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ONSOZ

Bireylerin performanslari hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektdrde dnemli bir
yere sahip oldugu diisiiniildiiglinde ve kisilerin bireysel performans algilarinin kisilik
Ozelliklerine yani kisilik tiplerine gore degistigi ve mevcut bir durumun kisiler arasinda
farkli algilara sebep verdigi ve boylece de farkli performans seviyelerini ortaya ¢ikardigi
soylenebilir. Bu calismada, Karabiik Universitesi idari personel drnegi kapsaminda

kisilik tipleri ve performans algilar1 arasindaki farkliligi tespit etmek amaglanmastir.
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Bu c¢alismanin amaci sahip olunan kisilik 6zellikleri (A tipi kisilik ve B tipi
kisilik) ile performans algis1 arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu amag¢ kapsaminda 271
idari personele anket uygulanmistir. Anket formu, demografik 6zellikler, A tipi/B tipi
kisilik Olcegi ve performans degerlendirme Olgegi olmak iizere iic bolimden
olusmaktadir. Calismada verilerin analizi i¢in SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 22.0 paket programi kullanilmis olup verilerin analizinde
betimleyici istatistikler, faktér analizi, Mann-Whitney U ve Kruskal- Wallis analiz
teknikleri kullanilmistir. Yapilan faktdr analizinde Olgeklerin {i¢ boyutlu oldugu
goriilmistiir. A tipi ve B tipi kisilik o6zelliklerine sahip bireylerin algiladiklar:
performansin istatistiksel olarak farklilasmadigi, bireylerin demografik bilgilerine gore
(cinsiyet, yas Karabiik Universitesi’nde ¢alisma siiresi, egitim ve is hayatinda bulunma

stiresi) algiladiklar1 performansin farklilasmadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik; A Tipi Kisilik, B Tipi Kisilik, Performans



ABSTRACT

The aim of this study is to examine the relationship between personality traits
(type A and type B personality) and perception of performance. For this purpose, a
questionnaire was applied to 271 administrative personnel. The questionnaire form
consists of three parts: demographic characteristics, type A / type B personality scale
and performance evaluation scale. SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 package program was used for the analysis of the data while descriptive
statistics, factor analysis, Mann-Whitney U and Kruskal-Wallis analysis techniques
were used in the analysis of the data. In the factor analysis, it was seen that the scales
were three-dimensional. It was observed that the perceived performance of individuals
with type A and type B personality traits does not differ statistically, and the perceived
performance does not differ according to the demographic information of the individuals

(gender, age, duration of education and working life at Karabiik University).

Keywords: Personality, Type A personality, Type B Personality, Performance
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ARASTIRMANIN PROBLEMIi

Bu arastirma, Karabiik Universitesinde ¢alisan idari personelin kisilik tiplerine

bagl olarak performans algilarini belirlemeye yonelik ¢alismayi igermektedir.
ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin temel amaci Friedman ve Rosenman’in gelistirdigi A tipi ve B
tipi kisilik siniflandirmasi kapsaminda idari personelin A tipi veya B tipi kisilik
Ozelliklerine yatkinlik derecesini belirlemek ve kisilik tiplerine gore calisma
hayatlarindaki kendi performanslarini nasil algiladiklarimi dlgmeye yonelik ¢aligmay1

icermektedir.
ARASTIRMANIN ONEMI

Orgiitlerin faaliyetlerini verimli sekilde siirdiirebilmelerinde teknoloji ve
sermayeye sahip olmanin yani sira insan kaynaklart ¢ok onemli rol oynamaktadir.
Orgiitlerin kurumsal hedeflere ulasmasi, calisanlarin bilgi, beceri, kabiliyet ve
gosterecegi performansa bagli oldugu soylenebilir. Calisanin kendi performansi
hakkinda bilgi sahibi olmasi, gii¢lii ve zayif yanlarin1 6grenmesi, kendisini daha iyi
gelistirmesi i¢in neler yapabilecegini bilmesi kendi performansini degerlendirerek tespit
edebilecektir. Calisanlarin olaylara verdigi reaksiyon kisilik 6zelliklerinden bagimsiz
degildir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin kisilik tipinin (A tipi ve B tipi) belirlemesinin ve kendi

performans diizeyi hakkinda bilgi sahibi olmasinin saglanmasi 6nemlidir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Tezin kapsamim, Karabiik Universitesinde 657 sayili kanun kapsaminda gérev
yapan idari personellerden olusmaktadir. Arastirma sadece Karabiik Universitesinde
caligmakta olan idari personelleri kapsamakta olup ayni zamanda calismanin da

sinirliligini olusturmaktadir.
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GIRIS

Toplumsal bir varlik olan insan, dogas1 geregi diger insanlarla iletisim ve
etkilesim icerisinde olmak zorundadir. Insanlarin birbiriyle olan iliskileri, olaylar
karsisindaki duruslari, aynmi olaylara verdikleri farkli tepkiler, olumlu ve olumsuz
duygulari, istekleri ve farkli karakterlere sahip olmalart kisiliklerinden
kaynaklanmaktadir. Cok karmasik bir i¢ diinyas1 olan insanlarin davraniglarinin altinda
yatan sebepleri anlama ¢abalari kisilik kavramini ortaya ¢ikarmistir. Insan davranislarini
daha iyi anlayabilmek ve analiz edebilmek icin, davramis 6zellikleri dikkate alinarak

benzerliklere gore siniflandirilmaya gidilmistir.

Bilim ve teknolojinin ilerlemesiyle inceleme ve gézlemleme teknikleri de artmig
olup, insan dogasi biraz daha agiklanabilir hale gelmistir. Friedman ve Rosenman (1974)
yaptiklari bir aragtirmada belirli davranis kaliplar (6r. sabirsizlik, zamana kars1 aciliyet
duygusu, huzursuzluk, diismanca tavirlar gibi) ile koroner kalp hastaliklar1 arasinda bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir (Kirkcaldy, vd., 2002, s. 1362). Kronik Kkalp
hastalariin nedenlerinin incelenmesi sonucunda A tipi kisilikler oldugu sonucuna
vartlmigtir. A tipi kisilige sahip bireyler aceleci, rekabet¢i, zaman baskisi hisseden,
kendisine zaman ayirmayan, strese daha az dayanikli bireyler olmalar1 nedeniyle kronik
kalp rahatsizlig1 riskini daha fazla tasimaktadirlar. B Tipi Kisilik, A Tipi Kisiligin tam
tersi Ozellikler gostermektedir. B tipi kisilige sahip olan bireyler zaman baskisi
hissetmezler, sabirsiz degillerdir ve hayati rahat yasamayi tercih ederler (Robbins &
Judge, 2015, s. 143). B tipi kisilikler iliskilerinde ve toplumsal yasamda daha rahat bir

kisilik sergileyen bireyler olarak tanimlanmiglardir.

A ve B tipi kisilik oOzelliklerine bakildiginda, bireylerin kisilik tipleri
organizasyon/orgiit i¢indeki tutumlarii ve davranislarini etkilemektedir. Orgiit icindeki
tutum ve davranislar ise ilk olarak yapilan ise ve is arkadaslarina yansiyacaktir. Artan
rekabet ortaminda organizasyonlarin etkin ve verimli c¢iktilar elde edebilmeleri,
varliklarim siirdiirebilmeleri i¢in orgiit kiiltiirii ve kullanilan teknolojinin yani sira
onemli 6lciide insan kaynaklarinin gosterecegi performansa bagli olacaktir. Calisanlarin,
organizasyona yaptig1 katki, hedeflerine ne dl¢lide ulasabildigi, isteki basar1 durumu,
motivasyonu, eksiklerini gorebilmesi, is tatmini ve kariyeri i¢in planlama yapabilmesi
algiladig1 performansi ile ilgili oldugu sdylenebilir. Bu nedenle performans tlizerinde

bireyin A veya B tipi kisilige sahip olmas1 dnemli bir etki olugturmaktadir.
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Bu calismanin amaci bireylerin sahip olduklar1 A tipi ve B tipi kisilik
Ozelliklerinin performans algis1 lizerine etkisinin olup olmadigr incelenecektir. Buna
gore calisma dort bolimden olusmaktadir. Caligmanin ilk bdoliimiinde literatiir
incelenerek kisilik kavramu, kisiligi olusturan faktorler, kisilik modelleri; ikinci boliimde
performans kavrami ve 6nemi, is performans boyutlari, performansi etkileyen faktorler,
performans degerlendirme yontemleri ve performans degerlendiriciler kavramsal
cercevede incelenecektir. Ugiincii boliimde arastirmanin kapsami, arastirma hipotezleri,
arastirmada kullanilan Slgekler agiklanip; dordiincti bolimde de elde edilen veriler

degerlendirilecek ve sonuglar1 agiklanacaktir.
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BIRINCI BOLUM
KISILIK
Calismanin bu boliimiinde kisilik kavrami ile ilgili tanimlara ve kisiligin

kapsamina, kisiligi olusturan faktorlere, kisilik modellerine ve kisilik modellerinden biri

olan A tipi ve B tipi kisilige ayrintili sekilde deginilecektir.

1.1. Kisilik Kavrami ve Kapsami

Kisilik (personality) kavraminin ¢esitli tanimlart mevcuttur. Allport (1937) ¢cok
sayida kisilik tanimi tespit etmis ve kisilik kelimesinin Latincedeki “persona”
kavramindan tiiredigini ve Roma Tiyatrosuyla ilgili oldugunu bildirmistir. Klasik Roma
Tiyatrosunda oyuncularinin simgelemek istedikleri 6zellige gore yiizlerine maskeler
takarak oyunlar1 bu maskelerle gergeklestirdikleri belirtilmektedir. Bu maskelere de
“persona” ad1 verilmesi ile kisilik 6zelliklerinin farkli olabilecegi belirtilmek istenmistir

(Erdogan, 1994, s. 235).

Kisilik, bireylerin tutarli olan davranis sekilleri ve kisilik ici silire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore kisilik iki boliimde ele alinabilir. Ik bliim tutarl:
davraniglari, ikinci bolim ise kisiligin kendi i¢ siirecini ifade etmektedir. Tutarlt
davranislar, isinde rekabetci yapiya sahip olan bir bireyin diger ugras alanlarinda da
rekabetci olmasini belirtmektedir. Kisiligin i¢ siireci ise davranis tarzini, duygu

durumunu, iggiidiisel ve biligsel siirecleri kapsamaktadir (Burger, 2006, s. 23).

Bireyin duygusalliginin, davraniglarinin, ilgi alanlarinin, yetenekli oldugu
konularin ve biitiin psikolojik 6zelliklerinin orijinal biitlinii olarak da ifade edilebilen
kisiligi, Eysenck’in bireyin kalitsal ve ¢evresel nedenlerle belirlenmis olan edimsel ve
var olan davranig bi¢imlerinin tiimii olarak yorumlandig: bildirilmektedir (Baltas &

Baltas, 2013, s. 41).

Bireylerin zihinsel, ruhsal ve fizyolojik 0Ozelliklerinin bilgisi olarak
yorumlanabilen kisilik, bireyin kendisini degerlendirebilmesi ve ozelliklerine gore
kendisi i¢in faydali olabilecek durumlari elde etmeyi istemesidir. Bireylerin bagkalar
acisindan kisiligi ise, onun sosyal hayat igerisindeki belirgin 6zellikleri ve tistlendigi

gorevleri olarak ifade edilebilmektedir (Eren, 2001, s. 83).
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Bir bireyin kisiligi o bireyin g¢evresi ile birlikte ele alindigi zamanda, bireyin
diinya i¢indeki yerini, ¢evresine karsi takindigi tavri, is miicadelelerini, baskalar1 ile
iliski kurma ve is birligi yapma gibi insani varligina siki sikiya bagli olan yasam

sorunlarinin karsisindaki tutumlarinin toplamini ifade etmektedir (Adler, 2011, s. 45).

Kisilik bireye 6zgidiir. Bireyi essiz kilmaktadir ve bireyin dogumuyla beraber
sahip oldugu ozelliklerdir. Bunlarin yani sira bireyin sonradan kazandigi ruhsal

niteliklerin timiini kapsamaktadir (Fromm, 1994, s. 58).

Kisacasi kisilik bireyin tiim davraniglarinin ve sahip oldugu biitiin 6zelliklerin

toplamidir (Eroglu, 2011, s. 207).

Psikologlarin ¢ogunlugu kisiligi; bireylerin kendilerine has, farkli durumda ve
zamanda kalict olan duygularinin, disilincelerinin ve davranislarinin goézlenebilen,
Olgiilebilen belirli bir yapist olarak tanimlamaktadirlar. Bu tanim, bireyi diger
bireylerden ayiran ve onu kendisi yapan farkliliklar1 kapsamaktadir. Diger yandan,
kisiligin duragan ve siirekli oldugu belirtilmekte ve bu bireysel farkliliklarin zaman

icerisinde kosullar degisse bile ayn1 kaldig1 bildirilmektedir (Ozen, 2002, s. 11).

Kisilik ozellikleri ise ¢ogunlukla otoriter, sosyal, bencil, 6zgeci gibi sifatlarla
tanimlanabilen, kisinin ve cevresinin algiladigi, davranis bigimleri, diisiinceleri ve

duygulari agisindan tanimlanan tanimidir (Lelord & Andre, 2014, s. 10).

Kisilik 6zellikleriyle ilgili arastirmalar, bireyler arasindaki temel farkliliklar ve
benzerliklerle ilgilenmektedir. Davranisin istikrarli ve gézlemlenebilir kaliplarinin genel
bir siniflandirmasi ya da siniflandirma bilimi ile baslayip, bireylerin bu degiskenler ya
da ozelliklere bagli olarak ne Olgiide farklilagabileceginin o6l¢iilmesiyle devam
etmektedir. Amagc, basit reaksiyon zamani dlgiimiinden, akademik performans, stres,
saglik, ticret ve mutluluga kadar genis bir sonuclar yelpazesi icinde farkliliklari
ongormektedir. Kisilik 6zellikleri genel olarak belirli bir bireyin tanimini igaret ederler
ve hem bireyleri kiyaslamak hem de ayn1 zamanda herkesin bireyselligini agiklamak i¢in

evrensel bir ¢ergeve sunmaktadir (Chamoro-Premuzic, 2014, s. 29).

Kisilik, insan organizmasinin bireysel davraniglarini, onu diger organizmalardan

ayiran yonlerinin biitiiniinii ifade eder (Cevizci, 1999, s. 514).

Kisilik kavrami, bilingli hareketler ve aligkanliklar, kisinin diinya deneyimleri,

olaylar1 6nceden kestirebilmesi, arzu, korkular, goriisler ve kasitli durumlari, kisinin
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ruhsal durumu gibi 6znel deneyim ve davranis kaliplarin biitiinliiglinii ifade eder. Bu
baglamda, kisilik bu bilesen 6zelliklerin toplamindan ¢ok fazla karmasik ve gelismis bir
varligi temsil eder (Kernberg, 2016, s. 145).

1.2. Kisiligi Olusturan Faktorler

Kisiligi olusturan ozellikleri tek bir baslik altinda nitelendirilmesi miimkiin
olamamaktadir. Ciinkli kisiligin olusmasinda ¢ok etken bulunmaktadir. Ayrica
kuramcilara gore, bu etkenlerin hem sayis1 hem de 6nemi farklilasmaktadir. Buna karsin
kisilik kuramcilarinin  kisilik hakkinda benimsedikleri bazi ortak noktalar
bulunmaktadir. Bu ortak noktalar bireyin, fizyolojik yapisi, biyolojik yapisi, rol
davraniglari, grup tiyeligi ve iginde oldugu sosyal statii olarak belirtilmektedir (Erdogan,
1994, s. 238). Ayrica aile faktori, fiziki ve cografi faktorler ile kitle yayin araglarinin
kisiligin olusmasinda etkili faktorler oldugu belirtilmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013,
s.31).

Kisiligin olugsmast hakkinda yapilan arastirmalarda kisiligin olugmasinda
kalitimin m1, yoksa ¢evrenin mi etkili oldugu her ne kadar sonuca baglanamamis olsa
da literatiirde kisiligin olusmasinda hem kalitimin hem de c¢evrenin etkili oldugu
bildirilmektedir. Kalitim, bireyin cenin aninda belirlenen ozelliklerini yani bireyin
ebeveynlerinden kromozomlar yoluyla aktarilan 6zelliklerini ve bu 6zelliklerin bireyde
goriilmesini ifade etmektedir (Robbins & Judge, 2015, s. 135).

Kalitimsal ozellikler geregi kalitimsal degisiklikler bireyler arasinda farkli
ozelliklere neden olmakta ve boylelikle her birey kendi soyundan ve ailesinden gelen
farkli ozellikler tasimaktadir (Eroglu, 2011, s. 211). Yapilan arastirmalarda birgok
psikolojik 6zelligin en 6nemli nedeninin kalitim oldugu bildirilmistir (Erdogan, 1994, s.

240).

Icinde yasanilan gevre ise bireyin ¢evresine karsi olan sorumluluklari ve rolleri
geregi gosterdigi davraniglar ifade etmektedir. Kisilik 6zellikleri degisme, gelisme ve
siirdiirme siiregleri ile kazanilmaktadir. Bireyin i¢inde yasadigi toplum ve kiiltiir
cevresiyle karsilikli olarak iletisim ve etkilesim i¢erisinde olmasi kisiligin degismesinde,

gelismesinde ve siirdiiriillmesinde etki gostermektedir (Koknel, 2007, s. 393).
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Kisinin i¢inde bulundugu toplumdaki hayat felsefesi, ahlak ve din anlayisi, kiiltiir
seviyesi gibi unsurlar bireylerin kisiliginin olusmasindan etkili olmaktadir (Eren, 2001,

s. 84).

