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OZET

Giliniimiiziin siirekli degisen rekabetci ve zorlu is ortami ¢alisanlarin sorumluklarini
yerine getirmekten ¢ok daha fazlasimi yapmalarini zorunlu kilmistir. Is taniminin da
Otesinde yapilacak islerde, yiiksek performans, ongdriilen problemlerin ¢oziilmesi ve
firsatlarin yaratilmasi anlamina gelen "proaktif olmak" kavrami énemli hale gelmistir. Bu
sebeple Orgiit calisanlarinin inisiyatif almalar1 ve proaktif davranis sergileyerek proaktif
kisilik yapilarini 6n plana ¢ikarmalari bir gereklilik haline gelmistir. Son yillarda giderek
Onemi artan is becerikliligi davranisi ise, hem oOrgiitler hem de ¢alisanlar i¢in Gnemli
sonuglara yol acan bir proaktif davranis bicimi olarak goriilmektedir. Is becerikliligi ayni
zamanda ¢alisanlarin gorevlerinde veya islerinin iligskisel siirlarinda yaptigi fiziksel ve
biligsel degisikliklerle ilgili bir siirectir. Dolayisiyla arastirma konusu “proaktif kisilik” ve
“is becerikliligi” kavramlar1 degisen kosullara ayak uydurma agisindan yonetim alaninda
iki 6nemli davranis bigimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calismanin amaci, calisanlarin proaktif kisilik ozellikleri ile is becerikliligi
arasindaki iliskiyi belirlemek ve proaktif kisilik ve is becerikliligi diizeylerini yordamada
demografik degiskenlerin roliinii incelemektir. Arastirma verileri kolayda ornekleme
yontemiyle Tunceli ili Munzur Universitesi’nde gorev yapan 176 idari personelden yiiz
yiize anket teknigi ile elde edilmistir. Parametrik agidan elde edilen veriler normal dagilim
gostermediginden gruplar arasi1 yapilan karsilastirmalarda anlamlilik diizeyleri, iki
secenekli degiskenlerde Mann Whitney U Testi ile ikiden fazla se¢enekli degiskenlerde ise
Kruskal Wallis H Testi ile gergeklestirilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmek
amactyla Pearson Korelasyon analizi kullanilmigtir. Arastirma kapsaminda elde edilen
veriler IBM SPSS 26.0 istatistik programi araciligiyla analize tabi tutulmustur.
Katilimcilarin proaktif kisilik algilarinin ve is becerikliligi algilarinin ortalamanin iizerinde
oldugu tespit edilmistir. Bulgular, idari personellerin proaktif kisilik algilarinin, is
becerikliligi ve is becerikliligin alt boyutlar1 (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve
iliskisel beceriklilik) ile istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica idari personellerin proaktif kisilik algilarinin gérev yapilan idari
birime gore, is becerikliligi algilarinin ise yasa gore, gérev yapilan idari birime gore ve
toplam hizmet siiresine gore anlamli farkliliklar gosterdigi de bulgulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Is Becerikliligi, idari Personel



ABSTRACT

Proactive Personality Characteristics and Business Skills Of Employees
Examining the Relationship Between: Munzur University Administrative
Staff Example

Today's ever-changing competitive and challenging business environment has made
it imperative for employees to do more than just fulfill their responsibilities. The concept
of "being proactive”, which means high performance, solving anticipated problems and
creating opportunities, has become important in work that goes beyond the job description.
For this reason, it has become a necessity for organizational employees to take initiative
and bring their proactive personality structures to the forefront by exhibiting proactive
behavior. Job crafting behavior, which has become increasingly important in recent years,
iIs seen as a form of proactive behavior that leads to important results for both
organizations and employees. Job crafting is also a process related to the physical and
cognitive changes that employees make in their tasks or in the relational boundaries of
their work. Therefore, the concepts of “proactive personality” and "job crafting™ are two
important behaviors in the field of management in terms of keeping up with changing
conditions.

The purpose of this study is to determine the relationship between employees'
proactive personality traits and job crafting and to examine the role of demographic
variables in predicting proactive personality and job crafting levels. The data of this cross-
sectional and descriptive study were obtained by face-to-face survey technique from 176
administrative personnel working at Munzur University in Tunceli province, using
convenience sampling method. Since the data obtained from the parametric point of view
did not show normal distribution, the significance levels in the comparisons between the
groups were realized with Mann Whitney U Test for variables with two options and
Kruskal Wallis H Test for variables with more than two options. Pearson Correlation
analysis was used to determine the relationship between the variables. The data obtained
within the scope of the research were subjected to analysis through IBM SPSS 26.0
statistical program. Participants' perceptions of proactive personality and job crafting were
found to be above average. The findings reveal that there is a statistically significant
positive relationship between the perceptions of proactive personality of administrative
staff and job crafting and its sub-dimensions (task crafting, cognitive crafting and
relational crafting). It has also been found that the proactive personality perceptions of
administrative personnel vary significantly according to the administrative unit they work
in, and their job crafting perceptions vary according to age, the administrative unit they
work in, and the total length of service.

Key Words: Proactive Personality, Job Crafting, Administrative Staff



1. GIRIS

Kiiresellesme ile beraber ekonomilerde, toplumlarda ve teknolojilerde meydana
gelen bas dondiiriicii degisimler, diinya niifusunun hizl artisi, siirekli degisen ve acimasiz
rekabet ortami, Orgiitler ve calisanlar ilizerinde baski yaratmakta; bu durum orgiit ve
calisanlar1 kosullara uyum saglamaya itmektedir. Belirsizlik ve kaosun hakim oldugu yeni
diinya diizeninde orgiitler, varliklarini siirdiirebilmek adina c¢alisanlarindan bu zorlu
kosullara uygun performans beklemektedir. Proaktif kisilik ve is becerikliligi, bu noktada
baskilarla basa ¢ikma ve beklentilerin karsilanmasi adina yonetim alaninda Onemli
kavramlar olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kisilik tiirlerinden biri olan "proaktif kisilik" son yillarda akademik caligmalarda
sikca iizerinde ¢alisilan bir kavram olarak literatiirde yer almistir. Bateman ve Crant (1993)
tarafindan Orgiitsel davranisin aktif bileseni tartisilirken ortaya atilan "proaktif kisilik"
kavrami ¢evrelerindeki degisimi etkileyen ve durumsal giiclerden etkilenmeyen kisi olarak
tanimlanmistir. Proaktif kisiler, inisiyatif alabilen ve kendiliginden harekete gegen
kisilerdir (Cebi ve Yolcu, 2022). Bu kisiler karsilastiklar1 sorunlar karsisinda ¢oziimiin bir
parcasit olan, yol gosterici, basari odakli, yiliksek motivasyonlu ve dis c¢evreden
etkilenmeyen (Hidiroglu ve ark., 2021), 6grenmeye ve geri bildirimlere agik, sorgulayici
yapilar1 ve orgiit icerisinde giiclii iletisim yonleri ile sosyal iliskiler agin1 1yi olusturan,
orgiit ici uyum konusunda da bir hayli iyi olan kisilerdir (Tunca ve ark., 2018). Orgiitlerin
rekabet avantajlarint korumalari adina 6rgiit ¢alisanlarinin bireysel ve kisilik 6zelliklerinin
onemi artmaktadir. Bu kisilik 6zeliklerinden biri olan proaktif kisilik, bireylerin degisime
istekliligini yansitan 6nemli bir kisilik 6zelligi karsimiza ¢ikmaktadir.

Is becerikliligi olduk¢a yeni bir kavram olmakla beraber ilk kez 2001 yilinda
Wrzesniewski ve Dutton tarafindan "bireylerin gorevlerinde veya islerinin iligkisel
sinirlarinda yaptig1 fiziksel ve bilissel degisiklikler" olarak tanimlanmustir. Is becerikliligi,
proaktif davranisin 6zel bir bi¢cimi olarak goriliip, kendiliginden baslayan ve calisanlarin
calisma ortamlarmi nasil algiladiklarina ve islerini kendi tercihlerine, degerlerine ve
becerilerine gore nasil degistirdiklerine odaklanmaktadir (Tims ve ark., 2012). Calisanlarin
islerinde gergeklestirdikleri degisiklikler orgiitlerin is baglaminda verimliligini ve ¢alisanin
15 ile ilgili tatmin ve refahini da ayrica arttirmaktadir. Dolayisiyla i becerikliligi, 6rgiitlerin
performansini, baghiligin1 ve is katilimini arttirarak kuruluglar i¢in 6nemli bir kavram

olarak yerini almaktadir (Kiisbeci, 2021).



Proaktif kisilik ve is becerikliligi kavramlarinin 6nemi, salt 6zel kurum ve
kuruluslarda degil kamu kurumlarinda da 6nemli hale gelmistir. Arastirmanin bir devlet
{iniversitesi olan Munzur Universitesinde yapilacak olmasi arastirmayi daha da énemli hale
getirmektedir. Universitelerin amag¢ ve hedeflerinin gergeklestirilmesinde ve islerinin
yiiriitiilmesinde, idari personellerin 6neminin biiylik oldugu inkar edilemez bir gercektir.
Bu amag ve hedeflerin gerceklestirilmesi iiniversitede ¢alisan idari personellerin; mesleki
tecriibelerine, kisisel becerilerine, hedefe bagliliklarina, problem ¢6zme becerilerine,
kurum i¢i ve kurum dis1 iligkilerine, ¢alisma disiplini ve performanslarina, sorumluluk ve
inisiyatif alma diizeylerine, proaktiflik ve is becerikliligi davraniglarina kadar bunlar1 ne
oranda sergiledigi gibi birgok parametreye bagli olarak degiskenlik gosterecektir.
Aragtirmalar proaktif kisilige sahip ve is becerikliligi davranisi sergileyen calisanlarin
kendilerini daha iyi hissetmesine, performanslarinin artmasina, kurumun basarili ve verimli
bir yapiya biirlinmesine, ama¢ ve hedeflerinin etkin ve hizli gerceklestirilmesine kadar
bir¢ok pozitif etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu baglamda yoneticilerin kurumun
basarisinda 6nemli rolii olan bu gibi davraniglarin desteklemesi ve daha da gelistirilmesi
adina calisanlarina destekleyici, tesvik edici tutum ve davranig sergilemeleri yerinde
olacaktir. Nitekim Bulug (2019) tarafindan arastirma gorevlilerinde is becerikliligi
caligmasinda, proaktif kisilik 6zelligine sahip arastirma gorevlilerinin performansinin
arttiginin ayrica Ornek ve ark., (2022)’nin da Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde
gorev yapan 330 idari ve akademik personelle yaptiklari ¢alismada, calisanlarin is
becerikliligi davranis1 sergileyerek islerini kendilerine gdre uygun hale getirmesinin,
motivasyonlarin1 arttirdigini, kendilerini daha 1iyi hissettirdigini  ve daha huzurlu
calistiklarini ortaya koymuslardir.

Arastirma konusu birinci degisken olan “proaktif kisilige” sahip calisanlarin ¢6ziim
odakli tutum ve davraniglari, orgiit i¢i iletisimlerinin iyi olmasi, gelisim adina yeni yollar
ve yeni fikirler liretmesi, inisiyatif alan ve sorumluluk sahibi yapilari ile kurumun etkili ve
verimli yapiya donlismesine katki saglamaktadir. Calisanlarin is ortaminda yaptigi
degisikliklerle, isleri kendilerine gore sekillendirerek ve islerini ¢esitlendirerek arastirma
konusu ikinci degisken olan is becerikliligi davranisi igerisine girmesi, kurum igindeki
motivasyonlarini arttirmakta; bu da is tatmini, ise baglilik, is performansi, orgiite baglilik
ve ige katilimi arttirma gibi bircok faktorii olumlu yonde etkileyerek kurumun gelisimi ve
basarisina katkida bulunmaktadir. Literatiirde hem "proaktif kisilik" hem de "is

becerikliligi" kavramlarmin farkli degiskenlerle c¢okca arastirma konusu oldugu
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goriilmistiir. Fakat iki kavramin birbirleri ile iligskisine dair yok denecek kadar az arastirma
bulunmaktadir. Ayrica yine literatiir incelendiginde {niversitelerde daha once bu iki
kavramin beraber incelendigi herhangi bir calismaya da rastlanilmamistir. Dolayisiyla
arastirma konusu bu iki degisken arasindaki iligskinin incelenmesinin literatiire dnemli bir
katkida bulunulacagi diisiiniilmektedir.

Calismanin amaci Tunceli ilinde bulunan Munzur Universitesi’nde farkl1 birimlerde
gorev yapan idari personellerin proaktif kisilik 6zellikleri ve is becerikliligi kavramlarina
iliskin algilar1 arasindaki iligkileri ortaya koymaktir. Arastirmanin oncelikli amacina ek
olarak c¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile bu degiskenler (proaktif kisilik 6zellikleri ve
is becerikliligi) arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit etmek ise alt amag
olarak belirlenmistir. Universitede calisan proaktif kisilik 6zelligine sahip idari
personellerin daha fazla is becerikliligi davranis1 sergileyecegi diistiniilmektedir. Calisma
kapsaminda, “proaktif kisilik” ve “is becerikliligi” kavramlar1 teorik g¢ercevesi ayrintili
literatiir taramasi yapilarak incelenmis, yontem kismina deginilmis, bulgular kismi
incelenmis, tartisma-sonug-oneriler kismi degerlendirilmis ve son olarak da kaynakca

kismina yer verilmistir.

1.1. Proaktif Kisilik Ozelligi

Proaktif kisilik son yillarda bircok arastirmanin konusu haline gelmis ancak
literatiirde bu calisma grubuyla ilgili ortak bir tanim, teori veya 6lgiit ortaya konmamistir
(Crant, 2000: 435-436). Proaktif kisilik ve Ozelliklerini bir biitiin halinde anlayabilmek
acisindan "kisilik", "proaktivite" ve "proaktif kisilik" kavramlarinin agiklanmasi yerinde

olacaktir.

1.1.1. Kisilik, proaktivite ve proaktif Kisilik kavramlar:

1.1.1.1. Kisilik

Kisilik kavrami, sosyal bilimler alaninda 1930'lu yillarda gegerli bir disiplin haline
gelmigtir.  Kisilik kavrami, sonraki yillarda aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmis ve
aragtirmacilar sosyal bilimler alanma katki saglamak amaciyla bir¢ok arastirma

gerceklestirme egilimine girmislerdir (Mc Adams, 1997: 4).
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Giindelik yasamda kisilik sozciigli; "kisiligi zayif", "giivenilir bir kisiligi olan",
"kisilik sahibi", "kisiliksiz" gibi bir¢ok kalipta kullanildig: ayrica "karakter", "mizag" ve
"huy" anlamlariyla da yine es deger olarak kullanildig1 sik¢a goriilmektedir. Bu sebeple
kisilik sozciigli kullanilirken anlamsal karisikliklar olugsmaktadir (Koknel, 1995: 16).
Gliniimiize kadar yapilan tanimlamalarda kisilik, "bir insani baskalarindan ayiran
bedensel, zihinsel ve ruhsal ézelliklerin biitiinii" olarak ifade edilmistir. Bir bagka tanimla
kisilik, bir bireyi siibjektif ve objektif taraflariyla diger bireylerden farkli oldugunu
gosteren hislerin, diisiincelerin, tutum ve davraniglarinin tamamidir (Koknel, 1995: 16).
Tiirk Dil Kurumuna gore "kisilik"; "bir kimseye ozgii belirgin ozellik, manevi ve ruhsal
niteliklerinin biitiinii, sahsiyet” olarak tanimlanmaktadir (URL-1, 2022). Oxford Learner's
Dictionaries‘e gore “kisilik” kavrami “bir kiginin karakterinin onu diger insanlardan farkl
kilan ¢esitli yonleri” olarak tanimlanirken (URL-2, 2024), Cambridge Dictionary gore ise
“bir kiside bulunan ve o kisiyi digerlerinden farkli kilan niteliklerin, davranmis, duygu ve
diistince bi¢imiyle gosterilen 6zel bilegsimi” olarak ifade edilmistir (URL-3, 2024).

Kisilik, "bir insanin duyus, diistiniis, davrams bi¢imlerini etkileyen etmenlerin
kendine ozgii goriintiisiidiir. Devamli olarak icten ve distan gelen uyaricilarin etkisi altinda
olan kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin yeteneklerini,
giidiilerini, duygularini, isteklerini, aliskanliklarini ve biitiin davraniglarin igine alir.
Kisaca, kisiligin olugsmasinda insanin dogustan gelen (kaliimsal) ozellikleri ve iginde yer
aldigi ¢evrenin etkisini bir arada gérmek miimkiindiir. Buradan, ¢evrenin etkisini dikkate
alarak, kisiligin sadece bireye ozgii ozellikleri degil, belirli ol¢ciide icinde yaganilan insan
toplulugunun, belirli olgiide de tiim insanlarda ortak bazi ozellikleri yansittigt sonucu
¢ctkartilabilir" (Tinar, 1999:93'den akt., Yelboga, 2006: 198).

Ciiceloglu (1993) kisiligin bir¢ok kisi tarafindan ne oldugunun anlasildigini fakat
yine de gecerli bir tanim yapmanin gii¢liigii lizerinde durmustur. Nitekim psikologlarinda
tizerinde tam olarak anlagma sagladigi ortak bir tanimin olmadigi da agiktir. Kisilik,
"bireyin i¢ ve dis ¢cevresiyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilagmig bir
iligki bigimidir" (Ciiceloglu, 1993: 404). Giiney'e (2006) gore ise kisilik, bir bireyin
toplumdaki diger kisilerden farkli olan yetenek, ilgi, dis gorliniim, iletisimi, c¢evresel
uyumu ve hayati boyunca sergilemis oldugu tiim davranislardir (Giiney 2006'dan akt.,
Tunca ve ark., 2018: 5). Greenberg ve Baron (1997) ise kisiligi, bireyin kendisine has,

bagkalarina benzemeyen, genel itibariyle duragan bir yapida olan, belirli durumlarda



gostermis oldugu diisiince, tutum ve duygularin tiimii olarak tanimlamaktadir (Koroglu,
2014: 140).

Kisilik kavraminin daha iyi anlasilmasi agisindan kavramin temelinde yatan kisiyi
bir baska deyisle insan1 ele almak gerekecektir. Insan karmasik bir varlik olup onu
tanimlamaya veya anlamaya calismak siiphesiz gii¢c olacaktir. Kisilik psikologlari bu
durumu bireyler arasinda farkliliklarin bulundugunu ve esas olanin bu farkliliklar oldugunu
One siirerek 6zetlemislerdir (Gormiis, 2019: 3).

Kisilik, olusum ve igerik unsurlarinin her ikisini de i¢inde barindiran, kararlilik
odakli ve degisime firsat tantyan kompleks ve hareketli bir yapidir. Kisiligin etkilesim
icerisinde bulundugu gercegini géz Oniinde bulunduruldugunda, etkilesimde bulundugu
alandaki yapmin tiimiinde de de§isim yaratacagi agiktir. Ornek olarak; dis cevrede
meydana gelen bir degisim, toplum igerisinde etkilesime girerek toplumsal degisime, bu da
toplumsal rol ve davraniglarda degisime yol agmaktadir (Onur, 1997: 106).

