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1.GIRIS

Research Article
Is Performansinin Yordayicilari Olarak Kisisel Iyi Olus ve Kisilik Ozellikleri

Subjective Well-Being and Personality Traits as Determinants of Job Performance
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OZET

Bu ¢aligmada sektor ayirimi yapilmadan galiganlarda is performansi, kisilik 6zellikleri (Bes Faktor Kisilik Modeli
gercevesinde) ve kigisel iyi olus arasindaki iligkilerin incelenmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda kisisel iyi olus,
kisilik 6zellikleri ve is performansi arasindaki iligkilerin farkli iligkisel modellerle incelenmesi planlanmustir.
Caligmaya 18-60 yaslari arasinda (ort. = 31,70; s = 8,97) 216 erkek (% 47,4), 240 kadin (% 52,6) olmak {izere
toplam 456 calisan katilmistir. Calismada Kisisel Iyi Olus Indeksi, Biiyiik Bes-50 Kisilik Testi ve Osgood tipi
Olciimle is performansi 6l¢timii alinmistir. Veriler yol analizi kullanilarak degiskenler arasinda kurulan bes farkli
iliskisel modelle incelenmistir. Birinci modelde kisisel iyi olusla is performansi yordanmistir. Bu modelde R2 =
0,05 olarak hesaplanmis ve model uyumu gériilmemistir. Ikinci modelde kisilik 6zellikleriyle is performansi
yordanmus ancak kisisel iyi olus araci degisken olarak alinmistir. Bu modelde de R2 = 0,05 olarak hesaplanmig
ama zayif model uyumu gériilmiistiir. Uciincii modelde sadece kisilik 6zellikleriyle is performansi yordanmustir.
Bu modelde R2 = 0,12 olarak hesaplanmis ve iyi model uyumu gériilmiistiir. Dérdiincii modelde kisilik 6zellikleri
araci degisken olarak alinmig, bu modelde de R2 = 0,11 olarak hesaplanmigtir. Son model de ise kisisel iyi olusg
kisilik oOzellikleriyle birlikte alinarak is performansi yordanmustir. Bu modelde is performansi igin en yiiksek
aciklama oran1 (R2 = 0,14) elde edilmistir. Calismada olusturulan farkli modeller ve sonuglart birbiriyle
karsilagtirilmig ve elde edilen sonuglar ilgili literatiir dogrultusunda tartisilmustir.

Anahtar Kelimeler: Is Performansi, Kisisel Iyi Olus, Kisilik Ozellikleri, Bes Faktor Kisilik Modeli
ABSTRACT

In this study, it is aimed to examine the relationships between job performance, personality traits (within the
framework of the Five Factor Personality Model) and subjective well-being in employees without making any
sectoral segmentation. In this direction, it is planned to examine the relationships between subjective well-being,
personality traits and job performance with different relational models. A total of 456 employees, 216 male (47.4
%) and 240 female (52.6 %) between the ages of 18-60 (M = 31.70; s = 8.97), participated in the study. In the
study, job performance measurement was taken with Subjective Well-Being Index, Big Five-50 Personality Test
and Osgood type measurement. The data were analyzed with five different relational models established between
the variables using path analysis. In the first model, subjective well-being and job performance were predicted. In
this model, R2 has been calculated as 0.05 but model fit was not observed. In the second model, job performance
was predicted by personality traits, and the subjective well-being was taken as a mediating variable. In this model,
R2 was calculated as 0.05, and weak model fit was observed. In the third model, job performance was predicted
only by personality traits, R2 was calculated as 0.12 and good model fit was observed. In the fourth model,
personality traits were taken as mediating variable, R2 was calculated as 0.11. In the last model, job performance
was predicted by taking subjective well-being together with personality traits. In this model, the highest
explanation score (R2 = 0.14) for job performance was obtained. In this study, different models has been created
and their results were compared with each other to establish linkages between subjective well-being and
personality traits on job performance and the results were discussed in line with the relevant literature.

Keywords: Job Performance, Subjective Well-Being, Personality Traits, Five-Factor Model of Personality

Is performansina yonelik davramslarin organizasyonlar icin énemi gdz oniine alindiginda, hem arastirmacilar
hem de yoneticiler i¢in is performansini iyilestirme girisimleri biiylik bir 6nem tasimaktadir (Ferris ve ark.,
2010). Orgiitsel uygulama ve arastirmalarda kilit bir yap1 olan is performansi, organizasyonlarin kazanci,
etkinligi, basar1 veya basarisizliklar1 ve hatta varligin siirdiirebilmeleri ile iliskili goriinmektedir (Adetula, 2016;
Ferris ve ark., 2010; Scullen ve ark., 2000). Bireysel diizeyde basarimin izlenebilen, Olgiilebilen ve
degerlendirilebilen bir Olglsii olan is performansi, kiginin ¢alistigi organizasyon veya birimin amaglarini
gergeklestirmek i¢in sergiledigi bilgi, beceri, tutum ve davranisin tamamini kapsamaktadir (Adetula, 2016; Eom
ve ark., 2022; Ferris ve ark., 2010; Parent-Lamarche ve ark., 2021). Diger bir ifadeyle, is performansi kiginin
verilen gorevleri nasil yiiriittiigiiniin bir 6lgiisii olarak islev gostermektedir (Darvishmotevali ve Ali, 2020).

