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OZET

EKIN AKMAN
Kisi-Is Uyumu ve Kisilik Ozelliklerinin Calisan Is Performans1 Arasindaki liski Uzerine
Bir Inceleme
Baskent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Y&netimi Programi

2021

Bu ¢alismanin amaci Kisi-ls Uyumu ve Kisilik Ozelliklerinin ¢alisan Is Performansi
arasindaki iligskinin ne derece anlamli oldugunu saptamak adina yapilmistir. Bu ¢alismada
kisi-is uyumunun ve bes biiyiik kisilik 6zelliklerinin is performansi tizerindeki olasi etkileri
gorev performanst temel alinarak incelenmistir. Calismanin sonucuna gore arastirmaci,
sanat¢1, sosyal ve geleneksel kisilik tiplerinin algilanan is performansi iizerinde anlamli
etkileri oldugu saptanmistir. Bes Biiyilik Kisilik 6zelliklerinin algilanan is performansi
tizerindeki etkilerine iliskin bulgulara bakildiginda, sorumluluk degiskeni disinda
uyumluluk, nevrotizm, disadoniikliik ve agiklik degiskenlerinin algilanan is performansi
lizerinde anlaml etkileri vardir. Kisi -Is uyumunun algilanan is performansi iizerindeki
etkilerinde Bes Biiylik kisilik o6zelliklerinin bigimlendirici etkilerine bakildiginda,
sorumluluk ve disadoniikliik degiskenlerinin bigimlendirici etkilerinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmistiir. Arastirmaci Kisilik Tipinin algilanan is performansi iizerindeki
etkisinde sorumluluk ve disadoniikliik degiskenlerinin, sanat¢i kisilik tipinin algilanan is
performansi tizerindeki etkisinde sorumluluk ve acikligin bi¢imlendirici etkilerinin oldugu
tespit edilmistir. Son olarak sosyal ve geleneksel kisilik tipinin algilanan is performansi
tizerindeki etkisinde ise yalnmizca aciklik degiskeninin bi¢imlendirici etkisinin istatistiksel

olarak anlamli oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Is Performansi, Bes Biiyiik Kisilik Ozellikleri; Holland
Kisilik Tipleri



ABSTRACT

EKIN AKMAN

The Impact of Person- Job Fit and Personality Traits on Employee Job Performance
Bagkent University
Institute of Social Sciences
Human Resources Management Master Programme
2021

The current study main aim is to determine the possible effects of person-job fit and the big
five personality traits on job performance focusing on task performance. According to the
results of the study, it is determined that there is a moderately significant relationship
between the perceived job performance and the investigator, artist, social and traditional
personality types. When the findings on the effects of the Big Five Personality traits on
perceived job performance are examined, it is seen that except for the conscientiousness
traits, agreeableness, neuroticism, extraversion and openness, had significant effects on
perceived job performance. It is figured out that when moderating effects of Big Five
personality traits on the relationship between person-job fit on perceived job performance
are examined, responsibility and extraversion personality traits moderated the mentioned
relationship. Moreover, it is determined that the moderating effects of the conscientiousness
and extraversion are statistically significant on the relationship between investigator type
and job performance, and that conscientiousness and openness had moderating effects on the
relationship between artistic type and job performance. Finally, it is revealed that only the
openness traits moderates the relationship between social and traditional personality type

and perceived job performance.

Keywords: Perceived Job Performance, Big Five Personality Traits, Holland Personality

Types
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1. GIRIS

Is performansi, “belirli bir isin yerine getirilmesi ve tamamlanmas1” (Chiu, 2004); “bir
is, fiil, eser yapma, yerine getirme, ¢alisma ve izleme” (Oncer, 2000); “bir isi yapan bireyin,
o isle amaglanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve neyi saglayabildiginin nicel ve
nitel olarak ifadesi” (Akal, 1992); bir isin miktar, nitelik, zaman ve maliyet etkinligi dikkate
alinarak yapilmas1” anlamlarina gelmektedir (Smith ve Goddard, 2002). Orgiit icerisinde
bulunan c¢alisanlarin performansini belirleyen faktorler arasinda kisisel ozellik ve
yetenekleri, igini bagsarma arzusu, yonetimde bulunanlarin isi basarma arzuyu harekete
gecirme yetenegi Ve calisanlarin Orgiit igerisinde onlara saglanan ¢alisma ortami
belirlemektedir. Calisanda bulunan kisisel 6zellikler, becerileri, yetenekleri ve basarma
arzusunun yaninda yonetimde bulunan kisilerin bu is arzusunu harekete gecirme yetenegi ve
calisma ortamu ile beraber is performansi belirlenmektedir (Ersen, 1997). Orgiitlerin
amaglarma kolaylikla ulasabilmeleri i¢in ¢alisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi
gerekmektedir (Ertan, 2008). Dolayisiyla, c¢alisanlarin  ve Orgiitlerin amaglarina
ulasabilmeleri i¢in, 6nemli dlglide is performanslariin yiiksek tutmalar1 gerekmektedir.
Orgiit performansini degerlendirirken ve belirlerken genellikle satislardaki artis, pazar payz,
tirin gelistirme ve pazar gelistirmeye odaklanilmaktadir (Wu ve CavuGgil, 2006). Yapilacak
islerde yiiksek performansi saglayan calisanlar sayesinde kurumlar kurumsal hedeflerine
ulasabilir ve bulunduklar1 sektorde rekabet giiclinii kazanabilmektedir. Bunun akabinde,
yiiksek is performansi, orgiitler i¢in oldugu kadar ¢alisanlar i¢in de oldukca 6nem teskil
etmektedir. Gorevlerini geregi ve yapilmasi istenilen sekilde tamamlamak ve isinde yiiksek
basar1 gostermek kisiler igin gurur, beceri ve tatmin kaynagi olmasinin yani sira daha yiiksek
gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler i¢in son derece 6nem tasiyan birgok
is sonucunun temel olusum durumlarindandir (Yelboga 2006). Bu baglamda performans,
orgiit acisindan belirli bir zamanda iiretilen mal veya hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta
iken, birey a¢isindan performans hedefe ulasma konusunda gosterilen bireysel “verimlilik”
ve “etkinlik” diizeyidir (TDK,2016). Arastirmacilar is performansini tanimlarken orgiitler,
yoneticiler ve ¢alisanlar igin temel bir olgu oldugunu belirtmektedirler (Sonnentag ve Freese,
2002). Bu alanda yapilan ¢alismalarda, performansi etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir;
calisma ortaminmin yeterliligi, kabiliyet bilgisi, yoneticilerin tutum ve davranislari,
calisanlarin kisilik ozellikleri vb. Bu ¢alismada dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesinin
saglanabilmesi ve optimum dilizeyde performanst hem kisi bazli hem orgiit bazh

1



degerlendirmek adina is ve kisilik uyumunun ¢alisan performansi iizerindeki etkileri 6nem

arz etmektedir.

Holland (1996), is kisi uyumunu tanimlarken, bireyler meslek segimlerini olustururken
alt1 kisilik tipine gore segimlerini belirledikleri, goriigiinii savunmakla birlikte belirlenen
kurama gore kisilik ozellikleri ve mesleklerin veya gergeklestirdikleri islerin senkronize
oldugu ya da mesleklerde yapilmasi gereken faaliyetler arasinda anlamli bir iliskinin var
oldugu saptanmustir, bu yiizden, meslek se¢imi kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir pargasi haline
gelmistir. Bu baglamda; sansinda kiigiik bir katkis1 olsa da meslek se¢imi rasgele bir olay
olmaktan ¢ok kisiligin bir yansimasidir (Ivancevich, 2003). Holland’a gore, bireylerin kisilik
tipleri ile i¢erisinde bulunduklar1 genel ¢evre alt1 farkli kategoriden olusmakta ve bireylerin
is performansi, icerisinde bulunduklar1 ¢cevrenin kisilik tipleri ile uyumuna bagli olmaktadir.
Holland (1996), bu alt1 ideal ¢evre tipini mesleklerin igerdikleri etkinliklere gore
gruplandirmis ve bunlarin her birisini alti degisik kisilik yapisi ile birlestirmistir. Belirtilen
bu teorinin ti¢ temel yap1 tizerine kuruldugu séylenebilmektedir. Buna gore; farkli bireylerin
kisilikleri arasinda igsel farkliliklar durumu mevcuttur, farkli kategorilerde isler mevcuttur
ve kisilikleri ile uyumlu is ¢evresinde bulunan bireylerin is performanslarinin kisilikleri ile
uyumlu olmayan islerde ¢alisan bireylerden daha yiiksek olmas1 ve kendi istekleri ile isten
ayrilma olasiliklarinin daha diisiik olmasi1 beklenmektedir (Robbins, 2005). Holland
(1996)’ya gore bir birey, isin gerektirdigi durumlara uygun becerilere ve kisilik 6zelliklerine
sahipse igini sevmektedir ve daha iyi performans gostermekte ve ¢alistigi isletmede kalmaya
egilimi artmaktadir (Edwards, 1991). Kisinin 6zellikleri ile yapilan isin gerekleri arasindaki
uyum calisanin tiim performansini igin tamamlanmasina odaklanmasini saglamaktadir. Bu
uyum yapilmadigr durumda birey kendini ise verememekte ve bununla birlikte stres, ise
devamsizlik, hata yapma ve benzeri durumlarin yaganmasi olasiligin1 daha fazla ortaya
¢ikarmaktadir. (Cable ve Parsons, 2001; Kilig ve Yener, 2015). Holland (1997)’ya gore; is
gerekleri ile ¢alisanin bilgi, yetenek ve becerileri arasinda uyum olmasi is tatminine ve is
performansinin yiikselmesine neden olacaktir. Yiiksek is performansinin gosterilmesinde de
is tatmini etkili olacaktir. Diger bir yandan diisiik uyum veya uyumsuzluk tersi bir etki
yaratabilmekte ve is tatminsizligi ve diisiik is performansi ile sonuglanabilmektedir. Bagka
bir sekilde agiklanacak olursa, diger etkenlerin yaninda, ¢alisanin performansinin
belirleyicilerinden biri de kisi-is uyumu olmaktadir (Keskin, 2015). Ote yandan en temel
Kisilik siniflamasi olarak ilgili yazinda tartisilan Bes Biiyiik kisilik siniflamasi ise bir kisiyi

digerinden ayrian en temel bes kisilik 6zelligini yansitmaktadir (Norman, 1963). Rothmann
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ve Coetzer (2003) kisilik ozellikleri ve is performansi arasindaki iliskiyi bes faktor kisilik
ozellikleri modeli ile ilag sanayi lizerinde incelemis ve duygusal dengelilik, yumusak baslilik
ve deneyimlere aciklik faktorlerinin yonetsek performans iizerinde anlamli etkileri oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bir diger ¢alismada Barrick ve digerleri (2003), duygusal dengeliligin
is performansi agisindan pozitif yonde anlamli oldugu Yelboga (2006) kisilik 6zellikleri ve
is performansi arasindaki iliskiyi finans sektoriinde inceledigi ¢aligmasinda demografik
Ozelliklerin ve bireylerin sahip olduklar1 kisisel 6zelliklerinin is performansi iizerinde
istatistiki diizeyde anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yukaridaki agiklamalar 1s1ginda, bu ¢aligmada Holland (1973) kisi-is uyumunun
calisan is performansi lizerindeki olasi etkileri yani sira bes biiyiik kisilik 6zelliklerinin s6z

konusu iliskideki rolii arastirilacaktir.



2. IS PERFORMANSI VE KiSi-iS UYUMU OZELLIKLERININ
ILISKILENDIRILMESI

2.1. Is Performansi: Kavram ve Gelisimi

Brief’e (1998) gore is performansi, ¢alisanin isinin gerektirdigi aktiviteleri yerine
getirebilme yeterliligidir (Brief, 1998). Byars ve Rue (2000), is performansinin bir ¢alisanin
yetenekleriyle ve is algilamalariyla sekillenen cabalarinin bir sonucu olarak olustugunu
belirtmektedir. Bundan dolay1 is performansi ¢alisanin yetenekleri, igini algilanmasi boyutu
ve ¢abasi arasindaki iliskilerin bir sonucu anlamina gelmektedir. Calisanin yetenekleri, bir
isin yerine getirilmesi amaciyla kullandigi kisisel 6zelliklerdir ve bunun degismesi uzun bir
zaman gerektirmektedir. Caba, ¢alisanin motivasyonu ve isi gerceklestirme yetisinin bir
araya gelmesiyle fiziksel ve zihinsel enerjinin olusmasina yol agmaktadir. Is algilamalari ise,
calisanin yolunu ¢izmesinde onemli bir rol oynamaktadir (Byars ve Rue, 2000). Is
performansini 6nemli 6l¢iide etkileyen bir diger faktor ise psikolojik sermayedir. Psikolojik
sermaye, calisanin olumlu psikolojik karakteristiklerinin is performansina pozitif yonde
katki koydugunu ortaya koymaktadir (Goldsmith, Veum, Darity ve Race,1998). Luthans
(2005) tarafindan Cinli ¢alisanlar lizerinde yapilan bir arastirmada psikolojik sermayenin is
performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Diger bir aragtirmada is
performansi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif iliskiler oldugu belirlenmistir. Luthans
(2008) tarafindan Cinli ¢alisanlar lizerinde yapilan diger bir arastirmada ise psikolojik
sermayenin is performansin artirdigt anlasilmistir. Judge ve Bono (2001), yaptiklar: meta
analiz ¢aligsmasinda, 6z yeterliligin is performans: ile olan iliskisinin pozitif yonde anlamli
oldugu sonucuna varmustir. Oz yeterlilik, bireyin bir isi yerine getirirken sahip oldugu
yeteneklere kars1 pozitif inanglari olarak tammlanmaktadir (Luthans ve Stajkovic,1998). Oz
yeterlilik ile birlikte bireylerin kendilerine olan giivenlerinin arttig1, ¢6ziimlenmesi zor olan
islerde daha cesur kararlar verdikleri ve islerini yerine getirirken daha fazla ¢aba sarf ettikleri
saptanmistir (Larson ve Luthans, 2006). Luthans (2005), is performansi ile dayaniklilik
arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu belirtmistir. Dayaniklilik, giicliik, belirsizlik, catisma,
basarisizlik gibi olumsuz durumlar karsisinda olumlu degisim ve gelisim gosterebilme, artan
sorumluluklarla beraber esnek davranabilme olarak tanimlanmaktadir (Masten ve
Luthans,2002). Bu 6zellikteki bireyler, yasadiklar: olumsuz donemleri atlattiktan sonra eski

1§ performanslarina kisa bir stirede donebildikleri, sanat¢1 ve hizli degisikliklere daha kolay



bir sekilde adapte olabildikleri ve yenilikleri de is performansina hizli ve kolay bir sekilde
aktarabildikleri tespit edilmistir (Luthans,2005). Sonug olarak dayaniklilik seviyeleri yliksek
bireylerin gergeklestirdikleri biitiin islerde daha verimli olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Lasten ve
digerleri,2001). Youssef ve Luthans (2007) tarafindan gergeklestirilen is performansini
belirleyen bir diger faktor ise umut, dayaniklilik ve iyimserlik diizeyinin is performanst ile
pozitif yénde anlamli olmasidir. lyimserlik, bireylerin olumlu olaylar1 igsel, kalic1 ve yaygin
nedenlerle iligskilendirirken, olumsuz olaylar1 digsal, geg¢ici ve belirli kosullara
baglamalariyla ilgilidir (Seligman,2000). Carver ve Scheier (2002), iyimser bireylerin,
saglikli bicimde gelistirici davraniglar sergileyebileceklerini ve psikolojik iyilik olma haliyle
birgok alanda basarili olabileceklerini belirtmektedirler. Snyder (2002) iyimserligi, bireyin
kendisi i¢in degerli sonuglara iliskin algilamasini yonlendiren hedef odakli biligsel siire¢
olarak tanimlamaktadir. Umut, ilk olarak pozitif psikoloji ¢aligmalariyla taninan C. Rick
Synder tarafindan bilimsel olarak ele alinmistir. Synder (1991), tarafindan bireylerin basar1
duygusuna iligskin olumlu (pozitif) motivasyon durumudur. Jensen ve Luthans (2006),
tarafindan hedeflere ulasma yolunda bireyin gosterdigi ¢aba ve kararlilik ile bu hedeflere
ulagirken kullanabilecekleri alternatif yollarin belirlemesi olarak tanimlanmaktadir. Bu
tanima gore umut boyutunun; irade giicli ve yol giicii olmak {izere iki yonii bulunmaktadir.
Irade giicii amaca yonelten bir enerji iken, yol giicii amagclar1 gerceklestirmek igin planlanan
alternatif yollar1 ifade etmektedir. Diger bir degisle umut; basariya giden yolun
belirlenmesini, netlestirilmesini ve siirdiiriilmesini saglayacak niyeti gostermektedir

(Snyder, 1991).

Calisanlarin ise alimlarindan sonraki siireglerde siirekli olarak belirli araliklarla
degerlendirilmelerinde bireyin is bagindaki performansi incelenmektedir (Uyargil , 2008).
Bununla birlikte literatiirdeki bir¢ok ¢aligmanin da gosterdigi gibi biitiinsel olarak bireysel
performanst tamamlayan iki boyut bulunmaktadir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996;
Borman ve Motowidlo, 1997). Bu boyutlar, “gérev (task) performansi” ve “baglamsal
(contextual) performans” olarak adlandirilmaktadir. Is performans: 6zii itibari ile gorev
performansi ve baglamsal performans olarak iki temel ayrimda incelenmektedir (Bormon ve
Motowidlo, 1993). Bormon ve Motowidlo’ya gore goérev performansi, herhangi bir isin
basariyla yerine getirilmesi ile ilgili iken, baglamsal performans goniilliiliik, ortak calisma,
kural ve prosediirlere uyuma, 6rgiitiin amaclarini benimseme gibi isin digindaki davranislarla

ilgilidir.



Gorev performansi, organizasyonun teknik ¢ekirdegine isaret eden temel faaliyetlerine
teknolojik destek saglamak ya da kaynak, materyal veya hizmet temin etmek vb. suretiyle
destek saglayan is yiikiimliiliikkleri kapsaminda ¢alisanlarin sergiledikleri eylemler olarak
tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997). Bu tanimlamaya ek olarak, gorev
performansinin iki alt bileseni bulunmaktadir: (1) teknik-idari goérev performansi ve (2)
liderlik gorev performansi. Teknik-idari gorev performansi: liderlik merkezli goérevlerin
tiimiliniin disinda kalan (evrak isleri, planlama, kalite kontrolii vb.) gorevleri icermektedir.
Bir anlamda, yoneticilik gérev tanimi disinda kalan alt kademe calisanlarin tiim goérevleri,
bu gorev performansi baglaminda degerlendirilmektedir. Diger taraftan liderlik gorev
performansi; motivasyon, yonetme, yoneltme ve astlarin degerlendirilmesi gibi insan

iligkileri ve insanlarin idare edilmesi gorevlerini ihtiva etmektedir (Conway, 1999).

Baglamsal performans, daha genis anlamda organizasyonun teknik islevini yerine
getirmesini saglayan faaliyetlere ek olarak calisma ortaminin 6rgiitsel, sosyal ve psikolojik
havasini zenginlestiren ¢aligmalardir (Unlii,2009). Bununla birlikte baglamsal performansa
yonelik calisanlarin uyguladiklar1 eylemler, organizasyonlar i¢in 6nemli bazi kriterleri
icermektedir. Bu ozellikler; yine orgiitsel, psikolojik ve sosyal baglamlarda, “orgiitsel
efektiflik” olgusunu tamamlanmakta ve gorev performansi c¢er¢evesinde degerlendirilen
caligmalarin da bir anlamda hizlandiric1 bir rol oynayabilmektedir (Van Scotter ve
Motowidlo, 1996; Mohammed, 2002). Bu noktada dikkat gekici olan; liderlik gorev
performansinin igeriginin baglamsal performans ile benzerlikler tasimasidir. Ancak
kavramlarin bir anlamda yapisal gecerliligini ortaya koyan ve Conway’in de (1999) belirttigi
temel farkliliga gore liderlik gorev performansi; amaglara ulagma, yonlendirme ve
motivasyon gibi belirli bir ¢alisan grubuna yonelik amir faaliyetlerine odaklanir. Baglamsal
performans ise; etik degerlerin savunulmasi, g¢alisanlarin problemleriyle ilgilenmek gibi
faaliyetlere vurgu yapmaktadir. Scotter ve Motowidlo (1996)’a gore, baglamsal performans
(1) kisileraras: kolaylastiricilik ve (2) ise adanma olmak iizere iki farkli boyutta ele
alinmaktadir: Kisileraras1 kolaylastiricilik; ¢alisma arkadaslarinin performanslarini da
destekleyen, anlayigl, miisterek ¢alismaya yatkin, yardimsever eylemlerden olugsmaktadir.
Ise adanma ise icsel bir disiplin ile 6riilmiis ve motive olmus bir sekilde; ¢cok calisma,
inisiyatif alma ve belirlenen hedeflere ulasma anlaminda kurallar takip etme c¢ercevesinde
ele alinabilecek ¢alisan eylemlerini icermektedir. Scotter ve Motowidlo (1996) kisiler arasi
kolaylastiricili; orgiitsel amaglara ulasilmasina katki saglayan, c¢alisanlar arasi

etkilesimlere yoOnelik davraniglar seklinde tanmimlarken, ise adanmayi, is ortaminda
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karsilagilan problemlerin ¢oziilmesi ve hedeflerin tutturulmasi gibi amaglarla hizmet eden,
inisiyatif alarak gergeklestirilen, igsel disipline dayali davranislar olarak tanimlamaktadir.
Organ'in (1997) ¢alismasinda da aktardigi gibi, baglamsal performansin tanimi, orgiitsel
vatandaslik davranisi icerigi ile de tutarliliklar sergileyerek; bir kisinin goérev taniminda
olmamasina ragmen diger ¢alisma arkadaglarina yardim etmesi ve onlarla is birligi yapmaya
goniillii olmasi seklinde literatiirde kabul edilmistir. Orgiitsel basariya yonelik faktdrlerin
biitlinliigii icinde ise baglamsal performans, orgiitsel verimlilik ve takim basarisi i¢in 6nemli
olmakla birlikte, kurumsal performansin arttirilmasina yonelik katalizor etkiye de sahip bir
kavram olarak yer almaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997). Ciinkii baglamsal performans,
sadece organizasyonlarin verimli ¢alisma ortamlarini beslemekle kalmayip, ayn1 zamanda
orgiitsel islemlerin yerine getirildigi sosyal ve motivasyonel iklimi de zenginlestirmekte ve
bireyler arasi pozitif yonelimli davranislar1 da desteklemektedir (LePine ,2000; Scotter ve
Motowidlo, 1996). Bu degerlendirmeler sonucunda agik¢a belirtilmelidir ki, kavramin
calisanlar baglamindaki bu gibi katkilari, kurumsal performansin arttirilmasina destek
saglamaktadir. Ozet olarak, gorev performansimin belirlenen bir isin yerine getirilmesi ile
ilgili oldugu, baglamsal performansin ise organizasyonun basarisini destekleyecek goniillii
davraniglar1 icerdigini sdylemek miimkiin olacaktir. Bir diger is performansi ile ilgili model
(Campbell ,2004) tarafindan performansin belirleyicileri ile ortaya konan model, ii¢
belirleyici faktor altinda sekiz boyutlu olarak gosterilmistir. Bu boyutlar; ise 6zgii gorev
yetkinligi, ¢aba gdsterme, kisisel disiplini koruma, grup ve takim performansini iyilestirme,
gereken durumlara gore liderlik ve yoneticiliktir (Viswesvaran ve One’s ,2000) dokuz
boyutu; genel is performansi, is performanst ve iiretkenlik, caba, is bilgisi, kisiler arasi

iliskilerde yetkinlik, idari yetkinlik, kalite, iletisim yetkinligi, liderlik ve kurallara uymadir.