Bireyin ¢alistig1 iste, cevresini nasil algiladigi ve olaylar1 ne sekilde degerlendirdigi
gibi bir dizi yaklasimlarinda da kisilik 6zellikleri 6nemli derecede etkilidir. Bireyin kisiligi,
icerisinde bulundugu ortam ve cevresiyle girdigi iletisim neticesinde sekillenirken, ayn
zamanda bulundugu ¢evreyi de etkilemektedir (Sudak ve Zehir, 2013: 142).

Sonug¢ olarak, yukaridaki tanim ve oOzelliklerden de anlasilacagi iizere kisilik,
kisinin tim yasamina etki eden ve bir kisiyi digerlerinden ayiran 6zelliklerin tiimiidiir
denilebilir. Bu sebeple, kisilerin benzer olaylar1 birbirinden farkli algilamalar1 ve bu
olaylara farkli ¢6ziim metotlar1 iiretmeleri bireylerin kisilik 6zelliklerinden kaynaklandig:

sOylenebilir (Erkus ve Tabak, 2009: 2016).

1.1.1.2. Proaktivite

Proaktivite, sadece inisiyatif almakla kalmayip, ¢cok daha ileri anlamlari olan, birey
olarak hayatta verecegimiz kararlarin sorumluluklarinin bize ait oldugu ve bu
sorumluluklarin sonuglarint olumlu veya olumsuz kabul eden, sonuglar karsisinda sartlari
ve sartlanmay1 suglamayan, eylemlerinin tamamen bilingli bir sekilde kendi diisiincelerinin
irtinii oldugunu kabul eden birey davranislaridir (Covey, 1998: 74).

Oxford Learner's Dictionaries’e gore '"proactive" kavrami bir seylerin
gerceklesmesini beklemek ve sonradan tepki vermek yerine, ger¢eklesmeden kontrol altina

almak olarak tanimlanmistir (URL-4, 2022). Cambridge Dictionary’e gore proaktivite
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kavrami "zamanindan énce degisiklik yaparak énlem alinan, énceden davranilan” olarak
tamimlanirken (URL-5, 2022), Merriam-Webster’e gore ise gelecekte ¢ikabilecek
muhtemel problemlere karsi onlem almak olarak ifade edilmistir (URL-6, 2022).

Proaktif olmak, kisinin bulundugu c¢evreyi degistirmek amaciyla girisimde
bulunmasi ve o girisimi siirdirme c¢abasidir (Baltas, 2012). Dolayisiyla kisinin proaktif
olmasi bir davranis 6zelligi olarak goriilmektedir (Kaya, 2015).

Proaktif davranis, mevcut sartlar1 daha iyi hale getirmek icin inisiyatif almak veya
yenilerini ortaya ¢ikarmak, var olan duruma pasif bir sekilde yaklagsmak yerine mevcut
diizene meydan okumay1 igerir. Calisanlar islerini yiirlitebilmek adina davraniglarinin bir
geregi olarak proaktif faaliyetlerde bulunabilirler. Ornegin; satis temsilcileri proaktif
davranis agisindan degerlendirildiginde, is performanslarini arttirmak amaciyla bir satist
gerceklestirme adina geri bildirim isteyebilirler. Bir calisanin, calistigi kurumdaki roliinii
tammlamak adma girdigi ekstra girisimler de proaktif olarak degerlendirilebilir. Ornegin;
calisanlar, bir igin daha ¢ok istenen boliimlerine gegebilir veya islerinin kapsamini
degistirebilmek adina yeni firsatlar kovalayabilir veya kariyer yonetimi gibi bir¢ok

girisimde bulunabilirler (Crant, 2000: 436).

1.1.1.3. Proaktif kisilik

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak, pazarin siirekli degistigi ve hayati
kolaylastirabilecek icatlar oldugu fikri sirketleri, bu gecise ayak uydurmaya, teknolojiyi ve
gelismeleri yakindan takip etmeye ve calisanlarinin stireklilik agisindan en 1yi is kalitesi ve
performansina ulagsmalarim1 saglamaya itmektedir. Giliniimiiziin siirekli degisen rekabetci
ve zorlu is ortami calisanlarin sorumluklarini yerine getirmekten ¢ok daha fazlasini
yapmalarint zorunlu kilmaktadir. Bu noktada is taniminin da Gtesinde yapilacak islerde,
yiiksek performans, dngdriilen problemlerin ¢oziilmesi ve firsatlarin yaratilmast anlamina
gelen "proaktif olmak" kavrami 6nemli hale gelmektedir. Bu sebeple organizasyonlarda
calisanlarin inisiyatif almalar1 ve proaktif davranis sergilemeleri bir gereklilik haline
gelmektedir (Bozdogan, 2021: 1069).

Bateman ve Crant (1993) tarafindan orgiitsel davranisin aktif bileseni tartisilirken
ortaya atilan "proaktif kisilik" kavrami cevrelerindeki degisimi etkileyen ve durumsal
giiclerden etkilenmeyen kisi olarak tanimlanmstir. Proaktif kisiler mevcut ¢evrelerinde bir

etki yaratmay: Ustlenirken, proaktif olmayan insanlar tam tersi kaliplar sergileyip, bir
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seyleri degistirmek i¢in firsatlar1 yakalayamayan, ¢cok az inisiyatif gdsteren, degisim igin
digerlerine gilivenen, ¢evrelerine uyum saglayan, cevreleri tarafindan sekillendirilen ve
pasif 6zelliklere sahip kisilerdir (Bateman ve Crant, 1993: 105).

Proaktif insanlar, ¢evresel degisimi etkileyen, firsatlar1 kovalayan ve onlara gore
hareket eden, inisiyatif alarak anlamli bir degisikligi meydana getirene kadar direnen
kisilerdir. Ayn1 zamanda calistiklar1 kurumlarin misyonunu doniistiiren, sorunlari tespit
ederek ¢6zen ve bulunduklar1 g¢evrede bir etki yaratmayi iistlenen kisidir. Proaktif
Ozellikleri diisiik olan insanlar ise daha az inisiyatif alan ve i¢inde bulunduklar1 durumu
degistirmek yerine pasif bir sekilde kosullara uyum saglama egiliminde olan kisilerdir
(Crant ve Bateman, 2000: 65).

Bergeron ve ark., (2014: 73) gore proaktif kisilik 6zelligine sahip bireylerin,
sinirlart zorlayarak neleri basarabilecegine dair bir vizyona sahip olduklari, bu goriis
tarafindan giiglii bir sekilde yonlendirildikleri ve bunu gercege doniistiirmek igin isine
yarayan davranislarla mesgul olduklarini ve ayni zamanda davranislariyla bilerek ve
dogrudan mevcut olan durumlarin1 degistirmeye calisarak, ¢evreyi kendilerine uyarlamaya
calistiklarini 6ne siirmektedir.

Proaktif kisilik 6zellikleri daha yiliksek olan bireyler, kisisel vizyonlarini gercege
doniistiirme arayislart nedeniyle diger insanlara gére hem gorev davranisi olarak hem de
orglitsel vatandaslik acgisindan is davramislarina daha sik katilarak islerine daha fazla
yatirim yapma egiliminde olmaktadirlar. Bu tiir proaktif davraniglar hemen hemen her tiir
iste kendini gosterebilmektedir. Ornegin, iki fast-food servis galisani ele alindiginda;
normal bir is¢i 1§ tanimi geregi glinde iki kere i yerini siipliriiyor iken, proaktif kisilige
sahip bir kisi is yeri kirlendikce veya c¢opler biriktikce siiplirebilmektedir. Proaktif kisilige
sahip bireyin bu davranist olasi temizlik diizeyine iliskin bir vizyona sahip oldugunu
gostermektedir (Bergeron ve ark., 2014: 73).

Yolcu ve Cakmak'a (2017: 427) gore proaktif kisilik, bireyin herhangi bir emre
thtiya¢c duymadan, degisimi baglatmak adina reaksiyon gosteren, hedefledigi degisimi
gerceklestirebilmek adma aktif bir sekilde girisimde bulunan ve organizasyona fayda
saglayacak sekilde etkilesim icerisinde bulundugu cevreyi degistiren kisi olarak ifade
edilmektedir.

Proaktif kisiler, bilgiyi paylasarak veya bilgi alisverisine 6nem vererek cevrelerinde
giiven ortamimi saglamaktadirlar. Bu tiir kisiler bagkalariyla iletisim kurarak kaynaklar

toplar, meslektaslart ve amirleri ile bilgi aligverisinde bulunarak kendileri ve sirasiyla
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kurulusta yaraticiligi tesvik eden destekleyici bir giiven iligkisi kurmaktadirlar (Rahman ve
ark., 2015: 163-164). Kimi zaman kurum ve kuruluslarda ¢alisan yoneticiler, ¢alisanlarina
her zaman geri bildirim saglayamayabilmekte, ekonomik zorluklarla miicadele ediyor
olabilmekte veya baska oncelikler belirleyebilmektedirler. Boyle bir durumda ¢alisanlarin
inisiyatif alarak proaktif davranis sergileyerek kendi ¢aligma ortamlarini optimize etmeleri
ve bir etki yaratmalar1 6zellikle 6nemli olabilmektedir (Bakker ve ark., 2012: 1360).

Proaktif kisilerin, 6z disiplini diger bireylere nazaran yliksek olup sorunlara karsi
¢Ozlim tiretme yolunda her daim yedekte mevcut bir planlar1 ve alternatif ¢6ziim yollar
bulunmaktadir. Bu  kisiler ¢evrelerinde  karsilasabilecek  sorunlar  karsisinda,
sorumluluklarinin bilinciyle mevcut sorunlart analiz ederek iyi bir neticeye ulagsmak adina
gayret gostermektedirler (Celik, 2017: 1224). Proaktiflik, elestiri yapanlarin degil, ¢6ziim
odakli anlayis ortaya koyanlarin bir 6zelligidir. Dolayistyla proaktiflik, ortaya ¢ikabilecek
problemlerde, ¢Ozliimiin bir parcast olan, ¢oziime giden yolda yol gosterici olan,
basarabileceklerine odaklanan, yiiksek motivasyonlu ve dis ¢evreye bagimli olmayan
kisilerin 6zelligi olmaktadir (Hidiroglu ve ark., 2021: 651).

Proaktif kisilige sahip olan bireyler, durumlarini iyilestirmek igin yeni seyler
belirlemek ve Ogrenmek icin siklikla geri bildirim aramaktadirlar. Bu kislerin
baskalarindan talimat beklemek yerine, sik sik geri bildirim aramaya ve bdylece
etraflarinda olup bitenler hakkinda bilgi toplamaya yonelik davranigsal bir egilimleri
bulunmaktadir. Bu nedenle inisiyatifleri ve degisim odakli Ozellikleri sik sik soru
sormalarina ve sik sik izlemelerine yol agmaktadir. Bir kisi birden fazla kaynaktan ne
kadar sik geri bildirim alirsa, etkili bir degerlendirme olusturmak igin yeterli geri bildirim
alma olasilig1 da o kadar artmaktadir. Proaktif bireyler, farkli kaynaklardan elde edilen geri
bildirimlere dayali bir sonuca varmadan once sorgulama ve izleme yoluyla daha fazla
ipucu topladiklar1 ve daha fazla veri biriktirdikleri i¢in diger kisilere gore avantaj elde etme
olasiliklar1 daha yliksek olmaktadir. Bu nedenle, proaktif davramigsal 6zellikleri, onlari
daha genis bir bilgi yelpazesi elde etmek i¢in farkli kaynaklar aramaya yonlendirmektedir
(Chae ve Park, 2022: 4).

Proaktif kisiler, bireyleri hedefe ulasma yolunda etkileme taktiklerini ve
stratejilerini  kullanmaya ve hedefe ulasma yolunda etkili ag olusturma ve
konumlandirmadan tiiretilen sosyal sermayeden de faydalanarak, amacimi kararl, etkili ve
en giiclii bigimde gerceklestirerek amaca yonelik davranisi tesvik etmektedir (Ferris ve

ark., 2007: 298). Ayrica yeni yollar bulmak, performans: arttirmak ve faydali yeni fikirler
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tiretmek amaciyla prosediir veya siire¢ olusturarak, yeni ¢alisanlarin c¢alisma anlayisina
olumlu etkide bulunmaktadirlar (Kim ve ark., 2009: 96).

Proaktif kisiligin aktif dogasinda, herhangi belirsizlik veya zorlukla karsi karsiya
kalindiginda isle ilgili degerli bir motivasyon kaynagina neden olmakta, daha yiiksek is
performanst ve refah saglamaktadir. Nitekim COVID-19 pandemisinde on saf saglik
hizmetlerinde proaktif bir yonelim ile ¢alisanlarin belirsizlikle basa ¢ikmadaki profesyonel
ve kisisel basarilarmin bu asamada 6nemli oldugu saptanmustir (Yi-Feng Chen ve ark.,
2021: 208).

1.1.2. Proaktif kisilik ile ilgili teori ve yaklasimlar

Proaktif kisilik ile ilgili teori ve yaklasimlar iki baslik altinda incelenecek olup
birinci baslik Psikiyatrist W.Glasser tarafindan gelistirilen “gergeklik terapisi” ve “se¢im
teorisi”, ikincisi baslik ise Stephen R. Covey’in “Etkili Insanlarin 7 Aligkanlig1” kitabinda

yer alan “ilgi-etki alan1” kavramindan olusmaktadir.

1.1.2.1. Secim teorisi

Psikiyatrist W.Glasser tarafindan gelistirilen gergeklik terapisi ve se¢im teorisi,
sorumlulugu merkeze alan, kontrol dis1 gergeklesen diirtiiler veya gegmis yasamdan ziyade
simdiye odaklanan ve eylemlerin sorumluluguna vurgu yapan bir teoridir (Karahan ve
Sardogan 2012'den akt., Aybatan, 2018: 15). Se¢im teorisi, nadir istisnalar disinda
dogumdan Olime kadar yapilan her davranmisin ve her seyin se¢ilmis oldugunu
aciklamaktadir. Biitiin davranislar, ihtiyaglar1 karsilamak ve istenilen seyi elde etmek icin
yapilan en iyi girisim olmaktadir. Tiim davranislara, diisiincelere ve duygulara zorunlu
olarak eslik eden dort bilesen (eylem, disiinme, duygu ve fizyoloji) bulunmaktadir
(Corey, 2012: 337).

Bu dort bilesenin tiimii her zaman mevcuttur ve bunlardan biri degistirildiginde
diger iici de buna gore degismektedir. Glasser tiim davraniglarin se¢ildigini
aciklamaktadir. En kontrol edilen bilesenler ise, digerlerinden daha kolay kontrol edilen bir
sonraki unsur olan eylem ve diisiince bilesenleri olmaktadir. Bu nedenle, bireylerin fiziksel
veya duygusal olarak hissettiklerini degistirmenin en etkili yolu yaptiklarni degistirmektir.

Kisiler yaptiklarini senaryo geregi degistiremiyorlarsa, diistindiiklerini degistirebilecekleri
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ifade edilmistir. Ornegin; bir kisi giin boyunca hayal kirikligina ugrarsa sinirlenebilir,
viicut gergin olabilir veya "isimden nefret ediyorum" diye diisiinebilir ve bir meslektasina
yakinabilir. Kisinin yakinmasina sebep olan davranigsal bilesen, fiziksel veya duygusal
olarak kendisini daha iyi hissetmesine yardimci olmayabilir. Bu nedenle, eger se¢im
bolgesi degistirilirse ve hizli bir sekilde hareket ederse, diisiinme seklinin degismesi
muhtemeldir. Bu da hem fiziksel hem de duygusal olarak daha iyi hissetmenizi
saglayacaktir (Glasser, 1998: 31'den akt., Al-Sumaidaa, 2021: 30). Secim teorisi, en iyi
secimleri yapmak tizerine kuruludur ve bunu yaparken de dncelikle kotii olan segimlerin
nedenlerini anlamaya odaklanmaktadir (Akpinar, 2013: 3).

Glasser'e (1998) gore kisiler, tiim davraniglarini bes temel ihtiyacini (giig, 6zgiirliik,
yasama, sevme ve ait olma) karsilamak i¢in yapmaktadirlar. Se¢im teorisinde kisi kendi
ozglrliigiinii eylemleriyle secmekte ve bunu 10 adimda gerceklestirmektedir. Bu adimlar
asagida aktarilmaktadir (Arict, 2013: 91):

* Davranislar1 kontrol altinda tutabilecek tek kisi, kisinin kendisidir.

* Bagkalarma verilebilecek ve alinabilecek tek sey bilgidir.

* Psikolojik olarak kalic1 olan sorunlar, iligki sorunlaridir.

* Problem odakl iliskiler, yasamlarimizin daimi pargalaridir.

* Gegmiste kalmig sorunlarin kalintilarinin etkilerinden ziyade asli gorevimiz

simdiye odaklanmak ve her zaman daha iyiye gitmek i¢in ne yapilabilirligidir.

* Eylemlerimizin temelinde 5 genetik ihtiya¢ bulunmakla beraber se¢imlerimiz bu
ihtiyaclara gore yapilir.

* Bu ihtiyaglar yalmzca nitelik diinyamizdaki resim veya resimlerin tatminiyle
karsilanir.

* Dogumdan oliime kadar yasamimizdaki tiim davraniglar 4 temel bilesenden
(diistince, eylem, fizyoloji ve duygu) meydana gelmektedir.

* Biitiin toplam davraniglar eylemlerle agiklanmakla beraber hiisran ve tiim
davraniglar secimlerimizin bir sonucudur. Ancak hareket etme ve diisiinme
tizerinde dolayli bir kontrol saglayabiliriz.

* Toplam davranislar, eylemlerle ve tanimlamalarla agiklanir.

Glasser'in (1998) se¢im teorisinde agikladigi bu 10 adim, sorunlar ortaya ¢ikmadan

harekete ge¢meyi ve mevcut sorunlarla basa ¢ikmayi, uygun ¢oziimii bulmayr ve bunu

uygulamasiyla proaktif kisilik 6zellikleriyle ortiismektedir (Arici, 2013: 92).
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1.1.2.2. ilgi-etki alami

Bireylerin zaman ve enerjilerini nereye odakladiklarina bakilarak proaktif seviyeleri
daha iyi anlasilabilmektedir. Insanlarin saglik, ¢ocuklar, ¢calisma yasamindaki sikintilar,
borglar, niikleer savas ve benzeri birgok ilgi odaklari bulunmaktadir. Bireyler bu ilgi
odaklarindan yola ¢ikarak zihinsel veya duygusal bakimdan 6nemli olmayanlar1 bir kenara

ayirarak kendileri i¢in "ilgi alan1" olusturabilmektedirler (Covey, 1998: 85).

ilgi Alam

Sekil 1.1. ilgi-Etki Alan

"Tigi alam" igerisindeki mevcut bazi durumlarin irade dis1 gerceklesmesi soz
konusu iken, diger durumlar i¢in ise bireylerin bilingli hareket edebilecegi s6z konusu
olabilmektedir. Iradi olarak hareket edilebilen ikinci durum, biraz daha kiigiik olan "etki
alam1" icinde saptanabilmektedir. Bireylerin proaktif seviyeleri, "ilgi alam" ve "etki
alanlarina" bakilarak, zaman ve enerjilerini daha ¢ok nereye harcadiklariyla
kesfedilebilmektedir (Covey, 1998: 85).

