T.C.

BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
YONETIM ORGANiZASYON BiLiM DALI

YETKINLIKLER VE GOREV PERFORMANSI iLiSKISINDE
KiSILIK OZELLIKLERININ ETKIiSI

YUKSEK LiSANS TEZi

NESLIHAN COBAN

BALIKESIR, 2022






T.C.

BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
YONETIM ORGANiIZASYON BiLIM DALI

YETKINLIKLER VE GOREV PERFORMANSI iLiSKISINDE
KiSILIK OZELLIiKLERININ ETKIiSI

YUKSEK LiSANS TEZi

NESLIHAN COBAN

TEZ DANISMANI

PROF. DR. OYA INCi BOLAT

BALIKESIR, 2022



T.C.
BALIKESIR UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

TEZ ONAY SAYFASI

Enstitiimiiziin Isletme Anabilim Dali'nda 201812549004 numarali Neslihan COBAN’1N
hazirladig "Yetkinlikler ve Gorev Performansi Iliskisinde Kisilik Ozelliklerinin Etkisi" konulu
YUKSEK LISANS tezi ile ilgili TEZ SAVUNMA SINAVI, Lisansiistii Egitim Ogretim ve
Smav Yonetmeligi uyarinca 21.10.2022 tarihinde yapilmig, sorulan sorulara alinan cevaplar

sonunda tezin onayma OY BIRLIGI/OY COKLUGU ile karar verilmistir.

Uye (Baskan) Prof. Dr. Edip ORUCU Imza
Uye (Danigsman) Prof. Dr. Oya Inci BOLAT Imza
Uye Prof. Dr. Oya SEYMEN Imza
e i

Enstitii Onay1



ETiK BEYAN

Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Kurallari’na uygun

olarak hazirladigim bu tez ¢alismasinda;

Tez ig¢inde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlar1 akademik ve etik
kurallar ¢ergevesinde elde ettigimi,

Tim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglar1 bilimsel etik ve ahlak
kurallarina uygun olarak sundugumu,

Tez c¢alismasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak

kaynak gosterdigimi,

Kullanilan verilerde ve ortaya ¢ikan sonuglarda herhangi bir degisiklik

yapmadigimi,

Bu tezde sundugum ¢alismanin 6zgiin oldugunu, bildirir, aksi bir durumda

aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi beyan ederim.

21/ 10/ 2022
Imza

Neslihan COBAN



ONSOZ

Son yillarda orgiitlerin en O©nemli kaynaklarindan biri olan, insan
sermayesinin 0znesi, iggorenin taninmasi, yiiksek verimlilik ve fark yaratmanin en
onemli faktorii olarak goriilmektedir. Isgdreni tamma siirecin ilk adimi olarak,
mevcut isgorenin ve isgdren adaymnin kisilik Ozelliklerin uygun dlgeklerle
belirlenmesi oldugu kabul edilebilir. Bu noktada isgérenin bu kisilik 6zelliklerinin
tasidigr potansiyel dogrultusunda, sahip oldugu ve edinmeye acik oldugu
yetkinliklerin ve gorev performansinin birbirlerini etkiledikleri 6ngériilmektedir.
Bagka bir deyisle isgorenin sahip oldugu yetkinlikler ve gérev performansi iliskisine
kisilik ozelliklerinin etkisi oldugu savunulmaktadir. Yazinda alt boyutlar1 ile bu
degiskenlerin bir arada incelendigi ¢alisma bulunmamasi sebebiyle 6zgiin ve oncii
bir calisma olacag1 diisiiniilmektedir. Calismanin diger calismalara yol gdsterecegi
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OZET

YETKINLIKLER VE GOREV PERFORMANSI iLiSKiSINDE KiSiLiK
OZELLIKLERININ ETKISI

COBAN, Neslihan
Yiiksek Lisans, isletme Anabilim Dal
Tez Damismami: Prof. Dr. Oya Inci BOLAT
2022, 170 Sayfa

Calismada yetkinlikler ve gorev performansi iliskisine kisilik 6zelliklerinin
etkisi incelenmektedir. Bu baglamda, orgiit i¢in en Onemli ¢ikti olan goérev
performansini etkileyen faktorlerden kisilik ozellikleri, yetkinlikler ve bunlarin alt
boyutlar1 lizerinde durulmustur. Arastirmanin evreni, Tiirkiye genelinde ¢esitli kamu
ve Ozel sektor calisanlarindan 704 isgoreni kapsamaktadir. Arastirma LinkedIn
platformu tizerinden ¢evrimigi anket baglantisi paylasimi yoluyla gergeklestirilmistir
Verilerin normal dagildigi belirlendikten sonra, dogrulayict faktor analizi,
tanimlayici istatistikler, korelasyon analizleri, basit ve hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmistir. Kisilik 6zelliklerinden gelisime agiklik 6zelligi ile gorev performansi
iliskisinde; degisime acik olma yetkinlikleri grubundan kendini gelistirme
yetkinliginin (8 = 0,111, p < 0,01) tam aracilik etkisi, is birligi yetkinlikleri
grubundan takim caligmasi yetkinliginin (8 = 0,134, p < 0,05) tam aracilik etkisi, is
yonetimi yetkinlikleri grubundan, planlama ve organizasyon (5 = 0,173, p < 0,01),
sonu¢ odaklilik (8 = 0,154, p < 0,01) ve problem ¢6zme yetkinliklerinin (5 = 0,179,
p < 0,01) tam aracilik etkisinin oldugu; sorumluluk o6zelligi ile gorev performansi
iliskisinde, degisime agiklik olma vyetkinlikleri grubundan kendini gelistirme
yetkinliginin (f = 0,055, p < 0,05) kismi aracilik etkisi, is birligi yetkinlikleri
grubundan takim caligmasi yetkinliginin (8 = 0,095, p < 0,05) tam aracilik etkisinin
oldugu; uyumluluk &zelligi ile gorev performansi iliskisinde degisime agik olma
yetkinlikleri grubundan kendini gelistirme yetkinliginin (# = 0,091, p < 0,01) kismi

aracilik etkisi, is birligi yetkinlikleri grubundan takim g¢alismasi yetkinliginin (5 =

iv



0,106, p < 0,05) kismi aracilik etkisi, is yonetimi yetkinlikleri grubundan, planlama
ve organizasyon (5 = 0,154, p < 0,01), sonu¢ odaklilik (5 = 0,132, p < 0,05) ve
problem ¢6zme yetkinliklerinin (5 = 0,143, p < 0,01) kismi aracilik etkisinin oldugu

sonuglarina ulagilmstir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, Kisilik Ozellikleri, Yetkinlikler, Gorev

Performansi.



ABSTRACT

THE EFFECT OF PERSONALITY TRAITS ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN COMPETENCIES AND TASK PERFORMANCE

COBAN, Neslihan
Master Thesis, Department of Business Administration
Adviser: Asist. Prof. Dr. Oya Inci BOLAT
2022, 170 pages

In the study, the effect of personality traits on the relationship between
competencies and task performance is examined. Personality traits, competencies and
their sub-dimensions, which are among the factors affecting the task performance,
which is the most important output for the organization, are focused on. The scope of
the research covers 704 employees from various public and private sector employees
throughout Turkey. The research was carried out through the online survey link
sharing on the LinkedIn platform. After it was determined that the data were
normally distributed, confirmatory factor analysis, descriptive statistics, correlation
analysis, simple and hierarchical regression analyzes were performed. In the
relationship between personality traits of openness to development and task
performance; self-development competency (3 =0.111, p < 0.01) from the openness
to change competencies group has full mediation effect, teamwork competency (B8 =
0.134, p < 0.05) from the cooperation competencies group has full mediation effect,
planning and organization (8 = 0.173, p < 0.01), results orientation (B = 0.154, p <
0.01) and problem solving (8 = 0.179, p < 0.01) from the group of business
management competencies has full mediation effect while in the relationship
between responsibility and task performance; self-development competence (B =
0.055, p < 0.05) from the openness to change competencies group has partial
mediation effect, teamwork competency (3 = 0.095, p < 0.05) from the cooperation
competencies group has a full mediation effect. In the relationship between

compatibility feature and task performance; self-development competence (B =

Vi



0.091, p < 0.01) from the openness to change competencies group has partial
mediation effect, teamwork competence (B = 0.106, p < 0.05) from the cooperation
competence group has partial mediation effect and planning and organization (8 =
0.154, p < 0.01), results orientation (3 = 0.132, p < 0.05) and problem solving (B =

0.143, p < 0.01) from the business management competencies group have the partial
mediation effect.

Keywords: Personality, Personality Traits, Competencies, Task Performance.
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1. GIRIS

1.1. Arastirmanin Problemi

Toplumsal hedeflerin arttigi ve kiiresel zorluklarin giderek daha fazla etkisini
gosterdigi glinlimiizde, orgiitlerin kaynaklarin1 daha etkin kullanmasi zorunlu hale
gelmektedir. Bu kaynaklardan en onemlisi de ‘insan’ kaynagidir. Bu kosullar, 21.
ylizyilda insan kaynaginin temel yetkinliklerin belirlenmesini ve tanimlanmasini
gerektirmektedir (Rychen, 2019, s. 4; Akgemci ve Murat, 2020, s. 86). Yetkinlik
orgiit ve 1sgoren performansimi artiran, ayirt edici rekabet avantaji saglayan, bilgi,
beceri, diisiinme giicii veya davranis bi¢imleridir (Arat ve Orth, 1999, s. 216).
Yetkinliklerin tanimlanmasinin orgiit ve gorev performansimin degerlendirilmesini
olanakli hale getirdigi diisliniilmektedir. Raymon vd. (2015), en 6nemli orgiitsel ¢ikti
olan gorev performansini, belirli bir isin veya belirli bir siire boyunca iiretilen mal ve
hizmetin sonuglarinin kaydi olarak ifade etmislerdir (Bakti ve Hartono, 2022, s. 114).
Yetkinliklere dayali performans degerleme siirecinde Orgiitlere  bireyin
performansiyla yaptig1 katki, yarattigi fark, agikca goriilebilmektedir (Lawler, 1994,
s. 10). Bu siirecte orgiite hangi bireyin katki saglayabilecegini degerlendirebilmek
icin ise bireyi tanimak, kisiligini ¢oziimlemek olduk¢a 6nemli hale gelmektedir.
Bireyin kisiligini, hem doganin (kalitsal) hem de beslenmenin (yasam deneyimi

Ortintiisii) biitiinlesmis hali oldugunu ifade edebiliriz (Armstrong, 2009, s. 313).

Yukaridaki agiklamalardan hareketle, bu arastirmanin problemi; yetkinlikler
ve gorev performanst iligkisinde kisilik 6zelliklerinin etkisinin olup olmadiginin
ortaya konulmasidir. Orgiite rekabet avantaji saglayacak yetkinliklere sahip
isgdrenlerin istihdam edilmesinin, bireyin orgiitteki gérev performansini arttirmasina
katki saglayacagi ongoriilmektedir. Bu siirece bireyin kisilik 6zelliklerinin de etkisi

oldugu diisiiniilmektedir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Yapilan bu ¢alismanin amaci; yetkinlikler ve gorev performansi iligkisine
kisilik 6zelliklerinin etkisinin olup olmadigini aragtirmaktir. Bu baglamda asagidaki

konular hakkinda veri toplanmstir:
1. Kisilik 6zelliklerinin yetkinliklerin tizerindeki etkisini belirlemek.
2. Kisilik 6zelliklerinin gorev performanst tizerindeki etkisini belirlemek.
3. Yetkinliklerin gorev performansi {izerinde ki etkisini belirlemek.

4. Yetkinlikler ve gorev performansi iligkisine kisilik 6zelliklerinin etkisini

belirlemek.

1.3. Arastirmanin Onemi

Bu konularda ulasilan ¢alismalar g6z Oniine alindiginda; belirlenen
yetkinlikler, gorev performanst ve kisilik Ozellikleri degiskenlerinin birlikte
incelendigi yerli ya da yabanci kaynaga rastlanmamistir. Bu nedenle calismanin
yazinda 6zgiin olacagi sdylenebilinir. Son yillarda yapilan ¢alismalarda yetkinliklerin
21. yizyll vyetkinlikleri bash@ altinda yer aldigi arastirilmalara siklikla
rastlanmaktadir. Orgiitler i¢in hayati 6nem tasityan gorev performansi alani oldukga
uzun bir siiredir arastirma konusudur. Orgiite katki boyutunun olduke¢a yiiksek
oldugu anlasilan isgorenin kisiliginin ¢oziimlenmeye calisilmasi da son yillarda sik¢a
arastirma konusu olmustur. Bu baglamda ¢alisma; degisen diinya ile orantili olarak,
degisen islerle birlikte ortaya ¢ikmasi beklenen birgok isgoren yetkinliginin, hem
miisterinin hem de isgérenin gecirdigi degisimine uyum saglayabilmesi ve kisilik
ozelliklerinin Gl¢imlenmesinin, gorev performansini nasil arttirilacagi konusunda

yapilacak ¢aligmalara oncii niteligi tasiyacagi sOylenebilir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Bu tez calismasi asagidaki varsayimlardan hareketle hazirlanmistir:

1. Bu ¢alisma i¢in belirlenen konu basliklarinin 6l¢timlenmesi i¢in kullanilan

veri toplama araglarinin dogru dl¢iim yaptig1 varsayilmaktadir.



2. Anket katilimcilarin sorulara diiriist ve icten cevaplar verdigi

varsayilmaktadir.

3. Calismanin degiskenleri olan yetkinlikler, gérev performansi ve kisilik
ozellikleri kavramlarmi etkileyen ve arastirmanin yapist geregi kontrol
altina alinamayan baska degiskenlerin de etkisinin oldugu goz ardi
edilmemektedir. Fakat incelenen degiskenler arasindaki iliskilerin, asil

ortaya konmak istenen alani yansittig1 varsayiminda bulunulmaktadir.

1.5. Arastirmanin Simirhliklar

Her tez caligmasinin oldugu gibi bu ¢alismanin da bazi sinirhiliklar

mevcuttur.
Bu smirhiliklar soyle siralanabilir:

1. Sosyal bilimler alaninda yapilan ¢alismalarin tamamen deneysel temellere
dayandirilamamasindan kaynaklanan smirlilik, bu c¢alisma i¢in de

gecerliligini siirdiirmektedir.

2. Arastirma evrenini tim isgorenler olusturuyor olsa da tiim evrene
ulasabilmek olanaksizdir. Bu yiizden arastirma LinkedIn platformu tizerinde

ulasilan katilimcilar ile sinirhidir.

3. Arastirmanin konu bagliklari, se¢ilen Olglim araglarinin giivenilirlik ve

gecerlilik boyutlari ile sinirlidir.

1.6. Tanmimlar

Kisilik: Bir bireyin, insan dogasinin evrimsel tasariminda gelisen bir egilim
modelinin, karakteristik uyarlamalarla, yasanilan kiiltiirle ve yasam Oykiileri ile

biitiinlesen, benzersiz varyasyonudur (McAdams ve Pals, 2006, s. 204).

Kisilik Ozellikleri: Kisilerin farkli durumlarda tutarli davranislar

sergilemesini, baskalarindan ayrilmasini saglayan kalici nitelikleridir (Gerring ve

Zimbardo, 2018, s. 408).



Yetkinlik: Etkili performans i¢in bir bireyin, ekibin veya orgiitiin ihtiyag
duydugu birbiriyle iligkili bir bilgi, beceri ve yetenekler kiimesidir (Hellriegel ve
Slocum, 2010, s. 8).

Gorev Performansi: Isgorenin temel is gorevlerini yerine getirebilme

basarisidir (Koopmans vd., 2014, s. 2).



2. ILGILI ALANYAZIN

Ilgili alanyazin boliimii, kuramsal ¢ergeve ve degiskenler arasindaki iliskiler
olmak iizere iki bashg1 icermektedir. i1k baslik olan kuramsal ¢erceve bashigi altinda
kisilik ozellikleri, yetkinlikler ve gorev performansi kavramlari incelenmis ve alt
boyutlar1 agiklanmistir. Ikinci boliimde ise ¢alismanin degiskenlerinin yer aldig

caligmalar yer almistir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Kuramsal ¢erceve kisminin birinci bashiginda; kisilik 6zellikleri, kisilik ve
kisilik oOzellikleri tamimlari, kisiligi etkileyen faktoreler (evrimsel ve kalitimsal,
ailesel, kiiltiirel, sosyallesme siireci, cografi ve fiziki, televizyon, internet ve sosyal
medya faktorleri), kisilik kuramlar1 (psikanalitik, davranis¢i, insancil yaklasim,
kisisel yapilar, biyolojik, ayirict 6zellik kuramlari), kisiligi belirlemede kullanilan
Olgekler (Cattell 16PF, Bes Faktor, Hogan kisilik, mesleki kisilik, Myers- Briggs
Kisilik, DISC kisilik 6lgekleri) ele almmustir. Ikinci baslikta; yetkinlikler, yetkinlik
tanimlari, yetkinlik gruplari, yetkinlik modeli olusturma, tez ¢alismasi i¢in belirlenen
yetkinlikler (esnek ve degisime aciklik, kendini gelistirme, yenilikgilik, inisiyatif
kullanma, iletisim, is birligi saglama, takim oyuncusu olma, hizmet odaklilik,
planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik, problem ¢6zme, mitkkemmeliyetgilik) ele
alinmistir.  Uciincii baglikta ise; performans kavrami, is performansi, gdrev

performansi ve baglamsal performans, gérev performansi boyutlar: ele alinmastir.

2.1.1. Kisilik Ozellikleri

Kisilik o6zellikleri boliimiinde, kisilik ve kisilik 6zellikleri tanimlari, kisilik
kavraminin tarihi, kisiligi belirleyen faktorler, kisilik kuramlari, kisiligin
belirlenmesinde kullanilan dl¢ekler, konularina yer verilmistir.
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2.1.1.1. Kisilik ve Kisilik Ozellikleri Tanimlar

Kisilik c¢aligmalari, psikoloji bilimi altinda gelisen bir calisma alanidir.
Psikoloji, insan davraniglarin1 ve davranigin altinda yatan siiregleri inceleyen bilim
dali olarak tanimlanmaktadir. Insanlar giinliik yasamlarinda birbirinden farkli
alanlarda degisim ve gelisim gosterdigi i¢in psikoloji de bu dogrultuda gelisme
gostermistir (Cliceloglu, 1997, s. 35). Bu alanlara 6rnek olarak, deneysel psikoloji,
fizyolojik psikoloji, gelisimsel psikoloji, sosyal psikoloji, biligsel psikoloji,
endistriyel psikoloji ve kisilik psikolojisi gosterilebilir (Ertiirk, 2017, s. 162).
Bunlardan kisilik psikolojisi dinamik bir alan oldugundan, basitlestirilmis higbir
kuramin kisiligi agiklamaya yetmeyecegi, giiniimiizdeki yaklagimlarin ve degisim
etkilerinin, siirekli sentezlenmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Atkinson, Atkinson ve

Hilgart, 1995, s. 565).

Kisilik, bir oyundaki aktorler tarafindan kullanilan maskeyi ifade eden
Latince ‘Persona’ kelimesinden tiiremistir. Tiretildigi kelimenin ilk kullanim
anlaminin, dis goriiniise, ¢evremizdeki insanlara gosterdigimiz sosyal o6zelligimize
isaret ettigi goriilmektedir. Bu dogrultuda kisiligin ilk kullanim anlaminin, bireyin
digsal ve goriinlir 6zellikleri tanimladig1r sonucuna varilabilmektedir (Schultz ve

Schultz, 2009, s. 8).

Costa ve McCrea (1992c¢), kisilik tanimlarin1 yaparken, bilingdis1 yapilarina
(Freud, 1933), orgiitsel siireclere ve bunlarla basa ¢ikma tarzlarina (Haan, 1977) ya
da kisinin gercekte ne olduguna (Allport, 1937) vurgu yapan kisilik tanimlarinin
aksine, bireyin karakteristik duygu, diisiince ve davranig tarzlarina atifta
bulunmuslardir. Bununla birlikte yazarlar kisilik ile ilgili olarak, kisiler arasi iligkiler,
duygusal tepkiler, diirtii kontrolii ve deneyimsel tarzlardaki bireysel farkliliklara

odaklanmiglardir (Costa ve McCrea, 1992c, s. 408).

Daha Once belirttigimiz gibi, kisilik tanimlamalari, 06zlinde kisinin
gozlemlenen ozelliklerini kapsamaktadir. Kisinin siirekli, ayirt edici, duygu, diistince
ve davranis kaliplaria katki yapan 6zellikleri, kisiligi tanimlamaktadir (Cervone ve
Pervin, 2016, s. 8). Alandaki ilk ¢aligmalar1 ortaya koyan G. Allport ve kardesi F.
Allport 1921°de ‘Kisilik Ozellikleri: Siniflandiriimasi ve Ol¢iimii’ adli ¢aligmalari ile
kisiligi, kisilik ozellikleri acisindan degerlendirmislerdir (Burger, 2006, s. 238).



Gilinlimiizde bir¢ok bilimsel arastirmaci kisiligi, kisilik 6zellikleri iizerinde 6l¢iim ve

degerlendirme yaparak tanimlamaya ¢alismaktadir (Demirtas, 2019, s. 24).

Yazinda, kisilik ile ilgili olarak ¢ok farkli tanimlar oldugu goriilmektedir. Bu

tanimlardan bazilar1 agagidaki tabloda goriilmektedir:



Cizelge 1. Kisilik Tammlar1

Warden, 1934

Kisilik, bireyin tiim bilissel, duyussal, ¢agrisimsal ve
fiziksel 6zelliklerinin digerlerine gore gosterdigi farkla,

biitlinlesik bir organizasyondur (Eysenck, 1998, s. 23).

Hogan, 2005

Kisilik iki seydir (Hogan, 2005, s. 335):
1. insan dogas1 hakkinda genellemeler,

2. Bireysel farkliliklarin arastirilmasi.

Burger, 2006

Bireyin igsel mekanizmasindan kaynaklanan tutumun
tutarli davramig kaliplarina doniisme siireci  kisiligi

tanimlar (Burger, 2006, s. 39).

Basaran, 2008

Kisilik, insanlarin olaylari, nesneleri yorumlamada,
yargilamada yararlandig bir filtredir (Basaran, 2008, s.
47).

Schultz ve Schultz, 2009

Farkli durumlarda davramgs1 etkileyen, Kkarakterin
nispeten kalici, benzersiz, i¢ diinyasina ve digariya

yansittigi yonlerdir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 9).

Luthans, 2011

Kisinin kendini nasil anladigi ve goérdiigiiniin yam sira
kisilik, bagkalarin1 nasil etkiledigi, i¢sel ve davranissal,
olgiilebilir ozellikleri ve kigi-durum etkilesimi kaliplari
anlamina da gelmektedir (Luthans, 2011, s. 126).

Cervone ve Pervin, 2016

Kisilik, hayatindaki olaylarin, durumlarin ve zamanin
kisinin ruhsal diinyasina, duygusal yasantisina, sosyal
davraniglarina etki eden, kendini diger insanlardan ayiran
ve siireklilik gosteren ozellikleridir (Cervone ve Pervin,
2016, s. 8-9).

Gerring ve Zimbardo,2018

Bireyin farkli zamanlarda karsilagtigi farkli durumlara
gosterdigi, ayirt edici davranis bigimlerini etkileyen,
karmasik psikolojik nitelikler biitliniidiir (Gerring ve
Zimbardo, 2018, s. 407).

Inang ve Yerlikaya, 2018

Kisinin genetik ve biyolojik egilimlerini, sosyal
deneyimleri ve degisen g¢evresel durumlari kapsayan,
icsel ve digsal etkilere bagh evrimsel bir siirectir (Inang
ve Yerlikaya, 2018, s. 3).

Demirtas, 2019

Bireyin i¢ ve dis diinyas: ile iliskisinde, kendine
Ozgii disiinlis, hissedis ve davramiglarini belirleyen,
tutarli, siirekli, tahmin edilebilinir, nispeten durumdan
bagimsiz bir 6zellikler biitiiniindiir (Demirtas, 2019, s.
5).




Daha kapsamli bir tanim yapilacak olursa kisilik, kalitim ve ¢evre tarafindan
belirlenen, organizmanin mevcut veya potansiyel davranig kaliplariin toplamidir; bu
davranig kaliplarin diizenlendigi dort ana 6zelligin islevsel etkilesimi yoluyla dogar
ve gelisir. Bu oOzelliklerin, biligsel ozellikler (zekd), yapict ozellikler (karakter),
duygusal 6zellikler (mizag) ve biyolojik 6zellikler (yaradilis) oldugu dile getirilerek
(Eysenck, 1998, s. 25) kisiligin agiklanmasinda duyumlar, yetenekler, ihtiyaglar,
tutumlar, ayn1 zamanda iggiidiiler ve hisler gibi kavramlarin da yer almas1 gerektigi

savunulmustur. (Allport ve Odbert, 1936, s. 10).

2.1.1.2. Kisiligi Belirleyen Faktorler

Kisiligi belirleyen faktorler konusunda, kisilik kuramcilarinin goriislerine
genis bir acidan bakildiginda; insanlarin diinyaya gelirken kalitimsal egilimlerle
sekillenmis oldugu goriislinii savunanlarin bir ucta (ayirict 6zellik kuramcilari),
kisiligin egitim, yetistirilme tarzi ve 6grenme gibi g¢evresel etkilerle sekillendigi
goriisiinii savunan kuramcilarin (davranis¢1 kuramecilar, sosyal 6grenme kuramcilari)
diger ucta yer aldig1 goriilmektedir. Psikanalitik kuramcilar ise bu kalitim- ¢evre
goriis ayriliginda orta noktada yer almislar, kisiligin dogustan gelen, bebeklik ve
erken donem c¢ocukluk doneminin etkileriyle sekillendigini ortaya koymuslardir
(Demirtas, 2017, s. 8). Calismamizda kisilige etki eden faktorlerden, evrimsel ve
kalitimsal, ailesel, kiiltiirel, sosyallesme siireci, cografi ve fiziki, sosyal medya

basliklar ele alinmustir.

2.1.1.2.1. Evrimsel ve Kalitimsal Faktorler

Huxley (1942)’ye gore evrim kurami, dogal secilim siirecinde rekabetin,
onemli bir unsur oldugunu savunmustur. Clinkii yalnizca hayatta kalabilen canlilar,
ireyerek bir sonraki nesile genlerinin yarisini aktarabilme sansina sahip olmustur
(Uziimgeker, Gezgin ve Akfirat, 2019, s. 94). Bununla beraber kisilikteki bireysel
farkliliklar1 aciklamak icin de bu kuramin bilesenleri olan kalitsal egilimlerin ve
fizyolojik siireglerin dnemli bir faktdr oldugu savunulmustur (Burger, 2006, s. 24).
Ancak gerek evrimsel psikologlar (insanlarin sadece fiziksel olarak ¢aglar boyunca

degil, ayn1 zamanda psikolojik olarak da evrimlestigini ve varligini siirdiirdiigiinii

9



one siirenler) gerekse noro-psikologlar (psikolojik 6zellikleri, dncelikle beyin yoluyla
aciklayanlar) geleneksel olarak kisiligin arastirilmasinda ve anlasilmasinda ana akim
bir rol oynamamiglardir (Luthans, 2011, s. 126). Buss (2015), aslinda kisilige, en
genel hali ile evrimsel bakis agisindan bakmanin, kuramlarla pargalanmis psikoloji

bilimi i¢inde kaybolmay1 dnleyecegini ifade etmistir (Buss, 2015, s. 419)

Buss (1991) kisilik ile ilgili ¢aligmalarinda, bazi temel tanimlama
seviyelerinde, dogal secilim yoluyla evrimin, fizyolojik, anatomik ve psikolojik
mekanizmalar yaratan bir siire¢ oldugunu 6ne siirmiis; gézlemlenebilir davraniglarin,
kisinin i¢indeki bir mekanizmanin iiriinii oldugu ve bu mekanizmay1 hareke gegiren
cevresel ve organizmadan kaynakli girdiler ile birlestigi tezini savunmustur. Aksi
halde insanin da fare veya sempanze ile ayni cevresel girdilere maruz kaldiginda
(tehlike, sosyal uyum, yemege yonelim vb.), onlarla ayni tepkiyi vermesi

beklendigini ifade etmistir (Buss, 1991, s. 461).

Kalitimsal tasiyic1 olan genlerin, fizyolojik ve psikolojik yapidaki olusumun
iizerinde etkili oldugu savi iizerine bircok calisma yapilmistir. Arastirmacilar
yaptiklar1 ¢alismalarda -insanin gen yapisi tamamen ¢oziilememis olsa da- genlerin
kisiligin olusumunu etkiledigi sonucuna ulasmislardir (Okutan, 2010, s. 20). Kagan
vd. (1998) tarafindan yapilan bir arastirmada; 2-3 yaslarinda baslayan ve en son 20
yasinda uygulanan oOl¢iimler sonucunda birgok kisisel Ozelligin degistigi, fakat
cekingenlik ve utangacglik gibi kalitsal Ozelliklerin degismedigi gorilmiistiir

(Demirtas, 2017, s. 13).

2.1.1.2.2. Ailesel Faktorler

Ailede anne-babanin c¢ocuga olan tutum ve davraniglart sonucunda,
cocuklarin kisilikleri olusmaya ve bicimlenmeye baslamaktadir. Cocuk toplumlasma
slirecini  anne-babasim1  gozleyerek, onlar1 model alarak ve taklit ederek

stirdiirmektedir (Kaya, 1997, s. 193).

Rohner (1986, 1999), yaptig1 ¢alismalarda, ailelerin, ¢ocuklarini giivende
hissettirerek, onlarin hayata olumlu bakmalarim1 sagladiklarinda, c¢ocuklarin
sosyallesip, duygusal olarak dengeli, yiiksek Ozsaygiya sahip, kendini yeterli

hisseden ve olumlu bir diinya goriisiine sahip bireylere doniigebildikleri sonucuna

10



ulasmistir. Kisilik ile ilgili yapilan diger arastirmalarda ailelerin, fiziki ve sozlii
siddet uyguladiklarinda ya da onlar1 ihmal ettiklerinde g¢ocuklarinin diismanca
davranig sergileyen, tepkisiz, kararsiz, olgunlagsmamis, bagimli, benlik saygisi
olmayan ve duygusal olarak dengesiz (nevrotik) kisilik 6zelliklerine sahip bireyler
haline dontstiikleri sonucuna varilmistir (Triandis, Suh, 2002, s. 135). Bununla
beraber, Maccoby (2000), kisiligin olugmasindaki denklemde onemli rol oynayan
aileler iizerinde yaptig1 calismada ailelerin de kisilik siireclerinin devam ettigini;
cocukluklarindan gelen kalitsal yatkinliklarin etkisi ile ¢ocuklara geribildirimde
bulunurken yillar i¢cinde ebeveyn davranislarinda da degisiklikler yasanmasinin

olagan oldugunu savunmustur (Maccoby, 2000, s. 23).

2.1.1.2.3. Kiiltiirel Faktorler

Kisi ortak dil aracihifiyla iletisim kurmaya basladiginda, ayni tarihsel
donemde yasadig1 ve etkilesimde oldugu sosyal ¢evreden edindigi kiiltiirti, dil ve
davranis modellemesi yoluyla kisiligine de aktarmaktadir. Edindigi bu kiiltiiriin
unsurlari: ortak-standart iletisim yontemleri, varsayimlar, araclar, normlar, degerler,

cevreyi ornekleme aligkanliklar: vb. gibidir (Triandis ve Suh, 2002, s. 135-136).

Kiiltiirtin  kigilik tizerindeki etkileri su sekilde siralanmistir (Tooby ve

Cosmides, 1989, s. 45);

« Kisi, kiiltiirel ozelliklerin pasif alicist degildir, bu zengin bilgi
kaynagini, yapilandirilmis ve kaliplasmis yollarla analiz edip
kendisine uyarlayarak igsellestirmektedir.

% Kiiltiir, zengin ve biitiinciil bir bilgi kaynagi olsa da Kkisiler
farklilagtirilmig alt gruplardan daha ¢ok etkilenmektedir (aile, akran,
is yagam kiiltiirleri gibi).

* Kiiltiirtin sosyolojik kokeniyle, kiiltiirii yaratan, sekillendiren ve
stirdiiren toplum ve onun en kii¢iik parcast olan kisi iizerinde 6nemli

bir giice sahip oldugu goriilmektedir.
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2.1.1.2.4. Sosyallesme Siireci Faktorii (Sosyal Yap1 ve Sosyal Sinif)

Kisiligi biiyiik olciide etkileyen baska bir faktor de sosyallesme siirecidir
(Okutan, 2010, s. 25). Kisilik tizerinde diger ilgili kisilerin, gruplarin ve ozellikle
orgiitlerin roliinlin de etkili oldugu goriilmiistiir. Sosyal ¢evreden gelen bu siirekli
etkiye sosyallesme siireci denilmektedir. Siire¢ erken ¢ocukluk donemiyle sinirli
olmadig i¢in ozellikle orgiitsel davranigla da yakindan ilgili oldugu, hatta kisinin
hayati1 boyunca etkisini de kaybetmedigini vurgulanmistir (Luthans, 2011, s. 130).
Frank (1999)’a gore, sosyallesme siirecinde statii arayisi, “insan dogasinda derinlere
kok salmis ve yok edilemez bir unsurdur” (s. 145). Postlewaite' in (1998) de belirttigi
gibi, bir sosyal siniflamanin zirvesine yiikselme arzumuz, insan evrimi boyunca
etkisini yitirmemistir (Bucciol, Cavasso ve Zarri, 2015, s. 2). Bu baglamda yapilan
calismada; Kisinin kendini konumlandirdigi sosyal smif algisinin, kisiligin
tizerindeki etkilerini 6lgen ‘Oznel Sosyo-Ekonomik Durum Olgiisiiniin (SSES),
gelisime aciklik, vicdanlhlik ve disa doniiklik gibi kisilik 6zellikleriyle pozitif;
uyumluluk ve duygusal dengesizlik gibi 6zelliklerle ise negatif olarak iligkili oldugu
sonucu elde edilmistir. Kisinin kendini konumlandirdigi sosyal sinifi algisinin,
kisinin serveti, egitimi ve mesleki bilgileriyle harmanlamasi ile hazirlanan ‘Nesnel-
Sosyo- Ekonomik Durum Olgiisiiniin (OSES)’de de ayn1 sonuglar elde edilmistir. Bu
caligmadan  hareketle, sosyal yapida smif faktoriinlin, kisinin kendini
konumlandirmasiyla baslayip, sosyallesme siirecinden sonra kendi kisiligini
etkileyecek, degistirecek bir giice ulastigi goriilmektedir (Bucciol, Cavasso ve Zarri,
2015, s. 16).

Sosyal smif anlayist ile ilgili yapilan baska bir calismada, kisiligin
yetiskinlikte degismeyecegi algis1 da yikilmistir. Roberts, Walton ve Viechtbauer’in
(2006) kisilik 6zelliklerinin yetiskinlikte degistigi sonucuna varildigi ve De Fruyt,
vd. (2006)’in  kisilik  Ozelliklerinin  terapist-danisman  goriismeleri  ile
degistirilebileceginin kanitlandig1 ¢alismalarindan hareketle, kisilerin ileri yaslardaki
yasamlarinda yapilan iyilestirmelerin, kisilik 6zelliklerinde de iyilesme gosterdigi

goriilmiistiir (Robert vd. 2007, s. 338).
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2.1.1.2.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Diinyanin c¢esitleri yerlerinde ya da ayni tilkede farkli cografi konumlarda
yasayan insanlar ic¢in bir¢ok tanimlama yapilmaktadir. Bazi {ilkelerde veya
bolgelerde yasayan insanlar sakin, rahat, arkadas canlis1 ve saf olarak tanimlanirken,
bazi bolgelerde ki insanlar gergin, kaba ve saldirgan olarak tanimlanmaktadir
(Rentfrow, 2019, s. 2). Son yillarda bu konular1 ‘Cografi Psikoloji’ basligi altinda
toplamaya baslayan arastirmacilar, cografi analizleri yaparken, farkli seviyelerde
psikolojik gostergelerin, mekansal dagilimin1 ve bunlarin makro diizeydeki, dnemli
toplumsal sonugclarla olan iliskilerini incelemeyi amaglamislardir (Chen vd., 2020, s.

1).

Jokela (2009) ve Jokela (2014) cografi ve fiziki faktorler altinda
inceleyebilecegimiz ii¢ mekanizmanin kisilik tizerinde etkili oldugunu ifade
edilmistir: Bunlar segici gog, sosyal etki ve ekolojik etki olarak karsimiza
cikmaktadir. Secici gog, bireylerin psikolojik, ekonomik ihtiyaglarimi karsilayan ve
giiclendiren ortamlar1 se¢me diistincesidir. Bu diislince, hem kisilik 6zelliklerine gore
yasam alan1 se¢cimi hem de sec¢ilen alanmin kisiligin 6zelliklerine etkisini ifade
etmektedir (Rentfrow, 2019, s. 4). Sosyal etki ge¢misten gelen sosyal olaylarin,
giinimiizde kisilik tizerindeki kalic1 bir etkiye sahip olabilecegi fikrini igermektedir.
Obschonka yaptig1 caligmalarinda, biiylik Ol¢ekli komiire dayali endistrilerin
tarihsel, yerel, egemenliklerinin gliniimiiz kisilik diizeylerini etkiledigini gostermistir
(Obschonka, vd. 2017; Obschonka, 2018). Ekolojik etki, dogal ve insan eliyle
yapilandirilmis ¢evrelerin 6zelliklerinin, bir dizi psikolojik siire¢ lizerindeki etkisini
kapsamaktadir (Rentfrow, 2019, s. 5). Ornegin, White vd., 2013; Oishi vd., 2017;
Oishi, Komiya, 2017, yaptiklar1 ¢alismalarda, yesil alanlarin yakininda yasayanlarin
daha az stresli ve mutlu kisiler oldugu, dogal afetler acisindan yiiksek riskli yerlerde
yasayan Kkisilerin ortak yasama daha ¢ok uyum sagladiklar1 sonuglarini elde

etmislerdir (Rentfrow, 2019, s. 6).

Cografi ve fiziki faktorlerin kisilik tizerindeki etkisini daha iyi kavrayabilmek
icin, diinya genelini kapsayan c¢alismalarin yapilmas: faktdriin tiim yonlerini
anlamamiz1 saglamaktadir. Fakat gerek Olceklerin her kiiltiirde uygulanamamasi
gerekse diinya geneli standartlar1 i¢in gerekli demografik verilere ulagsmanin giigliigii,

calisma alanini zorlastirmaktadir (Allik ve McCrea, 2004, s. 14). Tiim bu zorluklara
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ragmen Bes Faktor Kisilik modelini (kapsamli ve evrensel 6zellik tasimasindan
dolay1) kullanarak 36 kiiltirden gelen verilerin ikincil analizlerinin (baskalari
tarafindan yapilan ¢alismalarin analizi) yapildig1 bir ¢calismada; Ekvatordan uzaklik
ve ortalama sicaklik, énemli Olc¢lide kisilik faktorleriyle iliskili sonuglar vermistir.
Bununla birlikte, kiime analizi, cografi olarak yakin kiiltiirlerin genellikle benzer
ozelliklere sahip oldugunu ve ¢ok boyutlu 6l¢eklendirmede, Avrupa ve Amerika
kiiltiirlerinin, Asya ve Afrika kiiltiirleriyle agik bir karsithk gosterdigini ortaya
koymustur. Aradaki fark, disadontikliik ve gelisime agiklik acisindan yiiksek iken,
uyumluluk agisindan daha disiiktiir. Psikolojik uyum boyutunda da farkliliklar
gozlemlenmigtir.  Kiiltliirler arasinda  gozlemlenen bu farkhiliklarin, gen
havuzlarindaki veya kiiltiiriin 6zelliklerindeki farkliliklarin sonucu oldugu yorumu

yapilmistir (Allik ve McCrae, 2004, s. 13).