Cok yonlii bir yapt olan is performansinin farkli kategorizasyonlari bulunmaktadir (He ve ark., 2019). Bu
kategorizasyonlar igerisinde is performansinin en az iki boyutlu bir yap1 olduguna yénelik fikir birligiyle,
yapmin “gérev performansi (task performance)” ve “baglamsal performans (contextual performance)” olarak
ikiye ayrildigr ifade edilmektedir (Lado ve Alonso, 2017). Gorev performansi, is tamimimin gerekliliklerini
gerceklestirme yeterliligini kapsarken baglamsal performans, bu gerekliliklerin 6tesinde Orgiitsel, sosyal ve /
veya psikolojik ¢alisma ortaminin siirdiiriilmesine ve gelistirilmesine katkida bulunan kisilerarasi ve istege bagl
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davraniglart icermektedir (Borman ve Motowidlo, 1997; Lindebaum, 2013; Schat ve Frone, 2011). Bu
dogrultuda, baglamsal performansin kendi igerisinde “ise adanma (job dedication)” ve “kisilerarasi
kolaylastiricilik (interpersonal facilitation)” olarak ikiye ayrildigi da belirtilmektedir (Van Scotter ve
Motowidlo, 1996). Is performansi, baska bir kavramsallastirmada da “gorev”, “orgiitsel vatandaslik” ve
“Uretkenlik karsit1” performans olmak iizere ii¢ davranig kategorisine ayrilmaktadir. Bu kavramsallagtirmaya
gore ise gorev performansi, organizasyonda iiretime veya hizmetin saglanmasina katkida bulunan gérev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesiyle tutarli davranislar1 yansitirken, orgiitsel vatandaslik, organizasyonun
hedefleriyle iligkili olan ancak formal gorev taniminda dogrudan yer almayan goniillii davraniglan (digerlerini
destekleme, yardim etme, iliskileri siirdiirme vb.) kapsamaktadir. Ugiincii kategoride yer alan iiretkenlik karsiti
davranis ise istege bagl bir sekilde sergilenen ve organizasyonun iyiligine zarar veren davranislarin timiinii
yansitmaktadir (Al-Hamdan ve ark., 2017; Rotundo ve Sackett, 2000).

Farkli bakis agilarina ragmen bir biitiin olarak ele alindiginda is performansi ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir
(Adetula, 2016). “Mutlu is¢i - iiretken isci” baslig1 altinda incelenen bir¢ok calisma uzun yillar boyunca
caligsanlarin mutlulugunun performanslari iizerinde etkisi olup olmadig1 sorusuna cevap aramistir (Cropanzano
ve Wright, 1999). Bu baglamda, is performansina yonelik ¢alismalarin, is tatmini / memnuniyeti, mutluluk ve /
veya iyi olus kavramlarina odaklandiklar1 goriilmektedir. Ancak ¢alisma bulgular1 birbirinden farkli sonuglar
ortaya koymaktadir. Ozellikle ilk calismalarin séz konusu bu hipotezi desteklemedigi veya aradaki iliskinin
zay1f oldugunu bildirdikleri goriilmektedir ([affaldano ve Muchinsky, 1985; Jalali ve Heidari, 2016; Judge ve
ark., 2001; Lin ve ark., 2014; Wright ve Cropanzano, 1997). Ortaya ¢ikan bu farkli sonuglarin temel nedeninin
ise yordayict kavramin nasil tanimlandigi ile ilgili oldugu belirtilmektedir. Caligmalarda genel olarak
mutlulugun g¢alisanin is tatmini ile es anlamli olarak kabul edildigi ancak is tatmini ile mutluluk ve iyi olus
kavramlarimin birbirinden farkli yapilar olduklar ifade edilmektedir (Wright ve Cropanzano, 1997; Wright ve
Cropanzano, 2004). Is tatmini, is ile ilgili duygulanim ve tutumlar1 kapsarken yasamin is disindaki yonlerini
diglamaktadir. Iyi olus ise bireyin yasaminin tiim yénlerine yonelik bilissel ve duygusal algilariin birlesimini
icermektedir. Diger taraftan, mutluluk ve iyi olus kavramlari da siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir.
Ancak kavramsal acidan bakildiginda, iyi olus bu ii¢ yap1 igerisinde kisinin iyilik halini en kapsamli sekilde
degerlendiren yapi1 olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla, iyi olusun, is tatmininden daha iyi diizeyde is
performansini 6ngérebilecegi belirtilmektedir (Darvishmotevali ve Ali, 2020; Parent-Lamarche ve ark., 2021;
Wright ve ark., 2007).