Bu baglamda is performansinin degerlendirilmesine iliskin kisilerin, birimlerin ya da
kurumlarin performanslarinin 6nceden belirlenmis bazi1 kriterlere gére ya da “benzer
kisilerin performanslarinin” temelinde “6lgme islemini” igeren bir siirectir (Mohrman ve

digerleri, 1989).

Is ortaminda kisiler genellikle, iizerlerine atanan isle ilgili bir is roliine biiriiniirler.
Genellikle “durumsal” kosullar itibari ile sinirlandirilmalarina ragmen, davranis sekilleri ve
bunlara bagli is sonuclari kisiden kisiye farklilik géstermektedir. Bu farklilasmalardan 6tiirii
orgiitlerin rekabet avantajini giiclendirebilmeleri i¢in kisilerarasi farklilik yaratan davranis

bi¢cimlerini saptamak amaciyla is ortaminda bazi 6lgiitler gelistirilir ve bu Olgiitlere de kriter
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ad1 verilir (Yelboga, 2008). Is kriterleri, is ve orgiit psikolojisi alaninin baslangicindan
itibaren, Orgiitsel davraniglarla ilgili teorilerin smanmasi, cesitli insan kaynaklar
uygulamalarinin gelistirilmesi ve ¢alisanlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasi gibi birgok
kuramsal ve uygulamali konuda arastirmaci ve yoneticilerin ilgilendigi 6ncelikli konulardan
birisi olmustur (Austin & Villanova,1992). Calisanlar bu anlamda performanslarinin
degerlendirilmesinin bir diger yontemleri adina klasik ve modern yontemler olarak veya
kisileraras1 karsilastirmaya dayali, ortak performans ve standartlarina dayali, bireysel
performans standartlarina dayali yontemler olarak veya her ikisi birlikte de
gruplandirilmaktadir (Beach, 1980; Schermerhorn, 1989). Her orgiitiin kullandigi yontem
onun gereksinmelerine ve kiiltlirline gore degisiklik gostermektedir. Her bir yontemin
kendine 6zgli avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bu yontemlerden hangisinin
kullanilacagi konusunda, karar verilme asamasinda, her teknigin yapisini, neyi 6l¢tiigiinii iyi
analiz etmek gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993). Is Performansinin degerlendirilmesi
durumunda dikkat edilmesi gereken degerlendirilmenin tarafsiz, dogru ve nesnel olmasi ve
performans iizerine yogunlasmasi gerekliligidir. Bu sayede calisan kendi acisindan zayif ve
giiclii yonlerini O0grenir ve ¢alisanlara performans degerlendirilmelerinin sonuglarinin
duyurulmasi durumunda bu bilgi agikligindan 6tiirii calisanlarin morallerinin yiikselmesine
ve kurumun amaclarinin benimsenmesine katki saglayacagi goriisii gliniimiizde 6nem

kazanmaya baslamistir (Yelboga, 2003).

Bu baglamda performans degerlendirme, calisanin yeteneklerini, potansiyelini, is
aligkanliklarini, davraniglarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan
sistematik bir dl¢iimdiir bununla birlikte, ¢alisanin igletme amaglarinin gerceklesmesine
yapmis oldugu katkinin Olglimlenmesidir. Diger bir deyisle c¢alisganin gorev ve
sorumluluklarim1 ne denli etkin olarak yerine getirip getirmediginin oOl¢lilmesidir.
Performans degerlendirme ¢ok cesitli isimler altinda yapiliyor olabilmektedir. Ornek olarak,
basarim degerlendirmesi, ¢alisan boylandirilmasi kullanilan terimlerden birkagi olarak
sayilabilmektedir (Bulut, 2004). Buna bagl olarak; Calisan bireylerin ¢alisma ortaminda is
performansin1 negatif yonde etkileyen bazi durumlar yer almaktadir; zaman sorunu
isletmede is boliimiiniin yanlis olarak yapilandirilmasindan dolay1 ortaya c¢ikmaktadir,
yapilacak isin dogru ve basarili bir sekilde yapilmasi i¢in ortaya ¢ikan ara¢ ve gereg
yetersizlikleri, teknik 6nem tasiyan islerdeki teknik ozelliklerin az ve yetersiz olmast,
yapilacak olan isin daha basit, seri ve basarili bir sekilde yapilmasi adina is diizenlemelerinin

(programlamanin) eksik kalmasi, islerin zamaninda ve basaril1 bir sonuca ulasmadaki yanlis
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iletisimden dogan yetersizlikler, otoriter bir tutumun var olmamasi, g¢alisanlar arasinda
olmasi gereken is birliginin eksik kalmasi, calisanlardan kendilerine ait yetenek ve
Ozelliklerinden daha fazla bir basar1 beklenmesi seklinde yetersizlikler ve engeller
sOylenebilmektedir (Turhan, 2009). Jamal (1980) 1984’te is performansi ve stres iizerine
Kanada’da ¢alisan hemsireler iizerine 1985°te mavi yakali olarak ¢aligma yapanlar ve orta
diizey sinifinda bulunan calisanlar i¢in aragtirmalar yapilmistir ve is performansi ve stres
kavramlar1 arasinda negatif yonlii, dogrusal bir iligkinin var oldugu ortaya koymustur.
Bununla beraber, Howell ve Dipboye (1986)’da ¢alisanlarin bilgi ve beceri diizeyi ile is
performansi arasindaki iliskiyi inceleyerek performansi dort farkli boyutta incelemistir. Bu
dort farkli boyut (performans diizeyi, motivasyon diizeyi, yapilacak isin bireylerdeki beceri
seviyesi, isin yapilmasi igin kisilerin gereken bilgi seviyeleri, g¢evresel durumlar) is
performansini belirleyen faktorler olarak nitelendirilmistir (Turhan, 2009). Kotter ve
Hessket (1992) arastirmalarinda kurum kiiltliriiniin is performansini gosteren bir faktor
oldugunu belirtmesinin yani sira kKurumun sahip oldugu kiiltiir, isletmenin var olan ekonomik
anlamdaki performansini uzun vadede 6nemli dl¢iide etkileyebilecegini , isletmenin kurum
kiltirii biytk bir ihtimalle, isletmenin Oniimiizdeki on yili igerisinde basarili olup
olmayacagini 6l¢gmede 6nemli bir faktor olusturacagini, ekonomik performansi uzun vadede
giicline gii¢ katan kurum kiiltiirleriyle karsilasmanin olasi bir durum haline gelmesi; sonug
odakl1 ve beceri diizeyi yiiksek calisanlarin yogun oldugu isletmelerde kurum kiiltiirii de
daha hizli gelisme gosterdiklerini, isletmelerde siire¢ igerisinde ortaya ¢ikan degisimlerin
olmasina karsin kurumun sahip oldugu kiiltiir, is performansini giiglendirici ve gelistirici bir
etkinin yaratabilecegini ortaya koymustur. Bir diger performansi belirleyen faktér olan
yonetici faktori, yapilan veya yapilacak olan bir is ilizerinde yoneticilerin c¢alisanlardan
bekledigi performans ve diger onemli beklentiler ile ¢alisanlarina karst tutum ve
davraniglari, ¢alisanlarin verilen is lizerindeki performansini ve meslegi iizerindeki pozitif
artisin1 6nemli boyutta etkileyebilmesi, yiiksek seviyede bulunan yoneticilerin ayristirma
ozelligi, isletmede bulunan calisanlarin sorumlu oldugu islerde yiiksek performans
olusturma yeteneginin olmasi, etki sanat¢i yeteneginin olmadigir yoneticilerde bu tiir
beklentilerin  gelistirememesi ve bundan dolayr isletmede bulunan c¢alisanlarin
performanslarinin  zarar gérmeleri gibi bulgular ¢alisanlarin is performansini etkileyen
ozelliklerdendir (Turhan, 2009). Tett ve Burnett (2003) tarafindan gelistirilen kuramsal bir
modele gore kisilik ozellikleriyle performans arasindaki iliskiyi, durumsal degiskenlerin
kisilik 6zellikleri lizerinde yarattig1 etkiyle aciklamak gerekmektedir. Bu kuramsal modele

gore, bir ¢aligsana orgiitiin degisik diizeylerinden gesitli durumsal uyaricilar ulasir. Bunlarin
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kisilik oOzellikleri iizerinde yarattig1 etki sayesinde calisanin kendi davranislarini
yonlendirdigi ileri stiriilmiistiir. Modelin sundugu kuramsal varsayimlardan birisi de kisilik
ve 1s performans: iliskisinin, birbiriyle etkilesim igerisinde olan iki mekanizma tarafindan
belirlenmesidir. Bunlardan birincisi is beklentilerinin, kisilik 6zellikleriyle iliskili durumsal
uyaricilar olarak, bu kisilik 6zelliklerini yansitan ¢alisma davraniglarini harekete gecirme
stireci; digeri ise is beklentilerinin birer performans kriteri olarak ele alindigi performans
degerlendirme siirecidir (Yelboga, 2003). Tett ve Burnett (2003) modelinde; is ortaminda
var olan belirli durumsal uyaricilarin niteliksel olarak iliskili olduklari, belirli kisilik
ozellikleri tizerinde etki yaratmasi ve bu kisilik 6zelliklerini harekete gegirmesi ve buna bagl
olarak bu etkilesimin sonucunda, ¢alisanin belirli davraniglar gdstermesi, is ortamlarinda,
kisilik 6zellikleriyle ilgili olan uyaricilarin {i¢ ana sebebi bulunmakta olmasi ve bunlardan
birincisi , gorev diizeyindeki beklentiler, ikincisi; sosyal diizeydeki beklentiler ve {igiinciisii
de oOrgiit diizeyindeki beklentilerin bulunmasi, ¢aligma davranislariyla, is performansi
arasindaki temel farkin ise is performansinin yalnizca “deger verilen” ¢alisma davraniglarini
icermesi, Orgiitsel ortamlarda yer alan is beklentileri; calisanlar acisindan, davranislar
yonlendiren “durumsal uyaricilar” niteligini tasirken, orgiitler tarafindan “performans
Kriterleri” olarak ele alinmasi ve bireylerin, kisilik Ozelliklerine bagli olarak g¢alisma
ortamlarinda yiiksek ¢alisma motivasyonu gosterebilecekleri bulgular1 is performansinin

belirleyici faktorii olarak nitelendirilmistir (Yelboga, 2003).

Bu calismada temel olarak gorev performansi temel alinarak iligkiler kurulacaktir ve

oncilii olarak ¢alisanlarin meslekleriyle uyumu ile is performanslarinin iliskilendirilecektir.

2.2. Kisi-Meslek (Is) Uyumu Siirecinin Gelisimi: Kurumsal Perspektifler

Diinya {izerinde yasayan her birey dogustan var olan ozellikleri sayesinde belirli
islerde becerikli olabilmesinin yani sira yine belirlenen bazi islerde zamanla bilgi, deneyim
ve beceri kazanarak kendilerini o isi dogru ve gereken Olciide yapabilmek i¢in kendini
gelistirmektedir. Bu nedenle bireyler zaman igerisinde kazandiklar1 bilgi, deneyim ve
becerilerini dogru sekilde kullanabilmeleri i¢in kendilerine en uygun meslek se¢imini
hayatlarina entegre etmeleri gerekmektedir. Topluma, bireyin kendisine ve ailesine katki
saglamanin en 6nemli yolu bireylerin kendilerine en uygun ve dogru meslek se¢imi
yapmalar1 6nemli bir konu haline gelmektedir. Bireylerin ¢alisma hayatlarinin ytiksek bir

performansla devam etmelerini saglamak i¢in en 6nemli karar dogru bir meslek se¢imi
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yapmaktan gegmektedir. Diinya lizerinde var olan her bireyin kendine 6zgii ilgi ve becerilere
sahip olmas1 vs. gibi neredeyse birgok meslekte beraberinde farkli nitelikleri ve 6zellikleri
icerisinde barmdirmaktadir (Kéroglu, 2012; Kiric1 ve Ozkog, 2017). Belirtilen herhangi bir
meslekte sahip olunmasi gereken nitelik ve 6zellikler eger var olan bireyin kisilik 6zellikleri
ile uyumlu hale gelirse belirtilen iste bulunan bireyin basarili olmas1 muhtemel bir gercek
haline gelmektedir. Birey, meslek hayati ile ilgili se¢im yapma egiliminde bulunurken pek
¢ok durumu degerlendirerek bir karara varmasi gerekmektedir. Siireg belirlenirken bireyin
igerisinde bulundugu ge¢mis hayatindaki yasam stili, hayatindaki deneyimler, gelecek
icerisindeki beklentileri, ilgi alanlar1 ve becerileri gibi belirleyici faktorler bireyin meslek
secimi sirasinda biiyilk 6nem arz etmektedir. Bireyin bu meslek se¢iminden sonraki
slirecinde ise, bu faktor bireyde bulunan beden ve ruh sagligini, hayatinda temas ettigi sosyal
iliskilerini, yasam kalitesini, ise kars1 performansini 6nemli diizeyde etkilemesine yol agan
bir olgu haline gelmektedir. Meslek se¢imi yardimiyla bireyler kendisini fizyolojik,
psikolojik, sosyal ve ekonomik anlamda belirleyebilecek bir yasam politikasina
ulagmaktadir. Ancak oncelikle anlasiimalidir ki meslek sadece ekonomik ihtiyaglarin yerine
getirilmesi i¢in olmamakla beraber bununla birlikte psiko-sosyal gelisim ve doyum elde
etmek i¢in de dnemli bir hale gelen bir kavrami da temsil etmektedir. Eger bireyler psiko-
sosyal gelisim ve doyum saglamak i¢in gereken durumlart meslek se¢imlerinde yerine
getirmezler ise o zaman tiikkenmislik ve stres gibi olumsuz etkiler ortaya ¢ikacak ve bununla
beraber yapacagi is iizerinde performansta olumsuz yonde etkilenecektir (Koéroglu, 2012;

Kiric1 ve Ozkog, 2017).

Birey meslek uyumu, genel itibariyle bireyin var olan kisisel ozellikleri ile es
tutuldugunda beliren is ¢evresi ile birey arasindaki uyumu ortaya koymaktadir. Birey-meslek
uyumu iki maddeden olusmaktadir; birincisi bireyin sahip oldugu bilgi diizeyi, ilgi ve
yeteneklerinin is ile arasindaki uyum diizeyi; digeri ise bireyin nemsedigi, ihtiyag hissettigi
veya se¢im yaptigi durum ile performans gosterdigi isten ortaya ¢ikaracagi verim arasindaki
uyum olarak soylenebilmektedir (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005). Kisacasi
birey- is uyumu, belirlenen isin belli gerekliliklerini bireyin var olan ozellikleri ile
biitiinlesmesi veya var olan isin Ozelliklerinin bireyin ihtiyaclarina cevap vermesi
durumunda ortaya ¢ikan bir olaydir (Kristof-Brown, 2000). Meslek ve birey iliskisi
arasindaki uyum var olmazsa eger bu durum bireyin diisiik bir seviyede hosnutluk igerisinde
bulunmasina, bireyin ise olan katilimimnin azalmasina ve bunlara bagli olarak ise olan

performansin diismesine yol a¢maktadir (Therasa ve Vijayabanu, 2016). Baska bir
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perspektiften meslek- birey uyumu ile alakali olarak 6nem arz eden bir diger 6nemli durum
deger olgusudur. Bu sebeple, sosyo- kiiltiirel yapisinin kendi deger yargilarina ters diisen
Ozelliklere sahip bir meslegi benimseyen bireyler, var olan isi bagliliklarini icra edebilmeleri
pek miimkiin bir durum haline gelemeyecegi savunulmaktadir (Lee ve Antonakis, 2012).
Bireylerin dogru ve giivenli bir adim atarak mesleki agidan bir gelisim saglamalariin en
onemli yolu meslek se¢iminin dogru bir sekilde uygulanarak hayata gecirilmesinden
gecmektedir. Bireyler kendi kisisel 6zelliklerine ve sosyo- kiiltiirel durumlarma uygun
meslek secimi yaptiklar taktirde islerini isteyerek, ozenle, verimli, mutlu olarak yaparak
mesleki yasamlarini yiiksek is performansiyla siirdiirebilirler (Sarikaya ve Korshid, 2009).
Bireylerin meslek se¢imlerinde feyz aldigi kendilerine ait ¢ok fazla miktarda deger yargisi,
ilgi duydugu alanlar ve bireylerin inanglar1 kendini gostermektedir (Geng ve digerleri, 2007).
Biitiin bunlarla birlikte baktigimizda meslek se¢imi, ¢alisma hayatinda var olan bireylerin
yasamlarini devam ettirebilmeleri i¢in ¢aba sarf ettigi, toplum tarafindan belirlenmis kurallar
biitiinii ve egitim ile desteklenmesi gereken yeteneklere ve bilgiye dayali emeklerin toplami
olarak tamimlanmaktadir. Fakat meslek, getiriyi saglamak i¢in yapilan faaliyetler toplami
seklinde tanimlanmig dahi olsa yalnizca bir gelir edinmek amaci tasimamak ile birlikte,
bireyin kendini dogru bir sekilde tanimlamasi ve kendini ispat etmesi gerekliligi agisindan
da bakilmasi gereken bir boyut olarak nitelendirilmektedir (Kuzgun, 1994; Tuzcuoglu,
1994). Ayrica bireyler mesleki etkinlikler araciligiyla psikolojik ihtiyaglarin1 gidermeye de
odaklanmaktadirlar. Herhangi olusan bir sebeple kendini belli eden psikolojik bir karsitlik
bireyin ¢alisma yasamindaki etkinliklerini diisiirmeye yol agabilmektedir (Tuzcuoglu,
1994). Calisan birey se¢imini yaptigi meslekle kendini ispat etmeye odaklanmaktadir bu
yiizden beceri, ilgi alanlar1 ve istekleri 1s1ginda bireyin se¢im yaptigi mesleginde basarili ve
hem kendine hem de yapilan ise karsi yiiksek bir performans sergileyebilmektedir. Bilhassa
birey kendine ait kisisel 6zelliklerini ve meslek igin gereken niteliklerini arka plana atarak
karar verilen meslek segimi bireyin 6niimiizdeki yasaminda da énemli 6l¢iide olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu sebeple birey meslek secimini yaparken kendi kisisel o6zellikleri
araciligryla se¢im yapacagi meslegin nitelik ve 6zellikleri arasindaki meslek-birey uyumuna
biiylik 6l¢iide 6nem gostererek goz oniinde bulundurmasi gerekmektedir (Yanikkerem ve

digerleri; Sarikaya ve Korshid, 2009).

Yapilan ¢alismalarda bireyler kendilerine uygun meslek se¢imlerinde etkili olarak
kullandiklar faktorleri; bireylerin bilgi birikimleri, sahip olduklar: degerler, meslegine kars1

duydugu ilgi ve alaka, mesleginden elde edecegi maddi ve manevi beklentisi son olarak da
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bireyin kisisel 6zellikleri oldugu saptanmistir (Y1lmaz vd., 2012). Bir diger yonden, bireyin
yasadig1r lilkenin ve Kkiiltiir yapisinin zaman igerisinde degisiklige ugramasma karsin
bireylerin sosyo-ekonomik durumlari ve aile faktoriiniin de ayn1 zamanda meslek segimini

etkileyen durumlar arasinda yer almaktadir (Geng, 2007).

Kisi- Meslek uyumunun ¢ikis noktasi, mesleki rehberlik kavrami, Frank Parson’nin
1909 yilinda “Bir Meslek Se¢imi” kitabinda kavramsallastirilmistir. Journal of Career
Development dergisinde Frank Parson’in mesleki ilerlemeye olan yardimi belirtilmistir
(Baker,2009; Savickas, 2009). Kisa bir zaman oOnce, Frank Parsons’in mesleki
danigsmanligina yardimini agiklayan giincel olarak sunulmus ve yeni bilgiler ilan edilmistir
(Briddick,2009; Briddick, 2009). Frank Parsons’in fikirleri ilerleyen zamanlarda 6zellik-
faktor teoremi seklinde adlandirilarak teoremin alt yapisini ortaya koymustur. Ilk olarak
ozellik kavrami, bireyin kisisel 6zelliklerini testler araciligiyla olgiilebilmesi anlamina
gelmekteyken, etmen kavrami basaril bir is performansi igin gerekli olan 6zellikleri ortaya
¢ikarmaktadir. Bununla birlikte, gruptaki bireylerin 6nem arz eden kisisel ozelliklerini
birbirinden ayirmada kullanilacak istatistiksel bir yaklasima karsilik gelmektedir. Bu sebeple
Ozellik ve etmen kavrami, birey ve belirlenen isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Sharf, 2017). En genel ifade ile bu kuram; bireylerin farkli 6zelliklere
sahip oldugu ve bunlarin Olgiilebildigi, bu ozelliklerin mesleklerin gerektirdigi farkli
niteliklerle ve 6zelliklerle uyumlastirilabilecegi temel varsayimini ortaya ¢ikarmaktadir. Her
insan birbirinden farklidir ve bu farkliliklar dis gériiniis (boy, goz rengi, beden bigimi, vb.)
acisindan oldugu kadar sahip oldugu yetenekler, hoslandig1 seyler, kisilik 6zellikleri gibi
nitelikleri kapsamaktadir (Yesilyaprak, 2009).

