psikotik 04301

p<0,05
Analiz sonuglari, BIP diizeyleri arasinda kisilik 6zellikleri bakimmda H1 hipotezini

destekler sekilde anlamli bir iliski oldugunu gézlenmektedir, F (2, 302) = 5,893, p<0,05. Baska
bir ifadeyle, ¢alisanlarin performanslari, kisilik 6zelliklerine bagli olarak anlamli bir sekilde
degismektedir. Kisilik 6zellikleri farklarin hangi kisilik 6zellikler arasinda oldugunu bulmak
amactyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore, Disadoniik ¢alisanlarin performanslari en
yiiksek oldugu gozlenirken Hla (Disadoniik kisilik 6zelligine gore calisanlarin performans
ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir) hipotezini desteklemektedir. Ayn1 sekilde
Nevrotik calisanlarin en diisiik performansla calistigi gozlenirken H1b (Nevrotik kisilik
ozelligine gore, ¢alisanlarin performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir) hipotezi
desteklenmektedir. Psikotik calisanlarin ise yine Nevrotik ¢alisanlar gibi diisiik performansh
olduklar1 fakat Nevrotik ¢alisanlar kadar olmadiklar1 gozlenmektedir. Bu da Hlc (Psikotik
kisilik 6zelligi, ¢alisanlarin performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir) hipotezini
desteklemektedir.

Calisanlarm kendi BIP 6lgegi puanlarinin cinsiyete gre t-testi sonuglar1 Tablo 3.3’te

gosterilmistir.

Tablo 3.3 KDA, BiP Ol¢egi Puanlarin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglart

Cinsiyet n X S sd t P
Kadin 128 4,19 0,497

303 1,583 0,114
Erkek 177 4,28 0,496

Calisanlarin ~ kendilerinin ~ BIP  degerlendirmesi  cinsiyete — gore  farklilik

gostermemektedir, t(303) = 1,583 ve H2 (Calisanlarin cinsiyetlerine gore performans
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ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir) hipotezi de buna goére desteklenmemektedir.

Erkeklerin ¢alisma performans: (X=4,28) ile kadmlarin ¢alisma performanslar1 (X=4,19)

birbirine ¢ok yakin degerlerde ¢ikmistir. Hesaplanan n? degeri 0,008’dir. Buna gére performans

6lcegi puanlarinda gézlenen varyansin %0,8 seklinde cinsiyete bagli oldugu ifade edilebilir.

Tablo 3.4 KDA, BiP Olcegi Puanlarimin Uyruklara Gore ANOVA Sonuclar

Bagimh

Uyruk (1) Uyruk (J) Fark (1-J)  Uyruk (I) Uyruk (J) Fark (1-J)
Degisken
Ukrayna ,47501" Kolombiya  -,11277
Kiiba ,13532 Ukrayna ,36224
Kolombiya Rusya 72630°  jtalya Kiiba ,02254
Italya 11277 Rusya ,61353
Etiyopya ,57364 Etiyopya ,46087
Ozbekistan ,33016 Ozbekistan ~ ,21739
Kolombiya -,47501" Kolombiya  -,57364
Kiiba -,33969" Ukrayna -,09863
Ukrayna Rusya 25129 Etiyopya Kiiba -,43833
Italya -,36224 Rusya ,15266
Etiyopya ,09863 Italya -,46087
Ozbekistan -,14485 Ozbekistan ~ -,24348
Calisanlarin Kolombiya -,13532 Kolombiya  -,33016
Performanst Ukrayna ,33969" Ukrayna ,14485
Kiiba Rusya 59098"  ybekistan  Kiiba -,19485
Italya -,02254 Rusya ,39614
Etiyopya 43833 ftalya -,21739
Ozbekistan 19485 Etiyopya 24348
Kolombiya -,72630"
Ukrayna -,25129
Rusya Rusya -59098"
Italya -,61353
Etiyopya -,15266
Ozbekistan -,39614
Ortalama Karesi Gruplararast : 13,792
Gruplari¢i  : 61,461
F 11,145
P 000

p<0,05
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Tablo 3.4. analiz sonuglari, calisanlarin performans diizeyleri arasinda uyruk
bakimindan anlamli bir fark oldugunu gostermektedir, F (6,298) =11,145, p<0,05. Bagka bir
deyisle, calisanlarin performanslari, iilkelere baglh olarak anlamli bir sekilde degismektedir.
Uyruklar arasi farklarin hangi uyruklar arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe
testinin sonuglarina gore farki yaratan gruplarin Kolombiya ile Ukrayna ve Rusya; Kiiba ile
Ukrayna ve Rusya olduklar1 goriilmektedir. Kolombiyali ¢aliganlarin Ukrayna ve Rusya
uyruklu calisanlardan daha yiiksek performans gosterdikleri, ayrica Kiibali ¢alisanlarin da
Ukrayna ve Rusya uyruklu calisanlara gore daha yiiksek performans gosterdikleri sonucuna
ulasiimaktadir. Hesaplanan n? degeri 0,18’dir. Buna gore performans olgedi puanlarinda
gbzlenen varyansin %18 seklinde uyruga bagl oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda da H3
(Calisanlarin uyruklarina gore performans ortalamalari (KDA) arasinda farklilik vardir)

hipotezini dogrular nitelikte bir sonug ¢ikmistir.

Tablo 3.5 KDA, BiP Ol¢egi Puanlarinin Egitim Durumuna Gire ANOVA Sonuglari

Bagimh _
Egitim (I) Egitim (J) Fark (1-J) Ortalama Karesi F p
Degisken
Ortaokul
. -,27515
Lise .
; . -,52753
Ikokul Lisans .
. -,40282
Y. Lisans -
-,36090
Doktora
Ilkokul
. ,27515
Lise
. -,25238
Ortaokul Lisans
. -,12767
Y. Lisans - 08575
Calisanlarin Doktora Gruplararasi : 4,752
Performansi . Gruplarici  : 70.502 5,055 ,001
Tlkokul . plariec1  : /0,
,52753
Ortaokul
. . ,25238
Lise Lisans
. 12471
Y. Lisans -
,16664
Doktora
Ilkokul .
,40282
Ortaokul
. . 12767
Lisans Lise
. -,12471
Y. Lisans -
,04192

Doktora
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Bagimh )
Egitim (1) Egitim (J) Fark (1-J) Ortalama Karesi F p
Degisken
Tlkokul ,36090
Y. Lisans - Ortaokul ,08575
Doktora Lise -,16664
Lisans -,04192
p<0,05

Tablo 3.5. analiz sonuglari, ¢alisanlarin performans diizeyleri arasinda egitim durumu
bakiminda anlamli bir fark oldugunu gostermektedir, F (4, 300) = 5,055, p<0,05. Bu da H4
(Calisanlarin egitim durumuna gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir)
hipotezini dogrulamaktadir. Bagka bir deyisle, ¢alisanlarin performanslari, egitim duruma baglh
olarak anlamli bir sekilde degismektedir. Egitim durum farklarinin hangi egitim durumlari
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore, farki yaratan
gruplarim Lise mezunlar1 ile ilkokul mezunlar1 ve Lisans mezunlari ile ilkokul mezunlari
arasinda oldugu goriilmektedir. En diisiikte ise Ilkokul mezunlari oldugu gdzlenmektedir. Lise
ve Lisans mezunlarmin flkokul mezunlarina gére daha yiiksek performans gosterdikleri
goriilmektedir. Hesaplanan n? degeri 0,06’dir. Buna gore performans 6lgegi puanlarinda
gozlenen varyansin %6 seklinde egitime bagl oldugu ifade edilebilir.

Calisanlarin kendi performans degerlendirmesinin yas gruplarina goére ANOVA

sonuglar1 Tablo 3.6.’da verilmistir.

Tablo 3.6 KDA, BiP Olcegi Puanlarimin Yas Gruplarina Gére ANOVA Sonuclar

Bagimh

Yas (1) Yas (J) Fark (1-J) Ortalama Karesi F p
Degisken
0-15 16-25 -,89114"
26-35 -1,14626"
Calisanlarin - )
16-25 0-15 ,89114"  Gruplararas: : 13,490
Perf Gruplarici - 61.764 32,980 ,000
erformansi 26-35 -25512 ruplarig1  : 61,
26-35 0-15 1,14626"
16-25 ,25512

p<0,05
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Analiz sonuglarinda, ¢alisanlarin performans diizeyleri arasinda yas gruplar1 bakiminda
anlamli bir fark oldugu goézlenmistir, F (2, 302) = 32,980, p<0,05. Bagka bir deyisle, ¢alisanlarin
performanslari, yaslarina bagli olarak anlamli bir sekilde degismektedir. Bu da H5 (Calisanlarin
yas grubuna gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir) hipotezini dogrular
niteliktedir. Hesaplanan n? degeri 0,18°dir. Buna gére performans dl¢egi puanlarinda gézlenen
varyansin %18 seklinde yasa bagl oldugu ifade edilebilir. Yas gruplar farklarinin hangi yas
gruplar1 arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore, farki
yaratan gruplarin 16-25 ile 0-15 yas aralig1 ve 26-35 ile 0-15 yas araligi oldugu goriilmektedir.
Bu sonuglara gore, 16-25 ile 26-35 yas araliginda c¢alisanlarin 0-15 yas araligina gore

performanslarinin daha yiiksek oldugunu yorumu yapilabilir.

Tablo 3.7 BiP Ol¢egi Puanlarinin Medeni Duruma Gore T-Testi Sonuclar

Medeni Durum n X S sd t p
Bekar 245 4,23 0,507
303 0,936 0,350
Evli 60 4,30 0,455

Calisanlarin kendilerinin performans degerlendirmesi medeni duruma gore farklilik
Tablo 3.7’ ye gére gostermemektedir, t (303) = 0,94 . Bekarlarin ¢alisma performansi (X=4,23)
ile evlilerin c¢alisma performanslar1 (X=4,30) birbirine ¢ok yakin degerlerde ¢ikmistir.
Hesaplanan n? degeri 0,003’dir. Buna gore performans 6l¢egi puanlarinda gdzlenen varyansin
%0,3 seklinde medeni duruma baglh oldugu ifade edilebilir. H6 (Calisanlarin medeni durumuna
gore performans ortalamalari (KDA) arasinda farklilik vardir) hipotezi ise buna gore

desteklenmemektedir.

Tablo 3.8 BiP Ol¢egi Puanlarinin Kardes Sayisina Gore T-Testi Sonuglari

Kardes Sayisi n X S sd t p

Tek Cocuk 97 4,22 0,419

303 0,444 0,657

iki veya Daha Fazla 208 4,25 0,530
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Tablo 3.8’deki veriler 15181inda calisanlarin kendilerinin performans degerlendirmesi
kardes sayisina gore farklilik gostermemektedir, t (303) = 0,44. Tek ¢ocuk ¢alisanlarin ¢aligma
performans1 (X=4,22) ile iki veya daha fazla kardesi olanlarin ¢alisma performanslar1 (X=4,25)
birbirine ¢ok yakin degerlerde ¢ikmistir. Hesaplanan n? degeri 0,0007°dir. Buna gore
performans dl¢egi puanlarinda gozlenen varyansin %0,07 seklinde kardes sayisina bagli oldugu
ifade edilebilir. H7 (Calisanlarin kardes sayisina gore performans ortalamalar: (KDA) arasinda

farklilik vardir) hipotezi bu veriler 1s18inda desteklenmemektedir.

Tablo 3.9 BiP (")lg:egi Puanlarinin Dogum Sirasina Gore T-Testi Sonuclari

Dogum Sirasi n X S sd t p
Ik Cocuk 165 4,22 0,49
303 0,858 0,391
Sonrakiler 140 4,27 0,51

Calisanlarin kendilerinin performans degerlendirmesi dogum sirasina gore farklilik
gostermemektedir, t (303) = 0,86. Ilk ¢ocuk calisanlarin ¢alisma performansi (X=4,22) ile
sonraki dogum sirasindakilerin calisma performanslar1 (X=4,27) birbirine ¢ok yakin degerlerde
ctkmistir. Hesaplanan n? degeri 0,002°dir. Buna gére performans dlgegi puanlarinda gdzlenen
varyansin %0,2 seklinde dogum sirasina bagl oldugu ifade edilebilir. Bu sonuglara gére H8
(Calisanlarin dogum sirasina gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir)

hipotezi desteklenmemektedir.