Iyi olus kavrami da kendi icerisinde farkli yaklasimlarla agiklanmakta ve bu durum yapinin tanimlamalarinin
(iyi olus, psikolojik iyi olus, kisisel iyi olus vb.) gesitliligini ortaya gikarmaktadir (Diener, 1984; Ryff, 1989;
Yousefi ve ark., 2011). Bununla birlikte ilgili alan yazinda, genel olarak iyi olus ile is performans: arasinda
olumlu yo6nde bir iliskinin var oldugu ifade edilmekte ve ¢alisanlarin iyi olus diizeylerinin arttirilmasina yonelik
uygulamalarin i performansim arttiracag: ileri siiriilmektedir (Cropanzano ve Wright, 1999; Wright ve
Cropanzano, 1997; Sonnentag, 2015). lyi olus diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarm diisiik olanlara kiyasla daha
proaktif ve yaratici olduklari, ise yonelik faaliyetlerle daha fazla ilgilendikleri belirtilmektedir (Lyubomirsky ve
ark., 2005; Parent-Lamarche ve ark., 2021). Diger taraftan, iyi olus diizeyinin diisiilk olmasmin kisilerarasi
catigmalar arttiracagi, benlik saygisini olumsuz etkileyecegi ve bu durumun birgcok organizasyonda diisiik is
performansina neden olabilecegi ifade edilmektedir (Cropanzano ve Wright, 1999). Ayrica iyi olusun durumsal
temelli yasam olaylarina gore sekillenmekle birlikte kismen kisilik 6zelliklerinden etkilendigi ve belirli bir
Olciide istikrar sergiledigi ifade edilmektedir. Bu dogrultuda iyi olusun ozellikle kisiligin Disadoniikliik
boyutuyla olumlu Duygusal Denge boyutuyla ise olumsuz yonde iliskili oldugu belirtilmektedir (Costa ve
McCrae, 1980; Cropanzano ve Wright, 1999; Diener, 1994; Zhang ve Tsingan, 2014).

Kisilik 6zellikleri iyi olusun yani sira is performansi ve orgiitsel davranigi anlamak agisindan da biiyiik bir 6nem
tasimaktadir (Alessandri ve Vecchione, 2012; He ve ark., 2019). Genis ¢apli meta-analizlerle ortaya konan
kisilik ozellikleriyle is performansi arasindaki iligki, organizasyonlarin personel se¢iminde siklikla kisilik
envanterlerini kullanmalarina yol agmistir (He ve ark., 2019; Lado ve Alonso, 2017; Lee ve ark., 2019, Barrick
ve ark.,, 2001). Kisilik ozellikleri yelpazesini organize etmek icin en yaygin kullamlan kisilik
kavramsallagtirmalarindan biri olan Bes Faktor Kisilik Modeli, uzun siiredir kisilik ve is performansi {lizerine
yapilan aragtirmalarin ¢oguna 6nciiliikk etmektedir (He ve ark., 2019; Johnson ve ark., 2011; Lan ve ark., 2021).
Aragtirma bulgulari, bir¢ok is alaninda is performansinin en gii¢lii yordayicisinin Sorumluluk faktorii oldugunu
ileri siirmektedir (Barrick ve Mount, 1991; He ve ark., 2019; Hurtz ve Donovan, 2000; Lado ve Alonso, 2017,
Van Aarde ve ark., 2017). Bu dogrultuda, Sorumluluk disinda kalan kisilik boyutlarinin is performans ile
iligkilerinin isin dogas1 ve meslek gruplar agisindan degiskenlik gosterebilecegi ileri siiriilmektedir (Lan ve ark.,
2021).
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Hizmet yonelimli ve / veya ekip ¢aligmasi gerektiren is ortamlarinda ve mesleklerde Uyumluluk faktoriiniin, isin
bagkalartyla etkilesim kurma yetkinligini gerektirmesi durumunda da Disadoniiklik faktoriiniin i
performansinin énemli bir yordayicisi olabilecegi bildirilmektedir. Ayrica Disadoniikliigiin, performansin egitim
yeterligi (training proficiency) ile degerlendirildigi durumlarda da 6nemli bir performans yordayicisi oldugu
ileri stiriilmektedir (Barrick ve ark., 2001; Barrick ve Mount, 1991; Mount ve ark., 1998). Benzer sekilde, Zeka /
Hayal Giicii (ya da kullanilan diger adiyla Deneyime Agiklik) faktoriinin de siklikla egitim yeterligiyle
iligskilendirildigi, entelektiiel, hayal giicii yliksek, merakli, ilgi alan1 genis olan ¢alisanlarin verilen egitimlerden
faydalanma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Barrick ve ark., 2001; Barrick ve Mount, 1991;
Salgado, 1997).

Yukarida sunulanlar dogrultusunda bu ¢alismada sektor ayirimi yapilmadan calisanlarda is performansi, bes
faktor kisilik modeli ¢ergevesinde kisilik ozellikleri ve kisisel iyi olug arasindaki iligkilerin incelenmesi
amaglanmistir. Bu g¢ercevede kisisel iyi olusun, kisilik 6zellikleri ve is performansi arasindaki iliskide aracilik
etkisinin olup olmadigi, kisilik 6zelliklerinin kisisel iyi olusla is performansi arasinda aracilik etkisinin olup
olmadig1 ve kisisel iyi olusun kisilik 6zellikleriyle birlikte is performansina nasil bir katki yaptiginin farkl
iligkisel modellerle test edilmesi disliniilmiistiir. Boylece is performansi iizerinde kisisel iyi olus ve kisilik
Ozellikleri arasinda kurulan baglantilarla degiskenler arasi iligkilerin degerlendirilmesi planlanmigtir.