2007°de kapsami genisletilerek yapilan benzer bir c¢alismada, diinya 10
cografi bolgeye ayrilmis, kisilik 6zelliklerinin diinya ¢apindaki dagilimi belgelenmek
istenmistir (Schmitt vd., 2007, s. 13). Afrika ve Dogu Asya'nin cografi bolgelerinde
yasayan insanlarin, diger diinya bolgelerinde yasayanlardan daha vicdanh
(sorumluluk sahibi) oldugu goézlemlenmistir (Schmitt vd., 2007, s. 36). Giiney
Amerika ve Avrupa iilkelerinde, agiklik boyutun en {ist sirada yer alirken, gelisime
aciklik siralamasinin en alt sirasinda Hong Kong, Japonya, Giiney Kore ve Tayvan
gibi ¢cogunlukla Dogu Asya kiiltiirlerinin yer aldig1 sonucuna ulasilmistir. Diger bir
boyuttaki siralamadan, Afrika kiltiirlerindeki insanlarin kaygi ve depresyona

egilimlerinin diisiik (yani nevrotiklikte diisiik) olduklar1 verisine ulasilmistir (Schmitt
vd., 2007, s. 33).

2.1.1.2.6. Televizyon, internet ve Sosyal Medya Faktorii

Giiniimiizde diinya niifusunun bilyiik ¢ogunlugun, televizyon, internet ve
sosyal medya (ekran medyasi) igeriklerine yogun sekilde maruz kalmasinin duygu,
diisiince ve davranislar iizerindeki tahrip edici etkisine dair tartigmalar devam
etmektedir (Sigman, 2007, s. 12). Bu baglamda “We Are Social” ve “Hootsuite”
ortak calismasi sonucunda elde edilen “Dijital 2021 raporunda ki veriler soyledir:

16-64 yas aras1 kisilerde, diinyada 6 saat 54 dakika olan internet kullaniciligi,
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Tiirkiye de 7 saat 57 dakika olarak tespit edilmistir; diinya niifusunun %53,6’s1
sosyal medyay1 aktif kullanirken, Tiirkiye’de bu oran %70,8 olarak raporlanmistir
(We Are Social, Hootsuite, 2021).

Zhang vd. (2012)’de yaptiklar1 calismada internet kullaniminin sosyal
O0grenme ve bilgiyi analiz etmede gelisme sagladigini, Krasnova vd. (2008) ‘de
yaptig1 ¢alismada sosyal aglarin benzer diisiincelere, ortak ilgi alanlarina sahip
kisilerin birlikte olmasina olanak saglayarak, kisinin sayginligini tatmin edecegini
one siirerken, Tandoc, Ferrucci ve Dufty (2015), Facebook kullaniminin -kiskanglik
kontrol edilebilinirse- mutlulugu arttirtp  depresyonu azalttigt  sonuglarina

ulagmislardir (Kaya ve Bigen, 2016, s. 374).

Aboujaoude (2011), ¢evrimigi kalmanin ¢evrim dis1 kalindiginda odaklanma
sorununa yol actigi, bazi cevrimi¢i deneyimlerin kisilik ve davranig {iizerinde,
diirtisellik, narsisizm ve saldirganligin yani sira, gerileme ve biiyiiklenme gibi

sonuglar ortaya koydugunu belirtmistir (Aboujaoude, 2017, s. 3),

Diger bir ¢alismada, 6grencilerin asir1 televizyon izlemelerinin, sadece dikkat
eksikligine degil, kisiliklerinin gelisimine de olumsuz etki yaptigi sonucuna
ulasilmistir.  Ogrencilerin  elestirel diisiinmesini, toplum yanlis1 davranslarini,
ebeveyn-cocuk iletisimini ve aymi zamanda birlikte daha fazla zaman gegirme

istegini de etkiledigi ortaya konmustur (Bradea ve Blandul, 2015, s. 300).

Sosyal medyanin asir1 kullanimini arastiran bir diger calismada, kisilik tizerindeki

etkilerini s0yle siralanmistir (Alzahrani ve Bach, 2014, s. 113):

% Kendini iyi hissetmek i¢in siirekli popiiler olma ihtiyaci hissetmeleri

% Gergcek dist disg  goriinim  standartlar1  saglamasinin  verdigi
yanilsamaya kapilmalar1

¢ Onay arama ihtiyaci hissetmeleri.

¢ Depresyon ve kaygi bozukluguna yatkinlik gostermeleri.

OECD (Ekonomik s birligi ve Kalkinma Orgiitii) (2021) raporuna gore
sosyal medya, her biiyiikliikteki orgiitin halkla iletisim kurmak igin kullandigi en
onemli kanal haline gelmektedir. Orgiit degeri ve kiiltiirii, orgiitiin basarilar1 ve
biliylimesi sosyal medya hesaplarindaki varliklardan ayri1 diislinlilemez konuma

gelmistir. Bu nedenle, giderek artan sayida orgiit, sosyal medyayla ilgili gorevleri
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giinliik rutinlerine dahil etmekte ve ¢alisanlardan bunlar etkili bir sekilde kullanip bu

alanda daha fazla yetkinlik kazanmalarin1 istenmektedir (OECD, 2021, s. 185).

2.1.1.3. Kisilik Kuramlanr

Kisilik kuramcilari, bireyin yagamina hatta insanligin gegirdigi siireclere bir
biitiin olarak bakip, kisilik gelisimini anlamaya c¢alismislardir (Cervone ve Pervin,
2016, s. 13). Her kuram, kisiligin 6nemli bir boyutunu dogru bir bicimde belirler ve
incelerken, her birinin eksik yonlerinin oldugu da goriilmektedir (Burger, 2006, s.
25).

Kisilik alanindaki ¢alismalar {i¢ ana baslikta toplanabilir. Bunlar psikanalitik
kuramlar, davranisci kuramlar ve insancil kuramlardir (Hall ve Lindzey 1970).
Bandura (1977) psikanalitik kuramlarin, bireyin riiyalardan, fantezilerden ve dil
stirgmelerinden kaynaklanan bilingdis1 egilimleri ile ilgili oldugunu ifade etmistir.
Davranis¢t kuramlarin ise sadece gozlemlenebilir davraniglarla ilgilendigini ve
davraniglarin agiklanmalar1 i¢in durumlardaki, beklentilerdeki ve gegmislerindeki
pekistirilmis belirleyicilere bakilmasi gerektigini vurgulamistir. Davranis¢1 kuramdan
koklenen bir bagka yan baslik olan sosyal 6grenme kuraminin biligsel siireglerin
davranig lizerindeki roliinii vurguladigini da eklemistir. Maddi ve Costa (1972) de
insancil kurami, psikanalitik ve davranigsal kuramin dogasinda bulunan, irrasyonel
ve mekanik Onyargilar olarak algilanan diisiincelere tepki olarak gelismis vurgusunu
yaparak bu kurami diisiinme, sevme ve biiylime kapasitesi iizerinde yogunlastirmis
bir kuram olarak ifade etmislerdir. Daha sonraki calismalarda kisilik kuramlar ile
ilgili olarak Kisisel Yapilar Kurami, Biyolojik Kuram gibi kuramlarin ortaya
konulmas: ile beraber giliniimiizde kullanilan dl¢eklerin dayanagi olan, bir bireyin
psikolojik ozelliklerine veya bireysel farkliliklarina dayali olarak kisiligi inceleyen
Ayirict Ozellik kuram da literatiire katilmistir (Taylor, 1994, s. 30). Asagida bu

kuramlar kisaca agiklanmaktadir.

2.1.1.3.1. Psikanalitik Kuram

Psikanalitik kuram, diirtiisel giiclerin ve gecmis deneyimlerin insan
davraniglarinin ¢ercevesini olusturduguna inanilan; eylemlerin kalitsal i¢giidiilerden,
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biyolojik diirtiilerden ve bireysel ihtiyaglarla sosyal ihtiyaglar arasindaki ¢atigmalari
cozme girisiminden kaynaklandiginin benimsendigi bir bakis agisma sahiptir

(Gerring ve Zimbardo, 2018, s. 9).

Calisgmanin bu kisminda psikanalitik kuram konusunda yapilan temel
caligmalar1 olusturan psikanalitik kuramin kurucusu Sigmund Freud ve Freud’dan
sonra kurama farkli bakis agilar1 getirerek gelistiren bilim insanlari, Carl G. Jung,
Alfred Adler, Erich Fromm, Karen Horney, Harry S. Sullivan (Ayaz, Kivange¢1 ve
Safarov, 2019, s. 77) Eric Erikson ve E. Berne’nin kuramlar1 hakkinda bilgi

verilecektir.

a) Sigmund Freud’un Psikanalitik Kurami: Sigmund Freud, hipnoz yoluyla
elde ettigi terapotik (tedavi edici) deneyimleri kullanarak, organik olmayan ya
da islevsel sinir bozukluklarinin tedavi edildigi 6zel ve medikal bir teknik
(Psikanaliz teknigi) kesfetmistir (Jung, 1997, s. 61). Bu kuramda Freud id, ego
ve siiper ego yapilarina boliinmiis bilingli ve bilingsiz zihin yapisinin, kiginin
davraniglarina yon verdigini yapisal bir modelle savunmustur (Freud, 2010, s.
100). Bunlardan id, kisinin isteklerinin vakit kaybetmeden karsilamasi
davraniginin altinda yatan, psikolojik enerjinin kaynagidir (Ciiceloglu, 1997, s.
407). Ego, kisinin gercek diinya ile iliskisini diizenlemek ve gercek diinyanin
iistesinden gelebilmek icin, id’den evrimleserek, id’in amaglarina ulasmasini
saglayan biling 6ncesi yoniidiir (Inang ve Yerlikaya 2018, s. 21). Siiper ego ise,
kisinin toplumda yasayabilmesi i¢in 1yi ve kotii kavramlar: temelinde gelisen
degerlerinin igsellestirildigi yapidir (Tuzcuoglu, 1995, s. 276). Psikanalizin
amacit egoyu kuvvetlendirmek ve algi alanini genisleterek onu siiper ego
karsisinda bagimsiz kilmak, id’in siirekli yenilenen isteklerine uyabilmek icin

organizmasini yenilemeye yardimei olmaktir (Freud, 2010, s. 107).

Freud, yiiceltme olarak tanimladigi kariyerin de basarili olma,
rakiplerinin 6niine ge¢me giidiisiiniin, bireyin bilingaltinda var olan,
babasiyla rekabet (Odipus kompleksi) halinde olma ve onu yenme istegi

oldugu ¢ikarimini yapmistir (Burger, 2006, s. 156).
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b) C. G. Jung’un Psikanalitik Kurami: Freud gibi Jung da kisilik kuramini,
zihnin (psisenin) hem bilingli hem de bilingsiz bir seviyeye sahip oldugu
varsayimina dayandirmistir. Bununla birlikte, Freud'dan farkli olarak, biling
disinin en 6nemli bolimiiniin bireyin kisisel deneyimlerinden degil, insan
varolusunun uzak ge¢misinden kaynaklandigini 6ne siirmiistiir. Jung, kolektif
bilingdig1 olarak adlandirdigi bu kavramin, zihnin biling seviyesi ve kisisel
biling disindan daha 6nemli oldugunu belirtmistir (Feist ve Feist, 2009, s. 103).
Bu kuramda kolektif biling disim1 olusturan, dogum, yeniden diinyaya gelis,
Oliim, sihir, kahraman, toprak ana gibi imgeler; agaclar, glines, ates ve hayvan
gibi dogal objeler; yiiziik, silah gibi insan yapist objeler arketip terimiyle
adlandirilmigtir (Gegtan, 2010, s. 166). Arketipleri, Platon’un idealar1 gibi,
kiiltiirlinlin maddeye verdigi anlamin, evrensel ve genel ilk modeli, sablonu ya
da yapitasi olarak kavramsallastirabiliriz (Serrican, 2015, s. 1206-1207). Jung
kisiligin olusumunda biiyiik rol oynayan baz1 arketiplere 6zel bir yer vermistir:
persona (maske), anima (erkegin ige doniik yiizli) ve animiis (kadmin ige
dontik yiizii), golge (id) ve ben (kisiligi orgiitleyen, biitiinlesmesini saglayan
0ge) arketipler gibi (Gegtan, 2010, s. 166).

) Alfred Adler’in Bireysel Psikoloji Kurami: Adler, insan ruhunun bir amaca
ulasma isteginde oldugunu savunmustur (Adler, 2019, s. 18). Insanlarin
temelde kendi kaderlerini tayin ettiklerine inanmis ve kisiliklerini
deneyimlerine verdikleri anlamdan sekillendirdiklerini  gdzlemlemistir.
Kisiligin yap1 malzemesinin kalitim ve cevre tarafindan saglandigini, fakat
kisinin i¢indeki yaratici giiciin bu malzemeyi sekillendirip ve kullandigini ifade
etmistir. Adler, insanlarin yeteneklerini kullanmalarinin, bu yeteneklerin
miktarindan daha onemli oldugunu sik sik vurgulamistir. Kalitim insanlara
belirli yetenekler bahseder ve cevre onlara bu yetenekleri gelistirmeleri i¢in
firsatlar verir; ancak bu yetenekleri kullanmalarindan nihai olarak bizim
sorumlu oldugumuzu savunmustur (Feist ve Feist, 2009, s. 95). Adler'e gore,
kisiligin 6ziinde bilingdist degil biling yer almaktadir. Goéremedigimiz ve
kontrol edemedigimiz gli¢ler tarafindan yonlendirilmek yerine, kendimizi

yaratmaya ve gelecegimizi yonlendirmeye aktif olarak katilabildigimizi
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vurgulamistir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 130). Bununla birlikte, ulagmaya
calistigimiz hedeflerin, gergekler degil, potansiyeller oldugunu belirtmistir.
Bagka bir deyisle bizlerin, 6znel olarak var olan ideallerimiz igin
cabaladigimizi, fakat bunlarin hayali oldugunu ifade etmistir. Adler bu kavrami
‘Kurgusal Finalizm’> olarak kavramsallastirmistir. Insanlarin  ideallerine
ulasarak tam veya biitliin bir duruma geleceklerini, ona dogru ulagmaya
cabalarken kurgusal fikirlerin davraniglarimiza rehberlik ettigini belirtmistir.
Fikri tstiinliik i¢in ¢abalayan her birimizi motive eden unsurun, miikemmellik
veya tamamlanmaya yonelik diirtii oldugunu ileri siirmiistiir (Schultz ve

Schultz, 2009, s. 135).

d) Horney ve Sullivan’in Kuramlari: Horney ve Sullivan kisiligin, kisilerarasi
etkilesimler yoluyla gelistigini vurgulayarak, sosyal ve kiiltiirel baglamda
ortaya ¢ikabilecegini savunmuslardir (Cervone ve Pervin, 2016, s. 141). Karen
Horney (1936) ve Harry Stack Sullivan (1953), Freud’un id, ego, siiper ego
kavramlarimi temel olarak goérmiis fakat bireyin en onemli giidiisiiniin kendine
saygl oldugunu savunmuslardir (Ciiceloglu, 1997, s. 435). McCrae ve Costa
(1990) yaptiklar1 g¢alismalarda Sullivan'in kisilerarast ruh sagligi/hastaligi
kuramina, ask-iligkiler ve statii-baskinlik olmak tizere ikili 6zellik sisteminin
tanimlanmasiyla desteklemislerdir. Bu o0zellik sistemlerinin, cesitli kisilik
ozelliklerinin agiklanmasinda etkili oldugunu 6ne stirmiislerdir (Taylor, 1994,
s. 33). Horney ise kariyeri boyunca, toplumlarin ve olusturduklar kiiltiirlerinin,
kisiligin gelisimi iizerindeki etkisini aragtirmistir. Kisisel egilimin kalitsal
Ozelliklerden degil toplumsal etkilerle sekillendigini ifade etmistir. Psikanalitik
kurama; nevroz hakkindaki yargilari ve kadinlarin psikolojilerine yonelik

yaptig1 ¢aligmalar ile katki saglamistir (Burger, 2006, s. 171).

e) E. H. Erikson'in Kisilik Geligimi Kurami: Kuram yasamin biitiiniini
kapsamaktadir. Kuramda kisinin yasami, her birinin kendine 6zgii bir hedefi
olan, nispeten birbirinden farkli sekiz asamadan olusmaktadir. Her asama,

giiven, inisiyatif veya kimlik gibi egoya dair niteliklerin ortaya ¢ikmasi i¢in
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kritik bir ¢atisma ve kriz donemini temsil etmektedir (Rosenthal, Gurney ve
Moore, 1981, s. 526). Bu donemlerde verdigimiz kararlarin (uyum saglamak/
degistirmek) kisiligimizin alacagi yonii belirledigini ifade etmistir (Burger,
20006, s. 164). Kisilikte agir basan 0Ozelligin, karsilasilan durumda, adim
atabilme iradesi ve yoOnelim olduguna vurgu yapmaktadir (Firinciogullari,
2015, s. 71). Bebeklik ve ¢cocukluk asamalari, ilk dort temel ¢atismay1 kapsar:
giivene kars1 giivensizlik, ozerklige karst utang ve siiphe, inisiyatife karsi
sucluluk ve ¢aliskanliga kars1 asagilik. Ergenlik doneminde ¢atisma, kimlik ve
kimlik karmasast arasindadir ve yetiskinlikte c¢ekirdek catigmalar, yakinliga
kars1t izolasyon, iiretkenlige karsi kendini kaptirma ve diirlistliige karsi
umutsuzlugu icermektedir ((Rosenthal, Gurney ve Moore, 1981, s. 526).
Erikson bu kuraminda, kisiligin fiziksel olgunluga ulasmakla sona ermedigini,
yasam boyunca kiside tutumlarini, biligsel silireglerini ve davranislarini
etkileyen degisiklikler gézlemlendigini vurgulamistir (Atkinson, Atkinson ve

Hilgard, 1995, s. 130).

f) Eric Berne Transaksiyonel Analiz (TA) Kurami: Kuram psikolojinin iletisim,
kisilik ve gelisim alanlarim1 kapsamaktadir. Transaksiyonel analiz, bireyin
kisiliginin nasil yapilandigi, kisinin g¢evresi ile nasil iletisim kurdugu ve
davranis bozukluklarinin nedenleri iizerinde durmustur (Zengin, 2019, s. 30).
Egoyu hem yapisal hem de islevsel agilardan tanimlayan Berne’nin modelinin,

Freud'un yapisal modelinden ayrilan 6zellikler soyledir (Johnsson, 2011, s. 9):

% Freud’un yapisal modelinde oldugu gibi varsayimsal soyutlamalardan
degil, farkli davrams kaliplarinda da goézlemlenebilir ve

tanimlanabilirler.

X3

A

Kisisel gelisim ve tarihle ilgili genel degil, bireysel kavramlardir.
% Statik degil, degistirilebilir.
Transaksiyonel analiz insanlarin iletisim, gelisim alanlar1 ve kisilik
verilerini analiz edip farkli ve tekrarlanabilir tedavi yoOntemleri ortaya

koymaktadir. Bu baglamda iletisim ve c¢atigma yOnetimi alanlarinda

kullanilmistir (Johnsson, 2011, s. v).
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2.1.1.1.1. Davranmis¢1 Kuram

Davranis¢1 kuram 1920'lerde John B. Watson tarafindan 6ne siiriilmiistiir. En
genel bakis acisiyla, sadece gozlemlenebilir davranislart inceledigi ifade edilmistir;
fakat kuramdan kokiinii alan farkli diisiinceleri (radikal davraniggilik, sosyal biligsel
kuram vb.) de icermektedir. Watson ve kuramin takipgisi B. F. Skinner davraniglarin
gelisimini ve siirdiiriilmesini klasik (dogal uyarici-dogal tepki) ve edimsel (durum-
davranig) kosullanmalarla agiklamislardir. Kisiligin, bir insanin gegmiste yasadigi
kosullanmalarin toplami oldugunu dile getirmislerdir. Skinner daha sonra ‘Radikal
Davraniscilik’ olarak adlandirdigi akimi ortaya koymustur. Davraniglar1 agiklamakta
kaygt gibi ig¢sel durumlarin degil, sadece gozlemlenebilir dissal olaylarin
kullanilabilecegini savunmustur (Burger, 2006, s. 556). Skinner’in analizlerinde
ozgiir irade ve bireysel se¢im gibi kavramlarin yeri yoktur. insanlarin 6zgiir degil,
cevresel giicler tarafindan kontrol edilmekte oldugunu ileri siirer. Her ne kadar i¢
nedenler tarafindan motive edilmis gibi goriinseler de gercekte bu nedenlerin
stirecleri takip edildiginde ¢evreden kaynaklandigi goriilmektedir. Ancak insanlar
cevrelerini manipiile ederek kendi hayatlarini kontrol edebilirler, bu da davranislarini
sekillendirmektedir. Bu cevresel yaklasim, irade veya sorumluluk gibi varsayimsal
yapilar1 reddetmektedir (Feist ve Feist, 2008, s. 473). Yukarida belirtildigi gibi;
davranis¢1 kuramin gergevesinde baska kuramlar da yer almaktadir. Bu kuramlardan
sosyal bilissel kuramin, isgoren davraniglarin incelendigi bu calisma i¢in 6nemli

oldugu diistiniilmektedir.

Sosyal Bilissel Kuram: Biligsel kuram kisiyi edilgen bir canli olarak degil
algilayan, uyaricilar isleyen, anlamlandiran (etkin) bir sistem olarak tanimlamistir
(Ciiceloglu, 1997, s. 29). Sosyal biligsel kuram ise kisilik farkliliklarinin, 6grenme
deneyimlerindeki degisikliklerden kaynaklandigini ileri siirmiistiir. Bu kuramda
davraniglar, gbzlem vyoluyla Ogrenilir; fakat eyleme gegilip gecilmeyecegini
belirlemede pekistirmenin 6nemli oldugu vurgulanmistir (Atkinson, Atkinson ve

Hilgard, 1995, s. 567).

Sosyal biligsel kuramci Albert Bandura (1977), Skinner’in sdylemis oldugu
klasik kosullanma kavramlarina itiraz etmemis; fakat 6grenmenin sosyal bir ortamda

olustugunu ve ¢ocuklarin etrafindakileri gozlemleyerek Ogrendigini savunmustur
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(Ciiceloglu, 1997, s. 426). Bu oOgrenmeyi dort asamaya ayirmistir bunlar:

gbzlemleme, hatirlama, gerceklestirme, ddiillendirmedir (Burger, 2006, s. 574).

Sosyal biligsel kuram 06z-yeterlik kavramina dayanmaktadir. Bu kavram,
insan hayatinda 6nemli bir sosyal ortam olan orgiitte, personelin yapabileceklerine
veya yapamayacaklarina inandiklar1 seylerin, performanslarimi giiglii bir sekilde
etkiledigini gostermektedir. Bu baglamda orgiit personelinin olumlu 6z inanci
gelistirmesi ve gliglendirmesi, performans yonetiminin hedefini olusturmaktadir
(Armstrong, 2009, s. 621). Ayrica, degisken 6diiliin motive edici bir faktdr olarak
kullanilmas1 gibi konularin, insan kaynaklar1 yonetiminde anlagilmasina da yardimei

olmustur (Ingham, 2007, s. 38).
2.1.1.3.3. insancil Yaklasim Kuram

Insancil yaklastm kurami Carl Roger, Abraham Maslow gibi birgok
kuramciy1 kapsamaktadir. Fakat kuramcilarin diislinceleri ve tezleri arasinda ortak
noktalar veya farklilasan fikirler tam olarak belirgin degildir (Ciiceloglu, 1997, s.
437). Insancil yaklasim kisiligi bireyin kendi deneyim ve gelisme potansiyelinin bir
biitlinii olarak ifade etmislerdir. Kuramin en 6nemli 6zelligi kendini gergeklestirme
iizerine yaptig1 vurgudur. Kendini gergeklestirme, dogustan gelen potansiyelin ortaya
cikarilabilmesi i¢in kisinin sahip oldugu kapasite ve yetenekleri kullanabilmesidir.
Maslow kendini gergeklestirebilen bireyin, kendi kendini olumlu davranisa
yonlendiren, onarici ve yenileyici bir giice sahip oldugunu belirtmistir. Roger da
cocukta ve yetigkinlikte yasanilan pozitif kosulsuz kabuliin (hata ve yanlisa ragmen
onaylanma), bireyin kabul gérme ihtiyact duymamasmi saglarken, kendini
gerceklestirmede de onemli bir etkiye sahip oldugunu savunmustur (Gerring ve

Zimbardo, 2018, s. 420).

Kurami asagidaki dort ortak baglik altinda toplamak daha genel bir bakis acisi
saglayacaktir (Burger, 2006, s. 419-421).

*

*» Kisisel sorumluluk vurgusu: Kisinin yapmak istedigi her seyi yapma, olmak
istedigi her seyi olma giiciine sahip oldugunu savunan insancil yaklasim
kurami, yasadigimiz olaylarin  sorumlusunun kendimiz = oldugunu

varsaymaktadir (s. 419).
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% Simdi ve burada vurgusu: Kisinin yasarken gegmisi ve gelecegi diisiinerek,
yagsanan ani ka¢irmasmin kiginin potansiyelini ortaya ¢ikarmasina engel

olacagini iddia etmektedir (s. 419-420).

L)

» Bireyin Oznel algilama bi¢imi: Her bireyin karsilastigi olaylar, verdigi
kararlar ve bunlarin kendi zihninde algilama bi¢imini essiz oldugunu
savunurlar. Insancil yaklasim kurami, bireyin sorununun kaynagmi yine
bireyin kendisinin bulacagini ifade etmektedir (s. 420-421).

» Odaklanma ve kisisel gelisim vurgusu: Insancil yaklasima gore birey hayatta

L)

yalnizca temel ihtiyaclarin karsilanmakla mutlu olamaz, potansiyelini ortaya
cikarmaya odaklanarak kisisel gelisimini tamamlaya ihtiya¢ duymaktadir (s.

421).

Ortaya atildig1 yillarda i doyumunu arttirmak isteyen isverenler ve orgiit
psikologlar1 da calisanlarinin st diizey gereksinimlerini karsilama konusunda

insancil yaklasima ilgi gostermislerdir (Burger, 20006, s. 455).

2.1.1.3.4. Kisisel Yapilar Kuram

G. Kelly, kisiligi biligsel siiregler agisindan tanimlamistir. Davranislari,
olaylar1 yorumlama ve kullanma yetenegine sahip oldugumuzu, bu anlayisin
davraniglarimiza rehberlik etmek ve diger insanlarin davraniglarin1 tahmin etmek ic¢in

oldugunu 6ne stirmiistiir (Schultz ve Schultz, 2009, s. 348).

Kelly ¢ok farkli goriinen iki kisinin birbirleriyle nasil iyi anlasabildiklerini
aciklamaya calisirken, ortak yonleri olmamasina ragmen birbirine ¢ok bagl esler ya
da iyi arkadaslarin var olmasini, kisisel yapilar kuramina dayandirmistir. Kelly'e gore
zihninizin yapilandirma (anlamlandirma) sistemini ne kadar iyi anlarsaniz bagkalarini
anlamaniz ve olumlu iliskiler kurma olasiligimiz o kadar yiikselmektedir (Burger,

2006, s. 612).
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2.1.1.3.5. Biyolojik Kuram

Biyolojik kurami savunan psikologlar kisilikteki bireysel farkliliklar
aciklamak icin kalitsal egilimlere ve fizyolojik siireglere odaklanmiglardir (Burger,
2006, s. 24- 25). Kuramin dnciilerinden H. J. Eysenck ortaya koymus oldugu Faktor
Analizi ¢aligsmalari ile kisiligin, disadoniik-igedoniik, nevrotizm, psikotizm olarak ii¢
boyutu oldugunu 6ne siirmiistiir. Beynin bu boyutlardan birinin baskin gelmesini
sagladigini ifade etmistir (Demirtas Zorbaz, 2019, s. 570).

Eysenck, DNA ile kisilik arasinda biyolojik aracilar olmasi gerektigi ve bu
aracilarin teori ile belirlenip arastirilmasi, dl¢iilmesi gerekliligini savunarak kisilik

arastirmalarina yeni bir yon vermistir (Eysenck, 1998, s. xii).

2.1.1.3.6. Ayiric1 Ozellik Kurami

Ayiric1 6zellik kurami, ¢gogunlukla psikologlar degil akademik arastirmacilar
tarafindan ortaya konmustur. Arastirmacilar, bireyin davranigsal degisim ya da
gelisimiyle degil, davranisi tanimlamak ve kestirebilmek i¢in, sezgilerini ve 6znel
yargilarmi kullananlardan -Freud ve ondan etkilenenler- farkli olarak nesnel 6l¢iimler
kullanmiglardir. Cattell gibi bazi kuramcilar (Allport, Eysenck, McCrea, Costa vb.)
ozellikle verilerin kurami belirlemesini saglayarak, diger yaklasimlar1 fazlasiyla istila

etmis olan bazi On yargilari ve 0Oznelligi kuramdan arindirmaya calismislardir

(Burger, 2006, s. 280-281).

Ayirict Ozellik kuramcilari, bireysel farkliliklari tanimlamak i¢in sagduyu
(dogru, gercekei, akla uygun ve yerinde yargilar verme yetenegi) ve oOzellik
ifadelerini kullanarak kisilik caligmalarimi g¢ercevelemeye calismislardir (Taylor,
1994, s. 30). Burada ifade edilen 6zellikler, bireyleri ayn1 anda karakterize eden ve
onlar1 digerlerinden farklilagtiran asagi yukar: tutarli, tekrarlayan davranis ve tepki
kaliplarina isaret etmektedir. Benzer 6zelliklere sahip diger kisilerin nasil davranip
tepki gosterebilecegine dair arastirmalarin yapilmasi, genellemelerin kesfedilmesine
olanak saglamistir (McCrae ve Costa, 1999, s. 160). Yapilan ¢aligmalarda bir bireyin
sahip oldugu bir 6zellige genel katilimcilar arasinda ne kadar fazla rastlanirsa, o
ozelligin ve o ozellikle ilgili davranisin goriilme olasiliginin o kadar yiiksek oldugu

yargisina ulagilmistir. Bu arastirmalar 6zlinde kisinin bir davranisa egilimini
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Olgmektedir. Egilimler, ayirict 6zellik psikolojisinde kullanilan baska bir terimdir.
Bir egilim, davranisin mutlak bir belirleyicisi degil, yalnizca bazi eylem veya
davraniglara yatkinlig1 yansitmaktadir. Bireyin davranis, tepki veya duygu se¢imini
etkileyen diger faktorler, oynadigi sosyal roller, durumsal faktorler, mevcut ruh hali

ve edinilmis aligkanliklar1 da icermektedir (Taylor, 1994, s. 31).

2.1.1.4. Kisiligin Belirlenmesinde Kullanilan Olcekler

Tim bu kuramlar ortaya atilirken alanda calismaya baslayanlarin ilk amaci,
kisilik 6zelliklerinin adlandirilmasi ve genel gecerliligi olan, 6l¢me sistemlerinin elde
edilmesiydi. Hangi yontem kullanirsa kullanilsin -derecelendirme oOlgekleri, testler,
faktor analizi, klinik goriismeler veya baska herhangi bir teknik- kisiligin niteliklerini
tamimlarken kullandig1 terimlerin gercekten kisinin egilimlerini ifade edip
etmediginin bilimsel acidan Ogrenilmesi, Ol¢eklendirme ¢abalarinda ilk adimi
olusturmustur (Allport, Odbert, 1936, s. v). Allport ve Odbert gozlem ve literatiir
taramast sonucu, insan davraniglarini ifade eden 17.953 kelime elde etmislerdir.
Daha sonra bu kelimeler tiim arastirma ol¢eklerinin ¢ikis noktasini olusturmuslardir
(Allport, Odbert, 1936, s. vi). Kaynagini1 buradan alan, giiniimiizde de is gorenlerin
kisilik ve kisilik 6zelliklerini belirlemek, istenen orgiitsel davraniglara doniisebilecek
egilimi 6lgmek i¢in bir¢ok Ol¢ek olusturulmustur. Bu olgeklerden bazilar1 asagida

kisaca agiklanmaktadir (Kasli, 2009, s. 28).

2.1.1.4.1. Cattell 16PF (16 Personality Factors) Olcegi

Ik olarak 1949'da yaymlanan, Cattell'in gok seviyeli kisilik kurami dért
revizyondan sonra, 16 birincil faktori, 5 kiiresel (ikincil- biiylik besli) faktori
O0lemektedir (Cattell ve Mead, 2008, s. 152). 16PF o6zelliklerinin birincil ve kiiresel
seviyeleri, bir bireyin kisiliginin kapsamli ve derinlemesine anlagilmasini saglamak
icin olgeklerle birlestirilmistir. Ornegin, birinin genel dzdenetim diizeyini bilmek
onemli olsa da o kisinin belirli bir hedefe yonlendirildiginin, toplumsal standartlarina
uygun (kural-biling) motive edilip edilmediginin bilinmesine de baghdir. Oz
disiplinli ve organize olma faktdrii puaninin seviyesi milkemmeliyetgilik ya da

Ozensizlik olarak tanimlanabilir. Boylece, 16PF Anketi, bir bireyin tiim kisiligine
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iligkin derinlemesine, biitiinlesik bir anlay1s saglayabilmektedir. (Boyle, Matthews ve

Saklofske, 2008, s. 139).

2.1.1.4.2. Bes Faktor (Big Five) Olcegi

Ayrict Ozellikler Olgegi cergevesinde gelistirilen bes faktor Olgegi diger
modellerin ¢agdas versiyonu olarak goriilmektedir. Secilen bu bes faktoriin
ozellikleri, kisiligi olusturan bireyin duygu, diisiince ve davraniglarinin en temel
boyutlarin1 temsil etmektedir. Bu 6lcek modelinin cinsiyet, yas, kiiltlir vb. bircok
olgudan bagimsiz olarak tiim insanlarin paylastig1 sadece etki derecelerinin farklilik
gosterdigi one stiriilmektedir (Novikova, 2013, s.1). Bu baglamda kisiligi agciklamada
bireysel farkliliklara dayanan Bes Faktor Olgeginin, yerli ve yabanci literatiirde,
kisilik iizerine yapilan calismalarda siklikla kullanildig1 goriilmektedir (Tekin vd.,
2012, s. 4617).

Bes Faktor Kisilik Olceginin olusmasinda ki tarihsel asamalara bakacak
olursak; Tupes ve Christal (1961), Norman (1963), Costa ve McCrae (1985), Digman
ve Inouye (1986), Hogan (1986), Goldberg (1990) ve Trapnell ve Wiggins, (1990)
gibi farkli arastirmacilar farkh arac, etiket ve kavramsallastirmalar yapmislardir. Her
arastirmacimnin vurguladigi o6geler-sifatlar ve yaptiklar1 yorumlarda farkliliklar
gozlense de aym goriislerde hem fikir olduklari, ampirik (deneysel) sonuclarin
birbirine yakin gegerlilik gosterdigi goriilmiistiir (Costa ve McCrae, 1992a, s. 653).
Bu kavramsallastirmalardan giinlimiize yansiyan faktorlerin, yillara gore siralanisi
sOyledir: 11k olarak Eysenck'in ‘Disaddniikliik ve Nevrotiklik’ kavramlarin1 Wiggins
(1968)’de biiyiik ikili olarak tanimlamistir. Costa ve McCrae (1978) de bu ikiliye
‘Deneyime Agiklig1’ kisiligin ana boyutu olarak eklemislerdir. Birka¢ yil sonra,
‘Uyumluluk ve Diiriistliik’ kavramlarm da ekleyerek Bes Faktor Olgeginin bugiinkii
haline gelmesini saglamislardir (Costa ve McCrea, 1995, s. 23). Tiirkiye’de Somer
(1998), Somer ve Goldenberg (1999)’da yapilan calismalarda Tiirk¢e de kisiligi
tanmimlayan sifat havuzlar elde edilmistir (Bacanli, Ilhan ve Aslan, 2009, s. 262).
Daha sonraki yillarda Bes Faktor ya da Biiylik Bes Kisilik envanterleri gibi bircok

envanter hazirlanmistir. Calismamizda, BSKT-50 (Big Five Questionnaire-50)’nin
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2017 yilinda Arkun Tatar tarafindan, Biiyilk Bes Kisilik Testi-50-Tr (B5KT-50)

olarak Tiirkgeye ¢evrilen kisilik testi kullanilmistir.

Glinlimiize kadar gelen siirede, bu bes boyutun biitiin kisilik tiplerini

kapsayamayacagina dair itirazlarda ortaya c¢ikmistir. Fakat kisiler cevreleri ile

etkilesim halinde iken, goriislerini ve diisiincelerini belirtmeye calisirken, kendini

tanimlaya yonelik, bu indirgenmis, 6zelliklere ve sifatlara ihtiya¢ duymaktadirlar.

(Somer, 2001, s. 32). Arastirmacilar bu itirazlara karsi, ortaya konan bu bes faktoriin,

kisiligi olusturan tiim o6zellikleri kapsadig1 goriisiinii, asagidaki dort akil ylriitme ile

temellendirmislerdir (Costa ve McCrae, 1992a, s. 653):

7
L X4

Boylamsal (farkli zaman dilimlerinde tekrarlanan) ve arastirmacilar
tarafindan yapilan calismalar, bu bes kavramin tiim davranislarda
kendini gosteren kalic1 egilimler oldugunu ortaya koymaktadir,
Kavramlar1  olusturan  ozellikler, c¢esitli  kisiliklerin  6zellik
tanimlamalarinda da yer almaktadir,

Kavram tanimlamalan kiiltiirler aras1 farkliliklar gosterse de cesitli
yas, cinsiyet, irk ve dil kiimelerinde yer almaktadir,

Kalitsallik kaniti, hepsinin bir miktar biyolojik temele sahip oldugunu

gostermektedir.

Calismamizda  kullandigimiz ~ faktorlerin = adlandirmalart  soyledir:

Disadoniikliik, Gelisime Agiklik, Uyumluluk, Sorumluluk ve Duygusal Dengelilik
(Costa ve McCrae, 1992c, s. 409).

Bes Faktor ozelliklerinin yiliksek puanli sifatlar1 asagidaki gibidir (Luthans,

2011, s.132):

Disadoniikliik: Girisken, sosyal, konuskan, iddiali, heyecan arayan.
Gelisime aciklik: Merakli, entelektiiel, yaratici, kiiltiirlii, sanatsal,
duyarli, esnek.

Uyumluluk: Isbirlik¢i, sicakkanli, sevecen, iyi huylu, kibar, giivenen.
Sorumluluk: Giivenilir, ¢aliskan, organize, 6z disiplinli, 1srarci.

Duygusal dengelilik: Sakin, mutlu, sogukkanl, endisesiz.
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Bes faktor oOlgeginde kullanilan faktorlerin kisaca Ozellikleri asagidaki
gibidir:
e Disa doniiklilk

Digadoniikliik ¢cogunlukla sosyallik ile iligkilendirilse de bu disadoniikliigiin
ozelliklerinden yalnizca biridir. Disadontikler, biiyiik gruplarla iletisim i¢cinde olmay1
ve toplantilarda olmay1 tercih ederler, iddiali, aktif ve konugkandirlar. Heyecan
ararlar, neseli bir mizaca sahip olma egilimindedirler. Son olarak, disa dontiklerin
iyimser ve enerjik olduklar1 gozlemlenmektedir (Taylor, 1994, s. 39). Buna karsilik,
disa doniiklik puam diisiik olan kisilerin ¢ekingen, sessiz, yalmz, pasif ve giicli
duygular1 ifade etme yeteneginden yoksun olduklar1 gozlemlenmektedir (Feist ve

Feist, 2008, s. 422).

