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Ozet

Bu ¢alismada yonetici konumunda galisan kisilerin, kisilik 6zelliklerinin is performansi ve is
doyumu {izerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Calisma beklentisi is performansi
ve i$ doyumu gruplarinin yordanmasinda farkl kigilik 6l¢iimlerinin olacagidir. Belirlenecek
farkl kisilik 6zelliklerinin ise psikolojik ve orgiitsel isleyis acisindan farklilik gosterecegi
distiniilmektedir. Calismaya, en az 10 ast1 bulunan ve en az ii¢ yil siireyle bir kurulusta
calisan 269 yonetici alinmustir. s performansi ve is doyumu gruplarinin yordanmasi ¢ok
degiskenli lojistik regresyon analiziyle yapilmustir. Is performansi gruplarmin yordanmasi
i¢in kurulan iki modelde Canlilik, Kendine Giivensizlik, Duyarlilik, Disadoniikliik, cinsiyet
ve gelir durumu yer almistir. Is doyumu gruplarinin yordanmast i¢in kurulan iki modelde ise
Canlilik, Kendine Giivensizlik, Duyarlilik, Hoggorii, cinsiyet ve gelir durumu yer almistir.
Her ikinin olgunun da biiylik oranda aymi kisilik o6zellikleri tarafindan yordandigi
goriilmiistiir. Elde edilen sonuglar ilgili literatiir dogrultusunda tartigilmastur.

Anahtar Kelimeler: Yénetici, Is Doyumu, Is Performans, Kisilik

Abstract

In this study, it was aimed to examine the effects of personality traits of people working in
manager positions on job performance and job satisfaction. The expectation of this study is
that there will be different personality measurements in predicting job performance and job
satisfaction groups. It is thought that the personality traits to be determined will differ in
terms of psychological and organizational functioning. 269 managers having at least 10
subordinates and working in an organization for at least three years were included in the
study. The job performance and job satisfaction groups were predicted by multivariate
logistic regression analysis. Liveliness, Self Assureness, Sensitivity, Extraversion, gender,
and income status were included in the two models which were established to predict job
performance groups. Liveliness, Self Assureness, Sensitivity, Tolerance, gender, and income
status were included in the two models which were established to predict job satisfaction
groups. It was observed that both concepts were predicted mostly by the same personality
traits. The obtained research results have been discussed in accordance with the relevant
literature.
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1. Giris

Bir kisinin bilgisi, becerileri, yetenekleri ve isgin talepleri arasindaki eslesme kisi-is
uyumu ile ifade edilmektedir (Christiansen, Sliter ve Frost, 2014). Diger yandan kisilik
ozelliklerinin ve 1s 6zelliklerinin ayr1 ayri isle ilgili sonuclarinin énemli oldugu kabul
edilse de ikisi arasindaki etkilesimler gérece daha az ¢alisilmaktadir (Smith ve DeNunzio,
2019). Bu baglamda calisan bireylerin kisilik 6zellikleri ile is ve is talepleri arasinda
cesitli farkliliklar oldugu (Acuna, Gomez ve Juristo, 2009; Mihalcea, 2013; Lindblom,
Lindblom ve Wechtler, 2020) ve diger degiskenlerden bagimsiz olarak kisilik
ozelliklerinin is doyumunu ve is performansini yordadig: (Tatar ve Ozdemir, 2019; Tatar,
Saltukoglu, Ozdemir, Bekiroglu, Celikbas ve Camkerten, 2019) bilinmektedir. Calisan
bireylerde kisilik 6zellikleri ve isin niteliklerine iliskin kisilik degerlendirmesi ise agirlikli
olarak Bes Faktor Kisilik Modeli lizerinden tartisilmaktadir (Christiansen, Sliter ve Frost,
2014; Judge ve Bono, 2001).

Caligma yasaminda tutarsiz ve stirekliligi olmayan davraniglar sergileyen bireyler daha
diisiik diizeyde is doyumu gostermektedir (van den Berg ve Feij, 2003). Boylelikle is
ortaminda/iste tutarli davraniglar sergilemeyen bireylerin, is performansi diismekte ve
yaptiklar1 isten doyum alamamaktadirlar (Bhatti, Battour, Ismail ve Sundram, 2014;
Smith ve DeNunzio, 2019; Pillay, 2009). Ayrica is yerinde sergilenen tutarsiz davranislar,
diistik ig performansi ve diisiik is doyumu disinda kaygi, depresyon ve tiikenmislik gibi
cesitli problemlerin ortaya ¢ikmasinda da etkili olmaktadir (Cheng ve O-Yang, 2018;
Hofmans, Gieter ve Pepermans, 2013; Lindblom, Lindblom ve Wechtler, 2020). Diger
yandan isin niteligi, tanimi ve ig gerekleri gibi farkli is dallarinda, farkl kisilik 6zellikleri
etkilidir (Furnham, Petrides, Jackson ve Cotter, 2002). Ornegin, daha yogun sosyal
iligkiler iceren is tanimlari i¢in disadoniikliik faktorii, sabir gerektiren ve yiiksek dinleme
becerisi ile tanimlanan is gerekleri i¢in yumusakbaslilik faktorii, diizenli olarak izlenme
gerektiren is kategorileri i¢in sorumluluk faktorii daha fazla etkilidir (Avery, Smillie ve
Fife-Schaw, 2015; Christiansen, Sliter ve Frost, 2014; Le, Robbins, Holland, Oh, Ilies ve
Westrick, 2011; Smith ve DeNunzio, 2019; Miller, Mire ve Kim, 2009; van den Berg ve
Feij, 2003).