3.3. Performans Degerlendirme Yontemine (Kendileri ve Seflerinin Degerlendirmeleri)
Gore Cahisanlarin Performanslar1 Bakimindan Smiflandirilmasinda Etkili Olan
Degiskenlerin incelenmesi

Arastirmanin amacina yonelik olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken olarak
belirlenen BIP iizerindeki goreli etkilerini ve 6nem derecelerini belirlemek amactyla CHAID
analizinden faydalanilmistir. Caligmada karar agaci yontemlerinden CHAID analizi
kullanilmasinin nedeni, yordayict degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki 6nem sirasinin
gorsel olarak kolaylikla goriilebilmesi ve bu gorsel yapiya bakarak simiflama isleminin

kolaylikla yapilabilmesidir.
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Calismada BIP’in genel ortalamas1 (x=4,24) alinmis ve bu deger kesme puani olarak
belirlenerek ortalamanin {izerinde olanlar basar1 bakimindan 1, ortalamanin altinda olanlar 0
olarak kategorilere ayrilmiglardir. Calismada bagimsiz degisken olarak kisilik o6zellikleri,
cinsiyet, uyruk, medeni durum, dogum siras1 gibi psikolojik degiskenler kategorik olarak
analize dahil edilmistir.

Chaid analizinde diger bircok istatistiksel yontem i¢in normallik, dogrusallik,
varyanslarin homojenligi gibi biiylik 6nem tasiyan varsayimlarin bir nemi yoktur. Verilerle
anlamli sonuglar ¢ikarmak i¢in verilerin kalitesinin incelenmesi ve elde edilen siniflandirmanin
ve karar agact modelinin gecerliginin incelenmesi, Aksu ve Giizeller (2016) calismasinda
Onermistir. Aynt zamanda CHAID analizi veri setindeki kayip degerleri ayr1 bir grupta
toplamakla beraber, gili¢lii bir Steleme algoritmasi ile biitiin evreni kararli alt diigiimlere
bolebildiginden bu analiz ile elde edilecek bir regresyon denklemi bilinen klasik
varsayimlardan bagimsiz tutulmaktadir (Horner vd., 2010: 138). CHAID analizinde kullanilan
istatistiksel test; hedef degisken (bagimli degisken) siirekli ise F, kategorik ise Ki-kare (y2) testi
olacak sekilde hedef degiskene baglidir. CHAID analizinde gerekli olan varsayim kullanilan
degiskenler i¢in dlgek tiirlerinin belirtilmesidir. Bunun yaninda kategorik degiskenler i¢in hedef
degiskenin ka¢ kategoriye ayrildigi ve bunlarin neler oldugunun da belirtilmesi gerekir.
Analizin sinirliligi bagimli degiskenin kategorik degisken tiiriinde olmasidir (Aksu ve Giizeller,
2016: 108). Bu calismada bagimli ve bagimsiz degiskenlerin tiimii kategorik degisken
niteligindedir. Kisilik tipleri 3 kategori olarak analize sokulmustur.

CHAID (Chi-squared Automatic Interaction Detector; Ki-kare Otomatik Etkilesim
Dedektorii), optimal bdoliinmelerin teshisi i¢in ki-kare istatistigini kullanan bir yontemdir.
CHAID, béliimlendirme amacl kullanilan etkili bir istatistiksel tekniktir. Istatistiksel bir testin
anlamliligim kriter olarak kullanarak bir potansiyel on kestirici degiskenin tiim degerlerini
degerlendirir. Hedef degiskene veya ayni anlama gelmek iizere bagl degiskene gore homojen
olarak degerlendirilen tiim degerleri birlestirir ve diger tim degerleri heterojen (benzer
olmayan) olarak degerlendirir. Ardindan, karar agacindaki ilk dalin formuna gore en 1yi 6n
kestirici degiskenin secilmesiyle, her bir diigiimiin se¢ilen degiskenin homojen degerlerinin bir
grubunu olusturmasini saglar. Bu siire¢, aga¢c tamamiyla biiyiiyene kadar siirer. Kullanilan
istatistiksel test, hedef degiskenin 6l¢iim diizeyine baghdir (Oguzlar, 2004: 83)

CHAID analizi yardimiyla, sahne sanatcilarmin BIP acisindan kisilik ozellikleri,
cinsiyet, uyruk, medeni durum, dogum sirasi1 gibi psikolojik degiskenler yardimiyla nasil
simiflandirildigi ve her bir bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki onem sirasi

belirlenebilmektedir. Ayrica analiz sonuglarindan bagimsiz degiskenlerin smiflamalarina
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iligskin frekans ve yiizde degerleri ile siniflamanin hangi asamada sonlanacagina iliskin bilgiler
verilmektedir.

CHAID analizinde modele iliskin 6zet bilgilerin yer aldig1 tablo asagida verilmektedir.
Buna gére modelde bagimli degisken BIP, bagimsiz degiskenler ise kisilik 6zellikleri, cinsiyet,
uyruk, medeni durum, dogum sirasidir. Ik yapilan CHAID analizinde BiP’in degerlendirmesi

bireyin kendisi tarafindan yapilmigtir. Bireyin kendi is performansini degerlendirmesi

durumunda analiz sonuglar1 bagimsiz degiskenlerden sadece uyruk ve kisilik tiiriiniin bireyin is
performansin1 anlamli bir sekilde tahmin ettigi icin analize dahil edildigi belirlenmistir.

Siniflandirmaya iliskin sonuglar Tablo 3.10’da gdsterilmistir.

Tablo 3.10 KDA, BiP Durumuna iliskin Simiflama Tablosu

Tahmin Edilen
Gozlenen
Diisiik Yiiksek B Yiizdesi
iisii iikse asar1 Yiizdesi Metot: CHAID
Diisiik 40 106 27,4% Bagimli Degisken: Bireysel Is
performansi (Bireyin kendi
Yiiksek 17 142 89,3% _ . .
degerlendirmesi)
Toplam 18,7% 81,3% 59,7%

Tablo 3.10.da goriildiigii iizere BIP diisiik olan 146 kisiden 40 1nin (%27,40) program
tarafindan dogru olarak smiflandirildiginda ancak 106 kisinin (72,60) aslinda diisiik
performansta olmasina ragmen yiiksek performans olarak siniflandirildigr goriilmektedir.
Benzer sekilde performansi yiiksek olan 159 kisiden 17’sinin (%10,69) aslinda yiiksek
performans gostermesine ragmen diigiik olarak smiflandirildigr goriilmektedir. Yapilan
calismada ytiksek ve diisiik performansli ¢aligsanlar1 siniflamada genel olarak basar1 yiizdesi
%59,7 oldugu goriilmektedir. Calismanin siniflama tablosuna ek olarak verdigi risk degeri ise
%40,3 oldugu belirlenmistir.

Sekil 3.1. incelendiginde toplam 305 sahne sanatgismin %47,90’ninm BIP’1 diisiik
%52,10’1nin ise yiiksek olarak siniflandirildigr goriilmektedir. Performansi en 1yi agiklayan
bagimsiz degiskenin 2 alt diizeyden olusan uyruk oldugu gorilmektedir (y2=26, p=.000).
Performansa etkisi en yiiksek olan bagimsiz degiskenin alt kategorilerine bakildiginda
Kolombiya, Kiiba ve Ozbekistan’dan gelen sahne sanatgilar1 62 kisi (50 yiiksek, 12 diisiik) 1.
diigiimii (node 1) olusturmaktadr. Ikinci diigiimii ise Ukrayna, Rusya, Italya ve Etiyopya’dan
gelenler olusturmaktadir. Bu gruptaki toplam 243 kisinin (109 yiiksek, 134 diisiik) yer aldig1
ikinci diigimde bir alt dallanma igin kisilik 6zellikleri belirleyici olmus ve disa doniiklik ve
psikotisizm-nevrotizm olmak iizere 2 farkli diigiim noktasi belirlenmistir (y2=7, p=.017). Ikinci

diiglim i¢in bir alt dallanmada kisilik 6zelliklerden Disadoniikliik {i¢iincii diigiim (94 diisiik, 92
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yiiksek) ve Psikotisizm ile Nevrotizm dordiincii diigiim (40 diisiik, 17 yiiksek) seklinde
ayrilmaktadir. Ki-kare degerine bakildiginda basariy1 en iyi agiklayan bagimsiz degiskenin
calisanlarin geldigi ilkeler oldugu (y 2=26, p<.05) bir sonraki sirada ise kisilik tiirliniin yer
aldig1 goriilmektedir (y 2=7, p<.05). Disadoniik kisilik tliriiniin ¢alisan performansinin yiiksek
olarak siniflandirma da daha etkili oldugu gériilmektedir. Sonug olarak Ukrayna, Rusya, italya
ve Etiyopya’dan gelen calisanlardan disadoniik kisilik Ozelligine sahip olanlarin

performanslarinin yiiksek oldugu saptanmustir.

Calisanlarin kendi performanslarini degerlendirme puanlarina gore yiliksek ve diisiik
olan calisanlar1 siniflandirmak icin hangi iilkelerin belirleyici oldugu ve bunlarin 6nem

siralarina iligkin analiz sonuglar1 Sekil 3.1°de gosterilmistir.

DUgUmM O
Kategori % n
e o i i , ®DUSUK 479 145
| ®DUSUK | B YUKSEK 52.1 159
| ® YUKSEK Toplam 1000 305
| =

UYRUK

Ort. P.degeri=0,000. Ki-kare=26,
175.df=1

l

KOLOMBIA; KUBA; OZBEKISTAN UKRAYNA; RUSYA; ITALYA;

ETYOPYA
DOgum 1 Dugum 2
Kategori % n Kategori % n
B pDUSUK 194 12 B DUSUK &51 1349
B YUKSEK 806 50 B YUKSEK 449 109
Toplam 203 62 Toplam 79,7 243
[ =
KISTUR
Ort. P.degeri=0,017. Ki-kare=7,
636. df=1
DISDON PSIKO; NEVRO
DUgim 3 DUgim 4
Kategori % n Kategori % n

" DUSUK 505 94 " DUSUK 702 40
B YUKSEK 405 92 B YUKSEK 298 17

Toplam 61,0 186 Toplam 187 &7
Sekil 3.1 KDA, BiP Durumuna iliskin Karar Agaci Modeli
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Tablo 3.11.’de elde edilen degerlere gore diisiik ve yiliksek performansli galisanlari ayirt
etmede en iyi diiglimiin 1. diigiim oldugu (n=50, %31,4) belirlenmistir. Bu diigiim Kolombiya,
Kiiba, Ozbekistan uyruklu olan ¢alisanlardan olan 62 kisinin yer aldig1 ve bunlarin %80,6
oraninda dogru olarak siniflandirildig1 kiimedir. Calismada en iyi ikinci diiglimii belirlemek
amaciyla kazang degerleri incelenmis ve 3. diigiimiin ¢alisma performansi bakimindan (n=92,
%57,9) dikkate deger olarak gdzlenmistir. Bu diigiim Ukrayna, Rusya, italya, Etiyopya uyruklu
calisanlardan Kisilik Ozelliklerinden Disadéniikliik olan calisanlardan 186’°smin yer aldig1 ve

bunlarin %49,5 oraninda dogru olarak siniflandirildig: kiimedir.

Tablo 3.11 KDA, BiP Durumuna iliskin Kazanc Degerleri

Diigiim Kazancg
Diigiim Cevap Oram Indeks
n % n %
1 62 20,3 50 31,4 80,6 154,7
3 186 61,0 92 57,9 49,5 94,9
4 57 18,7 17 10,7 29,8 57,2

Bireyin is performansinin sefi tarafindan degerlendirildigi ikinci modelde CHAID
analizine iligkin 0zet bilgilerin yer aldig1 tablo asagida verilmektedir. Buna gore modelde
bagimli degisken BIP, bagimsiz degiskenler ise kisilik dzellikleri, cinsiyet, uyruk, medeni
durum, dogum sirasidir. Bu modelde BIP’n1 degerlendirmesi bireyin sefi tarafindan yapilmustir.
Bireyin is performansinin sefi tarafindan degerlendirmesi durumunda analiz sonuglar1 bagimsiz
degiskenlerden uyruk, cinsiyet ve dogum sirasinin bireyin is performansini anlamli bir sekilde

tahmin ettigini gostermektedir. Siniflandirmaya iliskin sonuglar Tablo 3.12.’de gosterilmistir.