Covey (1998: 86) proaktif bireylerin, genisletici ve pozitif davranis 6zellikleri goz
Oniine alindiginda odak noktas1 olarak "etki alanin1" segtigi ve bu olumlu 6zelliklerin "etki
alanlarm1" buytttigini (Sekil 1.2.); reaktif bireylerin ise daha ¢ok suglayici, edilgen ve
olumsuz bakis acis1 ozellikleriyle odak noktasi olarak "ilgi alanimi" sectigi ve yine bu

ozelliklerinden dolay1 da "etki alanlarin1” kiigiilttiigiinii (Sekil 1.3.) ifade etmistir.
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Sekil 1.2. Proaktif ve Reaktif Odak

Bireyler "ilgi alanm1" smirlar1 igerisinde galistig1 siirece orada birtakim seylerin etkisi
altinda kalir ve o seylerin kendilerini kontrol etmesine miisaade edebilmektedirler. Bu
alanda proaktif inisiyatifi ele almak ve ihtiyag olan proaktif degisimi gergeklestirmek gii¢
olmaktadir. "etki alan1" icerisinde c¢alisan bireyler ise endiseleri bir kenara birakip,
kosullarin etkisinde kalmayip kosullar1 etkileyen bir kisilige biirliniir, hedeflendiklerine
odaklanir, pozitif bir hava yaratarak, gerekli olan proaktif degisimi gerceklestirmektedirler

(Covey, 1998: 87).

1.1.3. Proaktif Kisilik ile reaktif Kisilik arasindaki farklar

Genel itibariyle dis faktorler tarafindan yonlendirmeye agik ve edilgen bir yapiya
sahip olan reaktif kisilik, proaktif kisiligin karsit durumudur (Gérmiis, 2019: 19). Proaktif
kisiler diinya iizerinde bir etki yaratmak ve degisimi gergeklestirmek icin harekete gegen
kisiler iken, reaktif kisiler ise tam tersi tutum ve davranislarda bulunan, bir seyleri
degistirmek icin firsatlar1 goremeyen ve yeterli inisiyatifi gosteremeyen, degisimi
baslatmak yerine digerlerine giivenen, ¢evrelerine uyum gosteren ve cevreleri tarafindan
yonlendirilen, pasif 6zelliklere sahip kisilerdir (Bateman ve Crant, 1993: 105).

Proaktif kisiler sorunlara karsi sogukkanli yaklasarak ¢Oziim iiretmeye calisir,
reaktif kisiler ise ortada bir sorun yokmus gibi pasif bir tutum igerisine girmeyi tercih

ederler (Tekeli, 2021: 42). Ayrica reaktif kisiler, risk almayr sevmeyen, olaylara karsi
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kontrol kaygist yasayan, dis ¢evreye karsi siipheci, bagkalarinin diislince ve eylemlerinin
etkisi altinda kalan, hissi davranan, kirllgan ve etkisiz bir yapiya sahip olan kisilerdir
(Korkmaz, 2020: 6).

Reaktif insanlar siirekli olarak c¢evrelerinde meydana gelen olaylarin etkisinde
kalmaktadirlar. Ornegin, reaktif insanlar havanin giizel olmasina bagh olarak kendilerini
iyi hissederler fakat havanin giizel olmadig1 durumlarda ise aksine kotii hissederler bu da
onlarin tutum ve davraniglarinin olumsuz etkilenmesine sebep olmaktadir. Proaktif kisiler
icin amag giizel bir is ¢ikarmak ise ister kar yagsin, ister giines agsin onlar i¢in havanin iyi

veya kotii olmasinin hi¢ bir nemi yoktur (Covey, 1998: 74).

Proaktif Kisiler

OLAYLAR

Reaktif Kisiler

-

Sekil 1.3. Olaylarin proaktif reaktif kisilerle iliskisi

Proaktif kisiler, herhangi bir kimsenin talimatina ihtiyag duymadan, degisimi
gerceklestirmek adma harekete gegen kisiler iken, reaktif kisiler kendilerine talimat
verilmeden harekete gegmeyen ve ortaya ¢ikan sonuca uyum saglayan kisilerdir (Grant ve
Ashford 2008'den akt., Akman, 2021: 20). Giinliik hayatta kullanilan dil bireylerin ne
kadar proaktif ve reaktif olduklarin1 ortaya koymaktadir. Tablo 1.1'de de goriildiigi gibi
reaktif bireylerin kullandig1 dil onlar1 sorumluluktan kurtarmaktadir (Covey, 1998).
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Tablo 1.1. Proaktif ve reaktif dil

Reaktif dil Proaktif dil
Bu konuda yapabilecegim higbir sey yok. | Alternatiflere bir géz atalim.
Ben boyle biriyim. Bakis agimi1 degistirebilirim.
Beni o kadar sinirlendiriyor Ki. Duygularimi kontrol edebilirim.
Bu sekilde olmasina izin vermezler. Daha etkili bir seyler yapabilirim.
Bunu halletmek zorundayim. Daha uygun bir cevap arayabilirim.
Bunu yapamam. Secebilirim.
Bunu yapmaliyim. Daha iyi bir ¢oziim iiretebilirim.
Keske yapsaydim. Bunu yapacagim.

1.1.4. Proaktif Kisilik ile bes faktor Kisilik arasindaki iliski

Bes biiyiik faktor, kisilik psikolojisi alaninda 6nemli bir diizenleme ve 6zetleme
islevi saglamakla beraber genis ¢apta kabul goren bir faktor analizidir (Hough ve Ones,
2002: 5). Yirminci yiizyilin ilk yarisindan itibaren arastirmacilar, temel kisilik 6zellikleri
ile ilgili ylizlerce aragtirma yapmis ve bu Ozellikleri ortaya cikarmak igin faktor
analizlerine basvurmalariyla beraber bes faktor kisilik modelinin giivenirliligi lizerinde
ikna edici genis bir mutabakat saglamislardir (Salgado ve ark., 2002: 10).

Bes biiyiik faktor tipik olarak su sekilde numaralandirilir: (I) Disadéniikliik veya
Cesurluk, (II) Uyumluluk veya Yardimseverlik, (III) Sorumluluk veya Giivenilirlik, (IV)
Duygusal Kararliliga kars1 Nevrotizm ve (V) Gelisime Aciklik veya Hayal Giicii. Bu bes
boyut, fenotipik kisilik 6zelliklerinin hiyerarsik yapisinin tepesine yakin konumlanmis
genis alanlar olarak goriilebilir (Somer ve Goldberg, 1999: 432). Kisiligin bes biiytik faktor
boyutu, kapsamli bir kisilik modelinin en yaygin kabul goren goriislerinden biri olup bu

boyutlarin tanimlar1 Tablo 1.2'de detayl olarak gdsterilmistir (Turner, 2003: 15).
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Tablo 1.2. Bes biiyiik kisilik faktorii ve tanimlari

e N N p 4 A
. . Disa Geligime
Weyrotizm et e Uynmiwniuk
—SASIS=== Déniikliik Aqikhk yu Sorumluluk
s ) e N ( )
Insanlar1 sevme
Korku egilimi AKtif bir hayal Amagl
h b ’ gucd Fedakar
. Kalabalik gruplar \ ) —
Uziintii halinde olmay1
i )
tercih etme Diizenli
[ Estetik duyarlilik \ J
Mahcubiyet iddial ——
. J —— i 1irlio1
I .blrhgl Giivenilir
( ) —— igerisinde olma
Ofk Aktif —
Ofke I Entellektiiel —_—
L ) merak
( ( ) Kararli
—
Sugluluk Konugkan
N— e
- . / N —
- Duygulara karst Giivenilir oma
igrenme UHeyecanh ve dikkatli olma Hirsh
yarilma arzusu
‘ N— e
. AN AN J \_ J

Son yirmi yilda yapilan aragtirmalar, proaktif kisiligin bes biyiik kisilik
faktorlerinin agikladig olctitlerdeki benzersiz degiskenligi agiklayan bir 6zellik oldugunu
gostermektedir (Bakker ve ark., 2012: 1360). Proaktif davranisa girme egilimi kavramsal
olarak yeni deneyimler ve girisimler aramay1 ima etmesi 6zelligiyle disa doniikliik, amaca
yonelik ve hedefe ulasmaya yonelik 1srar1 sorumluluk ile ve belirsiz olan bir seyin kesfini
gerceklestirme arzusunun da gelisime agiklik ile iliskili oldugu goriilmektedir. Uyumluluk
ve nevrotizmin ise proaktif davranis acisindan énemli bir ¢ikariminin olmadigi ve bununla
oOrtiisen bir yap1 olusturmadig1 goriilmektedir (Bateman ve Crant 1993: 106).

Fuller ve Marler (2009: 340) proaktif kisilik bir bilesik kisilik yapisi olarak
adlandirilsa da, bunun bes biiylik kisilik 6zelliklerinin lineer bir bilesiminden daha fazlasi
oldugunu ve bes biiyiik faktdr analiz sonuglarinin proaktif kisiligin en giiclii sekilde disa
doniikliik, gelisime agiklik ve sorumluluk ile iligkili oldugunu belirtmektedirler. Zhang ve
ark., (2019: 269)’da proaktif kisiligin gelisime agiklik, disa doniikliik ve sorumluluk ile
giiclii ve pozitif iligkili oldugunu fakat nevrotizm ile negatif bir iliski oldugunu ortaya
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koymuslardir. Crant ve Bateman (2000: 69-70) tarafindan yapilan ¢alisma neticesinde ise,

proaktif kisiligin disa doniikliik, gelisime agiklik ve sorumluluk ile olumlu yonde iligkili

oldugu, uyumluluk ile herhangi bir iliski olmadig1 ortaya konmustur.

Major ve ark., (2006) tarafindan finansal hizmet firmasinda calisan 183 kisiyle

yapilan c¢aligmada, proaktif kisilik ile bes biiyiik faktor arasindaki iligki incelemistir.

Calisma neticesinde elde edilen veriler bir Tablo 1.3’de ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Tablo 1.3. Proaktif kisilikle 6nemli derecede iliskili bes biiylik faktér ve yon tanimlari

Bes Biiyiik Faktor Modeli ve Tliski
Yonleri Tanim Yonii
Nevrotizm
Savunmasizilik | Stresle bas edememe, zor durumlarda bagimli, Negatif
umutsuz veya panik halinde olma.
Disadoniikliik
Baskin, giiclii, yiliksek sesle konusma egilimi,
Anilganiik | oonellikle liderler. Pozitif
r Aciliyet duygusu, mesgul olma ihtiyaci, hizl
Aktivite : .
bir tempoyu korur. Pozitif
Gelisime
Aciklik
Hareket Far'kh ak‘Flylt?lferl degeme istegi, tanidik veya Pozitif
rutin yenilik i¢in tercih.
Eikirler E_ntelektuel mer_ak, al}sllmamls fikirleri Pozitif
dikkate almaya istekli olma.
Degerler Degerlerl (sosyal, politik veya dini) yeniden Pozitif
incelemeye hazir olma.
Uyumluluk
Fedakarlik Bfls'lfalarmm refahi i¢in endvi§§, gémert olma, Pozitif
diisiinme ve yardim etme egilimi.
Vicdanlilik
Gérev Kisinin etik ilkelerine siki sikiya bagl
kalmasi, ahlaki yiikiimliiliiklerini yerine Negatif
Duygusu . .
getirme, glivenilir olma.
Basar: Cabast Caligkan, yiiksek‘be‘klentiler icerisinde olma, Pozitif
amacli, hayattaki yon duygusu.
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Major ve ark., (2006) tarafindan yapilan caligma neticesinde; atilganlik, aktivite,
hareket, fikirler, degerler, fedakarlik ve basar1 ¢abasi proaktif kisilikle olumlu
iliskilendirilirken, savunmasizlik ve gorev duygusu proaktif kisilikle olumsuz
iliskilendirilmistir (Tablo 1.3). Proaktif kisilik ve nevrotizm ve arasindaki olumsuz iliski,
proaktif bireyin stresin iistesinden gelebildigini, her durumda umutlu oldugunu ve panik
icerisinde olmadigin1 gosterirken, gorev duygusu ile arasindaki olumsuz iliski ise proaktif
bireyin ilkelerine her zaman bagli kalmadigim1 veya her zaman giivenilir olmadigini

gostermektedir (Tunca, 2018: 17).

1.1.5. Proaktif kisilik 6zelliklerinin orgiitler iizerindeki etkisi

Kiiresellesme ile beraber artan rekabet, siirekli degisen ve belirsiz olan is kosullari,
orgiitleri mevcut sartlara uyum saglamaya ve proaktif 6zellikleri yiiksek calisanlari tercih
etmeye itmektedir (Kanten ve Yesiltas, 2013: 91). Proaktif davranislar, hem ¢alisanlar
hem de orgiitler i¢in 6nemli bir kaynak olmakla beraber ¢alisan etkinligini kolaylastirmada
ve kurumsal performansi arttirmada oldukca 6nemli olmaktadir (Bolino ve ark., 2010:
328). Kendilerini yapici degisiklikler igin itici bir gii¢ olarak goren proaktif calisanlar,
calismalar1 araciligiyla bagkalarina fayda saglamak i¢in motive olmakta ve bu da
bulundugu orgiitteki sorumluluklarin arttirabilmektedir (Xu ve ark., 2022: 119).

Proaktiflik orgiitsel baglamda degerlendirildiginde, kisilerin sorumluluk sahibi,
girisimei Ozellikleri, Orgiit i¢i inisiyatif alma ve yapilmasi gereken isleri herhangi bir
talimat beklemeden yapmalar1 ve ortaya cikabilecek sorunlara karst ¢oziim odakl
yaklagmalar1 olarak ifade edilebilir (Kanten, 2012: 48). Proaktif 6zelliklere sahip c¢alisan
bireyler, orgiit icerisindeki sosyal cevresini kendi basarilarini gerceklestirmek adina
sekillendirip, orgiitteki giiclii ve etkili olan ¢alisanlar1 kendisine ¢ekmeye calisarak bir ag
kurmaya calisirlar (Akcakanat ve Uzunbacak, 2017: 794) ve i¢inde bulundugu cevreyi,
Orgiite yarar saglayacak bicimde degistirecek girisimlerde bulunmak isterler (Yolcu ve
Cakmak, 2017: 427). Ayn1 zamanda inisiyatif alma konusunda ve gorevlerini yerine
getirirken kendilerini gelistirmek i¢in yeni yollar 6nerme ve yeni fikirler iiretme egiliminde
olmaktadirlar (Jafti ve ark., 2016: 57).

Proaktif kisiler, oOrgiitlerin varliklarin1 = siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan
degisikliklere, gelisim firsatlarina pasif bir sekilde tepki vermek yerine, degisim ve gelisme

siireclerini sekillendirmede calisanlarin benimsedigi aktif rolii vurgulamaktadir (Grant ve
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Ashford, 2008: 7). Proaktif kisiler, 6rgiit i¢i faaliyetlerde de aktif bir kimlige biiriinerek,
orgiitiin etkili ve verimli bir yapiya doniismesine zemin hazirlamakta, orgiitsel gelisime
ciddi katkilar saglamakta (Bozbayindir ve Alev, 2018: 298) ve ayn1 zamanda ¢ogunlukla
pro-organizasyonel davranislarla hem kendilerinin hem de takim arkadaslarinin proaktif
davranig ve kariyerlerini daha da ileriye tasiyacak proaktif faaliyetlerde bulunmaya
kendilerini adamaktadirlar (Belschak ve Hartog, 2010: 478). Proaktif bireylerin orgiitlerde;
sesini duyurma, sorumluluk alma, rasyonel hareket etme ve ileriye yonelik proaktif
davraniglarinin her biri kurumsal etkinlige katkida bulunuldugu diisiiniildiigiinde, bu
sekilde davranan calisanlarin yiiksek performans gosterecegi de beklenmektedir (Grant ve
ark., 2009: 33-34).

Proaktif davranan bireyler, gerekli durumlarda bilgilendirici ve yonlendirici
tutumuyla, inisiyatif alarak ve sorumluluk iistlenerek, yenilik¢i ve yaratici diislince yapist
ile beraber 6zgiirce diistincelerini ifade etme gibi proaktif 6zelliklerini devreye sokarak
orgiit i¢i bircok olumlu netice saglayip isgérenler i¢in de anlamli ve ¢esitli yararlar
saglamaktadirlar (Kanten ve Yesiltas, 2013: 91). Proaktif 6zelliklere sahip kisiler, goniilli
olarak orgiit icerisindeki diger calisanlara yardime1 olarak yarar saglamak, onlarla isbirligi
icerisine girerek bilgi paylasiminda bulunmak gibi prososyal faaliyetlerde bulunarak, takim
bagliligiyla en giiclii sekilde iliski icerisine girmektedirler (Belschak ve Hartog, 2010:
492). Proaktif kisilik, ¢alisan yaraticiligini da pozitif yonde etkilemekte, bu da g¢alisanin
isleri ve kuruluslar1 hakkinda olumlu tutumlara sahip olmasini ve yiiksek is sonuclari elde
etmesini saglamaktadir (Kim ve ark, 2009: 94).

Joo ve Lim (2009: 52-57) tarafindan yapilan ¢alismada, yiiksek diizeyde galisan
proaktif kisilerin, daha yiiksek diizeyde bir orgiitsel 6grenme kiiltiirii algiladiklarinda, daha
yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik ve i¢csel motivasyonuna sahip olacaklar1 sonucunu ortaya
koymusladir. Ayn1 zamanda proaktif insanlarin, g¢evreyi orgiitsel destekle veya onsuz
degistirebildiklerini, diisiik proaktif kisilerin ise, Orgiitsel destekten veya Ogrenme
kiiltiirlinden daha olumlu etkilenme egiliminde oldugunu ortaya koymuslardir.

Pasif veya proaktif denetcilerin orgiit i¢i ¢alisanlara karsi tutumu da c¢alisanlar
tizerinde etkili olmakta; proaktif denet¢ilerin, proaktif davranislarda bulunan g¢aliganlara
daha yiiksek performans degerlendirmeleri yapmalart ve proaktif davraniglarda
bulunmayan calisanlara da daha diisiik performans degerlendirmeleri vermeleri
beklenmekte iken, pasif denetmenlerin ise proaktif calisanlara daha yiiksek performans

degerlendirmeleri yapma olasiligi daha diisiik olabilmektedir. Pasif denetmenlerin
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statlikoyu tercih etmeleri ve bir calisganin proaktif davraniglarda bulunacagma dair
beklentilerinin olmamas1 gbz Oniine alindiginda, proaktivite onlarin rol beklentilerinden
uzak olmaktadir (Fuller ve ark., 2012: 1058).