Evrimsel ve kalitimsal stireglerin kisilik 6zellikleri tizerinde ki etkisi tizerinde
calisan Buss (1991) yaptig1 ¢alismada, sosyal cevrede siklikla disa doniik kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin yer aldigmmi savunmustur. Bunun sebebini hayatta
kalma diirtiisii ile ¢evresiyle iletisimini saglikli tutan, hiyerarsik konumlar1 ayirt
edebilen disa doniik kisilerin, yasamin korunmasi ve siirdiriilebilirligi konusunda
basarili olduklar1 ve sonraki kusaga da bu ozelliklerini tasidiklarin1 vurgulamastir.
Disa doniik kisilerin kendilerini 6ne ¢ikarma, kisisel basariya ulasmada da daha etkili
oldugunu savunmustur (Caligiuri, 2000, s. 73). Orgiit icinde sahip olduklar1 enerjiyi
yonlendirme egiliminde olan disadontik kisiler, is yeterliligi, egitim yeterliligi, satis
ve yonetim gibi kisiler arasi iliskinin 6nemli oldugu mesleklerde de yordayici oldugu

savunulmaktadir (Perry, 2003, s. 7).

o Gelisime Agikhik

Stirekli olarak farkli ve gesitli deneyimler arayan kisiler gelisime acgik olarak
tanimlanmaktadir. Gelisime aciklik puani yiiksek kisiler ayn1 zamanda geleneksel
olan1 sorgulama egilimlidirler, diisiik olanlar ise geleneksel degerleri destekleme ve
sabit bir yasam tarzini koruma egilimindedirler. Genellikle yaratici, hayal giicii
kuvvetli, merakli, hoggoriili ve ¢esitliligi tercih edenleri gelisime agik; gergekei,
muhafazakar ve meraktan yoksun diye nitelenen kisileri gelisime kapal1 olarak ifade

edilmektedir (Feist ve Feist, 2008, s. 423).
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Gelisime agiklik Olglimiinde, kisinin diisiincelerinin ve deneyimlerinin
genisligi, derinligi, 6zglinligl ve karmagiklig1 dlciimlenmektedir. Bunlarin yani sira
1Q (zeka katsayisi), sozel zeka, sanatsal ve bilimsel yaraticilik da bu dlglimlemeyi
olusturmaktadir. Liderlik etme ve takim calismasinda etkili oldugunu goézlenen bu
kisilerin etkileyici ve eglenceli Ozellikleri ile baglantili olarak etkili bir iletisim
dillerinin oldugu belirtilmistir (Sneed, McCrae ve Sutin, 2009). Ayrica gelisime agik
kisiler olaylara ve durumlara sorgulayict bir bakis agis1 gelistirmektedirler (Sims,

2016, . 6).

e Uyumluluk

Is birligine yatkin, ¢ikarlarimi gozetmeden yardim eden, giivenilir kisileri
temsil etmektedir (Burger, 2006, s. 254) Uyumluluk 6zelliginin bir tarafinda kabul
edebilirlik, fedakarlik, duygusal destek yer alirken, diger tarafinda da baskalarina
kayitsizlik, benmerkezcilik, kiskanglik yer almaktadir (Digman, 1990, s. 423- 424).
Baska bir deyisle yiiksek uyumluluk olgiilen kisiler yardimsever, algcakgoniillii ve
merhametli iken diisiik uyumluluk gosteren kisilerin rekabet¢i ve kibirli davranislar
sergilerlerken diisiik girisimcilik yetkinligine sahip olmasi beklenmektedir (Sims,
2016, s. 5).

Uyumlulugun daha ¢ok bireyin kisilerarasi iliskilerinde ki egilimler ile ilgili
oldugu savunulmaktadir. Uyumlu kisiler nasil ¢ikar gozetmeden, 6diil beklemeden
hevesle yardim ediyorsa karsilarindaki insanlarin da ayni derecede yardimsever
olduguna inanma egilimdedirler (Taylor, 1994, s. 41). Orgiitler gibi farkli sosyal
ortamlar1 iceren yapilarda bu 6zellik tercih sebebi olabilmektedir. Bu noktada Seibert
ve Kraimer (2001)’de kisinin sahip oldugu yiiksek uyumluluk diizeyinin, giivenilir
olma, orgiitte takim ¢aligmasina uygun olmasi pozitif 6zellikler gibi goriinse de kendi
cikarlarimi gozetmesini, ¢evresindekileri idare edebilme ve etkileyebilme agisindan
orgiitte negatif ciktilar gosterecegini vurgulamislardir (Cetin ve Varoglu, 2009, s.
61).

Uyumluluk faktoriindeki yiiksek puan miisteri degerlendirmelerinde empati
ve gliven ile Onemli Olgiide iliski gosterdiginden hizmet kalitesi ve miisteri

memnuniyeti agisindan yordayici kabul edilmektedir (Perry, 2003, s. 6).
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e Sorumluluk

Gorevleri planlama, organize etme ve gerceklestirme siirecine aktif katilimla
ilgili 6z kontrol sahibi kisiyi ifade etmektedir. Sorumluluk o6zelligi yiiksek olan
kisiler bir amaca sahip, giiglii iradeli, kararl, titiz, dakik, giivenilir bir kisi olarak
tanimlanabilir. ~ Sorumluluk  6zelligi akademik ve mesleki basar1 ile
iliskilendirilmistir. Diisiik puan alanlar, ahlaki ilkeleri uygulamada daha az titiz
davranig sergilerlerken, hedeflere yonelik ¢alisma konusunda daha yetersizdirler

(Taylor, 1994, s. 41- 42).

Sorumluluk 6zelligi kendini adama ve toplumsal normlari ve degerleri
i¢sellestirmeye hazir olma olarak tanimlanmaktadir. Ideal calisanin kisilik 6zelligi
olarak da tanimlanan sorumluluk istthdam tavsiyelerinde ve degerlendirilmelerinde
diger faktorlerden 6ne c¢ikmaktadir (Perry, 2003, s. 9). Yaptiklar1 c¢aligmalarinda
diger kisilik boyutlar1 esit oldugunda, sorumlulugu yiiksek bireylerin goérevlerinde
daha basarili olduklar1 belirtilmislerdir. Orgiitlerinde motive edilebilinirlerse
hedeflere yonelik ¢caba gostermede ve galisma arkadaslarin1 da motive etmede istekli

olma egiliminde olacaklarini da ifade etmislerdir (Barrick, Mount, 2012, s. 1).

e Duygusal Dengelilik

Eysenck'in yillar boyunca yaptig1 genis c¢apli c¢alismalara paralel olarak,
kisiligin bu 6zelligi genellikle Norotisizm veya Duygusal Kararlilik olarak da ifade
edilmistir (Digman, 1990, s. 422). Bu ozellik duygusal uyum ve istikrarsizligin
dengede olma seviyesini ifade eder. (Costa ve Widiger, 2002, s. 6). Duygusal
dengeye sahip kisilerin ise sakin, sogukkanli, kendinden memnun, rahat ve saglikli
bir duygusallik icinde olduklar1 gozlemlenmektedir (Costa ve McCrea, 1992c, s.
410). Bireyin duygusal dengesini saglayamamasi hem duygusal diizeylerde (kaygi)
hem de bilissel diizeylerde (kisinin goriislerinin ve ihtiyaglarmin ifade edilmeye
deger olmadigina inanma) sosyal engellemeye yol agabilmektedir. Siirekli olarak
onaylanma ve kendini savunma istegi gosteren bu kisilerin ¢evreleri ile saglikli bir
iletisim i¢inde olmadiklar1 gozlemlenmektedir (Sims, 2016, s. 5). Duygusal denge
puanlart diisiik olan insanlar ise genellikle duygusal olarak asir1 tepki verme ve

duygusal uyarilma sonrasinda normal duruma dénmekte zorluk ¢ekme egilimindedir.
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Siklikla bas agrisi, sirt agrisi gibi fiziksel belirtilerden ve endise, kaygi gibi
psikolojik sorunlardan sikayet etmektedirler (Feist ve Feist, 2008, s. 412).

2.1.1.4.3. Hogan Kisilik Olcegi

Hogan Kisilik Envanteri (HPI) Robert Hogan tarafindan, bes faktor kisilik
Olgeklerinden gelistirilmis, daha sonra detaylandirilarak kisiligi iki temel kategoriye
ayirmistir. Temel ve ise yonelik olarak adlandirilan bu kategoriler, bes faktor kisilik
ozelliklerini ayrintilandirarak, énce 7 temel Olgek, ardindan bu 6lceklere bagh 6 ise

yonelik 6lcek ortaya koymustur. Bu ol¢ekler soyledir (Dogar, 2016, s. 441):

- Temel Olgekler: i¢c uyum, hirs, sosyallik, uzlasilabilirlik, tedbirlilik,
yenilige aciklik, 6grenmeye acgiklik.

- Ise Yonelik Olgek: Hizmet yonelimi, giivenilirlik, strese dayaniklilik, biiro

isleri potansiyeli, satis potansiyeli, yoneticilik potansiyeli.

Ornegin sosyallik boyutu, kisinin iliski kurma ihtiyacini ifade ederek, yiiksek
puan alan kisilerin disadoniik, etrafinda sosyal etki birakabilen, takim oyuncusu
olduklar1 ifade ederken, diisiik puan alan kisilerin ige kapanik, sessiz ve yalnizliktan

hoslanan kisiler olabilecegini ifade etmektedir (Giiltekin, 2009, s. 46).
2.1.1.4.4. Mesleki Kisilik Olcegi

John L. Holland’in ¢alismalar1 lise ve {niversitelerin ortamlarimi ve
ogrenciler iizerindeki etkilerini degerlendirmede Onciiliik etmis, mesleki kisilikler ve
caligsma ortamlar teorisi, diinya ¢apinda etki yaratmistir (Gottfredson, 1999, s. 15).
Holland (1997c, s. 4), bireylerin “becerilerini ve yeteneklerini kullanmalarina, tutum
ve degerlerini ifade etmelerine, kabul edilebilir sorunlar ve roller iistlenmelerine”
izin veren caligma ortamlar1 aradiklarimi, buralarda calismak istediklerini ileri
sirmiistiir. Buna gdre, uyumun (bireyin kisilik tipi ile ¢aligma ortam tipi arasindaki
uyum derecesi) is tatmini, istikrar ve performans dahil olmak {izere bircok 6nemli

sonucun belirleyicisi olarak kabul edilebilecegini ifade etmistir (Nauta, 2001, s. 11).

Holland’in RIASEC adini1 verdigi modeli (1997, s. 21-27), alt1 kisilik tipinin
her birine karsilik gelen ozellikleri agikga tanmimlamistir, bu &zellikler asagidaki

gibidir (Mumme, 1997, s. 21):
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Gerg¢ekei (R)- Uyumlu, dogmatik, dik basli, esnek olmayan, 1srarci, pratik,

cekingen.

Arastirmaci (I)- Analitik, ihtiyatli, karmasik, elestirel, bagimsiz, entelektiiel,

rasyonel, ¢cekingen, algakgoniillii.

Sanat¢1 (A)- Karmasik, diizensiz, duygusal, etkileyici, yaratici, diirtiisel,

sezgisel, agik, hassas.

Sosyal (S)- Isbirlik¢i, arkadas canlisi, yardimsever, idealist, kibar, sabirli,

sorumlu, girigken, anlayish.

Girisimci (E)- Maceraci, hirsl, iddiali, otoriter, enerjik, heyecan arayan,

giiclii, iyimser, becerikli, kendine giivenen.

Gelenekci (C)- Dikkatli, uyumlu, vicdanli, dogmatik, verimli, metodik,

itaatkar, 1srarci, eksiksiz, tutumlu.

2.1.1.4.5. Myers-Briggs Kisilik Olcegi (MBTI)

Briggs-Myers ve McCaulley, (1985) MBTI’1n bir 6zellik olgiisiinden ziyade
temel tercihlerin bir envanteri olarak tasarlandiklarini belirtmiglerdir (Marlow, 1996,
s. 4). Insanlarmn disa doniik veya ice doniik olabilecegini ve iki temel zihinsel siirece
sahip olduklarinm1 (algilama ve yargilama) ifade etmislerdir. Daha sonra algilamayz,
algilama/sezgi ile yargilamayi, diisiinme/hissetme olarak ikiye ayirmiglardir. Bu, dort

kisilik boyutu sunlardir;

K/
L X4

Ice doniikliik/disadoniikliik,

K/
L X4

Algilama/yargilama,

% Algilama/sezgi,

K/
L X4

Diisiinme/hissetme.

Mysers ve Briggs isanlarin bu dort boyutun tiimiine sahip olmalarina ragmen,
her birinin tercihlerinin kombinasyonlarinda farklilik gosterdigini ifade etmislerdir.
Daha da o6nemlisi, birinin tercihlerinin digerinden daha iyi degil, sadece farkl

oldugunu belirtmislerdir (Luthans, 2011, s. 134).
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2.1.1.4.6. DISC Kisilik Envanteri

John Geier (1979) calismasinda Disc envanterinin kaynagini, Harvard' da
egitim almig bir psikolog olan William Moulton Marston’ un “Emotions of Normal
People (1928)” isimli kitabindan aldigini agiklamistir. Geier' e gore, Marston kisilik
ozelliklerini bireysel farkliliklar1 tanimlamak i¢in kullanmistir (Smith, 2009, s. 24).
Scullard ve Baum (2015), Marston’ un c¢aligmasinin 1940’lar da Walter V. Clarke
tarafindan modellendigini ve dl¢iilmeye baslandigini aciklamiglaridir (Ertas, 2022, s.
14). Greier (1989), 1958 yilinda Marston ve Clark’ 1n ¢alismalarindan yararlanarak
once “Personel Profile System” i, sonra Marston (1928)’un dort boyutlu kisilik
tiplemesindeki kelimelerin bas harflerini kullanarak “DiSC Kisilik Profili’ni
(Dominance, Interaction, Steadiness, Cautiousness) olusturdugunu belirtmistir

(Tarake1, 2019, s. 100).

Wilson (2007), kisilik profillerinin is diinyasinda isgoren se¢iminde
kullanilmaya baslamasinin orgiitlerin rekabet avantaji ve mali ¢ikar elde etmelerini
sagladigini ifade etmistir. Bunun {izerine farkli kurum ve Orgiitler Marston’ un
kitabindan yararlanarak -isim degisiklikleri ile- asagidaki kendi DISC Modellerini
olusturmuslardir (Tarakgi, 2019, s. 100).

DISC’ in boyutlar1 ve tanimlar1 soyledir:

 Dominant Kisilik Profili (D)

Aktif roller iistlenmeyi tercih eden, baskin kisiliklerdir. Zorluklarla
yilizlesmekten keyif alirken, bu ortamlarda inisiyatif alir, riske girmekten korkmazlar.
Kendisi ve baskalar1 icin herhangi bir seyi talep etmekten ¢ekinmezler. letisim
tarzlar1 dogrudandir ve bazi durumlarda kaba olma noktasina kadar acik sozliidiirler.
Sonug elde etmek i¢in ¢ok galisirlar ve engeller onu yildiramazlar. Baskin kisilige
sahip insanlar, gevreleri degismezse sikilabilirler. Cesitliligi severler ve macera
ararlar. Statiikoyu (siiregelen diizen) rahat bir yer olarak degil, yasamin siirebilmesi

icin gerekli bir ¢ikis noktasi olarak goriirler (Turnasella, 2002, s. 51).
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e Iz Birakan Kisi Profili (I)

Etkileyici, disa doniik, ikna edici, girisken ve yetkilendirmede iyi olma
egilimindedirler. Bagkalarin1 etkileyerek ve ikna ederek kisisel basari i¢in bir ortam
yaratirlar. Gorev odaklidirlar. Insanlarla siirekli etkilesim iceren sosyal ortam
yaratmaya c¢alisir. Kolay arkadaslik kurabilirler. Baskalarina giivenir ve ekip
genelinde cosku yayarak calisma kosullarina uygun demokratik bir iliski ortami

yaratabilirler (Slowikowski, 2005, s. 836).

e Sadik Kisilik Profili

Istikrarli, giivenilir, uysal ve teknik olarak yetkindirler. Bir gorevi yerine
getirmek i¢cin mevcut kosullarda bagkalartyla is birligi yaparlar ve ogreticidirler.
Sadik kisiler i¢in en biiylik motivasyon giivenliktir. Tekrarlayan gorevler, yerlesik
caligma kaliplar1 ve rutin isler onlar i¢in en iyisidir. Statiiko, onun i¢in ideal ortamdir.
Degisime, oOzellikle yeni fikir ve diisiincelere direnme egilimindedirler.

(Slowikowski, 2005, s. 838).

e Ciddi Kisilik Profili (C)

Uyumlu ve vicdanhdirlar. Olumsuz ortamlardan kaginirlar, bu ortamlarda
pasif rol istlenirler. Zaman zaman giiven eksikligi yasayabilirler. Gilivenligi ancak
diizende ve keyfi, uyarisiz degismeyen kural ve kavramlarda bulurlar. Daha biiyiik
resmi gormeden isin detaylarinda kaybolabilirler. Bu kisilik tipine sahip bir kisi
temkinli ve kolay kolay riskli kararlar almayan kisilerdir. Kisisel ilgiye ihtiyaclari
vardir ve genellikle baskalarinin olmasini istedikleri kisi gibi olmaya calisirlar.

(Turnasella, 2002, s. 51).

Marston (1928, s. 113-287) yaptig1 calismada tanimladigr bu dort kisilik
tipinin, gii¢ ve sevgiye verdikleri tepkiler ile de farklilastiklarini belirtmistir (Taraker,
2019, s. 99):
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» Dominant kisilik 6zelliklerine sahip kisiler sevgi konusunda diisiik
istek gosterirken, gliclii olma konusunda yiiksek istek gosterirler.

> Iz birakan kisilik 6zelliklerine sahip kisiler hem sevgi hem de gii¢
konusunda yiiksek istege sahiptirler.

» Sadik kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin sevgi istegi yiiksekken gii¢
istegi dugiiktiir.

» Ciddi kisilik ozelligine sahip kisiler, sevgi ve gli¢ konusunda diisiik
isteklilerdir.

2.1.2. Yetkinlikler

Toplumlar ve orgiitler sosyal, ekonomik, teknolojik vb. alanlarda dikkat
cekici bir hizla degismektedir (Gafour ve Gafour, 2021, s.1). Yasanan degisimle
birlikte, toplumda ve orgiitte kisinin sahip oldugu bireysel ve teknik becerilerin
yerini, farkli gérevleri yerine getirebilme potansiyeli almaktadir (Biicker ve Pautsma,
2010, s. 832). Bu potansiyel kisinin yetkinliklerini tanimlamaktadir. Prahalad ve
Hamel (1990) yaptiklar1 c¢alismada kisisel yetkinliklerin, orgiit yetkinliklerinin
kaynagi oldugu goriisiinii savunmuslardir (Garavan ve McGuire, 2001, s. 148). Bu
baglamda yenilesim (yenilik¢i diisiince), problem ¢ozebilme, elestirel bakis agisina
sahip olma vb. gibi kisisel yetkinliklerin, orgiitin performansin1 etkiledigi
goriilmiistir. (Gafour ve Gafour, 2020, s. 1). Rodriquez vd. (2002) yiiksek orgiit
performansi igin yetkinliklerin, yliksek performansli yoneticileri ve ¢alisanlari, etkili
bir sekilde ise alma ve gelistirilme siirecine temel sagladigini ifade etmislerdir

(Biicker ve Pautsma, 2010, s. 832).

2.1.2.1. Yetkinlik Kavram

Caupin ve digerleri (2006) “yetkinlik (competence)” kavraminin,
“yargilamaya yetkili” veya “konusma hakkina sahip” anlamima gelen Latince
“competentia” kelimesinden tiiretildigini belirtmislerdir (Wong, 2020, s. 96).
Yetkinlik kavramina, 1973 yili Oncesinde psikoloji, egitim, hukuk, endiistri
alanlarinda yapilan bir¢ok test ve degerlendirmeler de rastlanilmasina ragmen bir

tanimlama yapilmamistir (Shippmann vd., 2000, s. 707). 1973’te Harward
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Universitesi Profesdrlerinden David C. McClelland, kendinden énce yapilan birgok
caligmanin yetersizligini fark ederek, belirlenen amaclar icin yapilacak testlerin;
mesleki, sosyal, kisileraras: yetkinlik ve liderlik gibi farkli sonuglar igeren yasam
ciktilartyla (okulda basarili 6grenci ileriki yaslarinda hangi meslegi seciyor, hangi
sosyal ortamlarda bulunuyor vb.) birlikte degerlendirilerek, daha genel yetkinliklerin
belirlenmesinin gerekliligini savunmustur (McClelland, 1973, s. 9). ‘Zeka Yerine
Yetkinlik Testi’ adli ¢alismastyla Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY)’nin yetkinlik
uygulamalarina ve ¢alismalaria temel olusturmustur (Wong, 2020, s. 96). Bunun ilk
uygulamalari, 1980’lerin  sonlarinda  Birlesik ~ Krallik’ta  y0Oneticilerinin
degerlendirilmesi i¢in yapilandiriimistir (Beardwell ve Claydon, 2007, s. 374).
Gilinlimiizde bir¢ok farkli tilkede yetkinlik caligsmalar1 yapilmaktadir (Garavan ve Mc
Guire, 2011, s. 144).

Tiirkce de yetkinlik kavrami yeterlilik kavrami ile benzerlik gosterse de
yeterlilik kavrami Orgiitiin tamamini kapsayan bir kavramken, yetkinlik kavrami
orgiit i¢inde belli bir alanin teknik uzmanlig1 olarak degerlendirilmistir. Bu baglamda
yetkinlik, yeterliligin bir alt boyutu olarak goriilmektedir (Budak, 2016, s. 49).

Yetkinligin literatiiriinde siklikla rastlanan tanimlarindan bazilar1 soyledir:
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Cizelge 2. Yetkinlik Tanimlar:

Training ve

Commission, 1988

Bir meslek alam icindeki faaliyetleri yerine getirirken, istihdamda
beklenen performansi saglama yetenegidir (Beardwell, Holden ve
Claydon, 2004, s. 277).

Guion, 1991

Bireyin, diisiinme ve davranis yollarimi gosteren, durumlar arasinda)
genelleme yapanve bireyin hayatinda siireklilik gosteren 6zellikler olarak

tamimlamistir. Bu “kisilige” ¢ok benzer bir tamimdir (Biicker ve Pautsma,
2010, s. 832).

Athey ve Orth, 1999

Orgiit icinde; bireysel bilgi, beceri, tutum ve davranislarin yani sira
yiiksek performansla baglantili olan ve orgiite siirdiiriilebilir rekabet
avantaji1 saglayan, Kolektif ekip, siire¢ ve orgiitsel yetenekleri igeren,
bir dizi gbzlemlenebilir performans boyutudur (Athey ve Orth, 1999,s.
216).

Intagliata, 2000

Yetkinlik sinerji yaratmak, 6nemli ve tutarli sonuglar iiretmek igin her
diizeydeki liderlere yol gosteren "Kuzey Yildiz1" dir (Draganidis ve
Mentzas, 2006, s. 53).

Arat, 2008

Yetkinlik bireyin ¢alisma yasaminda beklenen “etkili” ya da beklenenin

tizerinde “Ustiin” performans gostermesini saglayan teknik ve davranigsal

Ozelliklerdir (Arat, 2008, s. 1).

Boyatzis, 2009

Yetkinlik eylem, niyet, kapasite (potansiyel) veya becerilerdir (Boyatzis,
2009, s. 750).

Biicker ve Poutsma, 2010

Yetkinlikleri, belirli isleri yapmak i¢in beceri, bilgi, yetenek ve
davranigsal repertuvarlardan olusan yeteneklerdir (Biicker ve Poutsma,
2010, s. 829).

Mahapatro, 2010

Yetkinlik, bir iste {stiin performansa katkida bulunan, ¢esitlj
gozlemlenebilir davraniglarla gosterilen, temel bir beceri, potansiyel
ozellikler veya giidiidiir (Mahapatro, 2010, s. 139).

Mukhopadhyay, 2019

Bilgiyi pratik sonuglara donistirme yetenegi ve iradesidi
(Mukhopadhyay, 2019, s. 2).
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Kisinin yetkinlik boyutlar1 ve tanimlar1 da sdyledir (Mahapatro, 2010, s. 139):

+* Bilgi: Bireyin belirli bir alanda sahip oldugu bilgi.
¢ Beceriler: Bireyin bir seyi iyi yapma yetenegi.
+¢ Davranis: Belirli bir durumda bir kisinin eylemi.
% Kisilik: ki baslikta incelenebilmektedir:
» Ogzellikler: Inisiyatif almak gibi tipik bir davranis bi¢imi.
» Giidiiler: Bilingsiz bir diisiince ve davramsin itici giicii. Ornegin

miikemmellik kaygis1 vb.

Kisisel ozelliklerin gelistirilmesi ve degistirilmesi zorken, bilgi ve becerilerin
gelistirilmesi daha kolaydir. Bu baglamda 6rgiitiin ihtiyaci olan kisilik 6zelliklerine
sahip isgorenleri se¢ip, onlarin bilgi ve becerilerini gelistirmek Orgiit i¢in yliksek
performans saglarken daha az maliyetli oldugu savunulmaktadir (Mahapatro, 2010, s.
139).

2.1.2.2. Yetkinlik Gruplari

Orgiitlerin rekabet avantaji saglayarak hedeflerine ulasabilmesi, orgiit
stratejileriyle Ortiisen Orgiitsel yetkinliklerin belirlenmesini zorunlu kilmaktadir.
Yetkinliklere Dayali insan Kaynaklar1 Yénetimi (YDIKY) sistemi kullanan &rgiitler,
belirledikleri orgiitsel yetkinliklerle uyumlu isgérenin ise alimi, mevcut isgorenin
egitimi, terfi vb. gibi uygulamalarla 6rgiitiin dinamik kalmasin1 saglamaktadir. Bu
strecin en Onemli adimi, gerekli yetkinliklerin ag¢ik ve net olarak
kavramsallastirilarak orgiite ve isgérenlerine uyarlanilmasidir (Cardy, Selvarajan, s.
235- 236). Bu noktada birgok yazar ve IK uzmani, yetkinlikleri farkli orgiitlere,
amaglara ve/veya kullanim alanlarina gore gruplara ayirarak tanimlamislardir

(Mahapatro, 2010, s. 142).

Boyatzis 2008°de ki ¢alismasinda ¢ikis noktasi, iistiin performans gosterenleri
ortalama performanstan ayirma, olan bir gruplama tasarlamistir. Gruplamasini, Bray
vd., 1974; Boyatzis, 1982; Kotter, 1982; Luthans vd., 1988; Howard ve Bray, 1988;
Campbell vd., 1970; Spencer ve Spencer, 1993; Goleman, 1998; Goleman vd., 2002,
yaptiklar1 caligmalar1 kullanarak olusturmustur. Tasarlanan gruplama soyle ifade

edilmistir (Boyatzis, 2008, s. 7):
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X/
L X4

Bilissel Yetkinlikler: Problem ¢ozme, oOriintii tanima, okudugunu
anlama vb.

Duygusal Zeka Yetkinlikleri: Duygularin  yonetimi, kendini
giidiileme, 6z farkindalik vb.

Sosyal Zeka Yetkinlikleri: Empati, ekip ¢aligmasi, sosyal farkindalik

ve iligki yonetimi vb.

Mahapatro (2010)’da ki ¢alismasinda yer alan gruplama su sekildedir
(Mahapatro, 2010, s. 142-143):

7
L X4

*,

7/
L X4

Temel Yetkinlikler: Herkesin ihtiya¢ duydugu bilgi ve becerilerin
temeli olarak goriilmektedir (Spencer vd., 1990). Bunlar egitim
yoluyla gelistirilebilir ve tespit edilmesi nispeten kolay olan
yetkinliklerdir.

Ayirt Edici Yetkinlikler: Ustiin performansi ortalama performanstan
ayiran yetkinliklerdir (Spencer vd., 1990). Bunlar benlik kavramlari,
ozellikler ve giidiileri igerir. Gelistirilmesi zor olsa da gorevde uzun
vadeli basariy1 belirleyebilir. Gegerli bir yetkinlik gelistirme modeli
ile bu yetkinlikler tanimlanabilir, dlgiilebilir ve ddiillendirilebilir.
Stratejik  Yetkinlikler:  Orgiitin ~ organizasyonel  “temel”
yetkinliklerini igerir. Bunlar orgiite 6zgli, rekabet avantaji saglayacak

yetkinliklerdir (6rnegin, yenilik, hiz, hizmet, teknoloji vb.).

Ulkemizde hazirlanan bizim de c¢alismamizda kullandigimiz gruplama Kog

Universitesinin 2014 yilinda hazirladig1 “Yetkinlik Kilavuzu® ¢alismasinda yer alan

gruplamadir. Hazirlanan kilavuzda yetkinlikleri, ¢alisanlarinin degisime, is birligine

acik olmalar1 ve is yonetiminde ihtiya¢ duyulan yetkinlikler olmak {izere ii¢ gruba

ayrrmislardir. Bu gruplar su sekildedir (Kog¢ Yetkinlik Kilavuzu, 2014, s. 2):
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e Degisime Agik Olma Yetkinlikleri: Esneklik ve Degisime Agiklik
Kendini Gelistirme
Yenilik¢ilik
Inisiyatif Kullanma

e Is birligine Agik Olma Yetkinlikleri: fletisim
Is Birligi Saglama
Takim Caligmasi
Hizmet Odaklilik

e s Yonetimi Yetkinlikleri: Planlama ve Organizasyon
Sonug¢ Odaklilik
Problem Cozme

Miikemmeliyetcilik

2.1.2.3. Orgiitlerde Yetkinlik Modeli Olusturulmasi

Yetkinlik modeli, bir oOrgiitiin tamaminda veya bir kisminda, belirli bir
zamanda, belirli bir isi, rolii veya bir dizi gérevi basariyla yerine getirmek igin
gereken, bireysel ve davranigsal yetkinliklerin tanimlarini igermektedir. Bu
yetkinlikler ise alim, performans yonetimi, 6grenme, gelistirme ve ddiillendirme gibi
alanlarda yetkinliklerin kullanimina temel olusturmaktadir (Armstrong, 2009, s.
204). Yetkinlik odakli orgiitler, bu yetkinlikleri kendi ihtiyaglarmna gére uyarlama,

kendi terimleriyle tanimlama egilimi gostermislerdir (Mahapatro, 2010, s. 142).

Boyatzis, yetkinlik modeli olusturmak i¢in yapilan arastirma tasarimini ve

yontemlerini sOyle siralamigstir (Stewart, 1983, s. 144):

a) Veriler kullanilarak, orgiitteki tistiin performansin kriterleri belirlenir.

b) Yetkinliklerin kapsam alanlar1 (6rgiitiin geneli veya bir birim-bdliim)
belirlenerek is analizleri yapilir.

c) Anket veya toplantilarla, personel ve yoneticilerle, siireg, performans,
ihtiyac ve gerekliler hakkinda goriismeler gergeklestirilir.

d) Belirlenen yetkinlikleri degerlendirmek igin testler uygulanir.

e) Elde edilen sonuglarin analiz edilmesiyle dogrulanmis bir yetkinlik

modeli olusturulur.
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Yetkinlik modellemesinin anlasilmasi ve kullanilmasi miimkiin oldugunca
basit olmalidir. A¢ik ve net bir dil kullanilmalidir. Net bir dil ve 6rnekler olmadan
yetkinlik diizeyini degerlendirmek zor olabilir. Yetkinlikleri tanimlarken -6zellikle
performansa gore licret sistemi varsa- bunlarin degerlendirilebilmesini saglamak
onemlidir. Bunlar belirsiz olmamali veya diger yetkinliklerle oOrtiismemelidir.
Beklenen davranis ozellikleri, kabul edilebilir standartlar1 karsilamak i¢in gereken
teknik veya islevsel yetkinliklerin seviyesini agik¢a belirtmelidir. Rankin'in (2002)
onerdigi gibi, kullanictya dogrudan hitap etmek (... yapar) ve yetkinligin nasil
gerceklestirilmesi gerektigine dair acik ve kisa Ornekler vermek yararli olacaktir.
Orgiitiin kiiltiiriine ve amacina uyan, Insan Kaynaklar1 (IK) siireglerinde etkili temel
olusturacak davranigsal bir yetkinlik modeli gelistirmek énemli bir siirectir. Disiplinli
bir ¢alisma gerektirir. Calisanlarin siirece dahil edilmesi, anlayis ve katki saglamalari

icin onlarla iletisim kurulmasi gerekmektedir (Armstrong, 2009, s. 212).

Yetkinlik modellemelerinin yapilmasinin orgiite sagladigi yararlar soyle ifade
edilmistir (Mahapatro, 2010, s. 142):

¢ Verimliligin artmasi.

7/
L X4

Is performanslarinin yiikselmesi.

R/
L X4

Egitimlerin orgiitsel hedeflere odaklanmasi.
% Calisanlarin kendilerinden ne beklendigini 6nceden bilmesi.

% Orgiit, calisanlar ve yoneticiler arasinda giiven ortami olusturulmast.

Yetkinlikler, ¢esitli meslek gruplari veya tliyeleri tarafindan orgiit iginde ya da
bagka oOrgiitlerden hizmet alimi seklinde modellenebilir. Yetkinlik modellemesi
yapabilenler: uzmanlar, IK uzmanlari, is analistleri, psikologlar, endiistri
miihendisleri vb. ile istisare halinde: Boliim yoneticileri, mevcut ve ge¢mis personel,
denetleme kidemlileri, raporlama ve inceleme gorevlileri, miisteriler, ¢alisanlarin
astlar1 ve rollin diger c¢alisan grubu iiyeleridir (¢alisanlardan beklentileri olan ve

onlarla etkilesime girenler) (Mahapatro, 2010, s. 141).

Yetkinlik modellemesi yapan birim veya hizmet alim1 yapilan 6rgiit, esasinda
beceri ve yeterliliklerin, belirli rollere uygunluklarini ve potansiyellerini

degerlendirmek amaciyla, gbzlem altinda bir dizi test ve alistirma yapan, kiiclik bir
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grup katilmcidan olusan, bir siireci yonetmektedir (Fowler, 1992). Bu siirecin

tanimlayict 6zellikleri soyledir (Beardwell, Holden ve Claydon, 2004, s. 214):

RO

% En az biri is simiilasyonu olmak iizere ¢esitli bireysel ve takim
degerlendirme teknikleri kullanilmalidir.

% Birden fazla degerlendirici kullanilmalidir (siklikla oran, iki aday i¢in
bir degerlendiricidir). Bu degerlendiriciler, slirece katilmadan once
egitim almis olmalidir.

% Se¢im kararlar, degerlendiricilerden ve tekniklerden toplanan
bilgilere dayanmalidir.

% Is analizi, modelleme yapacak birim veya orgiit tarafindan, dlciilecek

davranis ve 6zellikleri belirlemek i¢in kullanilmalidir.
2.1.2.4. Yetkinlik Tiirleri

Orgiitlerdeki farkli meslek ve pozisyonlarm ihtiyaci olan birbirinden farkli

bir¢ok yetkinlik tanimlamasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Her orgiit kendi yetkinlik

havuzunu belirlerken bu ihtiyaglar1 goz 6niinde bulundurmalidir (Biger, Diiztepe,

2003, s. 15). OECD (2021) raporuna gore Ingiltere de sirketlerin is ilanlarinda en ¢ok

yer verdikleri yetkinliklerden bazilar1 sirasiyla asagidaki gibidir (OECD, 2021, s.

184):

« Takim calismasi,

[letisim becerileri o % Planlama
1§ birligi
¢+ Organizasyon
Arastirma ‘ % Yazma
yetenegi
Dil yetenegi % Problem ¢6zme % Proje yoneticiligi
Miisteri hizmetleri % Detay odakli % Yoneticilik
Microsoft ofis ve o
% Biitce yonetimi s Excel

tiretkenlik araglar1
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Bir diger c¢alisma, Mckinsey’nin ‘2030 Isimizin Gelecegi-Dijital Cagda
Tiirkiye’nin Yetenek Doniisiimii’ raporunda da asagidaki verilere yer vermistir

(McKinsey, 2020, s. 5):

% Temel yetkinlikler: Temel okuryazarlik, aritmetik ve temel iletigim (-
%10 yetenek doniisiimiinde deger kaybetmis).

% Fiziksel yetkinlikler: Motor beceriler ve gii¢, genel ekipman onarimi
ve mekanik beceriler (-%8 yetenck doniisiimiinde deger kaybetmis).

*» Biligsel yetkinlikler: Yaraticilik, karmasik bilgi yorumlama, proje
yoOnetimi, elestirel diisiinme ve karar verme (%7).

¢ Sosyal yetkinlikler: Empati, etkili iletisim, uyum saglama, stirekli
ogrenme, girisimcilik (%22).

s Temel dijital beceriler: Bilimsel arastirma, teknoloji tasarimi ve

miihendisligi, gelismis veri analizi yapabilme (%63).

Calismamizda yetkinlik tiirleri il ilgili olarak yukaridaki giincel verilerle
uyum saglayan ve 2014 yilinda Tiirkiye’de hazirlanmis “Kog¢ Yetkinlik Kilavuzu”
yetkinlikleri kullanilmistir. Bu yetkinlikler sdyledir; degisime agik olma yetkinlikleri
(esneklik ve degisime agiklik, kendini gelistirme, yenilikgilik, inisiyatif kullanma), is
birligine acik olma yetkinlikleri (iletisim, is birligi saglama, takim ¢alismasi, hizmet
odaklilik), is yonetimi yetkinlikleri (planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik,

problem ¢6zme, milkkemmeliyetgilik).

2.1.2.4.1. Degisime Acik Olma Yetkinlikleri
e Esneklik ve Degisime Acikhik

Esneklik ve degisime aciklik, mevcut durumdan istenen duruma gegis icin
stratejiler ve miidahaleler gelistirebilme, bunlar1 sistematik ve yapilandirilmis bir

slirec i¢inde uygulayabilme yetkinligidir (Wang ve Sun, 2012, s. 1).

Esnek ve degisime acik kisiler, tutarli, kendini ve ¢evreyi etkili bir sekilde
yonetebilen, analiz giicii yiiksek, vizyoner kisilerdir (Moran ve Brightman, 2000, s.
67).
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¢ Kendini Gelistirme

Kendini gelistirme, geri bildirim arama ve bunlar1 kullanabilme, gelisim
hedefleri belirleyebilme, gelisimsel faaliyetlerde bulunma ve ilerlemeyi kendi basina

izleyebilme yetkinligidir (London ve Smither, 1999, s. 3).

Kendini gelistirebilen kisiler, i¢gorii sahibi, geri bildirim alan, agik gorislii,
planli programli, merakli, 6grenmeye agik kisilerdir (London ve Smither, 1999, s. 11;
Tekke, Coskun, 2019, s. 793).

e Yenilikgilik

Yenilikgilik, yeni ve onemli; fikir, {iriin ve hizmet ortaya c¢ikarilabilme,

gelistirilebilme ve uygulanabilme yetkinligidir (Bledow vd., 2009, s. 305).