Tablo 3.12 Seflere Gore BIP Durumuna iliskin Siniflama Tablosu

Tahmin Edilen
Gozlenen
Diisiik Yiiksek Basar Yiizdesi
Metot: CHAID
Diisiik 40 89 31,0% Bagimli Degisken: Bireysel Is
performansi (Seflerin
Yiiksek 20 143 87,7% degerlendirmesi)

Toplam 20,5% 79,5% 62,7%
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Tablo 3.12.’de goriildiigii izere Seflere gore galisan performansi diisiik olan 129 kisiden
40’1 (%31,0) calisma tarafindan dogru olarak siiflandirildiginda 89 kisinin (%68,99) aslinda
diisiik performansta olmasina ragmen yiiksek performans olarak siniflandirildigr gézleniyor.
Ayni sekilde 163 kisiden 143’iiniin (%87,7) program tarafindan dogru olarak siniflandirildigi
ancak 20 kisinin (%22,27) aslinda yiiksek performansli olmasina ragmen basarisiz olarak
smiflandirildigr goriilmektedir. Calismamizin diisiik ve yiiksek performanslh caliganlari
siniflamada genel olarak basarisinin %62,7 oldugu goriilmektedir. Sistemin risk degerinin de
%37,3 (1-62,7) oldugu belirlenmistir

Seflere gore calisan performans puanlarina gore diisiik ve yliksek performansh
calisanlar1 siniflandirmak i¢in nelerin belirleyici oldugu ve bunlarin 6nem siralarina iliskin
analiz sonuglart Sekil 3.2.’de gosterilmistir. Seflere gore ¢alisanlarin %44,2 diisiik performans
gosterirken, %55,8 yiiksek performans gosteriyor (¥?=18, p=0,001). Buna gore de iki alt
diizeyden olusan uyruklar goriilmektedir. Performans durumunu en iyi agiklayan bagimsiz
degiskenin alt kategorilerine bakildiginda Kolombiya, Ukrayna, Kiiba, Italya olan 232 kisi (143
yiiksek, 89 diisiik) birinci diigiimii olusturmaktadir. ikinci diigiimii ise Rusya, Etiyopya,
Ozbekistan olan 60 kisi (20 yiiksek, 40 diisiik) olusturuyor. Birinci diigiim farkli olarak bir alt
dallanma gergeklestirmis ve cinsiyet bunda belirleyici olmustur (y?=5, p=0,020). Bu diizeyde
ise liglincii diiglim 134 kisi (90 yiiksek, 44 diisiik) ile erkek, dordiincii diigiim ise 98 kisi (53
yiiksek, 45 diisiik) ile kadin olarak diigiim noktasi olarak belirmistir. Sonrasinda ise tigiincii
diigiimde bir alt dallanma daha olusmakta ve dogum siras1 burada belirleyici olmustur (y?=4,
p=0,037). Bu diizeyde ise besinci diigim 76 kisi (45 yiiksek, 31 diisiik) ile ilk ¢ocuklar1
gosterirken, altincr diigiim 58 kisi (45 yiiksek, 13 diisiik) ile sonradan doganlar1 gostermektedir.
Ki-kare degerine bakildiginda basariy1 en iyi agiklayan bagimsiz degiskenin ¢alisanlarin geldigi
tilkeler oldugu (¥y2=18, p<.05) bir sonraki sirada ise cinsiyetin yer aldig1 gériilmektedir (y2= 5,
p<.05). Uciincii sirada, dogum siras1 (y2=4, p<.05) yer almaktadir. ikinci ve daha sonraki sirada
dogan c¢alisanlarin performansinin yiiksek olarak smiflandirma da daha etkili oldugu
goriilmektedir. Sonu¢ olarak Kolombiya, Ukrayna, Kiiba ve Italya’dan gelen erkek
calisanlardan ikinci ve daha sonraki sirada doganlarin performanslarinin yiiksek oldugu

saptanmistir.
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Tablo 3.13 Seflere Gore BIP Durumuna iliskin Kazang Degerleri

Diigiim Kazancg
Diigiim Cevap Orani indeks
n % n %
6 58 19,9 45 27,6 77,6 139,0
5 76 26,0 45 27,6 59,2 106,1
4 98 33,6 53 32,5 54,1 96,9
2 60 20,5 20 12,3 33,3 59,7

Tablo 3.13.te elde edilen degerlere gore Seflerin c¢alisanlarin performansini
degerlendirmesinde diisiik ve yliksek performansl ¢alisanlar1 ayirt etmede en iyi diiglimiin 6.
diigiim oldugu (n=45, %27,6) belirlenmistir. Bu diigiim Kolombiya, Ukrayna, Kiiba, italya
uyruklu olan erkek calisanlardan dogum sirasi1 sonraki olan 58 kisinin yer aldig1 ve bunlarin
%77,6 oraninda dogru olarak smiflandirildigr kiimedir. Calismada en iyi ikinci digiimii
belirlemek amaciyla kazang degerleri incelenmis ve 5. diigliimiin c¢alisma performansi
bakimindan (n=45, %27,6) dikkate deger olarak gozlenmistir. Bu diigiim Kolombiya, Ukrayna,
Kiiba, italya uyruklu olan erkek ¢alisanlardan dogum sirasi ilk gocuk olan 76 kisinin yer aldig1
ve bunlarin %59,2 oraninda dogru olarak siiflandirildigi kiimedir. Bunun yaninda Seflerin
calisanlarin performanslar1 bakimindan ayirt etmede en az bilgi veren diigiimiin 2. digiim
(n=20, %12,3) oldugu goriilmektedir. Bu diigiim Rusya, Etiyopya, Ozbekistan uyruklu olan 60

kisinin yer aldig1 ve bunlarin %33,3 oraninda dogru olarak siniflandirildig kiimedir.

3.4. Uygulamalar ve Oneriler

Hem arastirmacilar hem de is diinyasi, calisan kisilik 6zelliklerinin, miisteri
memnuniyeti, sadakat ve sonugta organizasyonel basariyr etkileyen, calisanlarin Kalitesi,
miisteri hizmetleri, becerileri ve genel performansi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olduguna
inanmaktadir. Calisan kisiliginin, ¢alisanlarin davramislari, tutumlar: ve BIP iizerindeki etkisi
ile orgiitsel performansla yakindan iligkili oldugu sonucuna varilmistir. Kisilik 6zelliklerinin
roliinii insan davranislar1 yordayicilar1 olarak inceleyen ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu
nedenle kisilik ozellikleri, ¢alisanlarin Orgiitlerdeki tutum ve davranislarini 6nemli Glgiide
etkileyen bir unsurdur. Kisilik 6zelligi teorisi, yoneticileri ve isverenler i¢in calisanlari daha
yiiksek performans diizeylerine yonlendirmek i¢in saglam bir firsat sunan kisilik tiplerini
aciklamaktadir. Kisiligi dikkate alarak, is liderleri isgiicii i¢indeki kisiler arasi stresi azaltabilir

ve farkli ¢alisanlar i¢in daha 1yi ¢alisan iletisim stratejilerini belirleyebilir.
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Glinlimiizde bir¢ok orgiitte, calisanlarin performansinin diisiik olmasi; yiiksek zarar ve
grev eylemleri ile sonuglanmakta, bu da orgiitsel iflas ve tasfiyeye neden olmaktadir. Bu,
calisanin kisilik Ozellikleri ile davranigsal Oriintii ve Orgiitsel iiretkenlik arayisini igeren
Ozellikler arasindaki uyumu yonetmek igin yOnetimin basarisizligr ile iliskilidir. Kisilik
ozelliklerinin pesinden kosan kurumsal hedefler, c¢alisan kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel
tiretkenlik kazanimi tizerindeki etkisi konusunu vurgulamaktadir ve 6nermektedir. Avantajlara
ulagsmak ve calisanlara karsi olusan olumsuz davranis kaliplarmi onlemek igin diizeltici
onlemler almak kurumda is giicli ve performansi tizerinde etkili bir yoludur.

Isverenler, kisilik test sonuclarin1 uygulayarak baskalariyla baglant1 kurma ve agik¢a
iletisim kurma yeteneklerini arryorlar. {letisimde yanls anlasilmak, isyerindeki ¢atismanin ana
nedenlerinden biridir. iste bu nedenle, baskalar: ile nasil iletisimde oldugunu goérmek ve
potansiyel igveren icin en az finansal risk olusturup olusturmadigini 6lgmek icin sirketler
tarafindan kisilik degerlendirmeleri yapilir. Buna gore ise Kisilik testleri ii¢ sebepten dolay1
uygulanmaktadir. Oncelikle, sirket en az finansal risk olusturan calisani almaya ¢alisir. Ikinci
bir sebep, yoneticiler arasindaki zaman baskisi altinda karar alma becerilerini gelistirmek ve
ekip olusturma stratejilerini gelistirmek igin yollar bulan kisiyi segmek. Ugiincii bir sebep,
isyerinde Olgiilebilir artan siddetin daha iyi bir sekilde taranmasi ile siddetin ortadan
kaldirilmasina yardimeci olmasidir (Hart ve Sheldon, 2007: 15). Bu dogrultuda bakildiginda
isverenler, insan kaynaklart ile ilgili riski, bosa zamanlar1 ve mali glivensizlikleri azaltmak i¢in
kurumsal degerlendirmelere giivenmektedir. Sonug olarak ise isverenler i¢in en biiyiik zorluk
dogru insanlar1 dogru islere yerlestirmektir. Belirli isler i¢in dogru insanlar hangileri oldugunu
bulmak i¢in ise isverenler kisilik Ozelliklerini anlayabilecekleri testleri kullanma
egilimindedirler. Bu sebeple ¢alismada kullanilan BIP ve EKA-GGK ’y1 kullanan isverenler ve
yoneticilerde dogru insan bulma konusunda bir adim 6nde yer alabilirler.

Barrick ve Mount (1991)’un ¢alismasi kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki
iligkinin 1990 yillardan sonra deger kazandigin1 vurgulamaktadir. Yapilan ¢aligmada aslinda
stirecleri anlamak igin etkilesimli bir ¢ergeve sunulmaktadir. Diger yandan orgiitlere kisilik ve
BIP iliskisini kurduklari taktirde baz1 gelismeler kaydedeceklerini gostermektedir. Herhangi bir
isin performansi ve bu iligkilerin yonii ile hangi 6zelliklerin iligkilendirilecegini belirlemek i¢in
kisilik odakli is analizi yaparak calisanlarin motivasyonlar1 diizenleme araglarini tanimlamak,
kisilik 6zellik bilgisine dayali ¢cikarimlart dogrulamak icin kriterler saglamak ve uygulayicilarin
is ortamlarindaki slirekli bilginin daha avantajli olmalarin1 saglayan yeni ilkelerin

kesfedilmesini tesvik etmek bunlara 6rnek olabilir.