2. YONTEM
2.1. Katihimcilar

Caligmaya 18-60 yaslar1 arasinda (ort. = 31,70; s = 8,97) 216 erkek (% 47,4), 240 kadin (% 52,6) olmak {izere
toplam 456 ¢alisan katilmistir. Katilimeilarin, 1-39 yil arasi siireyle bir iste ¢alisiyor (ort. = 7,94; s = 8,01) ve
256’sinin bekar (% 56,1), 200’tniin evli, bosanmig ya da dul (% 43,9), 326’sinin gelir durumunun ortalamanin
altinda (% 71,5), 130’unun gelir durumunun ortalamanin iizerinde (% 28,5), 72’sinin egitim durumunun lise ve
alt1 (% 15,8), 384’linlin egitim durumunun 6n lisans ve tizeri (% 84,2) oldugu gorilmiistiir.

2.2. Arac¢ Gere¢
Is performans: Slgiimii 9 birimlik Osgood tipi semantik farklar 6lcegi ile belirlenmistir.

Kisisel Iyi Olus Indeksi, 11°1i Likert tipi (0 = Hi¢ Memnun Degilim, 10 = Tamamen Memnunum) cevap
secenegi iceren 8 maddeli 6z bildirim tiiri bir 6lgme aracidir. Olgekte tim maddeler ayni yonde
puanlanmaktadir (International Wellbeing Group, 2006). Olgegin Tiirk¢e formu igin ¢eviri ¢alismasinda ic
tutarlilik giivenirlik katsayisi 0,86 olarak bildirilmistir (Meral, 2014).

Biiyiik Bes-50 Kisilik Testi, 5’11 Likert tipi (1 = Hi¢ Uygun Degil, 5 = Cok Uygun) cevap secenegi iceren 50
maddeli 6z bildirim tiiri bir 6lgme aracidir. 24 Maddesi ters yonlii puanlan test, Disadoniikliik, Uyumluluk,
Sorumluluk, Duygusal Dengelilik, Zeka / Hayal Giicii’nden olusan birinci diizey bes faktdrlii yapiyla
puanlanmaktadir. Faktorden alinan puanlar iki uglu yapiyla degerlendirilmekte ve yiiksek puan pozitif uca,
diisiik puan negatif uca iligskin 6zelligin diizeyindeki artisa isaret etmektedir (Tatar, 2017).

2.3. Uygulama

Caligmanin uygulamasi internet ortaminda uygulanmak iizere hazirlanan web tabanli formun adresinin sosyal
medyada paylasilmasiyla yiiriitiilmiistiir. Formun baginda c¢alisma amaci ve arastirmaya dahil etme / diglama
kriterleri (katilimcilarin en az 1 yil siireyle ve en az 10 ¢alisani olan bir is yerinde ¢alistyor olmalar1 kosulu)
belirtilmigtir.. Kosullar1 uyan ve calismaya kimlik bilgisi alinmadan anonim olarak katilmayi kabul eden
kisilerin agiklama sonrasinda form sorularina ulagimlar saglanmistir. Katilimcilarin tiim sorular tek oturumda
cevaplamalar1 istenmis, cevaplamayi istedikleri zaman birakabilecekleri belirtilmis, cevaplamayir yarim
birakanlarin verileri ise degerlendirme dis1 tutulmustur.

2.4. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler, 6lgekler igin Cronbach Alfa i¢ tutarlik giivenirlik katsayilarimin ve toplam puanlar arasi
Pearson korelasyon katsayilarmin hesaplanmasi sonrasinda Amos v22.0 programi ile yol analizi yapilarak
degerlendirilmistir.

2.5. Sonuglar

Calisgmada 6nce kullanilan 6l¢me araglarinin i¢ tutarlilik giivenirlik katsayilari, Biiyiik Bes-50 Kisilik Testi
faktorleri Disadoniikliik i¢in 0,80, Uyumluluk @gin 0,73, Sorumluluk icin 0,80, Duygusal Dengelilik i¢in 0,84,
Zeka / Hayal Gici i¢in 0,71 ve Kigisel lyi Olus Indeksi i¢in 0,86 olarak hesaplanmistir. Sonra is
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performansinin, kisisel iyi olusla 0,23, kisilik 6l¢timii bes faktorle 0,08 ile 0,31 arasinda, kisisel iyi olusun ise
bes faktorle 0,15 ile 0,37 arasinda degisen diizeylerde korelasyon katsayilar1 gosterdigi belirlenmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Olgeklerin i¢ Tutarlik Giivenirlik Katsayilar1 ve Toplam Puanlar Arasi Korelasyonlar