Ozellik- faktor kuraminda 6zellik kavramimin degerlendirilmesi, Parsons’in meslek
secimi ile ilgili yaklasiminda ilk ve en 6nemli adim olarak nitelendirilmekle beraber Parsons
(1909), bir meslek se¢imi i¢in bir bireyin ideal olarak sahip olmasi gereken o6zellikleri 3

maddede ortaya koymustur. Bunlar;
e Bireyin kisisel becerileri, ilgileri, tutumlari, hirslar1 ve kaynak smirhiliklar ile

bunlarin nedenlerini igerecek sekilde bireyin kendisiyle ilgili net bir anlayisa sahip

olmast,
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e Bir iste basarili olma kosullar1, bir is i¢in gereken 6zellikler ve nitelikler, basarili
olma kosullari, isin avantajlar1 ve dezavantajlari, is olanaklari, maas ve isin farkl
alanlardaki bagar1 durumu ile ilgili bilgilere sahip olmasi,

e Bu iki gruptaki ger¢ekler arasinda mantiksal iligski kurmasidir.

Ozellik etmen kuramnin gelisiminde yorgunluk ve can sikintis1 gibi ¢alisma kosullari
ile ilgili endiistriyel psikoloji alanindaki ilk ¢alismalar Harvar’dan Elton Mayo ve isletme
alaninda calisan Fredirick Taylor tarafindan baglatilmistir. Bu arastirmalar sayesinde, bir
bireyin ¢aligma ortamina nasil tepki verecegini aragtirmak i¢in g¢esitli yollar gelistirilerek bir
katki saglanmasi hedeflenmistir. Bu arastirmacilarin objektif Ol¢limleri 6zellik etmen
psikolojisi disiplinine uygundur. 1930 ve 1940’larda Ozellikle de 2. Diinya Savasi
doneminde kisisel becerilerin belirlenmesi lizerine ¢ok sayida arastirma yapilarak Amerika
Birlesik Devletleri Is Bulma Kurumu ve Savas Personeli Komisyonu, Amerikalilarin savasta
daha fazla ehemmiyet gostermeleri igin bir arastirma testine ve yerlestirme programina
ihtiya¢ duyarak Ordu Genel Simiflandirma (Army General Classification Test) testini
gelistirmistir. Bu test sayesinde 6zellik etmen kuraminin gerekli bir gereksinim oldugu

sonucuna varilmistir (Sharf, 2017).

Parsons (1909) oncelikle kariyer se¢iminin kavramsal gergevesini olustururken kisinin
kendisi, hirslari, ilgileri, tutumlari, becerileri, sinirliliklar1 ve bunlarin nedenleri hakkinda
onemli bir sonuca ulasmay1 hedeflemistir. Parsons’in ikinci adimi ise bir is i¢in gerekenler,
basar1 kosullari, 1sin avantaj ve dezavantajlari, maasi, is olanaklar1 ve ise iliskin gelecek
beklentisi ile ilgili bilgilerin toplanarak bir sonuca varmasini hedeflemistir. Bu adimda,
kariyer danigmaninin nasil bir sekilde danigmanina meslek ile ilgili gerekli bilgilerin
yardimci olacag1 hususunda bilgi alisverisi yapilmaktadir. Uciincii asamada, Parsons “bu iki
adimdaki gercekler arasinda dogru ve siirdiiriilebilir bir iliski kurularak™ dogru bir se¢im
yapilacagini gostermektedir (Aubrey, 1977). Bu asamada, yalnizca kariyer danigmaninin
yardimut ile biligsel becerilerinin kullanilmasinin bireyin kendisi ve is diinyas: hakkindaki
bilgileri birlestirilmesinde tek basina yeterli olmadigini bununla birlikte yansitma ve soru

sorma becerilerini de icermesi gerektigi belirtilmektedir.

Daha sonrasinda siire gelen, kisi meslek uyumu ile baglantili olan ise uyum kurami
(Dawia ve Lofquist, 1984), 18 dnerme ve sonuglardan olugmaktadir. Dawis ve Lofquist

(1984) ise uyumu “bir ¢alisanin bulundugu ¢aligsma ortami ile uyum saglamasi ve bu uyumu
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saglayabilmek ve siirdiirebilmek i¢in yollar aradigi siirekli ve canli bir siire¢” olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle, iste gegirilen siire zarfi, ise uyumun gostergesi olarak
belirtilmektedir. Bireyin is basindaki zaman zarfi ve bununla birlikte gelisen is performansi
ise uyum kuramini kariyer tercihi veya ise uyum ile ilgilenen ancak is iizerindeki gercek

performansla ilgilenmeyen diger kuramlardan ayirmaktadir (Sharf, 2017).

Is uyum kavraminin dogru ve gercek bir sekilde ortaya konabilmesi icin doyum ve
yeterlilik olmak tizere iki farkli unsur ile ifade edilebilmesi gerekmektedir. Doyum kavrami
ile bertilen, bir kisinin hayat doyumu ve genel olarak iyi olma durumu ile ilgili yaptig1 isten
doyum alabilme durumudur (Fabian, 2019). Bir diger kavram olan yeterlilik ise, isverenin
kisinin performans: ile ilgili doyumu seklinde ifade edilmektedir. Ozet olarak doyum,
bireyin ihtiya¢ ve gereksinimlerinin ¢alistigi is tarafindan ne derece karsilandigi ile ilgili
iken, endiistriyel ve psikolojinin de ilgi alanina giren yeterlilik, kisinin verilen gbrevi ne
derece yeterli ve verimli bir sekilde agiklayabildiginin bagkalarinin, 6zellikle amirlerinin
degerlendirilmesi ile iliskili oldugu anlamina gelmektedir (Sharf, 2017). Kisilerin
bulunduklari is ¢evresi ile olan uyumlari; kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu, kisi-meslek
uyumu, kisi-grup uyumu ve kisi-kisi uyumu gibi farklt uyum tiirleri ile incelenmektedir
(Kristof, 1996; Chuang, 2001, Cigek, 2013). Uyumlu olan g¢alisanin kurumda varligi insan
kaynaklar1 y&netimi fonksiyonlarinin bu amaca yénelik uygulanmasini gerektirir. insan
Kaynaklar1 Yonetiminin diizenlenmesinde bireylerin orgiit, grup ve yaptiklar ise yonelik
uyumlarinin saglanmasi, personel se¢me, egitim ve gelistirme, kariyer yOnetimi gibi
faktorlerle saglanmaktadir. Orgiitsel performansin arttirilmasida uyum kavrami énemli bir
rol oynamaktadir (Tuna, 2014). Orgiitsel etkinlik performans kavrami ile dogrudan iligkili
bir kavram olmasinin yani sira bunu arttirmak icin gosterilecek c¢aba kisi- 6rgiit uyumunun
oncelikleri arasinda yer almaktadir (Warren, 1996). Bu nedenle, uyumun bilesenlerini
tanimlamak ve Olgiimlenebilecek boyutlart i¢in operasyonel tanimlarla gelistirerek
6l¢timleme metodolojisini anlamak ve kullanmak y6netim bilimleri aragtirmalarinda artan
onem diizeyi ile ilgi ¢ekmeyi siirdiirmektedir. Literatiirde yer alan uyumla ilgili ilk
simiflandirma, benzerlik uyumu tamamlayicilik uyumu ayrimidir (Muchinsky ve Monahan,
1987). Calisanlar, is ortaminda farkl niteliklere ve 6zelliklere sahip diger ¢alisanlara benzer
ya da onlarla aym ozelliklere sahip olduklari igin kendilerini is ortamina uyumlu olarak
algilarlar. Benzerlik uyumu kavramu, birey is ortamindaki diger kisilere benzer niteliklere ve
ozelliklere sahip oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Tamamlayicilik uyumu kavrami ise bireyin

nitelikleri biitiin bir ¢evreyi olusturdugu ya da is ¢evresinde eksik olan bir seyi
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tamamladiginda ortaya ¢ikar. Tamamlayiciik uyumu yaklasimma gore kisi ve cevre
arasinda ilgili 6zelliklerin ortaklasa dengelenmis bir modeli iyi bir uyum i¢in 6nemli bir
durum arz etmektedir (Muchinsky ve Monahan, 1987). Tamamlayicilik uyumu ve benzerlik
uyumu modellerinin farkini géstermek is ¢evresinin taniminin igerisinde gizlidir. Benzerlik
modeli tanimlanirken ¢evrede bulunan insanlara gére tanim yapilmaktadir. Tamamlayicilik
modeli tanimlanirken benzerlik modelinden farkli olarak ¢evre igerisindeki bilesenlerden
ayr1 olarak bir tanimlama s6z konusu olup, talep edilenler ve gerekliliklere gore bir
kavramsallastirma gegerli goriilmektedir (Cicek, 2013). Genel anlamda g¢evre kavrami,
cevrede yasayan bireyleri etkileyen fiziksel ve sosyal sartlarin Dbiitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Bir bagka sekilde ifade edilebilecek bir kavram olan cevre, Orgiitsel
faaliyetleri etkileyebilen dis ve i¢ bilesenlerin toplamidir (Kogel, 2014). Ikinci bir
smiflandirma durumu, ihtiyaglar-saglananlar uyumu ve talep edilenler-yetenek uyumu
ayrimidir. Is gevresi tarafindan bireye sunulan durumlar, is ortaminda bireyin arzu ettigi
oOl¢iide bireyler arasi iligkiler, kariyer- gelisim olanaklari, finansal, fizyolojik ve psikolojik
boyutta motive edici faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sunulan bu etmenler, is
cevresinin bireye sagladigi kaynaklardir. Ihtiyaclar-saglananlar uyumunun gerceklesmis
olabilmesi ancak c¢evreden alinan bu kaynaklar bireylerin ihtiyaglarini karsiladigi zaman
ortaya ¢ikmis olmaktadir. Diger yandan, is ¢evresi zaman, c¢aba, Orgiite baglilik, bilgi,
yetenek ve beceri agisindan bireylerin saglayacagi katkilari talep eder (Kristof, 1996; Cigek,
2013). Talep edilenler-yetenek uyumu ise bireylerin sagladiklari ¢evresel talepleri
karsiladiklar1 zaman meydana gelir. Diger bir ifade ile, ihtiyaclar-saglananlar uyumu; is
cevresi bireylerin ihtiyaglari, istekleri ya da tercihlerini karsiladiginda yerine gelmektedir.
Talep edilenler-yetenek uyumu ise birey, ¢evresel talepleri yerine getirmek i¢in gerekli olan
yeteneklere sahip oldugunda olusur (Kristof, 1996). Ihtiyaclar-saglananlar uyumu ve talep
edilenler-yetenek uyumu arasindaki farklilik tamamlayicilik uyumu kavramlastirmasina
dayanir. Tamamlayicilik uyumunun tanimi ihtiyaglar-saglananlar iligkisini ve talep

edilenler-yetenek iliskisini igerir (Sekiguchi, 2004; Cicek, 2013).

Tamamlayicilik uyumu bakis agist ile agiklanabilen ihtiyaglar-saglananlar uyumu
adlandirmasinda uyum; bireylerin ihtiyaclari, istekleri ya da tercihlerinin belirli bir varlik
tarafindan tatmin edilmesi olarak tanimlar (6rnegin is, meslek, ya da orgiit). Uyumun
derecesini belirlemek icin ¢evresel kaynaklarin (6rnegin finansal, fiziksel, psikolojik
kaynaklar) bireylerin ihtiyaglar (licret, saglanan diger haklar, egitim ve gelisme) ile ilgili

oldugu diistintiliir (Edwards, 1991). Bu kavramlastirmanin kuramsal temeli ihtiyag-tatmin
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teorisi (Murray, 1938) ve ise uyumlagma/uyumlastirma teorisi (Dawis ve Lofquist, 1984) ile
iliskilendirilir (Kennedy, 2005). Ihtiyag-tatmin teorisi, davramislarin agiklanmasinda
bireylerin ihtiyag¢larinin giderilmesini géz dniine almakta ve iki tatmin boyutu 6nermektedir.
Bunlardan biri ¢evresel uyaranlarin davranigsal yanit1 etkileyecegini ifade etmekte, diger
boyut ise ge¢cmis ve mevcut deneyimlerin etkisi ile ihtiyaglarin tatminine yOnelik
davranislarin ortaya ¢ikacagini énermektedir. Ise uyumlasma/uyumlastirma teorisine gore
ise birey, ihtiyaclar ¢evre tarafindan karsilaniyorsa is ile tatmin olacaktir. Bu teori siireg-
odakl1 olup tatmin (satisfaction) ve tatminin yeterliligi (satisfactoriness) olmak iizere iki
temel faktore bagl olarak kavramlasmistir (Dawis ve Lofquist, 1984). ilk kez Dawis,
England ve Lofquist tarafindan Minnesota Universitesi ¢alismalarinda 1964 yilinda ortaya
konulmus olan ise uyumlasma teorisi birey ve i ¢evresi arasindaki ‘karsiliklilik’ kavramina
dayanmakta, kisi-is ¢evresi karsiliklilik teorisi olarak genellestirilmektedir. Bu yaklasimda
is, kisi ve is ortamn arasindaki karsilikli bir etkilesim olarak kavramsallastirilir. Is ortama,
belirli gorevlerin yerine getirilmesini gerektiren bir kavram ve birey de bu gorevleri yapmak
icin becerilerini i§ ¢evresine getiren bir faktor olarak tanimlanir. Birey ve ¢evre arasinda
karsilikli ve tamamlayici bir iliski olusur. Karsiliklilik, bu durumda birey ve ¢evre arasindaki
iligkide ortak bir yanit olarak ortaya ¢ikar. Birey, bu iliskiye ¢evrenin ihtiyaglarini, ¢cevre de
bireyin ihtiyaglarint getirir (Dawis, England, Lofquist, 1968, Bayl-Smith ve Griffin, 2018).
Ise uyumlasma teorisinin temel varsayimi; her birey cevresi ile bu karsiliklilig1 saglama ve
stirdiirme yollarin1 arar. Bir uyum bileseni olarak ise uyum bu nedenle ilgili orgiitsel
baglamla yakin iligkili olacaktir. Birey, kurumda c¢alismaya baslama ile birlikte belirli
becerileri i ortamina getirir. Bireyin yer aldig1 grup ya da orgiitte bulunan biitiin i¢ ve dis
bilesenlerin toplamini ifade eden ¢evre de bu karsililik iliskisinde belirli ddiilleri (licret,
prestij, kisisel iligkiler) bireye saglar. Minimal ihtiyaglar ortak olarak giderildiginde birey ve
is cevresi birlikte tanimlanmaktadir. Birey, bir is ortamina dahil oldugunda; kendisi ve is
gevresi arasinda karsiliklilik iliskisini bulursa, bunu devam ettirmeyi istemektedir. Eger bu
iliskiyi bulamazsa karsilikliligi kurma yollarmi bulmak igin caba gosterir. Eger bunu
kurmazsa is ortamindan ayrilmayi tercih etmektedir. Pek ¢cok durumda ilk iligki karsilikli
degildir. Bunun yan1 sira, birey ve ¢evre siirekli olarak degisim gostermektedir. Bireyin is
cevresi ile olan karsiliklilig1 saglama ve siirdiirmeyi aradig siirekli gergeklesen ve dinamik
olan bu siireg, ise uyumlagma olarak tanimlanmaktadir. Minimal karsilikliligin saglanmasi,
bireyin is ortaminda bulunmasi sonucunu dogurmaktadir. Is ortaminda kalma sonucunda
birey daha fazla elverigli bir karsiliklilik olusturur ve karsiliklilik iligkisini dengeleme
stirecine girmektedir (Dawis ve dig, 1968, Bayl-Smith ve Griffin, 2018). Bu a¢idan uyum,
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karsiliklilik iligkisinin kurulmasinda ve siirdiiriilmesinde baslica kavramlardan biri haline
gelmektedir. Birey, is ortaminin gerekliliklerini saglarsa, tatmin edici ¢alisan olarak kurum
tarafindan belirlenmektedir. Is ortami, bireyin gerekliliklerini yerine getirirse tatmin olmus
bir ¢alisan olarak nitelendirilmektedir. Bu nedenle tatmin ve tatmin yeterliligi bireyin ¢evresi
ile olan karsiliklilig1 saglamada ve siirdirmedeki basar1 derecesinin temel gostergeleridir
(Dawis ve dig, 1968, BaylSmith ve Griffin, 2018). Tatmin yeterliligi, karsilikliligin dissal
bir gostergesi olup bireyin c¢evrenin gereksinimlerini karsilamasi1 ile ilgili kendi
degerlendirmesi disindaki baska kaynaklardan elde edilir. Tatmin ise karsiliklili§in igsel bir
gostergesi olup bireyin, is ortaminin kendi gereksinimlerini ne dereceye kadar karsiladigi
degerlendirmesini gosterir. Boylece tatmin olmus ¢alisan ve tatmin edici ig ortami, uyumun

bir sonucu olarak ortaya ¢ikacaktir (Dawis ve dig, 1968, BaylSmith ve Griffin, 2018).

Talep edilenler-yetenek uyumu da tamamlayicilik uyumu bakis agisina dayanan ikinci
en onemli kavramdir. Bu kavram, uyumu belirli bir varlik i¢in gerekli olan (6rnegin, is,
meslek ya da orgiit) yeteneklerin bireylerin sahip olduklar1 yetenekler ile olan uyumu olarak
tanimlamaktadir. Is, orgiit ve mesleki talepler (zaman, caba, bagllik, bilgi, beceri ve
yetenekler) bu talepleri karsilayacak olan bireylerin nitelikleri ve o6zellikleri ile
iliskilendirilir (Kristof, 1996, Astakhova, Beal, Camp, 2017). Isin gerektirdigi talepler,
yeterli is performansi i¢in olan gerekliligi ortaya koymaktadir (Edwards, 1991) ve tipik
olarak is analizi ile sonuca ulasmaktadir. Ozellikle personel se¢me siirecinde siklikla
kullanilan bu kavramlastirma, kisi-is uyumunun saglanmasinda géz 6niine alinan bir boyut
olup dogru bir performans tahmini (Waldman ve Spangler, 1989), orgiitte kalma ve terfi
sonucunun (Dawis ve Lofquist, 1984) ortaya ¢ikmasinda son derece dnemli ve etkili bir

durum haline gelmektedir (Kennedy, 2005).

Uyum smiflandirmalarinin  yami sira, kisi-is ¢evresi uyumu; c¢evrenin belirli
boyutlarina odaklanilarak kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu, kisi-meslek uyumu, kisi-grup
uyumu ve kisi-kisi uyumu gibi farkli uyum tiirleri ile de incelenmektedir (Kristof, 1996;
Chuang, 2001, Cicek, 2013). Kisi-¢evre uyumu tiirlerinden biri olan kisi-is uyumu en genis
anlamda; kisiler ve yaptiklar1 is arasindaki uyum olarak kavramsallastirilmistir. Edward’a
gore kisi-1s uyumu, kisinin istekleri (ihtiyaclar, amaclar, degerler, ilgiler ve tercihler) isin
ona sagladiklar tarafindan yerine getiriliyorsa (6rnegin mesleki nitelikler, is 6zellikleri)
veya isin talep ettikleri (6rnegin performans gereklilikleri) kisinin yetenekleri (beceri ve

yetenekler, deneyim, egitim) tarafindan karsilantyorsa belirginlik gostermektedir (Chuang,
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2001, Chen, Yen, Tsai, 2014). Kisi- is uyumu literatiirde dort boyutta incelenmektedir: 1-
Bilgi-yetenek-beceri uyumu, 2-mesleki ilgi uyumu, 3-is karakteristikleri uyumu ve 4-kisilik
ozellikleri uyumu (Chuang, 2001, Cigek, 2013). Bilgi-yetenek-beceri uyumu, is i¢in gerekli
olan is deneyimi, bilgi-egitim, beceri ve yetenegin o isi yapacak kiside bulunmasi olarak
tanimlanir (Chuang, 2001). Kisi-is uyumunun diger bir boyutu olan kisi-ilgi uyumu,
benzerlik uyumu bakis agisina dayandirilabilen bir uyum tiirii olup (Muchinsky ve Monahan,
1987) genellikle kisi-meslek uyumu tiirii i¢in kullanilir. Kisinin ilgileri ile meslekteki diger
kisilerin ilgileri arasindaki uyumu ifade eder (Campbell ve Borgen, 1999).

Gelisimsel ve sosyal 6grenme yaklasimlarinin mesleki danigma alanini yetkinlestirici
katkilarindan sonra, ozellik-faktér kuraminin egemen konumunu yitirmeye basladigini,
bunun yerini, temelini Holland’1n tipoloji kurami ile ise uyum kuramindan alan “birey X
cevre” uyumu yaklasiminin aldigini ya da (diger bir ifade ile) 6zellik-faktér kuraminin yeni
eklemlemelerle gelistirilerek birey X ¢evre uyumu yaklagimina doniistiirildigini
(evrimlestigini) sdylenebilmektedir (Chartrand, 1991). Ozellik-etmen kuramindan sonra
ortaya cikan teoriler, artik bu goriisiin zayif yonlerini baz alarak, birey X ¢evre uyumu
yaklasimini daha yeterli ve kapsamli bir goriis olarak degerlendirmektedir. ilgili yazinda kisi
cevre uyumu ile ilgili en fazla ilgi ¢eken yaklasimi Holland’in kisilik kurami yaklagimidir.
S6z konusu yaklasim, bireyin sosyal ¢evre iginde olusan kisilik tipleri ile mesleki ¢evrenin
birlestirilmesine baglanmaktadir. Ise uyum kurami is cevresi ve is cevresine uygun birey
tizerine yapilandirilmaktadir. Calisanlarin deger ve beklentileri; is ¢evresine uyumun ve is

doyumunun onciisii haline gelmektedir.