56

Kisilik ve BIP arasinda daha spesifik baglantilarin daha fazla arastirilmasina ek olarak, kisiligi
BiP’e baglayan daha ayrintili olarak tanimlayan arastirmalara ihtiya¢ vardir. Bugiine kadar
yapilan arastirmalarin ¢ogu, kisilik ve performans arasindaki iki degiskenli korelasyona
odaklanarak pratik bir bakis agis1 saglamustir. Ancak, kisilik ve BIP arasindaki iliskiyi gercekten
anlayacaksak, bu iki degiskenli iligskinin 6tesine ge¢meli ve bu alanlar1 ¢esitlendirerek farkl
degiskenlerin belirlemesi gerekmektedir. Ayni zamanda yapilan caligmada oldugu gibi
yapilacak ¢alismalarda hem bireylerin kendilerini hem de sefleri tarafindan degerlendirildigi
calismalarin artmasi da yazin adina énemli olacaktir. Kisilik ile BIP arasindaki iliskilerin elde
edilmesi nedeniyle, gelecekteki aragtirmalar kisiligin performans {izerindeki motivasyon ve
bunun gibi sonucu degistirecek etkilere yoneltilmelidir. Kisilik ve BIP arasindaki iliski daha
biiylik orneklerle, ¢esitli sahne sanatlari ilgili ve turizm agirlikli orgiitlerde farkli tasarimlari
kullanilarak incelenmelidir. Calismada oldugu gibi kiiltiirel farkliliklarin ve farkli alanlarin,

kisilik ile BIP arasindaki iliski iizerindeki etkileri de arastirilmalidir.
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SONUC

Bu arastirmanin onceki boliimleri ¢alismanin bilesenlerini sunmustur. Bu bolimiin
amaci, orijinal ¢alisma hedeflerini karsilamak da dahil olmak iizere modiiler parcalar1 bir biitiin
halinde bir araya getirmektir. Bu hedefe ulasmak i¢in, ¢calismanin ve bulgularinin bir 6zeti
sunulmaktadir. Bu boliim ayni1 zamanda ¢alismayi ayrintilariyla anlatmayi ve teori hakkindaki
sonuclar tartismayi, uygulamalar ve onerileri igermektedir.

Y énetim bilimcisi Peter Drucker’in dedigi iizere “Olgemediginiz seyi yonetemezsiniz.”.
Olgme, hem bilim hem de ¢alisan ve 6rgiit psikolojisinin kose tasidir. Saglam dl¢iim olmadan
arastirmamiz yanilticidir ve pratigimiz gelisigiizeldir. Olgmeye odaklanmaliyiz ¢iinkii bilingli
karar vermeyi saglayan dogru ve alakali bilgiler saglayabilir. Bilim, alandaki 6nemli
degiskenlerin Ol¢limlerinden daha hizl ilerleyemez. Buna gore dl¢limler, bilimsel gozlemden
0znel yargiy1 en aza indirir ve incelenen Ozniteliklerin yeterince degerlendirilip Sl¢iilebildigi
icin teorilerin test edilmesine izin verir (Aguinis, 1993: 418). Ol¢iim nicellestirmeye yol acar.
Inceledigimiz nitelikleri olgerek, kisisel gozlemler ve yargilardan daha fazla ayrinti
toplanabilir. Buna ek olarak, daha ince etkiler gbzlemlenebilir ve daha gii¢lii istatistiksel analiz
yontemleri kullanilabilir, bu da 6zniteliklerin modelleri ve birbirleri arasindaki iligkileri
hakkinda kesin ag¢iklamalar yapmamizi saglar (Pedhazur ve Pedhazur, 1991: 16). Olgiim, karar
vericilerin saglam ve bilgili kararlar vermek icin kullanabilecekleri ilgili ve dogru bilgileri
saglar. Bu nedenle, 6l¢iim, karar vericilere ¢calisanlarin se¢imi, yerlestirilmesi, siniflandirilmast,
rehberlik, egitim ve gelisim, maas ve benzeri konularda mevcut olan bilgilerin iyilestirilmesi
i¢in 6nemli bir arag seti sunmaktadir. Bu baglamda yapilan calismada BIP, kisilik 6zellikleri ve
demografik bilgileri 6l¢mek icin kullanilan veri toplama aracimiz ile yukarida bahsettigimiz
6l¢gmenin degeri yinelenmis olmaktadir.

Calismada, Tiirkiye’deki sahne sanatlari organizasyonu sirketlerinde ¢alisan 7 farkh
iilkeden (Etiyopya, italya, Kolombiya, Kiiba, Ozbekistan, Rusya, Ukrayna) katilan sanatci
kimlikli kisiler yer almistir. Ayni zamanda ¢alisma sonucunda, bu kisilerin %52,78’1 lisans ve
istii egitim seviyesinde, %41,96’s1 kadin, %89,18’°s1 16-25 yas araliginda, %80,3’ii bekar ve
%354,1°1 1lk cocuk gibi farkli bir demografik yapiya sahip bir 6rnek olugmustur.

BiP’in yazinda birgok farkli boyutla iliskilendirildigi goriilmektedir. Ozellikle pozitif
psikolojinin deger kazandig1 son donemde ise performansin kisilik 6zellikleri ve demografik
farkliliklar gibi farkli boyutlarla iligkilendirildigi goriilmektedir. Ancak daha once de
bahsedildigi gibi arastirmalarda BIP sadece belirli boyutlarda iliskilendirilmis ve biitiinsel bir
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model i¢inde ele alinmamistir. BIP diger calismalardan farkli olarak bu ¢alismada biitiinciil bir
model i¢inde ele alinmistir. Dolayisiyla kisilik 6zelliklerinin, dogum siras1 ve demografik
farkliliklar BIP’e olan etkileri birlikte ve eszamanli olarak gdzlemlenebilmektedir. Kisilik
ozellikleri BiP’lerin ve orgiitlere yaptiklar1 katkida son derece dnemlidir. Saglikli, pozitif ve
uyumlu galisanlarin g¢alistiklar1 kurumlara da katkilar1 yine ayni dlgekte olumlu olacaktir.
Calismada, BIP 6lgegi icin Koopmans vd. (2013) tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilan
Olcekten yararlanilirken, Kisilik 6lgegi i¢in EKA-GGK kullanilmistir. Gergeklestirilen analizler
neticesinde; 1§ performansi 6l¢eginin toplam varyansin %66,189’unu aciklayan bes faktor,
kisilik 6lgeginin ise Kuder-Richardson alfa degerleri 0,66-0,71 seklinde agiklayan ii¢ faktor
altinda toplandigi tespit edilmistir.

Yapilan calismada Disadoniik kisilerin performans diizeyleri daha yiiksek c¢ikmustir.
Diger yandan Psikotik kisilerinde performans diizeyi Nevrotik kisilerden yiiksek ¢ikmustir.
Bulgular, Wihler vd. (2017)’in Almanya’da 247 hemsire ve sefleri ile yapmis oldugu ¢alisma
ve Neal vd. (2012)’in Avusturalya’da 1447 hiikiimet ¢alisan1 ve sefleri ile yaptiklari ¢alisma
Disadoniikliik — BIP iliskisini desteklemektedir. Psikotiklik iizerine Premuzic ve Furnham
(2003)’1n Ingiltere’de iiniversitede calisan 70 ve 75 kisilik iki farkli grupla yiiriittiigii calismada
bu ¢alismayla tutarh sekilde BIP ile negatif yonlii anlamli iliski bulmuslardir. Ayni sekilde
Gozel vd. (2017)’nin 171 hemsire ile yapmis oldugu calismada Psikotizim — BIP arasinda
negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Son olarak Dobson (2000)’da Ingiltere’de 167
aday ile yapmis oldugu calisma ve Debusscher vd. (2016)’in Belcika’da perakende, finans
hizmetleri ve elektronik olmak tizere 3 farkli sektérden 46 ¢alisan ile yapmis oldugu arastirma
calismanin bulgulariyla uyumlu olacak sekilde Nevrotik — BIP iliskisinde en diisiik seviyede
yer almistir. Bu baglamda, H1 hipotezi ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine gore
performans ortalamalari (KDA) arasinda farklilik oldugu ortaya konulmustur. Kisinin
kendisine gore performans degerlendirmesiyle yapilan CHAID analizi sonucunda Disadoniik
kisilik tiiriiniin ¢alisan performansinin yiiksek olarak siniflandirma da daha etkili oldugu ve bu
sebeple Ukrayna, Rusya, italya ve Etiyopya’dan gelen calisanlardan disadoniik kisilik
ozelligine sahip olanlarin performanslarmin yiiksek oldugu saptanmustir.

Demirok (2018)’un Diyarbakir’da 320 kisi ile yaptig1 ¢aligmada cinsiyet farkinin
BiP’de herhangi bir farklilik yaratmadigin1 bulmustur. Ayn1 sekilde Keles (2017) Sivas’ta 122
kisi ile yapmis oldugu ¢alismada da cinsiyet ve BIP arasinda farklilik goriilmemistir. Bu
sonuglar mevcut ¢alisma bulgulariyla uyumluluk gostermektedir. Fakat calisma basinda ortaya
konulan H2 (Calisanlarin cinsiyetlerine gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik

vardir.) hipotezini dogrulamamaistir.
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Sekiguchi vd. (2011)’in Japonya’da uluslararasi bir girkette 643 katilimer ile yapmis
oldugu caligmada ve Diab ve Hazer (2012)’in Amerika’da Liibnanli ve Amerikali1 300 katilimct
ile yapmus oldugu ¢alismada uyruk ile BIP arasinda anlaml1 bir fark bulmustur. Bu bulgular ile
hem mevcut ¢alismanin bulgular1 hem de ortaya konulan H3 (Calisanlarin uyruklarina gore
performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir.) hipotezi dogrulanmustir.

The Centre for Literacy (2013)’1n Kanada’da yapmis oldugu c¢alismasinin sonucunda
yayinladig1 raporda lise iistiinde egitim alanlarin lise ve lise altinda egitim alanlardan
BiP’lerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Ertan (2008)’de Antalya’da otel isletmelerinde
402 katilimer ile yaptig1 calismada egitim ve BIP arasinda farklilik bulmustur. Bu bulgular ile
hem bu c¢alismada ortaya konulan H4 (Calisanlarin egitim durumuna gore performans
ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir.) hipotezi ile hem de calisma bulgulan ile
uyumluluk gostermistir.

Tercan (2017)’de Istanbul’da yer alan 3 farkli sektérden 157 kisi ile yaptig1 calismada
yas gruplarma gore BIP arasinda fark ortaya koymustur. Ayni sekilde The Centre for Literacy
(2013)’1n Kanada’da yapmis oldugu ayni calisma sonucunda yas gruplar1 arasindaki farkin
BiP’i etkiledigini géstermistir. Bu bulgular hem ortaya konulan H5 (Calisanlarin yas grubuna
gore performans ortalamalart (KDA) arasinda farklilik vardir.) hipotezi ile hem de calisma
bulgulariyla uyumludur.

Yapilan calismada bekar ve evli calisanlar arasinda performans degisimi
gozlenmemistir. Bu bulgu ile Evbuoma (2013) Nijerya’da 860 kadin ¢alisan ile yapmis oldugu
calisma ve Pavetti (1997)’nin 6zel bir kurulus icin 12.686 katilimci ile yaptigi kapsaml
calismada ayni bulgular gozlenmistir. Fakat bu bulgular ortaya konulan H6 (Calisanlarin
medeni durumuna gore performans ortalamalar1 (KDA) arasinda farklilik vardir.) hipotezi ile
uyumluluk gostermemektedir.

Bireyin is performansinin sefi tarafindan degerlendirildigi ikinci modelde CHAID
analizi sonucunda ikinci ve daha sonraki sirada dogan calisanlarin performansinin yiiksek
olarak siniflandirma da daha etkili oldugu goriilmektedir. Sonug olarak Kolombiya, Ukrayna,
Kiiba ve Italya’dan gelen erkek calisanlardan ikinci ve daha sonraki sirada doganlarin
performanslarinin yiiksek oldugu saptanmuistir.