Is doyumu, isin niteligi, iicret, is giivenligi, sirket politikasi, terfi gibi birgok degiskenden
etkilenmektedir (Furnham, Petrides, Jackson ve Cotter, 2002; Yuen, Loh, Zhou ve Wong,
2018). Ayrica kisilik 6zellikleri hem bu degiskenler tizerinden diizenleyici bir rolle hem
de dogrudan tek basina is doyumuna etki etmektedir (Furnham, Petrides, Jackson ve
Cotter, 2002; Harari, Thompson ve Viswesvaran, 2018; Judge, Heller ve Mount, 2002;
Tatar, Saltukoglu ve Teoman, 2017). Is doyumu ve kendini basarili hissetme giidiisiinde
Bes Faktor Kisilik Modeli igerisinden 6zellikle Disadoniikliik ve Duygusal Denge
faktorlerinin basat bir rolii vardir (Judge ve Bono, 2001; Judge, Heller ve Mount, 2002;
Miller, Mire ve Kim, 2009). Ozellikle Duygusal Denge, genel yasam memnuniyeti
acisindan en etkili kisilik 6zelligi olarak, yapilan ise, isin niteliklerine yonelik olumsuz
duygulanim yoluyla da is doyumunu etkilemektedir. Is doyumunun 6n goriilmesinde
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diger kisilik 6zellikleri 6ne ¢ikiyor olsa da Duygusal Denge faktoriiniin etkisi baska
psikolojik degiskenler bulunurken de 6nemini korumaktadir (Williamson, Pemberton ve
Lounsbury, 2005).

Is doyumu, Disadéniikliik, Uyumluluk ve Sorumluluk ile pozitif yonde, Duygusal Denge
ile de negatif yonde iliskilidir (Ali, 2018; Avery, Smillie ve Fife-Schaw, 2015;
Eschleman, Bowling ve Zelazny, 2020; Harari, Thompson ve Viswesvaran, 2018; Judge,
Heller ve Mount, 2002; Mihalcea, 2013; Tisu, Lupsa, Virga ve Rusu, 2020). Ayrica kisilik
ozelliklerinin is doyumu ile olan iligki katsayilarinin biiyiikliigii, 6rneklemin 6zelliklerine
gore degismektedir (Yang ve Hwang, 2014). Kisilik 6zellikleri is doyumu ile bir dereceye
kadar iliskili olmakta ancak farkli is kollarinda isin niteligine bagli olarak daha fazla
onemli olabilmektedir (Acuna, Gomez ve Juristo, 2009; Harari, Thompson ve
Viswesvaran, 2018; van den Berg ve Feij, 2003). Yapilan isin niteligine bagli olarak
ongoriilen hedeflerin is doyumunda etkili oldugu bilinmektedir. Ancak bu hedeflerin
gorece Onemine bakilarak, kisilik 6zellikleri baglaminda kisiye atfettigi anlamin duygusal
yiikleri degismektedir (Li, Lin ve Chen, 2007). Ayn1 hedef her birey i¢in ayn1 anlami
tasitmamaktadir (Furnham, Petrides, Jackson ve Cotter, 2002; Hofmans, Gieter ve
Pepermans, 2013; Tisu, Lupsa, Virga ve Rusu, 2020). Kisilik 6zelliklerinin fonksiyonu,
bu hedefe varilmasindaki dénem icerisinde, psikolojik siirecleri dolayli/dolaysiz bir
sekilde etkilemekte ve buna bagl olarak hedefe varilmada duyulan tatminin kisideki
yansimas1 degismektedir (Le, Robbins, Holland, Oh, Ilies ve Westrick, 2011). Diger bir
ifade ile isten duyulan tatminin ya da bireyin hedefe yiikledigi anlamin derecesi, yiliksek
seviyedeki hedefler i¢in, kisi bu hedeflere ulastiginda kendi kisilik 6zellikleri baglaminda
degerlendirmektedir (Avery, Smillie ve Fife-Schaw, 2015; Harari, Thompson ve
Viswesvaran, 2018; van den Berg ve Feij, 2003; Yang ve Hwang, 2014). Isin karmasiklig1
ya da 6nemi diisiik oldugunda ve diisiik seviyede hedefler igeren islerde ise Sorumluluk
ve Duygusal Dengelilik faktdrleri onemli olmaktadir (Le, Robbins, Holland, Oh, Ilies ve
Westrick, 2011).

Erken donem calismalarinda is performansinin kisilikle yordanmasi iglemlerinde kisilik
dlgiimlerinin yordama gegerliliginin diisiik oldugu belirtilmektedir (Tatar ve Ozdemir,
2019). Sonrasinda ise Bes Faktor Kisilik Modeli’nin benimsenmesi, kisilik yapilarinin
ongoriisel gegerliligini artirirken ve bu model tizerinden yapilan kisilik 6lgtimlerinde bazi
faktorlerin nerdeyse tiim islerdeki genel is performansiyla iliskili oldugunu ortaya
cikarmustir (Barrick ve Mount, 1991; Barrick, Mount ve Judge, 2001; Tett, Jackson ve
Rothstein, 1991). Yoneticilerde is performansiyla iliskisi baglaminda kisilik yapilari
olarak Sorumluluk ve Duygusal Denge’nin 6ne ¢iktig1 (Salvaggio, Schneider, Nishii,
Mayer, Ramesh ve Lyon, 2007; Wood, Beckmann, Birney, Beckmann, Minbashian ve
Chau, 2019) ve tiim kisilik yapilarinin farkli yonetimsel becerilerle iligkili oldugu
goriilmektedir (Cable ve Judge, 2003). Ayrica kisilik yapilari, yonetim becerileri
haricinde liderlik o6zellikleriyle de benzer sekilde iliski gostermekte (Judge ve Bono,
2000; Judge, Bono, llies ve Gerhardt, 2002; Langford, Dougall ve Parkes, 2017) ve lider
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kisilik 6zellikleri de orgiit performansini etkilemektedir (Peterson, Smith, Martorana ve
Owens, 2003).