Antropolistlerin, bireylerin farkli ¢evre ve kiiltiirlerdeki davranislarini
incelenmeleri sonucu i¢inde bulunulan ¢evrenin kiiltiirel yapisinin kisiligin olusmasinda
onemli bir etken oldugu sonucuna varilmistir. Kisiligi belirleyen deger yargilari ve inang
sistemleri gibi faktorlerin iginde yasanilan g¢evrenin kiltiirii sonucu gelistigi
belirtilmektedir. Kiiltirel normlara uyum saglayamayan bireyler, toplum-kiiltiir
ortaminin baskis1 ile kisiliklerini olusturan bazi davramiglarini degistirmek zorunda

kalabilmektedirler (Koknel, 2007, s. 392).

Kisiligin olusmasinda kiiltiir de bir etken olarak goriilmektedir (Erdogan, 1994,
s. 240). Bu baglamda kisilik psikologlari da kisiligi tanimlamak i¢in kullanilan
belirteglerin farkli kiiltiirlerden gelen bireyleri tanimlamak icin her zaman dogru
olmayacagini bildirmislerdir. Bazi iilkelerde goriilen bireyci kiiltiirler, bireysel
gereksinim ve bagartya 6nem verirken, bazi iilkelerde tam tersine bireyler aile, toplum,
topluluk gibi biiylik gruplara ait olmak istemektedirler. Bu bireyler bireysellikten ¢ok is
birligine 6nem vermektedirler (Burger, 2006, s. 33).

Kisilik, icinde yasanilan toplumun kiiltiiriine gore bigimlense de her birey i¢inde

yasadig@1 kiiltiirden ayn1 derecede etkilenmemektedir (Fromm, 1994, s. 67).

Icinde yasadigimiz toplumda segimlerimizin cogu isteyerek tercih etti§imiz
segeneklerimiz degildir. insanimn insani 6zellikler gdstermeye basladigi nokta kiiltiirel
olarak belirleyicilerin farkinda olmaya basladig1 noktadir. Diinyaya gelisimizle birlikte
0zel bir ailesel-kiiltiirel ortamin igine girmis oluyoruz. Basta kullandigimiz dil olmak
tizere i¢inde yasadigimiz diinyay: 6zel bir bigimde algilamaya basliyoruz. Boylelikle
davranig becerileri, belirli tutumlar ve aligkanliklar kazanmaya basliyoruz

(Biiytikdiivenci, 2014, s. 25).

Ailemiz diinyaya geldikten sonra karsilastigimiz ilk sosyal grubu
olusturmaktadir. Ik sosyal ve kiiltiirel degerleri aile iginde dgrenmeye baslariz. Bu
nedenle aile, bireyin kisiliginin olugsmasinda ¢ok yonlii bir etki gostermektedir. Bireyin
yasantis1 ¢ocuklugunda tasidigr kisiligin egilimleri dogrultusunda gelismektedir.
Bireyler ¢ocuk ¢aginda sosyo-kiiltiirel degerlerini, tutumlarin1 ve davranig bigimlerini

ebeveynlerinden 6grenmeye baslarlar. Bunun yani sira ailenin sahip oldugu iliskilerin
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seviyesi ve tiirli gibi farkliliklar kisilik olusumunda 6nemli bir etken olusturmaktadir.
Yapilan aragtirmalarda ebeveynlerin aile i¢indeki iliskilerinde demokratik bir yapiya
sahip olmalar1 durumunda, ¢cocugun da bu davranislar1 géstermeye basladigi, objektiflik
kazandig1, rasyonel davrandigl ve zamanla daha aktifleserek daha kolay sosyal iliskiler

kurmaya bagladig1 tespit edilmistir (Eroglu, 2011, s. 216).

Aile ortaminda, ¢ocugun aile fertleriyle yakin etkilesim halinde olmasi, rol
model olarak benimsemesi sonucu davraniglarda benzerlikler goriilecektir. Bunun yant
sira kisiligin gelisiminde bireyin ailesinin ekonomik durumu, egitim seviyesi, aile yapist
da etkili olabilmektedir. Ornegin tek ¢ocuk olarak biiyiimekle, ¢cok kardese sahip olmak
bireyin kisiliginde farkliliklar goriilmesine neden olabilmektedir (Ozsoy & Yildiz,
2013).

Ayrica kisilik 6zelliklerinde egitimin veya bireyin ¢ocukluk doneminde yasadigi
olaylarin etkisi de goriilebilmektedir. Sahip olunan ailenin toplumsal 6zellikleri, aile
tiyelerinde erken Oliimlerin olmasi, aile iyelerinin gegirdigi ciddi hastaliklar, ailede
siddet olmasi, aile iiyelerinin kotii muamelede bulunmasi, aile iiyelerinin cinsel yonden
asir1 davranislar sergilenmesi ve egitim bigimi de etkili olmaktadir (Lelord & Andre,
2014, s. 290).

Aile, ayn1 zamanda i¢inde bulundugu cevrenin ve toplumun o6zelliklerinden
etkilenmekte, bu 6zelliklere bagli olarak olusan kiiltiirel yapiya gore bi¢cim ve ¢esitlilik
kazanmaktadir. I¢inde bulundugu ¢evre ve kiiltiiriin dzelliklerini de yeni nesillere

aktararak toplumun stirekliligi saglanmaktadir (Koknel, 2007, s. 354).

Cevre, cografi ve fiziki ozellikler kisilik ilizerinde dogrudan etki gostermesine
karsin dolayli yonden de etkilemektedir. Soguk ve karasal iklim bdlgelerinde
yasamlarin1 siirdiiren bireyler donuk ve sert mizagli olabilirken, sicak ve kiyi
bolgelerinde yasamlarimi siirdiiren bireylerin duygu durumlart daha hizli degismekte,

daha uysal ve yumusak mizagli olduklar1 goriilmektedir (Eroglu, 2011, s. 219).

Kitle yayin araglar1 da kisilik 6zelliklerinin sekillenmesinde belirgin bir etki
gostermektedir. Ozellikle ¢ocukluk caginda kitaplar ve dergiler cocugun belirli
ozellikleri kazanmasinda ve genclerin yeni davranis kaliplar1 edinmelerinde 6nemli
Ol¢iide etkili olmaktadir. Ayrica bireyler bazi ideallerini belirlemelerinde veya
davraniglarin1 degistirmek istemelerinde sosyal gruplarin benimsedigi, yetiskin grubun

tiyelerinden bazilarini1 kendilerine rol model olarak almaktadirlar. Rol model alinan
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kisilerin davranis, tutum ve sahip olduklar1 kisilik 6zellikleri, kisiligin olusmasinda

onemli bir etken olmaktadir (Erdogan, 1994, s. 243).

1.3. Kisilik Modelleri

Insanlar1 smiflandirma isteginin ¢ok eskilere (I. O. IV. Yiizyil) dayandig
bilinmektedir. Hippocrates insanlarin smiflandirilmasii ilk yapan bilim insanlari
arasinda yer almaktadir. Hippocrates, benzer 6zellikleri siniflandirmay1 denemistir. O
caglarda bireylerin kisiliginin viicutta egemen olan akigskan tipe bagli oldugu
diistiniilmiistiir. Ornegin: Akiskan tipi kan ise kisilik tipi: kanli canli; akiskan tipi lenf
ise kisilik tipi agirkanli, hantal; akiskan tipi sar1 6d ise kisilik tipi hir¢in olarak
tanimlanmistir. Bu siniflandirma, biyolojik bir 6zellikle kisilik arasinda iliski kurmay1
amaglamistir. Zaman igerisinde diger arastirmacilarda, kategori sayisini artirarak ya da
fiziksel ozellikler ile kisilik arasinda baglanti kurarak Hippocrates’in siniflandirmasini
gelistirmeye ¢alismislardir. Bu amacla Alman bir néropsikiyatr olan Ernest Kretschmer,
1925 yilinda uzun ve ince yapist olan bireyleri, soguk ve kapali bir kisilikle, ufak ve
yuvarlak hatli ¢izgilere sahip olan bireyleri de heyecanli, degisken ve sosyal kisilikler
olarak belirtmistir. Atletik ve Displazik (dogum ile gelen doku bozuklugu) olarak
belirtilen iki kategoriyi daha ekleyerek kisiligin dort ana tipinin belirlenmesini

saglamistir (Lelord & Andre, 2014, s. 12).

Kisilerin belirli kosullar altindaki davranis sekillerini belirlemek icin baz1 testler
kullanilmaktadir. Bu testlerdeki amag¢ kisinin bir seyi yapip yapamadigi ya da bazi
durumlardaki davranig bigimini belirlemek degil; o kisinin genel olarak sergiledigi

davranisi belirlemektir (Morgan, 2009, s. 262).

Yapilan bu testler sonucunda kisilik tiplerinin belirlenmesi saglanabilmektedir.
Bireyleri davranislarindaki benzerliklere gore simiflandirmak homojenliginin
saglanmasimi kolaylagtirmaktadir. Kisilik tiplerinin gelistirilmesine bu nedenle ihtiyag

duyulmustur.
1.3.1. Bes Faktorlii Kisilik Modeli

Kisiligi tanimlamaya yonelik calismalar, dilin ortaya ¢ikisi kadar eski oldugu
tahmin edilmektedir. Ayirici 6zellik yaklagim kuramcilardan Gordon Allport (1961), bu

anlamda, Ingiliz dilinde kullanilan sifatlarm 4000’ nin iizerinde oldugunu belirtmektedir.
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Bundan dolayi kisilik psikologlar1 dncelikli olarak biitiin kisilik 6zelliklerini kullanimli
hale getirmek i¢in bir araya toplamaya ¢alismislardir (Burger, 2006, s. 234).

Biiyiik besli kisilik c¢ergevesi sozciiksel bir hipoteze dayanmaktadir; bu
varsayima gore, bireysel farkliliklarin temel boyutlarini herhangi bir dil sistemindeki
tanimlayicilarin toplam sayisindan ¢ikarmak miimkiindiir. Cattel’in ilk sozciiksel temelli
kisilik modelinden sonra Norman (1976) — Tupes ve Christal’e (1961/1992) dayanarak
— daha temel 75 sifat iceren daha 6zIii bir listeye daraltilabilecek, 1431 temel tanimlayici
tespit etmistir. Bu nedenle, Biiylik Besli modeli teorik ya da deneysel aragtirmalardan
cok istatistiki ¢alismalarin bir sonucudur ve bireysel farkliliklarin nedensel olmaktan
cok tanimlamaya dayali bir smiflandirilmasini sunmaktadir. Bununla birlikte son
yillarda genetik-davranig ¢alismalart Biiyiik Besli’nin tanimladig1 kisilik boyutlarinin
altinda yatan biyolojik etkilere dair kanitlar sunmaya baslamistir (Chamorro-Premuzic,
2014, s. 53-55).

Arastirmacilar konu hakkinda tam bir uzlas1 saglayamamis olsalar da faktor
analizi c¢alismalarinda sasirtict derecede tutarli sonuglar saglamislardir. Farkli
aragtirmacilar farkli kisilik verilerinden yararlanarak kisiligin bes boyutuna doniik

kanitlar elde etmislerdir (Burger, 2006, s. 251).

Bu boyutlar i¢in kullanilan kavramlar Newrotiklik, Disa Doniikliik, Deneyime
Agiklik, Uyumluluk ve Sorumluluktur (6z denetim) (Mccrae & Costa, 1985).

Nevrotiklik kisilik boyutu, inatcilik, duygusal tutarsizlik, anlayissizlik,
depresiflik, cabuk {iziilebilme seklinde tanimlanabilmektedir. Pozitif duygularda
kalamamanin bir sonucu olarak duygusal dengesizlik; negatif deneyimlerin yansimalari,
stres ve giivenlik konularinda korkularla iligkilendirilmekte ve anksiyete, 6fke, iiziintli
nefret, su¢luluk duyma gibi negatif etkiye sahip olan duygularin tiimiinii belirtmektedir

(Tozkoparan, 2013, s. 10).

Disadoniikliik boyutu; disadoniikliik ve ytliksek hareketlilik, pozitif duygular
yasama, dirtiisellik, kendine giiven ve sosyal davranmaya yatkinligi belirtmektedir.
Diisiik disadoniikliik ya da I¢eddniikliigii ise daha ¢ok, sakinlik, kontrolliik, ¢ekingenlik
gibi davranis kaliplar1 karakterize etmektedir. Disadoniikliigiin birincil ylizeyleri
sicaklik, toplu halde yagsamay1 sevme, kendine giiven, hareket, heyecan arayisi ve pozitif

duygulardan olusmaktadir (Chamorro-Premuzic, 2014, s. 55).
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Aciklik boyutu, daha fazla tecriibelere acik olmak anlamina gelmektedir. Agiklik
boyutunu olusturan 6zellikler arasinda yeni fikirlere acik olma istegi, kuvvetli bir hayal
giicii, genis agili diisiinme, zihinsel merak bulunmaktadir (Burger, 2006, s. 254). A¢iklik
boyutu faktoriin betimleyici 6zellikleri arasinda ise cesur, analitik, merakli, bagimsiz,
karmasiklik, yaratici, geleneksel olmayan, liberal, orijinal, ilgileri gorts, degisiklikleri
seven, hayal giicli kuvvetli, artistik, agik fikirli gibi sifatlardan olusmaktadir (Somer, vd.,
2012, s. 4).

Uyumluluk (sosyallik olarak da bilinir) boyutu; dost¢a, anlayishh ve 1ilimlh
davranmaya isaret etmektedir. Uyumluluga, girginlik ve baskalarma sahip ¢ikmaya
yatkinlik eslik eder ve giivenilirlik, diiriistliik, fedakdrlik, wysallik, iimhilik, agsirt
duygusallik ylzeylerini igermektedir. Uyumlu insanlar yardimsever, dost, sicak,
hosgoriilii ve sosyal agidan faydali davraniglara yatkin olarak tanimlanabilirler

(Chamorro-Premuzic, 2014, s. 57).

Sorumluluk (6z denetim) boyutu, genellikle bir amaca yonelik davraniglardaki
sabir, organizasyon, planlilik, motivasyon ve basari faktorleri ile belirtilmektedir. Bu
gibi ozellige sahip olan kisiler hedefi olan, kararli ve iradeli bir kisilik yapisina
sahiptirler. Bilinglilik, basar1 odakli, disiplinli olmay1, organizasyonel yapiyi, planli,
sorumlu ve ¢ok ¢aliskan olmay1 kapsamaktadir (Barrick & Mount, 1991).

1.3.2. Myers-Briggs Kisilik Tipolojisi

Robbins ve Judge (2015)’e gore Myers-Briggs Tipi Gosterge (Myers-Briggs
Indicatior-MBTT) diinya genelinde siklikla kullanilan kisilik degerlendirme araglarindan
birisi olarak kabul edilmektedir. Yiiz soruluk bir testten olusmaktadir ve insanlarin belli
durumlarda nasil hissettiklerini ve hareket ettiklerini sorgulamaktadir. Cevaplara gore
bireyler Disa déniik ya da Ice doniik, Algisal (duyusal) ya da Sezgisel, Diisiinen ya da
Hisseden, Yargilayan ya da Algilayan olarak siniflandirilabilmektedir.

Myers ve Briggs tarafindan gelistirilen ve MBTI (Myers Briggs Type Indicator)
tipi olarak adlandirilan kisilik tip profilleri;

Disadéniik ya da I¢edéniik; Disaddniik bireyler sempatik, sosyal ve kendini ifade
edebilen kisilerdir. icedoniik bireyler ise sessiz ve utangagtirlar (Robbins & Judge, 2015,
S. 137). Disadoniik bireyler toplumsaldir, ¢aliskandir ve dost¢a davranmaya isteklidirler.

Insanlar ile iyi gecinmekte ve onlari sevmektedirler. Disa doniik bireylerin aksine
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igedoniik olan bireyler kaygili, bunalimli, iiziintiilii, giivensiz, ¢okiintli yiiklii 6zellikler

gostermektedirler (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 31).

Algisal (Duyusal) ya da Sezgisel; Bireyin diinyay1 nasil algiladigini, nasil bilgi
edindigini, daha ¢ok duyularini m1 yoksa sezgilerini mi kullandigin1 agiklamaktadir.
Duyusallar; duyu organlariyla algilanabilen, gercek, somut nesnelerle ilgili olup bu
organlarini iyi kullanabilen kisiler iken, sezgiseller; objektif olmayan, bilin¢dis1 algi

stireclerine daha fazla glivenen, soyutla ilgilenen kisilerdirler (Turan, vd., 2018, s. 6).

Diistinen ya da Hisseden,; diislinen tipler problemler ugrasirken diisiince ve
mantiklarim1 kullanmaktadirlar. Hisseden tipler kisisel degerlerine ve duygularina
giivenirler (Robbins & Judge, 2015, s. 137). Diisiinen tipler olgulari ¢éziimlemeyi ve
nesneleri mantikli bir diizene koymay1 severler. Hisseden tipler uyumlu olmay1
sevmekte ve bagkalarinin isteklerinden etkilenmektedirler (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013,

s. 32).

Yargilayan ya da Algilayan, yargilayict tutumu olan insanlar bir kere kararlarini
verdikten sonra bagka bilgileri 6nemsemezler. Algilayici tutumu olan insanlar, yeni
bilgilere agiktirlar. Merakli ve sorgulayicidirlar (Burger, 2006, s. 192). Yargilayici
tutumu olan insanlar isleri planli ve plani harfiyen uygulamay1 seven bireylerdir.
Algilayict tutumu olan kisiler yeniliklere, degisime ve yeni goriislere kars1 agiktirlar

(Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 32).
1.3.3. Proaktif-Reaktif Kisilik Ozelligi

Proaktif kisilik, durumdan bagimsiz olarak, hatta durumsal kisitlamalara ragmen,
bulundugu ortamda pozitif degisim yaratan bireyi tanimlamaktadir (Seibert, vd., 2001,
5.6).