Ayni Orneklem ve ayni sorular olmasma ragmen kisiler kendi performanslarini
degerlendirdiklerinde aciklayan degiskenler farkli, sefleri degerlendirildiginde agiklayan
degiskenler farklidir. Bu da performansi 6l¢gmenin ve dogru degerlendirme yapmanin kolay
olmadigin1 gosteren bir bulgudur. Dolayisiyla performansi 6l¢gmenin bdyle bir sorunlu dogast

vardir. BIP degerlendirmede amag, ¢alisani bir biitiin olarak ve tiim yonleri ile degerlendirerek
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¢ok yonlii bir bakig1 saglayabilmektir. Degerlendirilen, sanatsal bir is kapsaminda olmasindan
otiirli soyut bir degerlendirmeye tabii olacaktir. Bu degerlendirmede bir fabrikada iiriin tireten
calisanin somut degerlendirilmesi gibi kolay olmayacaktir. Ayn1 zamanda seflerin 5°1i bir
Olcekte kisileri 3 gibi ortalama veriler ¢evresinde diistinmek ya da ortalamaya yakin gérmek
hatali sonuglar vermektedir. Bu da seflerin degerlendirme sirasinda calisanlarin ¢ok diisiik ya
da cok yiiksek puani1 hak etmedigini diigiincesi ile yiiksek ya da diisiik puan vermek yerine
ortalama puan verme egiliminden kaynaklanmaktadir (Lunenburg, 2012: 5). Buradaki 6nemli
amag kisilik dzelliklerine gore BIP’e yonelik farkliliklar1 belirlemektedir. Bu sekilde de herkesi
ortalama veya ortalama altinda goérme egilimindeki bakis agisi Ol¢glim hatasina neden
olmaktadir. Diger yandan sefler degerlendirme yaparken, kisiler gibi tim siireci
degerlendirmek yerine, bir kayit tutmadiklarindan Otiirii tim siire¢ yerine degerlendirmeye
yakin zamanini goz Oniine alma egilimi gosterebilmektedirler. Seflerin yakin zamandaki
performanst hatirlama durumu ve calisanlarin performans degerlendirme donemlerinde
performanslarini artirma egilimi, degerlendirme sonucunu etkilemektedir (Lunenburg, 2012:
4). Kisinin tek bir oOzelligi temelinde, olay veya onun hakkinda genel bir izlenim
olusturuldugunda halo etkisi ortaya ¢ikar (Phillips ve Gully, 2011: 195). Buna gore, seflerin
calisanlarin 6zellikle dis goriiniisiine, kisilik 6zelliklerine ya da davranislarini temel alarak
degerlendirme hatasi, sefleri ¢alisanin performansinin ¢ok iyi oldugu yanilgisina
diistirmektedir.

Calismanin sonuglari, sahne sanatlar1 sirketlerinde calisanlarin se¢imi ve Kariyer
gelisimi sirasinda yaraticilik ve yonetsel performansin ongoriilmesinde c¢alisanlarin kisilik
boyutlarinin dikkate alinmasi gerektigini dogrulamaktadir. Yapilan bu ¢alisma ile Tiirkiye’de
calisan ve Orgiit arasindaki psikoloji ve calisma ekonomisi alaninda yapilacak diger
aragtirmalara katki saglayacagi ve gelistirilerek farkli alanlarda da degerlendirilecegi
diisiiniilmektedir. Tiirkiye’de benzer arastirmalarin sahne sanatlar1 sirketlerinden farkl
sektorlerde ve genis bir 6rneklem grubu ile yapilmasi kuramsal modellerin ve teorilerin global
kiltlir ile uyumlulugunun anlasilmasi bakimindan faydali olacaktir. Calisma, insan kaynaklari
profesyonelleri, isverenler ve yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile isyerinde calisan performansi
arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmaya yardimci olacak sekilde fayda saglayacaktir. Buna ek
olarak, calisanlarin etkili performans i¢in dogru bir sekilde yiiriitiilmesine yardimci olacak

gerekli 6lgtimlerin kullanildiginda tiretkenlik elde edebileceklerini gostermektedir.
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EK 1 - TURKCE ANKET FORMU (Calsan ve Sef i¢in)

Saym Katilimel,

Bu anket, Volkan Askun’un Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Caliyma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
Ana Bilim Dali’nda hazirladig1 “Is Performansinin Kisilik Ozellikleri ve Demografik Durumlarina Gére Irdelenmesi” konulu
tez caligmasi i¢in hazirlanmistir.

Bu ¢aligmaya goniilli katiliminiz, gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in de tiim bilim insanlarina ve sektdr temsilcilerine
biiyiik bir giiven, sevk ve heyecan verecektir. Anket toplam 2 sayfadan olugmakta ve ankette cevaplanmasi gereken 3 farkli
Ol¢ek bulunmaktadir.

Bu ankete vereceginiz cevaplar sadece arastirma maksadiyla kullanilacaktir. Ankette higbir ifadenin dogru ya da yanlis
yanit1 yoktur; dnemli olan sizin bu konudaki goriisiiniizdiir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi igin
litfen tim maddeleri doldurunuz. Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleneceginden, ankete kimlik bilgisi
koymaniz istenmemektedir.

Samimi ve degerli fikirleriniz i¢in tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Rabia CIZEL ) _ Volkan ASKUN )
Akdeniz Universitesi [IBF Ogretim Uyesi Akdeniz Universitesi SBE Yiiksek Lisans Ogrencisi
E-Posta: rabiacizel@akdeniz.edu.tr Tel: 507 25151 22  E-Posta: volkanaskun@gmail.com
Cinsiyetiniz =~ .icvviiiiiieieiaennn UYrugUNUZ «.oovvneinininineneiniineneiecanncnn
Egitim Durumunuz: flkokul 0  Ortaokul OJ Liss 0  Universite 0  Yiiksek Lisans, Doktora [
Yasmiz  .......... Medeni Durumunuz  Bekar [J Evli (O
Kag¢ Kardessiniz: ............... Siz Kaginer Kardessiniz .............

Asagida kisilik 6zellik ve davraniglarina iligkin bir dizi soru bulunmaktadir. Liitfen her bir soruyu ‘Evet’ ya da ‘Hayir’
ifadelerini yuvarlak icine alarak cevaplaymiz. Hizli cevaplaymiz ve sorularin tam anlamlar ile ilgili ¢ok uzun
diisiinmeyiniz.
1 Duygu durumunuz siklikla mutlulukla mutsuzluk arasinda degisir mi? Evet Hayir
2 Konugkan bir kisi misiniz? Evet Hayir
3 Bor¢lu olmak sizi endiselendirir mi? Evet Hayir
4 Oldukca canli bir kisi misiniz? Evet Hayir
5 Hig sizin payiniza diisenden fazlasini alarak a¢gozliilik yaptiginiz oldu mu? Evet Hayir
6 Garip ya da tehlikeli etkileri olabilecek ilaglart kullanir misiniz? Evet Hayir
Aslinda kendi hataniz oldugunu bildiginiz bir seyi yapmakla hi¢ baska birini sugladiniz Evet Hayir
7 mi?
8 Kurallara uymak yerine kendi bildiginiz yolda gitmeyi mi tercih edersiniz? Evet Hayir
9 Siklikla kendinizi her seyden bikmig hisseder misiniz? Evet Hayir
10 | Hig bagkasina ait olan bir seyi (toplu igne veya diigme bile olsa) aldiniz m1? Evet Hayir
11 | Kendinizi sinirli bir kisi olarak tanimlar misiniz? Evet Hayir
12 | Evliligin modasi ge¢mis ve kaldirilmasi gereken bir sey oldugunu diigiiniiyor musunuz? Evet Hayir
13 | Oldukea sikici bir partiye kolaylikla canlilik getirebilir misiniz? Evet Hayir
14 | Kaygili bir kisi misiniz? Evet Hayir
15 | Sosyal ortamlarda geri planda kalma egiliminiz var midir? Evet Hayir
16 | Yaptiginiz bir iste hatalar oldugunu bilmeniz sizi endigelendirir mi? Evet Hayir
17 | Herhangi bir oyunda hig hile yaptiniz mi1? Evet Hayir
18 | Sinirlerinizden sikayetci misiniz? Evet Hayir
19 | Hig bagka birini kendi yararmiza kullandiniz mi1? Evet Hayir
20 | Bagkalariyla birlikte iken ¢ogunlukla sessiz misinizdir? Evet Hayir
21 | Sik sik kendinizi yalniz hisseder misiniz? Evet Hayir
22 | Toplum kurallarina uymak, kendi bildiginizi yapmaktan daha mu iyidir? Evet Hayir
23 | Diger insanlar sizi ¢ok canli biri olarak distiniirler mi? Evet Hayir
24 | Bagkasina 6nerdiginiz seyleri kendiniz her zaman uygular misiniz? Evet Hayir




Asagida calisma performansinizla ilgili bir dizi ifade bulunmaktadir. Her ifadeyi
okuduktan sonra o maddede belirtilen fikre katilma derecenizi 5 (kesinlikle
katiliyorum) ve 1 (kesinlikle katilmiyorum) arasinda degisen rakamlardan size
uygun olanin isaretleyerek belirtiniz. Bu 6l¢ek ¢aligma performansiniz hakkinda
kigisel goriislerinizle ilgilidir, bunun i¢in “dogru” ya da “yanlis” cevap vermek
s6z konusu degildir. Onemli olan isaretlediginiz rakamin sizin ger¢ek diisiincenizi
yansitmasidir.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1 | Yaptigim isin kalitesi yiiksektir. 1 2 3 4 5
2 | Yaptigim isi iyi planlar ve iyi organize ederim. 1 2 3 4 5
3 | Isimde sonug¢ odakliyimdur. 1 2 | 3| 4 5
4 | Isim benim i¢in 6nceliklidir. 1 2 3 4 5
5 | Isimde verimli ¢alisirim 1 2 3 4 5
6 | Isimi yaparken inisiyatif alirim. 1 2 3 4 5
7 | Yaptigim islerden geri bildirimleri kabul eder ve onlardan dgrenirim. 1 2 3 4 5
8 | Yoneticilerimle ve ¢aligma arkadaslarimla isbirligi yaparim. 1 2 3 4 5
9 | Yoneticilerimle ve ¢aligma arkadaslarimla etkili iletisim kurarim. 1 2 3 4 5
10 | Yaptigim iste sorumluluk alirim. 1 2 3 4 5
11 | Isimde miisteriye odakliyimdir. 1 2 3 4 5
12 | Isimde yaraticiyimdr. 1 2 3 4 5
13 | Zorlu galisma gorevlerini iistlenirim. 1 2 3 4 5
14 | Stres ve zorlu durumlar karsisinda direng gdsteririm. 1 2 3 4 5
15 | Yeni ve zor problemlere yaratici ¢éziimler bulurum. 1 2 3 4 5
16 | Is bilgilerimi giincel tutarim. 1 2 3 4 5
17 | Is becerilerimi giincel tutarim. 1 2 3 4 5
18 | Belirsiz ve tahmin edilmeyen is durumlar ile basa ¢ikabilirim. 1 2 3 4 5
19 | Gerektiginde calisma hedeflerimi ayarlayabilirim. 1 2 3 4 5
20 | Isimde olumsuz davranislar gdstermem (sikayet etme,problemleri abartma v.b.) 1 2 3 4 5
21 | Calistigim Orgiite zarar verecek seyler yapmam (kurallara uymama, gizli bilgileri 1 2 3 4 5
paylasmak v.b.)
22 | Is arkadaslarima ve yoneticilerime zarar verecek seyler yapmam. 1 2 3 4 5
23 | Isimde bilerek hata yapmam. 1 2 3 4 5
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Bu anket, Volkan Askun’un Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi ve Endiistri Mliskileri
Ana Bilim Dali’nda hazirladigi “Is Performansinin Kisilik Ozellikleri ve Demografik Durumlarina Gére Irdelenmesi” konulu

tez ¢aligmasi i¢in hazirlanmistir.

Bu caligmaya goniillii katiliminiz, gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in de tiim bilim insanlarina ve sektor temsilcilerine
biiyiik bir giiven, sevk ve heyecan verecektir. Anket toplam 1 sayfadan olugmakta ve ankette cevaplanmasi gereken 1 6lgek

bulunmaktadir.