Bes Faktor Kisilik Modeli’nde faktorler, Disadoniikliik, Yumusakbaslilik, Sorumluluk,
Duygusal Denge ve Deneyime Agiklik’tan olusmaktadir (Digman, 1997). Disadoniikliik
faktorii, enerjik, etkileyici ve sosyal olma; Sorumluluk faktorii, dikkatli, temkinli,
disiplinli olma; Yumusakbaglhilik faktorii, nazik, hosgoriilii ve iyi huylu olma; Deneyime
Aciklik faktorii, agik fikirli, 6zgiin, yaratict olma; Duygusal Denge faktorii ise sikintili,
ofkeli, depresif olma gibi sifatlarla nitelendirilmistir (Acuna, Gomez ve Juristo, 2009;
Hogan, Curphy ve Hogan, 1994; Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002; Tatar, 2017; Tatar,
Celikbas ve Ozdemir, 2018; Tatar, Saltukoglu, Dal ve Atay, 2013). Bes Faktor Kisilik
Modeli’'nde yer alan faktorlerin tamaminin is doyumu ile iligkili oldugu aktarilmis
(Mount, ilies ve Johnson, 2006; Yang ve Hwang, 2014) ancak is doyumunun yordanmas1
amaciyla yapilan ¢alismalar, farkli kisilik 6zelliklerinin farkl diizeyde sonuglar verdigini
gdstermistir (Mathieu, 2013; Mount, ilies ve Johnson, 2006). Is doyumu ile Disadéniikliik
ve Sorumluluk faktorii pozitif yonde, Duygusal Denge faktorii ise negatif yonde iligkilidir
(Avery, Smillie ve Fife-Schaw, 2015; Seltzer, Ones ve Tatar, 2017). Ancak Disadoniikliik
ile narsisizm pozitif yonde ve Duygusal Denge ile narsiSizm negatif yonde iliskili
bulunmustur. Ayrica narsiSizm ile is doyumu arasinda da negatif yonli iligki
belirtilmektedir (Mathieu, 2013).

Bazi meslek gruplarmin kisilik 06zellikleri, normal popiilasyona gore 0Ozel olarak
farklilasabilmektedir. Meslek gruplar1 ile yapilan calismalarda eczacilarin (Tatar,
Saltukoglu, Dal ve Atay, 2013), tiyatrocularin (Tatar, Sahintiirk, Saltukoglu ve Telvi,
2013) ve futbolcularin (Zekioglu ve Tatar, 2006) kisilik 6zelliklerinin genel popiilasyona
gore bazi faktorlerde farklilastigi bildirilmektir. Hemsirelerle yapilan bir ¢aligmada ise
hemsirelerin, diger faktorlere gore, Sorumluluk faktériinde belirgin sekilde ayristigi
bildirilmekte ve yonetici grubunun da tipik kisilik 6zellikleri sergiledigi aktarilmaktadir
(Alan ve Baykal, 2018; Pillay, 2009). Ayrica polisler ve polis adaylarinin Disadontikliik,
Duygusal Dengelilik, Sorumluluk gibi baz1 kisilik 6zelliklerinde yiiksek diizey ile genel
orneklemden farkliliklar tasidigi (Garbarino, Chiorri, Magnavita, Piattino ve Cuomo,
2012; Detrick ve Chibnall, 2013), is performanslarmin da egitim araciligiyla kisilik
ozelliklerinden etkilendigi bildirilmistir (Forero, Gallardo-Pujol, Maydeu-Olivares ve
Andrés-Pueyo, 2009). Benzer sekilde ogretmenlerde de Duygusal Denge, Gelisime
Aciklilik gibi bazi kisilik 6zelliklerinde genel popiilasyondan farklilagma (Saltukoglu ve
Tatar, 2018) ve is doyumu agisindan da baskin kisilik 6zelliginin degismesine bagli olarak
artis ya da azalis gdzlenmistir (Perera, Granziera ve Mcllveen, 2018). Ilgili alanyazin
dogrultusunda, ¢esitli meslek gruplarinda, ¢alisilan pozisyonun ve yapilan isin niteligine
gore kisilik oOzelliklerinin belirginlestigi ve farklilastigi, bu baglamda da kisilik
ozelliklerinin is doyumu ve ig performansi iizerinde etkili oldugu gériilmektedir (Bruk-
Lee, Khoury, Nixon, Goh ve Spector, 2009; Yang ve Hwang, 2014).
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Sunulanlar dogrultusunda Bes Faktor Kisilik Modeli ¢er¢evesinde degerlendirilen kigilik
ozelliklerinin, i3 doyumu ve is performansini dnemli dlglide etkiledigi anlasilmaktadir.
Bu nedenle psikolojik ve orgiitsel isleyis agisindan tasidigi onem nedeniyle bir kurum
veya isletmede yonetici olarak calisanlarin, is basarisina ve is doyumuna katkida bulunan
veya azaltan kisilik 6zelliklerinin arastirilmasi ve tanimlanmasi amaglanmistir. Bu amag
cergevesinde Bes Faktor Kisilik Envanteri (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002) kapsaminda
tanimlanan birinci ve ikinci diizey olarak Ol¢limii yapilan tiim kisilik yapilarinin
incelenmesi planlanmistir. Calismada 6zel olarak yonetici konumunda galisan kisilerin
alinmasi ve kisilik 6zelliklerinin is performansi ve is doyumu tizerindeki etkisinin es
zamanlt olarak test edilmesi ¢alismanin 6zgiin yanlarindan birini olusturmaktadir.
Calismanin diger 6zgilin yanin ise kullanilan kisilik teorisi ¢ercevesinde Tiirk yonetici
orneklem lizerinde uygulanmis benzer bir ¢alismanin ve kullanilan yontemsel modelin
gozlenmeyisi olusturmaktadir.