2.3. Holland Kisi- Is (Meslek) Uyumu Modeli

Ozellik-faktdr kurami bireyin ve meslegin niteliklerini tanimlar ve eslestirir, ancak
mesleki davranig1 agiklamaz. Klasik anlamda 6zellik-etmen kurami yerine, birey X cevre
etkilesimi kurami bu siirecin dinamiklerini inceleyip aciklamay1 hedeflemislerdir. Ciinkii bu
yeni kuram, kisinin de g¢evrenin de siirekli bir degisim iginde oldugunu ve uyumunda
dinamik bir olusum olarak degisimle birlikte yeniden kurulmasi geregini benimser. Hatta
birey ve ¢evre uyumu karsilikl bir etki-tepki etkilesimi i¢inde her iki tarafin da degisimi ve
yeniden yapilandirmay1 gerektirmektedir (Rounds ve Tracey, 1990). Is yetenekleri, is
degerleri, kisisel uyum ve sosyal ortam (is iklimi) degiskenleri arastirmacinin bu yaklagimi

icinde lizerinde calistiklar1 kavramlar haline gelmistir.
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Holland’in kurami ve ise uyum kurami “birey X ¢evre etkilesimi” yaklagiminin
olgunlasmis birer Ornekleri olarak arastirmacilara 6nemli Ol¢iide bilgiler sunmaktadir.
Bireyin niteliklerinin ¢evre ile etkilesimi yoluyla gelistigi ve mesleki gelisimde bu
etkilesimin dikkate alinmasi ve incelenmesi goriisii gelisim kuramcilarinin (6rn. Ginzberg
ve Ark., Super gibi) ve sosyal 6grenme kuramcilarinin da benimsedigi ve temel aldig1 bir
yaklasimdir. Bu nedenle o6zellik-faktér kurami kendisinden sonra gelistirilen pek c¢ok
mesleki secim kuramini etkilemesi agisindan 6nemlidir. Ayrica Ozellik-faktér kurami,
bireyin &zelliklerini 6lgmede Ozellik-Faktér ve Holland’in Kurami gesitli psikometrik
araglarin gelistirilip standartlastirilmasi ¢alismalarma oldugu gibi meslek analizlerinin
yapilmasi ¢aligmalarina da yol agmasi agisindan mesleki rehberlik alaninda 6nemli bir yere

sahiptir (Yesilyaprak, 2009).

Holland’a (1977) gore oncelikle, meslek danigsmanligi sirasinda edindigi deneyimlere
ve bilgilere bakildiginda bireylerin, kisilik 6zellikleri a¢isindan siniflandirilabilecegi ve bu
gruplarin niteliklerine ve 6zelliklerine gore uygun ¢evrelerde mutlu ve basarili olabilecegi
sonucuna varilmistir. Holland (1977), ilk olarak insanlar1 alt1 kisilik tipinin (realistik,
aragtirmaci, sanatgi, sosyal, girisimci ve geleneksel) her birine olan benzerligine gore
siiflandirilabilecegini, ikinci olaraksa bireylerin yasadiklar1 ve calistiklar1 c¢evrelerin
onlarin alt1 gevre modeline benzerliklerine gore ayrisacagini savunmaktadir. Bireyin sahip
oldugu kisisel ozellikler g¢alistigi g¢evrenin Ozellikleri ile uyumlu ise uyumu yiiksek,
benzemedigi takdirde ise uyumu diisiik olur kanisina varilmaktadir (Dawis, 2002). Birey-
¢cevre uyumuna ait modellerde bireylerin ve calistiklart gevrelerin degisim ve sosyal
uyumlart ile ilgili durumlar1 (mesleki doyum, iste kalma siiresi, igini severek yapma)
bulunmaktadir. Holland (1977) Ornek olarak, gergekgi bir bireyin araba tamirciligi gibi
gerceket bir is gevresinde ¢alismasi uyumu ancak 6gretmenlik gibi sosyal bir is ¢cevresinde
calismasi ise uyumsuzlugu gosterir fikrini savunmaktadir. Benzer sekilde sanatci kisilige
sahip bir bireyin tiyatro oyunculugu gibi sanat¢i bir is ¢evresinde ¢aligmasi uyumun,
sekreterlik gibi geleneksel bir is ¢cevresinde ¢aligmasi uyumsuzlugun gostergesidir kanisina
ulagmaktadir. Holland (1977), bir meslek grubundaki bireyler benzer kisiliklere sahip ise,
birgok durum veya probleme kars1 benzer tepkiler verebileceklerini ve kendilerine 6zgii bir
kisilerarasi ¢evre olusturacaklari ilkesini kabullenmektedir (Kuzgun, 2008).

[Ikdgretim yillarinda kisilerin kariyer planlart ile ilgili tutum ve davramslar

kazandiklar kariyer karar verme yetkinlik inanglarinin gelistigi bir devre olmakla beraber,
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bu zamanlar bireylerin psiko-sosyolojik kisilik gelisimi agisindan da 6nemli 6lgiide Kritik bir
donem olarak nitelendirilmektedir (Bozgeyikli ve dig., 2009). Ulkemizde literatiir
taramalarina bakildiginda kariyer gelisimi ve danismanlik ile ilgili durumlar 6zellikle lise ve
{iniversite siavlarina iliskin olarak degerlendirilmektedir (Ozdemir-Yaylaci, 2007). Ancak
cocuklarin ileriki yaslarda kendi kisilik 6zelliklerine uygun olarak uygun meslek secimi
yapabilmeleri i¢in zengin bir kariyer gelisimi siirecine gereksinimleri bulunmaktadir
(Bozgeyikli ve dig., 2009). Birgok arastirmaci ilgi ve yeteneklere uygun meslek se¢imi
yapildiginda, meslekten alinacak doyum ve performansin yiiksek olacagr kanisina
varmaktadir (Temel ve Aksoy 2001). Bu bakimdan Holland’in teorisi mesleki ilgilerin
kisiligin en 6nemli faktér oldugunun altini1 ¢gizmektedir (Swanson, 1999). Meslek se¢iminde
kisilik 6zelliklerinin 6nemli rol oynadiginin belirlenmesi, kisisel ve sosyal etkenlerin meslek
secimi ve is degistirme davranisi ve is performansi diisiikliigii ile iligkisi konusundaki
bilgilerin artmasi ile baglamistir (Kuzgun, 2003). Bu nedenle meslek se¢imi, is performansi

durumlan kisilik 6zellikleri ile yakindan iliskili olarak belirtilmistir.

Meslek; belli bir egitim ile kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali yararli mal
tiretmek, hizmet vermek ve karsiliginda da para kazanmak i¢in yapilan, kurallar1 belirlenmis
is tanimi1 olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2011). Holland (1977), bireyleri kisilik 6zellikleri
acisindan alti grupta toplar ve bu gruplarin olusturduklar1 cevreleri de ayni isimlerle
smiflandirmaktadir. Bu alti kisilik tipi; realisatik, arastirmaci, sanatgi, girisimci ve
geleneksel olarak adlandirilmis olup ayni sekilde bireylerin yasadiklar1 veya calistiklart
cevrelerde ayni1 isimlerle, bagka bir ifadeyle realistik ¢evre, arastirmaci ¢evre, sanatgi ¢gevre,
sosyal c¢evre, girisimci ¢evre ve diizenli ¢evre olarak adlandirilir. Bir kiside Holland’in
tiplerinden yalnizca bir tanesine uygun oldugu nadir rastlanan bir durum olmakla beraber is
ortaminda da tek bir tipten olusan bir kisilik 6zelligi bulunmamaktadir. Holland kisilik
tiplerini belirlemek amaciyla Meslek Tercih Envanteri ve Kendini Arastirma Olgegini
gelistirmistir. Bunlardan Kendini Arastirma Olgeginde bir bireyin kisilik oriintiisii {ic harf
koduyla (en yiiksek puanlarmi aldig ii¢ kisilik tipi) gosterilmektedir. Ornek olarak sirasiyla
sosyal, girisimci ve sanatgr tip puanlarindan yiiksek puan almig ise kisinin kodu SGY
olmaktadir. Holland kuramini olustururken birtakim ilkeler belirlemistir. Bunlardan ilki olan
“Meslek Secimi kisiligin ifadesidir” ilkesi mesleki rehberligin ilk yillarinda, ilgi
envanterlerinden alinan puanlar dikkate alinarak, uygun meslekler bireye onerilmekte ve
mesleki yonetime hizmetlerinde ilgi envanterinden yararlanilmaktaydi (Yesilyaprak, 2008).

Bu yaklagimda meslek se¢imi, kisinin ilgilerinin bir fonksiyonu olarak belirlemekle beraber
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kisisel ve sosyal etkilerin meslek se¢me, is degistirme ve is performansi davranisi ile
iligkileri hususunda bilgiler arttikca meslek tercihlerinde kisilik 6zelliklerinin de 6nemli bir
katk1 sagladi anlasilmaktadir (Kuzgun, 2008). Holland’1n ikinci ilkesi olan “Ilgi envanterleri
ayn1 zamanda kisilik envanteridir” mesleki ilgiler kisiligin tamamlayicisidir ise ilgiler; is
hayatinda, okul basarisinda, hobi ve eglence faaliyetlerinde anlam olusturuyor demektir
(Kuzgun, 2008). Holland, tamamen is- meslek uyumunun yansimasima dayanan Meslek
Tercih Envanterini gelistirmistir ve bu 0Olgegin altinda yatan mantik, meslek se¢iminin;
bireyin motivasyon, bilgi, is performansi ve yeteneginin gosteren bir eylem olmasini
savunmustur (Yesilyaprak, 2008). Holland’in bir diger ilkesi olan “Meslek kaliplari
giivenilir, 6nemli psikolojik ve sosyolojik anlama sahiptir” 6rnek olarak saticilarin ikna
edici, avukatlarin atilgan, Ogretmenlerin sevecen olmasi ile alakalidir goriisiini
benimsemistir. Holland’1n diger ilkesi olan “Bir meslegin tiyeleri benzer kisilik 6zelliklerine
ve 6zgegmisine sahiptir” bir meslegi edinen birey, belli kisilik 6zellikleri ve 6zgecmise sahip
oldugundan dolay1 o meslegi tercih ediyorsa, bu meslek benzer kisilik 6zelliklerine sahip
bireyleri i¢ine almaktadir goriisii ortaya ¢ikmistir. Hukukgu, hekim ve miithendisler tizerine
yapilan aragtirmalar, meslek grubundaki bireylerin benzer ge¢mise sahip olduklarini
gostermektedir. Holland’1n son ilkesi olan “Meslek doyum, bir meslegi siirdiirme ve basarili
olma, bireyin kisiligi ile bulundugu cevre arasindaki uyum ile dogru orantildir” zevkleri,
yetenekleri kendilerine benzeyen arkadaslar i¢cinde kendilerini rahat hissetmeleri gibi onlara
psikolojik agidan uygun olan bir meslekte yiiksek ihtimalle daha iyi ¢alisabilme, basarili
olabilme ve daha yiiksek bir performans gosterme imkani sunmaktadir. Meslek psikolojisi

literatiirii bu varsayimi destekleyen verileri igerisinde barindirmaktadir (Kuzgun, 2008).

2.4. Kisi- Is Uyumunun Is Performans1 Uzerindeki Etkileri

Alaninda yapilmis en 6nemli ve iizerinde en fazla ¢alisilmis kuramlardan birisi olan
mesleki tercih kurami, bireylerin belirlenmis olan alt1 kisilik tipinden birisine yoneldikleri
ve mesleki tercihlerini bu egilimlere gore yaptiklarin1 goriistinii savunmaktadir. Diger bir
deyisle, s6z konusu kurama gore kisilik ile mesleklerin yiiriitiildiigli ¢evre veya mesleklerin
gerektirdigi faaliyetler arasinda anlamli bir iligki vardir, dolayisi ile, mesleki ilgi kisiligin bir
pargasidir. Sonug olarak, sansin ufak bir rolii olsa da meslek se¢imi rasgele bir olay olmaktan
cok kisiligin bir yansimasidir (Ivancevich, 2003). Holland’in tipolojisine gore, bireylerin
kisilik tipleri ile i¢erisinde bulunduklar1 genel ¢evre alt1 farkli kategoride (gercekei, sanatci,

gelenkesel, girsimci, sosyal, arastirmaci) siniflandirilmakta ve bireylerin basarisi, igerisinde
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bulunduklar1 ¢evrenin kisilik tipleri ile uyumuna bagli olmaktadir. Holland (1996), s6z
konusu alt1 ideal g¢evre tipini mesleklerin igerdikleri etkinliklere gore gruplandirmis ve
bunlarin her birisini alt1 degisik kisilik yapisi ile eslestirmistir. S6z konusu teorinin {i¢ temel
yapi tasi tizerine kuruldugu sdylenebilir. Buna gore (Robbins, 2005:112); 1. Farkl1 bireylerin
kisilikleri arasinda igsel farkliliklar mevcuttur, 2. Farkli tiplerde isler vardir ve 3. Kisilikleri
ile uyumlu is ¢evresinde bulunan bireylerin is memnuniyetlerinin kisilikleri ile uyumlu
olmayan islerde ¢alisan bireylerden daha yiiksek olmasi ve kendi istekleri ile isten ayrilma
olasiliklarinin daha diisiik olmasi beklenmektedir. Holland’in alt1 kisilik 6zelliginden ilki
olan realistik tipteki bireyler, hobilerinde ya da islerinde alet veya makine kullanmaktan
hoslanirken soyuttan veya teoriden hoslanmayip somut ya da pratige yonelmektedirler.
Gergeket tiplerin en belirgin 6zellikleri dogal, hosgoriilii ve sabirli olmalaridir (Esen- Coban,
2012). Ayrica bu bireyler mekanik yetenegi ve ilgisi gelismis, maskiilen, agik havada
dolagmaktan hoslanan, para, statii ve giice dnem veren kisilerdir (Kuzgun, 2008). Gergekci
tipe sahip bireyler esnek olmayan, dogal, materyalist, pratik, samimi, 1srarci, normal
gercekei kisilerdir (Holland, 1977). Realistik is ortam1 olarak elektronik techizati onarmak,
araba ve kamyon kullanmak gibi becerileri istemektedir (Bacanli, 2009). Arastirmaci tipteki
bireyler, zekalarin1 kullanabilecekleri, bilimsel ya da teknik metinleri okuma ve
tartigmaktan, bilimsel problemler ¢c6zmekten hoslanirken diger insanlar1 denetlemekten ve
kisisel problemleri ile ilgilenmekten hoglanmayabilirler (Unsan, 2010). Biyolog, genetikei,
matematik¢i gibi meslekler arastirmact mesleki tip gruplarina dahildir (Esen- Coban, 2010).
Holland (1977) arastirmaci tipe sahip bireylerin bagimsiz akilci, merakli, karmasik,
miitevazi, i¢e kapanik, karamsar olduklarini belirtmektedir. Sanatg1 tipe sahip olan bireyler
kendilerini diizen icerisinde olmayan, serbest bir sekilde resim, miizik veya edebiyat gibi
sanatsal faaliyetler icerisinde ifade etmeyi isteyerek yatkin olduklar1 alanlardaki
yetkinliklerini gelistirmek isterler (Unsal, 2014). Ressam, sanat¢i, dekoratdr, moda
tasarimcisi, mimarlik gibi meslek tiplerine yonelme ihtiyaci istemektedirler (Esen- Coban,
2012). Holland’a gore sanat¢1 tipteki bireyler hayal giicti kuvvetli, 6zgiin, agik, bagimsiz,
idealist, duygusal, uyumsuz ve pratik olmayan bireyler sinifina girmektedir. Sanatg1 tipler
cevrelerinde rahat, acik, kisisel ifadeyi ve sanatgilig1 serbestce gosterebilmeyi saglayan
cevrelerde yasamini siirdiirmek istemektedirler. Sanatci tipler genellikle fotografeilik,
oyunculuk, yonetmenlik gibi meslek tiplere daha yonelimli bireyler olarak karsimiza
cikmaktadir. Sosyal tipe sahip bireyler ¢evredek insanlarin kisisel veya meslekleri ile alakali
yasadiklart sikintilara yardim etmekten haz duyarken makine ile ilgili teknik islerde

calismaktan mutluluk duymamaktadirlar (Unsal,2010). Bu bireyler sosyal ortamlari, sosyal
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meslekleri tercih ederler ve herhangi bir sorun ile karsilastiklarinda bu sorunlar1 sosyal
becerileri ile ¢cozmeyi yeglemektedirler. Ayrica ortaya ¢gikan bu problemleri ¢ozerken takim
halinde c¢alismaktan mutluluk duymaktadirlar (Yesilyaprak, 2008). Holland (1977) bu
tiplerin kisisel 6zelliklerini yardimsever, sosyal, sicak, anlayisli, is birlik¢i, arkadas canlisi,
idealist ve sorumluluk sahibi bireyler olarak kavramsallastirmaktadir. Girisimci tipe sahip
bireyler amaglarina ve ideallerine ulagmak i¢in insanlar1 kullanmaya yonelik faaliyetleri
tercih ederlerken gozlem yapma, sembolik veriler iizerinde ¢alisma gibi faaliyetlerle
ilgilenmekten mutluluk duymamaktadirlar (Kuzgun, 2008). Girisimci bireyler giyinmeyi
seven, etkili ve soz sahibi olmaktan mutluluk duyan ve keyif alan bireyler olarak
siiflandirilmaktadir. Holland (1977) girisimci tipteki bireylerin enerjik, sosyal, disa doniik,
maceract, kendine giivenen, iyimser, hirsli ve otoriter bireyler olduklar1 yargisini ortaya
koymustur. Bu tarz bireyler ¢evrelerindeki insanlari yonetebilmeyi ve ikna edebilmeyi
saglayan ortamlar olugturmaktadirlar. Bu ¢evrede yasayan bireylerin 6zgiivenleri yiiksek
olup ekonomi ve finans konularina ilgileri yiiksek olabilmektedir (Bacanli,2010).
Geleneksel tipteki bireyler kayit tutmak, yazilart dosyalamak, yazilarin kopyalarini
cikarmak ve onlara daha once planlanmis bir diizene koymaktan hoslanirken plansiz olusan
islerle ilgilenmekten mutluluk duymamaktadirlar. Karsilagtiklart problemleri geleneksel
yontemlerle ¢ozmeyi tercih etmektedirler (Kuzgun, 2008). Bu tipteki bireyler banka
veznedar1, postaci, muhasebeci gibi meslekleri tercih ederek hayatlarini bu sekilde idam
ettirmek isteyen bireylerdir (Esen ve digerleri, 2010). Holland (1977) bu tipteki bireylerin
wsrarct, pratik, etkili, itaatkar, dikkatli, tutumlu, hayal giicli zayif, diizenli kisiler olduklar
goriisiinii savunmaktadir. Holland (1977) bu tipleri iligkilendirerek oncelikli olarak
“tutarlilik” boyutunu ele almistir. Tutarlilik ¢gevresinde bulunan kisiler 6rnek olarak gergekci
ve arastirmact tipler, geleneksel ve sanatgi tiplerden daha fazla bu 6zellige sahiptir. Ayrigma
cevresinde Ornegin bir birey tek bir tipe benzeyebilmekte ve diger tipler ile az miktarda
benzerlik gosterebilmekte veya bir ¢evre tek bir tip tarafindan baskin olabilmektedir.
Bunlarin aksine bir bireyde alt1 tip 6zelliklerden her biri esit olarak bulunabilir. Alt1 tipin
yaklagik olarak esit derecede olmasi farklilasmamis seklinde tanimlanmaktadir (Holland,
1977). Uyum kavrami, bireyin sahip oldugu kisilik tipi ile girmek istedigi veya bulundugu
calisma cevresi arasindaki bagdasmanin derecesi ile alakalidir. Ornek olarak Kendini
Arastirma Olgegi Sonuglarma gore sosyal, giivenilir, arastirmaci dzelliklerine sahip kisi,
hastane yoneticiligi sosyal, girisimci, realist ile alakali bir meslek diisiinebilir (Ozyiirek,
2012). Son olarak kimlik kavramina bakildiginda kisinin simdi ve gelecekteki hedeflerini

net ve kararli bir sekilde agiklayabilmek ornek olarak oyuncu olmak isteyen bir kisi
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oyunculuk icin gerekli olan yetenek, beceri ve oyunculugun getirilerini, kendi yetenek,
beceri ve bir meslekten beklentilerini degerlendirerek karar almigsa onun kimligi olugsmus

demektir seklinde tanimlanmaktadir (Kuzgun, 2008).

Gergekei Aragtirmaci
(Reelistic-R) (tnvestigative

Geleneksel

Sanat
(Convenrtional-C atgt

(Artistic-A)

Girigimel Sosyal
(Enterprsing-E) (Soctal-S)

Sekil 2.1. Egilim tipleri

S6z konusu sekildeki egilim tipleri birbirine ne kadar yakin ve benzer ozellikler
gosteriyor ise aralarinda giiglii bir uyum oldugu bilinmektedir. Benzer egilimlere sahip
bireyler tam uyum igerisindeyken, (6rnegin gergekgi ile arastirmaci; sanatgi ile girisimci)
karsit egilimli tipler ise son derecede uyumsuz durumlar sergilemektedirler (6rnegin:
gercekei ile sosyal; sanatgi ile geleneksel). Yine bu kurama gore bireylerin kariyerlerindeki

basarilari ise, kisilikleri ile meslekleri arasindaki uyuma baglidir (Ivancevich, 2003).

Holland’1n varsayimina dayanan alt1 farkli kisilik tipleri ve meslek se¢imlerine iligkin
ongoriisii kisilik tiplerine yatkin ve yeteneklerine uygun meslek gruplarini icermektedir.
Ngili kisilik tiplerinin dzellikleri ve mesleki secim rnekleri tablo olusturularak dzetlenmis

ve Tablo 1’de gosterilmistir (Pilavcer, 2007):

25



Tablo 2.1. Kariyer se¢imi agisindan Holland’1n alt1 kisilik tipi

Kisilik Tipi Dzellikler Meslekler

Gergekg Tip Makine ve aletlerle calismay: tercih ederler. Egitim ve | Mihendis, Teknisyen.
sosyal aktivitelerden hoslanmazlar. islerinde pratik ve
inatcidirlar.

Arastine: Tip Aragtirma, anlayis ve tahmin geren akinitelen tercih | Fuzkegl, kimyac,

ederler. Ikna etme ve sahg vapma gibi eylemlerden
kagimirlar. Feki, siopheci wve elestricidirler ancak
kigilerarasi 1liskilery yetenince basarih degildir.

Artistik Tip Sanat, edebivat wve mizikle ilgili aktiviteleri tercih | Mizisven, ressam.
ederler. Kurallan olan islerden hoglanmazlar. Duygusal,
hassas wve varatici bireylerdir. Biro iglerini yiriitme
hususunda yetersizdirler.