n = 456 Cronbach Alfa 1 2 3 4 5 6

1. Is Performansi - -

2. Kisisel Iyi Olus indeksi 0,86 0,23 -

Biiyiik Bes Kisilik Testi-50

3. Digadoniikliik 0,80 0,12™ 0,27 -

4. Uyumluluk 0,73 0,09 0,31 0,40™" -

5. Sorumluluk 0,80 0,31 0,32"" 0,11™ 0,27 -

6. Duygusal Dengelilik 0,84 0,08 0,37 0,36™" 0,20™" 0,15 -

7. Zeka / Hayal Giicii 0,71 0,24™" 0,15™ 0,45™ 0,36 0,29 0,17

**p < 0,01; ***p < 0,001

Calismada sonraki asamada is performansinin yordandigi bes farkli modelle yol analizi yapilmistir. Yol
analiziyle test edilen bes modelin uyum iyiligi katsayilar1 ve is performansinin yordanma oranmi (R?)
ozetlenmistir. Ilk modelde sadece baslangic niteligi tasimasi amaciyla kisisel iyi olusla is performansi
yordanmugtir (Sekil 1). Sonuglar, Model 1’in bir uyum gostergesi (GFI) disinda genel olarak model uyumu
gostermedigini ve kisisel iyi olusun is performansini 0,05 oraninda yordadigini ortaya koymustur (Tablo 2).

05

" 23 -
Kisisel lyi Olug l—bl Is Performansi |

Sekil 1. Is performansinin kisisel iyi olusla yordanmasi (Model 1).

Sonraki modelde bes kisilik faktoriiyle is performans: yordanmis ancak kisisel iyi olus, kisilik faktorleri ile is
performansi arasinda araci degisken olarak ele alinmistir (Sekil 2). Bu modelde bes kisilik faktoriiniin, kisisel iyi
olusu 0,24 oraninda yordadigi, kisisel iyi olusun aracilik etkisiyle is performansinin yordanmasinin artirmadigi
ve yine is performansina ait varyansin 0,05 oraninda agiklandigi anlagilmistir. Bu modelde uyum iyiligi
katsayilarinin biri disinda (RMR) diisiik diizeylerde ama kabul edilebilir uyum 1iyiligine isaret eden sinir
degerlerde olduklar1 goriilmustiir (Tablo 2).

Disadéniklik
,10
Uyumluluk
18
24 05
" 23 -
Sorumluluk Kisisel lyi Olug l—DI Is Performansi |

. ‘ z
Duygusal Dengelilik -07 @) &

Zeka/Hayal Gici

Sekil 2. Is performansiin kisilik faktorleriyle yordanmasinda kisisel iyi olusun aracilik etkisi (Model 2).

Model 3’de is performansi sadece kisilik faktorleri ile yordanmistir (Sekil 3). Bu modelde kisisel iyi olusun
etkisi degerlendirme dis1 tutularak bes kisilik faktoriiniin is performansini yordamasi test edilmistir. Bu modelde
hem tiim uyum iyiligi katsayilari iyi uyuma isaret etmistir hem de is performansinin yordanma orani belirgin
miktarda artarak 0,12 diizeyine ¢ikmustir (Tablo 2).
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Disadoniklik
Uyumluluk
A2
Sorumluluk is Performansi |
Duygusal Dengelilik ol

ZekalHayal Giicil

Sekil 3. Is performansimin kisilik faktorleriyle yordanmasi (Model 3).

Model 4, Model 2’ye alternatif olarak olusturulmus ve kisisel iyi olusla is performansi yordanmis ancak bes
kisilik faktori iyi olusla is performansi arasinda araci degiskenler olarak ele alimmustir (Sekil 4). Bu modelde
kisisel iyi olusun, bes kisilik faktoriinii yordamasi, bes kisilik faktortiniin kisisel iyi olusu yordadigi modele
oranla degiskenler arasinda daha yiiksek iligkisel yap1 gézlenmesine neden olmustur. Ancak kisilik faktorleri
arasindaki ortak varyans gozardi edildigi i¢in kisilik faktorlerinin aracilik etkisiyle is performansinin
yordanmasimi artirmadigi, aksine onceki modele oranla diigtirerek is performansina ait varyansi 0,11 oranda
aciklandig1 goriilmiistiir. Bu modelde uyum iyiligi katsayilarinin, kabul edilebilir uyum iyiligine isaret eden sinir
degerlere yakin ama yine de model uyumundan s6z edilemeyeck kadar diisiik olduklar1 gériilmistiir (Tablo 2).
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Digadonukluk
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Uyumluluk

Sorumluluk Is Performansi

Duygusal Dengelilik A7

Zeka/Hayal Gicil

Kisisel lyi Olug

Sekil 4. Is performansinin kisisel iyi olusla yordanmasinda kisilik faktérlerinin aracilik etkisi (Model 4).

Son modelde ise is performansi, kisilik faktorleri ve kisisel iyi olusla birlikte yordanmustir (Sekil 5). Bu modelde
kisisel iyi olus, bes kisilik faktorii ile birlikte alinmis ve is performansinin yordanmasina 0,02 oraninda bir katki
yaparak is performansindaki varyansin agiklanma oranini 0,14 diizeyine ¢ikarmustir.

Kisisel lyi Olug

Disadoniiklik

Uyumluluk

Sorumluluk Is Performansi
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Bu modelde uyum iyiligi katsayilarinin biri disinda (RMR) iyi diizeyde uyum iyiligine isaret eden degerlerde
olduklar1 goriilmiistiir (Tablo 2).