Bu ankete vereceginiz cevaplar sadece arastirma maksadiyla kullanilacaktir. Ankette higbir ifadenin dogru ya da yanlis
yanitt yoktur; 6nemli olan sizin bu konudaki goriisiiniizdiir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi icin
litfen tiim maddeleri doldurunuz. Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleneceginden, ankete kimlik bilgisi

koymaniz istenmemektedir.
Samimi ve degerli fikirleriniz igin tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Rabia CIZEL
Akdeniz Universitesi [IBF Ogretim Uyesi
E-Posta:rabiacizel @akdeniz.edu.tr

Degerlendirilen Kisinin;
«NO»

Volkan ASKUN
Akdeniz Universitesi SBE Yiiksek Lisans Ogrencisi
Tel: 507 251 51 22E-Posta:volkanaskun@gmail.com

Asagida degerlendirme yapacaginiz kisinin ¢alisma performansiyla ilgili bir dizi ifade
bulunmaktadir. Her ifadeyi okuduktan sonra o maddede belirtilen fikre katilma
derecenizi 5 (kesinlikle katiliyorum) ve 1 (kesinlikle katilmiyorum) arasinda degisen
rakamlardan size uygun olanini isaretleyerek belirtiniz. Bu 6lgek degerlendirme
yapacaginiz kisinin ¢alisma performansi hakkinda kigisel goriislerinizle ilgilidir, bunun
icin “dogru” ya da “yanlhs” cevap vermek séz konusu degildir. Onemli olan
isaretlediginiz rakamin sizin ger¢ek diisiincenizi yansitmasidir.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle
Katillyorum

1 | Yaptig: isin kalitesi yiiksektir. 1 2 3 4 5
2 | Yaptig1 isi iyi planlar ve iyi organize eder. 1 2 3 4 5
3 | Isinde sonug odaklidir. 1 2 3 4 5
4 | Isi onun igin énceliklidir. 1 2 3 4 5
5 | Isinde verimli ¢alisir. 1 2 3 4 5
6 | Isini yaparken inisiyatif alir. 1 2 3 4 5
7 | Yaptigi islerden geri bildirimleri kabul eder ve onlardan 6grenir. 1 2 3 4 5
8 | Yoneticileriyle ve ¢alisma arkadaslartyla igbirligi yapar. 1 2 3 4 5
9 | Yoneticileriyle ve ¢alisma arkadaslartyla etkili iletisim kurar. 1 2 3 4 5
10 | Yaptig1 iste sorumluluk alir. 1 2 3 4 5
11 | Isinde miisteriye odaklidir. 1 2 3 4 5
12 | Isinde yaraticidir. 1 2 3 4 5
13 | Zorlu ¢alisma gorevlerini istlenir. 1 2 3 4 5
14 | Stres ve zorlu durumlar karsisinda direng gosterir. 1 2 3 4 5
15 | Yeni ve zor problemlere yaratici ¢oztiimler bulur. 1 2 3 4 5
16 | Is bilgilerini giincel tutar. 1 2 3 4 5
17 | s becerilerini giincel tutar. 1 2 3 4 5
18 | Belirsiz ve tahmin edilmeyen ig durumlari ile basa ¢ikabilir. 1 2 3 4 5
19 | Gerektiginde calisma hedeflerini ayarlayabilir. 1 2 3 4 5
20 | Isinde olumsuz davraniglar gostermez (sikayet etme,problemleri abartma v.b.) 1 2 3 4 5
21 | Calistig1 Orgiite zarar verecek seyler yapmaz (kurallara uymama, gizli bilgileri 1 2 3 4 5
paylasmak v.b.)
22 s arkadaslarina ve yoneticilerine zarar verecek seyler yapmaz. 1 2 3 4 5
23 | Isinde bilerek hata yapmaz. 1 2 3 4 5
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YBaxkaemblii aHKeTHPYeMBbIii!
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Ota aHKeTa ObIIa MOATOTOBJICHA BokanoM AMIKyH B AKICHH3 YHUBEPCUTETE, Ha Kadeape DKOHOMHUKH MPOM3BOACTBEHHBIX
OTHOIIGHUH MAJI WCCIENOBATENbCKOW AMCCEpTanMu, KOTopas HasbiBaeTcs «JleMoHcTpamus >¢QeKTHBHOCTH pabdOTHl B
COOTBETCTBUM C aTpHOyTaMH JMYHOCTH, XapaKTepOM MPHUBA3AHHOCTH U JeMorpadmyecKuMoi cHuTyaunuei». Bame
JI0OPOBOJILHOE YJacTHE B 3TOM OIpOce B Oy IyIIeM AacT MHOTO ITOJIE3HOTO [UIs McciIeqoBaTeIe. B aHkeTe Bcero 2 cTpaHuUIb
U TIPUCYTCTBYIOT 3 pa3HbIX M3MEPHUTEI.

Bce oTBeTHI B 1aHHOMN aHKeTe OyXyT MCIIONB30BATHCS IS MCCIEAOBaHNI. B aHKeTe HET OTBETOB BEPHO M HEBEPHO, BAXKHO
Kak BbI BUOHUTE ce0s1 B 3TOM Bompoce. [1o3ToMy, 9TOOBI clienaTh MpaBIIbHBIN pacCUeT, 3a0IHNATE, TT0XKATYyHCTa, BCE ITyHKTHI.

BBIBO,I[LI 6yZlyT COCJIaHbI IO CTATUCTUYCCKUM JaHHBIM U HE Tpe6y}0T BalmuX JIMYHBIX JAHHBIX.

Bnaroz[apHM 3a Balllk YCCTHBIC U BaXHBIC IJIA HAC OTBCTHI.

Jlouent JI-p Rabia CiZEL

Volkan ASKUN
@axyIbTeT S9KOHOMHKHU U aIMHHUCTPAaTUBHBIX HayK,  MHCTHTYT OOIIECTBEHHBIX HAYK YHUBEPCUTETa AKICHH3,
Yuusepcurer Akaenus rabiacizel@akdeniz.edu.tr

Macrep- cryneHt Volkanaskun@gmail.com
p- cTy,

| 1 11 P

HalMOHATIBHOCTD «.vveeereeeeececceeccsnncnnnnnes

Oo0pa3zoBanue: HauvanpHas mkosna 0 CpeaHsas MIKona O

Jluneit o Beiciiee oOpazoBanue 0 Maructp/Kanaunar Hayk O

Bospacr ............

CemMeiiHoe MOJI0KEHHE:
XKenat/ 3amyxkem: Jlao Her o

Ckoabko y Bac OpaTbeB M CeCTEP:...cceuveneen..

Kaxoii no c4éTy BbI peOEHOK B CEMBbE ............

Huxe mpuBeneH psn kadecTB, pacckasbiBaloluii o Bamel pabore. [locie Toro, kak BbI

=
IpOoYTETE KaXKA0€ KadyecTBO, yKaXuTe KonuuecTBo 3anmceit or 1 go 5. 5 (IlomHocteio | 2 ° § E E % E
cornacer/na) u 1 (KOHEYHO, HE y4acTBYIO), 0003HAUYUB Ty HUPPY, KOTOpas BaM ITOJXOMIHT. g“ 2 § 5| 5| 55
OroT MacmTab KacaeTes BAlero JMYHOTO MHCHHS O BalleH pa0oTe, HEBO3MOXKHO OTBETUTH | & § Bl E| g g §
«IPABHIIEHO» WJIH «HETIPABUIBHO». BaKHO TO, YTO Ball HOMEP OTPaXaeT Balle UCTUHHOE | % Z | § g E 3 5
MBILLIEHHE. * 2 § S|FEs
1 | 4 nenaro cBOIO DAOOTV KAYECTBEHHO 1 2 | 314 5
2 | S ymero mpBHIBHO IJIAHUPOBATh M OPTaHM30BEIBATH CBOKO paboTy 1 2 |1 3] 4 5
3 | S cocpenoToueH Ha pe3ysbTaTax padoThI 1 2 | 3| 4 5
4 | PaGora u1g MEHsI Ha IEPBOM IUIaHE 1 2 | 3|4 5
5 | OddexruBnas padora o Gu3HEC 1 2 | 3] 4 5
6 | IIpu pabote S Gepy MHUIMATHBY Ha ce0s 1 2 | 3| 4 5
7 | S npuHMMaro OT3BIBBI OT CBOEH pabOTHI M YYUCh IO HUM 1 2 | 3|4 5
8 | i coTrpymHWYa ¢ agMHHUCTPATOPAMHU M KOJUIETAMH 1 2 |1 3] 4 5
9 | IIpoayKTHBHO 00IIAIOCh C MOUMH MEHEIDKEPAMH U KOJJIETaMy 1 2 | 3| 4 5
10 | S Gepy Ha cebst OTBETCTBEHHOCTh 3a TO, UTO JCIIAI0 1 2 | 3] 4 5
11 | S cocpenoToyeH Ha KIMEHTE B CBOEH paboTe 1 2 | 3] 4 5
12 | 51 xpeatuBeH B cBoeii pabote 1 2 | 3| 4 5
13 | Bepy Ha cebs TshKelble padoune 3aJa4un 1 2 | 3|4 5
14 | VYcroiiump/a K cTpeccaM U CIOXKHBIM CHTYAIHSIM 1 2 |1 3] 4 5
15 | Haxoxy TBOpUYECKHe pelIeHHs I HOBBIX M CIIOXKHBIX 3a/1a4 1 2 3 4 5
16 | TTocTosiHHO OOHORBIISIIO HHGOPMAIIKIO O CBOCH paboTe 1 2 | 3] 4 5
17 | TocTosiHHO OOHOBIISIIO YMEHHE O CBOEH paboTe 1 2 | 3] 4 5
18 | SI Mory peiiarh HEONPEAENIEHHBIH U HENPEACKA3YEMBIE JIEJOBLIE CUTYAIUN 1 2 3 4 5
19 | Ilpu HEOOXOAMMOCTH 51 MOTY YCTaHOBHTH Pab0OvHe TSN 1 2 3 4 5
20 | 51 He npOSIBIIST HUKAKOTO HEraTHBHOTO TMOBelIeHHs Ha paboTe (XKajIoBaThCs, 1 2 | 3| 4 5
IpeyBenndeHue npobaemst u T. /1.)
21 | 1 He genmar0 TO, YTO BPEOUT MOEH KOMIIAHMM (HE MOJYMHSIOCH IIPAaBMIIAM, HE 1 2 | 3| 4 5
pacIpocTpaHsio KOH(QUISHIMAIBHY0 HHpopMarmio u T. J1.)
22 | 5 He menaro TOTO, YTO BPEIUT MOMM KOJIIETAM U MEHEIDKEpaM 1 2 3 4 5
23 | S He nenaro ommOOK B CBOEH paboTe 1 2 | 3| 4 5




Hwuoxe NnpuBeaCHbI P/l BONIPOCOB, CBA3AHHBIX C YEPTAMHU JIMYHOCTH U MMOBEACHUSA. OTBeTbTE,

MOKAYICTA, HA KaXKAbIi Bonpoc 00Beas KPy:KouKkoM 3HaYeHus «/Ia» ando «Her». OTBeuaiire,
MOKAJIyiicTa, OBICTPO U He AYMaiiTe CAUIIKOM /100 0 TOYHOM 3HAYEHHH KAXKI0T0 BONpoca.