Sosval Tip Bagkalariyla iliski iginde olmak, egitim vermek ve | Opretmen, psikolog.
vardim etmekien hoglamrlar. Teknik becen gerektiren
islerden sakimirlar. Empatik, yardimsever ve anlavish
birevlerdir.

Cinsimen Tip Bireysel we drgiitsel hedeflerne  uwlasmak gin | Pazarlamac, polinkac:.
bagkalarim 1kna etme ve onlan yonlendirme konusunda
beceriklidirler. Bilimsel ve entelektiel konulardan
kaginirlar. Kendine giivenen, sosyal ve lider kisilik
ozelliklen gostenirler. Polik ve ekonomik bagarnlara
deger verirler.

Geleneksel Thp Bireysel ve drgiitsel hedeflerine ulagmak i¢in emirlerin | Bankaci, muhasebect.
v sirekli, rutin bir calisma sisteminin gerekliligine
inanirlar. Bu bireyler belirsiz ve dnceden planlanmanus
eylemlerden sakinirlar. Maddi va da finansal basarilara
deger verirler ve bu basanivi uyumlu-dizenli olmaya
davandirirlar.

Kaynak: Pilavci, D. (2007). Bilgi Caginda degisen kariyer anlayisi ve iiniversite ogrencilerinin kariyer
tercihlerini etkileyen faktorler iizerine bir uygulama. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Anabilim Dali. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Tablo 1’de goriildiigii tizere Holland’1n alt1 kisilik tipinin 6zellikleri ve bu 6zelliklere
uygun meslekler bir arada verilmistir. Bununla birlikte Kutanis ve Tung (2010)
calismalarinda, kisiligin genetik ve durumsal etkenler tarafindan sekillendirildigini 6ne
stiren Holland’1n, bireylerin kendi kisilik tipleri ile uyumlu is ortamlarini sectiklerinde,
kisilikleri ile is ortami arasindaki bu uyum nedeniyle, i doyumunun artacagini ve
muhtemelen isten ayrilma isteginde azalma s6z konusu olacagini savundugunu

belirtmislerdir.

Ozet olarak; is ve orgiit psikolojisi alaninda iizerinde arastirma yapilan ¢ok sayida
degisken c¢ift icerisinde, kisilik 6zellikleri ile is performansinin arasindaki iliskinin etkili
oldugu belirlenmistir (Selengil, 2004). Bununla birlikte yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin
kisisel oOzelliklerinin de bu kisisel davramiglar iizerinde belirleyici oldugunu ortaya

koymaktadir (Robertson ve dig., 1999). 1990 yilindan bugiine kadar is performansi, kisisel
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ozellikler ve cesitli degiskenler arasindaki iligkiler lizerinde ¢ok sayida arastirma yapilmaistir.
Bu arastirmalarda en yogun ilgiyi kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki iliskinin
incelenmesi oldugu goriilmiistiir (Funder, 2001). Belirtildigi tizere, kisi- meslek uyumunun
Otesinde genel kisilik oOzelliklerinin is performansii pozitif yonde etkiledigi yapilan

aragtirmalar ve kavramsal ger¢eve boyutunda desteklenmistir (Yelboga, 2003).

Orgiitlerin siirdiiriilebilirlik ve rekabet avantaji gibi iistiinliik elde edebilmeleri i¢in
orgiitsel hedeflerine ulasmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerin bu siirecte yiiksek performans
gbsteren calisanlara ihtiyaclar1 vardir. Is performans: &rgiitler icin énemli oldugu kadar
calisanlar i¢inde 6nem arz etmektedir. Calisanin kendisinden beklenenleri gerektigi gibi
yerine getirmek, basarili olmak, calisan i¢in bir 6zgliven, mutluluk ve tatmin kaynagi oldugu
gibi; is performansi, daha iyi bir kariyer, daha yiiksek gelir ve sosyal itibar gibi kisisel
sonuglarin da temel onciilii oldugu soylenebilir (Caligkan, 2018: 108). Alan yazinda is

performansi lizerine yapilmig ¢alismalart gormek miimkiindiir.

Wu ve arkadaglar1 (2017) kamu ve 6zel sektdr lizerinde yaptiklari arastirmada, ¢alisan
saglhiginin is performanst tizerindeki etkisini incelemislerdir. Duygusal zekanin, is
tatmininin, orgiitsel bagliligin (Latif, ve dig., 2017), etik liderligin (Shafique, ve dig., 2018)
is performans1 {izerine etkini inceleyen calismalara rastlamak miimkiindiir. Kili¢ ve Yener
(2015) bankacilik sektoriinde yapmis olduklari arastirmada, birey-0rgiit uyumunun
calisanlarin is performansi ilizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Kisi 6rgiit uyumunun is performansi lizerine iliskisi veya etkisi inceleyen ¢ok
az ¢alismaya rastlanmistir. Caligkan (2010) mutluluk degiskenini etkileyen faktorleri kisisel
(yenilige agiklik, iyimserlik, duygusal kontrol, sosyal girigskenlik, elestirel diistinme, benlik
kaygisi, i¢ kaynakli glidiileme, empati, 6zgiiven, elseverlik, 6zyeterlilik); ¢cevresel (teknoloji,

kiiltiir) ve sosyal (sosyal destek) olarak siralanmaistir.

Bireyin ise uyumunun saglanmasi, is gereklilikleri ile isi yapan kisinin sahip oldugu
nitelik ve yetenekler arasinda uyumun bulunmasini, isi yapan kisinin isinden tatmin
duymasini ve isinde daha verimli olmasi ile 1lgili faaliyetleri icermektedir (Eren, 1998: 248).
Robinns (1998: 77), bu siire¢ neticesinde segtikleri is ile kisilik yapilar1 birbirlerine uyum
saglayan calisanlarin, igin gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip olmalarindan dolay1
kolayca basarili olduklarini ve bu basarinin da is tatminine yol agtigini belirtmektedir

(Bastemur, 2006: 17). Benzer bir sekilde, kisiye uygun bir ig ve gorev tasarimai ile is tatmini
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saglanmasinin, igi bagaramama tedirginligini azaltarak ¢alisanin kendine giivenini ve olumlu
duygulanimimi artiracagi disiiniilmektedir (Alparslan, 2016: 206). Tasdemir (1999)
tarafindan yapilan arastirma sonucunda hemsireligi isteyerek secen, meslegin kendilerine
uygun oldugunu diisiinen hemsirelerin is doyum diizeylerinin digerlerine gore daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Ayni sekilde Kristof-Brown ve arkadaslar1 (2005: 299) tarafindan
yapilan bir aragtirmada kisi-is uyumunun is tatmini ile iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir.
Literatiirde kisi-is uyumu ile is tatmini iliskisini ortaya koyan farkli arastirma ve
incelemelerde (Kristof-Brown ve dig., 2002; Erdogan ve Bauer, 2005; Kristoff-Brown ve
dig., 2005; Miller ve Miller, 2005: 20; Warr ve Inceoglu, 2012) dikkati gekmektedir.
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3. KiSi- i$ (MESLEK) UYUMU ile CALISAN iS PERFORMANSI
ILISKiSINDE BES BUYUGUN ROLU

Oncelikli olarak kisilik; bireyin ilgilerinden, cevresiyle uyumuna kadar farkli
Ozellikleri igeren, bireyin biitlin 6zellikleri ile ilgili olup bireylerin i¢ ve dis ¢evreleriyle
kurdugu ve diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilasmis bir iliski olarak
nitelendirilmektedir. Toplumsal olarak ele alindiginda kisilik, bir bireyin toplumsal ¢evrenin
icerisinde elde ettigi aliskanlarin ve davraniglarin biitiinii olarak tanimlanmaktadir ve
kisiligin bireylerin dogustan kazandig1 6zellikler ile sonradan toplum igerisinde yasaminin
kazandirdigi 6zelliklerin toplami olarak nitelendirilmektedir (TDK, 2010). Bireylerin
dogustan sahip oldugu kisilik 6zellikleri biyolojik bir temelde bulundugu igin degisime
ugramasi biiylik 6l¢iide zor olmasinin yani sira ¢evresel etkilesimlerden kazanilan 6zellikler
toplumun, isin veya isletmenin Ozelliklerine gore farkli olusumlar ortaya ¢ikarmaktadir
(Soysal, 2008). 1930’Iu yillarda kisilik kavramimnin gelisimi kisilik psikolojisinin diger
sosyal bilim dallarindan farkli bir bilimsel disiplin olarak ortaya ¢ikmasiyla baslamistir
(Yelboga, 2006). Bu baslangigtan itibaren kisiligi belirleyen bir¢ok faktor belirlenmistir. Bu
faktorlerden birincisi ise kalittim ve bedensel yap1 faktorleridir. Kalitim ve bedensel yapi
faktorlerinde bireyler kendilerine 6zgii kalitimlara sahip olmakla birlikte kendi soyuna ve
ailesine ait kaliim 6zelliklerini iglerinde barindirmaktadirlar. Bir diger faktorlerden sosyo-
kiiltiirel faktorlerde bireyler yasamlarinda sahip olduklar1 toplumsal faktorlerin etkisinde
kaldiklarindan dolay1 bu baglamda bireyler kendi ideallerini ve ilgilerini bu ¢evreye gore
sekillendirmek durumunda kalmaktadirlar. Bir diger taraftan aile faktorii, bireylerin yetistigi
ve bliylidiigii aile ortami ve aile bireyleri ile olan iligkileri kisiligin olusmasinda 6nemli bir
durum haline gelmektedir ¢iinkii aile insanlarin karsilastig1 ilk sosyal grup olmasindan 6tiirii
sosyo-kiiltiirel degerleri ilk 6grenmeye basladig yer aile ortami olarak 6n goriilmektedir. Bu
nedenle ¢ocuk ile ebeveyniler arasindaki iligkinin yoniiniin dogru bir sekilde ortaya konmasi
gerekmektedir. Sosyal Sinif faktorii incelendiginde, bireyin sahip oldugu sosyal sinif, egitim
imkanlari, yasama bi¢imi, diisiince ve egilimlerini, tiikketim davraniglarin1 ve gesitli kisilik
ozelliklerine etkisi olugsmaktadir (Zel, 2001). Son faktor olan cografi ve fiziki faktorler goz
Ontline alindiginda bireyin dogup biiyiidiigli cografi etkinin 6nemi biiyiik Ol¢iide kisilik
ozelliklerini belirleyen bir unsur haline gelmektedir. iklim, tabiat ve yasanan bdlgenin fiziki
sartlar1 kisilik olusumunda etkili bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Radyo, televizyon,

video, kitap gazete, dergi ve benzeri araglarla bir¢ok kisiye ulasmak olas1 oldugundan otiirti
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bireylerin i¢inde bulunduklar1 sosyal gruplardaki kisilerden de kisilik olusumunda
etkilenmeleri dogru olacaktir ¢ilinkii bireyler bazi 6rnek aldigi kisilerin davraniglarini kisilik
olusumunda kendi hayatlarina entegre edebilmektedirler. Ozetlemek gerekirse kisilik
olusumu bireyin dogumundan itibaren olusan kazanilan veya kazanilmis olarak zamanla

sekillenme gostermektedir.

3.1. Bes Biiyiik Kisilik Ozellikleri Modeli ve Boyutlar

Kisilik yapist i¢in yapilan ve arastirilan ¢alismalarda bireyin temel Ozelliklerini
belirten ve devamlilik gosteren bazi karakteristikler tizerinde durulmustur. Bu ¢aligmalardan
biri olan “Bes Faktor Kisilik Kurami” (Norman, 1963) Kkisilerin gozlemlenebilen
davraniglarin hareketle bireysel farkliliklara odaklanarak kisilik 6zelliklerini 5 boyutta
toplamistir (Cetin, 2012). Bunlardan ilki disadoniikliiktiir. Disadoniikliik, kisilerin iddiali ve
girisken olmasi, sosyal olmasi, enerji dolu olmasi, konuskan olmasi gibi 6zellikleri igerisinde
barindirmaktadir. Disadoniik bireyler enerjik ve olumlu kisilerdir. Digadoniik kisilik 6zelligi
sattis eleman1 ve yoneticiler gibi sosyal etkilesim iginde bulunan c¢alisanlarin is
performansinin 6nemli bir belirleyicisi haline gelmektedir (Costa ve McCrae, 1992, Rothman
ve Coetzer, 2003). Diger bir kisilik 6zelligi olan nevrotizm faktorii kisinin sinirli veya sakin
olmasi, kendine gliven derecesi, iyimser veya kotiimser olmasi, sikilgan olmasi, duygusal
veya endigeli olmasi gibi Ozellikleri ortaya koymaktadir. Nevrotizm kavrami ise korku,
lizlintii, 6fke, sucluluk, utang ve tiksinti gibi genel egilimlerin olumsuz etkileri olarak
belirtilen normal kisiligin bir boyutu olarak gosterilmesinin yani sira bunun tam tersi
Ozellikleri gosteren nevrotizm ise aday calisanlarin ise alinmasindaki en 6nemli ikinci
belirleyici oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. (Rothman ve Coezter, 1997). Bir diger faktor olan
uyumluluk faktériinde, uyumluluk diizeyi yiiksek olan bireyler kendi iglerinde ve
iligkilerinde giivenilir, yumusak basli, acik sozlii, kibar konusabilen, diisiinceli, baskalarina
yardim edebilen, fedakar, algak goniillii olarak belirlenmektedir. (Camps ve Bono, 1997).
Uyumlu kisiler iliskilerinde denge kurmaya ¢alismaktadir ve islerinde sorun ¢ikarmaktan
ziyade uzlasma yolunu tercih etmektedirler. Bunlarin aksine uyumluluk diizeyi diisiik
kisilerde ise diismanca yarismayi seven giivenilmez, inat¢1 kaba ve siipheci kisilik
ozelliklerine sahiptirler. Bir diger kisilik 6zelligi faktorii olan sorumluluk faktorii; caliskan,
sabirli, zarif ve zevkli olmay1, amag odakli ve iyi organize olmay: tercih eden bireylerden
olusmaktadir. Azimli olma, gilivenilir olma, basar1 kazanma giidiisii kuvvetli, dikkatli,

temkinli, sorumlulugunu bilen ve planli ve programli bireyler bu faktoriin icerisinde
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bulunmaktadirlar ve bu faktore sahip kisiler hem otonom hem de hiyerarsik yapi igerisinde
her tiirlii gorevde basari kazanma olasiliklar1 kuvvetli olan ve is performansini yiiksek
derecede tutabilen bireylerden olusmaktadir (Zel, 2006; Mount, 1998). Son faktor olan
aciklik faktorii bu bes faktor kisilik 6zellikleri arasinda biligsel yonii en fazla olan
faktorlerden en 6nemlisidir. Bu sebepten yiiksek seviyede aciklik 6zelligine sahip olan
bireyler, hayal kuran, maceraci, orijinal, sanat¢i, merakli kendi diisiince ve duygularina
yonelen olarak; diisiik diizeyde agiklik 6zelligine sahip bireyler ise degisime direnen, kapali,

tutucu olarak siniflandirilmaktadir (Bono, 2002 ve Tabak, 2010).

1960 yillardan bu zamana kadar, bazi arastirmacilar, personel se¢im amaglari igin
kisilik kriterlerinin gegerliligini arastirma egilimi gdstermislerdir. Personel se¢iminin
arastirmalarin temel amaci, kisilik 6zelliklerinin is performansini etkileyip etkilemedigini
belirlemek {iizerine yapilan bir durum haline gelmistir. Yapilan aragtirmalardan ve
calismalardan elde edilen genel sonug, Kkisiligin is performansinin bagimsiz olarak
gegerliliginin fazlasiyla diisik oldugu yoniinde olmaktaydi (Ghiselli, 1973; Guion ve
Gottier, 1965; Locke ve Huh, 1962; Reilly ve Chao, 1982). Ancak bu ¢aligsmalar yapildigi
sirada, kisilik  Ozelliklerini  gruplandirmak adina onaylanmis diizenli bir yap:
bulunmamaktaydi. Sonu¢ olarak, farkli mesleklerde bulunan bireylerin belirli kisilik
ozellikleri ile performans kriterleri arasinda tutarli, anlamli iligkiler olup olmadiginin
belirlenmesi miimkiin olmamaktaydi. 19801i yillardan itibaren, bir¢ok kisilik {izerine ¢alisan
psikologlarin goriisleri, kisiligin yapist ve kavramlart hakkinda toplandilar ve genel olarak
bu konu iizerinde arastirma yapan arastirmacilar, kisilik 6zelliklerini gruplandirmak icin
anlamli bir sistematik yap1 gorevi gorebilecek bes biiyiik kisilik faktorii oldugu konusunda

aynt fikre sahip olduklarini ortaya koymuslardir (Digman, 1990).

198011 yillarda, 5 faktorlii modelin giivenilirlik ve gegerliligine dair kanitlar saglayan
arastirmalar yapilmistir (Goldberg, 1981; Conley, 1985; Costa ve McCrae, 1988; Lorr ve
Youniss, 1973; McCrae, 1989; McCrae ve Costa, 1985, 1987, 1989; Bond, Nakazato ve
Shiraishi, 1975; Noller, Law, ve Comrey, 1987; Digman ve Inouye, 1986; Digman ve
Takemoto-Chock, 1981; Fiske, 1949; McCrae ve Costa, 1987; Norman, 1963; Norman ve
Goldberg, 1966; Watson, 1989) ve ozellikle o donemlerde endiistriyel ve orgiit psikolojisi
alaninda testin kullanim1 artmistir. Farkli arastirmacilar kisiligin bes boyutunu genel olarak
is performansi ile karsilagtirmistir (Mount ve Barrick, 1991, 1998; Rothman ve Coetzer,

2003; Hurtz ve Donovan, 2000). Bes faktorlii modelin is performansi ve dolayisiyla orgiitsel
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davranigsa yonelik arastirmalari, is performansina yonelik olan arastirmalardan sonra
gerceklesmistir. Judge, Keller ve Mount (2002), yaptiklari meta analiz c¢aligmalarinda

boyutlar1 kendi i¢lerinde is performansi seviyeleri tizerinde karsilastirmiglardir.

Testin bes boyutundan ilk boyut olan Eysencks’in disa doniikliik boyutu genis ¢apta
kabul gormektedir (Botwin ve Buss, 1989; Digman ve Takemoto- Chock, 1981; Hakel,
1974; Hogan, 1983; Howarth, 1976; John, 1989; Krug ve Johns, 1986; McCrae ve Costa,
1985; Noller ve dig., 1987; Norman, 1963; Smith, 1967). Bu boyut ile sik¢a iliskilendirilen
ozellikler arasinda sosyal, hirsli, iddiali, konuskan ve aktif olmak yer alir. Ikinci boyut
hakkinda genel bir anlagma bu boyutun en sik olarak duygusal stabilite, istikrar, duygusallik
veya nevrotizm olarak adlandirilmasina yonelik olmustur. (Borgatta, 1964; Conley, 1985;
Hakel, 1974; John, 1989; Lorr ve Manning, 1978; McCrae ve Costa, 1985; Noller ve dig.,
1987; Norman, 1963; Smith, 1967). Bu faktorle ilgili ortak 6zellikler endiseli, depresif,
kizgin, utanmis, duygusal, endiseli ve giivensiz olmaktir. Ugiincii boyut genel olarak
uyumluluk olarak yorumlanmistir (Borgatta, 1964; Conley, 1985; Goldberg, 1981; Hakel,
1974; Hogan, 1983; John, 1989; McCrae ve Costa, 1985; Noller ve ark., 1987; Norman;
1963; Smith, 1967; Tupes ve Christal, 1961). Bu boyutla ilgili 6zellikler kibar, esnek,
giivenen, iyi huylu, is birligine acik, bagislayici, yamusak yiirekli ve hosgoriilii olmayi igerir.
Dordiincii boyuta en ¢ok 6z disiplin denir (Botwin ve Buss, 1989; Hakel, 1974; John, 1989;
McCrae ve Costa, 1985; Noller ve dig., 1987; Norman, 1963). Uygunluk veya giivenilirlik
olarak adlandirilir (Fiske, 1949; Hogan, 1983). Son boyut ise agiklik olarak yorumlanmistir
(Borgatta, 1964; Digman ve Takemoto-Chock, 1981; Hogan, 1983; John, 1989; Peabody ve
Goldberg, 1989). Bu boyutla yaygin olarak iligkilendirilen 6zellikler arasinda sanatci,

kiiltiirli, merakl, 6zgiin, genis goriislii, zeki ve sanatsal agidan hassas olma yer alir.

Nevrotik bireyler, diger bireylere gore (Magnus, Diener, Fujita ve Pavot, 1993) daha
fazla olumsuz durumlar ile karsilasmaktadirlar, ¢iinkii kendilerini olumsuz etkileyebilecek
durumlara maruz kalmaya daha fazla egilim gostermektedirler (Emmons, Diener ve Larsen,
1985). Bu gibi durumlar da is ortaminda is performansinin negatif diizeyde azalmasina neden
olmaktadir. Nevrotizm, negatif duygu durumunun asil sebebi oldugu igin is performansiyla
ilgili olan baglantis1 Connolly ve Viswesvaran’in (2000) meta analiz {izerinde ¢alisilmistir.
Nevrotik bireyler, olumsuz duygu durumlarini yasamaya daha fazla egilim gosterirken, disa
dontik bireyler ise pozitif duygulari hayatlarinda yasamaya daha egilimlidirler (Costa ve

McCrae, 1992). Pozitif duygusallik, Connolly ve Viswesvaran'm (2000) meta-analizi ile
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gosterdigi gibi, is performanst i¢in genellesir. Kanitlar ayrica, disa doniik bireylerin daha
fazla arkadasa sahip olduklarini ve sosyal durumlarda i¢e doniik olanlara gore sosyallesmeye
daha fazla zaman ayirdiklarin1 ve sosyal olanaklarindan 6tiirii kisilerarasi etkilesimlerini (is
yerinde yasadiklar1 durumlar gibi) daha faydali bulduklarini géstermektedir (Watson ve
Clark, 1997). Agiklik, is performansi ile yakindan iligkili bulunmamistir. Ayrica, DeNeve
ve Cooper (1998) agiklik boyutunun, bireyleri hem iyi hem de kot duygu durumunu daha
derinden hissetmeye egilimle kilan riskli bir boyut oldugunu séylemis ve is performansiyla

olan iligkisini de zayif olarak gosterdigi anlagilmistir.