Tablo 2. is performansinin yordanmasinda farkli modeller igin yol analizi sonuglari

Model (n = 456) Ki-kare sd Ki-kare / sd GFlI AGFI CFlI RMR RMSEA R?
1 24,33 1 24,33 0,95 0,85 0,00 1,00 0,23 0,05
2 52,57 6 8,76 0,97 0,85 0,91 0,46 0,13 0,05
3 5,98 1 5,98 0,99 0,91 0,99 0,01 0,10 0,12
4 266,64 11 24,24 0,84 0,60 0,50 0,20 0,22 0,11
5 5,98 1 5,98 0,99 0,90 0,99 0,46 0,10 0,14
3. TARTISMA

Bu ¢alismada g¢alisanlarda is performansi, Bes Faktor Kisilik Modeli ¢ergevesinde kisilik ozellikleri ve kisisel
iyl olug arasindaki iliskiler incelenmistir. Kisisel iyi olugun, kisilik faktorleri ve is performansi arasindaki ve
kigilik faktorlerinin kigisel iyi olusla is performansi arasindaki rolleri farkli modellerle incelenerek is
performansi tizerinde kigisel iyi olus ve kisilik faktorleri arasindaki baglantilar test edilmistir.

Model 1, kisisel iyi olusun zayif diizeyde is performansiyla iliskili oldugunu bildiren ¢alisma sonuglariyla
(Moscoso ve Salgado, 2021; Obrenovic ve ark., 2020; Parent-Lamarche ve ark., 2021; Wright ve ark., 2007)
tutarli olacak sekilde r = 0,23 iliski ve R? = 0,05 belirleme katsayisi otaya koymustur. Bu model, yeni bir bilgi
ortaya koymaktan ¢ok bu calismada daha sonra test edilen diger modellere bir referans modeli olarak islev
gormesi ve is performansindaki varyansi agiklama orani agisindan saglanacak artisin degerlendirilmesi igin
baglangi¢ noktasi kabul edilmesi amaciyla olusturulmustur.

Model 2 ve Model 4’e dayanan calisma sonuglari, kisilik ozellikleri ve kisisel iyi olus arasindaki iligkiler
hakkinda birkag 6nemli sonucu desteklemektedir. Kisilik faktorleri i¢in eszamanli korelasyon modeli, daha
digadoniik, uyumlu, sorumlu ve duygusal olarak istikrarli kisiliklere sahip bireylerin daha az olumsuz
duygulanim, daha c¢ok olumlu duygulanim yasamaya egilimli ve daha yiiksek yasam doyumuna sahip
olduklarin1 gdstermektedir. Bu sonug kisilik 6zellikleri ile kisisel iyi olus arasinda eszamanli iligkiler kuran
onceki arastirma sonuglariyla tutarlidir (Boyce ve ark., 2013; Soto, 2015; Steel ve ark., 2008). Ancak kisilik
faktorlerinin iyi olus iizerinden is performansina katkisinin olmadig1 anlasilmaktadir. Ciinkii is performansi igin
Model 2’de de Model 1’de elde edilen varyans agiklama orami elde edilmistir. Diger bir ifadeyle kisilik
faktorleri ile is performansi arasinda kisisel iyi olusun aracilik etkisi bu ¢aligma verilerinde gdzlenmemistir.

Model 3, Model 5’le birlikte uyum gosterge katsayilari ve is performansindaki varyans agiklama orani ile
incelenen bes model igerisinde kabul edilebilir olan iki modelden biridir. Bes Faktor Kisilik Modeli
cergevesinde Olglimlenen kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki iliski pek ¢ok calismada gosterilmistir
(Hung, 2020; Judge ve ark., 2013; Tatar ve Celikbas, 2021; Tatar ve Ozdemir, 2019; Tatar ve ark., 2019). Bu
nedenle elde edilen sonug¢ beklenen yonde ve ilgili calismalarla tutarlilik gosterecek sekilde gergeklesmistir.
Ancak bu noktada kritik olan goézlenen iligkiler degil, Kisilik 6zeliklerinin goéreceli 6nemi ile ilgilidir. Bu
noktada ol¢iimlenen kisilik 6zelliklerinden hangisi ya da hangilerinin kisisel iyi olus ve is performansi ile giiglii
sekilde iliski gosterdiginin belirlenmesi Onceliklidir. Kisisel iyi olusla iliskiler baglaminda Model 2’de
Sorumluluk ve Duygusal Dengelilik one ¢ikarken, is performansiyla iliskiler baglaminda da Model 3, 4 ve 5’te
Sorumluluk ve Zeka / Hayal Giicti faktorleri belirgindir. Sorumluluk fakt6riiniin 6nemi ve is performansinin en
giiclii yordayicisi oldugu ise daha o6nce de belirtilmistir (Barrick ve Mount, 1991; He ve ark., 2019; Hurtz ve
Donovan, 2000; Lado ve Alonso, 2017; Van Aarde ve ark., 2017). Bes Faktor Kisilik Modeli ¢ergevesinde
Olciimlenen kisilik ozellikleri ile kisisel iyi olusun birlikte alindigi ¢alismalarda en azindan Digadoniikliik,
Uyumluluk, Sorumluluk ve Duygusal Dengelilik’in birlikte alinmasi gerektigi onerilirken (Soto, 2015) bu
caligma sonuglart 6nemsiz olarak kabul edildigi i¢in disarda tutulan Zeka / Hayal Giicii faktoriiniin kisisel iyi
olusla iligkisi baglaminda 6nemli oldugunu gostermistir. Tutarsizlik igeren bu durum ise kisisel iyi olusla
birlikte ele alindiginda is performansinin yarattig1 etki olarak goriinmektedir. Kisilik 6zellikleri ile kisisel iyi
olus birlikte alindiginda dnemli goriinmeyen Zeka / Hayal Giicti faktoriiniin etkisi iliskilere is performansi dahil
edildiginde biitiiniiyle degismektedir. Bu ¢alismada alindigi haliyle Zeka / Hayal Giicii (diger Bes Faktor Kisilik
Olgtimlerinde ele alindigr sekliyle ise “Deneyime Agciklik”) ile is performansi arasinda gézlenen korelasyonel
iliskilerde (Hung, 2020; Judge ve ark., 2013; Tatar ve Celikbas, 2021; Tatar ve Ozdemir, 2019) bu g¢ikarimi
destekler niteliktedir.