Orgiitlerin, proaktivite ve yenilik¢ilin gelismesi adina calisanlarin bu dogrultuda
alacagi kararlar1 desteklemesi ve bununla ilgili egitimler diizenlemesi, orgiit basaris1 i¢in
onem arz etmektedir. Dolayisiyla orgiit i¢i basariy1 saglamak adina ekipler arasi igbirligini
tesvik eden, sosyal etkinlikler diizenleyen, gerekli ekipmanlar1 ve ekipler arasi iletisimi
kolaylastiracak ortami saglayan, agik ve giivenilir bir anlayis1 benimseyen, agiksozli ve
risklerin yonetilmesine izin veren ve Orgiit i¢erisinde kiiltiiriin gelistirilmesi adina her tiirlii
girisimin desteklenmesi gereken bir yapinin olusturulmasi, hem proaktivitenin hem de
yenilik¢i anlayisin gelismesinde 6nemli bir hal almaktadir (Unsworth ve Parker, 2003: 26).
Giintimiiz kosullarindaki orgiitlerin daha fazla kar elde edebilmesi icin, para ve zaman
disinda nitelikli personel barindirmalari da biiyiikk 6nem arz etmektedir. Ilave olarak,
orgiitlerin ¢ikarlart dogrultusunda basariya ulasabilmeleri adina, kisisel ve oOrgiitsel
amaglarin uyumlu hale getirme ihtiyaciyla ¢alisanlarina destek olmasi da diger bir elzem
konu olmaktadir (Akcakanat ve Uzunbacak, 2017: 787). Proaktif kisilige sahip c¢alisanlarin
orgiit ici basar1 odakli davranislari ve ¢evreye karsi hizli uyum gostermeleri neticesinde
orgiitler, proaktif c¢alisanlari isttihdam etme ve bu g¢alisma prensibine sahip kisileri elde

tutma anlayisini giitmektedirler (Kanten, 2012: 70 ).

1.2. is Becerikliligi

Ekonomide yasanan degisimler ve diinya niifusunun hizli artisi, oOrgiitler ve
calisanlar {izerinde baski yaratmakta ve bu durum oOrgiit ve calisanlar1 uyum saglamaya
itmektedir. Is becerikliligi bu noktada baskilarla basa ¢cikma ve beklentilerin karsilanmasi
adina yonetim alaninda 6nemli bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir (Catal, 2021: 34). Bu
boliimde is becerikliligi kavrami, is becerikliligi modelleri, is becerikliliginin onciilleri ve

is becerikliliginin sonuglar1 basliklarina yer verilmis ve agiklanmaya c¢aligilmstir.

1.2.1. Is becerikliligi kavram

Giliniimiiz sartlarinda kurumlarin rekabet avantaji elde etmek ve siirekliliklerini

saglayabilmeleri agisindan organizasyonlarda g¢alisan bireyler kurumlar igin kritik bir
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oneme sahip olmaktadir. Is becerikliligi davramsi, calisanlarin yaptig: islerin sinirlarini
proaktif bir sekilde kendilerine gore sekillendirme ve sorumlu olduklar islerdeki degisimi
gerceklestirmesiyle so6z konusu olmaktadir. Calisanlarin iglerinde gergeklestirdikleri
degisimler organizasyonun ig baglaminda verimliligini ve ayn1 zamanda kisinin is ile ilgili
tatmin ve refahim1 da arttirmaktadir. Dolayisiyla is becerikliligi, organizasyonlarin
performansini, bagliligini ve ise katilimini arttirarak kuruluglar i¢in 6nemli bir kavram
olarak yerini almaktadir (Kiisbeci, 2021: 95-96).

Is becerikliligi kavraminin is tasarimi teorisinden ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir.
Geleneksel is tasariminda, ¢aliganlar i¢in isleri yukaridan asagiya bir bicimde tasarlayanlar
yoneticiler olurken, ¢agdas is tasariminda ise is¢iler pasif kalmak yerine islerinde proaktif
degisiklikleri baglatma egiliminde olan kisiler olmaktadir (Gently, 2021: 260). Dolayisiyla
yeni bir kavram olan is becerikliligi, daha aktif bir katilimi, motivasyonu, yetkilendirmeyi
ve c¢alisanlarin baglhihigini tesvik etmek amaciyla gorevlerin, iligkilerin ve isin anlamin
yeniden tasarlamaya yonelik bireysel bir asagidan yukariya yaklasimdir. Calisanlarin
ithtiyaglarini, becerilerini ve yeteneklerini isin talep ve kaynaklariyla eslestirerek isi
gercekten yeniden tasarladiklari proaktif bir olgu olarak da ifade edilebilir (Siddiqui ve
ark., 2017: 52). Is becerikliligi, proaktif davranisin 6zel bir bicimi olarak gériiliip, kendi
kendine baslayan ve calisanlarin ¢alisma ortamlarini nasil algiladiklarina ve kendi
tercihlerine, degerlerine ve becerilerine gore nasil degistirdiklerine odaklanmaktadir (Tims
ve ark., 2012: 174).

Is becerikliligi, bir isi tasarlamak amaciyla isin gorev smirlarimi (fiziksel veya
biligsel olarak), isin iliskisel sinirlarin1 veya her ikisini de sekillendirmeyi i¢ermektedir.
Fiziksel gorev smirlarinin degistirilmesi, kisinin bir isi yaparken mesgul oldugu
faaliyetlerin bi¢imini veya sayisini degistirmesi anlamina gelirken, biligsel gorev
siirlarinin degistirilmesi, kisinin isi nasil gordiigiinii (6rnegin, bir isi par¢a parca veya bir
biitiin olarak gérme) degistirmesi anlamina gelmektedir. Iliskisel sinirlarin degistirilmesi
ise, kisinin is1 yaparken kiminle etkilesime girecegi konusunda takdir yetkisi kullanmak
anlamina gelmektedir. Bu unsurlardan herhangi birini degistirerek birey, isin tasarimini ve
calistigl sosyal cevreyi de degistirmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179-180).

Slemp ve Vella-Brodrick (2013: 126) ise is becerikliligini, ¢alisanlarin islerinin
fiziksel, biligsel veya sosyal ozelliklerinde degisiklikleri baslatmada aktif rol alma yollar

olarak tanimlamaktadir. Bu, ¢alisanlarin is uygulamalarini kendi ¢ikarlarina uygun hale
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getirme ve degerleri ile uyumlu olacak sekilde sekillendirmek ic¢in kullandiklari resmi
olmayan bir siire¢ olarak goriilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 126).

Bulug ve Ersoy Kart'a (2020: 595) gore is becerikliligi, bireylerin davranislarini
kendi inisiyatifleri dogrultusunda sekillendirerek, sorumlugu altinda bulunan isten
duydugu mutlulugu maksimize etmek amaciyla isi ile ilgili iliskisel, gorevsel ve bilissel
siirlarda yaptigr degisikliklerdir. Birey bu degisiklikleri yaparken kaynak bulmaya
calisan, meydan okuyan ve talepleri azaltmaya yonelik davranislar sergilemektedir. Bakker
ve ark. (2012: 1361-1363) 'na gore ise is becerikliligi, ¢alisanlarin gorevlerinde veya
iliskisel smirlarda yaptiklart fiziksel ve biligsel degisiklikler olarak tanimlanmaktadir.
Fiziksel degisiklikler, i gorevlerinin veya iliskilerin bi¢iminde, kapsaminda veya sayisinda
degisiklikler anlamina gelirken, bilissel degisiklikler ise kisinin isi nasil algiladigini
degistirmeyi ifade eder. Calisanlar yiliksek is talepleri (zorluklar) ile karst karsiya
kaldiklarinda ve yeterli is kaynaklarina sahip olduklarinda, islerinde gelisebilir ve basarili
olabilirler.

Is becerikliligi kavranmi degerlendirildiginde, calisanlar belirli islerin dzelliklerini
degistirme niyetiyle hareket ederek, isle ilgili deneyimlerini daha iyi hale getirecegine
inandiklart i¢in o isi degistirme girisiminde bulunurlar ve bunu yaparken isleri tizerinde
kontrol sahibi olduklar1 gériilmektedir (Tims ve ark., 2015: 916). Is becerikliliginin temel
amaci, anlamlili§i arttirmak, isi 6nemli hissettirecek sekilde kaliplamak ve bir amaca
hizmet etmektir. Ayni zamanda 6nemli olan amagclarin ve bireyin kisisel kimliginin degerli
kisimlarini da biitiinlestirerek sekillendirmektedir (Dvorak, 2014: 11).

Is becerikliligi, islerinde anlamlilig1 gelistirmede c¢alisanlar1 "siiriicii koltuguna"
oturtan is tasarimi hakkinda diisiinmenin bir yoludur. Is ustalari, gorev, iliskisel ve bilissel
is¢ilik olan is yaratma tekniklerinin ii¢ kategorisini kullanarak yaptiklari iglerin sinirlarini
proaktif olarak yeniden sekillendirebilmektedirler. Gorev olusturma, ¢alisanlarin
calistiklar1 kurulus tarafindan belirlenen is tanimi ¢ergevesinde sorumluluklar dizinine yeni
gorevler ekleyerek veya ¢ikararak, gorevlerin yapisini degistirerek veya mevcut gorevlere
ne kadar zaman, enerji harcadiklar1 ve bunlara ne kadar dikkat edildigini g6z Oniinde
bulundurarak degisimi gergeklestirmektir. iliskisel iscilik ¢alisanlarin islerini yaparken
nasil, ne zaman veya kimlerle etkilesimde bulunduklarin1 degistirmeyi ifade ederken son
olarak bilissel iscilik ise, calisanlarin isleri olusturan gorevleri ve iliskileri algilama

bi¢imlerini degistirmesini ifade etmektedir (Berg ve ark., 2013: 2-3).
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Is becerikliligi anlayisinin etkinligini arttirmak amactyla, son zamanlarda kuruluslar
birtakim tesviklerle, calisanlarinin ¢alisma sartlarin1 kendilerinin iyilestirmesine olanak
saglayan bir ortam yaratmaya doniikk bir anlayis sergilemektedirler. Dolayisiyla is
becerikliligi calisan davranislarmi temsil etmektedir. Ozetle is becerikliligi calisanlarn
kendi isini daha anlamli, g¢ekici ve tatmin edici hale getirmek ve kendi isteklerini
gerceklestirmek adina is talepleri ve is kaynaklari seviyesindeki degisiklikleri baslattig
proaktif davranisin belirli bir bi¢imi olarak gériilmektedir (Demerouti, 2014: 237).

1.2.2. is becerikliligi modelleri

Is becerikliligi modelleri literatiirde birgok arastirmaci tarafindan farkli boyutlardan
incelenmistir. Bu boyutlardan énemli olanlar1t Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan
onerilen Is Becerikliligi Modeli, Tims ve ark., (2012) tarafindan 6nerilen Is Talepleri ve
Kaynaklari, Petrou ve ark., (2012) ve Bipp ve Demerouti (2015) tarafindan 6nerilen Is
Becerikliligi Modelleri 3 baslik altinda ele alinip agiklanmaya ¢aligilmistir.

1.2.2.1. Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan onerilen is becerikliligi

modeli

Wrzesniewski ve Dutton is becerikliligini, ¢alisanlarin islerini tanimlayan sinirlari
“is becerikliligi uygulamalar1” adi altinda ii¢ davranig kiimesi ile gerceklestirdigini 6ne
sirmektedir. Bu davramiglar, gorev becerikliligi, iligskisel beceriklilik ve biligsel
becerikliliktir (Wrzesniewski ve Dutton 2001: 179). Sayilan temel yontemler, ¢alisanlarin
islerini gelistirebilecekleri yollar1 gostermektedir. Ayrica calisanlarin ¢aligma sekillerini
nasil degistirdiklerini, baskalariyla iletisim kurma bi¢imlerini degistirerek bir isi nasil
tamamladiklar1 ve yine ise kars1 olan bakis agilarini degistirerek de islerini nasil yaratici bir
sekilde tamamladiklarina odaklanmaktadir (Aldrin ve Merdiaty, 2019: 2).

Is ustalari, islerini tanimlayan simirlar {i¢ temel bicimde sekillendirmektedir. Bu
temel bigimlerden birincisi olan "gorev becerikliliginde" c¢alisanlar kendi isleri olarak
gordiikleri gorevlerin fiziksel veya zamansal sinirlarii degistirebilmektedir. Bu gorevlere
yeni gorevler eklenmesi veya cikarilmasi, ¢esitli gorevler icin harcanan zaman veya
cabanin ayarlanmasi ve gorevlerin yonlerinin yeniden diizenlenmesinden olusmaktadir.

Ikinci olarak, "iliskisel beceriklilik" olarak adlandirilan ydéntemde calisanlar islerini yerine
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getirirken dahil olduklar1 kisiler arasi etkilesimleri tanimlayan iligskisel sinirlart yeniden
tanimlayabilmektedir. Calisanlar is yerindeki diger kisilerle iliskiler kurarak ve bu iligkileri
siirdiirerek, tercih edilen kisilerle daha fazla zaman gecirerek veya bagkalariyla iletisim
kurmaktan kaginarak bunu gergeklestirmektedir. Son olarak ti¢lincii yontem olan "bilissel
beceriklilikte" caligsanlar, islerini olusturan gorevlere ve iliskilere anlam veya amag
yiikleyen biligsel sinirlar1 yeniden g¢ercevelendirebilmektedir. Bu ¢alisanlarin gorevlerini,
iliskilerini veya bir biitiin olarak isin 6nemini degistirecek sekilde algilama ve yorumlama
cabalarindan olusmaktadir (Wrzesniewski ve ark., 2013: 283).

Is becerikliligi boyutlar1 ¢alisanlarin siire¢ iginde kimliklerini ve isin anlamim
degistirmektedir. Bireylerin igyerinde yaptig1 gorevler ve kimlerle etkilesime girdikleri,
calisanlarin is kimliklerini degistirmede kullandiklar1 iki dnemli ara¢ olmaktadir. Ornegin,
bir hastane temizlik¢isi mevcut isini yarida keserek veya baskalariyla etkilesimden
kacginarak isini degistirdiginde, igin anlami ve ¢alisanin kimligi de ona gore degismektedir.
Calisanin igin amacinda degisiklikler gerceklestirmesi, isin anlamini degistirmekte ve bu
da calisanin kendisini nasil tanimladigini etkilemektedir. Isin anlami ve calisanin isi
tanimlamas1 zaman i¢inde is becerikliliginin temel bilesenleri olmaktadir (Wrzesniewski
ve Dutton 2001: 180).

Tablo 1.4°de is becerikliligi boyutlar1 yer almakla beraber 6rneklerle isin anlamina

etkisi gosterilmektedir.
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Tablo 1.4. Is becerikliligi boyutlar

Boyutlar

Ornekler

Isin Anlamina Etkisi

Is gorevlerinin
say1sini,

kapsamini ve tiirlinii
degistirme.

Gorev

Bir projeyi tamamlamaya
yonelik iliskisel gorevlere

giren tasarim miihendisleri.

Is daha zamaninda
tamamlanair;

miihendisler islerinin
anlamini

projelerin koruyucusu veya
tastyicisi olarak degistirirler.

Iste karsilasilan diger
kisilerle
etkilesimin niteligini
ve/veya
miktarini degistirme.

Nliskisel Beceriklilik  Becerikliligi

Hastalar ve ailelerle aktif
olarak ilgilenen,
kendilerini hastanede
bulunan birimlerin is
akisina entegre eden
hastane temizleyicileri.

Temizlikgiler, hastalara
yardime1 olmak i¢in iglerinin
anlamin1 degistirirler; hayati
Oneme sahip olan kendi
birimlerini ve hastanede
bulunan diger birimleri
entegre ederek bir biitlin
olarak gérme.

Biligsel gorev

X

= |smirlarimi
3 % degistirme.
238
= D
[==]fa0]

Hastalara en 1yi sekilde
nasil bakim
yapilabilecegine dair tim
bilgi ve "0nemsiz"
gorevlerin sorumlulugunu
alan hemgireler.

Hemsireler, isi daha ¢ok
hasta savunuculugu ve
yiiksek kaliteli teknik
bakimla ilgili gérme
bigimlerini degistirirler.

Birinci boyut olan "gorev becerikliligi" isin gorev smirlarini  degistirmeyi

igcermektedir. Calisanlar bunu ig gérevlerinin sayisini, tiiriinlii veya kapsamini degistirerek

gerceklestirmektedirler. Kendilerine verilmis gorevlerden daha az, daha fazla veya farklhi

gdrevler yapmay1 segerek farkli bir is yaratmaktadirlar. Ikinci boyutta yer alan

"iliskisel

beceriklilik" isteki baska kisilerle etkilesimin kalitesini veya miktarim1 veya her ikisini

birden degistirmeyi icermektedir. Ugiincii ve son boyut olan "bilissel beceriklilik"

calisanlarin biligsel gorev sinirlarint degistirdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Biligsel sinirlari

degistirmek pek ¢cok bi¢cim almakla beraber islere anlam ve amag yiiklemektedir. Calisanlar

bu davranisi sergileyerek islerini daha anlamli gorebilmektedirler (Wrzesniewski ve

Dutton 2001: 185-186).

1.2.2.2. Tims ve arkadaslar1 (2012) tarafindan onerilen is talepleri ve

kaynaklari

Tims ve ark., (2012) is becerikliligini, is talepleri-kaynaklar1 (JD-R) modeliyle

cercevelendirerek dort boyutlu yapida ele almaktadirlar. Bunlar; yapisal is kaynaklarini
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arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma, zorlayici is taleplerini arttirma ve engelleyici is
taleplerini azaltma boyutlar1 olarak ifade edilmektedir (Eguchi ve ark., 2016: 232).
Dolayisiyla ¢alisanlar islerini kendi yetenekleri ve tercihleri ile uyumlu hale getirmek igin
is talepleri ve is kaynaklar1 diizeylerini degistirebilmektedirler (Tims ve Bakker, 2010: 4).

Tims ve ark. (2012)’nin dayanak noktast olan JD-R modeli, sezgisel bir model olup
calisan refahi, iki 6zel calisma kosuluyla saglanabilmektedir. Bunlardan ilki olan is
talepleri, calisanin siirdiiriilebilir fiziksel ve/veya psikolojik (biligsel ve duygusal) ¢aba ve
beceri gerektiren fiziksel, sosyal ve orgiitsel tiim yonlerini ifade etmektedir. ikinci ¢alisma
kosulu olan is kaynaklar1 ise, igin bireysel olarak calisan kisilere ne kadar kaynak
sunduguyla ilgili olmaktadir. Is kaynaklari, ¢alisanin 6grenme ve gelisimini tesvik eden, is
taleplerini ve ilgili fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltan, is hedeflerine ulagsmada
islevsel olan isin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel tiim yonlerini ifade etmektedir
(Bakker ve ark., 2007: 275).