1 Yacto iu MeHsieTcsl Barre HacTpoeHue pagocTh - TPYCTh? Ja | Her
2 BrI pa3sroBopUYUBHIiA YeIOBEK? Ja | Her
3 Cranu OBI BBl OECIIOKOUTRCS M3-3a goira’? Ja | Her
4 BEI 1ocTaTOYHO KUBOM YETOBEK? Ja | Her
5 [IposIBIIAIN JTM BBI KOTIa-HAOY/Ib JKaTHOCTh, Opst OOJIBIIE, YeM MOJIOKCHHAS BaM JOJIs? Ja | Her
6 [TpuarMay ObI BBI JJIEKapCTBa, KOTOPHIE MOTYT HMETh CTPAHHOE MJIH OMTACHOE BO3JICHCTBHE? Ha | Her
7 BrI kKornma HHOYAh 0OBUHSUIM KOTO-THO0 3Hast 9To 3T0 Bamra BuHa? Ja | Her
8 BwmecTo Toro, 94T00BI COOMIONATH IPABHJIA, BB MIPEIITOYNTACTE HATH CBOUM ITyTeM? Ja | Her
9 YacTo Ji1 BBl 9yBCTBYETE, YTO BaM BCE HAIOETI0? Ha | Her
10 | BsI korga-HuOyIb Opaju TO, YTO HE MPUHAJICKHUT BaM (Jake eCiIH 3To Obla myroBuma) ? Ja | Her
11 | Ha3Basu OBl BBI c€0sl HEPBHBIM YEIOBEKOM? Ja | Her
12 | Cuuraere au BBl HHCTUTYT Opaka yCTapeBIIMM W HEHY)KHBIM? Ja | Her
13 | Cwmosere U BBl pa3BECEIIMTh IPYCTHYIO KOMIIAHUIO? Ja | Her
14 | Bpl 6eCIOKOMHBIN Y€I0BEK? Ja | Her
15 CKJIOHHBI JIM BB OCTABAThCS HA 33]THEM IIAHE B COITMAIBHOMU cpene? Ja | Her
16 | Becnokowut a1 Bac T0, yTo BRIMOJHeHHass Bamu paboTa cOaepKUT OIMTHOKH? Ja | Her
17 | O6manbBamu i Bl korma-HHOYIb B KaKOW-HHOY b Hrpe? Ja | Her
18 | XamyeTech i1 BbI HA HEPBHI? Ja | Her
19 BrI kKorma-HuOYIb HCIOJIE30BATTH KOTO-TO PaIH COOCTBEHHON BBHITOJIBI? Ja | Her
20 Mo4anuBbl JM Bbl, HAXOASCH C APYTHUMHU JIFOABMU? Ja | Her
21 | Yacro 1 BBl 4yBCTBYETE CeOS OMHOKHAM? Ja | Her
22 | Jlyumie cOOTBETCTBOBATh MPaBIUIaM OOIIECTBA, HEXKEIH KAKIM-TO CBOUM? Ha | Her
23 | CunTaroT ¥ Bac APYTHE OYCHb JKIBBIM YEIIOBEKOM? Ja | Her
24 | BwI Bcerga coOmomaeTe Te MpaBmuila KOTOPBIE PEKOMEHAYeTe APYTHM? Ha | Her
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YBaskaeMblii aHKeTHPYeMbIii!

Ota aHKeTa ObIIa MOATOTOBJICHA BokaHoM AMIKyH B AKICHU3 YHUBEPCUTETE, Ha Kadeape DKOHOMHUKH MPOM3BOACTBEHHBIX
OTHOIICHUH I MCCIENOBATEIbCKOW AWCCEpTalMu, KOoTopas HasbiBaeTcsl «JlemoHcTpammsa s>¢dexTuBHOCTH pabOTH B
COOTBETCTBHUH C aTpHOyTaMH JINYHOCTH, XapaKTEPOM MPHUBSI3aHHOCTH U JeMOTpadHIECKUMON CUTYalueH».

Bame HOGpOBOHLHOG y4dacTue B 9TOM OIIPOCE B 6y;[y1ueM JaCT MHOTO TOJIE3HOT'O JJIs MCclieoBaTeNneil. B aHkeTe Bcero 1
CTpaHUIIbl U IPUCYTCTBYIOT 1 Pa3HbIX UBMEPUTCIIA. Bce oTBeTHI B JaHHOM aHKETE GyHyT HCIIOJIb30BAThCS IS UCCIICJOBAHUM.
B aHkeTe HET OTBETOB BCEPHO U HEBCPHO, BAXKHO KaK Bbl BUIUTC cebs B 3TOM Bompoce. HOSTOMy, YTOOKI CacaThb HpaBI/IHLHbII;’I
paccyeT, 3al0JIHUTE, nomanyﬁcm, BCC IMYHKTHI. BriBO B 6yﬂyT CACJIaHbI 110 CTATUCTHYCCKHUM JaHHBIM U HC Tpe6y10T Balllnx

JIMYHBIX JaHHBIX.

Bnaro,uapHM 3a Balllhi YCCTHBLIC U BA’XHBIC J1JIs1 HAC OTBCTHI.

h%

Jouent JI-p Rabia CiZEL
daxynbTeT S9KOHOMHKHU U aIMUHUCTPATUBHBIX HAYK,
HUBepcuTeT AKneHu3 rabiacizel@akdeniz.edu.tr

«NO»:

Volkan ASKUN
WHCTHTYT O0IIECTBEHHBIX HAYK Y HUBEpCUTETa AKICHU3,
mactep- cryaent Volkanaskun@gmail.com

BHu3y npocrasiieHbl BONIPOCHI 0 padoyeM nepBoOpMaHce Baliero

%)
padorHuka. K ka:xxaomy yrBep:kIeHHI0 IPocTaBjaeHbl HUGPLI, OT 5 = = 2 S
(moJiHOCTHIO corJiacen) /10 1 (coBepmenHo He coriaceH). HyxHo £ 3 § E = A =
o (%}
yKa3aTh NOAXOASIIYIO /IS Hero nugpy. ITa aHKeTa JJIs1 Balleil OeHKH g2 5| B = S| 2 2
<]
padoueHo nepdopMaHca Baulero paboTHMKA, He HY:KHO 0TBEYaTh J1a E E S| =z 2 5 = E
WM HeT. [leificTBUTEJbHO BaKHO BbIOPATh 0TBET, KOTOPBIH NpaBIuB § © i 5°1© é ©
U1 Hero. @ «
1 Ero pa®oTa o4eHb KaueCTBEHHA. 1 2 3 4 5
2 | On/OnHa XOpOIIO ITTAHUPYET U OPTAaHU3YET CBOIO paboTy. 1 2 3 4 5
3 JI1st Hero BaykeH MTOT PabOTHI. 1 2 3 4 5
4 PaboTa 1 Hero Ha IepBOM ILIAHE. 1 2 3 4 5
5 On/O=na 3¢ dexTrBHO paboTaroT B OM3HECE 1 2 3 4 5
6 | Ilpu pabora on/oHa OepéT ceOe HA MHUIIUATHBY. 1 2 3 4 5
7 | On/OHa IPUHUMAIOT OT3BIBBI OT CBOEH PabOTHI M YUHCH ITO HHUM. 1 2 3 4 5
8 | On/OHa cOTpYAHHYAIOT C aIMUHHUCTPATOPAMH U KOJUICTAMHU. 1 2 3 4 5
9 On/OHa IpOTyKTHBHO OOIIAOCHh C MEHEKEPAaMH H KOJICTaMH. 1 2 3 4 5
10 | On/Ona Gepér Ha ceds OTBETCTBEHHOCTS 3a TO, UTO JIENIACT. 1 2 3 4 5
11 | On/OHa cocpenoToueH Ha KIMEeHTe B CBOeH paboTte 1 2 3 4 5
12 | On/OHa KpeaTHBEH B CBOEH padoTe. 1 2 3 4 5
13 | On/Ona Gepér Ha cedst TsHKEbIe pabouune 3a1aun 1 2 3 4 5
14 | Own/OHa ycroiiunBa K CTpeccaM U CJI0XKHBIM CUTYaLUsIM 1 2 3 4 5
15 | On/Ona Hax0XXych TBOPYECKHE PEIICHHS /JIsI HOBBIX U CIOKHBIX 1 2 3 4 5
3ajad.
16 | On/OHa HOCTOSHHO OOHOBJISIFOT HH(POPMAIIHIO O CBOSH paboTe 2 3 4 5
17 | On/OHa nmocTOsSTHHO OOHOBIIAIOT YMEHHIO O CBOEH padoTe 1 2 3 4 5
18 | On/Ona MoOTyT pemarh HeoNpeeJICHHBIH U HElpeICKa3yeMble 1 2 3 4 5
JICTIOBBIC CUTYaIIUH.
19 | IIpu HE0OXOIMMOCTH OH/OHA MOXKET YCTAHOBHUTH padodne Lenu 1 2 3 5
20 | On/Ona He MPOSBIISET HUKAKOTO HEraTUBHOTO MMOBEACHUs Ha paboTe 1 2 3 5
(>xamoBatbcs, peyBeaHYeHne IpobiIeMsr u T. /1.)
21 | On/OHa He #enaeTh TO, YTO BPEIHBIA KOMIIAHUH (HE PACIPOCTPAHSIET 1 2 3 4 5
KOH(uAeHIMaIbHYeT HHGopManuioT u T. J1.)
22 | On/OHa He nenaeT TOro, 4YTO BPEAUT KOJUIETaM W MEHEDKepa. 1 2 3 4 5
23 | On/Owna He nenaet omUOOK B CBOEH padoTe. 1 2 3 4 5
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EK 3 - ISPANYOLCA ANKET FORMU (Calisan I¢in)

Estimado participante,

Este cuestionario esta preparado en el marco de la tesis titulada “Examen de rendimiento del negocio de acuerdo a
rasgos de personalidad, estilos de apego y demogrpahicos” por Volkan Askun della Universidad Akdeniz Instituto de los
Ciencias Sociales, Deparatmento de Economia del Trabajo y Relaciones Industriales.

Su participacion voluntaria en este estudio proporcionara confianza y entusiasmo en la investigacion académica futura
y entre los profesionales del sector. El cuestionario consiste del 2 paginas con 3 escalas diferentes.

Las respuestas a este cuestionario solo se utilizaran con fines de investigacion. No hay la respuesta verdadera o falsa a
estas preguntas, si no que importa son sus opiniones sobre estos temas. Por lo tanto, para hacer un proprio andlisis por favor
llene todos los campos. Como los resultados se generalizaran de acuerdo con las reglas estadisticas, no necesitan proporcionar
informacion personal.

Gracias por sus ideas sinceras y valiosas.

Aso. Prof. Rabia CiZEL Volkan ASKUN
Professor della Univesidad Akdeniz Estudiante de master della Universidad Akdeniz
El correo electronico: rabiacizel@akdeniz.edu.tr Tel: 507 251 51 22E-Posta:volkanaskun@gmail.com
Género....................... Nacionalidad.........................oea

EstadoEducativo: Escuela Primaria 0 Escuela Intermedia o Escuela Secundaria 0 Universidad o MSc, Doctorado o
Edad............ Estado Sivil SolooCasadono

. Cuantos hermanos tiene usted? :............... El cual de los hermanos/hermanas esta usted en la familia
(primero, segundo, tercero) .............

A continuacion le presentamos una serie de afirmaciones sobre su rendimiento | 2 -8 o

en el trabajo Después de leerlas anote su grado de acuerdo desde el 5 (sinduda | & o g| 5| 8| @ o| S o 5

estoy de acuerdo) al 1 (muy en desacuerdo) Porfavorindiquemarcando en el S S, 2l 3| 3 2 g GE) 2 °

numerooportuno. Estaescala de trabajosobre su rendimientopersonalno es para g % % § é % 3 g % %

ser reflejadacon un “falso” o “verdadero” sinoque se trata de ko ¢ m 2 - | Us 8 ¢ m

marcarlascifrasquemas se acerquen a su pensamiento y experienciareal. O w

1 La calidad de mi trabajo es alta. 1 213 4 5

2 Estoy haciendo una buena planificacion y organizacion de mi trabajo. 1 213 4 5

3 Me centro en los resultados de mi trabajo. 1 2|3 4 5

4 Mi trabajo es una prioridad para mi. 1 2| 3 4 5

5 Trabajo de manera eficiente. 1 2|3 4 5

6 Tomo la iniciativa a la hora de hacer mi trabajo. 1 2| 3 4 5

7 Acepto la retroalimentacion de lo que hago y aprendo de mis errores. 1 2|3 4 5

8 Coopero con mis jefes y mis colegas. 1 213 4 5

9 La comunicacion con mis compafieros y jefes es efectiva. 1 2|3 4 5

10 | Asumo las responsabilidades en mi trabajo. 1 213 4 5

11 | Me centro en los clientes en mi trabajo. 1 2|3 4 5

12 | Soy creativo en mi trabajo. 1 2| 3 4 5

13 | Asumo las tareas de trabajo dificiles. 1 2|3 4 5

14 | Muestro resistencia frente a la tension y situaciones dificiles. 1 2| 3 4 5

15 | Encuentro soluciones nuevas y creativas a problemas dificiles. 1 2|3 4 5

16 | Mantengo actualizada la informacién en mi trabajo. 1 213 4 5

17 | Mantengo actualizada mis competencias. 1 2|3 4 5

18 | Puedo hacer frente a situaciones de negocios inciertas e impredecibles. 1 21 3 4 5

19 | Si es necesario puedo ajustar mis metas de trabajo. 1 213 4 5

20 | No muestro nunca los malos comportamientos en mi trabajo (quejas, 1 2|3 4 5
exageracion de problemas etc.)