McCrae ve Costa (1991), uyumlulugun mutluluga bagl olmasi gerektigini, ¢linkii
uyumlu bireylerin kisileraras1 yakinlik elde etmek icin daha fazla motivasyona sahip
olduklarin1 ve bu da daha iyi refah diizeylerine yol agacagini savunmustur. Uyumlulugun
goreceli olarak diisiik bir diizeyde olmasina ragmen (ortalama r = .16) yasam tatminiyle
pozitif olarak iliskili oldugunu bulmuslardir. Bu motivasyonlarin is ortaminda var oldugunu
varsayarsak, ayni siire¢ is performansi agisindan da islemelidir. Organ ve Lingl (1995) de,
uyumlulugun baskalariyla 1yi, tatmin edici iliskiler i¢inde anlasmay1 i¢erdigin sdyleyerek
McCrae ve Costa (1991)’y1 desteklemislerdir. Organ ve Lingl (1995), 6z disiplinin is
performansi ile alakali olmasi gerektigini, ¢iinkii bu boyutun ¢alisma egilimi olan bireylerde
hem resmi (licretlendirme, terfi) hem de gayri resmi (taninma, basar1 duygusu) tatmin edici
is oOdiilleri kazanma olasilifina yol agtifini savunmustur. Ayrica, bireysel ruh saglig
literatiirtinde yapilan calismalar da 6z disiplin ve 1§ performansi arasinda pozitif bir iligki

oldugunu ortaya koymaktadir (DeNeve ve Cooper, 1998).

Meta analitik derlemenin sonuglari, bes faktorlii modelin is performansi ile olan
iliskisini anlamak icin faydal bir temel oldugu kanisia varmistir. Ozellikle nevrotizm,
digadoniikliik ve 6z disiplin 6zellikleri is performansi ile yakin bir iliski boyutunda
bulunmaktadirlar. Nevrotizm, is performansinin en giiclii ve en tutarli iligkisi olarak ortaya
cikmistir. Duygusal istikrar (diistik nevrotiklik) ve disadoniikliik, “mutlu kisiligin” baglayici
unsurlart haline gelmistir (DeNeve ve Cooper, 1998). Kisi duygusal olarak istikrarli ve
disadoniik ise, hayatinda mutlu olmasi ve islerinde de mutlu olmalari beklenmektedir. Tokar,
Fischer ve Subich (1998) derlemelerinde yiiksek is performansmin; diisiik nevrotiklik,
yiiksek disa déniikliik ve ilgili 6zelliklere bagl oldugu kanisina vardigini belirtmistir. Oz
disiplin, is performansi ile ikinci en giglii iliskiyi gostermektedir. Diger iki 6zellik olan

uyumluluk ve agiklik, is performansi ile nispeten zayif korelasyonlar sergilemistir. Bununla
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birlikte daha 6nce yapilan meta analitik incelemelerine uygun olarak (Organ ve Ryan, 1995),
0z disiplin orgiitsel vatandaglik davranisi ile giiclii bir sekilde baglilik sergilemistir. Ayrica
llies ve dig. (2009), is performansmin orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif bir iliskisi
oldugunu ve is performansindaki kisilik boyutlarinin sadece o6rgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkilerine aracilik etmedigini, ayn1 zamanda kriter puanlarinda ek farkliliklar
acikladigim da belirtmistir. Oz disiplin ve uyumluluk boyutlarinin da drgiitsel vatandaslik

davranisi tizerine direkt olarak etkileri oldugu belirlenmistir.

Cesitli egilim modelleri uygun olmasina ragmen, Bes Biiylik modelinin simdiye kadar,
egilim degisimlerinin is tutumlarindaki degisimlerle nasil iliskilendirildigini incelemek i¢in
en uygun oldugu sdylenmektedir. Ilk olarak biiyiik bes modeli; dzellikleri, is tutumlar, is
performansi, liderlik ve is motivasyonu dahil olmak iizere, orgiitsel davranistaki bircok
kritere uygun oldugunu kanitlamis olan en popiiler ve en ¢ok arastirilan kisilik taksonomisi
olma avantajina sahiptir (Hakem, Heller ve Klinger, 2008). ikincisi, Bes Biiyiikk modeli
ozellikleri; is performansi (Judge ve dig., 2002) gibi etki odakli tutumlarla ve isin bireylere
goreceli olarak 6nemini vurgulayan ve daha deger odakli (Hakim ve llies, 2002) tutumlarla
iligkili oldugu one siiriilmiistiir. Son olarak, kisilik literatiiriindeki merkezi konumlarina
bakildiginda, Bes Biiyiik o6zelliklerin uzun vadeli degisim durumlar1 genis bir sekilde

belgelenmistir (Roberts, Walton ve Viechtbauer, 2006).

Isle ilgili tutumlarin altinda yatan istege bagh siirecler iizerine yapilan neredeyse tiim
arastirmalar is performansi lizerine odaklanmistir. Motowidlo (1996) is memnuniyetini bir
dizi bilgi isleme adimi olarak ortaya koymus ve bireysel farkliliklarin memnuniyetin
degerlendirmesini, hatirlanmasin1 ve raporlanmasini nasil etkileyebilecegi konularim
belirleme egilimi igerisine girmistir. Ayn1 zamanda, Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan
yapilan duygusal olaylar teorisi, orgiitsel olaylarin ¢alisanlarin duygusal tepkilerinin nasil
yapilandirdigin1 ve bu duygusal deneyimlerin nihayetinde davranislari nasil etkiledigini
aciklamistir. Is performansi konusundaki gelistirilmis literatiiriin tersine, kisilik siireci
modelleri ve is performansi digindaki isle ilgili tutumlarin eksik oldugu varsayilmistir. Bu
baglamda kritik 6neme sahip bir konu, tutumlarin duygusal etkililik mi yoksa deger etkililigi
tarafindan m1 degistigi ile ilgili hale gelmistir (Bowling ve dig., 2006). Riketta’nin (2008)
genel tanimi {izerine insa edilmis, ise iliskin tutumlar, bu bilesenlerin her birinin agirligina
gore farkli tutumlar gosteren en az iki merkezi bileseni, bir degerlendirme ve 06z

kimliklestirme bilesenini igerisinde barmdirmaktadir. Ornegin, is performans: oncelikle
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degerlendirme bilesenin icerisinde bulunmaktadir. Calisma ortamlar1 veya bu ortamlardaki
belirli Ogeler begenilmekte veya begenilmemekte ve olumlu veya olumsuz olarak
degerlendirilip ortaya konmaktadir. Isle ilgili diger tutumlar, 6ncelikle genel olarak isle ya
da somut is gibi i ortaminin belirli yonleriyle 6zdeslesmenin derecesinin bir 6gesi haline
gelmistir (Riketta, 2008). Bu bakimdan, ise katilim 6z kimliklestirme agisindan “isin, kiginin
kimligine psikolojik etkisi” olarak tanimlanan en tipik drnek olarak belirlenmistir (Ng ve

Feldman, 2010, 2012; Rabinowitz ve Hall, 1977).

Bu genis tutum bilesenlerinin (degerlendirme ve 6z kimliklestirme) ortaya ¢ikarilmast,
Biiyiik Bes ozelliklerin her birinin agikea isle ilgili performanslari agikga etkileyebilecegini
anlamada yardimci olabilecegi savunulmustur. Ilk olarak, oOzellikler degerlendirme
stireglerini etkileyebilmekte ve bu daha sonra memnuniyetle ilgili tutumlara yansima
egilimini i¢inde barindirmaktadir. Ornegin, nevrotizmi yiiksek olan bireyler kizgin, utanmus,
endiseli, diismanca, depresif, endiseli ve gergin olarak tanimlanmaktadir (Costa ve McCrae,
1992). Olumsuz duygusal durumlar1 deneyimleme ve durumlar1 karamsar bir sekilde
yorumlama egilimi ile karakterize edilmektedir. Bunun yani sira, disa doniikliik konusunda
yiiksek olan bireyler, dogada sevgi dolu, daha iyimser ve eglencelidir (Costa ve McCrae,
1992). Genel olarak hayata ve 6zel olarak kariyerlerine daha olumlu degerlendirmeler
yaparlar (Judge, Higgins, Thoresen ve Barrick, 1999). Ayni sekilde, uyumluluk konusunda
daha yiiksek puan alan bireyler, giivenilir, esnek, is birligine agik, kibar ve hosgoriilii olarak
belirlenebilmektedirler. Genel olarak, degerlendirmelerinde 1limli ve bagislayict olma
egilimindedir; oysaki daha nahos bireyler sert ve aykiri olma iiniine sahiptir (Costa ve
McCrae, 1992). Ayrica, Biiyiik Bes 6zellikleri de degerlendirme bilesenini dolayli olarak
etkileyebildigi sdylenebilmektedir. Organ ve Lingl (1995), daha fazla 6z disiplinli olmanin,
olumlu is degerlendirmelerini kolaylastiran daha fazla olumlu is 6diilii alma olasilig: ile
iliskili oldugunu savunmuslardir. Benzer sekilde, uyumluluk konusunda daha ytiksek olan
bireylerin, islerini olumlu degerlendirebilmeleri igin baskalariyla daha iyi geginerek motive
olduklar1 iddia edilmektedir (Organ ve Lingl, 1995). Bu nedenle, bu iki 6zelligin is ddiilleri
icin veya kisilerarasi iliskiler yerine getirilmesi yoluyla is degerlendirmesinde dolayl
etkileri oldugu tanimlanmaktadir. Son olarak, is degerlendirmesinde agikliga dogrudan veya
dolayli olarak bir etki tanimlanmamustir. Ornegin, DeNeve ve Cooper (1998), agiklik
0zelliginin, bireyleri hem iyiyi hem de kétiiyii daha derinden hissetmeye yatkin kilan “gift
kenarl1 bir kilig” oldugunu belirterek, duyussal degerlendirmeler iizerindeki etkisini

belirsizlestirmistir.
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Bu oOzellikler ayrica, isle Ozdeslesme ve 0z kimliklestirme siireglerini de
etkileyebilmektedir. Bireylerin giiven ve iyimser olmadiklart varsayildiginda, nevrotiklik
konusunda yiiksek olan bireylerin kariyerleriyle ilgili hirslar1 gelistirme ve performans ile
kariyer hedeflerini buna gére belirleme olasilig1 daha diisiik oldugu saptanmistir. Ornegin
bir arastirma, nevrotizm ile motivasyon arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermistir
(Judge ve llies, 2002). Disa doniikliikte yiiksek olan bireylerin aksine, yliksek puanlarin
yuksek is performansi motivasyonuna eslik ettigi gosterildiginden is roliine daha fazla
baghlik gosterme olasiliklar1 daha yiiksektir (Judge ve Ilies, 2002). Benzer sekilde, 6z
disiplin konusunda yiiksek puan alan bireyler basar1 icin siirekli ¢aba gdsterirler ve zorlu
hedefler koyma ve basarili olmak i¢in ne gerekiyorsa yapma egilimini ifade ederler (Barrick,
Mount ve Strauss, 1993). Son derece 6z disiplinli bireylerin, is rolii dahil olmak iizere dahil
ettikleri her role kars1 gii¢lii bir gérev duygusu oldugu da ifade edilmistir (Organ ve Lingl,
1995). Uyumluluk ile ilgili olarak, bu &zellikte yliksek olan kisilerin, bagkalariyla is ve
kariyer basaris1 konusundaki iliskilerine dncelik verdikleri iddia edilmistir (Judge ve dig.,
1999). Bu nedenle, isle daha diisiik 6zdeslesme gostermeleri gerekir. Son olarak, agiklik
konusunda yiiksek olan bireyler i¢in, ¢alisma meraklarini, yeni bakis acilarini kesfetme
isteklerini ve yaptiklar1 herhangi bir faaliyet igin gergek ilgi gelistirme egilimlerini

gerceklestirmeleri i¢in is ortami uygun bir ortam olabilmektedir.

Tutumlar ve kisilik arasindaki korelasyonlu degisimin 6n sarti, 6zelliklerin zaman
icinde degisme potansiyeline sahip olmasidir. Her ne kadar kisilik 6zellikleri tipik olarak
uygulamali aragtirmalarda kararli olarak kavramsallastirilmis olsa da, kisilik alanindaki son
gelismeler bu bakis agisinin artik tamamen gecgerli olmadigini gdstermektedir (Woods,
Lievens, De Fruyt ve Wille, 2013). Belirgin olarak, kisilik gelisimi literatiirii, insanlarin 20
ile 40 yaslar1 arasinda gerceklesen yetiskinlik donemindeki degisimin etkisiyle birlikte,
yasam siiresince Biiyilik Bes 6zelliklerinde ortalama diizeyde degisiklik modellerinin ortaya
ciktigimi gostermistir (Roberts ve Wood, 2006). Calismalar 6zellikle uyumluluk ve 6z
disiplindeki artislar1 ve nevrotizmdeki diisiisleri gostermistir (Roberts ve ark., 2006) ve bu
yas farklar artik ¢ogu sanayilesmis iilkede (Soto, John, Gosling, ve Potter, 2011) yaygin
olarak kanitlanmaktadir. Teorik olarak, daha Once agiklanan oOzellik degisiklikleri,
genglikten orta yetigkinlige kadar gecen silirede psikolojik olgunlugun arttifina isaret
etmektedir (Caspi ve dig., 2005; Roberts ve Wood, 2006). Bu baglamda olgunluk; iiretken
ve topluma katkida bulunma kapasitesini kapsayan, islevsel bir perspektiften anlagiimalidir

(Caspi ve dig., 2005). Arastirmacilarin bakis agisina gore, islevsel olgunluk, bir insanin
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toplulugunda sevilme, begenilme ve saygi duyulma derecesi ile ilgilidir (Hogan ve Roberts,
2004).

3.2. Bes Biiyiik Kisilik Ozelliklerinin is Performansina Etkileri: Yazin Taramasi

Bilimsel yazinda konu ile ilgili 6nceki ¢alismalarda Rothmann ve Coetzer (2003)
kisilik 6zellikleri ve is performansi arasindaki iligkiyi bes faktor kisilik 6zellikleri modeli ile
ila¢ sanayi lizerinde incelemis ve duygusal dengelilik, yumusak baslilik ve deneyimlere
aciklik faktorlerinin yonetsek performans iizerinde anlamli etkileri oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bir diger ¢alismada Barrick ve digerleri (2003), duygusal dengeliligin is
performansi agisindan pozitif yonde anlamli oldugu Yelboga (2006) kisilik 6zellikleri ve is
performansi arasindaki iliskiyi finans sektoriinde inceledigi calismasinda demografik
Ozelliklerin ve bireylerin sahip olduklar1 kisisel 6zelliklerinin is performansi iizerinde
istatistiki diizeyde anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Holland’in Bes Faktorli Kisilik
Ozelligi ile is performans1 arasindaki iliskinin pozitif yonde anlamli oldugu bir¢ok arastirma
ve bulgularla desteklenmistir. Antalya’da bes yildizli otellerde her sey dahil pansiyon
sisteminde c¢alisan calisanlarin kisilik ozelliklerinin is performanslarina anlamli etkileri
oldugu tespit edilmistir (Burgin ve dig., 2012). Ackerman ve Heggestad (1977), diizenli
meslek tipi ile kisilik boyutu arasinda, girisimci ve sosyal meslek tipi ile disa doniikliik
boyutu arasinda, aragtirmaci, sanat¢i ve sosyal meslek tipi ile deneyime aciklik kisilik boyutu
arasinda pozitif yonde iliskiler oldugunu ortaya cikarmistir. Kisilik o6zellikleri ile is
performans1 uyumu arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in Istanbul’da mobilya sektériinde
faaliyet goOsteren bir Orgiitiin ¢alisanlarina uygulanan bir arastirma yapilmistir. Bu
calismanin sonunda is performansi ile- kisilik i$ uyumu arasinda pozitif yonlii anlaml bir
iligki oldugu tespit edilmistir (Eroglu ve Kahraman, 2019). Diger bir yandan Tiirkiye’de
yasal olarak online bahis bayiligi yapan alt1 farkli igsletmenin 306 beyaz yaka galisanlari
lizerinde bu calisma gerceklestirilmistir. Arastirma sonucuna goére bes faktor kisilik
ozelliklerinden disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve agiklik boyutlar ile is yasaminda
yalnizlik arasinda negatif iliski; duygusal denge ile is yasaminda yalnizlik arasinda pozitif

iligki oldugu tespit edilmistir (Sazkaya, 2018).

Baska bir ¢alismada is yasamindaki yalmizli§i yordamada kisilik o6zellikleri ile
algilanan sosyal destek ve algilanan orgiitsel destegin rolii nicel yontemlerle aragtirilmistir.

201 akademik personelden elde edilen verilerle yapisal esitlik modellemesi (YEM) ve
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regresyon analizleri yapilmistir. Aragtirmanin sonuclarina goére, bes faktor kisilik
ozelliklerinin disadoniikliik, duygusal dengelilik ve uyumluluk boyutlarinin is yasaminda
yalnizlig1 negatif ve deneyime acgiklik boyutunun pozitif olarak etkiledigi; sorumluluk
boyutunun ise etkilemedigi bulunmustur. Yine, algilanan arkadas ve 6zel insan desteginin is
yasaminda yalnizlig1 negatif olarak; aile desteginin ise pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir.
Son olarak, algilanan orgiitsel destegin akademisyenlerin is yasaminda yalnizliklar1 tizerinde
herhangi bir etkisinin olmadigi bulunmustur (Cetin ve Alcalar, 2016). Bir diger yandan
baska bir kurumda 1 Orgiitsel alanda faaliyet gosteren calisanlarin kisilik 6zelliklerinin
(disadontikliik, uyumluluk, sorumluluk, deneyime agiklik ve nevrotiklik) bireylerin zihinsel,
ruhsal, fiziksel ve duygusal enerjileri iizerindeki etkisini incelemektir. Bu amaca yonelik 410
mavi yakali calisan ile anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Bulgularin ¢ogu kurulan
hipotezleri destekler nitelikte bulunmus olup, kisilik 6zelliklerinin zihinsel, ruhsal, fiziksel
ve duygusal enerji diizeyleri lizerinde anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir (Bayram,
Demirtas ve Karaca, 2019). 2019 yapilan baska bir anket arastirmasinda Tiirkiye’nin farklt
bolgelerinde faaliyet gosteren ve anket uygulamasina goniillii olarak katilan 178 muhasebe
meslek mensubu katilimciya 4 farkli 6lgek igeren anket uygulamasi yapilmistir. Toplanan
veriler iizerinden katilimcilarin kontrol odagi davranislar ile is stresi, is performansi ve is
tatmini diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan arastirma sonucunda, katilimeilarin
biiyiik bir ¢ogunlugunun i¢ kontrol odakli bir kisilik yapisina sahip olduklarr goriilmiistiir.
Kontrol odagiyla, is tatmini ve is stresi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmis olunup, is
performansi ile anlamli olmayan bir iliski tespit edilmistir. D1s kontrol odakl1 katilimcilarin
1§ stresi diizeyi, i¢ kontrol odakli meslek mensuplarindan daha yiiksek bulunmustur. Ayrica,
dis kontrol odakli katilimcilarin daha az is tatmin diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir
(Deniz ve Tekin, 2019). Yine bagka bir arastirma boyutunda c¢alisanlarin Kkisisel
Ozelliklerinin miisteri davranisina olan etkisi arastirilmis ve kisilik 6zelliklerinin miisteri
memnuniyeti ve miisteri sikayet davranigi lizerine olan etkisini ortaya konmustur. Arastirma
verileri, 69 sorulu bir anket ile yiiz yiize goriisme yontemi ile elde edilmistir. Arastirma
Kirsehir ilinde yapilmistir. Arastirma sonuglari, 455 adet anket elde edilmistir. Aragtirma
sonuclarina gore kisilik 6zelliklerinin, miisteri memnuniyeti ve sikayet davranisi iizerinde
etkisi oldugu sonucuna ulasiimistir (Sungur ve Turan, 2019). Ogretmenler iizerine yapilan
bir arastirmada Ogretmenlerin orgiitsel sessizliginin cinsiyetlerine gdre anlamli bir fark
olusturdugu, kadin 6gretmenlerin okuldaki sorunlarla ilgili bilingli olarak sessiz kalmay1
tercih ettikleri bulunmustur. Ogretmenlerin mesleki tecriibelerine gore orgiitsel sessizlik

davraniglarinin anlaml bir fark gosterdigi, tecriibeli 6gretmenlerin daha az sessiz kaldiklari
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goriilmektedir. Bagimli degisken olan orgiitsel sessizlikle, bagimsiz degiskenler olan bes
faktor kisilik ozelliklerinin alt boyutlar1 arasinda negatif olarak diisiik derecede bir iliski
bulunmustur. Disa doniikliik ve duygusal dengelilik degiskenlerinin orgiitsel sessizlik

tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur (Caglar, 2020).

Bes Biiytik Faktor ozellikleri is basaris1 veya is performansi gibi yagamin en dnemli
boyutlarinda etkisini gosteren 6zelliklerdir (Judge, Heller ve Mount, 2002; Robbins ve
Judge, 2013). Yapilan bazi aragtirmalarda da (Barrick ve Mount, 1991; 1993; Borman, 2004;
Ceschi, Costantini, Scalco, Charkhabi ve Sartori, 2016; Hurtz ve Donovan, 2000; Thoresen,
Bradley, Bliese ve Thoresen, 2004) BFK ile is performansi arasinda iliskinin oldugu ortaya

konmustur.