Yenilik¢ilik yetkinligine sahip kisiler, deneyime ve Ogrenmeye acik,
arastirmaci, elestirel diisiinebilen, bagdastirici ve igsel motivasyona sahip kisilerdir

(Bledow vd., 2009, s. 307).

e [Inisiyatif Kullanma

Inisiyatif almak, her seyden once yapilmasi gerekenin farkinda olma ve
belirlenen ihtiyacin gercgeklestirilmesine yonelik, davraniglar sergileyebilme

yetkinligidir (Udoh, 2016, s. 3).

Inisiyatif alabilen kisi, isi hakkinda kapsamli bilgi, beceri ve bilissel yetenege
sahiptir (Fay ve Frese, 2001, s. 104). Orgiit icinde, proaktiftir (sorunlar1 ve firsatlart
onceden goriip bunlardan faydalanip harekete gecebilir), azimlidir, 6rgiit amaglarina

uygun davranir (Fay ve Frese, 2001, s. 103).
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2.1.2.4.2. Is Birligine Acik Olma Yetkinlikleri
o lletisim
fletisim yetkinligini bir bireyin sozlii, yazili ve beden dilini iceren; karsilikli

paylasilan bilgi ve gorlsleri isleyebilme, anlam verme siirecine katilabilme

yetkinligidir (Littlejohn ve Jabusch, 1982, s. 29).

Giglii iletisim yetkinligi olan kisiler uyumlu, sosyal, aktif dinleyen, akici ve

net konusan kisilerdir (Idayanti, Ayu ve Piartrini, 2020, s. 31).

o 1Is Birligi Saglama
Lulofs ve Cahn (2000) is birliginin, empatik bir yaklasimla, karsilikli gliven
ortami yaratabilme, birbirlerine duyduklar1 giiveni gosterebilme, belirlenen amag

dogrultusunda herkesin kazanacagi bir ¢6ziim ortaya koyabilme yetkinligi oldugunu

belirtmislerdir (Biiyiikisik, 2019, s. 32).

Is birligi yapabilen kisiler, biitiinsel bakis acisina sahip, yaratict operasyon
modeller gelistirebilen, miizakere yetenegine sahip (Lau ve May, 1998, s. 212),
stratejik planlama yapabilen kisilerdir (Askun, 2003, s.150).

e Takim Oyuncusu Olma

Takim oyucusu olma, takimla birlikte ortak hedefe yonelme, takimin etkili,
giivenilir bir parcast olma, sagladigi destek ve performansla takim basarisina katkida
bulunma, takim i¢inde motivasyonu yiiksek tutma ve takim icinde giiven ve is birligi
ortammin olugmasina katkida bulunabilme yetkinligidir (Kog Universitesi

Yetkinlikler Kilavuzu, 2014, s.11).

Takim oyuncu kisiler is birligine yatkin, destekleyici, sorumluluk sahibi

kigilerdir (IAEA, tarihsiz, s. 12).
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e Hizmet Odakhhik

Hizmet odaklilik, miisterilerin ve paydaslarin ihtiya¢ ve beklentilerini
karsilayacak anlayis gelistirerek, hizmet miikemmeliyeti yaratabilme yetkinligidir

(Sharabi, 2015, s. 114; Lytle ve Timmerman, 2006, s. 136).

Hizmet odakli ¢alisabilen kisiler, proaktif hizmet sunabilen, kisisellestirilmis
etkilesim kurabilen, piyasada cesitli kanallarla baglantili deneyimler yaratabilen
kisilerdir (Madhani, 2020, s. 6). Hem orgiitiin hem de miisterinin deger yargilarim
analiz edebilen, ortak degerler insa edebilen biitiinciil bakis agisina sahiptirler

(Narver ve Slater, 1990, s. 21).
2.1.2.4.3. Is Yonetimi Yetkinlikleri
e Planlama ve Organizasyon

Planlama ve organizasyon, degisen c¢evre kosullarina uygun hedef
belirleyebilme, oncelikle yapilacaklar1 tespit edebilme, bunlarin kaynaklarla
koordinasyon ve is birligi iginde etkin bir sekilde yiiriitiilmesini saglayacak siireci

tasarlayabilme yetkinligidir (Jeseviciute-Ufartiene, 2014, s. 177).

Planlama ve organizasyon yetkinligi olan kisiler; rasyonel diisiinen,
farkindahig1 yiiksek, orgiitsel i¢cgoriiye (isinin tiim yoOnlerine hakim) sahip, sonug
odaklidirlar (Jeseviciute-Ufartiene, 2014, s. 179; Goldman, Scott ve Follman, 2015,
s. 155).

e Sonu¢ Odakhihk

Kendisinin ve birimin ¢aligmasinin veya sorumlulugun yiiksek kalite
standartlarinda basariya ulastirmak icin, zorlu hedefler belirleme, hedeflere yonelik
cabaya odaklanma ve bunlar1 karsilama veya asma yetenegidir (Kog Universitesi

Yetkinlikler Kilavuzu, 2014, s. 15).

Sonu¢ odakli kisiler, problem ¢ozebilen, hedefe bagliligin1 koruyabilen, is

motivasyonuna sahip kisilerdir (Kog Universitesi Yetkinlikler Kilavuzu, 2014, s. 15).
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Problem Cozme

Problem ¢6zme, problemlere uygun ¢oziim tekniklerine (firsatlar arama,
uygulama ve rol yapma, bagkalarinin sorunlara nasil ¢6ziim getirdigini gézlemleme,
¢oziime vurgu yapma gibi teknikler) hakim olma, iretilen ¢oziimlerden en etkili

olani se¢ebilme yetkinligidir (Kapur, 2020, s. 11).

Problem ¢6zme yetkinligine sahip kisiler, 6grenmeye acik, ¢abuk kavrayan,

analitik diisiinebilen kisilerdir (Kapur, 2020, s. 2-3).

e  Miikemmeliyetcilik

Ustlendigi isi yerine getirirken eksiksiz ve dogru bilgiye ulasabilme, yiiksek
performans i¢in siirecin isleyisini siirekli kontrol ederek kaynaklarin ve zamanin
etkili kullanilmasimi planlayabilme yetkinligidir. Kendisine belirledigi yiiksek
standarda ulasabilmek i¢in ¢cabalarken basar1 beklentisi ¢ok yiiksektir (Odaci, Kalkan
ve Cikrikgi, 2017, s. 354).

Miikemmeliyet¢i kisiler, basar1 motivasyonlar1 yiiksek, sorumluluk sahibi,
dikkatli, diizenli, zaman1 yonetebilen kisilerdir (Odaci, Kalkan ve Cikrikei, 2017, s.
354).

2.1.3. Gorev Performansi

Her insan farkli bir kisilige ve davranis biitlinline sahiptir (egitim ge¢misi,
beceriler, yetkinlikler, kisilik 6zellikleri, kendi isgiicii vb.). Bu kisilik ve davranis
cesitliligi, Orgiitiin faaliyetlerinin seyrini etkiledigi gibi, miisteriyi de etkilemektedir.
Bu baglamda orgiitte insan varligi ¢ok stratejik ve hayati bir konuma sahip oldugu
goriilmektedir. (Bakti ve Hartono, 2022, s. 110). Giiniimiizde bir¢ok sanayi dalinda
rekabet; bu insan becerilerinin etkinligine, yani isgdrenlerin yaratma, birikmis bilgi
ve becerilerini uygulayabilme, birlikte etkin sekilde calisabilme ve miisterilere iyi
hizmet verebilme yetkinliklerine baghdir (Luecke, 2008, s. 13). Bu ortamda orgiitler,
hayatta kalabilmek ve rekabet¢i {istlinliik elde edebilmek igin siirekli olarak
performanslarini iyilestirmek zorundadir. Orgiitsel performansin iyilesmesi, isgdéren

performansmin iyilesmesiyle miimkiin olacaktir (Bingdl, 2013, s. 366). Isgéren
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performanst kapsaminda degerlendirilen gorev performansi kavrami ise isgdrenin
orgiitsel hedefe yonelik iistlendigi gorevi, hangi dl¢lide yerine getirdigi ile ilgili bir
kavramdir (Onay, 2020, s. 31). Gorev performansi Orgiitiin onceden belirlemis
oldugu gorev tanimlarmin ve yapilan is analizlerinin sonucu olusan
derecelendirmeleri  kapsamaktadir. Bu tanimlamalar orgiitiin = verileri ile
gerceklestirilen ampirik bilgileri igermektedir ve sadece o goreve 6zgii o gorev igin
tasarlanmis bir verileri icermektedir. Bagka bir deyisle her orgiitiin gérev performansi
tanimlamalar1 ve derecelendirmeleri farkli olacaktir. Bu agidan her orgiitiin gorev
performanst kavramini iyi analiz etmesi gerekmektedir (Motowidlo ve Van Scotter,
1994, s. 475). Gorev performansit kavramimi agiklayabilmek icin Oncelikle

performans ve is performansi kavramlarini incelemek gerekmektedir.

2.1.3.1. Performans Kavrami

Bat1 kokenli kelimeler grubunda yer alan ‘performans’ kelimesi Fransizca
‘performance’ kelimesinden tiiretilmistir. TDK soézliikte ki anlamlari, “1. Yapilan is,
uygulama, icraat; 2. Herhangi bir olayr veya durumu basarma istegi ve giicii; 3.
Kisinin yapabilecegi en iyi derece. 4. Herhangi bir eseri, oyunu, isi vb.ni ortaya
koyarken gosterilen basar1.” seklindedir (TDK). Daft (2008), genel anlamda
performans kelimesini “Kaynaklar1 verimli ve etkin bir sekilde kullanarak hedefe

ulagma yetenegi” olarak tanimlamustir (Daft, 2008, s. 11).

Murphy ve Cleveland (1995)’de ki ¢alismalarinda, her ne kadar son yillarda
performansin 6nemi artmis olsa da tarihinin daha eski donemlerinde de performansin
onemli bir ¢ikt1 oldugunu aktarmislardir. Caligmalarinda M.S. 3.yiizyil baslarinda
Wei Hanedanliginda ‘isgorenlerin yeteneklerine goére degerlendirilmesi gerektigi’
diisiincesinin yer aldigini ortaya koymuslardir. Oztiirk (2010), 16. yy.’in baglarinda
Cizvit tarikati liyelerinin sorumluluklarini degerlendirmek amaciyla, 1. Loyaola’un
performans degerleme sistemi kurdugunu ifade etmistir. Tiirkiye’de tarih alaninda
onemli calismalara imza atan Halil Inalcik (2013, 2014a, 2014b) da yaptigi
caligmalarda ayn1 donemlerde Osmanlida da terfilerin, hizmette ki basar1 ve
kademeye gore verildigini belirtmistir (Uysal, 2015, s. 35-36). O doéneme kadar

bireysel performans kavramindan s6z edilirken sanayii devrimi ile batida is
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performanst kavrami 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Frederick W. Taylor (1856-
1915), 1911’de yaymmladigi ‘Bilimsel Yonetimin Ilkeleri’ kitabinda isleri
detaylandirmis, analiz etmis ve yiiksek performansin nasil elde edilecegine, bilimsel
aciklamalar getirmistir (Taylor, 2016, s. 9). Taylor performansin (goérev performansi)
isgdren gayreti ve yonetimin isi gelistirmeye yonelik iistlendigi roliin bir araya
gelmesiyle arttirilabilecegini  vurgulamistir  (Taylor, 2016, s. 36). Yonetimin
performansin artirilmas ile ilgili olarak tistlenmesi gereken rolleri dort baslik altinda

toplamistir (Taylor, 2016, s. 35):

a) Her iggbrenin isini nasil en verimli yapacagi ile ilgili calisma
yapilmalidir.

b) Isgdrenin isi secip kendini egitmesi yerine, isgorenin segilip, egitilip,
gelistirilmesi saglanmalidir.

c) Isin gelistirilmesi ile ilgili ¢alisma, isgorenle is birligi iginde
ylriitiilmelidir.

d) Isgdren ve yonetim arasinda esitlik¢i bir gdrev-sorumluluk dagilimi

yapilmalidir.

2.1.3.2. Is Performansi ve Isgoren Is Performansi Kavramlari

Orgiitlerin farkli acilardan performans ve etkinlik degerlendirmeleri
yapilmaktadir (Aytekin, 2020, s. 32). Orgiit performans: orgiitiin politikalari,
prosediirleri ve tiim kosullartyla tutarli bir sekilde gergeklestirilen faaliyetlerin
sonu¢larinin, onceden belirlenen hedeflere ulasilma derecesi olarak tanimlanmaktadir
(Stewart, 1983, s.144). Raymon vd. (2015), daha dar kapsamli olarak is
performansi1 "belirli bir isin islevi veya belirli bir siire boyunca, faaliyetlerden
iiretilen sonuglarin kaydi" olarak tanimlamislardir (Bakti ve Hartono, 2022, s. 114).
Motowidlo vd. (1997) ise is performansini, Orglitsel amacin basarisin1 engelleyen
veya tesvik eden, davranis bilesenlerinin 6zeti olarak ifade etmislerdir (Hunthausen,
2000, s. 20). Is performansinin tanimi, belirli bir is i¢in isin nasil organize edildigine
(6rnegin, bireye karst takim), kurulusun 6zelliklerine (6rnegin, yapi, politikalar) ve

kurulusun liderligine (6rnegin, benimsenen degerler) bagl olarak degisebilmektedir
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(Hunthausen, 2000, s. 14). Bu baglamda endiistriyel ve orgiitsel psikolojide en
onemli bagimli degiskenin is performansi oldugu goriilmektedir (Kahya, 2009, s.
96). Is performansinin nesnel 6lgiitlerini olusturan iiriiniin ya da hizmetin adedi-
sayisi, uretilme stiresi, sarf edilen enerji vb. gibi Olclitlerden en 6nemlisi isgoren is
performans: oldugu idea edilmistir. Isgdren is performansi isgorenin Orgiitsel
ciktilar1 {izerinden 6lgiilebilen performans boyutudur. Is performansi birgok boyuttan
olustugu icin Olglimiinlin karmasik bir yapi igerdigi belirtilmektedir. Bu noktada
isgoren performansinin dogrudan Sl¢limiiniin yapilabilmesi, Orgiitiin i performansi
hakkinda verilerin gdstergesi olacaktir. Isgdrenin is performansinin tam olarak hangi
davranig ve yeterlilikleri icerdigini agiklayabilmek i¢in asagidaki da alt boyutlar
ortaya konulmustur (Koopmans vd. ,2014, s. 2);

a) Gorev Performansi: Isgdrenin temel is gorevlerini yerine getirme
yeterliligi.

b) Baglamsal Performans: Temel is gorevlerinin gergeklestirildigi
orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortam1 destekleyen isgéren davranislarin
yeterliligi.

¢) Uyarlanabilir Performans: Isgdrenin is rollerindeki veya ortamdaki
degisikliklere uyum saglamasi.

d) Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi: Orgiitiin refahina olumsuz etki yapan

davranislar.

2.1.3.3. Gorev Performansi Kavrami

Gorev performansinin, ¢alismalardan elde veriler 15181nda, is performansinin
en Oonemli boyutu oldugu 6ne siiriilmiistir (Koopmans vd. 2011, s. 858). Gorev
kelimesi TDK’de “Bir kimseye veya bir kurula verilen 6zel amagli i, misyon.”
olarak tanimlanmistir. Calismalarda farkl basliklar altinda da agiklanmistir; isgdren
performanst (Nickols 2019, s.1), rol i¢i performans (Van Dyne vd., 1995), bireysel is
performanst vb. (Tremblay vd., 2010, s. 405). Bu basliklarin disinda gorev
performansini agiklayan diger kavramlar; 6zel gorev yeterliligi, ise Ozgii gorev

yeterliligi ve teknik yeterlilik gibi (Koopmans vd., 2011, s. 858). Calismamizda
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kullanacagimiz adlandirma olan gorev performansini literatiiriinde siklikla

karsilasilan tanimlar1 sdyledir:

Cizelge 3. Gorev Performansi Tanimlari

Murphy ve Kroeker, Bir dizi mesleki standartta yer alan gorevleri yerine getirmede

1988 isgbrenin basaris1 (Murphy ve Kroeker, 1988, s. 2).

Williams ve Anderson, '...resmi odiil sistemleri tarafindan taninan ve is tamimlarinda belirtilen

1991 gereksinimlerin bir pargas1 olan davramslar' (Bothma ve Roodt, 2012,
S. 5).

Borman ve Motowidlo, | Dogrudan gorev siirecinin bir bolimiinde ya da o bolime gerekli
1993 malzeme veya hizmetleri saglayarak -dolayli olarak- orgiitiin temel
faaliyetlerine katkida buluma etkinligi (Borman ve Motowidlo, 1997,
S. 99).

Hunthausen, 2000 Isgorenlerin, orgiitiin teknik oziine katkida bulunan faaliyetleri

gergeklestirme etkinligidir (Hunthausen, 2000, s. 4).

LePine ve Van Dyne, Girdileri orgiitiin ¢iktilarina dogrudan déniistiiren davranis (LePine ve
2001 Van Dyne, 2001, s. 326).
Armstrong, 2009 Beklentileri, Kilit sonu¢ alanlarim1 ve etkin performans icin gerekli

yetkinlikler agisindan rol gerekliliklerini ortaya koyan rol profilidir
(Armstrong, 2009, s. 622).

Genis capta kabul géren bir diger tamim Campbell'n tanmmudir. “Orgiitiin
amaglartyla ilgili davranis veya eylemler.” Bu tanima eslik eden ii¢ kavram da

sOyledir (Koopmans vd., 2011, s. 856):

a) Gorev performansi sonuglardan ziyade davranis agisindan tanimlanir.

b) Gorev performansi, yalnizca kurulusun amaglartyla ilgili olan
davranislari igerir.

c) Campbell gorev performansi iki boyutta incelemistir:

7/

% Teknik-idari Gorev Performansi

7/

+ Liderlik Gorev Performansi
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2.1.3.4. Gorev Performansinin Boyutlari

Gorev performansinin iki davranis seklini kapsadig1 diisiiniilmektedir. ilki,
hammaddeleri dogrudan orgiitiin tirettigi mal ve hizmete doniistiiren faaliyette yer
alan davraniglardir: Bir {iretim tesisinde iretim makinasini calistirmak, okulda
ogretmenlik yapmak, hastanede hasta muayene etmek, bankada kredi islemleri
yapmak, otelde yemek yapmak vb. gibi islerin yapilmasi i¢in gerekli davranislar.
Ikincisi, hammadde tedariginde, tedarigin planlanmasinda ve siirdiiriilebilirliginin
saglanmasindaki gerekli davraniglar: Bunlar iiriin dagitimi, dagitimin sorunsuz
yliriimesini saglayacak planlama, koordinasyon, denetleme gibi Grgiitiin asil isinin
teknik ¢ekirdegini olusturan davraniglardir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994, s. 476).
Viswesvaran (1993) gorev performansini iiretkenlik, kalite ve is bilgisi olarak; Arvey
ve Mussio (1973) biiro galisanlari i¢in gérev performansini dogru ¢alisma, zaman,
ayrinttya onem verme ve planlama olarak; Jiambalvo (1979) kamuda calisan
muhasebeciler i¢in isi anlama, planlama ve gézden gecirme olarak; Fischer (1995)
yoneticiler i¢in ise eyleme yonlendirme (ikna edebilme, kararlilik), gorev
yapilandirma (liderlik, planlama), arastirma, sentezleme, problem ¢6zme ve karar
verme olarak boyutlandirmiglardir (Koopmans vd., 2011, s. 858). Bagka bir
boyutlandirma da yetkinlikler acisindan yapilmaktadir. Campbell gorev
performansinin  yiikksek olmas1 i¢in gerekli yetkinlikleri de iki boyutta
incelenmektedir (Mohammed, Mathieu ve Bartlett, 2002, s. 799; Onay, 2020, s. 31):

a) Teknik-Idari Gorev Performansi: Isgorenlerin yerine getirdigi temel
faaliyetler olan planlama, evrak isleri gibi teknik yetenekleri igerir.

b) Liderlik Gorev Performansi: isgorenleri basarili bir sekilde egitme
ve motive etme, planlama ve bunlar icin gerekli teknik yetenekleri
igerir.

Bir satig isi i¢in gorev performansi boyutlarinin 6rnekleri arasinda iriin
bilgisi, satist kapatma (bilgi, ikna, karar siireci), organizasyon ve zaman
yonetimiyken, bir itfaiyeci isi i¢in, kurtarma operasyonlarinin gergeklestirilmesi,
kurtarma operasyonlarinin yiiriitiilmesi ve havalandirma prosediirlerinin uygulanmasi

verilebilir (Borman ve Motowidlo, 1997, s. 100).
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2.1.3.5. Gorev Performans1 ile Baglamsal Performans Arasindaki

Farkhhklar

Borman ve Motowidlo (1993) gorev performansindaki ana kaynagin,
isgdrenin gorev aktivitelerini yerine getirebilesini saglayan yetkinlikler oldugunu
savunmustur. Bu bilgi, beceri ve yeteneklerde ki bireysel farkliliklarin gorev
performasint etkilemesi beklenmektedir. Bunun yaninda kisilik ozelliklerinin de
baglamsal performansi etkiledigi savunulmaktadir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994,
s. 476). Gorev performansinin daha iyi anlagilabilmesi i¢cin baglamsal performans ile
arasindaki farklar 1yi anlasilmalidir. Bu iki kavraminin birbirinden ayirt edilebilmesi
icin Borman ve Motowidlo (1993) {ic 6nemli nokta deginmislerdir (Hunthausen,

2000, s. 23-24):

a) Gorev performansi davraniglari, yapilan her ise gore farklilik
gosterirken, baglamsal performans davranislart tipik olarak tiim
islerde tutarlidir.

b) Gorev performansi davraniglari 6nceden belirlenmigken, baglamsal
performans davraniglar1 belirlenemez.

€) Gorev performansinin onciilleri daha ¢ok biligsel yetenekle ilgiliyken,
baglamsal  performansin  Onciillerinin  kisilik  degiskenlerini

igcermektedir.

Motowidlo, Borman ve Schmit (1997) yilindaki ¢alismalarinda baglamsal ve
gorev performans: arasindaki iliskiyi asagidaki sekil ile gorsellestirmislerdir

(Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997, s. 79):

53



Kisilik Biligsel Yetenek

Degiskenleri Degiskenleri
Baglamsal Baglamsal Baglamsal Gorev Gorev Gorev
Ahskanhklar Beceri Bilgi Abhskanhklan Becerisi Bilgisi
Baglamsal Gorev
Performans Performansi

Sekil. 1. Baglamsal Performans ve Gorev Performans: Arasindaki iliski

Kaynak: Motowidlo, S.J., Borman, W.C. ve Schmit, M.J. (1997). A theory of individual

differences and contextual performance. Human Performance, 10, 71-83 (p.79).

2.1.3.6. Gorev Performansini Etkileyen Faktorler

Is gorenlerin, orgiitin temel teknik siirecleri araciligi ile mal ve hizmet
iretirken kullandiklar1 teknik beceri ve bilgi veya Orgiitiin temel gorevlerini
destekleyici 6zel gorevlerin yeterlilikleri bulunmaktadir (Van Scotter, 2000, s. 81).
Gorev igerikleri her Orgiit ve departman i¢in ayni olmasa da gorev performansini
etkileyen faktorlerin onemli Ol¢lide benzestigi diistiniilmektedir. Bunlardan birkag1

sOyledir (Nickols 2019, s.1):

* Gergeklestirilecek gorevin ve liretecegi sonuglarin net olarak
belirtilmesi.
s Gorevi yerine getirebilmek igin gerekli bilgi, beceri ve yeterlilige

sahip olunmasi.

>

K/
*

Gorevi yerine getirebileceginden ve sonug iiretebileceginden emin

olunmasi.

% Ustlendigi gorevin orgiitiin hedeflerine nasil bir katkis1 oldugunun
farkinda olunmasi.

% Gorevine deger verip, gorevi yerine getirmenin taahhiit edilebilmesi.

% Isgdrene, orgiitiin hedeflerine yonelik standartlarm ve 6lgiimlerinin
bilgisinin verilmesi. Gorevine yonelik geri bildirimlerin verilmesi.

% Isgdrenin goérevi yerine getirebilmesi igin gerekli araclarin,

kaynaklarin, ¢evresel kosullarin saglanmasi.
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X/
L X4

Gorevinde yiiksek performans yakalamak i¢in is birligine agik

olunmasi.

L)

» Isgdrenin gorevini yerine getirirken karsilasacagi tiim miidahale ve

engelleri ortadan kaldirilabilmesi.

2.2. Tlgili Arastirmalar

Bu boliimde, tez calismamizin hipotezlerini meydana getiren degiskenler

arasindaki iligkilere kisaca deginilmektedir.

2.2.1. Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi Arasindaki iliski

Orgiitsel davranista kisiligin roliiniin son yillarda daha da énemli hale geldigi
gozlemlenmektedir. Bu artisa; kisilik yapisinin 6l¢iimiinde, gecerlilik ve giivenilirlik
oranlar1 yiiksek “Biiyiik Besli” kisilik dlgeginin kullanilmaya baslanmasinin biiyiik
katkis1 oldugu savunulmaktadir. Orgiitiin en 6nemli ¢iktis1 olan is performansi ele
alindiginda bu kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir etkisi oldugu son yillardaki
caligmalarda ortaya koyulmaktadir. Bagska bir deyisle Orgiite rekabet avantaji
saglayan ve Orgiit performansinin en O6nemli unsuru olan isgdrenin, kisilik
ozelliklerine uygun istihdam edilmesinin  orgiitte ~ yiiksek  gorev  performansi
gosterecedi diisiiniilmektedir. Is performansmi is yeterliligi olarak kavramlastiran
caligmalarinda Robertson ve Callinan (1998), is performansini gérev performansi ve
baglamsal performans olarak iki bilesene ayrilmasi gerektigini belirtmislerdir
(Robertson ve Callinan, 1998, s. 321). Kisilik o6zellikleri ve goérev performansi
arasindaki bu iliskiyi Robert P. Tett ve Dawn D. Burnett 2003’teki “Is
Performansinin Kisilik Ozelligine Dayali Etkilesimci Modeli” ile agiklayabiliriz.
Arastirmacilar bu modeli olustururken yaptiklar: literatiir taramalarinda kisilik
Ol¢iimlerinin belirli kosullar altinda is performansini tahmin edebildigi sonucuna
ulasan bir¢ok calismay1 kaynak olarak kullanmislardir. Ornegin, Barrick ve Mount,
1991; Hogan, Hogan ve Gregory, 1992; Salgado, 1997; Vinchur vd., 1998 vb.
(Warier, 2018, s. 51).

Performans birgok kategoride degerlendirilebilmektedir. Ornegin bireysel
performans, orgiitsel performans, is performansi, is-gorev performans: vb. Tiim bu
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performans kategorileri; bilgi, beceri ve motivasyonun etkilesimi sonucu olusan
kisilik 6zelliklerinin farkli kombinasyonlarina gore sekillenmektedir. Bu baglamda

her orgiitiin performans tanimlar1 orgiitteki isgorenlerin kisilik 6zelliklerine gore
farklilagmaktadir (Tett ve Burnett, 2003, s. 501). Model bu farklilagtirmanin tek
yonlii olmadigini kisilik ozellikleri ve performansin etkilesimli bir iligkiye sahip
oldugunu savunmaktadir. Yiiksek performans saglayan kisilik 6zelliklerinin
belirlenmesinin daha sonraki ise alimlarda fayda saglayacagi gibi isgorenleri
performansa yonelik giidiilemek i¢in de kullanilabilecegini varsayilmaktadir (Tett ve

Burnett, 2003, s. 501).

Modelin varsayimlarindan bazilar1 sdyle gergevelenilmistir (Yelboga, 2006, s.
202);

(a) Performansla hangi kisilik 6zelliklerinin iliskilendirilebilecegine rehberlik
ederken, olusturulacak is analizlerinin kisilik 6zelliklerine gore

belirlenmesine yardimci olmak.
(b) Nitelikli performans tahmininin yapilabilmesi i¢in sinirlar1 netlestirmek.

(c) Gorev davraniglarinin altindaki kisilik 6zelliklerinin motivasyonlarini

belirleyebilmek.

(d) Kisilik 6zelliklerinin dogru dl¢timlenebilmesi i¢in uygun siirecler

tasarlamak.

Calismada  yapilan iligskilendirmeyi  destekleyen  diger alanyazin
calismalarindan bazilar1 soyledir: Barrick ve Mount (1991, s. 15) de bes faktor kisilik
ozellikleri ve is performansi arasindaki iliskisine, literatiirde Onemli bir kaynak
yaratan caligmalarinda 117 c¢alisma {izerinde gergeklestirdikleri meta-analizde
sorumluluk ve is performansi arasindaki korelasyonu (r= 0,22, p <0,10) olarak
bulmuslardir (etki biiytikliigiiniin de etkisini diisiinerek). Barrick, Mount ve Strauss
(1993, s. 718)’de 91 satis temsilcisi ile yaptiklar1 ¢calisma sonucunda sorumluluk ve
satis performansi arasinda (r= 0,29, p <0,01) anlamli bir iliski oldugu verisine
ulagsmusglardir. Barrick ve Mount” un (1993, s. 111) ordu teskilatinda ¢alisan sivil 146
yoneticiden alinan verilere dayanarak, kisilik 6zelliklerinin sorumluluk (r = 0.25, p
<0,01) ve disadoniikliik (r = 0. 14, p < 0,05) boyutlarinin is performansiyla énemli
Olciide iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Gellatly (1996, s. 480) 117 isletme
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ogrencinin sorumluluk kisilik 6zelligi ve performans arasinda (r=0, 18, p < 0,05)
iligki tespit etmistir. Salgado (1997, s. 37)’de yaptig1 meta- analiz calismasinda ile
1973- 1994 yillar1 arasinda Avrupa genelinde yiriitilmiis 36 yayimlanmig ve
yayimlanmamis makaleleri incelemistir.  Meta- analiz sonucunda kisilik
ozelliklerinden duygusal dengelilik (r= 0,12, p < 0,10) sorumluluk (r= 10,16, p < 0,10)
ve performans arasinda iligki bulunurken; disadoniikliik (r= 0, 09, p < 0,10), gelisime
aciklik (r=0,01, p < 0,10) ve uyumluluk (r =-0,01, p < 0,10) ve performans arasinda
bir iliski bulamamistir. Hurtz ve Donovan (2000, s. 875) yilinda tamamladiklar
caligmalarinda (1966- 1998) yillar1 arasinda bes faktor kisilik ve gorev performansi
arasindaki iliskiyi konu alan 26 ¢alisma iizerinde yaptiklar1 meta-analiz sonucunda;
kisilik o6zelliklerinden sorumluluk (r= 0,16, p < 0,10) ve is performansi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Alonso (2000, s. 41)’de
gerceklestirdigi meta-analiz ¢alismasinda kisilik 6zelliklerinden uyumluluk (r=0,5),
gelisime agiklik (r=0,09), sorumluluk (r=0,11), duygusal denge (r=0,09) ve
performansi arasinda pozitif bir iligski varken; disa doniikliik ile (r=-0,02) negatif bir
iligki tespit etmistir. Rothmann ve Coetzer (2003, s. 71) Giiney Afrika da 159 eczaci
ve eczane ¢alisani ile yaptiklar1 ¢alismada nevrotiklik (r=- 0, 11), disadoniikliik (r=
0,17), gelisime aciklik (r= 0,13), uyumluluk (r= 0,07), sorumluluk (r= 0,05) ve gorev
performansi arasinda iligki oldugunu ifade etmislerdir. Kocabacak (2011, s.213) 393
ilag miimessilinin katilimi ile gerceklestirdigi calisma bes faktor kisilik 6zelliklerinin
gorev performansina etkilerinin; sorumluluk (r =0,69, p < 0,001), uyumluluk (r =
0,54, p < 0,001), disadontikliik (r =0,51, p < 0,001), deneyime agiklik (r = 0,49, p <
0,001) pozitif iligkili, duygusal denge (r = -0,39, p < 0,001) negatif iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Harmanci (2018, s. 330)’ de yaptigi calismada 457
katilimcidan elde edilen veriler analiz edilerek uyumluluk (r= 0,15, p <0,01),
sorumluluk (r=0,25, p <0,01) duygusal denge (r=,148, p<,01) ve gelisime agiklik
(r=0,19, p<,01) ile gorev performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmustur. Keskin ve Giindogan (2019, s. 146)’da 73 adet bes yildizli otelde
calisan 372 katilimci ile yaptiklar1 anket sonucunda; bes faktor kisilik 6zelliklerinden
sorumluluk boyutu ile is performans diizeyi arasinda diisiik de olsa pozitif ¢ift yonlii

(r =0.19, p<,01) bir iliski oldugunu ifade etmislerdir.
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Yukaridaki agiklamalardan hareketle “Is Performansmin Kisilik Ozelligine

Dayal1 Etkilesimci Modeli” ne dayanarak asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 1: Kisilik ozelliklerinin gérev performanst iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez la: Gelisime a¢iklik ézelliginin gorev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1b: Sorumluluk ézelliginin gérev performansi tizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1c: Duisadoniikliik ozelliginin gorev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1d: Uyumluluk ézelliginin gorev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardur.

Hipotez 1e: Duygusal dengelilik ozelliginin gorev performansi

tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir

2.2.2. Kisilik Ozellikleri ve Yetkinlikler Arasindaki iliski

Kisilik 6zelliklerinin tanimlarindan biri; bireyin durumlar ve olaylar karsinda
tekrar eden, diisiince, duygu ve eylemlerinin biitiiniidiir (Barric ve Mount, 2012, s.1).
Yetkinlikler ise Turnerand Crawford (1994)’un calismasinda bireylerin sahip
olduklar1 bilgi, beceri, yetenek, deneyim ile kisilik 6zelliklerini de icine alan bir
kavram olarak tanimlanmigtir (Cardy ve Selvarajan, 2003, s. 236). Bu tanimlardan;
bireyin var olan vyetkinlikleri kullanabilmesi veya kendine yeni yetkinlikler
edinebilmesinin  kisilik 6zellikleri ile iliskili oldugu goriilmektedir Birgok
arastirmada da kisilik 6zellikleri ve yetkinlik tiirlerinin birbiri icine ge¢mis sekilde
kullanildig1r goriilmistiir (inisiyatif kisilik ve sorumluluk yetkinligi gibi) (Feist ve
Feist, 2009, s. 95). Bu arastirmalardan biri de 1993’de Robertson ve Kinder’in
yaptiklar1 caligmadir. Personel se¢imi i¢in kisilik 6zellikleri testi yapilmasinin
onemini vurgulayan arastirmacilar kisilik degiskeni olarak adlandirdiklari analiz
etme giicli, planlama ve organizasyon, bagkalarimin ydnetimi, iletisim gibi

yetkinlikler arasindaki iliskiyi incelenmislerdir. Yazarlar boyle bir iligkinin varligini
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savunurken, bu iligkinin performans ¢iktisini etkiledigini eklemislerdir (Robertson ve

Kinder, 1993, s. 241).

Kisilik ozellikleri ve yetkinlikler arasindaki iliskiyi Albert Bandura’nin
“Sosyal Biligsel Kuram1” na (1977) dayandirabiliriz. Sosyal Biligsel Kuram, bireyin
ogrenme siirecinin, kisisel oOzelliklerinin, ¢evresinden gelen uyaranlarin ve
davraniglarinin birbirleri ile etkilesimi sonucunda gergeklestigini savunmaktadir.
Kuram sadece davranisa odaklanan diger kuramlardan bu noktada ayrilmaktadir.
Bireyi ¢0ziimlemeye calisirken bu noktalart dikkate almamiz gerektigini
belirtmektedir (Gtirel, 2014, s. 102-104). Ayrica bireyin 0z-yeterliliginin kisisel
ozelliklerinden kaynagini aldigini savunarak, kisinin giicli ve zayif yonlerinin
belirlenmesinin 6z-yeterliligi gii¢clendirecegini savunmustur (Bandura, 1994, s. 9).
Oz-yeterilik kisinin herhangi bir yetkinligi edinebilme inancidir. Biitiinlestirici bir
perspektiften bakacak olursak kisilik, deneyimlerin rehberliginde gelisirken, kisisel
ve oOrgiitsel hedeflere dogru yetkinlikler edinmeye potansiyel yaratir. Bu potansiyeli
en iyl sekilde kullanarak kendini, belirledigi alanlarda yetkinlestirme siirecinde
sosyal biligsel kuramin rolii vurgulanmaktadir (Caprara vd., 2012, s. 1-6). Bandura,
kisinin yetkin olma egilimine etki eden dort faktor oldugunu belirtmistir. Bunlari:
kisisel oOzellikler, potansiyeline ve yeteneklerine inanma, edindigi deneyimler,
hedeflenen basarilar1 elde etmis kisileri takip etme olarak siralamistir (Bandura,
1994, s. 9). Robertson vd. (1999) kisilik 6zelliklerinin bilinmesinin, O6rgiitiin
isgoreninin yetkinliklerinin seviyesini veya kalitesini tahmin etmelerini sagladigini

belirtmislerdir (Kodydek ve Hochreiter, 2013, s. 197).