21 | No hago cosas que puedan dafiar a la organizacion (no cumplir con las reglas, 1 2|3 4 5
compartir informacioén confidencial, etc.)

22 | No hago cosas que puedan dafiar a mis compaiieros y mi gerente . 1 2| 3 4 5

23 | No cometo errores intencionalmente en mi trabajo. 1 2|3 4 5

—



A continuacion se presentan una serie de preguntas relacionadas con los rasgos de personalidad y
comportamiento. Tenga en cuenta que la respuesta a cadapregunta es 'Si' o 'No' Porfavor, responda con rapidez
y sin pensar demasiado tiempo sobre el significado exacto de la pregunta.

1 .Su estado de animo oscilaentre la felicidad o la tristeza a menudo? Si | No
2 .Se consideras una persona habladora? Si | No
3 ;La preocupa ser un deudor? Si | No
4 .Es una persona vivaz? Si | No
5 {, Alguna vez ha sido codicioso al tomar demasiado de su parte? Si | No
6 .Usa drogas que puedan tener efectos secundarios peligrosos? Si | No
7 Cuando hace algo que sabe que es su culpa, ;Ha culpado alguna vez a otra persona? Si | No
8 JPrefiere ir por su propio camino en lugar se seguir las reglas? Si | No
9 . Se siente a menudo harto de todo? Si | No
10 | ;Ha recibido alguna vez algo que no le perteneciera, asi fuera algo insignificante? Si | No
11 | ;Se describes a si mismo como una persona nerviosa? Si | No
12 | ;Cree que moda del matrimonio es algo pasajero y lo que necesita ser removido? Si | No
13 | ;Seria capaz de brindar vitalidad a una fiesta aburrida? Si | No
14 | ;Es una persona ansiosa? Si | No
15 | ;Tiende a permanecer en un segundo plano en cuanto a redes sociales? Si | No
16 | ;Le preocupa saber que existen errores en el trabajo? Si | No
17 | ;Alguna vez hizo trampa en algun juego? Si | No
18 | ; Es una persona nerviosa? Si | No
19 | ;Hausado a alguna otra persona para su propio beneficio? Si | No
20 | ;Se mantiene la mayoria del tiempo en silencio cuando se encuentra con otra gente? Si | No
21 | ;Se siente solo con frecuencia? Si | No
22 | (Considera que es mejor cumplir la normativa de la sociedad que seguir los pasos de lo que | Si | No
sabe?
23 | (Podrian pensar otras personas que su personalidad es vivaz? Si | No
24 | ;Cosas que usted sugiere a otra persona siempre practica usted a la misma manera? Si | No




EK 4 - INGILIZCE ANKET FORMU (Calisan ve Sef i¢in)

Dear Participant,
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This questionnaire was prepared for the thesis study of Volkan Askun, who is studying in the Department of Labor
Economics and Industrial Relations of the Institute of Social Sciences of Akdeniz University, on the subject of

"Demonstration of Business Performance According to Personality Characteristics and Demographic Situations".

Your voluntary participation in this work will give great confidence and enthusiasm to all scientists and sector
representatives for future research. The questionnaire consists of 2 pages and there are 3 different scales to answer in the

questionnaire.

The answers to this questionnaire will only be used for research purposes. There is no right or wrong answer to the
question in any way; What matters is your opinion on this subject. For this reason, please fill in all the items so that the

evaluation can be made more reliable.
Thank you for your sincere and valuable ideas.

Associate Professor Rabia CiZEL
Akdeniz University
Faculty of Economics and Administrative Sciences
E-mail: rabiacizel@akdeniz.edu.tr

Volkan ASKUN
Akdeniz University

Institute of Social Sciences Postgraduate Student
E-mail: volkanaskun@gmail.com

Nationality ....ccocvvveiiiiiiiiniiiiiiiiniiinnnn Gender oo
Education Level: Primary School o Secondary School o High School o Bachelor's degreea
Postgraduate O
Age  .ieinnnns Marital Status  Single o Married o
How many brothers and sisters (include you) ?: Birth order? ...
Below is a series of statements about your work performance. After you have Y o o
read each expression, please indicate your opinion with selecting the | > 4 g = ?é ° 5
appropriate number from 5 (Strogly agree) to 1 (Strogly disagree). Thisscale | 25 5 | & ® o | <
is related with your personal opinion about your work performance. There | £ § S| 235 < =
is no "right™ or "wrong" answers for the questionnaire. The important | ® 4 O | § 5 o
point that your answer should reflect your thinking. z = &
1 | Working with high quality standarts 1 2 3 4 5
2 | Well planing and organising for work 1 2 3 4 5
3 | Being result oriented 1 2 3 4 5
4 | Giving priority to work 1 2 3 4 5
5 | Working efficiently 1 2 3 4 5
6 | Taking initiative for work 1 2 3 4 5
7 | Accepting and learning from feedback 1 2 3 4 5
8 | Cooperating with colleagues and managers 1 2 3 4 5
9 | Communicating effectively with colleagues and managers 1 2 3 4 5
10 | Taking responsibility 1 2 3 4 5
11 | Being customer oriented 1 2 3 4 5
12 | Being creative 1 2 3 4 5
13 | Taking on challenging work tasks 1 2 3 4 5
14 | High resistance to stress and challenging situations 1 2 3 4 5
15 | Finding creative solutions for hard tasks 1 2 3 4 5
16 | Updating for job knowledge 1 2 3 4 5
17 | Updating job skills for work 1 2 3 4 5
18 | Solving problem for unexpected work tasks 1 2 3 4 5
19 | Updating work goals when necessary 1 2 3 4 5
20 | Not displaying negative attitudes (no complain and gossips etc. ) 1 2 3 4 5
21 | Not doing things that harm colleagues and managers 1 2 3 4 5
22 | Not harming to colleagues and managers 1 2 3 4 5
23 | Not making mistakes by purpose 1 2 3 4 5




Here are some questions regarding the way you behave, feel and act. Please try to decide whether YES or
NO represents your usual way of acting or feeling. Then check YES or NO. There are no right or wrong

answers. Please answer quickly, and do not spend too much time over any question.

1 | Does your mood often go up and down? Yes | No
2 | Are you a talkative person? Yes | No
3 | Would being in debt worry you? Yes | No
4 | Are you rather lively? Yes | No
5 | Were you ever greedy by helping yourself to more than your share of anything? Yes | No
6 | Would you take drugs which may have strange or dangerous effects? Yes | No
7 | Have you ever blamed someone for doing something you knew was really your fault? Yes | No
8 | Do you prefer to go your own way rather than act by the rules? Yes | No
9 | Do you often feel ‘fed-up’? Yes | No
10 | Have you ever taken anything (even a pin or button) that belonged to someone else? Yes | No
11 | Would you call yourself a nervous person? Yes | No
12 | Do you think marriage is old-fashioned and should be done away with? Yes | No
13 | Can you easily get some life into a rather dull party? Yes | No
14 | Are you a worrier? Yes | No
15 | Do you tend to keep in the background on social occasions? Yes | No
16 | Does it worry you if you know there are mistakes in your work? Yes | No
17 | Have you ever cheated at a game? Yes | No
18 | Do you suffer from ‘nerves’? Yes | No
19 | Have you ever taken advantage of someone? Yes | No
20 | Are you mostly quiet when you are with other people? Yes | No
21 | Do you often feel lonely? Yes | No
22 | Is it better to follow society’s rules than go your own way? Yes | No
23 | Do other people think of you as being very lively? Yes | No
24 | Do you always practice what you preach? Yes | No
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Dear Participant,

81

This questionnaire was prepared for the thesis study of Volkan Askun, who is studying in the Department of Labor
Economics and Industrial Relations of the Institute of Social Sciences of Akdeniz University, on the subject of

"Demonstration of Business Performance According to Personality Characteristics and Demographic Situations"”.

Your voluntary participation in this work will give great confidence and enthusiasm to all scientists and sector
representatives for future research. The questionnaire consists of 2 pages and there are 3 different scales to answer in the
questionnaire.

The answers to this questionnaire will only be used for research purposes. There is no right or wrong answer to the
question in any way; What matters is your opinion on this subject. For this reason, please fill in all the items so that the
evaluation can be made more reliable.

Thank you for your sincere and valuable ideas.

Associate Professor Rabia CiZEL
Akdeniz University

Volkan ASKUN
Akdeniz University

Faculty of Economics and Administrative Sciences Institute of Social Sciences Postgraduate Student

E-mail: rabiacizel @akdeniz.edu.tr

E-mail: volkanaskun@gmail.com

«NO»

Below is a series of statements about your work performance. After you have 3 o ©

read each expression, please indicate your opinion with selecting the | >4 g = ?é ° 5

appropriate number from 5 (Strogly agree) to 1 (Strogly disagree). Thisscale | 25 5 | & ® o | <

is related with your personal opinion about your work performance. There | £ § S| 235 < =

is no "right or "wrong" answers for the questionnaire. The important | ® 4 O | 5 & o

point that your answer should reflect your thinking. z = &
1 | Working with high quality standarts 1 2 3 4 5
2 | Well planing and organising for work 1 2 3 4 5
3 | Being result oriented 1 2 3 4 5
4 | Giving priority to work 1 2 3 4 5
5 | Working efficiently 1 2 3 4 5
6 | Taking initiative for work 1 2 3 4 5
7 | Accepting and learning from feedback 1 2 3 4 5
8 | Cooperating with colleagues and managers 1 2 3 4 5
9 | Communicating effectively with colleagues and managers 1 2 3 4 5
10 | Taking responsibility 1 2 3 4 5
11 | Being customer oriented 1 2 3 4 5
12 | Being creative 1 2 3 4 5
13 | Taking on challenging work tasks 1 2 3 4 5
14 | High resistance to stress and challenging situations 1 2 3 4 5
15 | Finding creative solutions for hard tasks 1 2 3 4 5
16 | Updating for job knowledge 1 2 3 4 5
17 | Updating job skills for work 1 2 3 4 5
18 | Solving problem for unexpected work tasks 1 2 3 4 5
19 | Updating work goals when necessary 1 2 3 4 5
20 | Not displaying negative attitudes (no complain and gossips etc.) 1 2 3 4 5
21 | Not doing things that harm colleagues and managers 1 2 3 4 5
22 | Not harming to colleagues and managers 1 2 3 4 5
23 | Not making mistakes by purpose 1 2 3 4 5




OZGECMIS
Adi ve SOYADI Volkan ASKUN
Dogum Yeri - Tarihi | Mucur — 1983
EGITIiM DURUMU

Mezun Oldugu Lise

Halide Edip Lisesi, 2001, Ankara

Lisans Diplomasi

Hacettepe Universitesi, Miithendislik Fakiiltesi, Fizik Miihendisligi,
Ankara, 2010.

Tezsiz Yiiksek Lisans
Diplomasi

Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, insan Kaynaklari
Y o6netimi ve Kariyer Danigmanligi, Ankara, 2015.

Proje Konusu

Gida, Tarim Ve Hayvancilik Bakanligi’nin Tarima Y 6nelik Egitim
Calismalar1 Ve Bunun Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesin A¢isindan
[rdelenmesi

Yabanc Dil

Ingilizce

iS DENEYIiMi

Stajlar

Radsan Elektromekanik Ins. San. Tic.As., Ankara, 2008 — Fizik
Miihendisligi

Hacettepe Universitesi Radyasyon Onkolojisi Anabilim Dali, Ankara,
2009 — Fizik Miihendisligi

Cahstig1 Kurumlar

05.2016 - Devam Ediyor, Seans Worldwide Entertainment — Proje
Y Oneticisi

02.2014 — 05.2016, Jobs-TR — IK Proje Y&neticisi

06.2013 — 02.2014, Turijobs — Proje Y dneticisi

06.2010 — 05.2013, Seans Organizasyon — Organizasyon Y Oneticisi

E-Posta

volkanaskun@gmail.com
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