3.3. Kisi- Is (Meslek) Uyumunun is Performansi Uzerindeki Etkisinde Bes Biiyiik

Kisilik Ozelliklerinin Bicimlendirici Rolii

Is performans1 6zii itibari ile gorev performansi ve baglamsal performans olarak iki
temel ayrimda incelenmistir (Bormon ve Motowidlo, 1993). Bormon ve Motowidlo’ya
(1993) gore gorev performansi, herhangi bir isin basartyla yerine getirilmesi ile ilgili iken,
baglamsal performans goniilliiliik, ortak ¢aligma, kural ve prosediirlere uyuma, orgiitiin
amaclarin1 benimseme gibi isin disindaki davranislarla ilgilidir. Baglamsal performans, daha
genis anlamda organizasyonun teknik islevini yerine getirmesini saglayan faaliyetlere ek
olarak ¢aligma ortaminin Grgiitsel, sosyal ve psikolojik havasini zenginlestiren ¢aligsmalardir
(Unlii, 2009:76). Bu baglamda is performansin1 belirleyen faktdrlere (isletmede yapilan is
boliimiiniin yanls yapilmasindan dolayr ortaya ¢ikan zaman sorunu, isin basarilmasi i¢in
gerekli olan arag ve gereg yetersizligi, teknik imkanlarin azlig1, isin yapimini kolaylagtiracak
is diizenlemelerinin yetersizligi, zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi, otorite yoklugu,
is birligi eksikligi, calisanlardan yetenek ve ozelliklerinin {izerinde basar1 beklenmesi)
bi¢iminde siralanmistir. Bununla beraber, Howell & Dipboye (1986)’da ¢alisanlarin bilgi ve
beceri diizeyi ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyerek performansi dort farkl
boyutta incelemistir. Bu dort farkli boyut (performans diizeyi, motivasyon diizeyi, isin
gerektirdigi beceri diizeyi, isin gerektirdigi bilgi diizeyi, ¢evresel faktorler) is performansini
belirleyen faktorler olarak nitelendirilmistir. Bir diger etkileyen faktorlerden kurumsal
kiiltiir, yonetici faktorii ve kisilik 6zellik yapist incelenerek, bu faktorlerden kisi-is uyumu

ve performans arasindaki iliski Holland (1973) Bes Faktor analizine gore iliskilendirilerek
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kisilik o6zelliklerinden ve meslek kavraminin kuramsal cergevesinden bahsedilerek iki
degiskenin arasindaki iliski bulgular ile incelenmistir. Bulgular ve arastirmalar
dogrultusunda; kisilik 6zellikleri ile is performansi arasinda pozitif yonde anlamliliklarin
oldugu yapilan arastirmalar neticesinde desteklenmistir. Is performansinin is gdrenlerin
kisilik oOzellikleri ile iliskisinin 6nemi iizerinde durularak kisi-meslek uyumunun is
performansiyla dogru orantili oldugu bulgusuna varilmistir. Bu baglamda yapilan
arastirmalar ve bulgular sonucundaki 6nerilerde kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi adina
danisman yardimiyla, Holland’in Bes Faktor Kisilik Ozellikleri, dzellik faktdr kuramlar,
kalitsal faktorlerin, sosyal faktorlerin analiz edilerek ve is gorenlere uygulanarak dogru ise
dogru personeli yerlestirmenin is performansint 6nemli Olclide etkiledigi kanaatine
varilmigtir. Calisanlarin bilgi yetenek profilleri hakkinda bir farkindalik kazandirmaya
yonelik 6nlemler alinmasi bununla birlikte Holland’1n Alt1 Tipolojisinin yani sira Bes Faktor
Kisilik Ozelliklerinin mesleki performansta kullanilmasi kisi-is uyumu ve is performansini

belirleme agisindan etkili olunabilecegi dngdriilmektedir.
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4. ARASTIRMA TASARIMI VE ANALIZ

4.1. Arastirma Sorunsal ve Modeli

Planlanan arastirmada, 6ncelikle is performansinin kavramsal ¢cercevesine bakilarak is
performansin1 belirleyen unsurlar incelenecek, akabinde is performansini belirleyen
unsurlardan kisi-is uyumu arasindaki iligki arastirilarak Holland’1in (1973) Bes Faktor Kisilik
Ozelligi kuramma deginilerek kisi-meslek uyumu ile is performansi arasindaki iliski
incelenmistir. Bu aragtirma yapilirken nitel ve nicel aragtirma tekniklerinden yararlanilarak
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski tespit edilmistir. Yapilacak bu arastirma
sonucunda da kisi-isuyumu ile is performansi arasindaki iliskinin pozitif diizeyde anlamli

olacagina iliskin bulgular elde edilecegi beklenmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci kisi-is uyumu kurami Holland (1973)
kavramsallastirilmasi ile  bes biiylik kisilik 6zelliklerinin is performansi tizerindeki olasi
etkilerinin incelenmesidir. Arastirma biinyesinde; kisi- (is) meslek uyumunun kisilik
tiplerinin (gergeke¢i, sanatci, gelenkesel, girsimci, sosyal, arastirmaci) algilanan is
performansina etki diizeyleri, Bes Biiyiik kisilik 6zelliginin (disa doniikliik, aciklik,
nevrotizm, uyumluluk, 6z disiplin) ¢alisan is performansina etkileri ile kisilik tiplerinin is
performansina etkisinden kisilik o6zelliklerinin bigimlendirici etkileri arastirilacaktir.

Cinsiyet, kidem ve yas aralig1 kontrol degiskenleri olarak incelenecektir.
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Kisi - Meslek Uyumu
Meslek Tipleri

- Arastirmaci / Algilanan
- Yaratia Is

- Sosyal Performansi
- Girisimci

- Duzenli

- Geleneksel

Bes Biiyiik
Kisilik Ozellikleri

- Disa Doniiklik
- Nevrotizm

- Uyumluluk

- Acikhk

- Oz Disiplin

Sekil 4.1. Arastirma modeli

Bu baglamda c¢aligmanin {i¢ temel arastirma sorusu soyledir;

o Arastirma Sorusu 1; Kisi-is uyumunun algilanan is performansi iizerindeki

etkileri farklilasmakta midir?

o Arastirma Sorusu 2; Bes Biiyiik Kisilik ozelliklerinin algilanan ig performansi

iizerindeki etkileri farklilasmakta midur?

o Arastirma Sorusu 3; Kisi Is upumunun algilanan is performanst iizerindeki

etkilerinde Bes Biiyiik Kisilik ozelliklerinin bicimlendirici etkisi var midir?

4.2. Arastirma Yonetimi

4.2.1. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evreni, c¢esitli illerde ve bu illerde faaliyet gosteren isletmelerde
calisan bireylerden olusmaktadir. Arastirmanin anketi i¢in arama ¢ubuklarindan en ¢ok
tercih edilen Anket Olusturma Ara yiizii kullanilarak anket tamamlanip toplamda 226 kisi

online olarak anket sorularini cevaplamigstir.
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Arastirmanin  temel arastirma sorulart dogrultusunda aragtirmada analizler
gergeklestirilmistir. Arastirmanin bagimli degiskeninin algilanan is performansi, bagimsiz

degiskenlerini ise Kisi- Is uyumu ve Bes Biiyiik Kisilik Ozelliklerinden olusmaktadir.

Bu c¢alismada nicel arastirma yontemlerinden anket yontemi kisa zamanda niceliksel
bilgiye erisim agisindan tercih edilmistir. Bu yontem kullanilarak sonucglarin sayisal veri
olarak analiz edilmesine imkan saglamistir. Arastirmadaki her bir parametre en az on,
normal dagilimin olmadig1 zamanlarda ise her bir parametre i¢in yirmi anket gerektigi ilgili

yazin tarafindan kabul gérmiistiir (Hair ve digerleri, 1998).
4.2.2. Veri Toplama ve Araglari

Arastirmada bahsedildigi lizere anket yontemi kullanilmistir. Bu amagla uygulanan

anket formu EK(1)’de yer almaktadir.

Calismanin anket formunda hizmet isletmelerinde caligsanlarin kisi meslek uyumu ile
bes biiytlik kisilik 6zellikleri ve is performansi etkisini degerlendirmeyi arastiran ifadeler
bulunmaktadir. Anketin ilk bdoliimiinde katilimeilarin demografik ve sosyal 6zellikleri

sorulmustur.

Arastirmanin bagimli degiskeni algilanan is performansi Carmeli ve digerlerinin
(2007) ¢aligmasindan uyarlanarak 4 madde ile 6l¢iilmiistiir. S6z konusu 4 madde daha 6nce
Tiiziin (2013) ve Tiiziin ve digerleri (2018) calismalarinda gecerliligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Olgegin degerlendirilmesi 5°1i Likert biciminde olmakla birlikte, katilimcilardan
ifadelere ne derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (higbir zaman) ile 5 (her zaman)

arasinda degisen bir puanlama yapmalar1 istenmektedir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenini Kisi Meslek Uyumu olusturmaktadir. Kisi Meslegi
Pilavet, s6z konusu dlgegi hazirlarken Holland’in Kariyer Segme Envanteri ile Hsieh (2006)
tarafindan Tayvan’da National Kaohsiung Hospitality Universitesi dgrencileri {izerinde
uygulanan anket ¢alismasindan yararlanmistir (Pilavel, 2007: 57). 42 madde daha 6nce
Pilaver (2007) calismasinda kullanilmis ve gecerliligi test edilmistir. Olgegin

degerlendirilmesi 5°li likert big¢imde olmakla birlikte, katilimcilardan ifadelere ne derece
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katilip katilmadiklarina yonelik 1 (hi¢ sevmem) ile 5 (¢ok severim) arasinda degisen bir

puanlama yapmalar istenmektedir.

Aragtirmanin diger bagimsiz degiskeni Bes Biiylik Kisilik olusturmaktadir. Bes biiyiik
kisilik kisa form ile 6l¢iilmiistiir. Gosling ve digerlerinin (2003) ¢aligmasindan uyarlanarak
10 madde ile Ol¢lilmiistiir. S6z konusu 10 madde daha 6nce Atak (2013) calismasinda
kullanilmis ve gecerliligi test edilmistir. Olgegin degerlendirilmesi 5°1i likert bigimde
olmakla birlikte, katilimcilardan ifadelere ne derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (higbir
zaman) ile 5 (her zaman) arasinda degisen bir puanlama yapmalar1 istenmektedir.

Toplanan veriler SPSS (23,0) ve AMOS paket programlari kullanilarak analiz

edilmistir.

4.3. Arastirmanin Bulgular:

4.3.1. Betimleyici Istatistikler

Tablo 4.1. Demografik bulgular

Yas F % Cinsiyet F % Egitim F %
Durumu
20-30 103 45,6 Kadin 150 66,4 Lise 15 6,6
31-40 70 31,0 Erkek 76 33,6 Universitesi 123 54,4
41-50 36 15,9 Yiiksek 88 38,9
Lisans/Doktora

51-60 14 6,2

61+ 3 1,3

Tablo 4.2. Calisma siirelerine iliskin bulgular

Calisma Siiresi F %
0-1 30 13,3
1-5 72 31,9
5-15 88 38,9
15-25 25 11,1
25+ 11 4,9

44



4.3.2. Degiskenlerin Gegerlilik Giivenilirlik Analizi ve Degiskenler Arasi Miskiler
4.3.2.1. Kisi Meslek Uyumu Meslek Tipleri Olcegi

Calismanin bigimlendirici degiskeni olan kisi meslek uyumu meslek tipleri 6lgegine
kesfedici faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda maddelere ait elde edilen
yiik degerleri, faktor ortak varyanslari ve agiklanan toplam varyans ve giivenirlik katsayilar
Tablo 3.3’de sunulmustur. Analiz sonucunda 6z degeri birden biiyiik olan alt1 faktor ortaya
cikmistir. Faktorlerin altinda olusan maddeler incelendiginde bu faktorler girisimci,
arastirmaci, sanatgi, sosyal, gercek¢i ve gelenekselci kisilik tipi olarak tanimlanmustir.
Ayrica faktor analizi sonucunda 7, 13, 18, 27 maddelerinin uygun yiiklenmedigi tespit

edilmis ve bundan sonraki analizlerden ¢ikarilmistir.

Tablo 4.3. Kisi meslek uyum meslek tipleri 6l¢egi kesfedici faktor analizi

Olcek Madde No  Faktor Faktor Yiikii Agciklanan Cronbach’s Alfa
Varyans

Gergekeil ,309

Gercekei2 ,532

gz:z:ﬁf" Gergekgi ‘3182 16,711 713
Gercekeis ,546

Gercekci6 ,b31

Arastirmacil ,440

Arastirmaci2 ,670

Arastrimaci3 ,645

Arastirmaci4 Arastirmaci ,654 11,555 ,841
Arastirmaci5 ,402

Arastirmaci6 ,658

Arastirmaci7 526

Sanat¢il ,483

Sanat¢i2 ,385

Sanat¢i13 484

Sanat¢i4 Sanatgi ,603 8,726 775
Sanat¢i5 ,490

Sanat¢16 ,370

Sanat¢i17 ,670

Sosyall ,575

Sosyal?2 ,571

3832:2 Sosyal g%g 6,121 ,847
Sosyal5 ,657

Sosyal6 ,702

Girisimcil 410

Girisimci3 ,673

Girisimci4 Girisimci 74 6,021 ,837
Girisimci5 ,790

Girsimci6 ,488

Geleneksell Geleneksel ,609 5,340 ,879

45



Geleneksel2 ,611

Geleneksel3 478
Geleneksel4 ,547
Geleneksel5 ,762
Geleneksel6 ,698
Geleneksel7 ,455
KMO=0,756

Bartlett’s Chi Square=4797,062 df=820

4.3.2.2. Bes Biiyiik Kisilik Ozellikleri Olcegi

Calismanin bagimsiz degiskeni olan bes biiyiik kisilik 6zellikleri 6l¢egi ifadeleri igin

kesfedici faktor analizi gerceklestirilmistir. 10 madde ve 5 faktérden olusan Olgegin

kesfedici faktor analizi sonucunda herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Sonuglar asagidaki

Tablo 3.4’te yer almaktadir.

Tablo 4.4. Bes biiyiik kisilik 6zellikleri faktor analizi sonuglari

Olcek Madde No  Faktor Faktor Yiikii Aciklanan Cronbach’a Alfa
Varyans

Disa Doniik1 Disa Doniikliik ,807

Disa Doniik2 677 26,746

Uyumlulukl ,697

Uyumluluk2 Uyumluluk 789 14,665

Nevrotizml . ,701

Nevrotizm? Nevrotizm 783 12,710 672

Acikhik1 734

Acikhik2 Aciklik 569 10,016

Oz Disiplin o 821

O Disiplin Oz Disiplin 794 9,571

KMO=,672

Bartlett’s Chi Square= 426,679 df= 45 p=0,000

4.3.2.3. Algilanan Is Performans Olgegi

Arastirmanin bagimli degiskeni olan performans 6lgegi ifadeleri i¢in kesfedici faktor

analizi ger¢eklestirilmistir. 4 ifade ve 1 faktorden olusan algilanan i¢ performansi 6lgegi igin

yapilan analiz sonucunda, herhangi bir madde ¢ikarilmasina gerek kalmamistir. Analiz

sonuglart asagidaki tablodadir.
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Tablo 4.5. Algilanan is performansi 6l¢egi faktor analizi sonuglart

Olcek Madde No Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Cronbach’s Alfa
AlP1 745

AIP2 ,611

AiP3 649 79,711 ,7192

AiP4 545

KMO=10,713

Bartlett’s Chi Square= 274,245 df=6 p=0,000

4.3.2.4. Degiskenler Arasi iliskinin Olgiilmesi

Arastirma modelinde yer alan bes biiyiik kisilik 6zellikleri ve alt boyutlari, kisi-meslek

uyumu degiskeni alt boyutlar1 ve algilanan is performansi degiskenlerinin birbirleri

arasindaki iliskiyi aciklamak amaciyla korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen

sonuclar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.

Korelasyon analizi sonuglarina iliskin sonuglarin yer aldig: tablo 3.5. incelendiginde,

bagimli degisken olan algilanan is performansinin bagimsiz degiskenlerle arasinda

genellikle pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Ancak kisi meslek uyum

degiskeninin alt boyutlarindan gergekei ve girisimeci degiskenleri ile; bes biiyiik kisilik

degiskenin alt boyutlarindan ise duygusal dengelilik degiskeni ile herhangi anlamli bir

iliskinin olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).
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Tablo 4.6. Arastirma dlgeklerinin korelasyon katsayilari, ortalama ve standart sapma degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1.Algilanan is Performans1 1

2.Gergekci ,025 1

3.Arastirmaci ,132*%  297** 1

4.Sanatc1 ,151*  |180** | 255** 1

5.Sosyal A22%* 186** |281** [ 345%* 1

6. Girisimci 112 ,152* 084 187**% 234** 1

7. Geleneksel ,236*%* |184* 055 ,102 A74** 392%* 1

8.D1sa Doniikliik ,265** 049 ,024 ,150*  ,184** ,314** ,008 1

9. Uyumluluk ,463** 050 ,014 ,050 ,316** ,165*  ,035 A491** 1

10.Sorumluluk 443* 076 ,065 ,020 ,157* ,037 ,271** 013 ,332** 1

11. Nevrotizm ,069 ,164* 048 -177* -135* 000 -,067  ,043 ,076 ,149* 1

12. Acikhik JA74%%  225%*  285%*  192**  241*  |153* -019  ,242** 211** ,188** ,036 1

Ortalama 4,58 3,30 3,47 3,62 4,10 3,68 3,59 4,07 4,18 4,17 3,16 3,85
Standart Sapma 0,45 0,73 0,78 0,80 0,75 0,92 0,89 0,91 0,68 0,71 0,79 0,77
N=266 *p<0,05 **p<0,01
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4.4. Etki Analizi Sonuclar

Calismanin temel amact olan kisilik o6zelliklerinin bigimlendirici etkilerinin
incelendigi bu adimda, ilk olarak s6z konusu iligskiyi incelemenin istatistiksel agidan
uygunlugu smanmistir. Baron ve Kenny (1986), hiyerarsik dogrusal bigimlendirici
regresyon analizi i¢in bagimsiz degisken ile bi¢imlendirici degisken, bicimlendirici degisken
ile bagimli degisken arasindaki iligkinin anlamliligina yonelik bir kosul bildirmemis ancak
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamli olmas1 gerektigini ileri

siirmiislerdir.

Dolayisiyla ¢aligmanin temel hipotezini sinamadan once bagimsiz (¢alisan-kisi is
uyumu ve alt unsurlari) ve bagimli degisken (algilanan is performansi) arasindaki korelatif

iligkiler bir kez daha gbzden gecirilmistir.

Algilanan is performansi ile arastirmaci (r=.132, p<0,05), sanat¢1 (r=.151, p<0,05),
sosyal (r=.422, p<0,01) ve geleneksel (r=.236, p<0,01) degiskenleri arasinda orta diizeyde
anlamli iligkiler oldugu saptanmistir. Gergekgi ve girisimci degiskenleri ile herhangi anlamli
bir ilisgkinin bulunmadig: goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmaci, sanatgi, sosyal ve girisimei
alt boyutlar ile algilanan is performansi arasinda anlamli bulunan iliskiler Baron ve
Kenny’nin (1986) hiyerarsik dogrusal bicimlendirici regresyon analizi Kkriterlerini
saglamaktadir. Kosullar1 saglayan degiskenler ile dogrusal hiyerarsik bi¢imlendirici

regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.7. Arastirmaci Kisilik Tipinin Algilanan Is Performansi Uzerindeki Etkisinde Bes
Biiylik Kisiligin Bi¢imlendirici Etkisi

Degiskenler B R?
Arastirmaci 0,128* 0,018*
Sorumluluk 0,035 0,018
Arastirmaci x Sorumluluk 0,177** 0,037**
Arastirmaci 0,137* 0,018*
Uyumluluk 0,238*** 0,080***
Arastirmaci X Uyumluluk 0,092 0,082
Arastirmaci 0,136* 0,016*
Nevrotizm 0,330*** 0,138***
Arastirmaci x Nevrotizm 0,082 0,136
Arastirmaci 0,142* 0,016*
Disa Doniikliik 0,307*** 0,107***
Arastirmaci x Disa Doniikliik 0,266* 0,109*
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Arastirmaci 0,158** 0,016*

Acikhik 0,303** 0,102**

Arastirmaci x A¢ikhik 0,033 0,106
*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

Not. Tiim olgek puanlar: analiz oncesinde standart skorlara doniistiiriilmiistiir. Tablodaki standardize f kat
sayilart 3. Adimda elde edilmis katsayilardir.

Aragtirmaci degiskeninin algilanan is performansi toplam puanlar1 tizerindeki
etkisinde kisilik ozellikleri alt boyutlarindan sorumluluk, uyumluluk, duygusal dengelilik,
disa doniikliik ve aciklik degiskenlerinin bigimlendirici etkilerine bakildiginda, her bir
degisken icin ayr1 ayr1 gerceklestirilen analizlere iliskin sonuglar yukaridaki tabloda yer
almaktadir. Buna gore, analizin ilk basamaginda arastirmaci degiskeninin algilanan is
performansi lizerindeki degisimin %2’sini acikladig1 ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye
sahip oldugu gorilmektedir (F1,225=5.643, p<0,05). Bu iliskide bigimlendirici degisken
olarak analize dahil edilen sorumluluk degiskeninin tek basina algilanan is performansi
izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulunmadig: goriilmektedir (F(1,265=1.154,
p>0,05). Uyumluluk, duygusal dengelilik, disadoniikliik ve aciklik degiskenlerinin ise tek
baslarina bagimli degisken iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkilerinin bulundugu
goriilmektedir. Buna gore algilanan is performansi puanlarindaki degisim %0,80’ini
uyumluluk ((F,265=21.172, p<0,001), %13,8’ini duygusal dengelilik ((F(,265=41.285,
p<0,001), %10,7’sini disadoniiklik ((F(1,265=30.285, p<0,01) ve %10,2’sini ise agiklik
degiskeni ((F1,265=29.782, p<0,001) agiklamaktadir. Bes kisilik 6zelliginin her birinin ayr1
ayr1 aragtirmaci degiskenti ile birlikte algilanan 15 performansi toplam puani tizerindeki ortak
etkileri incelendiginde ise sorumluluk ve disadoniikliik degiskenlerinin bi¢imlendirici
etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Arastirmaci ile sorumluluk
ortak etki puani algilanan is performansi iizerindeki degisimin %3,7’sini agiklarken
((F(1,266)=6.364, p<0,05); disadoniikliik ile arastirmaci ortak etki puani bu degisimin
%10,9’unu agiklamaktadir ((F(1,266=7.545, p<0,05).
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Tablo 4.8. Sanatc1 Kisilik Tipinin Algilanan Is Performans: Uzerindeki Etkisinde Bes
Biiyiik Kisiligin Bigimlendirici EtKisi

Degiskenler B R?
Sanatgi -0,125* 0,017*
Sorumluluk -0,119* 0,034**
Sanat¢i X Sorumluluk -0,236*** 0,074***
Sanatgi -0,138* 0,016*
Uyumluluk -0,274*** 0,092***
Sanat¢i x Uyumluluk -0,027 0,084
Sanatgi -0,132* 0,016*
Nevrotizm -0,376*** 0,158***
Sanat¢i x Nevrotizm -0,096 0,167
Sanatgi -0,142* 0,016*
Disa Doniikliik -0,294*** 0,097***
Sanat¢i x Disa Doniikliik -0,036 0,094
Sanatci -0,158** 0,016*
Acikhk -0,072*** 0,146***
Sanat¢1 x Agikhik 0,168* 0,147*

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

Not. Tiim dlgek puanlart analiz oncesinde standart skorlara doniistiiriilmiistiir. Tablodaki standardize f kat
sayilart 3. Adimda elde edilmis katsayilardir.