Calismada  yapilan iligskilendirmeyi  destekleyen  diger alanyazin
caligmalarindan bazilar1 sOyledir: Biicker ve Poutsma (2010, s. 839)’da yaptiklar
model olusturma calismasinda kisisel Ozelliklerden duygusal denge ve gelisime
aciklik ozelliklerine sahip kisilerin yeni bilgi, beceri ve yetenekler (yetkinlikler)
edinilmeye egilimli oldugu yorumu yapilmistir. Consiglio vd., (2013, s. 167) is
yetkinlikleri ve bes faktor kisilik ozellikleri arasindaki iligkinin incelendigi
caligmasinda; 1307 katilimcinin anket verilerini kullanilarak; sorumluluk kisilik
ozelligi ile siire¢ yonetimi yetkinligi (r= 0,60, p < 0,01) ve hedef odaklilik yetkinligi
arasinda, duygusal dengelilik ve duygu yonetimi yetkinligi arasinda(r= 0,45, p <

0,01), uyumluluk ve takim calismasi yetkinligi arasinda (r= 0,63, p < 0,01), gelisime
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aciklik ve yenilik¢ilik yetkinligi arasinda (r= 0,59, p < 0,01), disadoniikliik ve
proaktiflik yetkinligi arasinda (r= 0,38, p < 0,01) pozitif ve anlamli bir iliski
bulmuslardir. Baska bir ¢alismada; Kodydek ve Hochreiter (2013, s. 200) 80 lisans
ogrencisinden olusan katilimcilarla yapilan deneysel ¢alisma ve anket sonucunda
uyumluluk kisilik 6zelligi ile destekleme ve is birligi yetkinligi arasinda (r = 0.158, p
<0,10), vicdanlilik ile diizenleme ve yiiriitme yetkinligi arasinda (r = 0.108, p <0,10)
pozitif bir iliski bulmuslardir. Myszkowski vd. (2015, s. 8) bes faktor kisilik
ozellikleri ile problem c¢ozme yetkinligi (Iraksak-kesifsel diisiinme akiciligr ve
Yakinsak-biitlinlestirici dlistinme gorevleri olarak iki baslikta degerlendirilmis)
arasindaki iligkiyt 6lgmek i¢in 137 tgiincli sinif isletme 6g8rencileri ile yaptiklar
caligmada; uyumluluk kisilik 6zelligi ile 1raksak-kesifsel diistinme akicilig1 arasinda
(r=-0,22, p < 0,01) negatif yonlii anlamli, yakinsak-biitiinlestirici diisinme goérevleri
arasinda (r= 0,28, p < 0,001) pozitif ve anlaml, gelisime agiklik ile raksak-kesifsel
diistinme akicilig1 arasinda (r= 0,21, p < 0,05) pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Ceyhun ve Diker (2016, s. 107) spor ve saglik merkezlerinde
calisan 201 katilimer gergeklestirdikleri caligmada bes faktor kisilik 6zelliklerinden
uyumluluk (= 0, 276, p <0,01), sorumluluk (B= 0, 174, p <0,05) ve yeniliklere a¢ik
olma (B= 0, 406, p <0,01) alt faktorlerinin hizmet verme yatkinligina yénelik anlaml
etkiye sahip oldugu, disa doniiklik (B= 0,072, p > 0,05) ve duygusal denge (pB=-
0,094, p > 0,05) alt faktorlerinin anlamh etkiye sahip olmadigi bilgisine
ulagmislardir. Bozkurt, Meri¢ ve Bozkurt (2017, s. 64) 52 6gretmenevi yOneticisi ile
yapilan c¢alismada sorumluluk (B= 0,252, p < 0,01), deneyime aciklik (B= 0,235, p
<0,01) kisilik ozellikleri ile bireysel yenilik¢ilik egilimine sahip olma arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski bulmuslardir. Cetin ve Sahin (2018, s. 432) 220 asg1 ile
yaptig1 ¢alismada bes faktor kisilik 6zelliklerinden gelisime agiklik 6zelliginin (r=
0,448, p <0,01) yenilik¢ilik (inovasyon) yetkinligini tizerindeki etkisini pozitif yonde
aciklarken; disadoniiklik (r= 0, 278, p <0,01), uyumluluk (r= 0,185, p <0,05),
sorumluluk (r=- 0, 248, p <0,01) 6zelligini ise negatif yonlii etkisi oldugu sonucuna
ulagmuglardir. Smith vd. (2019, s. 1)’nin 1991- 2017 yillar1 arasinda yayimlanan bes
faktor kisilik ozellikleri ile miikemmeliyet¢ilik arasindaki iliskiyi konu alan 77
caligma Tlizerinde yirittiikleri meta-analizde miikemmeliyetgilik yetkinligi iki
boliimde ele almiglardir; miilkemmeliyet¢i kaygilar (toplumsal olarak belirlenmis
miikemmeliyetgilik, hatalarla ilgili endiseler, eylemlerle ilgili siipheler ve tutarsizlik)
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ile nevrotiklik (r= 0,50, p <0,001) orta diizey iliskili, uyumluluk (r=-0,26, p <0,001)
ve disa doniiklik (r=-0,10, p <0,001) negatif ve diisiikk; milkemmeliyet¢i cabalar
(kendine yonelik miikemmeliyetgilik, kisisel standartlar ve yiiksek standartlar) ile
sorumluluk (r= 0,44, p <0,001) arasinda orta diizey iliski bulunmustur. Hamdy vd.
(2019, s. 7) banka calisan1 397 katilimci ile gerceklestirilen ¢alismada bes faktor
kisilik ozelliklerinden yalnizca deneyime ag¢ikligin (r= 0,520, p<0,01) yenilikgilik
yetkinliginin yordayicisi oldugu sonucuna ulagmislardir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle “Sosyal Biligsel Kuram” a dayanarak

asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 2: Kisilik ozelliklerinin degisime agiklk yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2a: Gelisime aciklik dzelliginin degisime agikiik yetkinlikleri

tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardr.

Hipotez 2b: Sorumluluk ozelliginin degisime a¢iklik yetkinlikleri

tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardr.

Hipotez 2c: Disadoniikliik ozelliginin degisime agikiik yetkinlikleri

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardr.

Hipotez 2d: Uyumluluk ézelliginin degisime acgikiik etkinlikleri

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardr.

Hipotez 2e: Duygusal dengelilik ozelliginin degisime aciklik

yetkinlikleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardur.

Hipotez 3: Kisilik ozelliklerinin is birligi yetkinlikleri iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3a: Gelisime agiklik ozelliginin is birligi yetkinlikleri tizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3b: Sorumluluk ézelliginin iy birligi yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
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Hipotez 3c: Disadoniikliik ozelliginin is birligi yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3d: Uyumluluk ézelliginin is birligi yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3e: Duygusal dengelilik ozelliginin is birligi yetkinlikleri

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardr.

Hipotez 4: Kisilik ozelliklerinin is yonetimi yetkinlikleri tizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4a: Gelisime aciklik zelliginin is yonetimi yetkinlikleri

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardr.

Hipotez 4b: Sorumluluk ézelliginin is yonetimi yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4c: Disadoniikliik ozelliginin is yonetimi yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4d: Uyumluluk ozelliginin is yonetimi yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4e: Duygusal dengelilik ézelliginin is yonetimi yetkinlikleri

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardr.

2.2.3. Yetkinlikler ile Gorev Performans: iliskisi

Yetkinlik tanimlarindan biri de bir kisinin belirli bir durumda iyi performans
gostermesini saglayan biligsel (6rnegin bilgi ve beceriler), duygusal (6rnegin
tutumlar ve degerler), davranigsal ve motivasyonel (6rnegin giidiiler) 6zellikleri veya
egilimleridir (Warier, 2018, s. 36). Tanimda yer alan kavramlar, isgdrenin; orgiitiin
sosyal yapisi i¢inde anlam kazanan, orgiitii digerlerinden ayiran insan sermayesinin
ozelliklerdir. Chester Bernard (1938) orgiitlerde yer alan yiiriitiicii sistemlerin,
belirlenen amaca yonelik resmi kural ve normlar diginda, orgiitiin bu sosyal yapisini

da icine alan sistemler oldugunu savunmustur. Frederick Herzberg (1968) de bu
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sosyal alanda iggorene, kurallarla sinirlanmig alanin disinda, kendiliginden gorevini
yerine getirmesi igin yapilmasi gerekenleri ortaya koyan “Ikili Faktdr (Motivasyon-
Hijyen)” teorisini sunmustur. Bu faktdrlerden motivasyon faktoriiniin i¢inde, basart,
taninma, gorevin anlamliligi, sorumluluk, kisisel gelisim ve terfi yer alirken; Hijyen
faktorii i¢inde isletme politikalari, ¢alisanlar arasi iliskiler, maas, ¢alisma kosullar,
statil, is giivenligi, denetim yer almaktadir (Keskin, Akgiin ve Kogoglu, 2016, s. 185-
187). Orgiitiin isleyisinde bu faktorlere &nem verildigi takdirde isgorenin
kendiliginden yiiksek performans sergileyecegi ongoriilmektedir (Kogel, 2018, s.
646). Bu ikili faktérden motivasyon faktorii lizerine bir¢ok teorileri ve gruplama
yapilmistir. Bu gruplardan Siire¢ Teorilerinde konumlandirilan Victor Vroom’un
“Bekleyis Teorisi” Onemi gittikce artan bir teoridir. Vroom isgdrenin ‘“‘sonucu
arzulama derecesi (valens) ile bekleyis” tanimlamasini yaparak; bu bekleyis derecesi
Olclisiinde caba gostererek yiiksek performans elde edebilece§ini savunmustur.
Calismamiz1 dayandirdigimiz “Lawler-Porter Giidiilenme Modeli” Vroom Bekleyis
Kuraminin bir uzantisidir. Lawler ve Porter kendi kuramlarini olustururken bu
denkleme “bilgi ve yetenek™ ile “rol iistlenme” yi eklemislerdir (Bolat vd. 2016, s.
241). Modele gore 1sgoren gerekli bilgi ve yetenekleri tasimiyorsa gorevini yerine
getiremeyecektir. Bu bilgi ve yetenek kavrami yetkinlik kavramini olusturmaktadir
(Kogel, 2018, s. 652). Bu noktada gorevlerine yonelik yetkinliklere sahip
isgorenlerin gorev performansin yiiksek olacagi ongoriilmektedir. Her isgdrenin
farkli kisilik, deneyim ve yetkinliklere sahip olmasi, yiiksek gorev performansina
ulagmasi i¢in her isgérene farkli motivasyon faktorlerinin kullanilmasini gerektirdigi
ortaya koyulmustur. Her Orgiite uygulanabilecek bir yetkinlik paketi ya da gorev
performansit bilesenleri bulunmamaktadir (Eren, 2016, s. 578). Bu baglamda her
orgilit goreve yonelik isgoren yetkinliklerini belirleyip goérev performansini
arttirabilecektir (Kepir Sinangil, 1998, s. 91). Bagka bir degisle orgiit yetkinlik
tanimlamalarini ve degerlendirmelerini olusturarak gorev performansini ylikseltmeyi

hedeflemektedir (Levenson, Van der Stede ve Cohen, 2006, s. 5).

Orgiitler varliklarmm siirdiirebilmek, kiiresel boyutta degisen kosullara
zamaninda ve yerinde miidahale edebilmek, diger orgiitlerden farklilasarak
sektorlerinde Oncii olabilmek icin; yeniliklere acik, inisiyatif alabilme, sorumluluk

alabilme vb. gibi yetkinliklerle donanmis isgorenlere sahip olmak istemektedir. Bu
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yetkinliklere sahip igsgorenler de gorevlerinde oOrgiitiin hedeflerine yonelik yiiksek
performans gosterebilmektedirler (Tunca, Meral ve Murat, 2018, s. 333). Yetkinlik
odakli performans degerleme olarak da adlandirilan bu sistem iggorenin kendinden
beklenen performanst anlamalarina ve bunun ic¢in gerekli yetkinlikleri

geligtirmelerine de yardimci oldugu ifade edilmistir (Warier, 2018, s. 34).

Ozetleyecek olursak; yetkinlik ve gérev performansini birbiri ile entegre
etmenin iki yolu oldugu ifade edilmistir (Warier, 2018, s. 34):

R

< Orgiit performansmin belirlenen hedeflere ulasabilmesi i¢in gerekli
olan iggoren temel yetkinliklerin ydnetici ve isgorenle belirlemesi ve
tanimlamasi.

< Isgorenin gdrevini yerine getirmek igin (gdrev performansini artirici)

gerekli yetkinlikleri belirlemektir.

Calismada  yapilan iligskilendirmeyi  destekleyen  diger alanyazin
calismalarindan bazilar1 s6yledir: Levenson, Van der Stede ve Cohen (2006, s. 21)
807 1iist ve orta diizey yonetici ile yaptiklar1 calismada, orta diizey yonetici
yetkinlikleri ile is performansi arasinda (r= 0,16, p<0,01) ve iist diizey yOnetici
yetkinlikleri ile is performansi arasinda (r= 0,15, p<0,01) diisiik ama pozitif bir iligki
bulmuslardir. Orvis ve Ratwani (2010, s. 666) yaptiklar1 ¢alismada; liderlerin kendini
gelistirmeye katilim saglamasi ile gorev performansi arasinda pozitif bir ($=0,26,
p<0,05) iliski bulmuslardir. Aryee vd. (2012, s. 15) Telekomiinikasyon sirketinde ki
193 ¢alisanla yapilan yenilik¢i davranis ile gorev performansi arasinda (r= 0,50,
p<0,01) anlamli ve pozitif bir iliski oldugu verisine ulagmislardir. Baska bir
calismada; Erkan, Erdem ve Kafali (2016, s. 215) 135 pilotla yapilan ¢alismalarinda
kigiler arasi yetkinlik boyutlarindan iligski baglatma (= 0,263, p <0,01), duygusal
destek (B= 0,259, p <0,01) ve gatisma yonetiminin (= 0,211, p <0,01) is performansi
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii iliski bulunurken; etki birakma (= 0,096, p >0,05)
ve kendini agma boyutlar1 (f= 0,004, p >0,05) ile is performansi arasinda anlamli bir
iligki bulunamamistir. Kwak vd. (2017, s. 146) 217 klinik hemsire ile yaptiklari
caligmada, bilisim yetkinlikleri ile performans arasinda (r= 0,49, p<0,001), problem
cozme yetkinligi ile (r= 0,66, p<0,001) is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski bulmuslardir. Tunca, El¢i ve Murat (2018, s. 333) 329 katilimci ile yaptiklari
caligmada yenilik¢i davranis (r= 0,562, p<0,01) ve proaktifligin (r= 0,433, p<0,01)
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gorev performanst arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulmuslardir. Giinyakti
(2021, s. 95)’nin miikkemmeliyetgilik yetkinligi ve gorev performansi arasindaki
iligkinin konu alindig1 ¢aligmasinda; uyumsuz mikemmeliyetcilik ile gorev
performanst arasinda (r=-0,149, p<0,01) negatif anlamli bir iligki, uyumlu
milkemmeliyetcilik ile gorev performansi arasinda (r= 0,206, p<0,01) pozitif ve

anlamal1 bir iligki saptanmustir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle ve “Lawler-Porter Giidiilenme Modeli”

ne dayanarak asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 5: Degisime a¢ik olma yetkinliklerinin gérev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 5a: Esneklik ve degisime agikligin gorev performansi

tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardr.

Hipotez 5b: Kendini gelistirmenin gorev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardur.

Hipotez 5¢: Yenilik¢iligin gorev performanst iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 5d: Inisiyatif kullanmanin gérev performanst iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6: Is birligi yetkinliklerinin gérev performansi iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6a: Iletisimin gorev performansi iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 6b: Is birligi saglamanin gérev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6¢: Takim ¢alismasinin gérev performanst iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6d: Hizmet odakliligin gérev performansi iizerinde

istatistiksel  olarak anlamii bir etkisi vardir.
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Hipotez 7: Is yonetimi yetkinliklerinin gérev performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7a: Planlama ve organizasyonun gorev performanst tizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7b: Sonu¢ odakliligin gérev performanst iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7c: Problem ¢ézmenin gorev performansi tizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7d: Miikemmeliyetciligin gorev performanst iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

2.2.4. Kisilik ozellikleri, Yetkinlikler ve Gorev Performansi Iliskisi

Orgiitlerin sahip oldugu fiziksel ve finansal kaynaklarindan daha da 6nemli
bir diger kaynak entelektiiel sermayedir. Orgiite rekabet avantaji saglayabilecek,
sadece o Orgiite 6zgii, nadir, taklit edilemez -insan sermayesi kaynagi olarak da ifade
edebilecegimiz bir kaynaktir. Soyut ve oOrtiili bilgi kaynaklarindan olusan bu
entelektiiel sermayenin onemini vurgulayan “Bilgi-Temelli Teori”, orgiitiin varligimi
devam ettirmesini, bliylimesini ve yliksek performansa ulasabilmesini orgiit i¢i bilgi,
beceri ve yeteneklerden yaralanma derecine baglamistir (Keskin, Akgiin ve Kogoglu,
2016, s. 291). Calismamizdaki kisilik oOzellikleri ve yetkinlikler bu ortiik bilgi
kaynaklarim1  olusturmakta, bu bilginin yOnetilmesinin bireysel ve orgiit
performansini yiikseltecegi varsayilmaktadir. Bu baglamda calismamizin kisilik
ozellikleri, yetkinlikler ve gorev performansi arasindaki iliskiyi “Bilgi-Temelli

Teori” ye dayandirabiliriz.

Orgiitsel performansinin, drgiit kaynaklari ve birikimli bilginin etkilesiminin
sonucu oldugunu savunan ¢alismast ile Edith Penrose (1959), Bilgi- temelli teorinin
cikis noktasini olusturmustur. Agik sistem dogal orgiit yaklagimi i¢inde yer alan bu
teori; Orglitiin sadece rasyonel ve teknik unsurlardan (formel yapi) olugmadigini,

sosyal bir yapiy1 igerdigini ve bu yapmin g¢evreyle etkilesim halinde oldugunu
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savunmustur. Teori oOrgiitleri sadece lriin ve hizmetten olusan ¢iktilarina gore
degerlendirmemektedir. Bunun yaninda 6rgiitiin sahip oldugu isgoéren 6zelliklerinden
ve yeteneklerinden, performans arttirici olarak faydalanabilme becerisine gore de
degerlendirmektedir (Keskin, Akgiin ve Kocoglu, 2016, s. 291). Orgiitiin ana
unsurlarmin; orgiitii meydana getiren yapi (entelektiiel sermaye, fiziki, finansal ve
sermaye vb.), oOrgiitsel davranis ve performans oldugunu koymustur. Teorinin
iizerinde durdugu entelektiiel sermaye isgorenin sahip oldugu kisilik o6zellikleri,
bireysel ve orgiitsel yetkinlikleri kapsamaktadir. Orgiitin 6ncelikli amacinin
entelektiiel sermayedeki Ortiik bilgilerin performansa yonlendirilmesi oldugunun
iizerinde durulmustur (Grant, 1996, s. 109- 110). Entelektiiel sermaye orgiitlere gore
degisiklik gostermekle birlikte {i¢c baslikta incelenebilmektedir (Warier, 2018, s. 9):

a. Bireysel ve orgiitsel, yetkinlikler ve yeterlilikler (beceriler ve know-
how / birikimli bilgi vb.),

b. Tutum (motivasyon, iist yonetimin liderlik nitelikleri vb.),

c. Entelektiiel ¢eviklik (isgorenlerin degisen organizasyon ortamina

uyum saglama yetenegi).

Kiiresel bilgi ekonomilerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, orgiitler geleneksel
simirlarindan ¢ikmaya ve operasyonel diizenlerinde yenilik¢i degisiklikler meydana
getirmeye zorlanmistir. Yogun bir rekabeti beraberinde getiren bu durum orgiitlerin
entelektiiel sermayelerini yonetme konusunda zorluklarla karsilagsmasina yol
acmistir. Bu noktada orgiitlerin, isgorenlerinin kisisel 6zelliklerini ve yetkinliklerini
analiz etmesinin fark yaratarak yiiksek bireysel ve Orgiit performans elde etmesini

saglayacaktir (Warier, 2018, s.12-15).

Calismada  yapilan iliskilendirmeyi  destekleyen  diger alanyazin
calismalarindan bazilar1 soyledir: Neuman, Wagner ve Christiansen (1999, s. 41)
ABD’de perakende sektoriinde yer alan sirketteki 328 isgorenin dorder kisilik ekipler
halinde degerlendirilmesi sonucunda su bulgulara ulagilmistir; uyumluluk kisilik
ozelligi (p= 0,50, p < 0,01), sorumluluk kisilik 6zelligi (B= 0,30, p <0,01) (pozitif ve
anlamli), gelisime agiklik (B= 0,20, p < 0,05) (pozitif diisik anlamli) ile is
performanst arasindaki iligkide takim oyunsu olma yetkinliginin etkisinden soz
edilirken; duygusal denge (B= 0,21, p < 0,05) (pozitif diisik anlaml) ile is
performansi arasindaki iliskide takimdaki kisilik ¢esitliliginin etkisi oldugu sonucuna
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varilmigtir. LePine ve Van Dyne (2001, s. 332) 276 katilimciyla bes faktor kisilik
ozelliklerinden sorumluluk (r= 0,17, p <0,05), disadoniikliik (r= 0,14, p <0,05) ve
uyumluluk ile igbirlik¢i baglamsal performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
varken, nevrotiklik 6zelligi (r=- 0,111, p <0,05) ile negatif yonde anlamli bir iligki
bulunmustur. Thomas, Whitman ve Viswesvaran (2010, s. 287) 5045 katilimcidan
toplanan bes faktor kisilik 6zellikleri, proaktiflik ve performansa ait veriler analiz
edilmistir. En giigli iligkinin kisilik 6zelliklerinden sorumluluk (vicdanlilik) ((r=
0,20, p <0,01) ve performans arasinda oldugu tespit edilirken; proaktiflik (r= 0,15, p
<0,01) ve performans arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur.
Rodrigues ve Rebelo (2013, s. 26) tarafindan bir yazilim sirketinde 243 miihendis
katilimer ile yapilmis olan calismada bes faktor kisilik ozelliklerinden duygusal
istikrar (= 0,33, p <0,001), disadoniikliik (B= 0,24, p <0,05), sorumluluk (f=0,32, p
<0,01) ile is performans: arasinda proaktif kisiligin (yenilik¢ilik yetkinligi de bu
kavrama dahil edilmis) (= 0,19, p <0,10) pozitif ama diisiik anlamh bir etkisi s6z
konusudur. He vd., (2015, s. 44) ¢agr1 merkezinde c¢alisan 967 miisteri hizmetleri
temsilcisi ile yaptiklar1 ¢alisma sonucunda kisilik 6zelliklerinden sadece uyumluluk
ve is performansi arasinda ki iliskide miisteri odakliligin (= 0,20, p <0,001) etkisi
oldugu sonucuna ulagsmislardir. Khuong vd. (2016, s. 296) yaptiklar1 ¢alismanin
amaci, ¢ok uluslu sirketlerde bes faktor kisilik 6zelliklerinin ve iletisim becerisinin
calisanlarin is performansi {izerindeki etkilerini arasgtirmaktir. 300 katilimcinin
verileri incelendiginde disadoniikliik ve is performansi arasindaki iliskide iletisim

becerilerinin (= 0,033) dolayl etkiye sahip oldugu belirtilmistir.

Yukaridaki aciklamalardan hareketle “Bilgi-Temelli Teori” ye dayanarak
asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 8: Kisilik odzellikleri gorev performansi iligkisinde degisim

vetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8a: Gelisime agiklik gorev performansi iligkisinde degisim

vetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8b: Sorumluluk gérev performansi iliskisinde degigim

vetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.
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Hipotez 8c: Disadoniikliik gérev performans iliskisinde degisim

vetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8d: Uyumluluk gérev performansi iliskisinde degisim

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8e: Duygusal dengelilik gérev performanst iliskisinde degisim

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9: Kisilik dzellikleri gorev performanst iliskisinde is birligi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9a: Gelisime aciklik gorev performansi iligkisinde is birligi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9b: Sorumluluk gérev performanst iliskisinde is birligi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9¢c: Disadoniikliik gorev performansi iligkisinde is birligi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9d: Uyumluluk gorev performansi iliskisinde is birligi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9e: Duygusal dengelilik gorev performansu iliskisinde is

birligi yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10: Kisilik ozellikleri gorev performanst iligkisinde is yonetimi

vetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10a: Gelisime ag¢iklik gorev performanst iliskisinde is

yonetimi yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10b: Sorumluluk gorev performansi iliskisinde is yonetimi

vetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10c: Disadoniikliik gorev performansi iligkisinde ig yonetimi y

etkinliklerinin aracilik etkisi vardir.
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Hipotez 10d: Uyumluluk goérev performansi iliskisinde is ydnetimi

vetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10e: Duygusal dengelilik gorev performansi iligkisinde ig

yonetimi yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

e Bu tez calismasiin arastirma modeli sekilde gorildiigi gibidir.

Araci Degisken

Araci Degisken

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken

Araci Degisken

Araci Degisken

Sekil 2. Arastirma Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma LinkedIn platformu {izerinden c¢evrimi¢i anket baglantis1 paylasimi
yoluyla  gerceklestirilmistir.  LinkedIn, i3 diinyasindaki kisilerin  diger
kisilerle iletisim kurmasint ve bilgi aligverisi yapmasini amaglayan diinyanin internet
ortamindaki en genis profesyonel agidir (http-1).Dolayisiyla aragtirmanin evrenini
LinkedIn Tirkiye kullanicilar1 olusturmaktadir. Agustos 2022 tarihi itibariyle bu
saymnim 12.450.000 kisi oldugu bildirilmektedir (http-2). Orneklem biiyiikliigii Bas
(2001)’1n evreni bilinen 6rneklem biiytikliigli hesaplama formiiliinden faydalanilarak

belirlenmistir (Bolat, 2017, s. 133). %50 goriilme siklig1, %5 hata pay1 ve %95 giiven

71



aralig1 olgiitleri dikkate alindiginda, orneklem biyiikligi 704, toplam Orneklem
buytkligi 756 kisidir. Aragtirma, tanimlayici tiirde tasarlanmistir ve anketleri
uygulamada kolayda orneklem yontemi kullanilmistir. Anketleri doldurmak
goniilliiliik esasina dayanmakta olup; anketler 27 Haziran-27 Temmuz 2022 tarihleri
arasinda 18 yas ve iistii LinkenIn kullanicilar1 arasinda ¢evrimici anket uygulamayi
yontemi ile gerceklestirilmistir. Anket baglantisi tiklayan kisi sayis1 1570 kisidir. 18
yas alt1 36 kisinin anketi sistem tarafindan otomatik olarak sonlandirilmistir. Toplam
katilime1 sayist 1534 kisidir. Anketi tamamlayan kisi sayis1 756 kisidir. Anket geri
doniis orant % 48,3’diir. 52 ankette eksik yanitlarin oldugu tespit edilmis ve
analizlerden ¢ikartilmistir. Bu durumda analize dahil edilen anket sayisi 704
olmustur. Anket uygulamasi, www.persty.com internet sitesine bagli Web Tabanlh
Survey Platformu olan Persty Survey iizerinden Anket Aydinlatma Metininde yer
alan kural ve taahhiitler ger¢evesinde uygulanmistir. Anketteki degiskenler (kisilik
ozellikleri, yetkinlikler ve gorev performansi) 1=Hi¢ uygun degil, 2=Uygun degil,
3=Orta/Kararsiz, 4=Biraz uygun, 5=Cok uygun seklindeki Likert tipinde hazirlanan

Olgeklerle ol¢iilmiistiir.

Orneklemi olusturan 704 ¢alisanin yas ortalamasi 35, kadilarin oran1 %54,8
(n=386), erkeklerin oram1 yiizde 37,6 (n=265), cinsiyetini sOylememeyi tercih
edenlerin oran1 %7,5 (n=53); evlilerin oram1 %47,9 (n=337), bekarlarin oran1 %42,8
(n=301), medeni durumunu sdylememeyi tercih edenlerin oran1 %9,4 (n=66); kamu
sektorii calisanlarinin oram1 %32,2 (n=227), 6zel sektdr calisanlarinin orani1 %33,0
(n=232), yevmiyeli (giindelik) calisanlarin oran1 %1,4 (n=10), esnaflarin orani %5,5
(n=39), tiiccar/is insanlarinin orani %7,8 (n=55), serbest meslek sahiplerinin (avukat
vb.) oram1 %16,8 (n=118), ¢ift¢i, ziraat¢i, hayvancilikla ugrasanlarin oran1 %3,3 tiir
(n=23). Okuryazarlarin orani %1,0 (n=7), ilkokul mezunlarinin orant %1,0 (n=7),
ilkdgretim/ortaokul mezunlarinin  oram1 %1,6 (n=11), lise veya dengi okul
mezunlarinin orant %18,3 (n=129), iiniversite/yliksekokul mezunlarinin oran1 %55,1
(n=388), master/yiiksek lisans mezunlarinin oram1 %13,2 (n=93), doktora
mezunlarinin orant %9,8’dir (n=69). Katilimcilarin ¢alistiklar1 sektorler; agirlama ve
turizm %2,3 (n=16), beseri hizmetler %1,3 (n=9), bilim, teknoloji, miihendislik ve
matematik %5,7 (n=40), bilisim %2,1 (n=15), egitim ve 6gretim %24,6 (n=173),
finans %3,1 (n=22), hukuk, kamu giivenligi, ceza infaz ve giivenlik %15,5 (n=109),
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imalat %2,8 (n=20), isletme yonetimi %3,6 (n=25), kamu ydnetimi %3,3 (n=23),
mimarlik ve yap1 %5,0 (n=35), pazarlama %4,8 (n=34), saglik bilimleri %8,8 (n=62),
sanat, ses/goriintli teknolojisi ve iletisim %3,0 (n=21), tarim, gida ve dogal kaynaklar

%5,5 (n=39), ulastirma, dagitim ve lojistik %3,7 (n=26), diger %5,0’dir (n=35).

3.3. Veri Toplama Arac ve Teknikleri

Bes Faktor Kisilik Olcegi: Calismada, kisilik 6zelliklerini belirleyebilmek
i¢cin Tatar’in (2017) Goldberg (1992)’den Tiirk¢e’ye uyarladigi 50 maddeli 6lgekten
yararlamlmistir. Olgek gelisime aciklik, sorumluluk, disadoniikliik, uyumluluk ve
duygusal dengelilik boyutlarindan olusmaktadir. Her bir boyut 10 ifade icermektedir.
Bu ifadelerden baz1 6rnekler soyledir: gelisime agiklik boyutu igin “Kelime hazinem
zengindir”, sorumluluk boyutu i¢in “Her zaman hazirlikliyimdir”, disadoniikliik
boyutu i¢in “Toplantilarin gézdesiyimdir”, uyumluluk boyutu icin “Bagkalarina pek
ilgi duymam” ve duygusal dengelilik boyutu i¢in “Kolayca kendimi baski altinda

hissederim”, seklindedir.

Yetkinlikler Olgegi: Yetkinlikler o6lgegi Kog Universitesi  Yetkinlik
Kilavuzunda yer alan 60 madde kullamlmistir (Kog Universitesi Yetkinlik Kilavuzu).
Kilavuzda ii¢ ana, 12 alt yetkinlik yer almaktadir. Bunlar: Degisim (esneklik ve
degisime acgiklik yetkinligi, kendini gelistirme yetkinligi, yenilik¢ilik yetkinligi,
inisiyatif saglama yetkinligi), is birligi (iletisim yetkinligi, is birligi saglama
yetkinligi, takim calismasi yetkinligi, hizmet odaklilik yetkinligi), is yonetimi
(planlama ve organizasyon yetkinligi, sonu¢ odaklilik yetkinligi, problem ¢6zme
yetkinligi, dikkatli ve hatasiz calisma yetkinligi). 12 yetkinlige iliskin davranis
gostergelerinden hareketle her bir boyut i¢in 5 ifadeden olusan alt Olgekler
olusturulmustur. Bu ifadelerden bazi 6rnekler su sekildedir: Esneklik ve deg§isime
aciklik boyutu i¢in 6rnek ifade “Degisimin gerekli oldugu durumlar: fark eder ve
harekete gegerim”; kendini gelistirme igin 6rnek ifade “Is performansini artiracagina
inandiZim gelisim alanlarim1 fark eder bu alanlara yonelik gelisim faaliyetleri
oneririm”; yenilik¢ilik boyutu icin 6rnek ifade “Herhangi bir ¢oziimii kabul etmeden
once, ¢ok sayida potansiyel ¢oziimii gozden gecirip, degerlendiririm”; inisiyatif alma

boyutu i¢in 6rnek ifade “Benden talep edilmeden ya da durumun kendisi zorunlu
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kilmadan harekete gecerim”; iletisim boyutu icin Ornek ifade ‘“Baskalarinin
fikirlerine 6nem verir, dogru anladigimdan emin olmak isterim”; is birligi saglama
boyutu i¢in O0rnek ifade “Bir is sonucuna katkida bulunmus calisma arkadaslarimi
takdir ederim”; takim g¢alismasi boyutu i¢in Ornek ifade “Takim basarisim1 kendi
basarimdan Ustiin tutar, yeni fikirler tretirim”; hizmet odaklilik boyutu igin 6rnek
ifade “Bagkalarinin beklenti ve ihtiyaclarin1 anlamak {izere sorular sorarim”,
planlama ve organizasyon boyutu i¢in ornek ifade “Organize ve takipgi bir ¢alisma
icin kendi 1§ sistematigimi olustururum. (“yapilacaklar™ listeleri, takvim kullanima,
takip sistemlerinin kullanim1 gibi)”; sonug odaklilik boyutu i¢in 6rnek ifade “Sonuca
ulagmak i¢in gerekli durumlarda alternatif tiretir ve inisiyatif kullanirrm”; problem
¢ozme boyutu i¢in 6rnek ifade “Bir problemle karsilasildigimda, olusum nedeni ile
ilgili farkli agiklamalar ve bakis agilar1 sunabilirim” ve miikemmeliyetcilik boyutu
icin ornek ifade “Sorumlu oldugum igleri zamaninda ve dogru sekilde tamamlarim”

dir.

Gorev Performansi1 Olcegi: Gorev performansini dlgiimlemede, Kirkman ve
Rosen (1999); Sigler ve Pearson (2000)’in ¢alismalarina dayanan ve Giiner Col
(2008) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanan dlgekten yararlanmilmistir. Olgek 4 maddeden

olusmaktadir. Ornek ifade “Géorevlerimi tam zamaninda tamamlarim”, seklindedir.

3.4. Verilerin Toplama Siireci

Aragtirma, tanimlayici tlirde tasarlanmistir ve anketleri uygulamada kolayda
orneklem yontemi kullanilmistir. Anketleri doldurmak goniilliilik esasina
dayanmakta olup; anketler 27 Haziran-27 Temmuz 2022 tarihleri arasinda 18 yas ve
istii LinkedIn kullanicilar1 arasinda ¢evrimi¢i anket uygulamayi yontemi ile

gerceklestirilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Gegerlilik Analizi

Gegerlik “bir O6lgme aracinin Glgmek tlizere hazirlandigi 6zelligi, bagka
ozelliklerle karistirmadan 6lgebilme derecesidir” (Kartal ve Dirlik, 2016). Olgeklerin
faktoriyel gecerligi aciklayicit faktor analizi ile test edilmistir. Agiklayict faktor
analizinde varimax doniisiimii uygulanmis; faktér sayisinin saptanmasinda 6z
degerin 1,00’den biiyiik olmasi, maddelerin ilgili faktorle en az 0,32 diizeyinde yiik
degerine sahip olmasi, bir faktoériin en az iic maddeden olusmasi, binisiklik
durumunda bir maddenin diger bir faktordeki yiik degerinin £0,32’yi gegcmemesi,
madde ytikleri arasindaki farkin 0,10’dan diisiik olmamasi dlgiitleri dikkate alinmastir
(Hair vd. 2010, s. 111,118; Biiyiikoztiirk, 2002’den aktaran Akgiindiiz ve Cakici,
2015, s. 33).
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Bes Faktor Kisilik Olcegine iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi ve Sonuclar

Asagidaki tabloda bes faktor kisilik ozelligi oOlcegine iliskin ilk yapilan
aciklayict faktor analizi bulgular1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore 6zdegeri
I’den biiyiik 12 faktoriin ortaya ¢iktigr anlasilmaktadir. 12 faktoriin agikladigi
varyans miktar1 (AVM) yiizde 53,856’ dir. Birinci faktoriin 6zdegeri 8,750, agikladigi
varyans 17,499’dur.

Tablo 1. Bes Faktor Kisilik Ol¢egi ilk Analizden Elde Edilen Ozdegerler ve Acikladiklar

Varyans Miktar1
Faktor Ozdeger Varyans Yigmali Toplam
1 8,750 17,499 17,499
2 5,130 10,260 27,759
3 2,372 4,744 32,503
4 1,563 3,126 35,629
5 1,303 2,605 38,234
6 1,213 2,426 40,660
7 1,206 2,413 43,073
8 1,159 2,319 45,392
9 1,120 2,239 47,631
10 1,077 2,153 49,784
11 1,029 2,057 51,842
12 1,007 2,014 53,856

Olgege son seklini verebilmek igin agiklayici faktdr analizinde madde yiikii
0,32’nin altinda kalan maddeler en diisiikten baslamak iizere analizlerden sirasiyla
cikarilmis, her c¢ikarma isleminden sonra analiz tekrarlanarak diger maddelerdeki
yiikler kontrol edilmistir. Ayrica binisikligin s6z konusu oldugu, diger bir faktoérdeki
yiik degeri +0,32’yi gecen ya da madde ylikleri arasindaki farkin 0,10°dan diisiik
oldugu maddeler ile bir faktoriin en az {i¢ maddeden olusmasi kosulunu saglamayan
faktor ve maddeler analizlerden ¢ikartilmistir. Yapilan analizler sonucunda 11 madde

Olcekten ¢ikarilmistir.
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Varimax doniisiimii uygulanmis agiklayici faktor analizi sonuglar1 asagidaki

tabloda goriilmektedir.

Tablo 2. Bes Faktor Kisilik Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Gelisime Agiklik
Uyumluluk
Duygusal
Dengelilik

Sorumluluk
Disadoniikliik

Maddeler

0.1
0.2 0,648

0.3 0,638

0.5 0,673

0.7 0,568

0.8 0,624

0.9 0,627

0.10 0,597

C1 0,673

C3 0,673

C4 0,654

C5 0,679

C.6 0,651

C.7 0,680

C8 0,681

C9 0,681

C.10 0,663

E.l 0,607

E.3 0,616

E.4 0,656

E.5 0,625

E.6 0,624

E.7 0,607

E.9 0,637

E.10 0,595

A2 0,725

A3 0,691

A4 0,682

A.6 0,676

A7 0,716

A8 0,677

A.10 0,662

N.1 0,637
N.3 0,638
N.4 0,710
N.5 0,593
N.6 0,588
N.8 0,600
N.9 0,621

o
[$))
w
(&)

Ozdeger 8,725 5,119 2,328 1,488 1,238
Varyans 22,371 13,126 5,969 3,814 3,174
AVM 22,371 35,497 41,466 45,280 48,453
KMO 0,943

Ki-Kare 9261,858
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Yetkinlikler Olcegine iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi ve Sonuclar:

Asagidaki tabloda yetkinlikler dlgegine iliskin ilk yapilan aciklayic1 faktor
analizi bulgular1 goériilmektedir. Analiz sonuglarina gore 6zdegeri 1’den biiyiik 15
faktoriin ortaya c¢iktigi anlasilmaktadir. 15 faktoriin acgikladigi varyans miktar
(AVM) yiizde 56,556°dwr. Birinci faktoriin 6zdegeri 10,820, agikladigi varyans
18,034 ’tiir.

Tablo 3. Yetkinlikler Olgegi ilk Analizden Elde Edilen Ozdegerler ve Acikladiklar1 Varyans

Miktar
Faktor Ozdeger Varyans Yigmali Toplam
1 10,820 18,034 18,034
2 4,915 8,192 26,226
3 2,077 3,461 29,687
4 2,022 3,371 33,058
5 1,936 3,227 36,285
6 1,591 2,652 48,938
7 1,415 2,359 41,296
8 1,318 2,196 43,492
9 1,272 2,120 45,612
10 1,203 2,006 47,618
11 1,113 1,855 49,473
12 1,086 1,810 51,283
13 1,063 1,772 53,055
14 1,027 1,712 54,767
15 1,014 1,689 56,456

Olgege son seklini verebilmek igin aciklayici faktdr analizinde madde yiikii
0,32’nin altinda kalan maddeler en diisiikten baslamak iizere analizlerden sirasiyla
cikarilmis, her c¢ikarma isleminden sonra analiz tekrarlanarak diger maddelerdeki
yiikler kontrol edilmistir. Ayrica binisikligin s6z konusu oldugu, diger bir faktordeki
yiik degeri +0,32’yi gegen ya da madde yiikleri arasindaki farkin 0,10’dan diisiik
oldugu maddeler ile bir faktoriin en az {i¢ maddeden olusmasi kosulunu saglamayan
faktor ve maddeler analizlerden ¢ikartilmistir. Yapilan analizler sonucunda 6 madde

Olcekten ¢ikarilmistir.
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tabloda goriilmektedir.