Tims ve ark., (2012)’nin is becerikliligi davranigim Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R)
Modeline dayandirdigi 4 bilesen asagida kisaca agiklanmistir:

Yapisal is kaynaklarimin arttirma, calisan bireyin isinde Ozerk olma, cesitli
becerilerini ve isin baskaca motive edici Ozelliklerini arttirmay1 amaclayan davraniglari
icermektedir (Rudolph ve ark., 2017'den akt., Cakiroglu ve Oztiirk Baspmar, 2020: 19).
Akgakanat ve ark., (2019: 399) 'na gore yapisal is kaynaklarini artirma, ¢alisanin bireysel
gelisimini, 6grenimini, gelismesini ve kendisinden istenen gorevleri yerine getirmesini ve
cesitli beceri yontemleri ile is kaynaklarini arttirma ve koruma olarak ifade etmektedir.

Sosyal is kaynaklarimin arttirma, ¢alisanlarin tatmin edici bir etkilesim igerisine
girerek isin sosyal yonleri olan geri bildirim istemek, kogluk ve sosyal destek gibi
ozellikleri arttirmay1 hedeflemektedir (Tims ve ark., 2012: 176-177). Calisan bireylerin,
sosyal cevrelerinden maksimum seviyede geribildirim almak adina ¢evre ile etkilesime
girdigi bir is becerikliligi uygulamasi olarak da ifade edilebilir (Sozber, 2019: 24).

Zorlayict is taleplerini arttirma, ¢alisanlarin goniillii olarak 6zel projeler igerisinde
bulunmasini ve ekstra olarak yeni gorevler ve sorumluluklar iistlenmesi gibi davranislari
icermektedir (Rudolph ve ark., 2017'den akt., Cakiroglu ve Oztiirk Baspimar, 2020: 19).
Ayrica galisanlar 6grenmeye agik ve merak faktoriinii de on plana alarak, yeteneklerini
gelistirip gorev ve sorumluluklari arttirmaktadirlar (Ak¢akanat ve ark., 2019: 399).

Son olarak engelleyici is taleplerinin azaltma ise, ¢alisanlar diisiik seviyedeki is

kaynaklar1 ile birlikte uzun bir siire yiiksek is taleplerine maruz kalmasi sonucu
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calisanlarda tiikenmislik gibi olumsuz psikolojik sorunlar olusabilmektedir. Dolayisiyla
calisanlar, is taleplerinin bunaltic1 hale geldiklerini diistindiikleri anda bu talepleri proaktif
bir bicimde azaltabilmektedir (Tims ve ark., 2012: 175). Kisacas1 calisanin maruz
kalabilecegi stresi minimum seviyeye diisiirebilmek adina aktif olarak bunu Onlemeye
yonelik girisimde bulunmasidir (S6zber, 2019: 24).

Sonug olarak, ¢alisanlar is talepleri ve is kaynaklar1 diizeylerinin dengeli olmadigini
diisiindiiklerinde, 1is becerikliliginin dort tamamlayict stratejisini  kullanarak bu
uyumsuzlugu azaltmak icin motive olabilmektedirler. Bagka bir deyisle, s6z konusu is
calisanlarin yetkinlik veya ihtiyaglarini karsilamadigi zaman, ¢alisanlar isin niteliklerini

degistirerek motive olmaya ¢aligmaktadirlar (Tims ve ark., 2012: 175).

1.2.2.3. Petrou ve arkadaslar1 (2012) ve Bipp ve Demerouti (2015) tarafindan

onerilen is becerikliligi modeli

Petrou ve ark., (2012: 1121) is becerikliligini, bireyin giin icerisindeki degisen
davraniglarini temel alarak inceledikleri ¢alismalarinda, daha 6nce ele alinan Tims ve ark.,
(2012)' nin yaptiklar1 ¢aligmaya benzer bir ¢alisma ortaya koyarak, is talepleri-kaynaklar
(JD-R) modeli temelinde bir boyutlandirma ortaya koymaktadirlar. Calismada, is
becerikliligi kavrami kaynak arayisi, zorlu gorev arayis: ve is taleplerini azaltma olarak ti¢
boyut altinda ele alinmaktadir (Aslan, 2020: 185). Calisanlarin amirlerinden veya c¢alisma
arkadaglarindan tavsiye istemesi kaynak arayisina Ornek olmakla beraber bu tip bir
davranig is performansini arttirabilmekte, belirsiz durumlar1t ve tiikenmisligi de
azaltabilmektedir. Zorlu gorev arayisi boyutunda ise ¢alisan, is taleplerinin kendi
kapasitesini zorladi@in1 diigiindiigi anda is becerikliligi davranisinda bulunarak is
taleplerini azaltma yoluna gitmektedir (Petrou ve ark., 2015; Tims ve ark., 2012'den akt.,
Cakiroglu ve Oztiirk Baspinar, 2020: 12).

Calisanlarinin amirlerinden veya meslektaglarindan tavsiye istemesi, is performansi
hakkinda geribildirim istemesi ve 0grenmek adina firsatlari aramasi kaynak arayisini ifade
ederken, yeni gorevler aramasi ve daha fazla sorumluluk almasi zorlu gorev arayisini, son
olarak isinin zor olan yonlerini en aza indirmeyi veya is yiikiinii ve {izerindeki zaman
baskisin1 azaltmayi hedefleyen davraniglar ise is taleplerini azaltmayi1 ifade etmektedir

(Petro ve ark., 2012: 1122-1123).
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Bipp ve Demerouti (2015)' de, Petrou ve arkadaglar1 (2012) gibi is becerikliligini
benzer sekilde {i¢ ayr1 boyut olarak siiflandirmistir (Kerse, 2017: 285):

e Kaynak arama: Geribildirim ve bilgi saglayic1 davramslardir. Ornegin; calisma
arkadaslarindan veya amirlerinden tavsiye istemek, calisma performansi
hakkinda geribildirim istemek.

e  Zorlu gorev arayisi: Calisanin isyerinde motive olmak adina kendisine gore is
taleplerinde degisiklikler gergeklestirmesidir.

e Talepleri azaltma: Calisanin isyerinde zihinsel, duygusal ve fiziksel olan
talepleri en aza indirmeyi, zaman baskis1 ve is yiikiinii de azaltmay1

icermektedir.

1.2.3. Is becerikliliginin 6nciilleri

Genel olarak, is becerikliliginin onciilleri ile ilgili yapilan arastirmalarda iki
yaklasim 6n plana ¢ikmaktadir. Tk yaklasimda is becerikliliginin belirleyicileri olarak
goriilen bireysel faktorlere odaklanilirken, ikinci yaklagimda ise is becerikliliginin
uyaricilari olarak goriilen durumsal faktorlere odaklanilmaktadir (Le Blanc ve ark., 2017:
54). Is becerikliligi dnciilleri yaklasimlarindan ilki olan bireysel faktorler, kisisel dzellikler,
diizenleyici odak ve 6z yeterlilik baglaminda ele alimacaktir. Ikinci yaklasim olan durumsal
faktorler ise, ozerklik, is baskisi ve birey-is uyumsuzlugu baglaminda ele aliacaktir
(Ozteber, 2021: 28).

Bireysel faktorlerden ilki olan kisilik 6zellikleri, orgiit {iyesinin is becerikliligi
davranigini etkilemektedir. Arastirmalarda kisilik 6zelliklerinin is becerikliligi davranigini
etkiledigine dair bulgulara rastlanilmistir (Kerse, 2019: 16). Somer ve Goldberg (1999:
432) bes biyik faktor kisiligi; disadoniiklik veya cesurluk, uyumluluk veya
yardimseverlik, sorumluluk veya giivenirlilik, duygusal kararliliga kars1 nevrotizm ve son
olarak gelisime agiklik veya hayal giicii olarak siralamaktadir. Bes faktor kisiligi iizerine
calisma yapan Bell ve Njoli (2016), iiniversitede c¢alisan idari personelin, deneyime agiklik
ve uyumlulugun is becerikliligini negatif etkiledigini; nevrotiklik ve sorumlulugun ise is
becerikliligini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur (Kerse, 2019: 16).

Diizenleyici odak, insanlarin farkli bicimlerde hazza nasil yaklastig1 ve acidan nasil
kacindigiyla ilgilenmektedir. Bu yaklasma ve kacinma; performans, duygular, karar verme

vb. farkhiliklarin bir islev olarak ortaya cikabilecegini ima etmektedir (Higgins, 1997:
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1282). Diizenleyici odak kuraminda, insanlar hedefe ulagsmak adina kagmmaci ve
yonelimci olmak tizere iki farkli motivasyonel davranig sergilemektedirler. Bireyler bu iki
davranig1 sergilerken hayatlarini idame ettirebilmek adina farkli rollere biirlinmektedirler.
Kaginmaci sistemde giivenlik ve korumak ile ilgili davraniglar 6n plana g¢ikmaktadir.
Istenmeyen durumlarin yoklugu veya azlig1 kaginmaci odag yiiksek kisilerin hosuna
giderken, olumsuz sonuglarin varligi ise aksine aci vermektedir. Bireylerin {izerindeki
sorumluluk ve gorevler kaginmaci odagi daha ¢ok motive etmektedir. Yonelimci sistem,
0diil kazanmaya yonelik bir davranis sergilemektedir. Olumlu sonuglarin varligi, yonelimci
davranig sergileyen insanlart mutlu ederken, tersi durumda aci vermektedir. Elde edilen
basarilar, hedefler veya kazanglar motivasyonel olarak yonelimci odagi yiliksek insanlar
harekete gegirmektedir (Forster vd., 2001'den; Pham ve Higgins., 2005'den akt., Atakan,
2016: 5). Is becerikliligi ile diizenleyici odaklanma arasindaki baglantiya dair cok az kanit
bulunmaktadir. Terfi odakli bireylerin daha ¢ok risk aldiklar1 ve degisime agik olduklari
goriiliirken, buna karsilik Onleme odakli bireylerin mevcut diizeni tercih ettikleri
goriilmektedir (Liberman ve ark., 1999'dan; Higgins, 1999'dan akt., Petrou, 2013: 128).
Terfi odakli kisilerin, yaraticilik ve yenilik¢ilikle (Friedman ve Forster, 2001'den;
Rietzschel, 2011'den akt. Petrou, 2013: 128 ), disadoniikliik, 6grenme yonelimi ve orgiitsel
vatandaslik davranislartyla (Gorman ve ark. 2012'den; Godbey, 2012' den akt., Petrou,
2013: 128) olumlu yonde iliskili oldugu bulgulanmaistir.

Oz yeterlik, bireylerin yasamlarinda meydana gelebilecek olaylara karsi
motivasyonu, biligsel kaynaklar1 ve eylem planlarin1 harekete gecirme becerilerine olan
inanglar1 olarak ifade edilmektedir. Kisinin sadece gerekli becerilere sahip olmasi yeterli
olmamakla beraber hedefi gergeklestirmek adina inancinin giiglii ve olaylar iizerindeki
kontrol yeteneginin de ayn1 zamanda iyi olmas1 gerekmektedir (Wood ve Bandura, 1989:
364). Oz yeterlik; bireylerin diisiince kaliplarini, zorlayict durumlardaki tepkilerini ve
eylemlerini etkilemektedir. Ayrica 0z yeterlik diizeyi yiiksek bireylerin performans
basarilar1 da yiliksek olmaktadir (Bandura, 1982: 122-123). Farkli sektorlerden 47 is¢i
tizerinde yapilan c¢alismada, oz yeterlik diizeyi yiiksek calisanlarin faaliyetleri,
performanslar1 ve hedeflere ulasma c¢abalarmin daha yiiksek oldugu ortaya konmustur.
Calisan beklenmedik durumlarda, kendine giiven duydugu zaman sorunu ¢dzmek adina
elinden gelenin en iyisini yaparak sorunla basa ¢ikmaktadir (Tims ve ark., 2014: 490-491).
Niessen ve ark., (2016) tarafindan Almanya’da tam zamanli farkli sektorlerden ¢alisanlar

tizerinde yapilan bir ¢alismada, 6z-yeterlik ile genel is becerikliligi arasinda pozitif bir
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iliski oldugu ortaya konmustur. Yiiksek diizeyde biligsel yetenek ve isle ilgili beceriye
sahip c¢alisanlar is Ozerkligi ile beraber rollerini genisleterek daha yiiksek performans
gostermektedirler (Morgeson ve ark., 2005: 401).

Hackman ve Oldham (1976: 258) durumsal faktorlerden ilki olan 6zerkligi "isin
planlanmasi ve igin yiiriitilmesinde kullanilacak prosediirlerin belirlenmesinde bireye
onemli Olgliide Ozgiirlik, bagimsizlik ve takdir hakki saglama derecesi” olarak
tanimlamaktadir. Is 6zerkligine sahip calisanlarin aldigi kararlarm sonuglar1 yonetici
miidahalesine veya is prosediirlerine bagh kalmayip daha ¢ok ¢alisanin kendi inisiyatifiyle
gerceklesmektedir (Hackman ve Oldham, 1976: 257-258). Rudolph ve ark., (2017: 2018)
tarafindan yapilan meta analiz ¢alismada, is 6zerkligi ve is becerikliligi arasinda pozitif bir
iligki saptanmis, 6zerkligin hem artan zorlu is talepleri hem de artan yapisal ve sosyal is
kaynaklar1 arasinda olumlu bir iligski oldugu ortaya konmustur. Petrou ve ark., (2012: 1120)
tarafindan Hollada'da ¢esitli kuruluslarda calisan 95 kisiyle yapilan calismada ise, iste
ozerklik ve is becerikliligi arasindaki iligki incelenmistir. Calismada, is 6zerkliginin yiiksek
oldugu zamanlarda, is becerikliligi boyutlarindan olan yapisal is kaynaklarini arttirma ile
pozitif, bir baska boyut olan engelleyici is taleplerini azaltma ile negatif bir iliski ortaya
konmustur.

Petrou ve ark., (2012: 1135) tarafindan farkli sektorlerde ¢alisan 95 kisiyle yapilan
calismada, is becerikliligi ile is baskisi arasinda onemli bulgular elde edilmistir. Is
baskisinin yiiksek oldugu giinlerde calisanlarin daha fazla kaynak aradiklari, yiiksek
performans sergiledikleri ve daha diisiik talepkar olduklar1 gézlemlenmistir.

Niessen ve ark. (2016) tarafindan yapilan calismada, is becerikliligi ile birey-is
uyumu arasinda pozitif bir iliski ortaya konmustur. Calisanlarin kendilerini yetersiz ve
giicsliz halde hissettigi zamanlarda, isleri kendilerine gore uyarlamasi1 veya becerilerine
uygun hale getirmesi ile bu yetersizlik ve gii¢siizliik hali daha diisiik hale gelecektir (Kerse,
2017: 284). Lu ve ark., (2014: 142) tarafindan 246 Cinli ¢alisanla yapilan ¢alismada ise,
kisi-cevre uyumu ve is becerikliligi teorisinin genisletilmis modeli olan ise baghlik ve kisi-
is uyumundaki degisiklikler arasindaki iligkinin altinda yatan siirecler incelenmistir.
Bulgular isine bagli ¢alisanlarin daha fazla is becerikliligi gergeklestirdigi ve bunun da
daha iyi bir birey-is uyumu yarattigini géstermektedir.
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1.2.4. Is becerikliliginin sonuclari

Is becerikliligi kavraminin sonuglarina iliskin kabul gérmiis bir kesin bir goriis
bulunmamakla beraber, c¢alismalara iliskin ¢iktilarin genel itibariyle olumlu oldugu
gbzlemlenmistir. Is becerikliliginin olumsuz sonuglarina iliskin yeterli diizeyde arastirma
yaptlmamustir (Mavi, 2020). Is becerikliligi kavramiyla iliskilendirilen is tatmini, is
performansi, ige baglilik, tilkkenmislik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik gibi 6nemli
sonuglara deginilecektir.

Is becerikliligi sonuclarindan ilki olan is tatmini, calisanlarin yaptiklari isler
neticesinde beklentilerinin ne derece karsilandigini ifade eden ve bu baglamda calisanlarin
duygularii konu edinen bir kavramdir (Cakiroglu ve Oztiirk Bagpnar., 2020: 58). Kerse
(2019b: 214) imalat sektorii ¢alisanlarinin is becerikliligi davranisi diizeylerinin i tatmini
diizeylerine etkisini inceledigi ¢aligmasinda, is becerikliliginin is tatminini arttirdigini
bulgulamig ve Orgiitlerin is tatmininin daha yiliksek olmasini istemeleri durumunda is
becerikliligi davraniglarini tesvik etmesini ve desteklemesinin gerekliligini 6ne siirmiistiir.
Katilimcilarin  6gretim eleman1 oldugu 247 kisi lizerinde is becerikliligi-is tatmini
iligkisinde ise tutkunluk ve ise bagliligin ¢oklu araci rollerini aragtiran bagka bir ¢alismada,
is becerikliligi ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur
(Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017: 170-171).

Orgiitler giiniimiiz sartlarinda hedeflerine ulasabilmek veya pazarladiklar {iriin ve
hizmetleri daha iyi sunabilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek adma yiiksek
performansli calisanlara ihtiyag duymaktadir. Performans calisan i¢in de oOnemli bir
kavram olmakla beraber, ¢alisanlarin gorevlerini basariyla yerine getirmesi veya daha
yiksek 15 performans: sergilemesi is tatmininin saglanmasinda Onemli etkenler
olabilmektedir (Sonnentag ve Freese, 2002: 4). Calisanlarin is performansini etkileyen
bilgi birikimi ve yeteneklerini tam olarak is ortamina yansitabilmesi igin is kosullarinin
buna uygun olmasi gerekmektedir. Calisanin islerini kendilerine gore bigimlendirerek is
becerikliligi davraniginda bulunmasi bu kosullara gore degiskenlik gosterecek olup is
performansi lizerinde de ayrica farklilik gosterecektir (Mavi, 2020: 23-24). Rudolph ve ark.
(2017: 130) tarafindan yapilan calismada, is becerikliligi davranisinin kisi-is uyumunu
artirarak is tutumlarmi, mesleki refahi ve farkli is performansi bigimlerini olumlu yonde
etkiledigini one siirerek, is becerikliligi ve is performansi arasinda pozitif bir iliski

bulundugunu ortaya koymuslardir. Calisanlar, is becerikliligi davranisiyla kaynak arama ve
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zorluklara meydan okuyarak motivasyonunu arttirmakta bu da is performansini
arttirmaktadir (Demerouti, 2014: 242).