2. Yontem
2.1. Katihimcilar

Katilimcilar belirlenirken dahil etme ve dislama kriterleri olarak en az ii¢ yil siireyle (ort.
= 10,33 £ 8,45 yi1l; min.-max. = 3-40) bir kurulusta yonetici olarak ¢alismak ve en az 10
astt ¢alisam1 (ort. = 41,98 + 90,44 kisi; min.-max. = 10-700) bulunmak 6zellikleri
aranmistir. Arastirmanin amaci aciklanirken bu kosullar belirtilmis, bu kosullari
tagimayanlar caligmaya dahil edilmemistir. Bu dogrultuda calismaya 24-76 yaslari
arasinda (ort. = 38,95 + 11,01 yil) 191 erkek (% 71,0) ve 78 kadin (% 29) olmak tizere
toplam 269 yonetici katilmistir. Katilimeilar, egitim durumlarmi 9’u ilk ve orta okul (%
3,3), 667s1 lise (% 24,5), 194’1 tniversite (% 72,1) mezunu olarak; medeni durumlarini
80’1 bekar (% 29,7), 173’1 evli (% 64,3), 16°s1 dul veya bosanmis (% 5.9) olarak; gelir
durumlarimi 147°si orta diizeyde (% 54,6), 122’si iyi (% 45,4) olarak belirtmistir.

2.2. Gerec

Bu ¢alismada is performansi ve is doyum diizeyleri, ayri ayri olarak 10 birimlik Osgood
tipi semantik farklar 6lcegi ile belirlenmistir. Kisilik 6l¢iimii ise Bes Faktor Kisilik
Envanteri ile yapilmistir ve envanter, Bes Faktor Modeli’ne gore teorik kisilik dl¢timii
yapmaktadir. Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin, 5°1i Likert tipi cevaplama se¢enegi iceren
220 maddeden olusan uzun (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002; 2004) ve 85 maddenden
olusan kisa formu bulunmaktadir (Tatar, 2016). Bu ¢alismada uzun form kullanilmistir.
Envanterin uzun formu, bes faktorle birinci diizey ve bu faktorler altinda yer alan 17 de
ikinci diizey alt boyut yapisi igin 6lgliim icermektedir (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002;
2004).
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2.3. Uygulama

Katilimeilara, istanbul ilinde yapilan uygulama ile Bes Faktor Kisilik Envanteri uzun
formu, is performansi ve is doyum diizeyi 6l¢timleri ve birkag sorudan olusan anket basili
olarak verilmistir. Tiim uygulama yoneticilere ulasma giigliigii nedeniyle ti¢ yillik bir siire
icerisinde tamamlanmistir. Katilimcilarin okuma hizina gore bir kisilik uygulama 40-60
dakika arasinda bir siire almistir.

2.4. Verilerin Analizi

Calismada, oncelikle kullanilan 6lgme aracinin alt boyut ve faktorleri i¢in i¢ tutarlilik
giivenirlik katsayilar1 ve is performansi ile is doyumu arasindaki korelasyon katsayilar
hesaplanmistir. Daha sonra is performansi ve is doyum diizeyinin katilime1r grup
ortalamasinin altinda ve {izerinde yer alan iki grup olusturularak hem is performansi hem
de is doyum diizeyi diisiik-yiiksek olacak sekilde iki grup tanimlanmistir. Daha sonra
cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir durumu ve medeni durum degiskenleri sosyo-
demografik bagimsiz degiskenler olarak bu iki ayr1 bagimli degisken grubunu ayirt edip
etmedigini incelemek amaciyla Bes Faktor Kisilik Envanteri alt boyut ve faktor toplam
puanlart ile birlikte ¢ok degiskenli lojistik regresyon modeliyle incelenmistir. Ayrica
lojistik regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in de kategorik bagimsiz degiskenlerin sayi
yiizde degerleri belirlenmistir.

2.5. Sonuglar

Oncelikle Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin ikinci diizey alt boyutlar1 ve iist yap1 olarak
faktorleri icin i¢ tutarlilik giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Sonuglara gore i¢
tutarlilik giivenirlik katsayilarinin alt boyutlarda 0,64 (Duyarlilik) ile 0,86 (Endiseye
Yatkinlik) arasinda, faktorlerde ise 0,84 (Disadoniikliik ve Gelisime Agiklik) ile 0,93
(Duygusal Tutarsizlik) arasinda oldugu goriilmiistiir (Tablo 1). Daha sonra is doyumu ve
is performansi arasinda Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmis ve r = 0,51 ve ikKi
degisken arasindaki ortak varyansin R% = 0,26 oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 1. Bes Faktor Kisilik Envanteri Alt Boyut ve Faktorleri icin i¢ Tutarlihk Giivenirlik

Katsayilarn
Faktorler Cronbach Alfa | Alt Boyutlar Cronbach Alfa
Canlilik 0,71
Disadoniikliik 0,84 Giriskenlik 0,78
Etkilesim 0,78
Hosgorii 0,68
Yumusakbaslilik/Gegimlilik 0,89 tsjazl;:;g; 8;?
Yumusak Kalplilik/Elseverlik 0,74
Diizenlilik 0,82
- . Kurallara Baglilik 0,72
Oz-Denetim/Sorumluluk 0,90 Sorumluluk/ Kararlilik 0.80
Heyecan Arama 0,82
Duygusal Degiskenlik 0,80
Duygusal Tutarsizlik 0,93 Endiseye Yatkinlk 0,86
Kendine Giivensizlik 0,82
Analitik Diisiinme 0,78
Gelisime Agiklik 0,84 Duyarlilik 0,64
Yenilige Ag¢iklik 0,69

Cok degiskenli regresyon modeli yapilmasi amaciyla kategorik bagimsiz degiskenlerin
say1 ylizde degerleri belirlenmis (Tablo 2), verilerdeki kayip ve ug degerler incelenmis,
tiim kategorik degisken ciftlerinde beklenen frekans degerlerinin istenen sekilde (1’den
biiyilik ve 5’ten kiigiik olanlarin oran1 %20’den az) ve bagimsiz nicel siirekli degiskenler
arasindaki korelasyonlarin diisiik-orta diizey degerlere sahip oldugu goriilmistiir.