Tablo 4. Yetkinlikler Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Varimax donilisiimii uygulanmis agiklayici faktor analizi sonuglart asagidaki

Madde

Degisime
Agiklik
Kendini

Gelistirme

Yenilikgilik
Takim
Caligmasti
Tletisim
Is Birligi
Saglama

ESsnekllk ve

Inisiyatif
Kullanma

Problem
Cozme

Sonug
Odaklilik

Hizmet
Odaklilik

Planlama ve
Organizasyon

Miikemmeliy
eteilik

EDA.1
EDA.3
EDA.4
EDAS
KG.1
KG.2
KG.3
KG.5
YEN.1
YEN.2
YEN.3
YEN.4
YEN.5
iK.1
iK.2
iK.4
iK.5
ILT.1
iLT.2
LT3
iLT.4
iLT.5
iBS.1
iBS.2
iBS.3
iBS.4
iBS.5
iBS.1
TC.1
TC.2
TC.3
TC.4
TC.5
HO.1
HO.2
HO.4
HO.5
PO.2
PO.3
PO.4
PO.5
S0.1
S0.2
S0.3
S0.4
S0.5
PC.1
PC.2
PC.3
PC.4
PC.5
MUK.1
MUK.3
MUK 4
MUK.5

0,759
0,672
0,693
0,707
0,708
0,695
0,704
0,731
0,643
0,701
0,735
0,724
0,664

0,658

0,652

0,634

0,593

0,674
0,603
0,772
0,548
0,543
0,784

0,651
0,628
0,640
0,663
0,692

0,734
0,717
0,780
0,741

0,513
0,658
0,616
0,662
0,591

0,513
0,658
0,616
0,662
0,591

0,604
0,646
0,657
0,671

0,671
0,595
0,562
0,635

0,709
0,664
0,666
0,677

Ozdeger
Varyans
AVM
KMO
Ki-Kare

10,611
19,650
19,650
0,925
12065,320

4,712
8,726
28,376

2,073
3,838
32,214

1,954
3,618
35,832

1,857
3,438
39,270

1,542
2,856
42,126

1,405
2,602
44,728

1,208
2,383
47,113

1,216
2,252
49,365

1,130
2,093
51,458

1,088
2,015
53,473

1,056
1,956
55,429
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Gorev Performansi Olgegine iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi ve Sonuclar

Varimax doniisiimii uygulanmis agiklayict faktor analizi sonuglar1 asagidaki tabloda
goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktoriin ortaya

ciktig1 anlasilmaktadir. Tek faktoriin 6zdegeri 2,361, agikladigi varyans 59,029’ dur.

Tablo 5. Gorev Performansi Olgegi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Gorev
Performansi

Maddeler

GP.1 0,783
GP.2 0,771
GP.3 0,764
GP.4 0,756
Ozdeger 2,361
Varyans 59.029
AVM 59,029
KMO 0,782
Ki-Kare 671,703
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4.2. Guvenilirlik Analizi

Tablo 6’da goriildiigii gibi Olgeklerin giivenirligine bakildiginda tiim ana
faktorlere ait glivenirlik degerlerinin 0,700’den yiiksek oldugu goriilmektedir (Hair
vd., 2010, s. 125). Alt olgekler boyutunda sadece yetkinlik Olgegine iliskin alt
Olgeklerden is yonetimi 6lgeginin Cronbach Alpha (CA) degerinin 0,700’den kiiglik
oldugu anlasilmaktadir. Is yonetimi o6lgeginin biitiinsel CA degeri 0,700’iin
iizerindedir. Alt oOlgeklerde giivenirligin orta diizeyde oldugu sdylenebilir. Bu
sonuglar, Olgeklerin yeterli diizeyde giivenirlik degerlerine sahip oldugunu ortaya

koymaktadir.
Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi Giivenirlik Analizi Sonuclar

Yapilan bu arastirmada beg faktor kisilik 6zellikleri dlgeginin biitiinsel olarak
CA giivenirlik degerinin 0,901 oldugu, bu degerin, gelisime agiklik alt dlgeginde
0,841, sorumluluk alt 6lgeginde 0,857, disadoniikliik alt dlgeginde 0,831, uyumluluk
alt 6lceginde 0,838, duygusal dengelilik alt 6l¢eginde 0,836 oldugu tespit edilmistir
(Tablo 6). Calismada kullandigimiz 6lgekle yapilan bir diger ¢alismanin giivenilirlik
degerleri sdyledir: Celikbas, Ozdemir ve Tatar (2019) Disaddniikliik faktorii igin
0,80, Uyumluluk faktorii i¢in 0,76, Sorumluluk faktérii icin 0,80, Duygusal
Dengelilik faktorii i¢in 0,83 ve Zeka / Hayal Giicli (gelisime agiklik) faktori igin
0,66; Derman (2019) disadoniikliik faktori igin 0,86, Uyumluluk faktorii igin 082,
Sorumluluk (6z disiplin) faktori i¢in 0,81, Duygusal Dengelilik (nevrotiklik) faktorii
icin 0,77 ve gelisime agiklik faktori igin 0,89.

Yetkinlikler (")lc;egi Giivenirlik Analizi Sonuclan

Yapilan arastirmada yetkinlikler 6lg¢eginin biitlinsel olarak CA degerinin
0,915 oldugu, bu degerin degisim alt 6lceginde 0,882 (esneklik ve degisime aciklik
0,796, kendini gelistirme 0,805, yenilike¢ilik 0,813, inisiyatif 0,767), is birligi alt
olceginde 0,907 (iletisim 0,800, is birligi saglama 0,792, takim c¢alismasi 0,807,
hizmet odaklilik 0,759), is yonetimi alt 6l¢eginde 0,769 (planlama ve organizasyon
0,646, sonuc¢ odaklilik 0,696, problem ¢ozme 0,689, miikemmeliyetcilik 0,621)
oldugu tespit edilmistir (Tablo 6).
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Gorev Performansi Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuclar

Bu arastirmada gorev performansit Olgeginin CA degeri 0,768 olarak
belirlenmistir. Ilgili dlgege iliskin farkli arastirmalarda tespit edilen CA degerleri su
sekildedir: Yiksekbilgili, Kiiciikozkan, (2017) CA degeri 0, 825, Sagbas ve Kuz
(2022) CA degeri 0, 927.

4.3. Normal Dagilim Analizi

Verilerin normal dagilip dagilmadigii belirlemek amaciyla degiskenlerin
“basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik (skewness) degerlerine” (Field, 2009, s. 139; Kline,
2010, s. 62) bakilmistir. Mertler ve Vannatta (2005)’e gore degiskenlerin basiklik ve
carpiklik degerlerinin -1 ve +1 arasinda olmasi durumunda verilerin normal dagildig:
kabul edilebilir (Cokluk vd., 2016:16). Bu kapsamda; gelisime agiklik (basiklik -
0,179; carpiklik -0,364), sorumluluk (basiklik -0,145; carpiklik -0,172),
disadontiklik (basiklik -0,013; carpiklik -0,226), uyumluluk (basiklik -0,373;
carpiklik -0,233), duygusal dengelilik (basiklik -0,282; carpiklik -0,310), esneklik ve
degisime agiklik (basiklik -0,062; carpiklik -0,796), kendini gelistirme (basiklik -
0,339; carpiklik -0,726), yenilikgilik (basiklik -0,230; c¢arpiklik -0,765), inisiyatif
(basiklik 0,041; carpiklik -0,803), iletisim (basiklik -0,012; c¢arpiklik -0,808), is
birligi saglama (basiklik 0,291; carpiklik -0,645), takim ¢alismasi (basiklik -0,292;
carpiklik -0,678), hizmet odaklilik (basiklik -0,009; ¢arpiklik -0,710), planlama ve
organizasyon (basiklik -0,463; carpiklik -0,413), sonu¢ odaklilik (basiklik -0,632;
carpiklik  0,747), problem ¢6zme (basiklik -0,642; carpiklik -0,389),
milkemmeliyetcilik (basiklik -0,257; carpiklik -0,441), gorev performansi (basiklik -
0,391; carpiklik -0,529) degiskenlerine ait basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin normal

araliklarda oldugu goriilmiistir.

4.4. Tammlayia: Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Kisilik ozellikleri, yetkinlikler ve gorev performans: arasindaki iligkileri
belirlemeye yonelik korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da goriilmektedir. Tablo 6
incelendiginde, gelisime aciklik ile esneklik ve degisime acgiklik (r = 0,479, p <
0,01), kendini gelistirme (r = 0,507, p < 0,01), yenilikg¢ilik (r = 0,504, p < 0,01),
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inisiyatif (r = 0,226, p < 0,01), iletisim (r = 0,237, p < 0,01), is birligi saglama (r =
0,259, p < 0,01), takim ¢aligmasi (r = 0,242, p < 0,01), hizmet odaklilik (r = 0,215,
p < 0,01), planlama ve organizasyon (r = 0,307, p < 0,01), sonug¢ odaklilik (r =

0,254, p < 0,01), problem ¢ézme (r = 0,243, p < 0,01), gorev performanst (r
0,103, p < 0,01) arasinda istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir iliskin oldugu,
miikemmeliyetcilik (r = 0,020, p > 0,05) ile anlamli bir iliskinin olmadig:

goriilmektedir.

Sorumluluk ile kendini gelistirme (r = 0,090, p < 0,05), iletisim (r = 0,295, p
< 0,01), is birligi saglama (r = 0,260, p < 0,01), takim ¢alismas1 (r = 0,250, p <
0,01), hizmet odaklilik (r = 0,235, p < 0,01), planlama ve organizasyon (r = 0,364, p
< 0,01), sonug odaklilik (r = 0,349, p < 0,01), problem ¢6zme (r = 0,348, p < 0,01),
gorev performans:t (r = 0,676, p < 0,01) arasinda istatistiksel olarak pozitif ve
anlamli bir iliskinin oldugu, esneklik ve degisime agiklik (r = 0,024, p > 0,05),
yenilik¢ilik (r = 0,005, p > 0,05), inisiyatif (r = -0,018, p > 0,05 ve
mikemmeliyeteilik (r = -0,042, p > 0,05) ile anlamli bir iligkinin olmadigi

anlagilmaktadir.

Disadoniikliik ile esneklik ve degisime agiklik (r = 0,275, p < 0,01), kendini
gelistirme (r = 0,273, p < 0,01), yenilik¢ilik (r = 0,277, p < 0,01), inisiyatif (r =
0,261, p < 0,01), iletisim (r = 0,207, p < 0,01), is birligi saglama (r = 0,233, p <
0,01), takim g¢alismasi (r = 0,237, p < 0,01), hizmet odaklilik (r = 0,219, p < 0,01),
planlama ve organizasyon (r = 0,238, p < 0,01), sonu¢ odaklilik (r = 0,197, p <
0,01), problem ¢ozme (r = 0,227, p < 0,01) arasinda istatistiksel olarak pozitif ve
anlamli bir iliskin oldugu, miikemmeliyetcilik (r = 0,063, p > 0,05) ve gorev

performansi (r = 0,042, p > 0,05) ile anlamli bir iligkinin olmadig1 belirlenmistir.

Uyumluluk ile kendini gelistirme (r = 0,095, p < 0,05), iletisim (r = 0,396, p
< 0,01), is birligi saglama (r = 0,435, p < 0,01), takim c¢alismas1 (r = 0,430, p <
0,01), hizmet odaklilik (r = 0,391, p < 0,01), planlama ve organizasyon (r = 0,224, p
< 0,01), sonug odaklilik (r = 0,242, p < 0,01), problem ¢6zme (r = 0,271, p < 0,01)
ve gorev performanst (r = 0,042, p < 0,01) arasinda istatistiksel olarak pozitif ve
anlamli bir iliskin oldugu, esneklik ve degisime aciklik (r = 0,047, p > 0,05),
yenilik¢ilik (r = 0,044, p > 0,05), inisiyatif (r = -0,004, p > 0,05 ve
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miikkemmeliyet¢ilik (r = 0,008, p > 0,05) ile anlamli bir iliskinin olmadigi

belirlenmistir.

Duygusal dengelilik ile esneklik ve degisime agiklik (r = 0,293, p < 0,01),
kendini gelistirme (r = 0,337, p < 0,01), yenilikgilik (r = 0,349, p < 0,01), inisiyatif
(r = 0,248, p < 0,01), iletisim (r = 0,249, p < 0,01), is birligi saglama (r = 0,263, p
< 0,01), takim galigsmast (r = 0,285, p < 0,01), hizmet odaklilik (r = 0,264, p <
0,01), planlama ve organizasyon (r = 0,276, p < 0,01), sonug¢ odaklilik (r = 0,267, p
< 0,01) ve problem ¢6zme (r = 0,277, p < 0,01) arasinda istatistiksel olarak pozitif
ve anlamli bir iligkin oldugu, miikkemmeliyet¢ilik (r = 0,049, p > 0,05) ve gorev

performansi (r = 0,070, p > 0,05) ile anlamli bir iliskinin olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 6. Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilar

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
1.Gelisime Agiklik 3,211 0,726 (0,841)

2.Sorumluluk 3,257 0,711 0,107** (0,857)

3.Disadoniiklitk 3,151 0,687 0,631** 0,062 (0,831)

4.Uyumluluk 3,227 0,766 0,152** 0,395** 0,140** (0,838)

5.Duygusal Dengelilik 3,197 0,759 0,670** 0,093* 0,609** 0,172** (0,836)

6.Esneklik ve

Degisime Agiklik 3,559 0,866 0,479** 0,024 0,275** 0,047 0,293** (0,796)

7 Kendini Gelistirme 3,471 0,897 0,507** 0,090* 0,273** 0,095 0,337** 0,533** (0,805)

8.Yenilikgilik 3,546 0,830 0,504** 0,005 0,277** 0,044 0,349** 0,545** 0,550** (0,813)

9.Inisiyatif 3,630 0,815 0,226** -0,018 0,261** -0,004 0,248** 0,299** 0,287** 0,345** (0,767)

10.Tletisim 3,659 0,787 0,237** 0,295** 0,207** 0,396** 0,249** 0,217** 0,234** 0,231** 0,098** (0,800)

11.1s Birligi Saglama 3,646 0,769 0,259** 0,260** 0,233** 0,435** 0,263** 0,154** 0,224** 0,170** 0,035 0,511** (0,792)

12.Takim Calismast 3,566 0,799 0,242** 0,250** 0,237** 0,430** 0,285** 0,207** 0,261** 0,210** 0,057 0,590** 0,535** (0,807)

13.Hizmet Odaklilik 3,646 0,802 0,215** 0,235** 0,219** 0,391** 0,264** 0,190** 0,194** 0,212** 0,067 0,584** 0,512** 0,584** (0,759)

loiﬁpi:s?;:g/ca)r:/e 3,677 0,664 0,307** 0,364** 0,238** 0,224** 0,276** 0,197** 0,260** 0,259** 0,108** 0,405** 0,343** 0,398** 0,371** (0,646)

15.Sonug Odaklilik 3,694 0,644 0,254** 0,349** 0,197** 0,242** 0,267** 0,216** 0,251** 0,244** 0,091* 0,412** 0,346** 0,417** 0,383** 0,493** (0,696)

16.Problem Cozme 3,718 0,637 0,243** 0,348** 0,227** 0,271** 0,277** 0,217** 0,268** 0,196** 0,082* 0,440** 0,392** 0,383** 0,356** 0,414** 0,465** (0,689)

17 Miikemmeliyet¢ilik 3,718 0,649 0,020 -0,042 0,063 -0,008 0,049 0,074* 0,036 0,062 0,072 0,002 -0,011 0,021 0,029 0,007 0,032 -0,006  (0,621)
18.Gorev Performanst 3,438 0,834 0,103** 0,676** 0,042 0,233** 0,070 0,062 0,119** 0,036 0,01 0,175** 0,162** 0,201** 0,142** 0,252** 0,250** 0,249** -0,059 (0,786)

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,01, Cronbach Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir, n = 704
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4.5. Coklu Baglant1 Analizi

Coklu baglant1 problemi, degiskenlerin birbirlerine olan etkilerini yorumlama
da hatalara yol acabilir. Coklu baglant1 problemi degiskenler arasindaki iligkilerin
cok yiiksek oldugu durumlarda goriilmektedir. Degiskenler arasinda ¢oklu baglanti
sorununun olup olmadigin1 belirleyebilmek icin VIF (varyans sisme (artis)
faktorlerine) ve CI (kosul indexine) degerlerine bakilmistir. VIF degerlerinin 10’dan
kiigiik, CI degerlerinin 30°dan kiiciik olmasi durumunda ¢oklu baglanti probleminin

olmadigindan bahsedilebilir (Cokluk vd., 2016, s. 35-38).

Gelisime Aciklik, Yetkinlikler ve Gorev Performansina Iliskisine Yonelik
Coklu Baglanti Analizi

Gelismelere agiklik (VIF=1,553, CI=11,235), esneklik ve degisime agiklik
(VIF=1,682, CI=14,193), kendini gelistirme (VIF=1,729, CI=14,594), yenilikg¢ilik
(VIF=1,795, CI=15,710), inisiyatif (VIF=1,166, Cl=17,198) ile gorev performansi

arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu goriilmektedir.

Gelismelere agikhik (VIF=1,097, CI=11,184), iletisim (VIF=1,855,
Cl=16,212), 1is birligi saglama (VIF=1,620, CI=17,004), takim c¢alismasi
(VIF=1,901, CI=17,657), hizmet odaklilik (VIF=1,832, CI=17,994) ile gorev
performansi arasindaki iliskilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu

belirlenmistir.

Gelismelere agiklik (VIF=1,133, Cl=12,134), planlama ve organizasyon
(VIF=1,454, CI=13,125), sonug¢ odaklilik (VIF=1,495, CI=18,316), problem ¢6zme
(VIF=1,369, CI=19,980), miikemmeliyet¢ilik (VIF=1,002, CI=25,609) ile gorev
performansi arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu
tespit edilmistir.

Sorumluluk, Yetkinlikler ve Gérev Performansina Iliskisine Yonelik Coklu

Baglanti Analizi

Sorumluluk  (VIF=1,012, CI=9,496), esneklik ve degisime aciklik
(VIF=1,617, CI=11,875), kendini gelistirme (VIF=1,641, Cl=14,528), yenilikgilik
(VIF=1,703, CI=15,673), inisiyatif (VIF=1,167, C1=20,194) ile gérev performansi

arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu goriilmektedir.
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Sorumluluk (VIF=1,120, CI=11,582), iletisim (VIF=1,883, Cl=16,093), is
birligi saglama (VIF=1,613, CI1=17,168), takim ¢alismas1 (VIF=1,896, CI=17,844),
hizmet odaklilik (VIF=1,832, CI=17,965) ile gorev performansi arasindaki
iliskilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu belirlenmistir.

Sorumluluk (VIF=1,248, CI=11,834), planlama ve organizasyon (VIF=1,455,
Cl=14,696), sonu¢ odaklilik (VIF=1,517, C1=18,303), problem ¢6zme (VIF=1,399,
Cl=19,962), miikemmeliyetcilik (VIF=1,004, CI=25,563) ile gorev performansi

arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu saptanmistir.

Disadoniikliik, Yetkinlikler ve Gorev Performansina Iliskisine Yonelik Coklu
Baglanti Analizi

Digadontiklik (VIF=1,151, CI=10,792), esneklik ve degisime aciklik
(VIF=1,632, CI=12,976), kendini gelistirme (VIF=1,638, ClI=14,556), yenilikg¢ilik
(VIF=1,711, CI1=15,691), inisiyatif (VIF=1,196, C1=17,434) ile gérev performansi

arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu goriilmektedir.

Disadoniikliik (VIF=1,083, Cl1=11,248), iletisim (VIF=1,849, C1=16,177), is
birligi saglama (VIF=1,611, C1=17,133), takim ¢alismas1 (VIF=1,904, CI=17,597),
hizmet odaklhilik (VIF=1,836, CI=18,375) ile gorev performans1 arasindaki
iliskilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu belirlenmistir.

Disadoniiklik  (VIF=1,090, CIl=12,612), planlama ve organizasyon
(VIF=1,427, C1=12,768), sonug¢ odaklilik (VIF=1,487, CI=18,296), problem ¢ézme
(VIF=1,376, CI=20,013), miikemmeliyet¢ilik (VIF=1,006, CI=25,699) ile gorev
performansi arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu

saptanmistir.

Uyumluluk, Yetkinlikler ve Gérev Performansina Iliskisine Yonelik Coklu

Baglanti Analizi

Uyumluluk (VIF=1,355, CI=12,963), esneklik ve degisime agiklik
(VIF=1,864, Cl=15,466), kendini gelistirme (VIF=1,667, ClI=16,643), yenilik¢ilik
(VIF=1,936, CI=17,477), inisiyatif (VIF=1,845, C1=17,900) ile gorev performansi

arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu goriilmektedir.
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Uyumluluk (VIF=1,083, Cl=11,248), iletisim (VIF=1,849, CI=16,177), is
birligi saglama (VIF=1,611, C1=17,133), takim ¢alismas1 (VIF=1,904, CI=17,597),
hizmet odaklilhik (VIF=1,836, CI=18,375) ile gorev performans1 arasindaki
iliskilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu belirlenmistir.

Uyumluluk (VIF=1,107, CI=11,622), planlama ve organizasyon (VIF=1,412,
Cl=12,881), sonug¢ odaklilik (VIF=1,498, C1=18,362), problem ¢6zme (VIF=1,391,
Cl=19,939), miikemmeliyetcilik (VIF=1,002, CI=25,645) ile gorev performansi

arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu saptanmistir.

Duygusal Dengelilik, Yetkinlikler ve Gorev Performansina Iliskisine Yonelik
Coklu Baglanti Analizi

Duygusal dengelilik (VIF=1,203, C1=11,088), esneklik ve degisime agiklik
(VIF=1,624, CI=12,308), kendini gelistirme (VIF=1,657, ClI=14,552), yenilikg¢ilik
(VIF=1,738, C1=15,686), inisiyatif (VIF=1,182, C1=16,861) ile gérev performansi

arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu goriilmektedir.

Duygusal dengelilik (VIF=1,120, CI=11,208), iletisim (VIF=1,850,
Cl=15,846), is birligi saglama (VIF=1,611, CI=16,829), takim c¢alismasi
(VIF=1,913, CI=17,500), hizmet odaklilik (VIF=1,841, CI=18,056) ile gorev
performansi arasindaki iliskilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu

belirlenmistir.

Duygusal dengelilik (VIF=1,135, Cl1=11,923), planlama ve organizasyon
(VIF=1,428, CI=12,877), sonug¢ odaklilik (VIF=1,499, CI=18,294), problem ¢6zme
(VIF=1,385, CI=19,946), miikemmeliyet¢ilik (VIF=1,004, Cl=25,424) ile gorev
performansi arasindaki iligkilerde VIF ve CI degerlerinin uygun araliklarda oldugu

saptanmustir.

4.6. Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Kisilik 6zelliklerinin, yetkinlikler ve gorev performansi iizerinde etkisi ile
yetkinliklerin gorev performans: iizerindeki etkisini belirleyebilmek i¢in basit

dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir.
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Kisilik Ozelliklerinin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Tablo 7’de goriildiigi gibi gelisime agiklik (# = 0,118, p < 0,01), sorumluluk
(# = 0,793, p < 0,001) ve uyumluluk (8 = 0,253, p < 0,001) 6zelliklerinin gérev
performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu,
disadoniiklik (8 = 0,051, p > 0,05) ve duygusal dengelilik (5 = 0,077, p > 0,05)
ozelliklerinin ise anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore;
“Kisilik ozelliklerinin gbrev performans: lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir”, seklindeki Hipotez 1 kismen kabul edilmistir. Bu ¢ergevede Hipotez

la, 1b, 1d kabul edilmis, 1¢ ve 1e reddedilmistir.

Tablo 7: Kisilik Ozelliklerinin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Degiskenler

Gorev Performansi

*) *) #) #)

#)

1.Gelisime Aciklik

F
R
RZ

2.Sorumluluk

0,118**

7,519
0,103
0,011

0,793***

F 591,227
R 0,676
R? 0,457

3.Disadoniikliik 0,051
F 1,236
R 0,042
R? 0,002

4.Uyumluluk 0,253***
F 0,911
R 0,036
R? 0,001

5.Duygusal Dengelilik 0,077
F 3,486
R 0,070
R? 0,005

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001,n=704
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Kisilik Ozellikleri ve Degisime Actk Olma Yetkinlikleri Tliskisi

Tablo 8’de goriildiigii gibi gelisime agiklik 6zelliginin esneklik ve degisime
aciklik (f = 0,572, p < 0,001), kendini gelistirme (8 = 0,627, p < 0,001), yenilik¢ilik
(# = 0,576, p < 0,001) ve inisiyatif kullanma (8 = 0,254, p < 0,001) yetkinlikleri
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore

Hipotez 2a kabul edilmistir.

Sorumluluk o6zelliginin sadece kendini gelistirme (f = 0,113, p <0,05)
yetkinligi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu, esneklik ve degisime aciklik (5 =
0,029, p> 0,05), yenilikg¢ilik (/5 = 0,006, p > 0,05) ve inisiyatif kullanma (# = -0,021,
p > 0,05) yetkinlikleri {izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmistiir. Bu

sonuglara gore Hipotez 2b kismen kabul edilmistir.

Disadoniikliik 6zelliginin esneklik ve degisime aciklik (8 = 0,346, p < 0,001),
kendini gelistirme (5 = 0,357, p < 0,001), yenilik¢ilik (5 = 0,334, p < 0,001) ve
inisiyatif kullanma (# = 0,310, p < 0,001) yetkinlikleri iizerinde anlamli ve pozitif

bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara goére Hipotez 2c kabul edilmistir.

Uyumluluk 6zelliginin sadece kendini gelistirme (8 = 0,112, p < 0,05)
yetkinligi {izerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu, esneklik ve degisime agiklik (5 =
0,053, p > 0,05), yenilik¢ilik (8 = 0,048, p > 0,05) ve inisiyatif kullanma (8 = -
0,004, p > 0,05) yetkinlikleri {izerinde anlaml1 bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.

Bu sonuglara gore Hipotez 2d kismen kabul edilmistir.

Duygusal dengelilik 6zelliginin esneklik ve degisime ac¢iklik (5 = 0,334, p <
0,001), kendini gelistirme (# = 0,399, p < 0,001), yenilik¢ilik (5 = 0,381, p < 0,001)
ve inisiyatif kullanma (% = 0,266, p < 0,001) yetkinlikleri tizerinde anlamli ve pozitif

bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gére Hipotez 2¢ kabul edilmistir.

Bu sonuglara gore; “Kisilik ozelliklerinin degisime Agiklik Yetkinlikleri
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.”, seklindeki Hipotez 2 kismen

kabul edilmistir.
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Tablo 8: Kisilik Ozelliklerinin Degisime Acikhk Yetkinlikleri Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Esneklik ve Kendini Yenilikgilik Inisiyatif

Degisime Gelistirme Kullanma

Aciklik
#) ®) ®) ®)

1.Gelisime Agiklik 0,572*** 0,627*** 0,576*** 0,254***
F 209,450 243,103 238,696 37,938
R 0,479 0,507 0,504 0,226
R? 0,230 0,257 0,254 0,051
2.Sorumluluk 0,029 0,113* 0,006 -0,021
F 0,393 5,681 0,016 0,238
R 0,024 0,090 0,005 0,018
R? 0,001 0,008 0,000 0,000
3.Disadoniiklik 0,346*** 0,357*** 0,334*** 0,310%***
F 57,399 56,676 58,324 51,495
R 0,275 0,273 0,277 0,261
R? 0,076 0,075 0,077 0,068
4.Uyumluluk 0,053 0,112* 0,048 -0,004
F 1,528 6,426 1,354 0,011
R 0,047 0,095 0,044 0,004
R? 0,002 0,009 0,002 0,000
5.Duygusal Dengelilik 0,334*** 0,399%*** 0,381*** 0,266***
F 65,746 90,168 58,933 45,922
R 0,293 0,337 0,349 0,248
R? 0,086 0,114 0,122 0,061

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704

Kisilik Ozellikleri ve Is Birligi Yetkinlikleri Iliskisi

Tablo 9’da goriildigii gibi gelisime agiklik 6zelliginin iletisim (5 = 0,257, p
< 0,001), is birligi saglama (8 = 0,274, p < 0,001), takim ¢alismasi ( = 0,267, p <
0,001) ve hizmet odaklilik (5 = 0,237, p < 0,001) yetkinlikleri {izerinde anlamli ve
pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 3a kabul
edilmistir.
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Sorumluluk 6zelliginin iletisim (# = 0,327, p <0,001), is birligi saglama (ff =
0,282, p <0,001), takim g¢aligmasi (# = 0,281, p <0,001) ve hizmet odaklilik (f =
0,265, p < 0,001) yetkinlikleri iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu

belirlenmistir. Bu sonuglara gére Hipotez 3b kabul edilmistir.

Disadoniikliik 6zelliginin iletisim (5 = 0,237, p <0,001), is birligi saglama (/8
= 0,260, p <0,001), takim ¢alismas1 (5 = 0,276, p < 0,001) ve hizmet odaklilik ($ =
0,255, p < 0,001) yetkinlikleri iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu

belirlenmistir. Bu sonuglara gére Hipotez 3¢ kabul edilmistir.

Uyumluluk 6zelliginin iletisim (5 = 0,407, p < 0,001), is birligi saglama (5 =
0,437, p < 0,001), takim calismas1 (8 = 0,448, p < 0,001) ve hizmet odaklilik (5 =
0,409, p < 0,001) yetkinlikleri iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu

belirlenmistir. Bu sonuclara gére Hipotez 3d kabul edilmistir.

Duygusal dengelilik 6zelliginin iletisim (# = 0,258, p < 0,001), is birligi
saglama (5 = 0,266, p < 0,001), takim ¢alismas1 (5 = 0,300, p < 0,001) ve hizmet
odaklilik (# = 0,279, p < 0,001) yetkinlikleri lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye

sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 3e kabul edilmistir.

Bu sonuglara gore; “Kisilik 6zelliklerinin is birligi yetkinlikleri iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.”, seklindeki Hipotez 3 kabul edilmistir.
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Tablo 9: Kisilik Ozelliklerinin Is Birligi Yetkinlikleri Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Tletisim Is Birligi Takim Hizmet
Saglama Caligmasi Odaklilik
®) #) ®) ®)
1.Gelisime Agiklik 0,257*** 0,274*** 0,267*** 0,237***
F 41,963 50,337 43,726 33,867
R 0,237 0,259 0,242 0,215
R? 0,056 0,067 0,059 0,046
2.Sorumluluk 0,327*** 0,282*** 0,281*** 0,265***
F 67,130 51,101 46,667 41,053
R 0,295 0,260 0,250 0,235
R? 0,087 0,068 0,062 0,055
3.Disadoniikliik 0,237*** 0,260*** 0,276*** 0,255***
F 31,376 40,129 41,850 35,209
R 0,207 0,233 0,237 0,219
R? 0,043 0,054 0,056 0,048
4.Uyumluluk 0,407*** 0,437*** 0,448*** 0,409***
F 130,750 163,835 158,937 126,576
R 0,396 0,435 0,430 0,391
R? 0,156 0,189 0,185 0,153
5.Duygusal Dengelilik 0,258*** 0,266*** 0,300*** 0,279***
F 46,242 52,127 62,079 52,802
R 0,249 0,263 0,285 0,264
R? 0,062 0,069 0,081 0,070

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704

Kisilik Ozellikleri ve Is Yonetimi Yetkinlikleri Iliskisi

Tablo 10°da goriildiigii gibi gelisime aciklik 6zelliginin planlama ve
organizasyon (8 = 0,281, p < 0,001), sonug odaklilik (8 = 0,225, p < 0,001) ve
problem ¢ézme (f = 0,213, p < 0,001) yetkinligi iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu, miikkemmeliyetgilik (8 = 0,018, p > 0,05) yetkinligi lizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gore; Hipotez 4a kismen kabul

edilmistir.
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Sorumluluk 6zelliginin planlama ve organizasyon (5 = 0,340, p < 0,001),
sonug¢ odaklilik (8 = 0,316, p < 0,001) ve problem ¢ézme (5 = 0,312, p < 0,001)
yetkinligi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu, milkemmeliyetcilik (5 = -0,039,
p > 0,05) yetkinligi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Bu

sonuglara gore Hipotez 4b kismen kabul edilmistir.

Disadoniikliik 6zelliginin planlama ve organizasyon (8 = 0,229, p < 0,001),
sonug odaklilik (8 = 0,184, p < 0,001) ve problem ¢ézme (5 = 0,210, p < 0,001)
yetkinligi tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu, miikemmeliyetcilik (8 = 0,059, p
> 0,05) yetkinligi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Bu

sonuglara gore Hipotez 4¢ kismen kabul edilmistir.

Uyumluluk &zelliginin planlama ve organizasyon (ff = 0,194, p < 0,001),
sonug odaklilik (8 = 0,203, p < 0,001) ve problem ¢ézme (5 = 0,225, p < 0,001)
yetkinligi lizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu, miikemmeliyetcilik (5 = -0,007,
p > 0,05) yetkinligi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigir saptanmistir. Bu

sonuglara gore Hipotez 4d kismen kabul edilmistir.

Duygusal dengelilik 6zelliginin planlama ve organizasyon (ff = 0,241, p <
0,001), sonug odaklilik (5 = 0,226, p < 0,001) ve problem ¢dzme (5 = 0,232, p <
0,001) yetkinligi iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu, miikemmeliyet¢ilik (5 =
0,042, p > 0,05) yetkinligi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit

edilmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 4e kismen kabul edilmistir.

Bu sonuglara gore; “Kisilik 6zelliklerinin is yonetimi yetkinlikleri {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.”, seklindeki Hipotez 4 kismen kabul

edilmistir.
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Tablo 10: Kisilik Ozelliklerinin is Yonetimi Yetkinlikleri Uzerindeki Etkisi

Degiskenler Planlama ve Sonug Problem Miikemmeliyetgilik
Organizasyon Odaklilik Codzme
#) ®) ®) ®)
1.Gelisime Agiklik 0,281*** 0,225*** 0,213*** 0,018
F 73,303 48,250 44,072 0,288
R 0,307 0,254 0,243 0,020
R? 0,095 0,064 0,059 0,000
2.Sorumluluk 0,340*** 0,316*** 0,312*** -0,039
F 106,931 97,445 96,629 1,262
R 0,364 0,349 0,348 0,042
R? 0,132 0,122 0,120 0,002
3.Disadoniikliik 0,229*** 0,184*** 0,210*** 0,059
F 41,966 28,203 38,033 2,791
R 0,238 0,197 0,227 0,063
R? 0,056 0,039 0,051 0,004
4.Uyumluluk 0,194*** 0,203*** 0,225*** -0,007
F 36,914 43,637 55,635 0,044
R 0,224 0,242 0,271 0,008
R? 0,050 0,059 0,073 0,000
5.Duygusal Dengelilik 0,241*** 0,226*** 0,232%** 0,042
F 57,664 53,684 58,285 1,705
R 0,276 0,267 0,277 0,049
R? 0,076 0,071 0,077 0,002

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704

95



Degisime Acikhik Yetkinlikleri ve Gorev Performanst Tliskisi

Tablo 11’de goriildiigii gibi kendini gelistirme (5 = 0,111, p < 0,01)
Ozelliginin gorev performanst lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugu, esneklik ve degisime agiklik (5 = 0,060, p > 0,05), yenilikgilik
(8 = 0,036, p > 0,05) ve inisiyatif kullanma (# = 0,010, p > 0,05) &zelliklerinin ise
anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore; “Degisime acgik
olma yetkinliklerinin gérev performansi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir”, seklindeki Hipotez 5 kismen kabul edilmistir. Bu ¢er¢evede Hipotez 5b
kabul edilmis, 5a, 5¢ ve 5d reddedilmistir.

Tablo 11: Degisime A¢ik Olma Yetkinliklerinin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Gorev Performansi
Degiskenler ®) ®) ®) ®)
1.Esneklik ve Degisime Agiklik 0,060
E 2,751
R 0,062
R? 0,004

2.Kendini Gelistirme 0,111**
F 10,111
R 0,119
R? 0,014

3. Yenilikgilik 0,036
F 0,911
R 0,036
R? 0,001

4 Inisiyatif Kullanma 0,010
F 0,073
R 0,010
R? 0,000
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p <0.001, n=704
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Is Birligi Yetkinlikleri ve Girev Performanst Iliskisi

Tablo 12’de goriildiigii gibi iletisim (5 = 0,185, p <0,801), is birligi saglama
(B = 0,175, p <0,001), takim ¢alismasi (5 = 0,210, p <0,001) ve hizmet odaklilik (/3
= 0,148, p <0,001) ozelliklerinin gorev performansi iizerinde istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore; “Is
birligi yetkinliklerinin gorev performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir”, seklindeki Hipotez 6 ve alt hipotezleri olan 6a, 6b, 6¢ ve 6d kabul

edilmistir.

Tablo 12: is Birligi Yetkinliklerinin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Gorev Performansi
Degiskenler ®) ®) ®B) ®)
1.1letisim 0,185***
F 22,165
R 0,175
R? 0,031

2.Is Birligi Saglama 0,175%***
F 18,855
R 0,162
R? 0,026

3.Takim Caligmast 0,210***
F 29,705
R 0,201
R? 0,041

4.Hizmet Odaklilik 0,148***
F 14,529
R 0,142
R? 0,020
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704
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Is Yonetimi Yetkinlikleri ve Girev Performansu Tliskisi

Tablo 13’de goriildiigi gibi planlama ve organizasyon (8 = 0,317, p <0,001),
sonug¢ odaklilik (8 = 0,323, p <0,001) ve problem ¢dzme (5 = 0,326, p <0,001)
yetkinliklerinin gorev performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugu, miikemmeliyet¢ilik (5 =-0,076, p> 0,05) yetkinliginin ise
anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore; “Is yonetimi
yetkinliklerinin gorev performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir”, seklindeki Hipotez 7 kismen kabul edilmistir. Bu ¢er¢evede Hipotez 7a, 7b,
7c¢ kabul edilmis, 7d reddedilmistir.