Bireyin is becerikliligi davranisinda bulunmasi hem ise baglilig1 arttirmakta hem
orglite baglhilig1 arttirmaktadir. Calisanin isleri kendi zevk ve tercihlerine gore degistirmesi,
kendisiyle ilgili isleri yapmaya hazir olmasini ve is ile ilgili sorumluluklarini yerine
getirme konusunda hevesli olmasini saglamakta bu da orgiitsel bagliligin giiclenmesine
katki saglamaktadir (Kerse, 2019: 19). Nitekim Karatepe ve Eslamlou (2017: 34)
tarafindan ugus gorevlileri arasinda is becerikliligini sonuglarini incelendigi ¢alismada,
ucus gorevlilerinin is becerikliligi davranislarinin ise bagliliklarini arttirdigini, gorevlilerin
daha iyi performans ortaya koyduklarmi bulgulamiglardir. De Berr ve ark., (2016: 409)
tarafindan imalat ve sanayi sektorlerinde yaptiklar1 ¢caligmada ise, is becerikliligi ve ise
baglilik arasinda pozitif bir iliski bulundugunu, calisanlarin zorlu is taleplerini ve
kaynaklarimi artirarak islerini yapmalarinin, orgiit tarafindan desteklenmesinin ve onlara
olanak saglanmasinin, ise baglilik {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
kanitlamislardir.

Is becerikliliginin bir baska sonucu olan tiikenmislik, duygusal acidan zorlu is
durumlarina uzun siireli katilmdan kaynaklanan fiziksel, duygusal ve zihinsel tiikenme
durumu olarak ifade edilebilir (Schaufeli ve Greenglass, 2001: 501). Is becerikliligi
kavrami baglaminda is talepleri ve kaynaklar1 {izerinde yapilan degisiklikler ¢alisanlarin
tilkenmiglik diizeylerini de etkilemektedir (Mavi, 2020: 26). Bakker ve ark. (2001: 499)
tarafindan yapilan ¢aligmada, is taleplerinin yliksek ve is kaynaklarimin sinirli oldugu
durumlarda tilkenmisligin arttigini, bu tiir olumsuz calisma kosullarinin sirasiyla enerji
kaybina yol agtigin1 ve ¢alisanlarin motivasyonunu zayiflattigini1 ortaya koymuslardir. 268
calisan tizerinde yapilan baska ¢alismada, is becerikliliginin tikenmislik tizerindeki etkisi
incelenmistir. Calismada, calisanlarin is becerikliligi davranisi sergileyerek stres ve
tikenmislikle basa ciktigi, rol stresi ve tiikenmisligi azalttigi ve calisanlari psikolojik
olarak iyilestirdigi saptanmustir (Singh ve Singh, 2018: 305-307). Son olarak Tims ve ark.
(2013: 236) tarafindan yapilan ¢alismada ise, daha agir is yiikiine maruz kalan ¢alisanlarin
daha yiiksek diizeyde tiikenmislik yasadiklar1 ortaya konmustur.

Calisanlarin maruz kaldig1 tilkenmislik, motivasyonu ve verimliligi diisiirmekte ve
calisanlarin isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (Weisberg 1994' den akt., Birdir ve
Tepeci, 2003: 95). Toplam 202 asistan iizerinde yapilan ¢alismada, is becerikliliginin;

tilkenmislik, ise baglilik oranlar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski arastirilmistir.
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Caligsmada, is becerikliligi, ise baglilikla pozitif yonde iliski gosterirken, isten ayrilma
niyetiyle negatif bir iliski gostermistir. Aksine is becerikliligi, isten ayrilma niyetiyle
pozitif bir iligkiye sahip olan tiilkenmislik ile negatif bir iliski ortaya ¢ikmistir. Ayrilma
niyeti ciddi olan calisanlar bu gibi niyetleri olmayanlarla karsilastirildiginda, ¢ogu is
yapma becerisi ve ise baglilikta daha diisiik seviyede oldugu saptanmistir (Domingiuez ve
ark., 2018: 1-2). Dalgig ve Tiirkoglu (2018: 793) tarafindan yapilan c¢alismada ise, bes
yildizl1 otellerde calisanlarin is becerikliligi davraniglarinin isten ayrilma niyeti tizerideki
etkisi incelenmis ve 1is becerikliligi davranmisinin isten ayrilma niyetini azalttig
bulgulanmastir.

Is becerikliliginin bir diger sonucu orgiitsel baghlik kavramudir. Luthans (2021:
147) orgiitsel bagliligi, calisanin belirli bir kurulus adina yiliksek diizeyde ¢caba gdsterme
istegi, kurulusun degerlerine ve hedeflerine kesin bir inan¢ ve bunlarin kabulii, bir tutum
olarak tiye kalmaya yonelik giiclii bir istek olarak tanimlamaktadir. Ghitulescu (2007: 131)
tarafindan yapilan ¢alismada, is becerikliligi davraniginin, ig tatmini ve orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli derecede olumlu bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir. Calisanlar
islerini daha anlamli hale getirdiklerinde islerine olan baglliklar1 ve 6zdeslesme artacak,
kendilerini igsin Onemli bir parcast olarak hissedecek ve bu da onlar igin gurur
duyabilecekleri bir kimlik olusturacaktir. Netice olarak ¢alisanlar orgiitlerini daha cekici
bulacak dolayisyla bu da daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik saglayacaktir (Ghitulescu,
2007: 81). Igbal (2016: 847) tarafindan Pakistan'in bankacilik sektoriinde ¢alisanlarla is
becerikliligi, orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumunun diizenleyici roliinii arastirdig
calismasinda, is becerikliliginin Orgiitsel baglilik tizerinde gii¢lii bir etkisi oldugu sonucu

ortaya konmustur.

1.3. Hipotezlerin Gelisimi

Is becerikliliginin altinda yatan temel varsayim, ¢alisanlarin islerini insa etmek igin
isin unsurlarin1 aktif olarak kullanmalaridir (Wang ve ark., 2017: 186). Yani is
becerikliligi, calisanlarin kendi is sinirlarinda yaptiklari proaktif degisikliklerle ilgili bir
stirectir (Berg ve ark., 2010: 159).

Petrou ve ark., (2012) is becerikliligini kaynak aramayi, zorluklar1 aramayi ve
talepleri azaltmay1 igeren proaktif bir ¢alisan davranisi olarak tanimlamaktadir (Petrou ve

ark., 2012: 1122). Proaktif kisilik ile karakterize edilen ¢alisanlarin, islerini ustalikla
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yapmalari, yani yapisal ve sosyal is kaynaklarini ve is zorluklarini artirmalart muhtemel
olmakla beraber bu bulgu, proaktif kisilige sahip bireylerin is kaynaklarini ve is taleplerini
harekete gecirerek, calisma ortamlarmi proaktif bir sekilde degistirmeye de en fazla
egilimli olduklarini gostermektedir (Demerouti, 2014: 241).

Is becerikliliginde, ¢alisanlar is taleplerini engelleyen sorunlari proaktif olarak
azaltarak, kaynaklarini ve enerjilerini yenilemelerine olanak tanimakta bu da onlarin
tilkenmisligin iistesinden gelmelerine, zamanlarini ve enerjilerini temel ¢alisma alanlarina
ayirmalarina yardimei olmakta ve bdylece is katilimini da ayrica artirmaktadir (Rastogi ve
Chaudhary., 2018). Is becerikliligi calisanlar arasinda yogun olarak goriildiigiinde, is
kaynaklarinin arttig1 ve is taleplerinin de buna bagl olarak bir artma s6z konusu oldugu
goriilmektedir. Calisanlar arasinda ayni zamanda engelleyici is taleplerinin de proaktif
olarak azaltildig1 da 6ngdriilmektedir (Bulug, 2019: 14).

Is becerikliligi teorisi yukaridan asagiya, yonetim odakli degisiklikler yerine
calisanlarin kendi islerinde yaptiklar1 proaktif degisiklikleri dahil ederek is tasarimi
teorisini genisletmektedir (Miller, 2015: 15). Berg ve ark., (2010: 177-179) tarafindan is
becerikliligi teorisini gelistirmek i¢in kar amaci giitmeyen kuruluslarda farkl
kademelerdeki 33 calisan iizerinde yapilan calismada, is becerikliliginin siklikla oldugu
gibi, normlara aykir1 olan proaktif davraniglarin gergeklestirilmesinin, proaktif davranigin
yolunu hazirlamak i¢in uyarlanabilir ¢abalar icerebilecegini ve hatta bazen
gerektirebilecegini gosteren on kanitlar bulgulanmistir. Yapilan ¢alismada, is becerikliligi
calismasinda iist ve alt kademe pozisyonlarindaki calisanlarin islerinin gorev, iliskisel ve
biligsel sinirlarini degistirmeye yonelik proaktif ve uyarlanabilir ¢abalar oldugunu ve alt
kademedeki calisanlarin yiiksek riitbeli calisanlardan daha az proaktiflik sergiledikleri ve
islerini yapabilmek i¢in ¢evrelerine daha fazla uyum sagladiklar1 ortaya konmustur (Berg
ve ark., 2010: 177-179).

Tims ve ark., (2016: 50-51) is becerikliligi, kisi-is uyumu ve anlamlilik arasindaki
iliskiyi inceledigi ¢alismasinda, ¢alisanlarin isin 6zelliklerinde proaktif olarak degisiklik
yapmalarinin alt1 ¢izilerek, ¢alisanlarin ig kaynaklarini artirmak, is taleplerini zorlamak ve
engelleyici is taleplerini azaltmak ig¢in iglerinin yonlerini proaktif olarak degistirdigini
ortaya koymuslardir. Kart ve Atagiin (2023: 523) tarafindan yapilan beceri ¢esitliligi is
karakteristiginin yapisal is kaynaklarini arttirma becerikliligi tizerindeki etkisinde proaktif
kisiligin arac1 roliinii inceledigi calismada ise, beceri ¢esitliligi algisinin ve proaktif kisilik

ozelliklerinin yapisal is kaynaklarimi artirma ve is becerikliligini pozitif yonde etkiledigini
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bulgulamiglardir. Yapisal ve sosyal is kaynaklarimi artirarak, zorlayict is taleplerini
artirarak ve engelleyici is taleplerini azaltarak ¢alisma ortamlarini proaktif bir sekilde
ayarlayabilen ¢alisanlar daha isine bagli ve deneyimli olmaktadir (Rastogi ve Chaudhary,
2018).

Is becerikliligi, proaktif kisilige ve terfi odakli calisanlar arasinda daha sik
goriilmektedir. Is becerikliligi miidahaleleri, calisanlar1 proaktif bir sekilde bagh
kalabilmek i¢in kendi ¢alisma ortamlarin1 degistirmeye tesvik etmek i¢in etkili bir sekilde
kullanilabilmektedir (Demerouti, 2014: 244). Bakker ve ark., (2019: 112) tarafindan
yapilan giinlik is becerikliliginin giinliik ise baglilik arasindaki iliskinin inceledigi
caligmasinda, genel is becerikliliginin proaktif kisilik, terfi diizenleme odag1 ve ise baglilik
ile giiclii bir sekilde iliskili oldugu bulgulanmistir.

Coehoom (2017: 24-25) tarafindan yapilan bir ¢calismada, “Proaktif bir kisiligin ise
adanmislik lizerinde ne Slgiide etkisi vardir ve bu iligkiye is becerikliligi ne dl¢iide aracilik
etmektedir?” sorusunun cevabi aranmis ve proaktif kisilerin mevcut durumu
begenmediklerinde ya da iyilestirme ihtiyact hissettiklerinde degisimi listlenme olasiliklar
daha yiiksek oldugundan, islerini kendi ilgilerine dahil edebilecek sekilde
sekillendirmislerdir. Calismada proaktif kisilik ile is becerikliligi arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Calisanlarin proaktif davraniglar sergilemesi neticesinde ortaya ¢ikan is
becerikliligi, ¢alisan bireylerin isleri ile alakali ruh hallerini pozitif etkileyerek, is ile ilgili
kaynaklar1 artirmakta ve onlarin adanmishk duygusunu da ayrica etkilemektedir
(Akgakanat ve ark., 2019: 401).

Rastogi ve Chaudhary (2018) tarafindan is becerikliligi davraniglarinin is ailesinin
zenginlesmesini 0ongérmedeki rolliniin incelendigi bir calismada, is becerikliliginin
boyutlarinin, ise baghlik {izerindeki etkileri yoluyla is-aile zenginlesmesini dogrudan ve
dolayl1 olarak onemli 6l¢iide etkiledigini, bu bulgularin da proaktif olarak degisen sosyal
ve yapisal is kaynaklariin ve zorlu is taleplerinin ise baglilikla olumlu bir sekilde iliskili
oldugu ortaya konulmustur. Calisma sonucunun, ¢alisanlar arasinda is becerikliligi ile is-
aile zenginlestirme deneyimleri arasinda giiclii bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.
Bakker ve ark. (2012: 1371) tarafindan proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin is becerikliligi
yoluyla kendi is taleplerini ve kaynaklarini harekete gegirdiklerini, biiyiik olasilikla kendi
islerini yapacaklarini, boylece kendilerini ise adamalarini ve iyi performans gosterdikleri
varsayimiyla hareket ettikleri ¢aligmada, proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin, is becerikliligi

ve ige baglilik yoluyla rol i¢i performansla olumlu bir iliskisi oldugunu ortaya konmustur.
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Mamak (2018: 59) is becerikliliginin proaktif kisilik ile duygusal baglilik ve gorev
performansi arasindaki aracilik roliinii inceledigi ¢alismasinda, analiz sonuglart proaktif
kisiligin is becerikliligini genel olarak olumlu etkiledigi, proaktif olarak ¢alisan bireylerin
proaktif olmayanlara gore daha fazla is becerikliligi yaptiklarin1 bulgulamistir. Bulug
(2019: 140) aragtirma gorevlilerinde is becerikliligi ¢alismasinda, proaktif olarak calisan
aragtirma gorevlilerinin kendi iradeleri ile zorlayic1 is taleplerini arttirdiklar1 ortaya
konmustur.

Seker ve Ozgen (2022: 653) tarafindan kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari iizerinde bes
faktor ve proaktif kisilik 6zelliklerinin is becerikliligi {izerindeki etkilerinin incelendigi
calismasinda, proaktif 6zellige sahip calisanlarin gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik
ve iliskisel beceriklilik sergileyebildiklerini ortaya koymuslardir. Ayrica c¢alismada,
proaktif kisilik ozelliklerinin is becerikliligi iizerindeki olumlu etkilerinin 6zel sektor
calisanlarinda yogun olarak goriildiigli, bu da 6zel sektorde calisan insan kaynaklari
uzmanlarina proaktif kisiligin ne denli 6nemli oldugunun altinin ¢izilmesi adma yol
gosterici oldugunu gdstermektedir. Dolayisiyla siirekli degisen is diinyasinda, calisma
ortamini proaktif olarak harekete gecirmek ve optimize etmek, is deneyimlerini olumlu
tutmak i¢in yararli bir strateji gibi gorinmektedir (Tims ve ark., 2016: 51).

Literatiir, isinin ¢esitli yonlerini proaktif olarak degistiren c¢alisanlarin (6rnegin, is
becerikliligi), 1yi bir insan-is uyumunu deneyimleme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
ileri  siirmektedir (Tims ve ark., 2016: 50). Ayrica literatiir c¢ergevesinde
degerlendirildiginde proaktif kisiligin, is becerikliligi tlizerindeki olumlu etkileri de
yadsinamaz bir gergektir.

Is becerikliligi, ¢alisanlarin kendi isini daha anlamli, ilgi ¢ekici ve tatmin edici hale
getirmek i¢in is talepleri ve is kaynaklar1 diizeyinde degisiklikler baslattig1 belirli bir
proaktif davranig bigimi olarak goriilmektedir (Demerouti, 2014: 237). Proaktif kisilik, her
ne kadar is becerikliligi icin 6nemli bir etken olsa da isin 6zelliklerine ait kisisel algilarin
da dikkate alinmast 6nem arz etmektedir. Calisanlar keyif aldiklar1 ve beklentilerini
karsilayan bir isle mesgul olduklarinda motivasyon diizeyleri artar ve bu da islerinde daha
iyl bir performans gostermelerini saglamaktadir (Kart ve Atagiin., 2023: 523). En az
deginilen bu noktalar kadar idari personelin demografik 6zelliklerine ve proaktif kisilik ve
is becerikliligi diizeylerinin analiz edilmesi de biiyiik 6nem tasimaktadir. Zira, demografik
ozellikleri ve bahsi gegen degiskenleri iceren faktorler, idari personelin kendilerine yonelik

rol beklentilerinin, sorumluluklarin diizeyini belirlemektedir. Bu noktadan hareketle bu

35



caligmanin amaci, idari personellerin proaktif kisilik ve is becerikliligi diizeyleri arasindaki
iligkiyi belirlemek ve bu degiskenleri yordamada c¢esitli demografik 6zelliklerin roliinii
incelemektir. Bu teorik diisiinceler ve ilgili ampirik arastirmalar, proaktif kisilik ve is
becerikliligi arasindaki baglantiya ve demografik oOzelliklere yonelik potansiyel bir

iligkinin varligina isaret etmektedir (Sekil 1.6. Model).

i§ Becerikliligi
Proaktif Kisilik Gorev Becerikliligi
<+ —» Bilissel Beceriklilik
Mliskisel Beceriklilik
AN
Demografik Ozellikler
Medeni Durum
Yas
Egitim Durumu
Gorev Yapilan Idari Birim
Toplam Hizmet Siiresi
Iliski Fark
<« e >

Sekil 1.4. Arastirma Modeli

Aragtirma amaglar1 dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezleri ise asagidaki
gibidir:

Hi: Idari personellerin proaktif kisilik algilar1 demografik dzelliklerine;

a: Medeni duruma gore

b: Yasa gore

c: Egitim durumuna gore
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d: Gorev yapilan idari birime gore

e Toplam hizmet siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir.

Ha: idari personellerin is becerikliligi algilar1 demografik 6zelliklerine;

a: Medeni duruma gore

b: Yasa gore

c: Egitim durumuna gore

d: Gorev yapilan idari birime gore

e: Toplam hizmet siiresine gore istatistiksel olarak anlamli1 farkliliklar gosterir.

Hs: Idari personelin proaktif kisilik algilar1 ile is becerikliligi arasinda istatistiksel
olarak pozitif yonde anlamli bir iligski bulunmaktadir.

a: Idari personelin proaktif kisilik algilar ile is becerikliligin gorev becerikliligi alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir.

b: Idari personelin proaktif kisilik algilari ile is becerikliligin bilissel beceriklilik alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir.

c: Idari personelin proaktif kisilik algilari ile is becerikliligin iliskisel beceriklilik

alt boyutu arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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2. YONTEM

Bu boliim altinda arastirmanin amaci ve 6nemi, varsayim ve Kkistlari, evren ve

orneklemi, veri toplama yontemi ve analizleri yer almaktadir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Proaktif kisiler, mevcut diizeni anlamli bir degisim meydana getirene kadar
cabalayan, bu dogrultuda firsatlar1 kollayan, inisiyatif alan ve harekete gecen kisidir
(Karabatak, 2018: 51). Proaktif bir davranis bi¢imi olarak goriilen is becerikliligi ise,
dogas1 geregi c¢alisanin, degisimi baslatmak adina harekete gegiren, Yyenilikleri
gerceklestiren ve yaraticilik ozellikleriyle 6n plana ¢ikmaktadir (Cakiroglu ve Altindz.,
2021: 1470). Dolayisiyla proaktif kisilik ve is becerikliligi kavramlar1 ¢alisanlar ve orgiitler
acisindan onemli kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Giliniimiizde gerek
ekonomilerde yasanan sorunlar, gerek rekabetci piyasa kosullart ve degisen zorlu is ortami
gibi nedenlerden dolay1 bu sartlar orgiitlerin devamliligi acisindan calisanlara mevcut
sorumluluklar1 disinda daha fazla is ¢iktis1 yapmalarini gerektirmistir. Bu noktada proaktif
kisilik ve is becerikliligi degisen kosullara ayak uydurma agisindan hem orgiitler hem de
calisanlar i¢in 1ki 6nemli kavram olarak alanyazinda yerini almaktadir.