Proaktif kisilikler; firsatlar1 gorebilen, inisiyatif alabilen, harekete gegebilen ve

anlamli bir degisim oluncaya kadar azmedebilen bireylerdir.

Kisitlamalara ve engellemelere aldirmadan ortamlarinda olumlu degisim
yaratabilirler. Proaktif kisilikli bireyler islerinde basarili olma ihtimalleri daha yiiksek
olan bireylerdir. Is ortamlarm kendi lehlerine uygun olani se¢meyi tercih ederler

(Robbins & Judge, 2015, s. 144).

Proaktiflik, bireyin kendi yasamindan kendisinin sorumlu olmasidir. Proaktif

bireyleri 6zenle diisiiniilmiis, secilmis ve igsellestirilmis degerler yonetir. Proaktif
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bireyler fiziksel, toplumsal ya da psikolojik olan dis uyaranlarin etkisi altindadirlar. Bu
uyaranlara verdikleri tepki bilingli olsun ya da olmasin, degere dayali bir se¢im ya da

tepkinin sonucunda olugmaktadir (Covey, 2013, s. 81).

Proaktif bireyler firsatlar1 arastirirlar, harekete gecerler ve degisimi saglayincaya
kadar sabredebilirler. Proaktiflik, belirsiz bir gelecegi yalnizca 6ngdérmeyi degil, degisim
yaratmayi ve i gelistirmeyi inisiyatif olarak kabul etmektedirler. Proaktif kisilik, kasitl1
olarak ve dogrudan yaratim yoluyla mevcut kosullar1 degistirmek icin ¢cabalamaktadir.
Proaktif kisilikler; degisim firsatlarini tarayan, basariya odaklanan, etkili ve degisime
yonelik hedefler belirleyen, ¢evredeki potansiyel tehlikeleri tahmin edip sorun ¢ikmadan
onlem alan bireylerdir. Proaktif kisiler; her zaman daha iyisini bulmak icin ¢alisir,
karsilarina ¢ikan engellerden geri ¢cekilmezler, cabalarina devam ederler, daha azina razi

olmazlar ve razi olmaktan memnun olmazlar (Bateman & Crant, 1993, s.3).

Sekil 1. Proaktif Kisilik

fgi

Alani
Proaktif Odak

(Poizitif enerji atki alanimi genigletir)
Kaynak: Covey 2013

Sekil 1°de goriildiigl lizere; proaktif bireyler, ¢cabalarinin hedef noktasi olarak
etki alanlarin1 segmektedirler. Yapabileceklerine inandiklari iglerin tizerinde ¢aligirlar.
Etki alanlarimin biiylimesini saglayan, enerjilerinin dogasinin pozitif, genisleyici ve

biiyiitiicii olmasidir (Covey, 2013, s. 95).

Reaktif bireyler, kendi yasam denetimlerini bilingli ya da bilingsiz olarak yagam
kosullarina birakan bireylerdir. Bu bireylerin c¢abalarinin odak noktasini ilgi alanlar
olusturmaktadir. Diger bireylerin zayif olduklar1 noktalara, ¢cevrelerindeki sorunlara ve

denetleyemedikleri kosullara odaklanmaktadirlar (Covey, 2013, s. 95).

23



Sekil 2. Reaktif Kisilik

Reaktif Odak
(Negatif enerji etki alanini daraltir)
Kaynak: Covey 2013

Sekil 2°de goriildiigi iizere, reaktif insanlar genellikle fiziksel ¢cevrenin etkisinde
kalmaktadirlar. Iyi olma durumlari havanin iyi olmasina gére degisebilmektedir. Bunun
yan1 sira sosyal cevrelerindeki “sosyal hava’ninda etkisi altinda kalabilirler. insanlarin
iyi davranislariyla iyi olabilen, insanlarin kotii davranislarinda da savunmaya gegebilen
bireylerdir. Reaktif bireyler diger insanlarin davraniglarini duygusal yasamlarinin
merkezi olarak kabul etmektedirler. Reaktif insanlar1 duygular, kosullar, olaylar ve
cevreleri yonetmektedir (Covey, 2013, s. 96).

1.3.4. Holland’1n Mesleki Tercih Modeli

Bireylerin meslek se¢imi, yasam bi¢imi ve konumunda onemli rol alir. Bu
secimde bireylerin i¢inde bulunduklar1 toplum, arkadas cevreleri, ailelerinin istekleri,
meslege atfedilen degerler, bireylerin kisilik 6zellikleri etkili olmaktadir (Atli & Keldal,
2017).

Holland’in mesleki tercih kurami, bu alanda yapilmis en 6nemli kuramlardan
birisidir. Bu kurama gore bireylerin kisilik tipleri ile yasadiklar1 genel gevreyi alti
kategoride siniflandirmaktadir. Bireylerin basarisi, yasadiklari ¢evrenin kisilik tipleri ile
uyumuyla iligkilendirilmektedir. Holland (1996), bu alt1 kategoride yer alan cevreyi,
mesleklerin faaliyetlerine gore gruplandirmis ve bunlarin her birisinin alt1 degisik kisilik

yapisi ile uyumlu oldugunu belirtmistir (Kamasak & Bulutlar, 2010).

Bir igin hangi gorevler gerektirdigi biliniyorsa, bu isi Holland modeline gore

siniflandirilip, isi yerine getirmek i¢in gereken karakteristik kisilik 6zelliklerinin neler
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oldugu saptanabilmektedir. Benzer sekilde, bir ¢alisma grubunun temel gorevleri
biliniyorsa, ayn1 sistemi kullanarak calisma grubu siniflandirabilmekte ve grup iiyeleri

uygun kisilik tiplerinden segilebilmektedir (Hogan, 2009, s. 98-100).

Holland kisilik terimi ile gercekei tip, arastirmact tip, sanatsal tip, sosyal tip,
girisimci tip ve geleneksel tip olarak adlandirdigr alt1 ideal tip kisilik tanimlamistir
(Hogan, 2009, s. 98-100). Alt1 tip kisilik 6zellikleri ve her biri ile uyusan is 6rnekleri
Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Holland’mn Kisilik ve Uygun Isler Tipolojisi

Tip

Kisilik Ozellikleri

Uygun Meslekler

Gergekgi: Beceri, gii¢ ve
esgiidiim gerektiren fiziksel

eylemleri tercih eder.

Cekingen, samimi, kalici, sabit

gruba uyan, pratik

Mekanik, matkap tezgahi

operatori, ¢iftci

Arastirmaci: diisinme,
diizenleme ve anlama i¢eren

eylemleri tercih eder.

Analitik, orijinal, merakli,

bagimsiz

Biyolog, ekonomist,

matematikg¢i, haberci

Sosyal: yardim etme ve
degerlerini gelistirme iceren

eylemleri tercih eder.

Sosyal, arkadas canlisi,

isbirlik¢i, anlayish

Sosyal hizmet gorevlisi,
Ogretmen, danigman, klinik

psikologu

Geleneksel: kurallarla
diizenlenmis, diizenli ve kesin

eylemleri tercih eder.

Guruba uyan, verimli, pratik,
hayal kurmayan, esnek

olmayan

Muhasebeci, isletme yoneticisi,
banka veznedari, dosya

memuru

Girisimci: i¢inde digerlerini
etkileme ve giicii elde etme
olan sozel eylemleri tercih

eder.

Ozgiivenli, hirsh, enerjik,

baskin

Avukat, emlakei, halkla iligkiler
uzmani, kiigiik isletme

yOneticisi

Artistik: yaratici ifadeye izin
veren ¢ok anlamli ve
sistematik olmayan eylemleri
tercih eder.

Yaratici, diizensiz, idealist,

duygusal, pratik

Ressam, miizisyen, yazar, i¢

mimar

Kaynak: Robbins & Judge, 2015, s. 151
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1.3.5. A Tipi ve B Tipi Kisilik

Bireyler fiziksel, zihinsel ve duygusal yonden farkliliklar gostermektedirler.
Buna bagli olarak da olaylar1 ve olgular farkli sekilde yorumlayabilmektedirler.
Kisiligin temelini olusturan bu farkliliklar, bireylerin ¢evreyle iliskilerini etkileyerek

duygu, diisiince ve davranislarina yon verebilmektedir (Durna, 2005).

Yapilan ¢aligmalarda kisilik ¢esitli tiplere/0zelliklere gore degerlendirilmis ve
tanimlanmustir. Ornegin; Jenkins, Rosenman, Friedman ve arkadaslarmin yaptiklari
arastirmada, kisiligin A ve B tipi olarak iki farkli sekilde tanimlanmasinda koroner kalp
yetmezligi ve damar hastaliklarina sahip olan hastanin psiko-davranis yapisinin énemli

oldugunun anlagilmas etkili olmustur. (Ibrahimoglu & Karayilan, 2012).

Kisilik tiirleri A Tipi ve B Tipi kisilik terimleriyle de kavramsallastirilmigtir. A
Tipi, proaktif, motive, basar1 yonelimli ve ¢ok sabirsiz olarak tanimlanabilmektedir.
Genellikle “iskolik™tirler ve kalp krizi gibi koroner rahatsizliklara maruz kalma riskiyle
daha fazla kars1 karsiyadirlar. B Tipi kisilikler ise aksine rahat, sakin uyumlu olmaya
yatkindirlar. Diistik tempolu bir hayat siirerler ve nadiren koroner rahatsizliklara
yakalanma riski altindadirlar. Kisiligin bu smiflamasinin, bireyin yalnizca belirli
yonlerini kapsamasinin yaninda klinik ¢er¢evede ve saglikla iligkili alanlarda da 6nemi

kanitlanmistir (Chamorro-Premuzic, 2014, s. 35).

Son yirmi yilda, A Tipi ve B Tipi kisilik davranig kaliplarinin zit kutuplari, is
diinyasi, tip ve psikoloji aragtirmacilari tarafindan ilgi konusu olmustur (Hicks & Mehta,
2018, s. 50).

1.3.5.1. A Tipi Kisilik

Amerikali iki kardiyolog olan Friedman ve Rosenman klinik gézlemleri
sirasinda ¢ok sayida kroner kalp hastasini, A tipi kisilik olarak nitelendirdikleri,

karakteristik bir davranis sekli ve duygusal reaksiyonlar verdiklerini gézlemlemislerdir

(Kunnanatt, 2003).

Friedman ve Rosenman (1974), kroner kalp hastalarinin %50’sinde risk faktorii
s0z konusu olmamasina karsin kroner kalp hastaliginin goriildiiglinii tespit etmislerdir.
35-59 yagslan arasindaki 3524 erkek hastayr 15 yil boyunca izlemistir. Arastirmalari

sonucunda koroner kalp hastaligina neden olan risk faktdrlerinden bagimsiz olarak
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bireylerin A tipi kisilik olarak nitelendirdikleri bazi davranis bigimlerinin koroner kalp

hastaligina neden oldugunu bildirmislerdir (Ciiceloglu, 2006, s. 324).

A tipi kisilik davranislar ile koroner kalp hastaligi olusumu arasindaki iligkiler
tizerine (Rosenman ve dig.) tarafindan yapilan arastirmada A tipi davranis 6zellikleri
goriilen erkeklerde zorlayici yogun rekabet davranisi daha fazla oldugu goriilmiistiir. A
tipi davranis sergileyen erkeklerin bu tiir davranis sergilemeyen B tipi kisiliklere gore
daha fazla koroner kalp hastalig1 tagidigi sonucu tespit edilmistir (Dimsdale ve dig.,
1978, s. 583).

Friedman ve Rosenman (1964), A tipi kisilik 6zelliklere sahip bireylerin
ozelliklerini, siirekli ulasabilecegi zor hedefler belirleyen, rekabet etmeye istekli olmak,
taninma ve ilerleme igin 1srarci bir arzuya sahip olmak, birgok faaliyeti bir seferde
yapmaya c¢alismak, hizli fiziksel hareketlerin olmasi, olagan dis1 zihinsel ve fiziksel

uyaniklik, saldirgan ve diismanca duygulara sahip olmak olarak belirtmislerdir

(Kunnanatt, 2003).

Bu ozelliklere ek olarak A tipi kisilige sahip olan bireyler idealist olmalarinin
yant sira milkemmeliyet¢i, miicadeleci, kaybetmeyi kabullenemeyen, ofkeli tavirlar
sergileyebilen, elestirmekten kacinmayan, aceleci, lstlenilen goérevlerin beklenilen
zamanda bitirme ¢abasi i¢inde bulunan, sozlerinde sadik, sorumluluk bilinci sahibi,
cogunlugu bencil, bireysel cikarlarini bircok seyin Onilinde goéren, basarmak ve
kazanmak i¢in islerini olduk¢a Gnemseyen kisilik 6zelliklerine sahiptirler (Eren, 2001,
s. 305-306). Yarismaci bir dogaya sahip ve ofkelidirler. Olaylar karsisinda ¢ogunlukla
hemen parlarlar (Lelord & Andre, 2014).

A tipi davranis bigimine sahip olan bireylerin 6zellikleri, yogun diirtiilerin
olmasi, ihtirasli, birgok isin sorumlulugunu kendi {izerlerine almak ve zamana karsi
yarismak olarak belirtilmektedir. Bu tiir kisilige sahip olan bireyler, kendilerini siirekli
bir miicadelenin i¢inde hissetmekte ve miicadele sonucunda ise miimkiin olan en kisa

zamanda c¢ok fazla seyi elde etmek istemektedirler (Baltas & Baltag, 2013, s. 146).

A tipi kisilikler cogunlukla bagkalarini, zamana karsi verdigi yaris1 frenleyen
kisiler olarak algilamaktadirlar. Ote yandan, sz konusu olan, ister {istiin gelmek istedigi
bir tartisma, ister Onemsiz bir tenis mac¢i olsun aniden 6n plana ¢ikan bir rekabet

anlayigina sahiptirler. Karsisindakileri bir rakip ya da isine takoz koyan kisiler olarak
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algilamalar1, onlarin bagkalar1 ile siirekli bir miicadele igerisinde olmasina neden

olmaktadir (Lelord & Andre, 2014, s. 158-159).

A tipi kisilik davranis1 gosteren bireyler igin glinliikk yasamda her olay sanki bir
meydan okumadir, olay ne olursa olsun, ister biiyiik bir anlagmay1 tartismak ya da bir
otomobil tamir faturasi olsun, biitiin gili¢lerini seferber etmektedirler. Kanadali psikolog
Roskies A tipi kisilik yapisina sahip olan bireylerin 6zelliklerini: “A tipi kisilik icin her
anlasmazlik bir niikleer savastir”. A tipinin slogan1 “biitiin olaylart kontrol edebilme
durumuna gelmeliyim”, “aldigim her isi basarmalyyim ™ olarak ifade etmektedir (Lelord
& Andre, 2014, s. 160).

1.3.5.2. B Tipi Kisilik

B Tipi Kisilik, sakin, uyumlu, rekabeti tercih etmeyen, sabirli, rahat, uysal,
zaman baskist hissetmeyen ve sogukkanli bireylerdir (Eren, 2001, s. 507). Bu 6zellikleri
neticesinde bos zaman etkinliklerine de zaman ayirirlar. Rekabet¢i olmamalar
sonucunda kendilerini daha fazla glivende hissederler. Kolay sinirlenmezler. Yaptiklari
isten zevk de alabilirler. Esnek bir yasam tercih ettikleri i¢in sakin ve diizenli ¢aligirlar.

Bu 6zellikleri onlarda su¢luluk gibi bir duygu olusturmaz (Durna, 2005, s. 4).

B tipi kisilik oOzelliklerine sahip olan bireyler, yaristan ve rekabetten
hoslanmadiklari i¢in miikkemmeli yakalamaya ugrasmazlar. Telassiz, sakin, yumusak,
sabirli, zaman baskisi hissetmeyen, sorumluluk duygulari fazla olmayan ve olaylari
akisina birakmayi tercih eden kisilerdir. Basarilarinin amirleri tarafindan takdir edilmesi
cok Oonem tagimaz. Kendilerine ve yakinlarina zaman ayirip hobilerle ugrasmak gibi
sosyal etkinlikleri tercih ederler. Hatalarin1 kabullenebilirler. En 6nemli sorunlarda bile
cevrelerindeki insanlari rahatlatmanin bir yolunu bulurlar. A tipi kisiliklere gore daha az
stresli olmalar1 nedeniyle stresten kaynaklanabilecek sorunlardan ¢ok etkilenmezler

(Eren, 2001, s. 306).

B tipi kisilik genellikle daha diisiik bir stres seviyesinde yasar ve genellikle
istikrarli bir sekilde calisir, basarilardan zevk alir, ancak strese girmez ve fikir ve
kavramlar1 kesfetmekten zevk alir. B Tipi kisilik i¢in stres ¢ok daha kolay ele alinabilir.
Bu bireyler kaygi ¢ekmezler ve bu nedenle kalp hastalig1 gibi rahatsizliktan muzdarip
olma riskini azaltirlar. B Tipi kisilik sakin ve kolay bir tavir sergileyen bireylerdir

eglenceli ve nispeten daha az rekabetcidir (Long vd., 2015, s. 19).
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B tipi kisiler basaridan zevk alirlar, basariya ulasmadiklarinda fiziksel veya
zihinsel stresi goz ardi etme egilimindedirler. B tipi bireyler yazar, danigman, terapist,

aktor gibi yaraticilik isteyen kariyerlere ilgi duyuyor (Verma & Mansuri, 2018, s. 470).