Tablo 2. Sosyo-demografik Degiskenlerin Say1 Yiizde Dagilimlar:

Degiskenler Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 191 71,0
Kadin 78 29,0
Bekar 80 29,7
Medeni Durum Evli 173 64,3
Dul veya Boganmis 16 5,9
Ik ve Orta Okul 9 3,3
Egitim Durumu Lise 66 245
Universite 194 72,1
. Iyi 122 45,4
Gelir Durumu Orta Diizey 147 54,6
Toplam 269 100,0

Daha sonra ayr1 ayr1 olacak sekilde hem is performansi hem de is doyum diizeyi
gruplarmin yordanmasi amaciyla Wald Ileriye Dogru yontemiyle lojistik regresyon
analizi yapilmistir. Nicel siirekli bagimsiz degiskenler olarak yas ve Bes Faktor Kisilik
Envanteri’nin alt boyut veya faktor toplam puanlari, kategorik bagimsiz degiskenler
olarak da cinsiyet, egitim durumu, medeni durum ve gelir durumu degiskenleri alinmustir.
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Is performansi gruplarinin Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin ikinci diizey alt boyutlarmin
yordanmasi i¢in tahmin edilen olasiliklarin elde edilen olasiliklarla eslestigine dair sifir
hipotezini degerlendiren Hosmer ve Lemeshow testi anlamli olmayan bir p degeri ile
model uyumu ortaya ¢ikarmstir (x> HL (8) = 11,66; p> 0,05). Nagelkerke s6zde R? degeri
modelin, toplam varyansin % 22,3'inii agikladigin1 géstermistir. Sans eseri dogru
siiflandirmanin orantili yiizdesine kiyasla % 6,5’lik bir artisla genel isabet oran1 % 66,8
olarak belirlenmistir. Is performansinin diisiik grubu igin % 79,1 ve yiiksek grubu igin ise
% 48,1 dogru tahmin oranlari bulunmustur. Wald testi, bagimsiz degiskenler olarak
Canlilik alt boyutu toplam puaninin (x*Wald (1) = 3,55; p < 0,01), Kendine Giivensizlik
alt boyutu toplam puanmin (x*Wald (1) = 15,52; p < 0,001), Duyarlilik alt boyutu toplam
puanmin (y®Wald (1) = 10,62; p < 0,001) ve gelir durumunun (y*Wald (1) = 7,32; p <
0,01) is performansinin diisiik ve yiiksek gruplarindan birine diismenin istatistiksel olarak
anlamli yordayicilart oldugunu gostermistir (Tablo 3).

Is performans1 gruplarinin Bes Faktér Kisilik Envanteri’nin birinci diizey faktor toplam
puanlartyla yordanmasi i¢in olusturulan modelin sifir hipotezini degerlendiren Hosmer
ve Lemeshow testi sonucuna gore model uyumu vardir (x® HL (8) = 7,60; p > 0,05).
Nagelkerke sozde R? degeri modelin toplam varyansin % 14,7'sinin agikladigini
gostermis ve sans eseri dogru siniflandirmanin orantili yiizdesine kiyasla % 4,2°lik bir
artigla genel isabet oran1 % 64,5 olarak belirlenmistir. Is performansinin diisiik grubu i¢in
% 77,2 ve yiiksek grubu igin ise % 45,2 dogru tahmin oranlar1 bulunmustur. Wald testi,
bagimsiz degiskenler olarak Disadoniikliik faktorii toplam puaninin (x®Wald (1) = 7,10;
p < 0,01), cinsiyetin (x*Wald (1) = 5,43; p < 0,05) ve gelir durumunun (y®Wald (1) =
10,83; p < 0,01) is performansinin diisik ve yiiksek gruplarindan birine diismenin
istatistiksel olarak anlamli yordayicilart oldugunu gostermistir (Tablo 3).

Tablo 3. is Performans1 Gruplarmin Yordanmasi icin Ikili Lojistik Regresyon Analizi
Sonucu