Kisilik 6zellikleri, kisisel iyi olustaki degisimi 0,24 oraninda yordamaktadir (Model 2). Bu ¢alismada tersine bir
modelle (Model 4) iyi olusun kisilik 6zelliklerine etkileri de alinmustir. Kisisel iyi olus, Disadontiklik’teki
varyansi 0,07 oraninda, Uyumluluk’taki ve Sorumluluk’taki varyansi 0,10 oranlarinda, Duygusal Dengelilik’teki
varyansi 0,14 oraninda ve Zeka / Hayal Giicii’'ndeki varyansi 0,02 oraninda yordamaktadir. Kisisel iyi olusun
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kisilik faktorleri {izerinden is performansini yordama orani ise 0,11°dir. Bu modelle kisisel iyi olus ile is
performansi arasinda kisilik faktorleri aracilik etkisiyle ele alinmistir. Ancak iyi olusun disarida tutuldugu
Model 3’de sadece kisilik faktorleriyle is performansi 0,12 oraninda yordanmigtir. Bu sonuglar Model 2’ye
alternatif olarak olusturulan ve kigisel iyi olus ile i performansi arasinda kisilik 6zellikleri aracilik etkisinin test
edilmesinin i performansindaki varyans agiklama oranimi artirmadigini aksine diisiirdiiglinii gostermistir.
Sonuglar, kisilik 6zellikleri ve kisisel iyi olusun birbirini etkileyip etkilemedigi ve nasil etkiledigi konusu
disarida tutularak degerlendirilmistir. iliskisel yapmin degistirilerek Kisisel iyi olusun kisilik 6zelliklerini
etkiledigi ve bu yolla kisilik degisimini ileriye doniik olarak ongérdiigii ve baslangicta yiiksek refaha sahip
bireylerin bu dogrultuda degisen kisilik 6zellikleri gosterme egiliminde olduklar1 bilinmektedir (Helson ve Soto,
2005; Soto, 2015). Ancak elde edilen sonuglar baglaminda is performansinin yordanmasinda kisilik 6zellikleri
ile kigisel iyi olus arasindaki iligkilerin bu teorik agiklamasi 6nemli gériinmemektedir. Ciinkii sonu¢ olarak
Model 4, kisilik faktorlerinin kendi aralarindaki ortak varyanslari dikkate alinmadigi durumda kisisel iyi olusla
kisilik faktorlerinin, kisilik faktorleriyle de is performansinin yordanmasinin, sadece kisilik faktorleriyle is
performansinin yordanmasina oranla is performasinin agiklanmasinda daha diisiik varyans agiklama oranina
neden oldugunu gostermistir. Ancak Model 4, Model 3 yerine Model 2 ile kiyaslandiginda ise is performansmin
aciklanmasinda belirgin artis saglanmis olmaktadir. Ozet olarak Model 2 ya da Model 4 dikkate alindiginda iyi
olus ya da kisilik faktorlerinin aracilik etkilerinin, is performasinin sadece kisilik faktorleriyle yordanmasina
oranla katki saglamadig1 anlagilmaktadir.

Onceki modellerde elde edilen sonuglar, olgular arasi iliskileri ortaya ¢ikarmak icin Model 5’in yapismi zorunlu
olarak olusturmustur. Bir anlamda ilk dort model is performansinin ele alinan olgularla yordanmasinda onemli
olan baglantilar1 géstermistir. Boylece kacinilmaz olarak kisisel iyi olus, kigilik 6zellikleri ile birlikte alinmis ve
is performansinin yordanmasinda en yiiksek varyans agiklama oranina ulagilmistir (R? = 0,14). Dahas1 model
uyumu da uyum iyiligi katsayilarinin biri disinda (RMR) iyi diizeydedir. Elde edilen varyans agiklama orani is
performansinin yordanmasinda ¢ok daha fazla degiskenin modele dahil edilmesi gerektiginin kaniti
niteligindedir. Ancak genel olarak bu galigmanin sonuglari ve Model 5 igin elde edilen uyum iyiligine isaret
eden degerler, sonraki arastirmalarda is performansinin, iyi olus ve kisilik 6zellikleriyle nasil ele alinmasi
gerektigine yonelik bir kilavuz islevi gormektedir.