Hicbir birey A tipi veya B tipi kisilik 6zelliklerinin hepsine birden sahip degildir.
A tipi ve B tipi olarak nitelendirilen bireyler bu tipler i¢in belirtilmis olan 6zelliklerin
bazilarmni tastyabilir. Bu tipler i¢in belirtilmis olan 6zelliklerle bireylerin hangi tipe karsi

daha yatkinlik gosterdigi tespit edilebilmektedir (Eren, 2001, s. 306).

Kisilik 6zelliklerin incelenmesiyle bireylerin ne derecede A tipi ve ne derecede
B tipi davranislar sergiledigi belirlenebilmektedir (Burger, 2006, s. 300). Bireyde
bulunan A tipi davranis bi¢cimin 6zelliklerinin sayis1 ve siddeti, A ve B davranis tiplerini

birbirinden ayirmaktadir (Baltas & Baltas, 2013, s. 146-147).

Ilgili literatiir tarandiginda tiim insanlarin yiizde yiiz A tipi veya B tipi kisilige
sahip gibi kesin bir sekilde kategorize edilemeyecegi, bireylerin davranislarinin bu iki
tip Ozellikleri arasinda gecisken olabilecegi, her bireyin zaman ve mekana bagli olarak
olaylar karsisinda o zamanki ruh hallerine gére A ve B tipi davranis Ozellikleri
sergileyebilecegi, kimi insanlarin ortalama davraniglarinda A tipi kisilik 6zelliklerinin
agirlikta oldugu, kimi insanlarin ortalama davraniglarinda ise B tipi kisilik 6zelliklerinin
agirlikta oldugu sdylenmektedir. Ayrica ¢alisma hayatinda iki kisilik tipinden birinin
daha {istiin basarihidir seklinde kiyaslanma yapilamayacagi gibi bireylerin basarilari
farkli sekilde elde ettigi belirtilmektedir. Fakat A tipi kisilik ozellikleri gosteren

bireylerin kalp hastaliklarina yakalanma riskinin daha fazla olacag: belirtilmektedir.

Mgili literatiirdeki galigmalarm 15181 altinda A tipi ve B tipi kisilige sahip olan

bireylerin 6zelliklerini s0yle 6zetlemek miimkiindiir;

» A tipi kisilik 6zellikleri; miikkemmeliyet¢i, her zaman rekabet duygusu icinde
olma, igine fazlasiyla odaklanma, acil zaman baskis1 hissetme, hareketli, basar1
odakli, kaygili, strese daha fazla tepki gosterme, saldirgan, kati tutum iginde
olma, kendisine az zaman ayirma.

» B tipi kisilik 6zellikleri; sabirli, daha az rekabet¢i, rahat tavirl, isleri oluruna
birakma, yaptig1 isten zevk alma, kendine fazla zaman ayirma, sosyal kisi olma

egilimi yiliksek, bir seyleri tek tek yapma, stresli durumlarla daha iyi basa ¢ikma.

29



IKINCi BOLUM
PERFORMANS KAVRAMI VE KAPSAMI

Calismanin bu boliimiinde performans kavramina, is performansi kavramina, is
performansi boyutlarina, is performansini etkileyen unsurlara/faktorlere, performansi
degerlendirmenin Onemine/amacina, performans degerlendirme yontemlerine ve

performans degerlendiricilerin belirlenmesine deginilecektir.

2.1. Performans ve Is Performansi

Performansin Tirk Dil Kurumu Soézliikkleri karsiligi “basarimdir” olarak

tanimlanmaktadir (TDK).

Performans kavrami, daha c¢ok calisanlarin etkinliklerini ifade etmek igin
kullanilan bir kavramdir. Amaglara ulagilmasinda ve kendilerine verilen gorevleri
istenilen sartlarda yerine getiren kisiler i¢in, performansi yiiksek denir (Eroglu, 2011, s.
456).

Performans, dnceden belirlenmis amaglara ve hedeflere ulagsmak i¢in yiiriitiilen
faaliyet sonucunda ulagilacak amaglarin ve hedeflerin nitel ve nicel sekilde
belirlenmesidir. Performans degerlerinin goriinmesi icin, yiiriitiilen faaliyet sonucunun
degerlendirilmesi gerekir. Deger, bir etkinlik sonucunda olusan varlik ya da olgunun
anlagilabilir, 0Oznelligi azaltilmig, anlatilabilir, nesnelligi artirilmis seklinde

aciklanmasinda kullanilan 6l¢tidiir (Akal, 2005, s. 17).

Sonnentag ve Freese (2002), Orgiitler, yoneticiler ve is gorenler agisindan is
performansi temel bir olgudur. Orgiitlerin bulunduklari sektorde rekabet edebilir ve
kurumsal hedeflerine ulasabilir olmalari igin yaptiklari iste yliksek performans gosteren
calisanlara ihtiya¢ duyulur. Orgiitler ve calisanlar igin yiiksek is performansi oldukca
onemlidir. Calisanin gorevlerini yerine getirmek, isten yiiksek basari elde etmek, kisiler
i¢in bir gurur, beceri, is tatmini kaynagi oldugu gibi; is performansi, licret artisi, daha
1yl kariyer, sosyal itibar gibi bireyler i¢in dnem tagiyan bir¢ok is sonucunun temel

kosuludur (akt. Yelboga, 2006).

Is performansi, calisanlarn &rgiit hedeflerine katkida bulunmasi, 6lgiilebilir
eylemleri, davranislari ve bunlarin sonuglar1 olarak tanimlanabilir (Viswesvaran &

Ones, 2000).

30



Is performansi her ¢alisanin hedeflenen amaglara ulasmak igin belirlenen siire

icinde gostermis oldugu nitel veya nicel performansin toplamidir.

2.2. Is Performans Boyutlari

Is performansi, ¢alisan bireyin isini ne kadar iyi gerceklestirdigidir ve genellikle
bir calisanin kendisine verilen is gorevlerini yerine getirmesinin haricinde bir

degerlendirmesidir (Sykes & Venkatesh, 2017, s. 919).

Literatiir arastirmasinda is performansi olgusu ¢ok boyutlu oldugu fakat is
performansini en iyi ifade eden iki alt boyut olan gorev performansi (task performance)

ve baglamsal performans (contextual performance) oldugu goriilmektedir.
2.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, bir calisanin resmi olarak belirlenmis gorevlerini yapma

yeterliligini ifade eder (Koopmans, vd., 2013, s. 63).

Bir hammaddenin mala/hizmete doniistiiriilmesi veya yonetim gorevlerine katki
saglayacak gorev ve sorumluluklarmi yerine getirmektir. Ornegin, fabrikada bir mal
tiretimi, magazada bir malin satisi, mallarin dagitimi, planlama, koordinasyon, personel
faaliyetlerin idaresidir (Robbins & Judge, 2015, s. 565).

Gorev performansi resmi olarak belirlenmis gorev tanimlar1 kapsamina giren ana
dontisiimlerin  olusturulmas1 ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik bir
performanstir. Ornegin hastanede ameliyatin gerceklestirilmesi, itfaiyenin yangm
sondiirme operasyonu. Bu acidan gorev performansi i¢in daha ¢ok isin ustaligi veya

mesleki yonil ile ilgili oldugu belirtilebilir (Bage1, 2014, s. 4).

Buna gore gorev performansi, orgiitlerde is siireglerin devamliligi teknolojinin
yaninda ¢alisanlarin teknik bilgisi, mesleki beceri, mesleki yeterlilik ile dogrudan iliskili
olan is performans boyutudur. Gorev performansi, bir isi diger islerden ayirt eden isin

temel gorev ve sorumluluklarini ifade eder (Jawahar & Carr, 2007).

Borman ve Motowidlo (1993), Goérev performansi, igverenlerin kurulusun teknik
alanina katkida bulunan faaliyetleri dogrudan ya da teknolojik siirecinin bir boliimiinii
uygulayarak dolayli sekilde ihtiyag olunan malzemeyi ve hizmeti saglayarak

gerceklestirdikleri etkinlik olarak tanimlanabilir (akt. Borman & Motowidlo, 1997).
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Gorev performansi, kisinin kendi gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmesi
icin gorev yeterliligini ve motivasyonunu igerir. Gorev performansinin 6zii ise 6zgii

gorevlerde yeterliliktir (Motowidlo & Scotter, 1996).
2.2.2. Baglamsal Performans

llgili yazin incelendiginde baglamsal performans igin kurumsal performans,
vatandaslik performansi gibi ifadeler de kullanilmistir. Vatandaglhik performansi olarak
tanimlanmasinin sebebi, oOrgiitsel vatandaslik davranislarinda oldugu gibi calisanin
belirlenmis gorev taniminda olmayan, calisanin kendi istegi ile yaptigi, Orgiitiin
hedeflerine ulasma yararmi gdzeten davramslardir. Orgiitsel vatandashik davranisi
karsilik beklenmeksizin kendiliginden yapilmaktadir (Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009,
s. 61). Nitekim, temel is gorevlerinin yerine getirilmesiyle birlikte c¢alisanlarin

tanimlanmis rolleri diginda hareket etmesi s6z konusudur.

Baglamsal performans, merkezi is gérevlerinin gerceklestirildigi orgiitsel, sosyal
ve psikolojik ortami1 destekleyen ekip caligsmasi, 6rgiitsel hedefleri desteklemek, orgiitiin
basarist icin karsilik beklemeden goniillii davraniglarda bulunma gibi c¢alisanin

davraniglarini ifade eder (Koopmans, vd., 2013, s. 63).

Baglamsal faaliyetler arasinda, isin resmen bir parcasi olmayan faaliyetlerin
yerine getirilmesi i¢in goniillii olunmasi, gorevlerin yerine getirilmesi i¢in kurumdaki
diger kisilerle yardim ve is birligi yapilmasi bulunmaktadir (Borman & Motowidlo,
1997).

Baglamsal performans, c¢alisanlarin degerlendirilmesi bakimindan 6nemli
oldugu soylenebilir. Ozellikle, herhangi bir ¢alisanin baglamsal performans davranist
sergilemesi durumunda, orgiitte bulunan diger calisanlarin bu tiir bir performansi
gerceklestirmediklerinde dikkat cekici olup ¢alisana olumlu sekilde yansimaktadir

(Bagc1, 2014).

Yukaridaki acgiklamalar 15181 altinda 6zetlenirse, baglamsal performans kavrami
resmi i tanimi igiresinde yer almayan, calisanlarin sorumluluk duygusunun yogun
oldugu, daha iyisi i¢in katkida bulunma duygusu ile hareket edilmesi gibi iyi niyetin

belirleyici oldugu davraniglardan olusmaktadir.

Motowidlo ve Scotter (1994), Baglamsal performansi, teorik ¢izim ve orglitsel

vatandaslik davranist ile ilgili ¢aligmalar sonucunda bes kategoride siniflandirmiglardir.
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Bunlar;

- “Bir igin resmen parcasi olmayan faaliyetleri yerine getirmek icin goéniillii olarak

gorevi yerine getirmek,

- Kendi gorev ve faaliyetlerini basart ile tamamlamak icin gerektiginde olaganiistii

istekli olma,

- Baskalarina yardim etmek ve is birligi yapmak,

- Kisisel olarak uygun olmadiginda bile orgiitsel kural ve prosediirleri riayet etmek,
- Orgiitsel hedefleri desteklemek, savunmak ve onaylamak.”

Baglamsal performans kisilerarasi becerileri, iyi ¢aligma iliskilerini slirdiirme ve
baskalarinin gorevlerini yerine getirmelerine yardimci olma motivasyonunu igerir

(Motowidlo & Scotter, 1996).

Baglamsal performansin gérev performansina nazaran orgiitsel, psikolojik ve
cevresel ciktilarin daha hizli aliabilecegi bir performans oldugunu belirtmislerdir.
Gorev performanst ve baglamsal performans arasindaki farklar Tablo 2’de

gosterilmektedir (akt. Cetin, 2015).

Tablo 2. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Farklar

Teknik bilgi ve beceri — Beseri bilgi ve beceri gerektirir

- , g .

é Isgorenin orgiitte tistlendigi rol E || Isgorenin stlendigi rolden
£ ile degisiklige ugrar 8 bagimsiz degisiklige ugrar
S 3

5 A~

2 3

2 Zorunlud g e b

5 orunfudur = — Istege baghdir

Karsiligt vardir (Maas) — Karsiliksizdir
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2.3. Is Performansmm Etkileyen Unsurlar

Organizasyon igerisindeki her g¢alisan, hi¢ kuskusuz, farkli bireysel ozellikleri
sahiptir. Insanlarin benzer ydnlere ve ortak amagclara sahip olmasina ragmen beceri ve
kabiliyetleri birbirinden farklidir. Oyle ki, benzer isler yapan bireylerin bazilari
digerlerine gore gorevlerini daha iyi yerine getirirler. Sonucta, orgiitteki herkesin is

basaris1 farklilik gosterir (Eroglu, 2011, s. 434-435).

Is tatmininin performansi daha cok olumlu yonde etkiledigi diisiincesiyle
Vrooms'un (1964) ¢alismasi, performansin is gérenlerin ihtiyaglarini karsilamanin dogal
sonucu oldugu fikrine dayanan g¢alismalar1 ile desteklenmektedir. Arastirmacilar is
tatmini ile performans arasindaki iliskiyi g¢esitli yonlerden incelemislerdir. Diisiik
maaslar ve zor ¢alisma kosullar cesaret kirici faktorlerdir; yoneticileri, meslektaslari ve
toplulugu tarafindan takdir edilmesi, istikrarli bir is ve gelir motivasyonu etkileyen

faktorler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Al-Ahmadi, 2009).

Ermenistan'daki ana saglik hizmeti saglayicilariyla (285 ebe ile hemsire)
yaptiklari ¢aligma sonucunda ¢alisanlarin performanslarini etkileyen unsurlari hakkinda

su degerlendirmelerde bulundular (Fort ve Voltero, 2004, s.6);

- Is tanimina sahip olmak,

- Parasal olmayan tesviklerin isverenden ve organizasyondan alinmasi,
performansi engellemeyecek zam ve promosyon firsatlarindan yararlanmak,

- Is organizasyonundan memnun olmak,

- Yapilacak isten 6nce gerekli donanim, alet ve malzemeye Sahip olmasi ve
kullanilacak malzeme hakkinda bilgi sahibi olmak,

- Is gdren yapilacak is hakkinda gerekli egitim ve beceriye sahip olmak,

- Performans degerlendirmelerini alma.

Olumlu duygulanim ve olumsuz duygulanim, algilarimizi sekillendirecek, is
hayatimizi ve bunun da otesinde hayatimizi etkiler; zira algilarimiz gergekligimizi
olusturur. Duygusal olaylar teorisi modeli, ¢alisanlarin is yerinde gerceklesen olaylara
verdikleri duygusal tepkileri ve tepkilerin is performansmni ve memnuniyeti nasil
etkiledigini gosterir. Duygusal Olaylar Teorisi Sekil 3’te 6zetlenmektedir. Bu teori,
duygularin, ¢aligma ortaminda ger¢eklesen bir olaya tepki olduklarini kabul etmekle ise

baslar (Robbins & Judge, 2015, s. 111).
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Sekil 3. Duygusal Olaylar Teorisi

Calisma ortami
. Isin 6zellikleri
. Isin gereklikleri
. Duygusal ¢alisma
aereklikleri

!

Is yerinde olan olaylar
. Gunlik miicadeleler
. Guinliik sevincler

Is tatmini
Duygusal tepkiler /'

— . Olumlu
. Olumsuz \
T Is performansi
Kisisel Egilimler
. Kisilik
. Duygu durum

Kaynak: akt. Robbins & Judge, 2015, s. 112

Duygusal olaylar teorisine gore yapilan testler asagidaki sonuclar1 vermistir

(Fisher, 2002);

- Bir duygusal evre, bircok duygusal deneyimin birlesimidir. Tek bir olay sonucu

ortaya ¢ikar. Farkli duygular ile duygu durumunu igerir.

- Bir olaya ait ve onun i¢in hissettigimiz duygular, ayn1 olayin duygusal ge¢misi

ile birlikte is tatminimizi etkiler.

- Duygular ve duygu durumlar zamanla dalgalandiklar1 i¢in performans iizerine

etkileri de dalgalanma gosterir.

- Duygusal kaynakli davranislar kisa siirer ve ¢ok fazla cesitlilik gosterir.

- Olumlu olan duygularin bile isin gerektirdigi tavirlar ile uyumsuz oldugu

diisiiniiltirse, duygular performansi olumsuz yonde etkiler.

Altas ve Cekmecelioglu (2007) tarafindan yapilan alan arastirmasinda, orgiitsel

vatandashik davraniglarin i performans: iizerinde pozitif etkisi oldugu, bireylerin

yaptiklari isten tatmin olmalarinin is performansini artirdigi, orgiitsel bagliligin bireysel

is performansini pozitif yonde etkiledigi bildirilmistir. Yapilan baska bir calismada,

kariyeriyle performans arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu, is tatminiyle is

performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Giil & Oktay, 2009).
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Akkog ve arkadaglar1 (2012) tarafindan yapilan arastirmada, algilanan orgiitsel
destegin is performansi ile iliskili oldugu ve is performansini pozitif ve anlamli olarak
arttirdigi, algilanan giivenin is performansiyla iligkili oldugu ve is performansini
artirdi@i, algilanan gelisim kiiltliriiniin is performanst ile iliskili oldugu ve is
performansin artirdigini bildirmislerdir. Bagka bir arastirmada ise, 6rgiitsel sinizmin, i
performansini ve ig tatminini kismen ve negatif yonde etkiledigi, is tatmininin de is
performansini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasmis ve bu sonuglarla birlikte is
tatmininin, orgiitsel sinizm ile is performansi arasindaki iliskide tam aracilik etkisine

sahip oldugu bildirilmistir (Kahya, 2013).