B SH. Wald sd. p Exp(B) EXP(B)’“‘?O gge“ Aralig
Alt Boyutlar icin Kurulan
Model
Canlilik 0,85 0,27 955 1 0,002 2,33 1,36-3,98
Kendine Giivensizlik -1,19 0,30 1552 1 0,000 0,31 0,17-0,55
Duyarlilik -1,06 0,32 10,62 1 0,001 0,35 0,18-0,66
Gelir Durumu Gruplari(1) 0,77 0,29 7,32 10,007 216 1,24-3,77
Sabit 261 1,74 225 10,134 13556
Nagelkerke sozde R? 0,223
Faktorler icin Kurulan Model
Digadoniiklik 0,85 0,32 7,10 1 0,008 2,35 1,25-4,40
Cinsiyet Gruplari(1) 0,73 0,31 543 10,020 2,07 1,12-3,81
Gelir Durumu Gruplari(1) 0,89 0,27 10,83 1 0,001 2,43 1,43-4,12
Sabit -4,41 1,18 14,03 1 0,000 0,06
Nagelkerke S6zde R? 0,147
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Is doyumunun incelenmesi dogrultusunda is doyumu gruplarmin Bes Faktor Kisilik
Envanteri’nin alt boyutlariyla yordanmasi i¢in olusturulan modelin veriye uyumunun
Hosmer ve Lemeshow testi sonucuna gore iyi diizeyde oldugu goriilmiistiir (x> HL (8) =
12,93; p > 0,05). Nagelkerke sozde R? degerine gore model toplam varyansin % 17,5'ini
aciklamaktadir. Sans eseri dogru siniflandirmanin orantili yiizdesine kiyasla % 4,2’lik bir
artisla genel isabet oran1 % 65,1 olarak belirlenmistir. Is doyumunun diisiik grubu i¢in %
79,9 ve yiiksek grubu i¢in ise % 42,2 dogru tahmin oranlari bulunmustur. Wald testi,
bagimsiz degiskenler olarak Canlilik alt boyutu toplam puaninin (y?Wald (1) = 4,15; p <
0,05), Hosgorii alt boyutu toplam puanmin (x*Wald (1) = 4,60; p < 0,05), Kendine
Giivensizlik alt boyutu toplam puaninin (x*Wald (1) = 4,67; p < 0,05), Duyarlilik alt
boyutu toplam puaninin (x®Wald (1) = 10,08; p < 0,01) ve gelir durumunun (x®Wald (1)
= 8,62; p < 0,01) is doyumunun diisiik ve yiikksek gruplarindan birine diismenin
istatistiksel olarak anlamli yordayicilari oldugunu gostermistir (Tablo 4).

Is doyumu gruplarinin Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin faktér toplam puanlariyla
yordanmasi i¢in olusturulan modelin, Hosmer ve Lemeshow testi sonucuna gore uyum
iyiligi vardir (x> HL (2) = 1,38; p > 0,05). Nagelkerke sozde R? degeri modelin toplam
varyansin % 9,7'sinin agikladigini gostermis ve sans eseri dogru siniflandirmanin orantih
yiizdesine kiyasla % 2,3’liik bir artisla genel isabet oran1 % 63,2 olarak belirlenmistir. Is
doyumunun disiik grubu igin % 73,0 ve yiiksek grubu igin ise % 48,0 dogru tahmin
oranlar1 bulunmustur. Wald testi, bagimsiz degiskenler olarak cinsiyetin (y?Wald (1) =
4,73; p < 0,05) ve gelir durumunun (x®Wald (1) = 12,09; p < 0,001) is doyumunun diisiik
ve yliksek gruplarindan birine diismenin istatistiksel olarak anlamli diizeydeki
yordayicilari oldugunu ortaya koymustur (Tablo 4).

Tablo 4. is Doyumu Gruplarinin Yordanmasi icin ikili Lojistik Regresyon Analizi Sonucu

B SH. Wald sd. p Exp(B) EXP(B)’“iz;/gﬁS;e“Afahgl
Alt Boyutlar i¢cin Kurulan
Model
Canlilik 0,53 0,26 4,15 1 0,042 1,71 1,02-2,85
Hosgori 0,78 0,37 460 1 0,032 2,19 1,07-4,47
Kendine Giivensizlik -0,62 0,29 4,67 10,031 0,54 0,30-0,94
Duyarlilik -1,03 0,32 10,08 1 0,002 0,36 0,19-0,67
Gelir Durumu Gruplari(1) 0,83 0,28 8,62 1 0,003 2,30 1,32-4,01
Sabit -0,87 2,10 0,17 1 0,680 0,42
Nagelkerke S6zde R? 0,175
Faktorler icin Kurulan Model
Cinsiyet Gruplari(1) 0,67 0,31 4,73 10,030 1,95 1,07-3,56
Gelir Durumu Gruplari(1) 0,92 0,26 12,09 1 0,001 2,51 1,49-4,21
Sabit -1,37 0,29 22,32 1 0,000 0,25
Nagelkerke S6zde R? 0,147
3. Tartisma

61



TATAR, A. & CELIKBAS, B. (2021). Kisilik Ozellikleri ve Sosyo-demografik Faktorler ile
Yoéneticilerde Is Doyumu ve Is Performansinin Yordanmasi, Uluslararast Akademik Y &netim
Bilimleri Dergisi, 7 (11): 53-69.

“Ortalama” yonetici pozisyonu icin genel 6rneklemden farklilasan diizeyde agik fikirli
olma, kati olmama, disadoniik olma, bagimsiz ve kontrollii olma gibi bazi kisilik
ozeliklerine sahip olunmasi gerekli goriilmekte veya beklenmektedir (Bartram, 1992). Bu
kisilik 6zelliklerinden hangilerinin is performansi ve is doyumunda 6ne ¢ikacagi ise
yonetici grubu i¢in ayirt edici 6zellik tagiyacaktir. Diger bir ifadeyle yoneticilerin farkli
kisilik profillerinin olacagr ve bu o6zelliklerin psikolojik agidan ve orgiitsel isleyis
acisindan farklilik gdsterecegi beklenmektedir. Bu dogrultuda bu calismada is
performanst ve is doyumunda bu &zelliklerin hangilerinin 6ne ¢ikacaginin es zamanl
olarak belirlenmesi amag¢lanmastir.

Sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, is performanst ve is doyumu gruplarinin
yordanmasi i¢in hem alt boyutlar hem faktorlerle kurulan modellerin uyumunun oldugu
ve veriye uydugu gorilmistiir. Ayrica sosyo-demografik degiskenler bir kenarda
tutuldugunda genel olarak c¢alisanlarda oldugu gibi yonetici olarak ¢alisan grupta da is
performanst ve is doyumu gruplarinin yordanmasinda kisilik 6zelliklerin rolii oldugu
anlagilmis olmaktadir. Kurulan modellerin iyi uyum saglamasina ragmen sans eseri dogru
siniflandirmanin orantili ylizdesine oranla biiyiik artislar saglamayan genel isabet
oranlarina ulasilmistir. Genel isabet oranlar1 ise is performansi gruplari i¢in % 66,8 ve %
64,5, is doyumu gruplar i¢in % 65,1 ve % 63,2 olarak tespit edilmistir. Kurulan
modellerde veri-model uyumu saglanmis olmasina karsin ulagilan genel isabet oranlarina
biliylik artislar saglanmadan ulasilmis olmasi bu calismanin elde edilen sonuglarina
yonelik en biiyiik eksiklik olarak gériinmektedir. Ancak elde edilen dikkat ¢ekici sonug,
yordama isleminde alinan bagimli degisken setinin hem is performansi hem de is doyumu
gruplarinin diisiik olan gruplarin1 yiliksek olanlarindan daha yiliksek oranlarla tespit
edebilmesidir. Bu sonug ise is hedefleri i¢in psikolojik siireglerin, kisilik 6zelliklerinin
fonksiyonu olarak bireyler arasi farklar tasidiginin belirtilmesi Ornegiyle benzerlik
tasimaktadir (Furnham, Petrides, Jackson ve Cotter, 2002; Hofmans, Gieter ve
Pepermans, 2013; Le, Robbins, Holland, Oh, Ilies ve Westrick, 2011; Tisu, Lupsa, Virga
ve Rusu, 2020). Bu sonu¢ ayni zamanda hem is performansi hem de is doyumu
gruplarinin  diigiikk-yiiksek gruplarinin ayr1 ayri incelenmesi gerekliligine isaret
etmektedir.

Is performans1 gruplarinin yordanmasinda toplam varyansin % 22,3 ve % 14,7'sinin, is
doyumu gruplarinin yordanmasinda toplam varyansin % 17,5 ve % 9,7'sinin agiklandigi
belirlenmistir. Bu oranlarin elde edilmesinde dogal olarak faktdrlere oranla sayica daha
cok olan alt boyutlarla ve is performansi i¢in de is doyumu i¢in oldugundan daha biiyiik
oranlar elde edilmistir. Bu calismanin kapsami disinda yer alsa da bu sonug is
performansi-is doyumu etkilesimini de ortaya koymaktadir. Bu g¢alismada iki olgu
arasindaki ortak varyansin 0,26 oldugu goriilmiistiir. Bu oran da iki olgu i¢in agiklanan
varyans oranlar1 arasinda neden fark oldugunu ortaya koymaktadir. Caligmadaki odak
noktasinin da is performansi ve i3 doyumunun hangi degiskenlerle aciklandigi degil,
yoneticilerde is performansit ve is doyumuna etki eden kisilik 6zelliklerinin olup
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olmadiginin incelenmesi olmasi nedeniyle de oranlar arasi farklarin olast nedenleri
konusuna deginilmemistir.

Yonetici olarak calisan grupta, sosyo-demografik degiskenlerle birlikte alt boyut veya
faktorlerden olusan yordayici bagimsiz degiskenler kiimesinin is performansinin diisiik
ve yiksek gruplarini ayirabildigini gostermektedir. Is performans1 gruplarmin
yordanmasinda Canlilik alt boyutu toplam puani bir puan arttik¢a is performansi 2,33 kat
artmakta, Kendine Glivensizlik ve Duyarlilik alt boyutu toplam puanlar arttik¢a is
performansi ayni sirayla 0,31 ve 0,35 oraninda azalmaktadir. Gelir durumunu orta diizey
olarak belirtenlerin is performanslarinin yiiksek olma olasiligi, gelir durumunu iyi olarak
belirtenlere gore 2,16 kat daha fazladir (% 95 GA = 1,24-3,77). Benzer sonug faktorlerin
alindig1 model i¢in de gegerlidir. Disadoniikliik faktorii toplam puani bir puan arttikea is
performansi da 2,35 kat artmaktadir. Gelir durumu degiskeni icin ise gelir durumunu orta
diizey olarak belirtenlerin is performanslarinin yiiksek olma olasiligi, gelir durumunu iyi
olarak belirtenlere gore yaklasik 2,43 kat daha fazladir (% 95 GA = 1,43-4,12). Cinsiyet
degiskeni i¢in ise kadin grubunun is performanslarinin yiiksek olma olasilii, erkek
grubuna gore yaklasik 2,07 kat daha fazladir (% 95 GA = 1,12-3,81) (Tablo 3).