Tablo 13: is Yonetimi Yetkinliklerinin Gorev Performans: Uzerindeki Etkisi

Gorev Performansi

Degiskenler #) #) #) ®)
1.Planlama ve Organizasyon 0,317***

F 47,686

R 0,252

R? 0,064

2.Sonug¢ Odaklilik 0,323***
F 46,712
R 0,250
R? 0,062

3.Problem C6zme 0,326***
F 46,250
R 0,249
R? 0,062

4 Miikemmeliyetgilik -0,076
F 2,461
R 0,059
R? 0,003
*p < 0,05, **p < 0,01, ***p <0.001, n=704
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4.7. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Kisilik 6zellikleri ile gorev performanst iligkisinde yetkinliklerin aracilik
etkisini belirleyebilmek icin; Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen model
cercevesinde hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi
Hayes’in (2012) makrosu kullanilarak gerceklestirilmistir. Baron ve Kenny’nin
(2006) modeline gore aracilik iligkisinden s6z edebilmek igin birinci kosul olarak
oncelikle bagimsiz degisken (kisilik oOzellikleri) ile bagimli degisken (gorev
performansi) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmas: gerekir. Ikinci
kosul ise bagimsiz degisken (kisilik Ozellikleri) ile araci degisken (yetkinlikler)
arasinda anlamli iliskinin olmasidir. Ik iki kosul saglanmissa, bagimsiz degisken
(kisilik ozellikleri) ve araci degiskenin (yetkinlikler) bir arada analize sokuldugu bir
regresyon analizi gerceklestirilir. Bu noktada aracilik iliskisinden s6z edebilmek i¢in
bagimsiz degiskenin (kisilik Ozellikleri) bagimli degisken (goérev performansi)
iizerindeki etkisinin ortadan kalmasi ya da etkisinin azalmasi, ayn1 zamanda da araci
degiskenin (yetkinlikler) etkisinin istatistiksel olarak anlamli bir sekilde devam
etmesi gerekir. Bu noktada bagimsiz degiskenin etkisi tamamen ortadan kalkiyorsa
“tam aracilik” iligkisinden, etki istatistiksel olarak devam ediyorsa “kismi aracilik”

iliskisinden s6z edilir (Baron ve Kenny, 1986; Giirbiiz, 2019, s. 52).

a) Kisilik Ozellikleri ve Gérev Performansi iliskisinde Degisime A¢ik Olma
Yetkinliklerinin Aracilik EtKisi

Gelisime Aciklik ve Gorev Performansti Iliskisinde Degisime A¢cik Olma
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Gelisime aciklik ve gorev performansi iligskisinde degisime agik olma
yetkinliklerinin (esneklik ve degisime agiklik, kendini gelistirme, yenilikgilik,
inisiyatif kullanma) aracilik etkisini analiz edebilmek i¢in; Oncelikle Baron ve
Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo
14’de goriildiigii gibi gelisime agiklik ve gorev performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir sebep sonug iliskisi bulunmaktadir (5 = 0,118, p <0,01). Gelisime
acikligin degisime acik olma yetkinlikleri iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup

olmadigina bakildiginda; tiim degisime acik olma yetkinlikleri tizerinde istatistiksel
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olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (esneklik ve degisime acikli (5
= 0,572, p <0,001), kendini gelistirme (# = 0,627, p <0,001), yenilik¢ilik (f =
0,576, p <0,001), inisiyatif kullanma (5 = 0,254, p <0,001)). Bu iki kosul saglandig1
icin; gelisime aciklik ve degisime acik olma yetkinliklerinin bagimsiz degisken
oldugu, gorev performansinin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda; gelisime acikligin goérev
performans lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak ortadan kalktigi (f = 0,089, p>
0,05), aract degiskenlerden ise sadece kendini gelistirmenin gorev performansi
tizerindeki etkisini stirdiirdiigi gériillmektedir (5 = 0,111, p <0,01). Bu ¢er¢evede
kendini gelistirme yetkinliginin gelisime aciklik ve gérev performansi arasinda tam
aracilik etkisinin oldugu soOylenebilir. Dolayisiyla “Gelisime aciklik ve gorev
performansi iliskisinde degisime agik olma yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir”

seklindeki Hipotez 8a hipotezi kismen kabul edilmistir.

Esneklik ve Degisime Aciklik

B=0,572%x% L
Kendini Gelistirme
B =0,627*%* B=0111%
£=0,089
Gelisime Aggkhk [~~~ ————— Gorev Performansi
p=-0063
B =0,576%% /1
/|
|
Yenilikgilik I’
B=02547 | £=-0,021
|
|
Inisiyatif Kullanma

Sekil 3. Gelisime Aciklik ve Gorev Performansi iliskisinde Degisime Acik Olma Yetkinliklerinin
Kismi Aracilik Etkisi
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Tablo 14: Gelisime Acikhk ve Gorev Performansi iliskisinde Degisime Acik Olma
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Degiskenler Esneklik ve Kendini Yenilikgilik Inisiyatif Gorev
Degisime Gelistirme Kullanma Performansi
Acgiklik
®) ®) ®) ®) ®)
Model 1
1.Gelisime Ag¢iklik 0,572*** 0,627*** 0,576*** 0,254*** 0,118**
F 209,450 243,103 238,696 37,939 7,519
R 0,479 0,507 0,504 0,226 0,103
R? 0,230 0,257 0,254 0,051 0,011
Model 2
1.Gelisime Agiklik 0,089
2.Arac1 Degisken
Esneklik ve Degisime Agiklik 0,0021
Kendini Gelistirme 0,111*
Yenilikgilik -0,063
Tnisiyatif Kullanma -0,021
F 2,828
R 0,141
R? 0,020
Dogrudan Etki
Gelisime Agiklik 0,089
Dolayh Etki
Esneklik ve Degisime Aciklik 0,001
Kendini Gelistirme 0,069
Yenilikgilik -0,036
Inisiyatif Kullanma -0,005

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704

Sorumluluk ve Gorev Performansi Iliskisinde Degisime A¢tk Olma

Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Sorumluluk ve gorev performansi iliskisinde degisime agik olma
yetkinliklerinin (esneklik ve degisime agiklik, kendini gelistirme, yenilikgilik,
inisiyatif kullanma) aracilik etkisini analiz edebilmek icin Oncelikle; Baron ve
Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo
15°de goriildiigh gibi; sorumluluk ve gorev performansi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir sebep sonug iligkisi bulunmaktadir (8 = 0,793, p <0,001). Sorumlulugun
degisime agik olma yetkinlikleri tizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina
bakildiginda; sadece kendini gelistirme yetkinliginin (5 = 0,113, p <0,05) iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu, esneklik ve degisime agiklik (5 =
0,029, p> 0,05), yenilikgilik (8 = 0,006, p> 0,05), inisiyatif kullanma (5 =-0,021, p>
0,05) yetkinlikleri iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi anlasilmaktadir.
Dolayisiyla hiyerarsik regresyon analizine aract degiskenlerden sadece kendini

101



gelistirme yetkinligi dahil edilmistir. Asagidaki tabloda goriildiigii gibi bagimsiz ve
aract degiskenin bir arada analize sokuldugu modelde sorumlulugun gorev
performansi lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamliligini korudugu (f =
0,787, p <0,001), kendini gelistirme yetkinliginin etkisinin de devam ettigi
goriilmektedir (f = 0,055, p <0,05). Bu sonuglara gore; kendini gelistirme
yetkinliginin sorumluluk ve gorev performansi arasinda kismi aracilik etkisinin
oldugu soylenebilir. Buna gore “Sorumluluk ve gorev performansi iligkisinde
degisime agik olma yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir”, seklindeki Hipotez 8b

kismen kabul edilmistir.
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Kendini Gelistirme

S =0,113*

Sorumluluk

p=
0,787***

3 =0,055*

Gorev Performansi

Sekil 4. Sorumluluk ve Gorev Performansi iliskisinde Kendini Gelistirmenin Kismi Aracilik

Etkisi

Tablo 15: Sorumluluk ve Gérev Performans iliskisinde Degisime A¢ik Olma Yetkinliklerinin

Aracilik EtKisi
Degiskenler Esneklik ve Kendini Yenilikgilik Inisiyatif Gorev
Degisime Gelistirme Kullanma Perf
Aciklik erformansi
®) ®) ®») ®») ®)

Model 1
1.Sorumluluk 0,029 0,113* 0,006 -0,021 0,793***
F 0,393 5,681 0,016 0,238 591,227
R 0,024 0,090 0,005 0,018 0,676
R? 0,001 0,008 0,000 0,000 0,457
Model 2
1.Sorumluluk 0,787***
2.Arac1 Degisken

Kendini Gelistirme 0,055*
F 299,333

0,679

R? 0,461
Dogrudan Etki

Sorumluluk 0,787
Dolayh Etki

Kendini Gelistirme 0,006

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704
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Disadoniikliik ve Gorev Performansi Tliskisinde Degisime A¢tk Olma
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Digadoniiklik ve gorev performansi iliskisinde degisime agik olma
yetkinliklerinin (esneklik ve degisime agiklik, kendini gelistirme, yenilikgilik,
inisiyatif kullanma) aracilik etkisini analiz edebilmek icin oncelikle; Baron ve
Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo
16°da goriildiigii gibi disadoniikliik ve gorev performansi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmamaktadir (8 = 0,051, p > 0,05). On kosul saglanmadig: igin
analize devam edilmemistir. Bu sonuglara gore; “Disadonitikliik ve gorev performansi
iliskisinde degisime agik olma yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir”, seklindeki
Hipotez 8c reddedilmistir.

Tablo 16: Disadoniikliik ve Gorev Performansi iliskisinde Degisime acikhk yetkinliklerinin

Aracilik Etkisi
Degiskenler Esneklik ve Kendini Yenilikgilik Inisiyatif Gorev
Degisime Gelistirme Kullanma Performansi
Agiklik
#) ®) ®B) ®B) ®B)

Model 1

1.Disadoniiklitk 0,346*** 0,357*** 0,335*** 0,310*** 0,051
F 57,399 56,676 58,324 51,495 1,236
R 0,275 0,273 0,277 0,261 0,042
R? 0,076 0,075 0,767 0,068 0,002

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704
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Uyumluluk ve Giorev Performanst Iliskisinde Degisime Acik Olma
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Uyumluluk ve gorev performansi iliskisinde degisime agik olma
yetkinliklerinin (esneklik ve degisime agiklik, kendini gelistirme, yenilikgilik,
inisiyatif kullanma) aracilik etkisini analiz edebilmek icin oncelikle; Baron ve
Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo
17°de goriildiigi gibi uyumluluk ve gorev performansi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir sebep sonug iligkisi bulunmaktadir (# = 0,253, p <0,001). Uyumlulugun
degisime Agiklik Yetkinlikleri lizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina
bakildiginda; sadece kendini gelistirme yetkinligi kendini gelistirme (f = 0,112, p
<0,05) iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu, esneklik ve
degisime agikli (5 = 0,053, p> 0,05), yenilik¢ilik (# = 0,048, p> 0,05), inisiyatif
kullanma (f =-0,004, p > 0,05) yetkinlikleri iizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadig1 anlasilmaktadir. Dolayisiyla hiyerarsik regresyon analizine araci
degiskenlerden sadece kendini gelistirme yetkinligi dahil edilmistir. Asagidaki
tabloda goriildiigii gibi; bagimsiz ve araci degiskenin bir arada analize sokuldugu
modelde, uyumlulugun gorev performansi tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak
anlamliligimi korudugu (8 = 0,243, p <0,001), kendini gelistirme yetkinliginin
etkisinin de devam ettigi goriilmektedir (5 = 0,091, p <0,01). Bu sonuglara gore;
kendini gelistirme yetkinliginin uyumluluk ve gorev performansi arasinda kismi
aracilik etkisinin oldugu sdylenebilir. Buna goére “Uyumluluk ve gérev performansi
iliskisinde degisime acgik olma yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir”, seklindeki

Hipotez 8d kismen kabul edilmistir.
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Kendini Gelistirme

Uyumluluk

Gorev Performansi

Sekil 5. Uyumluluk ve Gérev Performansi iliskisinde Kendini Gelistirmenin Kismi Aracihk

Etkisi

Tablo 17: Uyumluluk ve Gorev Performansi iliskisinde Degisime Acik Olma Yetkinliklerinin

Aracilik Etkisi
Degiskenler Esneklik ve Kendini Yenilikgilik Inisiyatif Gorev
Degisime Gelistirme Kullanma Perf
Aciklik erformansi
#) #) #) #B) ®B)
Model 1
1.Uyumluluk 0,053 0,112* 0,048 -0,004 0,253***
F 1,528 6,426 1,354 0,011 0,911
R 0,047 0,095 0,044 0,004 0,036
R? 0,0027 0,009 0,002 0,000 0,001
Model 2
1.Uyumluluk 0,243***
2.Aract Degisken
Kendini Gelistirme 0,091**
23,807
0,252
R? 0,064
Dogrudan Etki
Uyumluluk 0,243
Dolayh Etki
0,010

Kendini Gelistirme

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704
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Duygusal Dengelilik ve Girev Performanst Iliskisinde Degisime A¢tk Olma
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Duygusal dengelilik ve gorev performansi iliskisinde degisime agik olma
yetkinliklerinin (esneklik ve degisime agiklik, kendini gelistirme, yenilikgilik,
inisiyatif kullanma) aracilik etkisini analiz edebilmek icin oncelikle; Baron ve
Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo
18’de goriildiigii gibi duygusal dengelilik ve gorev performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (8 = 0,080, p > 0,05). On kosul
saglanmadig1 i¢in analize devam edilmemistir. Bu sonuglara gore; “Duygusal
dengelilik ve gorev performansi iliskisinde degisime agiklik yetkinliklerinin aracilik

etkisi vardir ”, seklindeki Hipotez 8e reddedilmistir.

Tablo 18: Duygusal Dengelilik ve Gorev Performansi iliskisinde Degisime Acik Olma
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Degiskenler Esneklik Kendini Yenilikgilik Inisiyatif Gorev
ve Gelistirme Kullanma Perf
Degisime erformansi
Agiklik
() ®) ®) ®B) ®B)
Model 1
1.Duygusal Dengelilik 0,334*** 0,399*** 0,381*** 0,266*** 0,080
F 65,746 90,168 97,240 45,923 3,490
R 0,293 0,337 0,349 0,248 0,070
R? 0,086 0,114 0,122 0,061 0,005

*p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0.001, n= 704
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b) Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performans: Iliskisinde Is Birligi
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Gelisime Aciklik ve Gérev Performansi Tliskisinde Is Birligi Yetkinliklerinin
Aracilik Etkisi

Gelisime agiklik ve gorev performansi iliskisinde is birligi yetkinliklerinin
(iletisim, 1s birligi saglama, takim calismasi, hizmet odaklilik) aracilik etkisini analiz
edebilmek i¢in; Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine
getirilip getirilmedigine bakilmigtir. Tablo 19’da gorildiigi gibi, gelisime agiklik ve
gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep sonug iligkisi
bulunmaktadir (f# = 0,118, p <0,01). Gelisime acikligin is birligi yetkinlikleri
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina bakildiginda; tiim is birligi
yetkinlikleri tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir (iletisim (f = 0,258, p <0,001), is birligi saglama (8 = 0,274, p
<0,001), takim galismasi (5 = 0,267, p <0,001), hizmet odaklilik (5 = 0,237, p
<0,001)). Bu iki kosul saglandig i¢in, gelisime agiklik ve is birligi yetkinliklerinin
bagimsiz degisken oldugu, gorev performansinin ise bagimli degisken oldugu bir
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarima bakildiginda; gelisime
acikligin gorev performansi iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak ortadan kalktig
(8 = 0,051, p> 0,05), arac1 degiskenlerden ise sadece takim g¢alismasinin gorev
performans: tizerindeki etkisini siirdiirdiigii goriilmektedir (8 = 0,134, p <0,05). Bu
cergevede takim calismasi yetkinliginin gelisime agiklik ve gorev performansi
arasinda tam aracilik etkisinin oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla “Gelisime agiklik ve
gorev performanst iligkisinde is birligi yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir”,

seklindeki Hipotez 9a kismen kabul edilmistir.

108



B =0,258%**

Gelisime Agikhk

B =0,237%%*

iletisim

is Birligi Saglama

B=0,274%%*

B =0,267%*

******************************** Gorev Performansi

Takim Galismasi

Hizmet Odakhlik

Sekil 6. Gelisime Aciklik ve Gorev Performansi iliskisinde is Birligi Yetkinliklerinin Kismi

Aracilik EtKisi

Tablo 19: Gelisime Aciklik ve Gorev Performansi iliskisinde Ts Birligi Yetkinliklerinin Aracihik

Etkisi
Degiskenler Tletisim Is Birligi Takim Hizmet Gorev
Saglama Calismasit Odaklilik Performansi
#) #B) #B) #) ®B)
Model 1
1.Geligime Ag¢iklik 0,258*** 0,274%** 0,267*** 0,237*** 0,118**
F 41,963 50,337 43,726 33,867 7,519
R 0,238 0,259 0,242 0,215 0,103
R? 0,056 0,067 0,059 0,046 0,011
Model 2
1.Gelisime Agiklik 0,051
2.Aract Degisken
Iletisim 0,071
Is Birligi Saglama 0,056
Takim Calismasi 0,134*
Hizmet Odaklilik -0,007
F 2,516
R 0,133
R? 0,018
Dogrudan Etki
Gelisime Agiklik 0,051
Dolayh Etki
iletisim 0,018
Is Birligi Saglama 0,015
Takim Calismasi 0,036
Hizmet Odaklilik -0,002

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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Sorumluluk ve Gorev Performanst Tliskisinde Iy Birligi Yetkinliklerinin

Aracilik Etkisi

Sorumluluk ve gorev performans: iliskisinde is birligi yetkinliklerinin
(iletisim, is birligi saglama, takim calismasi, hizmet odaklilik) aracilik etkisini analiz
edebilmek ig¢in; Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine
getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 20’de gorildigi gibi, sorumluluk ve
gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep sonug iligkisi
bulunmaktadir (# = 0,793, p <0,001). Sorumlulugun is birligi yetkinlikleri {izerinde
anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina bakildiginda; tiim is birligi yetkinlikleri
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (iletisim (/3
= 0,327, p <0,001), is birligi saglama (f = 0,282, p <0,001), takim calismasi (5§ =
0,281, p <0,001), hizmet odaklilik (# = 0,265, p <0,001)). Bu iki kosul saglandig1
icin gelisime agiklik ve is birligi yetkinliklerinin bagimsiz degisken oldugu, gérev
performansimin bagimh degisken oldugu bir regresyon analizi gergeklestirilmistir.
Analiz sonuglarima bakildiginda; sorumlulugun gorev performans: iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak istatistiksel olarak anlamliligini siirdiirdiigii (5 = 0,799, p
<0,001), araci degiskenlerden ise sadece takim c¢alismasinin gorev performansi
tizerindeki etkisini stirdiirdiigi gériilmektedir (5 = 0,095, p <0,05). Bu ¢ercevede
takim calismasi yetkinliginin sorumluluk ve goérev performansi arasinda kismi
aracilik etkisinin oldugu sdylenebilir. Dolayistyla “Sorumluluk ve gorev performansi
iligkisinde is birligi yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 9b

kismen kabul edilmistir.
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Sekil 7. Sorumluluk ve Gorev Performans iliskisinde is Birligi Yetkinliklerinin Kismi Araciik

Etkisi

Tablo 20: Sorumluluk ve Gorev Performansi iliskisinde s Birligi Yetkinliklerinin Araciik

Etkisi
Degiskenler Tletisim Is Birligi Takim Hizmet Gorev
Saglama Calismasi1 Odaklilik Performansi
®B) ®») ®B) ®) ®)
Model 1
1.Sorumluluk 0,327*** 0,282*** 0,281*** 0,265*** 0,793***
F 67,130 51,101 46,667 41,053 591,227
R 0,295 0,261 0,250 0,235 0,676
R? 0,087 0,068 0,062 0,055 0,457
Model 2
1.Sorumluluk 0,799***
2.Aract Degisken
Iletisim -0,054
Is Birligi Saglama -0,025
Takim Calismasi 0,095*
Hizmet Odaklilik -0,030
F 119,993
R 0,680
R? 0,462
Dogrudan Etki
Sorumluluk 0,799
Dolayh Etki
iletisim -0,006
Is Birligi Saglama -0,007
Takim Calismasi 0,027
Hizmet Odaklilik -0,008

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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Disadoniikliik ve Gorev Performansi Iliskisinde Is Birligi Yetkinliklerinin
Aracilik Etkisi

Disadoniikliik ve gorev performans: iliskisinde is birligi yetkinliklerinin
(iletisim, is birligi saglama, takim ¢alismasi, hizmet odaklilik) aracilik etkisini analiz
edebilmek icin Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine
getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 21°de goriildiigii gibi disadoniiklik ve
gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (/5
= 0,051, p> 0,05). On kosul saglanmadig1 i¢in analize devam edilmemistir. Bu
sonuclara gore; “Disadoniiklik ve gorev performanst iligkisinde 15 birligi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 9c reddedilmistir.

Tablo 21: Disadéniikliik ve Gorev Performansi iliskisinde is Birligi Yetkinliklerinin Aracihk

Etkisi
Degiskenler Iletisim Is Birligi Takim Hizmet Gorev
Saglama Calismasi Odaklilik Performanst
() ®) ®) ®B) ®)
Model 1
1.Disadoniikliik 0,237*** 0,260*** 0,276*** 0,255*** 0,051
F 31,376 40,129 41,850 35,209 1,236
R 0,207 0,233 0,237 0,219 0,042
R? 0,043 0,054 0,056 0,048 0,002

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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Uyumluluk ve Giorev Performanst Iliskisinde Is Birligi Yetkinliklerinin
Aracilik Etkisi

Uyumluluk ve gorev performansi iliskisinde is birligi yetkinliklerinin
(iletisim, is birligi saglama, takim calismasi, hizmet odaklilik) aracilik etkisini analiz
edebilmek i¢in; Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine
getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 22’de goriildiigii gibi, uyumluluk ve gorev
performanst arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep sonug¢ iliskisi
bulunmaktadir (# = 0,253, p <0,001). Uyumlulugun is birligi yetkinlikleri iizerinde
anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina bakildiginda; tiim is birligi yetkinlikleri
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (iletisim (/3
= 0,407, p <0,001), is birligi saglama (f = 0,437, p <0,001), takim calismasi (5 =
0,449, p <0,001), hizmet odaklilik (# = 0,409, p <0,001)). Bu iki kosul saglandig1
icin gelisime agiklik ve is birligi yetkinliklerinin bagimsiz degisken oldugu, gérev
performansimnin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi gergeklestirilmistir.
Analiz sonuglarina bakildiginda; sorumlulugun gorev performans: iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak istatistiksel olarak anlamliligini siirdiirdiigti (f = 0,184,
p> 0,001), arac1 degiskenlerden ise sadece takim galismasinin goérev performansi
tizerindeki etkisini stirdiirdiigi gériilmektedir (5 = 0,106, p <0,05). Bu ¢ercevede
takim calismasi yetkinliginin sorumluluk ve gorev performansi arasinda kismi
aracilik etkisinin oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla “Uyumluluk ve gérev performansi
iligkisinde is birligi yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 9d

kismen kabul edilmistir.
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Sekil 8. Uyumluluk ve Gérev Performansi iliskisinde is Birligi Yetkinliklerinin Kismi Aracilik

Etkisi

Tablo 22: Uyumluluk ve Gérev Performansi iliskisinde is Birligi Yetkinliklerinin Aracihk Etkisi

Degiskenler Tletisim Is Birligi Takim Hizmet Gorev
Saglama Calismasit Odaklilik Performansi
®B) () ®) ®) ®)
Model 1
1.Uyumluluk 0,407*** 0,437*** 0,449%** 0,409*** 0,253***
F 130,750 163,835 158,937 126,577 0,911
R 0,396 0,435 0,430 0,391 0,036
R? 0,157 0,189 0,185 0,153 0,001
Model 2
1.Uyumluluk 0,184***
2.Aract Degisken
fletisim 0,055
Is Birligi Saglama 0,021
Takim Calismasi 0,106*
Hizmet Odaklilik -0,024
F 10,292
R 0,262
R? 0,069
Dogrudan Etki
Uyumluluk 0,184
Dolayh Etki
iletisim 0,022
Is Birligi Saglama 0,009
Takim Calismasi 0,047
Hizmet Odaklilik -0,001

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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Duygusal Dengelilik ve Gorev Performans Iliskisinde Is Birligi
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Duygusal dengelilik ve gorev performansi iliskisinde is birligi yetkinliklerinin
(iletisim, is birligi saglama, takim c¢alismasi, hizmet odaklilik) aracilik etkisini analiz
edebilmek i¢in; Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine
getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 23°de gortldigi gibi duygusal dengelilik
ve gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir
(3 = 0,077, p> 0,05). On kosul saglanmadig1 i¢in analize devam edilmemistir. Bu
sonuglara gore “Duygusal dengelilik ve goérev performansi iliskisinde is birligi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir 7, seklindeki Hipotez 9e reddedilmistir.

Tablo 23: Duygusal Dengelilik ve Gorev Performansi iliskisinde is Birligi Yetkinliklerinin

Aracilik Etkisi
Degiskenler Iletisim Is Birligi Takim Hizmet Gorev
Saglama Calismasi Odaklilik Performanst
®B) ®) ®) ®B) ®B)

Model 1

1.Duygusal Dengelilik 0,258*** 0,267*** 0,300%** 0,279%** 0,077
F 46,242 52,127 62,079 52,802 3,486
R 0,249 0,263 0,285 0,265 0,070
R? 0,062 0,069 0,081 0,070 0,005

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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¢) Kisilik Ozellikleri ve Gorev Performansi iliskisinde Is Yonetimi
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Gelisime Aciklik ve Gérev Performansti Tliskisinde Is Yonetimi
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Gelisime agiklik ve gorev performansi iligkisinde is yonetimi yetkinliklerinin
(planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik, problem ¢ézme, miilkemmeliyetgilik)
aracilik etkisini analiz edebilmek i¢in; dncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki
kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 24’de goriildiigii gibi,
gelisime aciklik ve gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep
sonug iliskisi bulunmaktadir (5 = 0,118, p <0,01). Gelisime a¢ikligin is yonetimi
yetkinlikleri tizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina bakildiginda; gelisime
acikligin planlama ve organizasyon (5 = 0,258, p <0,001), sonu¢ odaklilik (5 =
0,258, p <0,001) ve problem ¢ozme (f = 0,258, p <0,001) yetkinlikleri tizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu, miikkemmeliyet¢ilik (5 = 0,018,
p> 0,05) tizerinde ise anlamli bir etkiye sahip olmadig1 belirlenmistir. Bu iki kosul
mikemmeliyetcilik disinda saglandigi i¢in gelisime acikhik ve 1is birligi
yetkinliklerinin bagimsiz degisken oldugu, goérev performansinin bagiml degisken
oldugu bir regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuclarina bakildiginda;
gelisime acgikligin gorev performansi lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak ortadan
kalktig1 (# =-0,003, p> 0,05), arac1 degiskenlerin (planlama ve organizasyon (5 =
0,173, p <0,01), sonug odaklilik (8 = 0,154, p <0,01) ve problem ¢6zme ( = 0,179,
p <0,01)) yetkinliklerinin gorev performansi iizerindeki etkisini siirdiirdigii
goriilmektedir. Bu ¢ercevede planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik ve problem
cozme yetkinliginin gelisime agiklik ve gorev performansi arasinda tam aracilik
etkisinin oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla “Gelisime agiklik ve goérev performansi
iliskisinde is birligi yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 10a

kismen kabul edilmistir.
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Planlama ve Organizasyon

B=0,281%%*

Sonug Odaklilik

S =0,225%** B=0,154%*

Gelisime Agikhk

B =-0,003

———————————————————————————————— Gorev Performansi

S =0,213%%* B=0,179%*

Problem Cozme

B=0,173**

Sekil 9. Gelisime Aciklik ve Gorev Performansi iliskisinde is Yonetimi Yetkinliklerinin Kismi

Aracilik EtKisi

Tablo 24: Gelisime Acikhik ve Gorev Performansi iliskisinde is Yonetimi Yetkinliklerinin

Aracilik Etkisi
Degiskenler Planlama ve Sonug Problem Miikemmeliyetgilik Gorev
Organizasyon Odaklilik Cozme Performansi
®) ®) ®) ®) ®)

Model 1
1.Gelisime Agiklik 0,281*** 0,225*** 0,213*** 0,018 0,118**
F 73,303 48,250 44,072 0,288 7,519
R 0,308 0,254 0,243 0,020 0,103
R? 0,095 0,064 0,059 0,000 0,011
Model 2
1.Gelisime Agiklik -0,003
2.Aract Degisken

Planlama ve 0,173**
Organizasyon

Sonug Odaklilik 0,154**

Problem Cézme 0,179**
F 19,024
R 0,313
R? 0,098
Dogrudan Etki

Gelisime Agiklik -0,003
Dolayh Etki

Planlama ve 0,049
Organizasyon

Sonug Odaklilik 0,035

Problem Cézme 0,038

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n=7

04
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Sorumluluk ve Gorev Performansi Tliskisinde Is Yonetimi Yetkinliklerinin

Aracilik Etkisi

Sorumluluk ve gorev performansi iligskisinde is yonetimi yetkinliklerinin
(planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik, problem ¢ézme, miilkemmeliyetgilik)
aracilik etkisini analiz edebilmek i¢in Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki
kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 25°de goriildiigii gibi,
sorumluluk ve gbrev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep sonug
iliskisi bulunmaktadir (5 = 0,118, p <0,01). Sorumlulugun is yonetimi yetkinlikleri
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina bakildiginda, gelisime acikligin
planlama ve organizasyon (f = 0,340, p <0,001), sonu¢ odaklilik (5 = 0,316, p
<0,001) ve problem ¢6zme (5 = 0,312, p <0,001) yetkinlikleri tizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu, mikemmeliyet¢ilik (5 =-0,039, p> 0,05)
iizerinde ise anlamli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Bu iki kosul
miikkemmeliyet¢ilik disinda saglandigi i¢in sorumluluk ve is birligi yetkinliklerinin
bagimsiz degisken oldugu, gorev performansinin bagimli degisken oldugu bir
regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda; sorumluluk
gorev performansi iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamliligini siirdiirdigt
(8 = 0,784, p <0,001), arac1 degiskenlerin (planlama ve organizasyon (/5 =-0,002, p>
0,05), sonug odaklilik (8 = 0,015, p> 0,05) ve problem ¢6zme (5 = 0,015, p> 0,05))
gorev performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigir goriilmektedir. Bu
sonuglara gore “Sorumluluk ve gorev performans: iligkisinde is yoOnetimi

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 10b reddedilmistir.
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Planlama ve Organizasyon

B =0,340%*

Sonug Odaklilik

S =0,316%**

Sorumluluk

B =0,784%**

S =0,312%%*

Gorev Performansi

/
p=0015

Problem Cozme

Sekil 10. Sorumluluk ve Gorev Performans iliskisinde Is Yonetimi Yetkinliklerinin Kismi

Aracilik Etkisi

Tablo 25: Sorumluluk ve Gorev Performans iliskisinde is Yonetimi Yetkinliklerinin Araciik

Etkisi
Degiskenler Planlama ve Sonug Problem Miikemmeliyetgilik Gorev
Organizasyon Odaklilik Cozme Performansi
B () ) ) )
Model 1
1.Sorumluluk 0,340*** 0,316*** 0,312*** -0,039 0,793***
F 106,931 97,445 96,629 1,262 591,227
R 0,364 0,349 0,348 0,042 0,676
R? 0,132 0,122 0,121 0,002 0,457
Model 2
1.Sorumluluk 0,784***
2.Aract Degisken
Planlama ve -0,002
Organizasyon
Sonug Odaklilik 0,015
Problem Cézme 0,015
F 147,355
R 0,676
R? 0,458
Dogrudan Etki
Sorumluluk 0,784
Dolayh Etki
Planlama ve -0,001
Organizasyon
Sonug Odaklilik 0,005
Problem Cézme 0,005

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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Disadoniikliik ve Gorev Performansi Tliskisinde Is Yonetimi

Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Disadoniikliik ve gorev performansi iliskisinde is yonetimi yetkinliklerinin
(planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik, problem ¢ézme, miikemmeliyetgilik)
aracilik etkisini analiz edebilmek i¢in Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki
kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 26’da goriildiigii gibi,
disadoniikliik ve gorev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmamaktadir (8 = 0,051, p> 0,05). On kosul saglanmadig1 i¢in analize devam
edilmemistir. Bu sonuglara gore “Disadoniikliik ve gorev performansi iligkisinde is
yonetimi  yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 10c

reddedilmistir.

Tablo 26: Disadéniikliik ve Gorev Performans: iliskisinde is Yonetimi Yetkinliklerinin Aracilik

Etkisi
Degiskenler Planlama ve Sonug Problem Miikemmeliyetgilik Gorev
Organizasyon  Odaklilik Cozme Performanst
®B) () ®) ®B) ®)

Model 1

1.Disad6niiklik 0,229*** 0,184*** 0,210*** 0,059 0,051
F 41,966 28,203 38,034 2,791 1,236
R 0,238 0,197 0,227 0,063 0,042
R? 0,056 0,039 0,051 0,004 0,002

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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Uyumluluk ve Giorev Performanst Iliskisinde Is Yonetimi Yetkinliklerinin

Aracilik Etkisi

Uyumluluk ve gorev performansi iliskisinde is yonetimi Yetkinliklerinin
(planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik, problem ¢ézme, miilkemmeliyetgilik)
aracilik etkisini analiz edebilmek i¢in Oncelikle Baron ve Kenny’nin (2006) ilk iki
kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo 27’de goriildiigii gibi,
uyumluluk ve gbrev performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep sonug
iliskisi bulunmaktadir (f = 0,253, p <0,001). Uyumluluk is yonetimi yetkinlikleri
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina bakildiginda, uyumlulugun
planlama ve organizasyon (f = 0,194, p <0,001), sonu¢ odaklilik (5 = 0,203, p
<0,001) ve problem ¢6zme (5 = 0,225, p <0,001) yetkinlikleri tizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu, mikemmeliyet¢ilik (5 =-0,007, p> 0,05)
iizerinde ise anlamli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Bu iki kosul
miikemmeliyetgilik disinda saglandigi i¢in uyumluluk ve is birligi yetkinliklerinin
bagimsiz degisken oldugu, gorev performansimin bagimli degisken oldugu bir
regresyon analizi gercgeklestirilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda; uyumluluk
gorev performansi iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamliligini siirdiirdigt
(8 = 0,164, p <0,001), arac1 degiskenlerin (planlama ve organizasyon (ff = 0,154, p
<0,01), sonu¢ odaklilik (5 = 0,132, p <0,05) ve problem ¢ézme (5 = 0,143, p
<0,01)) yetkinliklerinin gorev performans: ftizerindeki etkisini = sitirdiirdiigii
goriilmektedir. Bu c¢ergevede is yoOnetimi yetkinliklerinden; planlama ve
organizasyon, sonu¢ odaklilik ve problem ¢ozme yetkinliklerinin uyumluluk ve
gorev performansi arasinda kismi aracilik etkisinin oldugu sdylenebilir. Bu sonuclara
gore “Uyumluluk ve gorev performans: iliskisinde is yonetimi yetkinliklerinin

aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 10d kismen kabul edilmistir.
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Planlama ve Organizasyon

3= 0,194***

Sonug Odaklilk

3= 0,203***

Uyumluluk

B =0,164%**

B =0,132%*

3= 0,154**

B=0,225%**

Gorev Performansi

B=0,143**

Problem Cozme

Sekil 11. Uyumluluk ve Gorev Performans iliskisinde is Yonetimi Yetkinliklerinin Kismi

Aracilik EtKisi

Tablo 27: Uyumluluk ve Gorev Performansi iliskisinde is Yonetimi Yetkinliklerinin Aracilik

Etkisi
Degiskenler Planlama ve Sonug Problem Miikemmeliyetgilik Gorev
Organizasyon Odaklilik Cozme Performansi
(5] (5 ) ) )

Model 1
1.Uyumluluk 0,194*** 0,203*** 0,225*** -0,007 0,253***
F 36,914 43,638 55,635 0,044 0,911
R 0,224 0,242 0,272 0,008 0,036
R? 0,050 0,059 0,073 0,000 0,001
Model 2
1.Uyumluluk 0,164***
2.Aract Degisken

Planlama ve 0,154**
Organizasyon

Sonug Odaklilik 0,132*

Problem Cézme 0,143**
F 23,542
R 0,345
R? 0,119
Dogrudan Etki

Uyumluluk 0,163
Dolayh Etki

Planlama ve 0,030
Organizasyon

Sonug Odaklilik 0,027

Problem Cézme 0,032

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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Duygusal Dengelilik ve Gorev Performanst Iliskisinde Is Birligi
Yetkinliklerinin Aracilik Etkisi

Duygusal Dengelilik ve gorev performanst iliskisinde is yonetimi
yetkinliklerinin (planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik, problem ¢ozme,
miikkemmeliyet¢ilik) aracilik etkisini analiz edebilmek icin Oncelikle Baron ve
Kenny’nin (2006) ilk iki kosulunun yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Tablo
28’de goriildiigii gibi, duygusal dengelilik ve gorev performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir (8 = 0,077, p> 0,05). On kosul
saglanmadig1 i¢in analize devam edilmemistir. Bu sonuglara goére “Duygusal
dengelilik ve gorev performansi iliskisinde is yonetimi yetkinliklerinin aracilik etkisi

vardir ” seklindeki Hipotez 10e reddedilmistir.

Tablo 28: Duygusal Dengelilik ve Gorev Performansi iliskisinde is Yonetimi Yetkinliklerinin

Aracilik EtKisi
Degiskenler Planlama ve Sonug Problem Miikemmeliyetgilik Gorev
Organizasyon  Odaklilik Cozme Performanst
®B) ®B) ®) ®») ®)

Model 1

1.Duygusal Dengelilik 0,241*** 0,226*** 0,232*** 0,042 0,077
F 57,664 53,684 58,285 1,705 3,486
R 0,276 0,267 0,277 0,049 0,070
R? 0,076 0,071 0,077 0,002 0,005

*p <0,05, **p <0,01, ***p <0.001, n= 704
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug¢

Cevresel kosullarin giin gegtikge hizlanan degisimi, Orgiitiin amaca yonelik
stirdiiriilebilirligini gii¢lestirmektedir. Bu noktada degisimin orgiit sistemi ile hizla
biitlinlesmesi i¢in dogru stratejiler belirleme ve degisime uyumlu politikalar ortaya
konulmasinin gerekli oldugu diistiniilmektedir. Son yillarda orgiitsel politika ve
stratejilerin belirlenmesinde ve uygulanmasinda en 6nemli faktorlerinden birinin;
“insan sermayesi/bilgisi” oldugu yazinda siklikla karsimiza ¢ikmaktadir (Ozsoy ve
Yildiz, 2013, s. 10). Ciinkii insan sermayesi/bilgisi, bu degisimi igsellestirip geri
bildirim ile oOrgiitsel iriin ya da hizmete doniistiirecek olan isgérenin sahip oldugu
ortiik bilgidir. Hsu ve Fang (2008) bu bilgi sermayesini; sahip olunan isgérenin bilgi,
beceri, yetenek, kisilik 6zellikleri ve deneyimi; Chen (2006) orgiite baglilik derecesi;
Seetharaman vd. (2004) bilgiyi yaratma, yonetme ve degere doniistiirebilme yetenegi
bilgilerinden olustugunu belirtmektedirler (Keskin ve Akgiin, 2016, s. 297). Bilgi
caginda bu veriler degisimin oOrgiitle biitiinlesme hizin1 artiracagi gibi, orgiite yiiksek
performans getiren, orgiite 6zgii bilesenleri saptamay1 da 6ngormektedir (Mahapatro,
2010, s. 138).

Orgiit performansinin énciillerinden biri olan bireysel performansin bu veriler
1s181nda incelenmesi; Orgiitiin sahip oldugu ve onu digerlerinden ayiran dzellikleri
ortaya koymaktadir. Bu 6zellikler, bireysel performansin yonetilmesinde, isgérenin
bireysel ve goreve 0Ozgii yetkinliklerinin ve kisilik 6zelliklerinin haritalanmasina
olanak saglamaktadir. Orgiitiin amaci, bu &rtiik bilgiyi giin yiiziine ¢ikarip érgiitiin
stirekliligi, gelisimi ve degisimi i¢in kullanilabilir duruma getirmektir (Armstrong,
2009, s. 209). Bagka bir deyisle; bu ortiik bilgilerden kisilik 6zellikleri, yetkinlikler
ve gorev performanst bagliklar1 arasindaki iligkinin yOniiniin ve derecesinin
bilinmesinin, orgiite rekabet avantaji saglayip, siirekliligini saglayacagi

ongoriilmektedir. Calismamizin  sonuglarini  bu amaglara gore su seklide
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Ozetleyebiliriz: Gelisime agiklik, sorumluluk, disadoniikliik, uyumluluk ve duygusal
dengelilik kisilik 6zelliklerinin gorev performanst ile iliskisinde degisime agik olma,
is birligi ve i yonetimi yetkinlik gruplarimin ve bunlarin on iki alt boyutunun, kismi

aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Hipotez Sonuglar:

Alanyazinda yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen bulgularin,

caligmanin hipotez sonuglari ile karsilastirilmasi su sekilde 6zetlenmistir;

a) Kisilik o6zellikleri ile gorev performansi arasindaki iligkisinin incelendigi

analizin sonuclarina gore:

Gelisime agiklik, sorumluluk ve uyumluluk kisilik ozelliklerinin gorev
performanst iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu, disadoniikliik ve duygusal
dengelilik 6zelliklerinin ise gorev performansi lizerinde anlamli bir etkisi olmadigi

bulgularina ulasilmistir.