2.4. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaci

Ilk olarak 1990’11 yilarin baslarinda organizasyonlarda is gorenlerin basar
seviyelerinin ya da performanslarinin sistematik ve bicimsel olarak degerlendirilmesi
ABD’de kamu sektédriinde goriilmiistiir. Ilerleyen zamanlarda, F. Taylor’un is 6l¢iimii
uygulamalariyla ¢alisanlarin verimliliklerinin dlgiilmesi amaci ile isletmelerde bilimsel
sekilde kullanilmaya baglanmistir. Performans degerlendirme, is gorenlerin belli bir
periyottaki eylemi, basar1 diizeylerini ve gelecege yonelik gelisme potansiyellerini

belirlemek i¢in yapilan ¢alismalardir (Mucuk, 2011, s. 334).

Orgiitlerin verimliligi, sermaye ve teknolojinin yaninda insan kaynaklar1 ¢ok
onemlidir. Ciinkii calisanlarin yapip yapmadiklart seyler orgiit verimliligini etkiler.
Dolayisiyla orgiitiin rekabet istiinliigiinii ve verimliligini saglamas1 agisindan 6neme
sahip olan performans degerlendirme ayn1 zamanda ¢alisanlar agisindan da 6nemlidir.
Bir birey ise alindiginda yapacagi is icin egitim aldiktan sonra is performansinin
beklenen Olgiitlere nasil ulagsacagini bilmek isteyecektir. Calisanlarin kariyerlerinde
ilerleyebilecekleri diistincesi ¢ok onemlidir. Calisanlar, performanslarini iyilestirmek ve
gelistirmek, mevkilerinde yiikselebilmek igin neler yapabileceklerini bilmek
isteyeceklerdir. Boylece performans degerlendirmenin gerekliligi ortaya konulmaktadir

(Bingdl, 2013, s. 371).

Performans degerlendirme bir¢ok amaca hizmet eder. Birisi; gorevde ylikselme,
daha yiiksek maas ve isten ilisigin kesilmesi gibi genel insan kaynaklar1 kararlar1 alan
yoneticilere yardim etmektir. Degerlendirmeler ayni zamanda, egitim ve gelistirme

ithtiyaclarini belirler. Son olarak da ¢alisanlara 6rgiitiin performanslarini nasil gérdiigiinti
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belirten geri bildirimini saglar ve liyakate dayali {licret artiglarini iceren 6diil dagitimi

i¢in temel olusturur (Robbins & Judge, 2015, s. 565).

Performans degerlendirme, bir isletmede calisan bireylerin bilgi, beceri ve zayif
yonlerini sistematik olarak ortaya koyar. Calisanin iste gosterdigi basari, o isin

gerekliklerine gore degerlendirilmesi siirecidir (Tinaz, 2013, s. 81).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde gecerli olan
modern yaklagimlardan biridir. Performans degerlendirmesi, yoneticiler tarafindan her
bir calisanin belirli zaman dilimi igindeki faaliyetleri sonucu elde ettigi sonug ve
basarilarin analizi ve degerlendirilmesidir. Performans degerlendirmesi ¢alisanin
verimliligini ve iiretim kapasitesinin kontrol edilmesi olarak da goriilebilir. Ayrica
performans degerleme calisanin Orgiit icinde tarif edilen simirlar igerisinde ortaya
koydugu basarinin dlgiilmesi olarak da tanimlanabilir (Ersen, 1997, s. 113). Boylece
kisi, kendi caligmalarinin sonuclarint bir anlamda ¢iktilarimi goriir ve bireysel
basarilarinin sonuclarin1 degerlendirir. Diger taraftan kurum, kisi ile yaptig1 anlasma
kosullarin ne kadarinin yerine getirildigi, calisanlarin ilgi ve yeteneklerinin ise yansima
diizeyini, kisinin is basarisi, gorev tanimindaki standartlara hangi oranda ulastigi

performans degerlendirme ile belirlenmis olacaktir (Findike1, 2003, s. 298).

Performans degerlendirme; iist-ast iletisiminin saglanabilmesi, karsilikl
taleplerin ifade edilebilmesi, ¢alisanlarin islerini ne derece basarabildiklerinin tespit
edilebilmesi, bilgi ve becerilerinin yeterliginin belirlenebilmesi, yetkinliklerinin devam
edildiginden emin olunabilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunun ve kuruma baghiliginin
arttirllmast amaciyla verimli ve etkin bir sekilde calismanin saglanabilmesi, iyi
performansin pekistirilebilmesi, kotii olan performansin da sebeplerinin arastirilip
¢Ozlimlenebilmesi, ¢alisanin bireysel calisma seviyesini kontrol edebilmesi, iistlerin
kariyer planlamasi yapabilmesi, gelistirme taleplerine cevap verilebilmesi amaciyla

yapilmaktadir (Bal¢ik, vd., 2016).

Performans degerlendirmenin ana amaci, ¢alisan performansinin gercek olarak
Olclilmesidir. Elde edilen 6l¢lim degerleri ¢alisanlara dagitilacak Odiillerin temelini
olusturacaktir. Degerlendirmelerin hatali olmast veya uygun olmayan Kkriterlerin
kullanilmasi ¢alisanlarin gereginden fazla veya az odiillendirmesi sonucunu meydana
getirir. Performans degerlendirme igerigi ayni zamanda ¢aliganin memnuniyetini ve

performansini etkiler. Degerlendirme 6zellikle davranis ve sonu¢ odakli kriterlere gore
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yapildiginda, kariyer kadar performans konular1 tartisildiginda ve ¢alisana

degerlendirme siirecine katilmasi igin firsat verildiginde performans ve memnuniyet

artar (Robbins & Judge, 2015, s. 577).

Performans  yonetim  (degerlendirme)  sisteminin  Oncelikli  amaci,
organizasyonun amaglanan hedeflerinin ve c¢alisanlarin gelisiminin saglanmasi igin
ihtiyaclarin tespit edilmesi, izlenmesi, degerlendirilmesi seklinde olugmaktadir.
Performans degerlendirme sisteminin ideal kosullarda, adil olarak uygulanmasi ile elde
edilecek sonuclar, insan kaynaklar1 bolimiinde bulunan diger alt sistemlere girdi
seklinde kullanilabilir (Isigigok, 2008, s. 3). Ayrica galisanlarin giiglii ve zayif yonlerini,
gelismeye agik potansiyellerini, isteki tutum ve davranislart ile isteki verimliligini

gosteren etkin bir geri bildirim mekanizmasi olusturur.

Performans degerlendirmesini vazgeg¢ilmez kilan sey, bir kurulusta islerin iyi
gidip gitmedigini nesnel bir Olgiisii olarak, o kurulusta calisanlarin is performansi

tizerinde odaklanmasidir (Palmer, 1993, s. 7).

Tinaz (2013, s. 82-83), isletmelerdeki insan kaynaklari boliimleri i¢in dnemli

islevlerden biri olan performans degerlendirmelerinin amaglarini su sekilde belirtmistir;

- “Is performanst hakkinda bilgi edinmektir. Ucret yonetimi, terfiler, atamalar,
isten aywrma, egitim gibi yonetsel etkinliklere iligkin kararlar, genellikle
performans degerlendirme sonuglarindan elde edilen bilgilere dayanir.

- Calisanlarin is tamimlarinda ve ig gerekliliklerinde saptanmis olan standartlara
ne olgiide yaklastiklarina dair geri bildirim saglamaktir.

- Calisanlara kendi ¢alismalar: hakkinda geri bildirim saglamatk.

- Calisanlart iyi olan yonleri ve eksik yonleri hakkinda bilgilendirmetk.

- Calisanlarin  yaptiklar: is ve c¢aliyma kosullari hakkinda diisiince ve
beklentilerini serbestce soyleyebileceklerine olanak tanimak.

- Calisanlar arasinda bagarilar saptamatk.

- Odiillendirme alt yapisini olusturmak.

- Ihtiva¢ duyulan egitimi tespit etmek.

- Istihdam edilen personelin basarisim él¢mek.”

Performans degerlendirmenin baslica amaci, c¢alisanlarin  performansini
iyilestirmektir (Bingdl, 2013, s. 375). Findik¢1 (2003, s. 300-301), performans

degerlendirmenin yararlarini su sekilde siralamistir;
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- Kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag, kurum diizeyinde motivasyona
yonelik bir ihtiyagtir.

- Calisanlarin daha yakindan tanmmmasina olanak hazirladigindan Kkariyer
yonetimine katkida bulunur.

- Calisanlarin istleriyle bir iletisim kanali kurulmasini saglar ve siirekli bir geri
bildirim olusturarak ¢alisanin gelistirilmesine katkida bulunur.

- Calisanlarin kendilerini tanimasina ve g¢alisti§i kuruma olan katkisini gérmeye
yardimci olur.

- Calisanlar, hedeflerine ne kadar ulastiklarin1 gérme firsat1 elde ederler.

- Calisanlar is basarilar1 hakkinda fikir sahibi olma ve bdylece is tatminine ulagsma
saglanmis olur.

- Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullanilmasim1 saglamaya

yarayacak veriler elde edilir.

2.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmesi insanlarin kendilerine verilen gorevleri ne 6lgiide
1yi yaptigin1 6lgmek i¢in kullanilan formel bir yontemdir. Nihai hedefi kisisel amaclar
ortaya c¢ikarmak, iyi performansi cesaretlendirmek, geribildirim sunmak ve koti

performansi diizeltmektir (Luecke, 2015, s. 133).

Performans degerlendirmesinde isletmenin ya da degerlenmenin uygulandig:
boliimiin kosullarina en uygun yontemi se¢mek kadar bu yontemi amaglarindan
saptirmaksizin ve is gorenler arasinda ayirim yapmadan nesnel bir degerlendirmeyi

gerceklestirmektir (Sabuncuoglu, 2013, s. 109).

Isletmelerde kullanilan performans degerlendirme ydntemi, orgiitsel

gereksinimlere ve kiiltiire gore farklilik gosterir (Tinaz, 2013, s. 85).

Her ne kadar orgiitiin kullandig1 performans degerlendirme yontemi Orgiitiin
gereksinim ve Orgiit kiiltiiriine 6zgli olmas1 gerekiyorsa da uygulamalarin zamanla
oznellige yol agtig1 goriilmektedir. Degerlendirmenin bilimsel 6lciitlere gore yapilmasi
ve bu konuda evrensel olarak kabul edilen yontemlerin her Orgiit tarafindan

kullanilmasina gerek duyulmaktadir (Bingél, 2013, s. 390).

Yoneticiler, cok sayida degerlendirme yontemi arasinda tercihte bulunabilir.

Secilen performans degerlendirme sisteminin tiirii amacina baghdir. Eger temel amag
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terfi ettirilecek kisilerin se¢imi ya da basar1 6diilii artiglari ise degerlendirme 6l¢egi gibi

geleneksel bir yontem uygun olabilir (Mondy, 2017, s. 204).

Calisanlarin  degerlendirilmesinde ¢esitli kistaslar kullanilmaktadir. lgili

kistaslar Tablo 3’te gosterilmektedir (akt. Oriicii, 2013, s. 382).

Tablo 3. Degerlendirmede Kullanilan Nitelikler

Ise devamlilik Kendini ifade etme: yazili veya sozel
Digerleriyle ¢alisma yetenegi Liderlik stilleri ve yetenekleri
Girigimcilik Teknik yetenek
Yaratici yetenekler Teknik bilgi
flgi alan1 Yeni seyler kavrama yetenegi
Yargilama yetenekleri Ozgiinliik ve problem ¢6zme becerisi
Erdemlilik Ustlenen sorumlulugu yerine getirme kapasitesi
Muhakeme etme yetenegi Astlar1 tarafindan kabul edilme seviyesi
Uygun oldugu alan Sistem ve prosediirler hakkinda bilgisi
Diiriistliik ve i¢tenlik Gelisme igin sunulan 6nerilerin kalitesi
Iste detayli olma ve drgiitsel bilgi

Calisanlarin performans diizeylerini belirlemeye yonelik gelistirilmis cesitli
yontemler bulunmaktadir. Performans degerlendirme yontemleri olarak; Kritik Olaylar
Yontemi, Grafik Skalalar1 Yontemi, Karsilastirma Yontemi, Zorlanmis Dagilim
Yontemi, Takim Bazli Performans Degerlendirme Yontemi (Bing6l, 2013 s. 390-397)
ve 360 Derece Degerlendirme Yontemi (Oriicii, 2013, s. 394) gibi yontemler

kullanilabilir.

Bu yontemlerin her biri ayr1 ayr1 kullanilabilecegi gibi, birden fazla yontemi
kullanilmalar1 miimkiindiir. Boylece, calisanlarin tek bir bakis acisindan ziyade ¢oklu
bakis acisiyla degerlendirilmesi ve degerlendirme hatalarinin azaltilmasi saglanmis olur

(Isigicok, 2008).
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2.5.1. Kritik Olaylar Yontemi

Degerlendiriciyi isin etkili bir sekilde yapilmasi arasindaki farkliliklara odaklar.
Degerlendirme uzmani bireylerin kisilik 6zelliklerini degil, 6zel davranislarinin
gerekcelerini, 6zellikle etkili veya etkisiz bir durumda ne yaptigini aciklar. Kritik olaylar
gibi bir liste arzu edilen calisan davraniglari ve onlarin gelisim ihtiyaglarini gosteren

zengin bir 6rnek seti saglar (Robbins & Judge, 2015, s. 568).

Bu yontemde yonetici ¢alisant is basinda gozleyerek is sirasinda meydana gelen
olumlu ya da olumsuz 6nem tasiyan olaylar1 kaydedip bunlar1 ¢alisanlarin dosyalarina

islemesidir (Palmer, 1993, s. 47).

Bu yontemde, performans degerlendirme donemi i¢inde bireyin yaptigi dnemli
pozitif ve negatif olaylar1 kaydeden yonetici, bireyi bu olaylarin igletmeyi ve ¢alisanin

departmanini nasil etkiledigine bagl olarak degerlendirir (Tinaz, 2013, s. 87).

Bu tiirden bir eylem, “kritik bir olay”, departmanin etkinligini olumlu ya da
olumsuz olarak anlamli sekilde etkilediginde, yonetici onu kaydeder. Degerlendirmeci,
degerlendirme periyodunun sonunda bu kayitlar1 diger verilerle birlikte c¢alisan
performansini degerlendirmek i¢in kullanir. Bu yontemde, degerlendirmenin sadece son
birkac¢ hafta ya da aya odaklanmak yerine tiim degerlendirme periyodunu kapsamasi

daha olasidir (Mondy, 2017, s. 207).
2.5.2. Grafik Skalalar

Bu yontem de degerlendirici, isin niceligi ve niteligi, is birligi, glivenirlik, ise
devam, ise devamsizlik ve girigkenlik gibi performans boyutlari kapsayan kisimlarini

izler ve her birini artan bir 6l¢ek tizerinde degerlendirir (Robbins & Judge, 2015, s. 568).

Degerlendirici bir ¢izelgeyle degerlendirecek kisiyi skalada yer alan niteliklere
gore degerlendirir. Grafik skalasi, belirli bir isin basari ile ylriitiilmesi bakimindan “en
onemli” goriilen niteliklerin bir skala iizerinde, en kdtliden en iyiye veya en iyiden en
kotiiye dogru derecelendirme esasmna dayamir. Bunun icin genelde; “Ustiin”, “Iyi”,
“Tatminkar”, “Marjinal” ve “Tatmin edici olmayan” seklinde bir skala olusturulur

(Bingol, 2013, s. 390-391).
2.5.3. Karsilastirma Yontemi

Bir bireyin performansini baska birinin ya da digerlerinin performansina kars1

degerlendirmesidir. En yaygm olarak iki karsilastirma Grup Iginde Siralama (Siralama
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Yontemi) ve Bireysel Siralama (Adam-Adama Karsilastirma) seklindedir (Robbins &
Judge, 2015, s. 568).

Swralama Yéntemi; Geleneksel olan siralama ydnteminin esasi, bireyi diger is
gorenler ile karsilastirmasina dayali bir yontemdir. Kiyaslanma sonucu is gorenler basari
seviyesine gore siralanir. Bu yontem ile degerlendiricinin, kisi ve basariy1 bir biitiin
olarak g6z oniinde bulundurmasi s6z konusudur. Karsilagtirma yontemi, tiim ¢alisanlar,
kisisel girisim, tutum ve ig birligi gibi bir ya da birden ¢ok nitelik bakimindan en iyi

olandan en zayif olana dogru siralanir (Bing6l, 2013, s. 391).

Bireysel Swralama (Adam-Adama Karsilastirma), Bireylerin iyi tanimlanmis
bazi1 6zelliklerine gore degerlendirip siralamasi esasini igerir (Tinaz, 2013, s. 86). Bir
bireyin baska birine gore iistiinliigiiniin, dikkatle ¢calismak, dogruluk, hiz, digerleriyle is
birligi gibi nitelikler agisindan yargi yoluyla olusturmasini 6ngdriir (Bingol, 2013, s.