Literatiirde hem proaktif kisilik hem de is becerikliligi lizerinde son yillarda artan
oranda calisma yapilmakta ve bu sayede kavramlar arasindaki iliskide bos kalan noktalar
kapatilmaktadir. Bu baglamda 6zellikle Tiirkge literatiirde bu iki degiskenin birlikte ele
alindig1 calismalarin niceliksel yetersizligi ve 1ilgili kavramlarin yiiksekogretim
kurumlarinda yeterli uygulamasinin olmayisi sebebiyle bu ¢alismanin bahse konu olgular
arasindaki iligkinin anlagilmasina katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Bu ¢alisma, Tunceli ili Munzur Universitesi'nde gérev yapan idari personellerin
proaktif kisilik 6zellikleri ve is becerikliligi arasindaki iligskinin incelendigi iligkisel tarama
modelidir. Tliskisel tarama modeli, iki ya da daha fazla degiskenin aralarindaki degisim
varligint ve derecesini belirlemeyi amaglayan bir modeldir. Bu iliskisel ¢6ziimleme
korelasyon tiirii iligki ve karsilastirma yoluyla elde edilen iliskiler seklinde iki tiirlii
yapilabilmektedir. Bu sekilde tutum ve egilimlerin belirlenebilmesi saglanabilmektedir
(Creswell, 2017; Karasar 2005'den akt., Bekman, 2022: 250).
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2.2. Arastirmanin Varsayimmlari

Arastirmada ankete katilan katilimcilar, genel itibariyle idari islerde ¢alisan
memurlardan ve siirekli iscilerden olusmakla beraber proaktif kisilik ve is becerikliligi
davraniglarint  sergileyecekleri uygun bir zeminde ¢aligmaktadirlar. Dolayisiyla iki
degisken hakkinda yeterli bilgiye sahip olduklar1 varsayilmaktadir.

Calisma kapsaminda katilimcilarin, anket formlarinda yer alan sorular1 herkes gibi
ayni sekilde algiladiklar1 ve kasith olarak yaniltici cevap vermedikleri, anket sorularini
icten ve dogru cevapladiklari, arastirmaya katilanlarin evreni temsil edici nitelikte oldugu
ve Orneklem igin yeterli oldugu varsayilmigtir. Ayni zamanda anketten elde edilecek
bilgilerin gercegi yansittigi, verilerin analizinde kullanilacak olan yontemlerin arastirmanin
amacina en uygun yontemler oldugu ve arastirmacinin anket sonuclarini objektif olarak

yansittig1 varsayilmaktadir.

2.3. Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirma:

e  Tunceli ilinde bulunan Munzur Universitesinde gérev yapan idari personellerle
ile siirhdir.

e Arastirmanin uygulandigi donem Ocak 2024 - Subat 2024 tarih araligi ile
sinirlidir.

e Nicel yontemlere bagvurulmus olup sonuglar arastirma sonuglarinin ilgili
Olcme araglarinin 6l¢tiigl nitelikler ile sinirhidir.

e Anket sonuglari sadece {lniversitede calisan idari personeller hakkinda
degerlendirme yapmaya imkan verecektir. Arastirma sonuglarinin arastirmanin
yapildig1 tiniversite digindaki diger kurum ve kuruluslarda genellemeye tabi

tutmak olanaksizdir.

2.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmada kullanilacak olan veriler anket teknigi ile Tunceli il merkezinde
Munzur Universitesinde gorev yapan idari personellerden elde edilecektir. Bu baglamda,
Munzur Universitesinde gorev yapan idari personeller arastirmanin evrenini

39



olusturmaktadir. Munzur Universitesinde toplam 395 idari personel calismaktadir. Bu
sayillar, Munzur Universitesi web sayfasinda yaymlanan 2023 yili performans
programindaki verilere dayanmaktadir (URL-7, 2024).

Anket uygulamasi gerceklestirilirken ana kiitlenin tamamina ulasmadaki zorluklar
sebebi ile kolayda ornekleme yontemi tercih edilecektir. Faktor analizi igin uygun
orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda, Preacher ve MacCallum (2002) minimum
orneklem sayisinin 100 ile 250 arasinda olmasi gerektigini belirtmistir. Arastirmada
ulasilacak orneklem sayisinin bu aralikta olacagi ve bu durumda evreni temsil giicline

sahip oldugu sdylenebilecektir.

2.5. Veri Toplama Yontemleri ve Kullanilan Ol¢ekler

Bu arastirmada, elde edilecek veriler birincil kaynaklardan veri toplamada en ¢ok
tercih edilen yontem olan anket uygulamasi ile saglanmistir. Anketlerin uygulanmasinda
ise yiiz yiize anket tekniginden faydalanilmistir. Bu dogrultuda, “Proaktif Kisilik Olgegi”
ve “Is Becerikliligi Olgegi” kullanilmistir. Ayrica, demografik bilgilere ulasmak igin
kullanilan, “Kisisel Bilgi Formunda”; medeni durum, yas, egitim durumu, gorev yapilan
idari birim ve toplam hizmet siiresi gibi degiskenlere yer verilmistir.

Is Becerikliligi Olcegi: Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilmis
olan “’Is Becerikliligi Olgegi>> kullanilacaktir. Olgek, toplam 19 ifadeden ve 7 ifade gorev
becerikliligi, 5 ifade biligsel beceriklilik ve 7 ifade iliskisel beceriklilik olmak iizere 3 alt
boyuttan meydana gelmektedir. 5°li likert bi¢iminde tasarlanan (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) Olgekte ters puanlanmis madde
bulunmamaktadir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlama calismast Kerse (2017) tarafindan
gerceklestirilmistir.

Proaktif Kisilik Ozelligi Olgegi: Arastirmada, Bateman ve Crant (1993)’1n
ogrencilerin proaktif kisilik 6zelliklerini Olgebilmek amaciyla 17 madde halinde
gelistirdikleri Proaktif Kisilik Olgegi’nin kisaltilmis versiyonu kullanilacaktir. Proaktif
Kisilik Olgegi’nin kisaltilarak revize edilmesi, Claes ve ark. (2005) tarafindan yapilmustir.
Gegerlik ve giivenirlik analizi ile Tiirkgeye uyarlama g¢aligmasi Akin ve ark. (2011)
tarafindan gergeklestirilen bu olgek, bireylerin proaktif 6zellikler tasiyip tasimadiklarini
Olgerek sahip olduklar kisilik 6zellikleri hakkinda detayl bilgiler vermektedir. Kisaltilmis
Proaktif Kisilik Olgegi’nin orijinal versiyonu tek boyuttur ve toplam 10 maddeden
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olugmaktadir. 7°1i likert big¢iminde tasarlanan (1= Kesinlikle Katilmiyorum,...7=

Kesinlikle Katiliyorum) dlcekte ters puanlanmis madde bulunmamaktadir.

2.6. Arastirmanin Veri Analiz Yontemleri

Giivenilirlik, bagimsiz dl¢timler arasindaki kararlilik diizeyi, 6l¢iilen verilerin ayni
kosullarda stirekli olarak ayni degerleri alabilmesindeki tutarlilik veya tesadiifen meydana
gelebilecek hatadan ariniklik olarak ifade edilmektedir (Karasar 1995°den akt., Karatas,
2019). Aragtirma kapsaminda kullanilan dlgeklerin; proaktif kisilik, is becerikliligi ve alt
boyutlarinin  (gérev  becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik)
giivenirliklerini test etmek amaciyla igsel tutarlilik testi olan Cronbach Alfa kullanilmigtir.
Cogunlukla Likert tipi 6lgeklerde kullanilan ve i¢ giivenilirligin belirtisi olan Cronbach
Alfa katsayisi (o) degerleri su sekildedir (Kilig, 2016):

0 < a< 0.40 ise giivenilir olmadigini gosterir.

0.40 < . < 0.60 ise diisiik glivenilirlikte oldugunu gosterir.

0.60 < 0< 0.80 ise oldukca giivenilir oldugunu gdsterir.

0.80 <a < 1.00 ise yliksek derecede giivenilir oldugunu gosterir.

Tablo 2.1°de goriildiigi lizere igsel tutarlilik degerleri is becerikliligi boyutu olan
gorev becerikliligi (0,782) Cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 degerinin 0.60 < a < 0.80
araliginda oldukga giivenilir oldugunu, proaktif kisilik dlceginin (0898), is becerikliligi
Olceginin (0,903) , is becerikliligi alt boyutlarindan biligsel becerikliligin (0,845) ve
iligkisel becerikliligin (0,835) Cronbach alpha giivenilirlik katsayist degeri ise 0.80 < o <
1.00 araliginda yiiksek derecede gilivenirlilige sahip oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2.1. Guvenilirlik analizi bulgulari

Degiskenler ifade sayist a degeri
Proaktif Kisilik 10 0,898
is Becerikliligi 18 0,903
Gorev Becerikliligi 6 0,782
Bilissel Beceriklilik 5 0,845
Mliskisel Beceriklilik 7 0,835

Bilindigi lizere gruplar arasinda yapilacak karsilagtirmalarda elde edilen verilerin

normal dagilima sahip olup olmamasi kritik 6neme sahiptir. Bu dogrultuda, anket
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uygulamasina katilanlarin “Proaktik Kisilik Olgegi ve Is Becerikliligi Olcegi” ne iliskin
elde edilen verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi normallik testi (tests of
normality) ile gerceklestirilmektedir. Bu test, gruplar arasinda Kkarsilastirma
yapilabilirliginin parametrik acidan niteligini yansitmaktadir. Yine bu testte p degerine
karsilik gelen degerin 0,05’ten biiylik oldugu durumda elde edilen verilerin normal dagilim
gosterdigi, 0,05’ten kii¢iik oldugu durumda ise verilerin normal dagilim gostermedigi

varsayilir.

Tablo 2.2. Normallik testine iliskin ¢oziimleme sonuglari

Normallik Testi
Shapiro-Wilk
Istatistik Df Sig.
Proaktif Kisilik ,908 176 ,000
Is Becerikliligi 983 176 ,035
Gorev Becerikliligi 977 176 ,005
Bilissel Beceriklilik ,942 176 ,000
Iliskisel Beceriklilik 973 176 ,002
a. Lilliefors Significance Correction

Normallik Testine iligkin elde edilen ¢6zliimleme tablosundan da goriilecegi iizere,
ankete katilanlara yonelik elde edilen verilerin 0,05’ten kiiglik (sig. 0,000) oldugundan
otlirti verilerin normal dagilim gostermedigi sdylenebilir (Uysal ve Kilig, 2021).

Parametrik agidan elde edilen verilerin normal dagilim gostermedigi durumlarda
gruplar arasi yapilacak karsilagtirmalarda anlamlilik diizeyleri iki se¢enekli degiskenlerde
Mann Whitney U Testi ile ikiden fazla segenekli degiskenlerde ise Kruskal Wallis H Testi
sonuglar1 gerceklestirilir. Tablo 2.2 sonuglarindan da goriilecegi iizere elde edilen veriler
normal dagilim gostermediginden 6tiirii bu arastirmada Mann Whitney U Testi ile Kruskal
Wallis H sonuglarina yer verilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler IBM SPSS 26.0 programi araciliiyla
analize tabi tutulmustur. Degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla Pearson
korelasyon analizi kullanilmigtir. Yapilan biitlin analizlerde anlamlilik diizeyi p<0,05

olarak kabul edilmistir.
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2.7. Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmanin yapilabilmesi i¢in Munzur Universitesi Girisimsel Olmayan Insan
Aragtirmalar1 Etik Kurulu'ndan (30.11.2023 tarih, 2023/13 toplant1 sayili ve 01 karar
sayill) ve Rektorliikten (04.01.2023 tarih ve E-29801562-044-2400000351 sayil1) gerekli
izinler alimmistir. Arastirmada kullanilacak olan Ol¢lim araglart i¢in yazarlardan gerekli
izinler alinmistir. Ayrica arastirmaya katilmaya goniillii olan katilimcilardan gontlli

katilim onam formu da alinmustir.
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3. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde sirasiyla arastirmaya iliskin demografik bulgular,
faktor analizi, tamimlayici istatistikler, farkliliklar1 incelemeye yonelik testler ve
korelasyon analizi yer almaktadir. Bu baglamda proaktif kisilik ve is becerikliligi
degiskenleri arasindaki iliskinin incelenmesine iliskin ilgili analiz verileri tablolar halinde

sunulmus ve yorumlanmaistir.

3.1. Demografik Bulgular

Calismanin bu boliimiinde aragtirmaya katilmis olan idari personellere iligkin
demografik bilgilere yer verilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligskin verileri
elde etmek adina anket formunda 7 soru sorulmus ve verilen cevaplar frekans analizine

tabi tutulmustur. Demografik bulgular Tablo 3.1°de yer almaktadir.

Tablo 3.1. Katilimcilarin demografik profillerine iliskin bulgular

Degiskenler Kategori N %
Medeni Evli 122 69,3
DUrUMUNUZ Bekar 54 30,7
Yasiiz 18-29 yas arasi 20 114
30-49 yas arasi 137 77,8
50 yas ve tizeri 19 10,8
Egitim [kdgretim 7 4
Lise ve dengi okullar 35 19,9
Durumunuz On Lisans 27 15,3
Lisans 82 46,6
Yiiksek Lisans 25 14,2
Gorev Yaptigimiz Genel Idari Hizmetler 106 60,2
idari Birim Teknik Hizmetler 28 15,9
Yardimc1 Hizmetler 6 3,4
Siirekli Isci 36 20,5
Toplam Hizmet 5 yil ve alt1 22 12.5
Siireniz 5-10 y1l aras1 32 18.2
10-15 y1l aras1 72 40.9
15-20 y1l aras1 26 14.8
20 y1l ve tizeri 24 13.6
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Elde edilen bulgulara gore arasgtirmaya katilanlarin; medeni durumlarma gore
dagilimlarinda bakildiginda %69,3‘lintin evli %30,7 sinin bekar oldugu, yas grubuna goére
dagilimlarina bakildiginda 18-29 yas arasinin %11,4, 30-49 yas arasinin %77,8, 50 yas ve
tizerinin ise %10,8 dagilima sahip oldugu, egitim durumuna gore dagilimlarina
bakildiginda ilkdgretim kademesinin %4, lise ve dengi okullar kademesinin %19,9, 6n
lisans kademesinin %15,3, lisans kademesinin %46,6, yiiksek lisans kademesinin ise
%14,2 oldugu, gorev yapilan birim dagilimlarina bakildiginda Genel Iidari Hizmetler
sinifinin %60,2, Teknik Hizmetler smifinin %15,9, Yardimci Hizmetler sinifinin %3.,4,
stirekli is¢i kadrosunda ¢aliganlarin ise %20,5 dagilima sahip oldugu goriilmiistiir. Toplam
hizmet siireleri dagilimina bakildiginda ise 5 yil ve altinin %12,5, 5-10 y1l arasinin %18,2,
10-15 yil arasinin %40,9, 15-20 yil arasmin %14,8, 20 yil ve {lizerinin %13,6 oldugu

goriilmiistiir.

3.2. Faktor Analizleri

Faktor analizi, benzer yapiyi test eden degiskenlerden az miktarda ve acgiklanabilir
Ozelliklerde anlamli degiskenler bulmaya yonelik farkli degiskenli bir sayisal veri
analizidir (Biytlikoztiirk, 2002: 472). Daniel’e (1988) gore faktor analizi, ¢ok sayida
degiskenin kovaryans yapisini arastirmak ve degiskenlerin iliskilerini anlamlandirmak
tizere kurulmus bir tekniktir (akt: Biylikoztiirk, 2002: 472). Bu bakimdan faktér analizi
sosyal bilimlerde elde edilen verilerin analizinde kullanilmasi gereken ve verileri
anlamlandiran bir hesaplama yontemidir denilebilir.

KMO testi degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ve faktdr analizinin yeterli olup
olmadigint Olgebilmek amaciyla kullanilmaktadir. KMO, 0 ile 1 arasinda degerler
almaktadir. KMO degeri, herhangi bir degiskenin diger degiskenler tarafindan hatasiz
tahmin edilmesi halinde 1’e esit olur. KMO 1 degerine ne kadar yakin olursa dérneklem de
bir o kadar faktér analizi i¢in uygun olur. Bu deger i¢in 0,8 iistii degerler miikemmel
sayilabilir. Faktor ylik degerlerinin ise 0,45 veya lstii bir deger olmasi iyi bir 6lgii
sayllmaktadir. Ancak uygulamadaki az sayida dnermeler i¢in bu smir degeri, 0,30’a kadar
indirilebilmektedir (Bliyiikoztiirk, 2012).

Calismada kullanilan 6lceklerin gegerliligini test etmek amaciyla her bir 6lgek i¢in
aciklayict faktor analizi uygulanmistir. KMO degerinin O6rneklemin faktdr analizi igin

yeterli olabilmesi i¢cin minimum 0,60 degerinde olmasi gerekmektedir. Bulgulara gore
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Olgeklerin faktor yiikleri 0,505-0,803 arasinda degiskenlik gostermistir. Faktor yiik deger
aralik bulgularinin kabul edilebilir diizeyde oldugu ve olgeklerin gegerliligini destekleyici
nitelikte oldugu goriilmektedir. Buna karsin, faktor analizi sonucunda islemeyen 1 madde
Olcekten c¢ikarilmis ve faktor yiikleri 0,50 {izerinde olan 18 madde dlgege alinmstir.
Calismada tercih edilen 6lgeklerin gegerliliklerini incelemek amaciyla her bir 6lgek
icin Aciklayici1 Faktor Analizine (AFA) basvurulmustur. Asagida sirasi ile sirasi ile is

becerikliligi ve proaktif kisilik degiskenlerine ait faktor analizi sonuglart sunulmustur.