Yonetici olarak ¢alisan grupta, sosyo-demografik degiskenlerle birlikte alt boyutlardan
olusan yordayict bagimsiz degiskenler kiimesinin is performansinin diisiik ve yliksek
gruplarini1 ayirabilirken faktorlerden olusan yordayici bagimsiz degiskenler kiimesinin
yeterli olmadigi anlagilmistir. Sonuglara gore Canlilik alt boyutu toplam puani bir puan
arttikca is performansi 1,71 kat, Hosgorii alt boyutu toplam puani bir puan arttikga is
performansi 2,19 kat artmaktadir. Kendine Giivensizlik alt boyutu toplam puani bir puan
arttikca is performansi 0,54 oraninda ve Duyarlilik alt boyutu toplam puani bir puan
arttik¢a is performansi 0,36 oraninda azalmaktadir. Ayrica gelir durumunu orta diizey
olarak belirtenlerin is doyumlarinin yiiksek olma olasiligi, gelir durumunu iyi olarak
belirtenlere gore 2,30 kat daha fazladir (% 95 GA = 1,1,32-4,01). Is doyumu gruplarimnmn
faktorlerle yordandigi modelde ise kisilik 6zellikleri yordayicit bagimsiz degiskenler
olarak tespit edilememis, sosyo-demografik degiskenler olarak cinsiyet ve gelir durumu
one ¢ikmustir. Is doyumunun yiiksek olma olasiligi, kadin grubunun, erkek grubuna gore
1,95 kat (% 95 GA = 1,07-3,56); gelir durumunu orta diizey olarak belirtenlerinin de gelir
durumunu iyi olarak belirtenlere gore 2,51 kat daha fazladir (% 95 GA = 1,49-4,21)
(Tablo 4). Ancak Bes Faktor Kisilik Envanteri’nin faktor toplam puanlarinin istatistiksel
olarak anlaml diizeyde yordayici bagimsiz degiskenler olarak modelde yer almamis
olmasi bu calisma kapsaminda alinan sosyo-demografik degisken setleri dahilinde elde
edilen bir sonugtur. Bagimsiz degisken setleri degistiginde yordayici bagimsiz
degiskenler ve yordayici katki oranlar1 da degismekte oldugu i¢in elde edilen sonug Tablo
2’de verilen degiskenler ve kategorileri dogrultusunda olusturulmus modellere bagli bir
sonugtur. Ancak yine de yoOnetici grupta faktor diizeyinde kisilik Ol¢limlerinin is
doyumunun yordanmasinda Onemli etkilerinin olmadigi anlasilmis olmaktadir.
Calismadaki sonuglar kurulan modeller dogrultusunda karisik gériinmemektedir. Ancak
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genellikle hem is performansini hem de is doyumunu agiklamada belirli psikolojik
ozelliklerin ve baglamsal faktorlerin arasinda goriiniir-gériinmez etkilesimli etkilerin
oldugu (Christiansen, Sliter ve Frost, 2014) bilindiginden dolay1 elde edilen sonuglarin
gorlinenden daha karmasik iliskileri yansittig1 diisiiniilebilir. Bu nokta da ise 6nemli olan
sonug calisma amaci olarak yonetici konumunda calisan kisilerin alinmis olmasi ve bu
grup tizerinde kisilik 6zelliklerinin is performansi ve is doyumu {izerindeki etkisinin es
zamanli olarak gosterilmesidir.

Bu ¢alismada kisilik 6l¢iim yontemi olarak Bes Faktor Kisilik Modeli’nin benimsenmesi

kisilik yapilarmin ongoriisel gegerlili§inin ortaya konmus olmasi (Barrick, Mount ve
Judge, 2001) nedeniyle uygun bir se¢im yontemi olmaktadir. Ayrica kullanilan envanterin
uzun formunun alinmis olmasi nedeniyle hem faktorlerinin hem de alt boyutlarinin
analizlere dahil edilmesi ¢alisma sonuglarinin faktorler diizeyde farkli caligmalarla
karsilagtirmasina olanak verirken, alt boyut 6l¢timleriyle de ayrintilarin gézlenmesine
olanak saglamistir. Ayn1 zamanda bu ¢alisma verileri, insan kaynaklari uzmanlari i¢in
yoneticilerin degerlendirilmesi baglaminda kisilik envanterinin kullaniminin sonuglarina
iligkin bir karsilastirma islevi gormesine hizmet edecektir.

Is performans1 ve is doyumu, ayn1 anda etkili olan ikili bir iliskiye sahip olgulardir (Yang
ve Hwang, 2014). Bu calismada izlenen istatistiksel analiz/yontem nedeniyle bu ikili
iliskiye yer verilememistir. ki degisken arasinda iliski oldugu bilindiginden (Bowling,
2007; Judge, Thoresen, Bono ve Patton, 2001; Schleicher, Watt ve Greguras, 2004) dolay1
kisiligin ve sosyo-demografik degiskenlerin etkisinin goriilmesi amaciyla her bir olgunun
yordanmasinda digerinin bagimsiz degisken olarak alinmasi gibi bir yontem ise
izlenmemistir.

Bu c¢alisma kapsaminda yoneticilerin yonetimleri altinda ka¢ kisi oldugunun sayisal
olarak belirlenmemis olmasi, bu g¢alismanin en 6nemli eksikligini olusturmaktadir.
Calismanin diglama-dahil etme kriterleri dogrultusunda katilimeilarin astlarinin sayisinin
10 kisiden daha fazla olmasi kosulunun alinmis olmasi, buna karsin ast kisi sayisinin
belirlenmemis olmasi yani bir diger bagimsiz degisken olarak alinmamis olmasi, bu
bilginin analizlere dahil edilmesini engellemistir. Oysa ast sayisi, yoneticilerin yonetim
diizeylerinin bir gostergesi olarak is doyumu ve is performansini etkileyebilir gibi
goriinmektedir.

Sonug olarak bu caligma sektor ayrimi yapilmadan orta diizey yoneticileri kapsamaktadir
ve isin nitelikleri dogrultusunda farkli sonuglarin elde edilebilecegi farkli sektorlerde
uygulamay1 iceren arastirmalart beklemektedir. Bu calisma uygulamasinda oOlgiim
gecerliliginin saglanmasi ve Katilimcilarin gizliliginin korunmast igin katilimcilardan
isim veya kimlik bilgisi alinmamistir. Ancak hem is performansi, hem is doyumu hem de
kisilik 6l¢timii 6z bildirime dayali1 yontemle degerlendirilmektedir ve bu olgusal yapilar
O0lcme baglaminda sosyal istenirlige olduk¢a agik yapilar olarak goriinmektedirler.
Yoneticilerde is performansinin, satisa dayali isletmelerde yapilan satis miktar ile
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nicellestirilmesi gibi veya is doyumunun is arkadaslar1 tarafindan 360 derece
degerlendirme teknigiyle alinmasi gibi 6lgiimlerin gegerliliginin artirllmasina ve daha
objektif veriler elde edilmesine yonelik yontemsel farkliliklarin denenmesi de yine daha
sonra yapilmasi gereken islemlerdendir.
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