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi, bes biiyiik kisilik o6zelligi degiskenlerinin
bicimlendirici etkisine yonelik analiz sonuglarina gore kisi meslek uyumu alt boyutlarindan
olan sanat¢1 degiskeninin algilanan is performansi iizerindeki etkisinin tek basina anlamli
oldugu saptanmistir. Bu analizlerin hepsinde sanat¢1 degiskeninin algilanan is
performansindaki degisimin yaklasik %1,6’sin1 agiklamaktadir (sirasiyla (F(1,265=5.612,
p<0,05; F(1,2655=5.612, p<0,05; F(1,265=5.612, p<0,05; F(1,265=5.612, p<0,05; F(1,265=5.612,
p<0,05). Benzer sekilde bi¢cimlendirici etkileri incelenen beg biiyiik kisilik unsurlarinin da
tek basina algilanan is performansi tizerindeki etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir. Buna gore sorumluluk degiskeni algilanan is performansindaki degisimin
%3,4%inii  (F1,25=7.216, p<0,01), uyumluluk %8,4’iinii (F(,265=22.612, p<0,001),
nevrotizm %15,8”ini F(1,265=53.236, p<0,001), disadoniikliik %9,7’sini (F(1,265=26.180,
p<0,001) ve agiklik ise %14,6’sin1 F(1,265=42,219, p<0,001) istatistiksel acidan anlamli
diizeyde aciklamaktadir. Bes degiskenin her birinin ayr1 ayr1 bi¢imlendirici etkileri
incelendiginde ise sorumluluk ve agikligin bi¢imlendirici etkilerinin oldugu goriilmektedir.
Sanat¢1 ile sorumluluk ortak etki puanmin bagimli degiskendeki degisimin %7,4’lini
acikladig1 (F(1,265=13.567, p<0,001), sanatci ile agikligin ise degisimin %14,7’sini agikladig1
(F(1,265=26.950, p<0,05) goriilmektedir. Sorumluluk puanlarinin diisiik oldugu durumlarda

sanat¢1 puanlart arttikca algilanan is performansi puanlart da yilikselmektedir. Sorumlulugun
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yiiksek oldugu durumlarda ise sanat¢i puanlari arttik¢a algilanan is performansi puanlari
azalmaktadir. Agiklik degiskeni agisindan yorumlandiginda ise, agikligin diisiik oldugu
durumlarda sanat¢1 puanlarindaki azalma veya artmanin algilanan is performansi tizerindeki
etkinin yiiksek oldugu, yiiksek agiklik oldugu durumlarda ise sanatgi puanlari arttik¢a

algilanan is performansi puanlarinin azaldig tespit edilmistir.

Tablo 4.9. Sosyal Kisilik Tipinin Algilanan Is Performans1 Uzerindeki Etkisinde Bes
Biiyiik Kisiligin Bigimlendirici EtKisi

Degiskenler B R?
Sosyal 0,533** 0,33**
Sorumluluk 0,562** 0,27***
Sosyal x Sorumluluk -0,077 0,04
Sosyal 0,141* 0,31**
Uyumluluk 0,017 0,04
Sosyal x Uyumluluk 0,056 0,05
Sosyal 0,159* 0,032**
Nevrotizm 0,145 0,03
Sosyal x Nevrotizm -0,03 0,02
Sosyal 0,127* 0,312**
Disa Doniikliik 0,08 0,036
Sosyal x Disa Doniikliik 0,04 0,045
Sosyal 0,504*** 0,328**
Acikhk 0,387** 0,174**
Sosyal x A¢ikhik -0,151** 0,026**

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

Not. Tiim élgek puanlart analiz oncesinde standart skorlara déniistiiriilmiistiir. Tablodaki standardize f kat
sayilart 3. Adimda elde edilmis katsayilardir.

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi, bes biiyiik kisilik 6zelligi degiskenlerinin
bi¢cimlendirici etkisine yonelik analiz sonuglarina gore kisi meslek uyumu alt boyutlarindan
olan sosyal degiskeninin algilanan is performansi lizerindeki etkisinin tek basina anlamli
oldugu saptanmistir. Bu analizlerin hepsinde sanat¢1 degiskeninin algilanan is
performansindaki degisimin yaklasik %32’sini ac¢iklamaktadir (sirasiyla (F(1,265=5.601,
p<0,01; F(1,265=5.710, p<0,01; F1,265=5.345, p<0,01; F(1,265=5.013, p<0,01; F(1,265=5.534,
p<0,01). Diger taraftan bigimlendirici etkileri incelenen bes biiyiik kisilik unsurlarinin
arasindan yalnizca sorumluluk ve agiklik degiskenlerinin tek basina algilanan is performansi
tizerindeki etkilerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore
sorumluluk degiskeni algilanan is performansindaki degisimin %2,7’sini (F(1,265=3.616,
p<0,001) ve aciklik ise %17,4’lini F(1,265=12,089, p<0,001) istatistiksel acidan anlamli

diizeyde aciklamaktadir. Bes degiskenin her birinin ayr1 ayr1 big¢imlendirici etkileri
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incelendiginde ise yalnizca agikligin bigimlendirici etkilerinin oldugu goriilmektedir. Sosyal
ile agiklik ortak etki puanmin bagimli degiskendeki degisimin %7,4’inii acikladig
(Fa,265=13.567, p<0,001), sanatg1 ile acgikligin ise degisimin %2,6’simn1 agikladigi
(F,265=4.950, p<0,01) goriilmektedir. Agikligin diisik oldugu durumlarda sosyal
puanlarindaki azalma veya artmanin algilanan is performansi lizerindeki etkinin diisiik
oldugu, yiiksek ac¢iklik oldugu durumlarda ise sosyal puanlari arttikga algilanan is

performansi puanlarinin arttig tespit edilmistir.

Tablo 4.10. Geleneksel Kisilik Tipinin Algilanan Is Performans1 Uzerindeki Etkisinde Bes
Biiytik Kisiligin Bigimlendirici Regresyon Analizi Sonuglari

_Degiskenler B R?
Geleneksel 0,149*** 0,051***
Sorumluluk 0,415*** 0,204***
Geleneksel x Sorumluluk 0,101* 0,210***
Geleneksel 0,220*** 0,051***
Uyumluluk 0,456*** 0,245***
Geleneksel x Uyumluluk -0,006 0,243***
Geleneksel 0,234*** 0,051***
Nevrotizm -0,053 0,042
Geleneksel x Nevrotizm -0,035 0,033
Geleneksel 0,225*** 0,051***
Disa Doniikliik 0,262*** 0,122%**
Geleneksel x Disa Doniiklitk 0,091 0,043
Geleneksel 0,252*** 0,051***
Acikhk 0,196** 0,088**
Geleneksel x A¢ikhik -0,112* 0,086*

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

Not. Tiim dlgek puanlart analiz oncesinde standart skorlara doniistiiriilmiistiir. Tablodaki standardize f kat
sayilart 3. Adimda elde edilmis katsayilardir.

Geleneksel degiskeninin algilanan is performansi toplam puanlar tizerindeki etkisinde
kisilik 6zellikleri alt boyutlarindan sorumluluk, uyumluluk, nevrotizm, disa doniiklik ve
aciklik degiskenlerinin bi¢cimlendirici etkilerine bakildiginda, her bir degisken icin ayr1 ayr
gergeklestirilen analizlere iliskin sonucglar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Buna gore,
analizin ilk basamaginda geleneksel degiskeninin algilanan is performansi {izerindeki
degisimin %5’ini acikladigr ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir (F(1,2255=13.183, p<0,001). Bu iligskide bigimlendirici degisken olarak analize
dahil edilen sorumluluk, uyumluluk, disadoniikliik ve agiklik degiskenlerinin ise tek
baslarina bagimli degisken {iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkilerinin bulundugu

goriilmektedir. Buna gore algilanan is performansi puanlarindaki degisim %20,4 {inli
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sorumluluk (F,265= 13.572, p<0,001), %24,5’ini uyumluluk ((F(,265=23.691, p<0,001),
%12,2’sini  disadoniiklik ((F1,265=15.933, p<0,001) ve %8,8’ini ise aciklik degiskeni
((F(1,265=10,697, p<0,01) agiklamaktadir. Bes kisilik Ozelliginin her birinin ayri ayri
geleneksel degiskeni ile birlikte algilanan is performansi toplam puani iizerindeki ortak
etkileri incelendiginde ise yalnizca agiklik degiskeninin bi¢imlendirici etkisinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Geleneksel ile agiklik ortak etki puani algilanan is
performansi tizerindeki degisimin %38,6’sin1 agiklamaktadir ((F(1,265=8.184, p<0,05).
Aciklik puanlarinin diisiik oldugu durumlarda geleneksel puanlari arttikga algilanan is
performans1 puanlart da ylikselmektedir. Acikligin yiiksek oldugu durumlarda ise

Geleneksel puanlar arttik¢a algilanan is performansi puanlar1 azalmaktadir.
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SONUC

Is performansi 6zii itibari ile gérev performansi ve baglamsal performans olarak iki
temel ayrimda incelenmistir (Bormon ve Motowidlo,1993). Bormon ve Motowidlo’ya
(1993) gore gorev performansi, herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesi ile ilgili iken,
baglamsal performans goniilliiliik, ortak c¢aligma, kural ve prosediirlere uyuma, Orgiitiin
amaglarini benimseme gibi isin disindaki davranislarla ilgilidir. Baglamsal performans, daha
genis anlamda organizasyonun teknik islevini yerine getirmesini saglayan faaliyetlere ek
olarak ¢aligma ortaminin orgiitsel, sosyal ve psikolojik havasini zenginlestiren ¢aligmalardir
(Unlii,2009:76). Bu baglamda is performansini belirleyen faktorlere (isletmede yapilan is
boliimiiniin yanlis yapilmasindan dolay1 ortaya ¢ikan zaman sorunu, isin basarilmasi igin
gerekli olan arag ve gereg yetersizligi, teknik imkanlarin azlig1, isin yapimini kolaylastiracak
is diizenlemelerinin yetersizligi, zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi, otorite yoklugu,
is birligi eksikligi, calisanlardan yetenek ve Ozelliklerinin lizerinde basari beklenmesi)
bi¢iminde siralanmistir. Bununla beraber, Howell & Dipboye (1986)’da ¢alisanlarin bilgi ve
beceri diizeyi ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyerek performansi dort farkli
boyutta incelemistir. Bu dort farkli boyut (performans diizeyi, motivasyon diizeyi, isin
gerektirdigi beceri diizeyi, isin gerektirdigi bilgi diizeyi, ¢evresel faktorler) is performansini
belirleyen faktorler olarak nitelendirilmistir. Bir diger etkileyen faktorlerden kurumsal
kiiltiir, yonetici faktorii ve kisilik 6zellik yapist incelenerek, bu faktorlerden kisi-is uyumu
ve performans arasindaki iliski Holland (1973) Bes Faktor analizine gore iliskilendirilerek
kisilik ozelliklerinden ve meslek kavraminin kuramsal cercevesinden bahsedilerek iki
degiskenin arasindaki iligki bulgular ile incelenmistir. Bulgular ve arastirmalar
dogrultusunda; kisilik 6zellikleri ile is performansi arasinda pozitif yonde anlamliliklarin
oldugu yapilan arastirmalar neticesinde desteklenmistir. Is performansinin ¢alisanlarin
kisilik ozellikleri ile iliskisinin onemi ftizerinde durularak kisi-meslek uyumunun is
performansiyla dogru orantili oldugu bulgusuna varilmistir. Bu baglamda yapilan
arastirmalar ve bulgular sonucundaki 6nerilerde kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi adina
damigman yardimiyla, Holland’in Bes Faktor Kisilik Ozellikleri, 6zellik faktdr kuramlari,
kalitsal faktorlerin, sosyal faktorlerin analiz edilerek ve ¢alisanlara uygulanarak dogru ise
dogru personeli yerlestirmenin is performansinm1 6nemli Olgiide etkiledigi kanaatine
varilmistir. Calisanlarin bilgi yetenek profilleri hakkinda bir farkindalik kazandirmaya

yonelik 6nlemler alinmasi bununla birlikte Holland’1n Alt1 Tipolojisinin yan sira Bes Faktor
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Kisilik Ozelliklerinin mesleki performansta kullanilmasi kisi-is uyumu ve is performansini
belirleme agisindan etkili olunabilecegi dngdriilmektedir.

Bu calismanin amaci Kisi-Meslek (is) Uyumu ve Kisilik Ozelliklerinin calisan Is
Performansi arasindaki iliskinin ne derece anlamli oldugunu saptamak adina yapilmaistir.
Aragtirma sirasinda ortaya ¢ikan {i¢ adet soru cevaplanmistir. Bunlardan ilki; Calisan kisi-is
uyumunun algilanan is performansi iizerindeki etkileri nasil farklilasmaktadir? Ikincisi; Bes
Biiytk Kisilik 6zelliklerinin  algilanan 1is performansi Tlzerindeki etkileri nasil
farklilasmaktadir? Ve son olarak; Kisi Is uyumunun algilanan is performansi iizerindeki
etkilerinde Bes Biiyiik Kisilik 6zelliklerinin bigimlendirici etkisi var midir? Seklindedir.
Birinci sorunun cevabina baktigimizda, algilanan is performansi ile arastirmaci (r=.132,
p<0,05), sanat¢1 (r=.151, p<0,05), sosyal (r=.422, p<0,01) ve geleneksel (r=.236, p<0,01)
degiskenleri arasinda orta diizeyde anlamli iligkiler oldugu saptanmistir. Gergekei ve
girisimci degiskenleri ile herhangi anlaml bir iliskinin bulunmadig1 goriilmektedir. Ikinci
soru olan Bes Biiyiik Kisilik 6zelliklerinin algilanan is performansi iizerindeki etkilerinin
farklilasmasiyla alakali bulgulara bakildiginda, sorumluluk degiskeninin tek basina
algilanan is performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin bulunmadig:
goriilmektedir (F(1,265)=1.154, p>0,05). Uyumluluk, duygusal dengelilik, disadoniikliik ve
aciklik degiskenlerinin ise tek baslarina bagimli degisken iizerinde istatistiksel olarak
anlaml etkilerinin bulundugu goriilmektedir. Kisi -Is uyumunun algilanan is performansi
tizerindeki etkilerinde Bes Biiylik kisilik o6zelliklerinin big¢imlendirici etkilerine
bakildiginda, Bes Biiyiik Kisilik Ozelliginin her birinin ayr1 ayr1 arastirmaci degiskeni ile
birlikte algilanan is performansi toplam puani ilizerindeki ortak etkileri incelendiginde ise
sorumluluk ve disadoniikliik degiskenlerinin bicimlendirici etkilerinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu gortilmektedir. Sorumluluk puanlarinin diisiik oldugu durumlarda sanatgi
puanlar arttik¢a algilanan is performansi puanlar1 da yilikselmektedir. Sorumlulugun yiiksek
oldugu durumlarda ise sanat¢1i puanlar1 arttikca algilanan is performansi puanlari
azalmaktadir. Aciklik degiskeni a¢isindan yorumlandiginda ise, ag¢ikligin diisiik oldugu
durumlarda sanat¢1 puanlarindaki azalma veya artmanin algilanan ig performansi iizerindeki
etkinin yliksek oldugu, yiiksek aciklik oldugu durumlarda ise sanat¢i puanlar arttikca
algilanan is performansi puanlarinin azaldigi tespit edilmistir. Agikligin disiik oldugu
durumlarda sosyal puanlarindaki azalma veya artmanin algilanan is performansi iizerindeki
etkinin diigik oldugu, yiliksek agiklik oldugu durumlarda ise sosyal puanlari arttikca
algilanan i performansi puanlarmin arttig1 tespit edilmistir. Ag¢iklik puanlarmin diisiik

oldugu durumlarda geleneksel puanlari arttikga algilanan is performansit puanlar da
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yiikselmektedir. Ac¢ikligin yiiksek oldugu durumlarda ise Geleneksel puanlari arttik¢a
algilanan is performansi puanlar1 azalmaktadir.

Bulgular dogrultusunda ¢alismanin aragtirma sorularina iligkin bulgular séyle 6zetlenebilir.
Aragtirmaci, sanatci, sosyal ve geleneksel kisilik tipine sahip olanlar is performanslarini
yiiksek algilamakta ve en cok sosyal kisilik tipinin i performans: iizerinde etkisi
bulunmaktadir. Bireyleri birbirinden ayirmada en ¢ok kullanilan Bes Biiylik Kisilik
Ozelliklerinin algilanan is performansi tizerindeki etkilerine iliskin bulgulara bakildiginda
ise daha onceki bulgularla ¢ok ortiismeyen bir sonug ortaya ¢ikmistir. Sorumluluk kisilik
ozelligi disinda, uyumluluk, nevrotizm, disadoniikliik ve agiklik 6zelliklerinin algilanan is
performansi iizerinde etkili oldogu goriilmiistiir. Kisi -Is uyumunun algilanan is performansi
tizerindeki etkilerinde Bes Biiylik kisilik o6zelliklerinin  big¢imlendirici etkilerine
bakildiginda, sorumluluk ve disadoniikliik degiskenlerinin bigimlendirici etkileri oldugu
goriilmiistiir. Arastirmaci Kisilik tipinin is performansi tizerindeki etkisinde sorumluluk ve
disadoniikliik degiskenlerinin, sanat¢i kisilik tipinin algilanan is performansi tizerindeki
etkisinde sorumluluk ve agikligin sosyal ve geleneksel kisilik tipinin algilanan is performansi
tizerindeki etkisinde ise yalnizca agiklik degiskeninin bigimlendirici etkisi oldugu sonucuna
varilmigtir.

Bu calismadaki en 6nemli bulgulardan biri girisimci ve gergekei kisilik tipinin i performansi
tizerinde etkisinin olmamasidir. Girigsimci tiplerin isletmelerden bagimsiz kendilerini
konumlama isteginin bu sonugta etkisi olabilir. Ayrica gercekgi kisilerin isleriyle uyumlu
olmamalar1 durumunda 15 performanslarini yiiksek algilamamalart kisilik tipinin
ozelliginden kaynaklanabilir. Ayrica sorumluluk kisilik 6zelliginin is performansi iizerinde
etkili olmamasi literatiir ile rtiismeyen bir sonugtur. Is performansmin kisinin kendilik
degerlendirmesi olarak 6l¢iilmesinin bu sonucu dogurdugu sdylenebilir. Arastirmaci kisilik
tipinde olan bireylerin is performansini sorumluluk ve disadoniikliik 6zelliginin
giiclendirmes, kisilik tipi ve Kisilik 6zelliklerinin uyumundan kaynaklanabilir. Keza ayni
durum sanatg1, sosyal kisilik tiplerinin agikligin kisilik 6zelligi ile uyumu i¢in de gegerlidir.
Geleneksel kisilik tipinde olan bireylerin agiklik kisilik 6zelliginin gliglendirmesi
beklenmeyen bir sonu¢ olmakla birlikte, 6rneklemin dogasindan kaynaklanabilecegi
sOylenebilir

Kisilik tiplerinin Isletmelerde Insan kaynaklari yonetiminin en dénemli islevi olan isgiicii
arama se¢me yerlestirme siireglerinde degil, performans degerlendirme ve nitelikli isgiiclinii
koruma anlaminda da 6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kisilik tipinin yani sira

kisilik 6zelliklerinin de degerlendirilmesi dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesinde 6nemli
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rol oynamaktadir. Isletmelerde bireysel performansi dngdrebilmek icin hem insan kaynaklari
birimlerinin hem de yoneticilerin segme siireglerinde isin gerektirdigi kisilik 6zelliklerinin
dogru tanimlanarak miilakat siireglerinin gergeklestirilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu
calismada degerlendirilen goérev performansi temel yeterliliklerin yerine getirilme siirecini
ifade etmektedir. Kisilik ile isin uyumu bu temel yetereliliklerin saglanmasinda dnciil olarak
degerlendirilmelidir.

Sonug olarak ileride yapilacak arastirmalarda kisi-is uyumu ve galisan performansi
arasindaki iligkinin incelenmesinde is performansini 6zii itibari ile daha detayli olarak
incelenmesi gerektigi, is performansim etkileyen faktorlerden kisi-is uyumu arasindaki
iligkinin daha fazla bulgularla ve arastirilmalarla desteklenmesine, farkli sektdrlerde bulunan
calisanlarin is performansinin kisilik 6zellikleri ile uyumuna veya uyumsuzluguna bakilmasi
onerilmektedir.Bu calismada arastirmaya katilanlarin meslekleriyle, Holland tarafindan
tanimlanan kisilik tiplerinin meslekleriyle uyumlu oldugu varsayilmistir. ileriki
aragtirmalarda, bu uyumun test edilmesinin yani sira is performansini baglamsal performans
ve gorevsel performans olarak iki ana baslikta toplayarak incelenmesi is performansinin
kavramsal agidan anlasilmasi i¢in etkili bir yontem oldugu ancak ayrilan bu iki ana bagligin
daha detayl bir sekilde incelenip bulgularla desteklenmesi gerekebilir. s performansinin
belirleyici faktdrlerinin incelenmesinde kisilik 6zelliklerinin diger belirleyici faktorler kadar
etkili olup olmadig1 bulgusunun farkli 6rgiitsel degiskenlerin de ele alindig1 nicel ve nitel
yontemlerin biitiinlestirilmis bigimde incelenmesi gerektigi ve buna bagli olarak arastirilma
yapilmamis sektorler iizerinden arastirma yapilmasimin da O6nemli oldugu sonucuna
varilabilir. Arastirmanin pandemi doneminde ve 226 gerceklestirilmis olmasi, anket
yonteminin sosyal begenilirlik etkisi ile kendilik degerlendirme aracig1 ile gerceklestirilmesi
caligmanin kistin1 olusturmaktadir. Ayrica arastirma degiskenlerinin farkli demografik,
sosyal 6zelliklere sahip 6rneklem iizerinden gerceklestirilmesi ve ¢alisma degiskenleri farkli
15 gruplar1 ve farkli sektorlerde insan kaynaklar birimlerinin yardimi ile ¢aligan algis1 yerine

gercek veriler kullanilarak tekrarlaanmasi ¢alismanin sonuglarini farklilagtirabilir.
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