391).
2.5.4. Zorlanmis Dagilim Yontemi

Bu yontemde degerlendiricilerin, c¢aliganlar arasinda degerlendirme yaparken
calisanlar1 6znel yargilarla degerlendirme 6lgegin yiiksek basari ya da diisiik basari ifade
eden noktalarinda kiimelenmelerini engellemek ve tutarsizliklarin Oniinii almak
amaciyla gelistirilmigtir. Stireklilik gosteren beseri olaylarin normal dagilim 6zelligi
gostermelerine karsin, bazi degerlendiriciler acima duygusu yiiksek ise is goérenleri
Olcegin yiiksek noktasina veya orta noktalarda kiimelendirebilirler. Bu durum personelin
gereksiz yere kayirilmasi ve korunmasini meydana getir. Iste, zorunlu dagilim yontemi,
bu egilimleri 6nlemek amaciyla degerlemelerin 6nceden belirlenmis ve normal siklik
dagilimina uyan bir kaliba gore dagitilmasini Oongormektedir. Yoneticilere veya
degerlendiricilere, 6nceden belirlenmis oranlara gore astlart her bir boyut tlizerinde

boliimlere yerlestirme talimati verilir (Bing6l, 2013, s. 394).

Zorunlu dagilim sistemleri on yillardir kullanimdadir ve General Electric, Cisco
Systems, EDS, Hewlett-Packard, Microsoft, Pepsi, Caterpillar, Sun Microsystems,
Goodyear, Ford Motor ve Capital One gibi isletmeler bu sistemleri kullanmaktadir.
Zorunlu dagilimi savunan kisiler, bu sistemlerin biitgelemeyi kolaylastirdigina ve kotii
performans sergileyen c¢alisanlardan kurtulma konusunda c¢ok cekingen olan zayif

yoneticilere kars1 onlem alinmasini sagladigina inanmaktadirlar. Yine bu kisiler, zorunlu
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siralamalarin yoneticileri ¢alisanlarin islerini nasil yaptiklari hakkinda diiriist olmalari

gerektigini diisiinmektedirler (Mondy, 2017, s. 207).

Zorunlu dagilim sistemi bazi prestijli isletmeler tarafindan kullanilsa da ¢ogu
yonetici arasinda popiilerlik kazanabilmis degildir. Baz1 yoneticiler bu sistemin kiyasiya
rekabeti, paranoyay1 ve genel husumeti artirdigina ve ¢alisan sadakatine zarar verdigine
inanmaktadir. Cogu kisi, zorunlu dagilim sistemi gibi “sirala ve isten at” sistemlerinin
ekip calismasini tesvik eden isletmeler i¢in uygun olmadigina inanmaktadir. Zorunlu
dagilim sistemini elestiren kisiler ise sistemin, yoneticileri, sira digi performans
sergiliyor olmasa da iyi bir ¢alisan olan ancak miikemmel bir ekibin igerisinde yer alan
bireyi cezalandirmaya zorladigini iddia etmektedirler. Calisanlarin zorunlu siralamaya
kars1 gelmelerinin bagka bir sebebi de siralamalarin isletmelerin isten ¢ikarmalara daha
kolay bahane bulmalarinin bir yolu olduguna dair siipheli yaklasimlaridir (Mondy, 2017,
s. 208).

2.5.5. Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi

Isletmelerin belirlenmis hedeflerine ulasmalar1 igin insanlar toplulugunun
olusturdugu takim bazli organizasyonlara yonelmeleri sebebiyle performans degerleme
de takim bazinda ele alinabilmektedir. Takimlar1 bir biitiin olarak degerlemek kolay
degildir. Takimin basaris1 sadece kendi basarisina bagl olmayabilir. Orgiit kiiltiirii,
bireylerin ayr1 ayr1 yaptiklar katki, kullanilan teknoloji, bireylerin is birligi, mal ve
hizmetlerin sunumu i¢in gerekli girdiler ve dis ¢evre etkileri gibi faktorler pozitif veya

negatif olarak takimin basarisini etkileyebilir (Sabuncuoglu, 2013, s. 210).

Boyle bir degerlendirme bireysel performansi tam olarak yansitamaz. Bu
sistemde, ¢aliganlarin onceden iizerinde anlastigi donemsel amaglar vardir. Ornegin;
fireleri %5’e indirmek ya da verimliligi %10 artirmak amag olarak belirlenmigse, donem
sonundaki degerlendirme, ¢alisanlarin bu amaglar1 gerceklestirme diizeyleri iizerinden

yapilir (Tunger, 2013).
2.5.6. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

360 derece degerlendirme yonteminin digerlerinden en belirgin farki veri
kaynaginin ¢ok sayida olmasidir. 360 derece kavrami hiyerarsik olarak elde edilen
performans bilgisine alternatif teskil eder. 360 derece yontemi performans yonetim

sistem tasarisinin nasil daha iyi olabilecegini ve is gorenlerin bu sisteme nasil reaksiyon
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gosterdiklerini 6l¢gmek amaciyla kullanilir. Degerlendirme sonucunda 6n yargidan uzak

bilgiler saglanir (Oriicii, 2013, s. 394).

360 derece degerlendirme yoOntemi bireyin performansi, Ustleri, astlari, is
arkadaslari, dis misteriler gibi birden fazla kaynak tarafindan degerlendirilerek bireye
geri bildirim olarak doner. Geleneksel performans degerlendirme yonteminde ise birey
yOneticisi tarafindan degerlendirilerek geri bildirim almaktadir (Kara, 2009, s. 55). Sekil
4’te geleneksel performans degerlendirme ve 360 derece geribildirim yontemi

gosterilmektedir.

Sekil 4. Geleneksel Performans Degerlendirme ve 360 Derece Geribildirim

Yontemi

Geleneksel Performans 360 Derece Geribildirim Yoéntemi

= L=

Akt. Kara, 2009, s. 55

Degerlendirme Yontemi

|

360 Derece Degerlendirme Sistemi diger performans degerlendirme
sistemlerinden farkli olarak birden fazla kaynak tarafindan degerlendirilip bireye geri
bildirim olarak sunulmasidir. Geri bildirim performans: gelistirir diisiincesi kabul
gormektedir. Boylece ayni davranig, birden fazla kaynaktan goriis alinarak
degerlendirilebilmekte ve bu dogrultuda kisinin is1 geregi iliskide oldugu bu kaynaklarin
goriislerinin ortak noktast bulunmaktadir. Bir anlamda geribildirimi anlamli yapan da
budur. Bu sistemde tek tek goriisler degil, goriislerin biitiinselligi onem kazanmaktadir

(Uygur & Sanigiil, 2015, s. 193).
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2.6. Performans Degerlendiricilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin etkin ve saglikli bir bi¢imde yapilmasinda en
onemli etkenlerden birisi de degerlendirmeyi kimlerin yapacagidir (Bingdl, 2013, s.
383).

Kisi ve kurum i¢in pek ¢ok yararli sonuglart olan performans degerlemesi igin
bir¢cok degisik yontem kullanilmaktadir. Bu yontemler; kisisel degerlendirme, iistler
tarafindan degerlendirme, astlar tarafindan degerlendirme, c¢alisma arkadaglari
tarafindan degerlendirme, miisteriler tarafindan degerlendirme, isletme disindaki

kisilerce yapilan degerlendirme (Findikg1, 2003, s. 306).

Calisanlarin etkilesim i¢inde oldugu orgiit ve ¢evresiyle yani is iliskisi i¢inde

oldugu taraflarca performans degerlendirmesi yapilabilir.
2.6.1. Kendi Kendini Degerlendirme

Kendi kendini degerlendirme yontemi, {istlerin ve astlarin kendilerini
degerlendirmeleridir. Bu amagla, bireylerin kendi is performanslar1 hakkinda
diisiincelerini beyan etmesidir. Caliganlar kendi is basarilarint yonelik fikirlerini nasil
algiliyorsa bir form yardimiyla veya rapor seklinde belirtip iist amirine verir. Bu
yontemin olumsuz yani kisinin bireysel yargilara dayanmasi ve kendine yonelik
degerlendirmelerinde 6znel olabilme ihtimalinin olmasidir. Genelde kendi isine hakim,
kendi amaclarin1 koyabilen, kendi basarilarin1 objektif olarak degerlendirebilecegine
inanilan calisanlara bu yontemle performans degerlemesi yapilabilir. Ancak siibjektif
ozelligi unutulmamalidir (Findikg1, 2003, s. 307). Kisisel planlamay1 6zendirir (Bing6l,
2013, s. 384).

Calisanlar, hedeflerini ve degerlendirme i¢in kullanilan kriterleri anlamalar1
halinde, kendi performanslarini1 degerlendirmek i¢in oldukga iyi bir konuma sahiptirler.
Cogu kisi yaptiklar iste neyi iyi yaptigint ve hangi yonlerini gelistirmesi gerektigini
bilir. Firsatlarinin olmasi halinde kendi performanslarini objektif olarak elestirecekler
ve bunu gelistirmek i¢in adimlar atacaklardir. Cogu zaman calisanlar kendilerine karsi
amirlerinin oldugundan daha serttirler. Ayrica, calisanin gelisimi, ¢alisanlar icin
kendilerini gelistirme anlami tasidigi i¢in kendi performansini degerlendiren ¢aligsanlar

daha yiiksek motivasyona sahip olabilirler. Kendi kendini degerlendirme, calisanlara
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amirlerini degerlendirme siireci boyunca yaptiklar her seyle ilgili bilgilendirme imkani

da saglar (Mondy, 2017, s. 203-204).

Calisanlarin kendi performans degerlendirilmesine katilmasi, onlarin kendi
cabalarindan duydugu hosnutlugu genellikle artirir. Is géren diiriist ve agik sozlii olmaya

yoneticilerin goremedigi zayifliklar1 agiga ¢ikarmaya egilimli olur (Palmer, 1993, s. 52).

Bu yontemdeki en 6nemli nokta; kendi kendini degerlendiren kisinin samimi ve
dogrular yansitiyor olmasidir. Eger kisi kendisi ile ilgili ger¢ek bilgileri yansitmazsa
hem kendini gelistirme ve eksiklerini giderme yoniinde hem de yoOnetiminin
giivenirliginin saglanmasi agisindan degerlendiricileri zor durumda birakabilir (Oriicii,
2013, s. 392). Kendini degerlendirmemin genel yapisi Tablo 4’te gosterilmektedir
(Palmer, 1993, s. 53).

Tablo 4. Ozdegerlendirme Formu

ISGORENLERE: s performansinizin kapsaml1 bir degerlendirmesini yapabilmek icin, sizin
kendi performansiniz hakkinda ne diisiindiigiiniizii bilmek 6nem tasiyor. Sorumlu oldugunuz
is alanlarina gore diizenlenen bu form, yorumlariniz1 diizenli bir sekilde ifade etmede size
yardimer olacaktir. Asagidaki sorulara cevap verin, ayrica 6nemli gordiigiiniiz noktalar

ekleyin.
Asagidaki konularda goriisleriniz nedir?

Tasidigimiz sorumluluklar

Is arkadaslariniz ve yoneticilerle iliskileriniz.
Isinizin gesitli yonleriyle ilgili problemleriniz.
Performansinizin daha iyi olmasi igin gerekenler.

Isinizin daha iyi nasil yapilabilecegine iliskin fikirleriniz.

© g bk~ w N PP

Bu organizasyon, sizin organizasyondaki roliiniiz ve/ya da ¢alisma ortaminiz ve

bunun sizin lizerinizdeki etkileri.

Kaynak: Palmer, 1993, s. 53

Kendi kendini degerlendirmenin, diger yaklasimlarin bir tamamlayicist olarak,
calisan katilimina ve gelisimine biiyiik 6nem veren yoneticiler i¢in biiylik bir cazibesi
vardir. Ucretler konusundaki katkisi ise oldukga azdir. Bazi bireyler iyi performansi
kendi ¢abalarina baglamak ve kot performansi bagkalarina yikmak konularinda gok
iyidirler (Mondy, 2017, s. 204).
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2.6.2. Ustler Tarafindan Degerlendirme

Calisanin is performansim1i hakkinda en giincel degerlendirmeyi, calisanin
faaliyetlerini is basinda bizzat gozlemleyerek ve calisanla siirekli iletisim ve etkilesim
icerisinde olan yonetici tarafindan yapilir. Ustler tarafindan degerlendirme ydntemi
olarak yapilan performans degerlendirme, hazirlanan formlar araciligi ile ¢calisana iligskin
olarak goriiglerini  belirleyen yonetici, bir anlamda ¢alisanin performansini

degerlendirmis olur (Findikgi, 2003, s. 308).

Isletmede, kisinin faaliyetlerini yakindan gdzlemleyip isin nasil yapildig,
basarili olup olmadigimi degerlendirecek olan yoneticinin degerlendirmesi kolay ve
anlamlidir. Ayrica, yonetici ya da iist sorumlu oldugu bireyin performansindan da
sorumlu olacaktir. Fakat, yaygin sekilde kullanilmasina ragmen bir yonetici tarafindan
degerlendiriliyor olmas1 her zaman tarafsiz tespitler vermeyebilir (Cetin & Ozcan, 2013,

5. 125).

Ustler tarafindan degerlendirme yonteminin sakincasi, yakin iliskide
bulunmalarindan dolayr amirin duygulan etkisinde kalip 6znel degerlendirme yapma
olasihigm ortaya ¢ikartir. Is gdrenin yaptig1 isin yalnizca bir boyutuna odaklanip
performansi iyi ya da kotii olarak degerlendirip biitliinii gézden kagirma ihtimalini

barindirir.
2.6.3. Astlar Tarafindan Degerlendirme

Gegmisten bugiline astlarca yapilan degerlendirmeler kiiltiirlimiizde olumsuz
sekilde algilanmistir. Ancak bu diisiince biraz degismis durumdadir. Bazi isletmeler,
yoneticilerin astlari tarafindan degerlendirilmesinin hem uygun hem de gerekli oldugunu
diisiinmektedir. Astlarin, tstlerinin yonetimsel etkinliklerini gozlemleme agisindan
miikemmel bir konumda bulunduklarini diisiinmektedir. Bu yaklasimin destekgileri, s6z
konusu yaklasimin amirlerin ¢alisma grubunun ihtiyaglarinin farkinda olmalarini ve
yonetme isini daha iyi yapmalarimi sagladigina inanmaktadirlar. Yiiksekogretim
ortaminda derse giren 6gretim tiyelerin 6grenciler tarafindan degerlendirilmeleri yaygin
bir uygulamadir. Bu yaklasimi elestirenlerse yoneticilerin (ve derslere giren gretim
tiyelerinin) kendilerini bir popiilerlik yarigsmasina kaptirmalarindan ya da ¢alisanlarin
misilleme gormekten korkmalarindan endise duymaktadirlar. Eger bu yaklagimin
basarili olma sans1 varsa degerlendirmede bulunan kisilerin adlarinin gizli kalmasinin

mutlaka saglanmas1 gerekmektedir. Bunun saglanmasi kii¢iilk departmanlarda ve
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Ozellikle de degerlendirme formunun tlizerindeki demografik verilerin degerlendirmede

bulunan kisileri ortaya koydugu durumlarda son derece zor olabilir (Mondy, 2017, s.
203).

Astlar tarafindan degerlendirme yontemi, iistlerin degerlendirmelerinin siibjektif
ve tarafli olabildigi buna karsilik astlarin kendi yoneticilerini daha objektif

degerlendirebilecekleri goriisli, bu yontemin 6ziinii olusturmaktadir (Findike1, 2003, s.
308).

Ancak astlar tarafindan degerlendirmede ana sorun, degerlendirmenin kesinlikle
orgiit icin degil, degerlendirici i¢in yararli olacak basar1 esasina gore yapilabilmesi
tehlikesidir. Ornegin astlar amirlerinden, amirler iistlerinden beklenenden daha farkli

davranig beklerler (Bingo6l, 2013, s. 384).

Astlar tarafindan degerlendirme yontemi, yoneticiye geri bildirim saglayarak
yOneticinin astin goziiyle kendi performans diizeyini 6grenme, eksiklerini ve kendisini
gelistirmesi gereken alanlar1 gérme imkén1 saglar. Bu yontemin sakincasi, yonetici ile
astlar arasindaki iletisimin iyi olmadigi, gorevin yerine getirilmesi agamalarindaki tutum
ve davraniglar veya yoneticinin astlarla ig disi iyi iligkileri, bazi durumlarda ¢ok
merhametli tutumu astlarin degerlendirme yaparken 6znel davranma olasiligin

icermektedir.
2.6.4. Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirme

Calisma arkadaslar1 tarafindan degerlendirme yontemi gerek listlerin gerekse
astlarin birbirlerine yonelik degerlemeleri gesitli sakincalar1 tasidiginda performans
degerleme icin es diizeylilerin goriislerine de bagvurulabilir. Bu yontemde ana mantik
es diizeylilerin birbirilerine yonelik beklentileri olmayacagi veya daha az olacag,
dolayisiyla daha objektif uygulamalar gergeklesebilecegi goriisiidiir (Findike1, 2003, s.
309).

Orgiit igindeki ayni takimlarda galisanlar bir birilerini diger herkesten ¢ok iyi
tanirlar. Calisanlar, calisma arkadaslarinin i basarilarini, yeteneklerini, ise karsi tutum
ve davraniglarim1 sahada gozlemleme firsati bulurlar. Dolayisiyla calisanlar kendi
arkadaglarinin performansini iyi bilirler. Fakat calisanlarin bir birilerine karst 6n
yargilari, yapacagr olumlu degerlendirmenin arkadasini kendisine gore on plana

cikarabilecegi algisi, amirler tarafinda kayrilanlar diisiincesi veya ¢alisma arkadaglariyla
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olan olumlu sosyal iligkiler yapilan degerlendirmenin 6znel olma olasiligini

icermektedir.