Alanyazindaki calismalara bakildiginda; Barrick ve Mount (1991), Barrick,
Mount ve Strauss (1993), Gellatly (1996), Hurtz ve Donovan (2000), Keskin ve
Giindogan (2019) yaptiklar1 ¢alismalarda bes faktor kisilik 6zelliklerinden sadece
sorumluluk 6zelligi ile is performansi arasinda bir iliski tespit etmislerdir. Barrick ve
Mount (1993), yaptiklar1 ¢alismada sorumluluk ve disadoniikliik ile is performansi
arasinda iliski bulurken; Salgado (1997) duygusal denge ve sorumluluk ile is
performansi arasinda; Alonso (2000) uyumluluk, gelisime agiklik, sorumluluk ve
duygusal denge ile performans arasinda diisiik ama anlaml, disa dontiklik ile
performans arasinda ise negatif ve diisiik bir iliski bulmustur. Kocabacak (2011)
sorumluk, uyumluluk, disadoniikliik ve deneyime aciklik ile gorev performansi
arasinda pozitif ve anlamli, duygusal denge ile gorev performans: arasinda negatif
anlamli bir iliski tespit etmistir. Arastirma sonuglarina bakildiginda goriilen
birbirinden farkli bulgularin, yapilan ¢alismalarin uygulandigi isgdrenlerin egitimleri,
meslekleri, statiileri vb. gibi bir¢ok degiskenin var olmasi ile iligkili oldugu

diistiniilmektedir.

Alanda yapilan ilk ¢aligmalarda sadece sorumluluk ile is performansi arasinda
iliski oldugu gozlemlenmektedir. Buradan hareketle, kendilerini ¢aliskan, giivenilir,
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diizenli vb. olarak tanimlayan isgdrenlerin yiiksek performans gosterdigi sonucuna
ulasilmaktadir. Fakat yukarida goriildiigii gibi, daha sonra yapilan bir¢ok ¢aligmada
bes faktérden performansi en ¢ok yordayan 6zelligin, sorumluk oldugu ile ilgili

herhangi bir kanita rastlanmamistir (Hurtz ve Donovan, 2000, s. 876).

b) Kisilik o6zellikleri ile yetkinlik gruplari arasindaki iliskinin incelendigi

analiz sonuglarina gore:

Kisilik  6zelliklerinden gelisime aciklik, disadoniiklik ve duygusal
dengeliligin degisime ag¢ik olma yetkinliklerinin tiimii (esneklik ve degisime agiklik,
kendini gelistirme, yenilik¢ilik ve inisiyatif kullanma) tizerinde anlamli, sorumluluk
ve uyumluluk ozelliginin degisim yetkinliklerinden sadece kendini gelistirme

iizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kisilik  o6zelliklerinden  gelisime aciklik, sorumluluk, disadoniikliik,
uyumluluk ve duygusal dengelilik 6zelliklerinin is birligi yetkinlikleri (iletisim, is
birligi saglama, takim calismasi, hizmet odaklilik) iizerinde anlamli bir etkisi oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Kisilik  oOzelliklerinden  gelisime acgiklik, sorumluluk, disadoniikliik,
uyumluluk ve duygusal dengelilik 6zelliklerinin miikemmeliyetcilik disinda tiim is
yonetimi yetkinlikleri (planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik, problem ¢6zme)

iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu sonuglardan hareketle: Gelisime agik, disa doniik ve duygusal dengelilik
ozelligine sahip isgorenlerin esneklik ve degisime aciklik, kendini gelistirme,
yenilik¢i, inisiyatif kullanabilme, iletisim kurabilme, is birligi saglayabilme, takim
calismasina uyumluluk, hizmet odaklilik, planlama ve organizasyonda basarili olma,
sonu¢ odaklilik ve problem ¢ozebilme yetkinlikleri arasinda iliski oldugu
saptanirken; miikkemmeliyet¢ilik  yetkinligi ile iliskilendirilemedigi yorumu
yapilabilir. Sorumluluk ve uyumluluk o6zelligine sahip isgorenlerin ise kendini
gelistirebilme, iletisim kurabilme, is birligi saglayabilme, takim calismasina
uyumluluk, hizmet odaklilik, planlama ve organizasyonda basarili olma, sonug

odaklilik ve problem ¢6zebilme yetkinlikleri arasinda iliski saptanirken; esneklik ve
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degisime aciklik, yenilik¢i, inisiyatif Kkullanabilme ve mikemmeliyetgilik

yetkinlikleri ile iliskilendirilemedigi ulasilabilir.

Alanyazinda yapilan arastirmada bu tez c¢alismasinda yer alan bes faktor
kisilik 6zellikleri ve yetkinlik degiskenlerin tiimiinii igeren ¢aligma bulunmamaktadir
ancak farkli boyutlarinin inceledigi calismalara ulasilmistir. Bu ¢alismalardan
bazilar1 soyledir: Consiglio vd. (2013) sorumluluk ile siire¢ yonetimi ve hedef
odaklilik arasinda; duygusal dengelilik ile duygu yonetimi arasinda, uyumluluk ile
takim caligmasi arasinda, gelisime aciklik ile yenilik¢ilik arasinda, disadoniikliik ve
proaktiflik arasinda pozitif anlamli bir iliski bulmuslardir. Ceyhun ve Diker (2016)
uyumluluk, sorumluluk ve yeniliklere agik olma alt faktorlerinin hizmet verme
yatkinligina yonelik anlamli etkiye sahip oldugu verisine ulasmislardir. Bozkurt,
Meri¢ ve Bozkurt (2017) sorumluluk, deneyime agiklik kisilik 6zellikleri ile bireysel
yenilikgilik egilimine sahip olma arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulmuslardir.
Cetin ve Sahin (2018) yenilik¢ilik (inovasyon) yetkinligini ile sadece gelisime
aciklik Ozelligi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Smith vd.
(2019) miikemmeliyetcilik yetkinligi iki boliimde ele almislardir; milkemmeliyetei
kaygilar (toplumsal olarak belirlenmis miikemmeliyetcilik, hatalarla ilgili endiseler,
eylemlerle ilgili siipheler ve tutarsizlik) ile nevrotiklik orta diizey iliskili, uyumluluk
ve disa dontiklik negatif ve dislk; miikkemmeliyet¢i c¢abalar (kendine yonelik
miikkemmeliyet¢ilik, kisisel standartlar ve yiiksek standartlar) ile sorumluluk arasinda
orta diizey iliski bulunmuslardir. Hamdy vd. (2019) kisilik 6zelliklerinden yalnizca
deneyime agikligin yenilikcilik yetkinligi iizerinde etkili oldugu sonucuna

ulasmislardir.

c) Yetkinlik gruplan ile gorev performansi arasindaki iliskinin incelendigi

analiz sonuglarina gore:

Degisime agik olma yetkinliklerinden sadece kendini gelistirme gorev
performansi iizerinde etkili olurken, esneklik ve degisime agiklik, yenilik¢ilik ve
inisiyatif kullanabilme yetkinliginin gorev performans: iizerinde etkili olmadigi

sonucuna ulasilmstir.

127



Is birligi yetkinliklerinin tiimiiniin yani, iletisim, is birligi saglama, takim
caligmasi ve hizmet odakli olma yetkinliinin gorev performansi iizerinde etkili

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Is yonetimi yetkinliklerinden planlama ve organizasyon, sonug odaklilik ve
problem c¢ozme yetkinliklerinin gorev performansi {iizerinde etkili oldugu,
miikkemmeliyet¢iligin - gorev performansi iizerinde etkili olamadigi sonucuna

ulagilmistir.

Alanyazinda yapilan arastirmada bu tez ¢aligmasinda yer alan yetkinlikler ve
gorev performansi degiskenlerin timiinii igeren calisma bulunmamaktadir ancak
farkl1 boyutlarinin inceledigi calismalara ulagilmistir. Bu ¢alismalardan bazilari
sOyledir: Orvis ve Ratwani (2010) yaptiklar1 ¢alismada, kendini gelistirme ile gérev
performansi arasinda, Aryee vd. (2012) yenilik¢i davranig ile gérev performansi
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulmuslardir. Kwak vd. (2017) bilisim
yetkinlikleri ve problem ¢6zme yetkinligi ile gorev performansi arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski bulmuslardir. Tunca, El¢i ve Murat (2018) yenilik¢i davranis ve
proaktifligin ile gorev performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulmuslardir.
Giinyakt1 (2021) uyumsuz miikemmeliyetcilik ile gérev performansi arasinda negatif
anlamli bir iliski, uyumlu mikkemmeliyet¢ilik ile gérev performansi arasinda pozitif

ve anlamli bir iliski saptamustir.

d) Kisilik 6zellikleri, yetkinlikler ve gérev performansi arasindaki iliskinin

incelendigi analiz sonuglarina gore:

Gelisime aciklik ve sorumluluk ile gorev performansi iliskisinde, degisime
actk olma yetkinliklerinden kendini gelistirme yetkinliginin tam araci oldugu,
uyumluluk ile gérev performansi arasindaki iligkisinde, kendini gelistirmenin kismi
aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilirken, diger yetkinliklerin kismi ya da tam araci
olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Disa doniikliik ve duygusal dengelilik ile gorev
performanst arasinda iliski saptanmadigr i¢in yetkinliklerin aracilik etkine

bakilmamustir.

Gelisime aciklik ile gorev performansi iliskisinde, is birligi yetkinliklerinden

takim caligmasi yetkiliginin tam aracilik etkisi oldugu, sorumluluk, uyumluluk ile
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gorev performansi iligkisinde is birligi yetkinliklerinden takim c¢alismasinin kismi
aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasirken, diger yetkinligin kismi ya da tam aracilik
etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Disa doniiklik ve duygusal dengelilik ile
gorev performansi arasinda iliski saptanmadigr icin yetkinliklerin aracilik etkine

bakilmamustir.

Gelisime acgiklik ile gorev performans:t iliskisinde is yodnetimi
yetkinliklerinden planlama ve organizasyon, sonu¢ odaklilik ve problem ¢ozme
yetkinliklerinin tam aracilik etkisi oldugu; uyumluluk ile gorev performansi
iliskisinde is yonetimi yetkinliklerinden; planlama ve organizasyon, sonug¢ odaklilik
ve problem ¢dzme yetkinliklerinin kismi aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasirken,
diger yetkinliklerin kismi ya da tam araci olmadigi sonucuna ulasilmistir.
Sorumluluk ile gorev performansi arasinda iliskide is yonetimi yetkinliklerin etkisi
saptanmamistir. Disa doniikliik ve duygusal dengelilik ile gérev performansi arasinda

iligki saptanmadig: i¢in yetkinliklerin aracilik etkine bakilmamustir.

Alanyazinda yapilan arastirmada, bu tez calismasinda yer alan bes faktor
kisilik ozellikleri, yetkinlikler ve gorev performanst degiskenlerinin yer aldigi
caligma bulunamamistir ancak farkli boyutlarinin inceledigi ¢alismalara ulasilmistir.
Bu calismalardan bazilar1 soyledir; Neuman, Wagner ve Christiansen (1999)
perakende sektoriinde yaptiklari; uyumluluk, sorumluluk, gelisime aciklik ile is
performans: arasindaki iliskide takim oyunsu olma yetkinliginin etkisinden s6z
edilirken; duygusal denge ile is performansi arasindaki iliskide takimdaki kisilik
cesitliliginin etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Rodrigues ve Rebelo (2013) yazilim
sirketinde yapilmis olan ¢alismada bes faktor kisilik 6zelliklerinden duygusal denge,
disadoniikliik, sorumluluk ile is performans: arasinda proaktif kisiligin (yenilik¢ilik
yetkinligi de bu kavrama dahil edilmistir) pozitif ama diisiikk anlamli bir etkisi s6z
konusudur. He vd., (2015) misteri hizmetleri temsilcisi ile yaptiklar1 ¢alisma
sonucunda kisilik 6zelliklerinden sadece uyumluluk ve is performansi arasinda ki
iliskide miisteri odakliligin etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir. Khuong vd. (2016)
cok uluslu sirketlerde bes faktor kisilik ozelliklerinin ve iletisim becerisinin
calisanlarin is performanst lzerindeki etkilerini arastirmuglardir.  Veriler
incelendiginde disadoniikliik ve i3 performansi arasindaki iligkide iletisim

becerilerinin dolayli etkiye sahip oldugu belirtilmistir.
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Calismalar incelendiginde degiskenler arasindaki iligkinin her calismada
farklilastign  goriilmektedir. Iliskilerin giiciiniin farklilasmasinin, farkli kisilik
boyutlarin, farkli is tiirlerinde ihtiyag duyulan yetkinliklerin, farkli boyutlarda
performansi etkiledigi, sonucuna ulasilabilir (Hurtz ve Donovan, 2000, s. 876). Bu
baglamda birgok degiskeni igine alan farkli arastirmalarda yapilmistir (Salgado
(1997); Gellatly (1996); Thomas, Whitman ve Viswesvaran, (2010) vb.). Bu
calismalardan Heckman, Stixrud ve Urzua (2006, s. 411- 482) yaptiklar1 ¢alismada
yetkinlik ve kisilik degiskenlerini biligsel yetkinlikler ve biligsel olmayan yetkinlikler
olarak cerceveleyip okullasma, istthdam, i deneyimleri, meslek se¢cimi ve yaptigi

iste basarili olma boyutlar1 arasindaki iliskiyi anlamaya ¢alismislardir.

Bulgular ve yorumlar kisminda ayrintili olarak yorumlanmis olan hipotezlere

Tablo 29’daki gibi toplu bir sekilde bakmak yarar saglayacaktir.

Tablo 29. Hipotez Sonugclari

Hipotezler Kabul/Ret
Durumu
Hipotez 1: Kisilik 6zelliklerinin gorev performansi tizerinde istatistiksel olarak anlamli Kismen kabul

bir etkisi vardir.

Hipotez la: Gelisime agiklik ozelliginin gorev performansi iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1b: Sorumluluk 6zelliginin gérev performansi {izerinde istatistiksel Kabul
olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 1c: Disadoniiklik ozelliginin - gorev  performanst iizerinde Ret
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 1d: Uyumluluk 6zelliginin gérev performansi {izerinde istatistiksel Kabul
olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez le: Duygusal dengelilik 6zelliginin gorev performansi iizerinde Ret
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Kisilik 6zelliklerinin degisime agik olma yetkinlikleri {izerinde istatistiksel Kismen kabul
olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2a: Gelisime agiklik ozelliginin degisime Agiklik Yetkinlikleri Kabul
tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 2b: Sorumluluk 6zelliginin degisime Ag¢iklik Yetkinlikleri {izerinde Kismen kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2c: Disadoniiklik 6zelliginin degisime Agiklik Yetkinlikleri Kabul
tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipote 2d: Uyumluluk &6zelliginin degisime Agiklik Yetkinlikleri tizerinde Kismen kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2e: Duygusal dengelilik dzelliginin degisime A¢iklik Yetkinlikleri Kabul
tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir.
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Tablo 29. devam

Hipotezler Kabul/Ret
Durumu
Hipotez 3: Kisilik ozelliklerinin is birligi yetkinlikleri lizerinde istatistiksel olarak Kabul
anlaml bir etkisi vardir.
Hipotez 3a: Gelisime agiklik ozelliginin is birligi yetkinlikleri iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 3b: Sorumluluk 6zelliginin is birligi yetkinlikleri {izerinde Kabul
istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.
Hipotez 3c: Disadoniiklik o6zelliginin is birligi yetkinlikleri {izerinde Kabul
istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.
Hipotez 3d: Uyumluluk ozelliginin is birligi yetkinlikleri iizerinde Kabul
istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.
Hipotez 3e: Duygusal dengelilik 6zelliginin is birligi yetkinlikleri {izerinde Kabul
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardur.
Hipotez 4: Kisilik ozelliklerinin is yonetimi yetkinlikleri {izerinde istatistiksel olarak Kismen kabul

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 4a: Gelisime agiklik 6zelliginin is yonetimi yetkinlikleri izerinde
istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

Hipotez 4b: Sorumluluk o6zelliginin i yonetimi yetkinlikleri iizerinde
istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

Hipotez 4c: Disadoniiklik 6zelliginin is yonetimi yetkinlikleri iizerinde
istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

Hipotez 4d: Uyumluluk ozelliginin is yonetimi yetkinlikleri iizerinde
istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

Hipotez 4e: Duygusal dengelilik ozelliginin is yOnetimi yetkinlikleri
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Kismen kabul

Kismen kabul

Kismen kabul

Kismen kabul

Kismen kabul

Hipotez 5: Degisime acik olma yetkinliklerinin gérev performansi iizerinde istatistiksel

olarak anlaml1 bir etkisi vardir.

Kismen kabul

Hipotez 5a: Esneklik ve degisime acikligin gorev performansi iizerinde Ret
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez Sb: Kendini gelistirmenin gorev performansi iizerinde istatistiksel Kabul
olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 5c: Yenilik¢iligin gorev performans: iizerinde istatistiksel olarak Ret
anlaml bir etkisi vardur.

Hipotez 5d: Inisiyatif kullanmanmn gérev performansi iizerinde istatistiksel Ret
olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 6: Is birligi yetkinliklerinin gorev performans: iizerinde istatistiksel olarak Kabul

anlaml bir etkisi vardur.

Hipotez 6a: Iletigsimin gérev performanst iizerinde istatistiksel olarak anlamh Kabul
bir etkisi vardir.

Hipotez 6b: Is birligi saglamanm gorev performansi {izerinde istatistiksel Kabul
olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 6¢c: Takim calismasimin gérev performans: {izerinde istatistiksel Kabul
olarak anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 6d: Hizmet odakliligin gérev performansi iizerinde istatistiksel Kabul

olarak anlamli bir etkisi vardir.
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Tablo 29. devam

Hipotezler Kabul/Ret
Durumu
Hipotez 7: Ts yonetimi yetkinliklerinin gérev performans iizerinde istatistiksel olarak Kismen kabul

anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 7a: Planlama ve organizasyonun gorev performansi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7b: Sonug odakliligin gorev performansi iizerinde istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi vardir.

Hipotez 7c: Problem ¢6zmenin gorev performans: iizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7d: Miikemmeliyet¢iligin gorev performansi iizerinde istatistiksel
olarak anlaml bir etkisi vardir.

Kabul

Kabul

Kabul

Ret

Hipotez 8: Kisilik ozellikleri goérev performans: iliskisinde degisime agiklik

yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8a: Gelisime aciklik gorev performanst iligskisinde degisime agiklik
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8b: Sorumluluk gorev performansi iliskisinde degisime agiklik
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8c: Disadoniiklik gorev performansi iligkisinde degisime aciklik
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 8d: Uyumluluk goérev performans: iligkisinde degisime agiklik
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 2e: Duygusal dengelilik 6zelliginin degisime Aciklik Yetkinlikleri
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Kismen kabul

Kismen kabul

Kismen kabul

Ret

Kismen kabul

Ret

Hipotez 9:

Kisilik o6zellikleri gorev performanst iligkisinde is birligi yetkinliklerinin
aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9a: Gelisime agiklik gorev performans: iliskisinde is birligi
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9b: Sorumluluk gorev performanst iliskisinde is birligi
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9c: Disadoniikliik gorev performans: iligkisinde is birligi
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9d: Uyumluluk gorev performanst iliskisinde is birligi
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 9e: Duygusal dengelilik gorev performansi iliskisinde is birligi
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Kismen kabul

Kismen kabul

Kismen kabul

Ret

Kismen kabul

Ret
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Tablo 29. devam

Hipotezler Kabul/Ret
Durumu
Hipotez 10: Kisilik 6zellikleri gorev performansi iliskisinde is yonetimi yetkinliklerinin Kismen kabul

aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10a: Gelisime agiklik gorev performansi iliskisinde is yOnetimi Kismen kabul
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10b: Sorumluluk gorev performansi iliskisinde is yOnetimi Ret
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10c: Disadoniiklik gorev performans: iliskisinde is yonetimi Ret
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10d: Uyumluluk gorev performans: iliskisinde is yonetimi Kismen kabul
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 10e: Duygusal dengelilik gorev performansi iliskisinde is yonetimi Ret
yetkinliklerinin aracilik etkisi vardir.

Sonug¢ olarak bu calisma, yetkinlikler ve gorev performansi iligkisinin
varhigini agiklamakta ve bu iliskide kisilik Ozelliklerinin etkisinin oldugunu
gostererek yazina katki saglamaktadir. Uzun yillardir bilim insanlari, orgiitte isgéren
roliiniin kesin olarak belirlenemedigini ancak orgiitiin sosyal ve psikolojik
baglaminin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi yoluyla dolayli olarak oOrgiitsel etkinlige
katkida bulunan isgéren davranisinin 6nemini kabul ettiklerini belirtmislerdir (6rn.,
Barnard, 1938; Katz ve Kahn, 1978). Takim temelli ¢alisma yapilarinin 6nemi goz
Oontine alindiginda (Howard, 1995; Ilgen ve Pulakos, 1999); akademisyenlerin
oncelikle bu davraniglarin isbirlik¢i bicimlerine, tipik olarak etiketlenen Orgiitsel
vatandashik davranist veya baglamsal performansa odaklanmasi olagan
goriilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1993, 1997; Borman vd., 1985; Organ, 1988,
1997; Smith, Organ ve Near, 1983) ancak son zamanlarda teknolojik, ekonomik ve
orgiitsel ortamlarin giderek daha hizli bir sekilde degistigine de dikkat ¢ekilmektedir.
Boyle bir ortamda kisisel egilimlerin, esnek ve uyarlanabilir yetkinlik ihtiyaglarinin
onemi vurgulanmakta, orgiitlerin rekabet avantaji saglayabilmek igin driinlerini ve
hizmetlerini stirekli gelistirecek gorev performansina sahip olmak zorunda olduklari

sonucuna ulasilmaktadir (Kanter, Stein ve Nick, 1992, s 56).
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5.2. Oneriler

Yeniligin ve degisimin her alanda hiz kazandigi giiniimiizde, ilgili konu
basliklar1 ile yapilacak yeni ¢alismalarda, arastirmacilara ve uygulamacilara yonelik

su Onerilerde bulunulabilinir:

R

< Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu tez calismasi temel alinip; Orgiitlerin siirekliligini ve rekabet avantajini
saglanmaya yonelik sektorel yetkinliklerin belirlenip bu yetkinliklerin tanimlanmast;
bu yetkinlikler lizerinde etkili olan kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi ve bunlarin
isgéren performansinin tim boyutlar1 (gorev, baglamsal, uyarlanabilir, tiretkenlik
karsit1 is davranisi performansi) ile iliskilendirilmesi literatiire katki saglayacaktir.
Kiiresellesmenin hiz kazandig1 giiniimiizde, orgiitlerde uluslararasi isgoren ve hizmet
agmin yer almasi, Orgiitlerin yerel standartlardan diinya standartlarina uyum
saglamas1 gerekliligi getirmistir. Sektorlerde ihtiyag duyulan farkli yetkinlik, kisilik
ozellikleri ve bunlarin performansa etkisinin diinya standartlarindaki karsiliginin

arastirma konusu olmasi da literatiire katki saglayacaktir.

Orgiit biinyesinde istihdam edilecek tiim isgorenlerin egitilmesini saglayan
cesitli birgok kurum ve kurulus bulunmaktadir. Bu egitimlerin en diisiik maliyetlerle
sunulup en yliksek fayday1 saglamasi amaglanmaktadir. Bu noktada tiim sektorlerin
ihtiyaglarmi karsilayabilecek isgoren egitimleri de 6nem kazanmaktadir. Egitim
kurumlariin, bu ihtiyact goz Onilinde bulundurularak, hangi meslegin hangi
yetkinlikleri kapsadigi, hangi kisilik 6zelliklerine sahip isgorenin istthdaminin hem
bireysel hem de Orgiit performansina etki edecegi konusu 6nem kazanmaktadir.
Arastirmacilarin bu baghklar farkli alt boyut agilimlariyla baska calismalarin

yapilmasinin bu baglamda egitim kurumlarina yol gosterici olacagi diistiniilmektedir.
< Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Orgiitlerin, miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilmek i¢in degisen
sektor kosullarina ve farklilagan insan kaynaklarina uyum saglayabilecek c¢eviklikte

olmalar1 gerektigi diisiiniilmektedir. Bu ¢evikligi saglayabilmek i¢in; ise alimlarda,
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ihtiyag ve beklentileri iiriin ve hizmete donistiirebilecek ve degisime uyum
saglayabilecek birtakim yetkinliklere sahip isgorenleri tercih etmelerinin uygun
olacagi degerlendirilmektedir. Ise alim siirecinde yetkinliklerin yaninda kisilik
ozelliklerinin de degerlendirmeye alinmasinin, yiiksek gorev performansi saglayici
bir 6nciil olacag: diisiiniilmektedir. Ornegin; gorevini yiiksek performansla yerine
getirmek i¢in yetkin oldugu diisiinen isgdrenin; takim calismasi gereken bir is ise
uyumluluk, sorumluluk kisilik 6zelligi baskin; 6zgiinliik ve yaraticilik gerektiren bir
15 1se gelisime agiklik kisilik 6zelligi baskin isgorenler tercih edilmesi gerektigi

diistiniilmektedir.

Sektorel degisim hizinin takip edilmesi noktasinda siirekli yetkin isgoren
isttihdamina odaklanmak, orgiit i¢inde var olan isgdren sermayesinin goz ardi
edilmesine yol acabilir. Orgiitiin 6nceliginin kendi isgdrenini tanimasi oldugu, dogru
ise dogru isgoren stratejisini benimsenmesinin, yetkinlikleri ve kisiligi dogrultusunda

isgoreninin egitimini desteklemesi gerektigi diistiniilmektedir.

Teorinin giiciine inanarak, bu basliklar arasindaki iligkilerin 6rgiitleri olumlu-
olumsuz nasil etkilediginin ve hangi ¢iktilara yonlendirdiginin arastirma konusu
olmasmin fakli sektorlerdeki Orglitsel ¢evreye yarar saglayacagi gibi potansiyel
isgoéren adaylarinin da kendilerine hangi alanlarda hangi yetkinlige sahip olmalari

gerektigi ile ilgili de 151k tutacagi ongoriilmektedir.
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BOLUM 1: DEMOGRAFIK BILGILER
Yasiniz:

Seciniz (Dropdown soru tipi yas (66 ve {iistii, 65.....18, 18 yas alt1) (18 yas alt1 olanlar i¢in
arastirma sonlandirilir)
Cinsiyetiniz:

Kadin
Erkek

Soylememeyi tercih ederim

Egitim durumunuz:

Okuryazar degil

Okuryazar

Ilkokul mezunu
[kdgretim/Ortaokul mezunu
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Lise veya dengi okul mezunu
Universite/Yiiksekokul mezunu
Master/Yiiksek lisans mezunu
Doktora mezunu

Medeni durumunuz:

Bekar
Evli
Séylememeyi tercih ederim

Calisma durumunuz:

Kamu sektorii ¢alisani

Ozel sektor calisan

Yevmiyeli (giindelik) ¢alisan
Esnaf

Tiiccar/Is insan1

Serbest meslek sahibi (Avukat vb.)
Ciftgi, ziraatci, hayvancilikla ugrasan
Emekli

Ev kadini

Ogrenci

Issiz

Calisamaz halde

Diger

Sektoriiniiz:

Agirlama ve Turizm

Beseri Hizmetler

Bilim, Teknoloji, Miihendislik ve Matematik
Bilisim

Egitim ve Ogretim

Finans

Hukuk, Kamu Giivenligi, Ceza infaz ve Giivenlik
Imalat

Isletme Yonetimi

Kamu Yo6netimi

Mimarlik ve Yapi

Pazarlama

Saglik Bilimleri

Sanat, Ses/Gériintii Teknolojisi ve Iletisim
Tarim, Gida ve Dogal Kaynaklar

Ulastirma, Dagitim ve Lojistik

Diger

BOLUM 2: Bes Faktor Kisilik Ozellikleriniz
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Kendinizi nasil tanimlarsmiz?

Her bir ifadenin size ne kadar uygun oldugunu
ifadenin yanindaki cevaplardan uygun olanim
isaretleyerek belirtiniz. Kendinizi, gelecekte, olmak
istediginiz gibi degil, su an nasil goriiyorsamz o
sekilde tammmlayin.

Hi¢ Uygun Degil

Uygun Degil

Orta / Kararsiz

Biraz Uygun

Cok Uygun

. Toplantilarin gzdesiyimdir.

. Baskalarina pek ilgi duymam.

. Her zaman hazirliklryimdir.

. Kolayca kendimi baski altinda hissederim.

. Kelime hazinem zengindir.

. Cok konugmam.

. Insanlarla ilgilenirim.

O INO(OTID|WIN(F-

. Kisisel esyalarimi etrafta birakirim.

9. Genelde rahatimdir.

10. Soyut fikirleri kavramakta zorlanirim.

11. Insanlarm arasinda kendimi rahat hissederim.

12.insanlara hakaret ederim.

13. Detaylara dikkat ederim.

14. Her seye endiselenirim.

15. Olaylan zihnimde canlandiririm.

16. Arka planda kalmayi tercih ederim.

17.Bagkalarinin duygularini anlayip paylasirim.

18. Isleri karmakarisik yaparm.

19. Nadiren kendimi keyifsiz hissederim.

20. Soyut fikirlerle ilgilenmem.

21. Konusmay1 genelde ben baglatirim.

22.Baska insanlarin problemleriyle ilgilenmem.

23. Isleri hemen hallederim.

24.Kolayca huzursuz olurum.

25. Miikemmel fikirlerim vardir.

26.Soyleyecek ¢ok seyim yoktur.

27. Yumusak kalpliyim.

28. Genellikle esyalari yerlerine koymay1 unuturum.

29. Moralim ¢abuk bozulur.

30. Hayal giiciim kuvvetli degildir.

31. Toplantilarda degisik insanlarla konusabilirim.

32. Aslinda baskalartyla pek ilgilenmem.

33. Diizeni severim.

34.Ruh halim ¢ok sik degisir.

35. Olaylar1 anlamada hizliyimdir.

36. Dikkat kendi iizerime ¢ekmekten hoslanmam.

37.Baskalarina zaman ayiririm.

38. Gorevlerimden kagarim.

39. Ruhsal dengem sik degisir.

40. Zor kelimeler kullanirim.

41.1lgi odag1 olmaktan rahatsizlik duymam.

42.Bagkalarinin duygularini hissederim.

43. Bir plan takip ederim.

44, Cabuk rahatsiz olurum.

45. Olaylar iizerinde diisiinerek vakit geciririm.

46. Yabancilarin arasinda genelde sessizimdir.

47.Insanlar1 rahatlatirim.

48. isimde titizimdir.

49. Cogu zaman kendimi keyifsiz hissederim.
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50. Fikirlerle doluyumdur.

BOLUM 3: Yetkinlikler

Yetkinlikler acisindan kendinizi nasil tanimlarsimiz? —
>80 N
Her bir ifadenin size ne kadar uygun oldugunu E = § = -
ifadenin yanindaki cevaplardan uygun olamm g Eﬂ 5 2| 5
isaretleyerek belirtiniz. Kendinizi, gelecekte, olmak S = % - 5‘
istediginiz gibi degil, su an nasil goriiyorsamiz o 3 B & E 2
. o= > P = =]
sekilde tanimlayin. = 20|l @m| O
1. Degisimin gerekli oldugu durumlar fark eder, hemen harekete
gecerim.
2. Degisimi gerceklestirmek igin bir yol haritasi olugtururum.
3. Digerlerini degisimin gerekliligi konusunda ikna ederim.
4. Degisimi bir gelisim firsati olarak goriir, geri bildirimleri agiklikla
kabul ederim.
5. Degisim siirecinde gerekli 6l¢iimleri yaparim.
6. Is performansim artiracagina inandigim gelisim alanlarim fark
eder, bu alanlara yonelik gelisim faaliyetleri oneririm.
7. Daha iyi hizmet vermek ya da daha iyi performans gostermek igin
geribildirimleri almaya agigim.
8. Uzerinde calistigim bir is veya proje sonuclandiktan sonra
degerlendirme yapar, iyilestirme olanaklarini tespit ederim.
9. Yeni deneyimler kazanmak i¢in karsima ¢ikan imkanlari
degerlendiririm.
10. Kendimi gelistirme yoniinde geribildirim talep ederim.
11. Herhangi bir ¢6ziimii kabul etmeden 6nce ¢ok sayida potansiyel
¢Oziimii gbzden geg¢irip, degerlendiririm.
12. Yenilik gerektiren 6nemli ve 6ncelikli is alanlarini belirler, 6nemli
is sorunlarina yonelik yenilik¢i ¢oziimler gelistiririm.
13. Yeni uygulamalan dener, sonuglarina yonelik geri bildirimleri
alarak daha iyi uygulanmasi i¢in gerekli ¢caligmalar yiiriitiiriim.
14. Isin yapilmast i¢in degisik ve yeni yollar deneyerek risk alirim.
15. Yeni is kosullarina mevcut uygulama ve siiregleri hizla uygularim.
16. Benden talep edilmeden ya da durumun kendisini zorunlu
kilmadan harekete gecerim.
17. imkanlar1 goriir ve sorumluluk alam cercevesinde aksiyon alirim.
18. Bir aksiyon almadan 6nce, gerekli olan tiim kaynaklardan bilgi
temin ederim.
19. Isimi, sorumluluklarimi kimse uyarmadan yaparim.
20. Sorumlulugum dahilinde olan yeni ve ek gorevlerin arayisinda
olurum.
21. Bagkalarinin fikirlerine 6nem verir, dogru anladigimdan emin
olmak isterim.
22. Kendi diisiincemi uygun bir sekilde ifade ederim.
23. Goriislerimi belirtmeden 6nce, karsimdakinin diisiincelerini
sonuna kadar ifade etmesini beklerim.
24. Calisma arkadaglarimi bilgi paylagimi konusunda
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cesaretlendiririm.

25.

Toplantilarda ya da ¢alisma arkadaslarim ile beraberken
kullandigim kelimelerin saygi, esitlik ve adil olma degerlerine
uygun olmasina dikkat ederim.

26.

Bir is sonucuna katkida bulunmus ¢alisma arkadaglarimi takdir
ederim.

27.

Tiim ilgililerin fayda saglayacagi ¢oziimleri yaratmaya caba
gosterir, boyle ortamlari agikea tesvik ederim.

28.

Caligsma arkadaslarimi, sirket bagarisina katki saglayacaklar
sekilde ¢alismalar igin cesaretlendiririm.

29.

Tiim ilgilileri gelismeler ile ilgili giincel tutarim.

30.

Sirket basarisina katki saglamak amaciyla, kendi bilgi, beceri ve
deneyimlerimi bagkalariyla paylasirim.

31.

Takim basarisini kendi basarimdan iistiin tutar, yeni fikirler
tiretirim.

32.

Takim arkadaslarimi ortak basari i¢in heveslendirir, onlarit motive
ederim.

33.

Digerleriyle ¢alisirken, esneklik ve hassasiyet gdstermenin
onemini bilerek hareket ederim.

34.

Takim arkadaslarimin yardima ihtiyaci oldugunu anlar, onlara
gerekli destegi saglarim.

35.

Takimdaki farkli goriislere karsi toleransl ve destekleyiciyim.

36.

Bagskalariin beklenti ve ihtiyaglarini anlamak iizere sorular
sorarim.

37.

Ihtiyac1 dogru anladigimdan emin olmak igin sdylenenleri teyit
ederim.

38.

Orgiit disinda da sundugum hizmet ile ilgili yeni akimlar1 arastirir,
sadece bugiiniin degil, gelecegin de ihtiyaclarini anlamaya
calisirim.

39.

Coziim ve karar verme asamalarina tiim ilgili paydaslari
zamaninda dahil ederim.

40.

Verdigim hizmetten duyulan memnuniyet derecesini daha da
gelistirmek i¢in paydaglarimdan degerlendirme yapmalarini
isterim.

41.

Organize ve takipgi bir ¢alisma i¢in kendi is sistematigimi
olustururum (“yapilacaklar” listeleri, takvim kullanimu, takip
sistemlerinin kullanimi gibi).

42,

Benden beklenenleri zamaninda yerine getirebilmek i¢in gercekei
zaman ve aksiyon planlamasi yaparim.

43.

Onemli olan konular ayirt eder, buna gore dnceliklerini belirlerim.

44.

Tamamlanan ya da heniiz tamamlanmamus agik isleri takip ederim.

45.

Tamamlanmasi gereken islerle ilgili yapilanlar1 diizenli bir sekilde
dokiimante ederim.

46.

Sonuca ulagsmak i¢in gerekli durumlarda alternatifler iiretir,
inisiyatif kullanirim.

47

. Takim arkadaslarimi sonuglara ulagsma konusunda tesvik ederim.

48.

Bir isi sonuca ulastirirken karsima ¢ikan engellerle ilgili gerekirse
yeni ¢dziim yollart arar, uygular, yilmadan sonuca ulagirim.

49.

Zorlayic1 hedeflere ulagmak icin yeni yontemler dener, riskleri
ortadan kaldirmak i¢in aksiyon alirim.

50.

Bireysel ve takim hedeflerinin ve verilen s6zlerin yerine
getirilmesi i¢cin dayaniklilik gdsteririm.

51.

Bir problemle karsilastigimda, olusum nedeni ile ilgili farkli
aciklamalar ve bakis acilart sunabilirim.

52.

Bir problemin ¢dziimlenmesinde, engel olan etkenleri fark eder,
bunlar1 agmak i¢in aksiyon alirim.

53.

Bir problem i¢in dogru ¢dziimil tammlamaya ¢alisirken, kurum
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deger ve onceliklerinin farkinda olur, bu onceliklere gore ¢oziimii
gelistiririm.

54. Bir problemin ¢dziimil igin gereken bilgi eksigini fark eder, bunu
dogru ve tam olarak temin ederim.

55. Bir problemin ¢6ziimii i¢in konuya iliskin bilgi temini igin i¢ veya
dis kaynaklar etkin sekilde kullanirim.

56. Sorumlu oldugum igleri zamaninda ve dogru sekilde tamamlarim.

57. Bilgiyi dogru sekilde, zamaninda ve kullanilabilir halde ilgililere
iletirim.

58. Detaylar1 kagirmamak igin, kontrol listeleri, takvim gibi araglar
aktif olarak kullanirim.

59. Bilgimin ve yaptigim isin dogrulugundan emin olmak i¢in ikinci
kez kontrol ederim.

60. Isimin kalitesini izlerim.

BOLUM 4: Gorev Performans:

Performans acisindan kendinizi nasil tanimlarsimiz?

h, 4 S |A| §y 2| B
Her bir ifadenin size ne kadar uygun oldugunu > = |l 2 > 5‘
ifadenin yamindaki cevaplardan uygun olanim E«Et 8|S E E 2
isaretleyerek belirtiniz. 22 o8 sl S

1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlastyla ulasirim.

3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim.

4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim.

]
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