Ik bakista iizerinde calisilan modellerle elde edilen katsayilar ve modellerde yer verilen olgular arasinda
gozlenen iligkiler kiigiik ve Onemsiz algilanabilir. Ancak Kisisel iyi olus, bir kisinin hayatin1 sik olumlu
duygulanim, seyrek olumsuz duygulanim ve yasam doyumu ile tatmin edici olarak deneyimleyip
deneyimlemedigini temel bir bilesen olarak temsil etmektedir (Diener ve ark., 2017; Diener ve ark., 2018a;
Diener ve ark., 2018b). Belirtilenler dogrultusunda, kisisel iyi olusun kisilikle (Anglim ve ark., 2020; Friedman
ve Kern, 2014; Gornik-Durose, 2020), is performansiyla (Moscoso ve Salgado, 2021; Parent-Lamarche ve ark.,
2021) ve psikolojik ve fiziksel saglikla (Friedman ve Kern, 2014; Galderisi ve ark., 2015; Steptoe ve ark., 2015)
iligkileri daha 6nce gosterilmistir. Bu nedenle de kisilik 6zellikleri ve kisisel iyi olusun énemli kisisel 6zellikler
olmasi nedeniyle bu olgulardaki kiigiik degisiklikler bile yasamin gidisat1 tizerinde Onemli sonuglar
dogurabilecek sekilde anlamli olabilir (Soto, 2015). Dolayisiyla iizerinde ¢alisilan modellerle elde edilen
katsayilar yeterli biiyiikliikte kabul edilmelidir.

Ozetle bu ¢alisma sonuglarinda kisisel iyi olusun, is performansi ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskide aracilik
etkisinin olmadig1 (ya da kisilik 6zelliklerinin, kisisel iyi olusla is performansi arasinda), buna karsin kisilik
ozellikleriyle birlikte ve kisilik 6zellikleriyle iliskili olarak ele alindiginda is performansindaki varyansin
aciklanmasina daha fazla katkida bulundugu anlasilmistir. Calisma, bu basit yapisina ve bilinen iliskileri ele
almasina karsin dnemli bir tasarim giiciine sahiptir. Ele alinan model ve karsilastirmalar, tek bir iliskisel yap1
onerisiyle elde edilebileceklerden daha fazlasini ortaya koymaktadir. Buna karsin c¢alismanin bazi 6nemli
sinirliliklart vardir. Bunlardan birincisi sektér ayirimi yapilmadan genel bir ¢alisan grubunun alinmig olmasi
ama buna karsin katilimci sayisinin bu tiirden iliskisel yapilar1 ortaya koyma iddiasindaki ¢alismalar igin tiim
calisanlar1 temsil etme baglaminda kiigiik kabul edilebilecek diizeyde kalmasidir. ikinci bir sinirlilik, ¢alismada
Bes Faktor Kisilik Modeli ger¢evesinde kisilik Olglimiiniin  yapilmasidir. Farkli kisilik degerlendirme
modellerinin kullanilmasi ya da daha fazla sayida kisilik 6zelliginin alinmasi gelecekteki arastirmalar igin daha
gii¢lii model tahminleri yapilmasina olanak saglayabilir. Ugiinciisii, kigisel iyi olusun &lgiimiine ydnelik ortaya
¢ikan smirliliktir. Kisisel iyi olusun farkli yonleriyle degerlendirilmesi bu ¢aligmada ele alinan olgular arasinda,
gozlenenden farkli iliskileri ortaya koyabilir veya gézlenenden farkli diizeylerde iliskiler elde edilmesine olanak
saglayabilir. Ancak kisisel iyi olugun, olumlu duygulanim, olumsuz duygulanim ve yasam doyumu boyutlariyla
(Diener ve ark., 2017) ele alinamamasi Tiirk¢e dlgme araglarini smirligr ile ilgili bir konu olarak durmaktadir.
Son bir simirlilik ise bu tiirden arastirma g¢alismalarinda ortaya ¢ikan genel bir sorun olarak korelasyonel

Open Access Refereed E-Journal & Indexed & Puplishing ideastudies.com ideastudiesjournal@gmail.com
703 LDER


mailto:ideastudiesjournal@gmail.com

International Journal of Disciplines Economics & Administrative Sciences Studies OCTOBER 2022 Vol:8 Issue:46

verilerden kesin nedensel c¢ikarimlarin yapilamamasina iligkindir. Kesitsel tasarim ve deneysel olmayan
aragtirma modelleri, kisisel iyi olus i¢in eszamanli Korelasyonlardan daha giicli nedensel kaniti
saglayamamaktadir. Bu nedenle bu sinirliligin ortadan kaldirilmasi igin is performansindaki degisimi ortaya
koyacak boylamsal ¢aligmalara ihtiya¢ vardir.
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