Akran degerlendirmelerine iliskin sorunlardan biri, 6zellikle ekip icerisinde
birbirine yakin calisan baz1 kisilerin birbirini elestirme konusundaki goniilsiizliigiidiir.
Diger taraftan, bir ¢alisanin diger bir calisanla anlasmazlik i¢inde olmasi halinde, ona
saldirmak i¢in elindeki tiim kozlar1 kullanabilir ve bunun sonucunda adil olmayan bir
degerlendirme ortaya cikabilir. Diger bir sorun ise seyrek olarak etkilesimde bulunan ve
dogru bir degerlendirme yapacak kadar bilgi sahibi olmayan akranlarin durumunda

ortaya ¢ikmaktadir (Mondy, 2017, s. 203).
2.6.5. Miisteriler Tarafindan Degerlendirme

Isletmeler en uygun kaynaklari en verimli sekilde kullanarak bir deger iiretmeyi
amagclarlar. Bu deger insanlara sunulan mal ve hizmetlerdir. Uriin ya da hizmeti alanlarin
diisiinceleri, Onerileri, olumlu ve olumsuz tepkileri, basarilarin devamliligl igin
onemlidir. Dolayisiyla miisteri raporlart ve miisteri mutlulugu hemen her isletmenin
kosulsuz temel amaglari arasinda yer almaktadir. Kurumlarin miisterilerini tatmin etme
diizeyleri aslinda onlarin basarilarinin bir gostergesidir. Olumlu miisteri raporlar1 ve

yiiksek miisteri memnuniyeti yiiksek performansa isaret eder (Findikgi, 2003, s. 312).

Isletmelerin bu yaklagimi kullanma sebebi ise séz konusu yaklasimin miisteriye
olan adanmighg1 gostermesi, ¢alisanlar1 sorumlu tutmasi ve degisimi tesvik etmesidir.
Yoneticiler agisindan miisterilere iliskin hedeflerin genellikle genis ve stratejik bir
niteligi vardir. Daha alt seviyelerdeki galisanlar agisinda ise bu konudaki hedefler daha
spesifik olacaktir. Ornegin, amag, dogru teslimat oranini arttirmak ya da memnuniyetsiz
miisterilerin sayisim1 yariya indirmek olabilir. Calisanlarin hedeflerinin belirlenmesi
siirecine katilmalar1 ve siirece sadece calisanlarin kontrolleri dahilinde bulunan

faktorlerin dahil edilmesi 6nemlidir (Mondy, 2017, s. 204).

2.6.6. Isletme Disindaki Kisilerce Yapilan Degerlendirme

Isletme disinda kisilerce yapilan degerlendirme, iyilestirmeye ihtiya¢ duyulan
orgiitsel ve bireysel performans alanlarini ortaya ¢ikarmak amaciyla, orgiit ve birey ile

is ortaminda farkli iligkiler icerisinde olan sendika yoneticileri, meslek birlik
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temsilcileri, mal ve hizmet satin alanlar, hizmet tedarik edenler tarafindan degerlendirilir

(Bingdl, 2013, s. 386).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin kapsami, hipotezleri, modeli, ana kiitlesi ve

orneklemi, veri toplama yontemi, arastirmada kullanilan Olgekler, arastirmanin analiz

yontemleri konularina deginilecektir.

3.1. Arastirmanin Kapsam

Idari personelin kisilik &zelliklerine gére performans algisi arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla gerceklestirilecek olan caligmanin, bireyin kisilik 6zelligi ile
gosterdigi performanst nasil gordiigii yonetim acisindan Onemli bir unsur oldugu
diistiniilmektedir. Ciinkii bu durum toplam performans, verimlilik ve basar1 unsuruna
yansiyacagi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda ilgili calisma, Karabiik Universitesinde
657 sayilt devlet memurlart kanunu kapsaminda ¢alisan idari personel iizerinde
gerceklesmistir. Calismanin kapsamini Karabiik Universitesinde goérev yapan idari

personel meydana getirmektedir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Calisma, kisilik 6zelliklerine ve performans algilama kavramlarina odaklanip iki
kavram arasindaki iliski incelenmektedir. Bu kapsamda arastirmanin sorusu olarak;
kisilik ozelliklerine gore performans algilamalarinda farklilik var midir? Arastirma

sorusu kapsaminda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

Hi: A ve B tipi kisilige gore performans algis1 farklilagmaktadir.

H2: Performans algisi Cinsiyete gore farklilasmaktadir.

Hs: Performans algis1 yasa gore farklilagmaktadir.

Ha: Performans algis1 Karabiik Universitesinde ¢alisma siiresine gore farklilasmaktadir.
Hs: Performans algis1 egitim durumuna gore farklilagsmaktadir.

He: Performans algisi is hayatinda bulunma siiresine gore farklilasmaktadir.
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3.3. Arastirmanin Modeli

Calismada A Tipi ve B Tipi kisilik tiplerine gore algilanan performans farklilik
analizi ile demografik bilgilere gore algilanan performans farkliligini gésteren bir model

gelistirilmistir. Hipotezler dahilinde gelistirilen model Sekil 5’te gosterilmektedir.

Sekil 5. Arastirma Modeli

A Tipi Kisilik

B Tipi Kisilik

Demografik /

Ozellikler

Algilanan Performans

3.4. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini, Karabiik Universitesi biinyesinde her birimde gérev
yapan idari personel olusturmaktadir. Karabiik Universitesi web sitesindeki personel
daire bagkanligi boliimiinden elde edilmis olan veriler 1s181nda internet sayfasindan elde
edilen 2019 yil1 Ekim ay1 i¢inde 464 idari personelin gorev yaptig1 bilgisine ulagilmisg
olup ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar1 iginde %35°lik hata pay1 dikkate alindiginda
en dislik orneklem biiyiikligli 196 kisi seklinde hesaplanmistir (Sekaran, 1992: 253;
Altunisik vd., 2005: 127).

Bu ¢ercevede arastirma anketi Ekim-Kasim 2019 tarihlerinde ana kiitle iginde,
geri doniis oranlar1 da diisilinlilerek kolayda Orneklem yolu ile 271 katilimciya

ulasilmistir. Degerlendirmeye 271 anket formu alinmistir.

3.5. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama amaci ile anket yontemi uygulanmistir. Anket formu
ti¢c boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit

etmeye yonelik soru ifadelerinden olusmaktadir. ikinci béliimde, A ve B tipi kisilik
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Ozelliklerini tespit edilmesine yonelik soru ifadeleri yer alirken, son bdliimde

performans algisinin 6l¢iilmesine yonelik soru ifadeler yer almaktadir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirma ¢ergevesinde belirlenmis olan hipotezlerin test edilmesi amaciyla,
yapilan ¢aligmalarda kullanilmis olan 6lgekler incelenerek, arastirma i¢in uygun anket

secimi gerceklestirilmistir.
3.6.1. A Tipi ve B Tipi Kisilik Ol¢cegi

Arastirmada A Tipi ve B Tipi kisiligi 6l¢gmek icin 7 ifadeden olusan 8’11 likert
tipi (8 dereceli) ve iki z1t kutuplu Bortner Derecelendirme Olgeginin kisa formu (1966)
BRS (Bortner Rating Scale) (Luthans, 2011, s. 285) kullanilmistir. Bahsedilen dlgek
daha énce Aktas (2001), Ozsoy & Yildiz (2013) tarafindan kullanilmistir. Olgek sonucu
elde edilen toplam puan 3 ile ¢arpilarak degerlendirme yapilmaktadir (en yiiksek puan
168, en diisiik puan 21°dir). Katilimcilarin puan1 100 ’den fazla ise A Tipi kisilik,
100’den az ise B Tipi kisilik olduguna hitkmedilir (Aktas, 2001, s. 34).

Olgekte yer alan ifadeler Tablo 5°te gosterilmektedir.
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Tablo 5. A Tipi ve B Tipi Kisilik Olcegi

Randevular konusunda
» Asla ge¢ kalmam.
titiz degilim.

Rekabetci degilim. Cok rekabetciyim.
Baski altinda bile

o Kendimi her zaman acele
kendimi asla acele . .
. : i¢inde hissederim.
iginde hissetmem.

) Bir kerede birgok seyi yapmay1
Bir zaman zarfinda her .
denerim daha sonra ne
seyi ele alirim.

yapacagimi diisiiniiriim.

Bir seyi yavasca

Bir seyi hizh yaparim.
yaparim.
Duygularimi ifade
) Duygularimi saklarim.
ederim.

Is dis1 bircok ilgim ,
Is disinda ¢ok az ilgim vardir.
vardir.

3.6.2. is Performans Olgegi

Ugiincii boliimde katilimcilarin kendi performanslarii nasil algiladiklarimi
belirlemeye yonelik dort ifadeden olusan besli likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Kirkman
ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen 6lgek daha dnce (Sigler & Pearson, 2000; Altas
& Cekmecelioglu, 2007; Akkog vd., 2012; Giil & Oktay, 2009; Kahya, 2013) tarafindan

uygulanmigtir.

Olgekte yer alan ifadeler Tablo 6°da gosterilmektedir.
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Tablo 6. Is Performans Olcegi

ifadeler

Kesinlikle Katiliyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katillyorum

1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2 | Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla

ulagtigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde

¢Oziim liretirim.

3.7. Arastirmanin Analiz Yontemi

Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili tanimlayici
istatistikler frekans ve yiizde yontemiyle yapilmistir. Olgeklerin gecerliligini dlgmek
icin Faktor analizi yapilmis ve giivenilirlik katsaymi bulmak i¢in Cronbach Alfa (o)

degeri kullanilmstir.

Verilerin analizi gergeklestirilmeden oOnce verilerin normal dagilima
uygunlugunu test etmek i¢in normallik testi yapilmistir. Arastirmada elde edilen
puanlarin normallik degerleri, verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi Skewness
(carpiklik), Kurtosis (basiklik) katsayisi incelenerek degerlendirilmistir. Skewness
(carpiklik) katsayisi -1,420 ve Kurtosis (basiklik) katsayisinin 3,272 oldugu

goriilmistir.

Giirbiiz ve Sahin (2017, s. 214) bir verinin normal dagilim veya normal dagilima
yakin bir dagilim gosterip gostermedigini anlamak i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerine
bakilir. Normal dagilimda bu degerler [-1, +1] arasinda olmalidir. Arastirmamizda

normallik testi sonucu elde edilen garpiklik ve basiklik degerleri [-1, +1] aralig1 disinda
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oldugundan dolay1 verilerin normal dagilima uymadigi goriilmiistiir. Bu sebeple
parametrik olmayan (noneparametric) istatistiksel yontemler kullanilmistir. Bu kapsamda,
Mann-Whitney U ve Kruskal- Wallis analiz yontemlerinden faydalanmistir. Verilerin

analizi i¢in SPSS for Windows 22.0 istatistik paket programi kullanilmigtir

56



DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULAR

Bu boliimde, arastirmada kullanilan anketten elde edilen verilerin istatistiksel
analizi yapilmis ve elde edilen bulgular kapsaminda, kullanilan oOlgeklere iliskin
giivenirlik analizi, katilimcilarin demografik ozelliklerine ait frekans analizi, faktor

analizi, Mann-Whitney U ve Kruskal- Wallis analizi yer almaktadir.

4.1. Orneklemin Demografik Dagilimi

Bu boliimde Karabiik Universitesi idari personeline uygulanmis olan anket
calismasi sonuglarindan elde edilen demografik bulgular yer almaktadir. Demografik
degiskenler gercevesinde; cinsiyet, yas, Karabiik Universitesinde calisma siiresi, egitim
durumu ve is hayatindaki c¢alisma siirelerine iliskin tespit edilen bulgular
degerlendirilmektedir. Arastirmaya kapsaminda bulunan 271 kisinin demografik

degiskenlere gore dagilimi Tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
) N %
Degisken Kategori
o Erkek 172 63,5
Cinsiyet
Kadin 99 36,5
Toplam 271 100
20-30 41 15,1
31-40 155 57,2
Yas

41-50 64 23,6

51 yas ve iizeri 11 4.1

Toplam 271 100

1 y1l ve altt 13 48
2-7 119 43,9
KBU’de Calisma Siiresi (y1l) 8-15 113 41,7
16-21 17 6,3

22 yil ve lizeri 9 3,3

Toplam 271 100

Lise 18 6,6
On Lisans 44 16,2
Faitim Lisans 166 61,3
Yiksek Lisans 42 15,5

Doktora 1 04

Toplam 271 100

1 y1l ve altt 4 1,5

2-5 27 10
6-9 68 251
is Hayatindaki Calisma Siiresi (yil) 10-13 74 27,3
14-17 35 12,9
18- 21 30 11,1
22 yil ve lizeri 33 12,2

Toplam 271 100
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Tablo 7°de goriildiigl iizere, katilimcilarin %36,5°1 kadin, %63,5°1 erkek idari
personelden olusmaktadir. Katilimcilarin %15,1°1 20-30 yas araliginda, %57,2’si 31-40
yas araliginda, %23,6’s1 41-50 yas araliginda, %4,1°1 51 yas ve lizeri idari personelden
olusmaktadir.

Katilimeilarin %4,8°i 1 yil ve daha az siireden beri Karabiik Universitesinde
calistigl, %43,9’u 2-7 yil arasinda, %41,7’si 8-15 yil arasinda, %6,3’i 16-21 yil
arasinda, %3,3’1i 22 yil ve iizeri siiredir Karabiik Universitesinde idari personel olarak

calistig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin %6,6’s1 lise, %16,2°s1 6n lisans, %61,3’1 lisans, %15,5°1 yiiksek

lisans, %0,4’1i doktora derecesiyle mezun olan idari personelden olusmaktadir.

Katilimcilarin %1,5’1 1 yil ve daha az siireden beri ¢alisma hayatinda yer
almakta, %10’u 2-5 yil arasi, %25,1’1 6-9 yil arasinda, %27,3’1 10-13 yil arasinda,
%12,9’u 14-17 yil arasinda, %11,1°1 18-21 yil arasinda ve %12,2’si 22 yil ve iizeri

stiredir caligma hayatinda yer aldig1 goriilmektedir.

4.2. Demografik Ozelliklere Gore A Tipi ve B Tipi Kisilik Frekans

Dagilimlari

Arastirma kapsamindaki katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore tespit

edilen kisilik tiplerine ait frekans dagilimi1 Tablo 8’de gosterilmektedir.
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Tablo 8. Demografik Ozellikler ile A Tipi Kisilik ve B Tipi Kisilik Frekans Dagihm

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
A tipi Kisilik B Tipi Kisilik
Degisken Kategori
N % N %
Erkek 120 44,3 52 19,2
Cinsiyet Kadm 67 24,7 32 11,8
Toplam 187 69 84 31
20-30 25 9,2 16 6
31-40 103 38 52 19,1
Yas 41-50 50 18,5 14 5,2
51 yas ve lizeri 9 3,3 2 0,7
Toplam 187 69 84 31
1 y1l ve alt1 10 3,7 3 1,1
2-7 80 29,5 39 14,4
KBU’de Calisma Siiresi 8-15 s 28,4 36 133
(i) 16-21 13 4.8 4 15
22 yil ve tlizeri 7 2,6 2 0,7
Toplam 187 69 84 31
Lise 9 3,3 9 3,3
On Lisans 30 11 14 5,2
Egitim Lisans 120 44,3 46 17
Yiiksek Lisans 27 10 15 55
Doktora 1 0,4 0 0
Toplam 184 69 84 31
1 y1l ve altt 4 15 0 0
2-5 13 4,8 14 51
6-9 52 19,2 16 59
is hayatindaki Calisma 10-13 47 17,3 27 10
Siiresi (y1l) 14-17 25 9,2 10 3,7
18-21 20 7,4 10 3,7
22 yil ve tlizeri 26 9,6 7 2,6
Toplam 187 69 84 31

60



Tablo 8’de goriildiigii iizere, cinsiyetlerine gore kisilik tiplerine bakildiginda
erkek katilimcilar 6rneklem grubun %44,3’liniin A tipi kisilik 6zelligi, %19,2’sinin B
tipi kisilik 6zelligi gosterirken; kadin katilimcilarin ise %19,2’sinin A tipi kisilik 6zelligi
ve %11,8’inin B tipi kisilik 6zelligi gosteren bireyler oldugu goriilmektedir. Orneklem
grubunun (N=271) yarisindan fazlasint A tipi kisilik Ozelligi gosteren erkek ve

kadinlardan olustugu goriilmektedir.

Orneklem grubun “yas” dagilimina bakildiginda en fazla katilime1, %38’nin A
tipi ve %19,1°nin B tipi kisilik 6zelligi gosteren bireylerin 31-40 yas araliginda oldugu

goriilmektedir.

Katilimeilarin “Karabiik Universitesinde ¢alisma siiresi” dagilimina bakildiginda
en fazla katilmeci, %29,5’inin A tipi ve %14,4’tin B tipi kisilik 6zelligi gosteren

bireylerin 2 ile 7 yil aras1 ¢alisma araliginda oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin “egitim” dagilimina bakildiginda en fazla katilimc1 %44,3 {iniin
A tipi ve %17’sinin B tipi kisilik 6zelligi gosteren bireylerin Lisans derecesine sahip

katilimcilar oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin “is hayatindaki ¢alisma siiresi” dagilimina bakildiginda en fazla
katilimer %17,3’linilin A tipi ve %10 unun B tipi kisilik 6zelligi gosteren bireylerin 10
ile 13 yil araliginda oldugu goriilmektedir.

4.3. Faktor Analizi

Orneklem biiyiikliigiinii dlgmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartletss’s testi
yapilmigtir. Pallant, 2001; Hutcheson&Sofroniou, 1999; baz1 diisiiniirlere gore 6rneklem
biiytikliigiiniin en az .60 olmas1 gerekir. Baz1 yazarlar ise, bu oranin en az .70, hatta .80
ve lizeri olmasi daha gegerli 6lgme araci i¢in gerekli oldugunu belirtmektedirler (akt.

Sonmez & Alacapinar, 2016, s. 64).
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Tablo 9. KMO ve Barlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,752
Approx. Chi-Square 744,442
Bartlett's Test of Sphericity df. 55
Sig. 0

Orneklem biiyiikliigiine gore Kaiser-Meyer-Olkin degeri ,752 ve Bartlett's testi
Chi-Square degeri 744,442 ve serbestlik derecesi 55 olup anlamlidir (p=0.00, p<0.05).
Bu oranlar istenilen seviyede oldugu i¢in verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugu

goriilmektedir.

Tablo 10. Faktor Analizi

Bilesenler
Algilanan Performans Algilanan | A ve B Tipi Kisilik
Performans Ozellikleri
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,858
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla 0.842
ulastigimdan eminim. 7
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim 0.833
iretirim. 7
Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. 0,820
Kisilik Tipi
Randevular konusunda titiz degilim. - Asla ge¢ kalmam. 0,332
Baski altinda bile kendimi asla acele i¢inde hissetmem. - 0.789
Kendimi her zaman acele i¢inde hissederim. ’
Bir seyi yavasca yaparim. - Bir seyi hizli yaparim. 0,642
Bir zaman zarfinda her seyi ele alirim. - Bir kerede birgok 0.563
sey yapmay1 denerim daha sonra ne yapacagim diisiintirim. ,
Rekabet¢i degilim. - Cok rekabetgiyim. 0,472
Duygularimi ifade ederim. - Duygularimi saklarim. 0,837
Is dis1 birgok ilgim vardir. - Is disinda cok az ilgim vardar. 0,810
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Tablo 10°da goriildiigii {izere birinci faktorii olusturan 4 sorunun faktor yiikleri
0,820 ile 0,858 arasinda, ikinci faktorii olusturan 5 sorunun faktor yiikleri 0,332 ile 0,789
arasinda ve tglincii faktorii olusturan 2 sorunun faktor yiikleri 0,810 ile 0,837 arasinda

degismektedir.

4.4. Olceklerin Giivenirlik Analizi

Arastirmanin giivenirlik analizi Cronbach alfa katsayisi kullanilarak test
edilmistir. Hesaplanan katsayi1 0 ile 1 arasinda degerler alir. S6zii edilen degerler; 0 < o
<0.40 ise Olcek giivenilir degildir, 0.40 < a < 0.60 ise 6l¢ek diistik glivenilirdir, 0.60 <
a < 0.80 ise Olgek oldukga giivenilirdir, 0.80 < a <l ise Ol¢ek yiiksek diizeyde
giivenilirdir (Uzgoren, 2012, s. 54).

Tablo 11. Giivenirlik Katsayilar

Cronbach’s Alpha | Madde Sayisi

0,606 11

Tablo 11°de gorildigi tizere, arastirmada A Tipi ve B Tipi Kisilik ile
Performans Degerlendirme olarak kullanilan iki 6lgekte bulunan 11 soruluk giivenirlik
analizi sonucu; Cronbach Alpha katsayis1 .606 olarak hesaplanmistir. Bu katsay1 0.60 <

a < 0.80 araligina denk geldigi i¢in 6lgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.5. Hipotez Testleri

Aragtirmanin ilk hipotezi, A tipi ve B tipi kisilige gore performans algisinin
farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in yapilan Mann-Whitney U Test Sonucu
Tablo 12°de gosterilmektedir.

Tablo 12. A Tipi ve B Tipi Kisilik Tiplerine Gore Algilanan Performans i¢cin Mann-
Whitney U Test Sonucu

Puan Kisilik Tipi N Sira Ort. (X) Sira Top. U P
Performans A 187 139,1 26011
Aloist 7275 0,327
g B 84 129,11 10845
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Tablo 12°de bulunan degerler incelendiginde performans algisi siralama puanlari
birbirinden farkli olmasina ragmen (A tipi kisilik sira ortalama puan1 X=139,1; B tipi
kisilik sira ortalama puani X=129,11) performans algisinin kisilik tipine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farki olmadigi goriilmektedir (p=0,071>0,05).

Hi: 4 ve B tipi kisilige gére performans algisi farklilasmaktadir hipotezi
reddedilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezi, performans algisinin cinsiyete gore farklilasip
farklilasmadigini test etmek icin yapilan Mann Whitney U testi sonuglar1 Tablo 13’te

gosterilmektedir.

Tablo 13. Performans Algisinin Cinsiyete Gore Mann-Whitney U Test Sonucu

Puan Cinsiyet N Sira Ort. (X) Sira Top. U P
Performans Kadin 99 1248 12355
Algisi Erkek 172 142,45 24501 7405 0,071

Tablo 13°te bulunan degerler incelendiginde performans algisi siralama puanlari
birbirinden farkli olmasina ragmen (Kadin sira ortalama puan1 X=124,8; Erkek sira
ortalama puani X=142,45) performans algisinin cinsiyete gore istatistiksel olarak

anlaml1 bir fark olmadigi goriilmektedir (p=0,071>0,05).
Hz: Performans algisi Cinsiyete gore farklilagsmaktadir hipotezi reddedilmistir.

Aragtirmanin {iglincli hipotezi, performans algisinin yasa gore farklilasip
farklilagmadigin1 test etmek igin yapilan Kruskal Wallis test sonucu Tablo 14’te

gosterilmektedir.

Tablo 14. Performans Algisiniin Yasa Gore Farkhlasip Farkhlasmadigini

Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis Test Sonucu

Puan Yas N Sira Ort. (X) x2 sd p
20-30 41 115,51
31-40 155 138,86 3,553 3 0,314
Performans 41-50 64 139,95
Algisi 51 yas ve iizeri 11 149,05
Toplam 271
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Tablo 14’te incelendiginde, 6rneklemi olusturan idari personelin yas degiskenine
gore performans algisi grup sira ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigini gostermektedir (x>=3,553; p= 0,314>0,05).
Has: Performans algisi Yasa gore farklilasmaktadir hipotezi reddedilmistir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi, performans algisinin Karabiik Universitesinde
caligsma siiresine gore farklilasip farklilasmadigini test etmek i¢in yapilan Kruskal Wallis

test sonucu Tablo 15°te gosterilmektedir.

Tablo 15. Performans Algisimn KBU’de Calisma Siiresine Gore Farklilasip
Farkhilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis Test Sonucu

Puan KBU’de N Sira Ort. (X) x2 sd P
Calisma Siiresi
1 y1l ve alt1 13 129,19
2yl-7yil 119 129,68
Performans 8 yil—15 yil 113 143,25 1,904 4 0,753
Algisi
16 yil - 21 ynl 17 138,47
22 yil iizeri 9 133,78
Toplam 271

Tablo 15 incelendiginde, Orneklemi olusturan idari personelin Karabiik
Universitesinde ¢aligma siiresi degiskenine gore performans algis1 grup sira ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir (x*=1,904; p=

0,753>0,05).

Ha: Performans algisi KBU de ¢alisma siiresine gore farklilasmaktadir hipotezi
reddedilmistir.

Arastirmanin besinci hipotezi, performans algisinin egitim durumuna gore
farklilagip farklilasmadigini test etmek i¢in yapilan Kruskal Wallis test sonucu Tablo
16°da gosterilmektedir.
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Tablo 16. Performans Algisinin Egitime Gore Farkhlasip Farkhilasmadigini

Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis Test Sonucu

Puan Egitim N Sira Ort. (X) x2 sd p
Lise 18 123,72
On Lisans 44 149,59
Performans Lisans 166 130,23 5,172 4 0,270
Algisi Yiiksek Lisans 42 151,45
Doktora 1 67,50
Toplam 271

Tablo 16 incelendiginde, drneklemi olusturan idari personelin egitim durumu
degiskenine gore performans algisi grup sira ortalamalari arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir fark olmadig1 gériilmektedir (x>=5,172; p= 0,270>0,05).

Hs: Performans algisi egitim durumuna gore farklilasmaktadr hipotezi

reddedilmigstir.

Arastirmanin son hipotezi olan, performans algisinin is hayatinda bulunma
stiresine gore farklilasip farklilasmadigini test etmek i¢in yapilan Kruskal Wallis test

sonucu Tablo 17°de gosterilmektedir.

Tablo 17. Performans Algisinin is Hayatinda Bulunma Siiresine Gére Farkhlasip
Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Yapilan Kruskal Wallis Test Sonucu

Puan is Hayatinda N Sira Ort. X2 sd p
Bulunma Siiresi X)
1 y1l ve alt1 4 137,00
2yil-5yil 27 123,35
6 yil -9 yil 68 124,94
Performans 10 yil — 13 y1l 74 147,10 6,612 6 0,358
Algist 14 yil— 17 yil 35 154,56
18 yil — 21 yul 30 122,00
22 yil ve iizeri 33 137,17
Toplam 271
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Tablo 17 incelendiginde, 6rneklemi olusturan idari personelin is hayatinda bulunma
stiresi degiskenine gore performans algisi grup sira ortalamalari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark olmadig1 goriillmektedir (x*>=6,612; p= 0,358>0,05).

Hes: Performans algist is hayatinda bulunma siiresine gére farklilasmaktadir

hipotezi reddedilmistir.

67



SONUC

Kamu ve 0zel sektdrde tretimin yapilmasi ve hizmetlerin gergeklesmesi
teknolojinin ve sermayenin yaninda 6nemli 6lgiide insan kaynaklarma bagli oldugu
sOylenebilir. Calisan insanlarin kisilikleri olaylar karsisindaki davranis big¢imini
etkiledigi diistiniildiigiinde, bireylerin olaylar karsisindaki algilari, davranig bigimleri ve
yaklasimlar1 bireylerin is hayatindaki performans diizeylerini kacinilmaz sekilde

etkileyecektir.

Is hayatinda ise yapilan isin gereklilikleri, isin verdigi sorumluluk, isin zorluk
derecesi gibi igin 6zellikleri ile orgiit kiiltliri ve sosyal yap1 gibi unsurlar da ¢alisanlarda

farkli davraniglar sergilemelerine neden olabilmektedir.

Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde, Giiler ve Basim (2016)’in Ankara’daki
cesitli tiniversitelerde 6grenim goren dgrenciler lizerine genel yetenek dl¢limlerinde siire
ve performans iligkisinde A tipi kisiligin roliinii incelemislerdir. A tipi kisiliklerde; genel
biligsel yetenek test performansi ve siiresi ile A tipi kisilik arasinda anlamli bir iliski
gozlemlenmezken, B tiplerinde test siliresi ve yasin genel biligsel yetenek test

performansinin yordayicist oldugu bulgularina ulasmislardir.

Uziim ve Senol (2020) tarafindan yapilan, havayolu isletmelerinde calisanlarin
kisilik tipleriyle (A tipi ve B tipi) devamsizlik iligkisinin incelendigi arastirmada, A tipi
ve B tipi kisilik ile devamsizlik arasinda istatistiksel olarak bir iliski olmadig1 sonucuna

ulasilmistir.

Askun (2018)’un Antalya ilinde sahne sanatlari organizasyonu sirketi
blinyesinde ¢alisan yabanci uyruklu sahne sanatgilarinin is performanslarint kisilik
ozellikleri ve demografik o6zellikleri kapsaminda incelemistir. Calisanlarin kendi
performansini degerlendirdiklerinde; algiladiklar1 performanslarin cinsiyet faktoriine
gore farklilagmadigi fakat egitim, yas ve uyruklarina gore farklilastigi sonucuna

ulasilmistir.

Gilinay (2015)’1in telekomiinikasyon sektoriinde calisanlarin is tatmininin
performans iizerine etkisini inceleyen arastirmasinda, calisanlarin algiladiklar
performanslarinin demografik verilere (yas, cinsiyet, egitim durumu, meslekteki ¢calisma

siiresi ve su an ki isyerinde ¢aligsma siiresi) gore farklilasmadigi sonucuna ulasilmistir.
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Bu ¢alismada, Karabiik Universitesinde 657 Sayili Devlet Memuru Kanuna tabi
memur kadrolarinda ¢alisan idari personelin, A tipi ve B tipi kisiliklerden hangisine
sahip oldugunun belirlenmesi, demografik 6zelliklerin algilanan performans iizerinde
etkisinin olup olmadig1 ve A tipi ve B tipi kisilige sahip kisilerin performans algilarinin
farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Elde edilen verilere gore asagidaki sonuglara

ulasilmstir.

Aragtirmada A tipi ve B tipi kisilige sahip bireylerin performans algilarinin
farklilasip farklilasmadigi incelenerek; A tipi ve B tipi kisilige sahip bireylerin
performans algilarinin farklilagsmadigi tespit edilmistir. Boylece, arastirmanin birinci
hipotezi reddedilmistir. Arastirmada performans algisinin cinsiyet degiskenine bagh
olarak anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Analiz sonucunda
performans algisinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi
goriilmiis olup, arastirmanin ikinci hipotezi reddedilmistir. Arastirmada performans
algismin yas degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadig:
incelenmistir. Orneklemi olusturan idari personelin farkli yas gruplari i¢in siralama
ortalamalarinin birbirine yakin deger aldigi, yas gruplarinin performans iizerine etki
etmedigi bu nedenle performans algisinin yas degiskenine gore degisiklik gostermedigi
sonucuna ulasilmistir. Bu durumda, arastirmanin ti¢lincii hipotezi reddedilmistir.
Arastirmada performans algisinin Karabiik Universitesinde galigma siiresine gore
anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigr incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda
performans algisinin Karabiik Universitesinde ¢alisma siiresine gore anlamli bir sekilde
farklilasmadigi goriilmiis olup, arastirmanin dordiincii hipotezi de bu dogrultuda
reddedilmistir. Arastirmada performans algisinin egitim durumuna gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigi incelenmistir. Cikan sonu¢ performans algisinin
egitim durumuna gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi goriilmistiir. Arastirmanin
besinci hipotezi bu dogrultuda reddedilmistir. Arastirmada performans algisinin is
hayatinda bulunma siiresine gore anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigi
incelenmistir. Analiz sonucunda performans algisinin is hayatinda bulunma siiresine
gore anlaml bir sekilde farklilasmadigr tespit edilmistir. Boylelikle, arastirmanin son

hipotezi olan, altinc1 hipotez de bu dogrultuda reddedilmistir.

Aragtirma sonuglar1 incelendiginde, literatiirdeki caligmalar1 destekleyen

sonuclara ulasildigi tespit edilmistir. Goriildiigii lizere, bireylerin performans algilarinin
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performans algilarinin var olabilecegi sOylenebilir.

Calisma, bir devlet iiniversitesinde calisan idari personeller ile yapilmis olup

kurum biinyesindeki departmanlarda (Enstitii, Daire Bagkanliklari, Fakiilte ve Meslek

Yiiksekokullar1) ¢alisan idari personelin yaptiklar1 is ve goérev tamimlamalarinda

farkliliklar bulunmasina ragmen personelin A tipi veya B tipi kisilige sahip olmasinin

performanslarinin algilamasini etkilemedigi tespit edilmistir.

Gergeklestirilen arastirma ile elde edilen bulgular sonucunda 6ngoriilen oneriler

asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

>

Daha kapsayici sonuglara ulasabilmek i¢in ¢alismanin farkli hizmet
birimlerinden olusan kamu kuruluslarindan yapilmasi 6nerilmektedir.

Ozel sektdr ve Kamu sektorii olarak ele almip inceleme yapilabilir.

Bireylerin performans algilamalarinin deg§ismeme sebebinin sosyolojik ya da
psikolojik temelli olup olmadigi arastirilmasi Onerilebilir. Boylelikle
interdisiplinli bir ¢alisma yapilarak ¢ok boyutlu bir perspektiften ele alinabilir.
Demografik 6zellikler daha genis bir soru yelpazesi i¢inde incelemelere tabi
tutulabilir.

Katilimcilarin akademik personel kapsaminda arastirilmasi 6nerilebilir.
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EK 1: ANKET FORMU

EKLER

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyet Kadin
Erkek
20-30

Yas 31-40
41-50

Egitim

Lise

On Lisans

Lisans

Yiksek
Lisans

Doktora

51 yas ve listii

KBU’de Calisma Siiresi

1 yil ve alt1

2yil—7yil

8yl - 15yl

16 yil —21 y1l

22 yil tstii

Is Hayatindaki Siire

1 y1l ve alt1

2yil -5yl

6yl -9yl

10 yil — 13 y1l

14 yil - 17 y1l

18 yil — 21 y1l

22 yil ve stii
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1. BOLUM

Liitfen asagidaki ifadelerden hangi taraf sizi iyi tanimliyorsa (6rnegin randevu konusunda hig titiz
degilseniz 1, az titiz iseniz 2 igaretlenecek. Eger bu konuda ¢ok titiz iseniz 8 isaretlenecek) isaretleyiniz.

(Her bir satirda bir tek kutucuk isaretlenecek)

1123|4516 8
Randevular konusunda titiz
e Asla ge¢ kalmam.
degilim.
Rekabetci degilim. Cok rekabetciyim.
Baski altinda bile kendimi Kendimi her zaman acele
asla acele i¢inde hissetmem. iginde hissederim.
Bir zaman zarfinda her seyi Bir kerede blrgp k seyi
yapmay1 denerim daha sonra
ele alirim. - e e
ne yapacagimi diisiiniiriim.
Bir seyi yavasca yaparim. Bir seyi hizh yaparim.
Duygularini ifade ederim. Duygularimi saklarim.
Is dis1 bircok ilgim vardir. Is disinda ok az ilgim
vardir.
2. BOLUM
E| g . .
<) ’5 ; § = v =
xz|lz | S |8 | X3
Ifadeler < £ g S |2 |EF
= | = 5 = 8=
XY 4| M4 . . X X

1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2 | Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim.

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