Tablo 3.2. Is becerikliligi dlgeginin faktdr analizi bulgulart

Is Becerikliligi Ifadeleri | Faktor Faktor Yiikleri (2) | Faktor Yiikleri (3)
Yiikleri (1)

Gorev Becerikliligi (1) 0,550

Gorev Becerikliligi (2) 0,719

Gorev Becerikliligi (3) 0,693

Gorev Becerikliligi (4) 0,506

Gorev Becerikliligi (6) 0,675

Gorev Becerikliligi (7) 0,634

Bilissel Beceriklilik (1) 0,725

Bilissel Beceriklilik (2) 0,694

Bilissel Beceriklilik (3) 0,766

Bilissel Beceriklilik (4) 0,669

Bilissel Beceriklilik (5) 0,735

liskisel Beceriklilik (1) 0,625

Mliskisel Beceriklilik (2) 0,666

Miskisel Beceriklilik (3) 0,573

Mliskisel Beceriklilik (4) 0,742

Mliskisel Beceriklilik (5) 0,718

Mliskisel Beceriklilik (6) 0,505

Mliskisel Beceriklilik (7) 0,611

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO): 0.892
Bartlett's Test of Sphericity:

Approx. Chi-Square (32): 1302,622;

df: 153;

Sig: 0.000

Toplam Ac¢iklanan Varyans: 55,312

Tablo 3.2°de is becerikliligi i¢in uygulanan faktdr analiz verileri sunulmustur.
Tablo 3.2 verilerine gore KMO degeri 0,892 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan KMO
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degerinin dlgege faktor analizinin uygulanabilecek drneklem biiyiikliigiine sahip oldugunu

gostermektedir. Faktor yiiklerinin 0,505-0,766 araliginda degerler aldigi ve
aciklanan varyans da 55,312 olarak hesaplanmistir. Sonucun iyi diizeyde
goriilmektedir. Netice itibariyle is becerikliligi Ol¢egine uygulanan faktor

bulgularmin, Olgegin faktor yapisimi ve gegerliligini destekleyici nitelikte

gorilmistir.

Tablo 3.3. Proaktif kisilik 6lgeginin faktor analizi bulgular

toplam
oldugu
analizi

oldugu

Proaktif Kisilik ifadeleri Faktor Yiikleri
Proaktif Kisilik (1) 0,782
Proaktif Kisilik (2) 0,800
Proaktif Kisilik (3) 0,736
Proaktif Kisilik (4) 0,767
Proaktif Kisilik (5) 0,648
Proaktif Kisilik (6) 0,612
Proaktif Kisilik (7) 0,654
Proaktif Kisilik (8) 0,803
Proaktif Kisilik (9) 0,749

Proaktif Kisilik (10) 0,778

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy (KMO): 0.890
Bartlett's Test of Sphericity:
Approx. Chi-Square (y2): 906,403;
df: 45;

Sig: 0.000

Toplam Aciklanan Varyans: 54,167

Tablo 3.3’de proaktif kisilik i¢in uygulanan faktor analiz verileri sunulmustur.

Tablo 3.3 verilerine gére KMO degeri 0,890 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan KMO

degerinin Olgege faktdr analizinin uygulanabilecek orneklem biiyiikliigiine sahip oldugunu

gostermektedir. Faktor yiklerinin 0,612-0,803 araliginda degerler aldigi ve
aciklanan varyans da 54,167 olarak hesaplanmistir. Sonucun 1iyi diizeyde
goriilmektedir. Netice itibariyle proaktif kisilik Olgegine uygulanan faktor

bulgularinin, olgegin faktdr yapisint ve gecerliligini destekleyici nitelikte

gorilmiistiir.
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3.3. Tanimlayici Istatistikler

Besli likert tipi olgeklerde verilere iliskin ortalama puan, 1 ile 2,3 araliginda ise
diisiik diizey; 2,3 ile 3,6 araliginda ise orta diizey; 3,6 ile 5,0 araliginda ise yliksek diizey
seklinde yorumlanabilir (Tekin, 2019).

Tablo 3.4’de c¢alisma kapsaminda kullanilan olgekler ve bu Olgeklerin alt

boyutlarina iligskin ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 3.4. Tanimlayici istatistikler bulgular

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Proaktif Kisilik 5,45 1,07
Is Becerikliligi 3,75 0,62
Gorev Becerikliligi 3,71 0,70
Bilissel Beceriklilik 3,88 0,76
Mliskisel Beceriklilik 3,69 0,74

Tablo 3.4 incelendiginde tiniversitede ¢alisanlarin is becerikliliginin (Ort=3.75), is
becerikliliginin alt boyutlar1 olan gorev becerikliliginin (Ort=3.71), biligsel becerikliligin
(Ort=3.88) ve son olarak iligkisel becerikliligin ise (Ort=3.69) olarak tespit edilmistir.
Dolayisiyla iiniversitede ¢alisanlarinin ig becerikliliginin ve is becerikliliginin alt boyutlari
olan gorev becerikliliginin, bilissel becerikliliginin ve iligkisel becerikliliginin yiiksek
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Is becerikliligi alt boyutlarmin ortalamalarma bakildiginda
tiniversite ¢alisanlarinin en ¢ok biligsel beceriklilik yaptiklart bunu sirasiyla gorev
becerikliligi ve iligkisel becerikliligin izledigi goriilmektedir. Dolayisiyla iiniversite
calisanlarinin yaptiklar1 ise uyumu arttirabilmek adina gorev ve iliskisel beceriklilik
yapamadiklar1 durumlarda algisal ve disiinsel degisiklerle biligsel beceriklilige
yoneldikleri sdylenebilir (Seker ve Ozgen., 2022: 651). Calisanlarin proaktif davranarak
islerinin tiirlinti, kapsamin1 ve sayisint degistirdikleri (gorev becerikliligi), iletisim teknik
ve becerileri ile yeni iliskiler kurduklar1 veya iliskilerini hedefler dogrultusunda yeniden
degistirdikleri (iligskisel beceriklilik) ve son olarak ise olan algilarin1 degistirerek, is ile
biitiinlesme veya isin biitiiniine bakarak kurum basarisina odakli olarak tutum ve davranig
degisikligi (bilissel beceriklilik) i¢ine girdigi diisliniilebilir.

Tablo 3.5°de is becerikliligi alt boyutlar1 olan goérev becerikliligi, biligsel

beceriklilik ve iligkisel beceriklilige iliskin tanimlayici istatistikler sunulmustur.
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Tablo 3.5. Is becerikliligi alt boyutlarina iliskin tanimlayicr istatistikler.

Madde Sirasi Ortalama Standart Sapma
Gorev Becerikliligi (1) 4,09 0,90
Gorev Becerikliligi (2) 3,25 1,09
Gorev Becerikliligi (3) 3,73 0,99
Gorev Becerikliligi (4) 3,47 1,16
Gorev Becerikliligi (6) 3,79 1,02
Gorev Becerikliligi (7) 3,95 0,92
Bilissel Beceriklilik (1) 3,96 0,94
Biligsel Beceriklilik (2) 4,03 0,90
Biligsel Beceriklilik (3) 3,82 1,03
Bilissel Beceriklilik (4) 3,76 1,02
Biligsel Beceriklilik (5) 3,81 0,97
Niskisel Beceriklilik (1) 3,75 1,09
Mliskisel Beceriklilik (2) 3,84 1,06
Miskisel Beceriklilik (3) 3,30 1,14
Miskisel Beceriklilik (4) 3,25 1,15
Miskisel Beceriklilik (5) 3,69 1,03
Miskisel Beceriklilik (6) 3,96 0,97
Miskisel Beceriklilik (7) 4,06 0,86

Tablo 3.5’te verilerine gore gorev becerikliligi boyutunda birinci ifade (Zsimi
gelistirmek i¢in yeni yaklasimlar/bakis agilart sunarim) 4,09 ortalama ile en yiiksek skoru
almistir. Gorev becerikliligi boyutunda en diisiik skoru 3,25 ortalama ile ikinci ifade
(Isimde yaptigim gérevierin tiiriinii veya kapsamim degistiririm) almistir. Biligsel
beceriklilik boyutunda en yiiksek skoru 4,03 ortalama ile birinci ifade alirken (Isimin,
yasamimdaki asil amaca nasil katkr sagladigint diisiiniiriim), en disiik skoru 3,76 ortalama
ile dordiincii ifade (Isimin yasamima sagladigi olumlu yondeki katkilar: diigiiniiriim)
almistir. Son olarak iliskisel beceriklilik boyutunda en yiiksek skoru 4,06 ortalama ile
yedinci ifade (Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki diger bireylerle

arkadasliklar kurarim) alirken, en diisiik skoru 3,25 ortalama ile dordiincii ifade (Zsyerinde
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ozel bazi etkinlikler (arkadasimin dogum giinii kutlamasi, yil doniimii gibi) diizenlemeye
calisirim) almistir.

Yedili likert tipi 6l¢eklerde verilere iliskin ortalama puanlar;

1-1,86 araliginda ise “Asla/Kesinlikle Katilmiyorum”,

1,87-2,71 araliginda ise “Nadiren/Katilmiyorum”,

2,72-3,57 araliginda ise “Ara sira/Bazen Katilmiyorum”,

3,58-4,43 araliginda ise “Bazen/Kararsizim”,

4,44-5,29 araliginda ise “Sik sik/Bazen Katiliyorum”,

5,30-6,14 araliginda ise “Cogunlukla/ Katiliyorum” ve son olarak

6,15-7,00 araliginda ise de “Her zaman/Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
yorumlanabilir (Kaplanoglu, 2014: 139).

Tablo 3.4 incelendiginde iiniversitede calisanlarin proaktif kisilik 6zelliklerinin
yedili likert Olgegi ortalamalarina (Ort.=5.45) bakildiginda en ¢ok tercih edilen
“Cogunlukla/ Katiliyorum” secenegi oldugu goriilmiistiir. Bu deger iiniversitede ¢alisan
idari personellerin proaktif kisiliklerinin yliksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.6’da proaktif kisilik 6l¢egine iliskin tanimlayici istatistikler sunulmustur.

Tablo 3.6. Proaktif kisilik dl¢egine iliskin tanimlayicr istatistikler

Madde Sirasi Ortalama Standart Sapma
Proaktif Kisilik (1) 5,82 1,29
Proaktif Kisilik (2) 5,61 1,39
Proaktif Kisilik (3) 5,69 1,41
Proaktif Kisilik (4) 5,69 1,40
Proaktif Kisilik (5) 5,02 1,83
Proaktif Kisilik (6) 5,35 1,76
Proaktif Kisilik (7) 4,75 1,55
Proaktif Kisilik (8) 5,97 1,19
Proaktif Kisilik (9) 551 1,48

Proaktif Kisilik (10) 5,09 1,47

Tablo 3.6’ya gore, proaktif kisilik 6lceginde en yiliksek skoru 5,97 ortalama ile
sekizinci ifade (Her zaman bir seyin en iyisini yapmanin yollarini ararim) almistir. En
diisiik skoru ise 4,75 ortalama ile yedinci ifade (Fiwrsatlart saptamada uzmanim) almistir.
Calisanlar islerini yliriitebilmek adina davramiglarinin  bir geregi olarak proaktif
faaliyetlerde bulunabilirler (Crant, 2000). Ornegin; proaktif davrans sergileyen bir

tiniversite ¢alisani, beklenmedik bir sorunla karsilastigi zaman buna pasif bir sekilde uyum
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saglamak yerine mevcut soruna meydan okuyan, ¢oziim odakli yeni yollar arayan ve

firsatlar1 kollayan bir tutum ve davranis icerisine girebilir.

3.4. Farklihklari incelemeye Yonelik Testler

Olgeklerde kullamlan analizlerde non-parametrik yontemler kullanilmis olup iki
degiskene sahip verilerde Mann Whitney-U Testi, ti¢ ve {lizerinde degiskene sahip verilerde
ise Kruskal Wallis-H Testi kullanilmastir.

3.4.1. Mann Whitney U testi

3.4.1.1. Medeni duruma gore farkhiliklarin incelenmesi

Is becerikliligi ve alt boyutlar: ile proaktif kisilik degiskenlerinin medeni duruma

gore istatistiki acidan anlamli farkliliginin olup olmadigini analiz etmek adina bagvurulan

Mann Whitney u testi bulgular1 Tablo 3.7°de aktarilmigtir.

Tablo 3.7. Medeni duruma gore farkliliklarin incelendigi Mann Whitney U Testi bulgulart

Medeni N Sira Sira U P
Durum Ortalamas1 | Toplam
Gorev Evli 122 86,85 10596 3093 0,518
Becerikliligi Bekar 54 92,22 4980
Biligsel Evli 122 82,98 10123 2620 0,029*
Beceriklilik Bekar 54 100,98 5453
Miskisel Evli 122 87,71 10700 3197,5 0,756
Beceriklilik Bekar 54 90,29 4875,5
Is Becerikliligi | Evli 122 85,01 10371,5 2868,5 0,172
Genel Bekar 54 96,38 5204,5
Proaktif Kisilik | Evli 122 85,80 10467,5 2964,5 0,290
Bekar 54 94,60 5108,5

* p<0,05 diizeyinde anlaml1 fark ifade etmektedir.

Arastirmaya katilanlarin i becerikliligi ve alt boyutlar1 ile proaktif kisilik
algilamalarimin anlamli bir sekilde farklilagip farklilagmadiginin test edilmesinde Mann
Whitney U Testi kullanilmistir. Yapilan ¢éziimlemede, medeni durum degiskeninde idari
personelin is becerikliligi, gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve proaktif kisilik
algilama diizeyleri, gruplar arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore sirasiyla, 0.172, 0.518,
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0.756 ve 0.29 degerindedir. Buna gore, medeni durum degiskeni ile ig becerikliligi, gorev
becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve proaktif kisilik diizeyi arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 sdylenebilir. Bu nedenle, olusturulan H2a Ve Hia hipotezleri red edilmistir. Buna
karsin tabloda, medeni durum degiskeninin idari personelin bilissel beceriklilige iliskin
goriislerinde anlamli fark ortaya ¢ikardigi (p degeri 0,029<,005) goriilmektedir. Buradan
hareketle medeni durum degiskeni ¢ergevesinde degerlendirme yapildiginda idari
personellerin is becerikliligi, is becerikliligi alt boyutlar1 olan gorev becerikliligi ve
iliskisel beceriklilik davramiglarimi ve ayrica proaktif kisilik Ozelliklerini yeterince
sergileyemedikleri sdylenebilir. Buna karsin idari personellerin kurumun bir pargasi
oldugunu idrak ettigi ve kurumun hedefleri dogrultusunda yaptig1 ise anlam yiikledigi ve
ise kars1 bakis acgilarim1 bu dogrultuda degistirerek is becerikliligi alt boyutu olan bilissel

beceriklilik davranigini sergiledigi diisiintilebilir.
3.4.2. Kruskal Wallis testi
3.4.2.1. Yasa gore farkhiliklarin incelenmesi
Is becerikliligi ve alt boyutlar1 ile proaktif kisilik degiskenlerinin yasa gore

istatistiki agidan anlamli farkliliginin olup olmadigini analiz etmek adina bagvurulan

Kruskal Wallis testi bulgular1 Tablo 3.8’de aktarilmistir.
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Tablo 3.8. Yas degiskenine gore farkliliklarin incelendigi Kruskal Wallis Testi sonuglari

Yas Degiskeni N Ort. S.S. Ki P
Kare
Gorev 18-29 yas 20 4,08 ,63 5,833 0,054
Becerikliligi 30-49 yas 137 3,67 ,70
50 ve lizeri 19 3,69 A7
Bilissel 18-29 yas 20 4,27 ,81 10,443 | 0,005*
Beceriklilik 30-49 yas 137 3,80 78
50 ve tizeri 19 4,07 ,48
Miskisel 18-29 yas 20 4,01 72 4,855 0,088
Beceriklilik 30-49 yas 137 3,64 74
50 ve lizeri 19 3,74 79
Is Becerikliligi 18-29 yas 20 411 ,62 10,934 | 0,004*
Genel 30-49 yas 137 3,70 ,62
50 ve tizeri 19 3,82 ,56
Proaktif Kisilik | 18-29 yas 20 5,67 1,21 1,970 0,373
30-49 yas 11557 5,44 1,00
50 ve tizeri 19 5,38 1,47

* p<0,05 diizeyinde anlamli fark ifade etmektedir.

Tablo 3.8 incelendiginde, idari personellerin gruplandiklari yas degiskenine gore
genel olarak is becerikliligi algilama diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin
18-29 yas aralifinda olan idari personellerde (Ort.=4,11) oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu
diizeyi 50 ve ilizeri yasinda olan (Ort.=3,82) idari personeller takip etmektedir. Algilama
diizeyinin en diisiik ortalamasinin ise 30-49 yas araliginda olan idari personellerde (Ort.=
2,72) oldugu gorilmiistiir. 18-29 yas araliginda olan idari personellerin is becerikliligi
algilama diizeylerinin yiiksek olmasinin sebeplerinin; idari personellerin bu yas aralifinda
egitim diizeylerinin yliksek olmasiyla beraber gelisime acik olmalari, is ve gorevlerle ilgili
bakis agilarinin ¢cok yonlii olmasi ve bunun neticesinde is bicimlendirmeyi kendilerine gore
en dogru sekilde yapmalar1 ve ayrica gen¢ yas aralifina sahip olmalarindan 6tiirii ileriye
doniik olarak terfi odakli diislince yapilarmin is becerikliligi davranislarini arttirdigi
diistintilebilir. Ankete katilan idari personellerin is becerikliligi algilama diizeyine iliskin
Kruskal Wallis Test analizi karsilastirmasinda; idari personellerin yas degiskeni ile is
becerikliligi algilama diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,004<0.05).
P degerinin 0,05’ten kiiclik olmasindan otiirii olusturulan Hazp hipotezi kabul edilmistir.
Dolayisiyla tiniversitede ¢alisan idari personellerin yas degiskenine gore farkliliklarinin
incelendigi test sonuclarina gore is beceriklili§i davranisinda bulunduklarini ve islerini

kendilerine gore sekillendirdikleri sdylenebilir.
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Idari personelin gruplandiklar1 yas degiskenine gore is becerikliliginin alt
boyutlarma (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) bakilacak
olursa; gorev becerikliliginde en yiiksek ortalamanin 18-29 yas araligindaki idari
personellere ait oldugu (Ort.=4,08), bu diizeyi 50 ve {lizeri yasinda olan (Ort.=3,69) idari
personellerin takip ettigi ve son olarak en diisliik ortalamanin ise 30-49 yas araligindaki
idari personellere (Ort.=3,67) ait oldugu goriilmektedir. Yas degiskenine bagl olarak is
becerikliligi ve gorev becerikliligi ile benzer bir siralama gosteren biligsel beceriklilik ve
iliskisel becerikliligin ortalamalar1 ise su sekildedir: Bilissel beceriklilikte en yliksek
ortalamanin 18-29 yas araligindaki idari personellere ait oldugu (Ort.=4,27), bu diizeyi 50
ve lizeri yasinda olan (Ort.=4,07) idari personellerin takip ettigi ve en diisiik ortalamanin
ise 30-49 yas araligindaki idari personellere (Ort.=3,80) ait oldugu ve son olarak iliskisel
beceriklilikte ise en yiiksek ortalamanin 18-29 yas araligindaki idari personellere ait
oldugu (Ort.=4,07), bu diizeyi 50 ve iizeri yasinda olan (Ort.=3,74) idari personellerin takip
ettigi ve son olarak en diisiik ortalamanin ise 30-49 yas araligindaki idari personellere
(Ort.=3,64) ait oldugu goriilmektedir.

Ankete katilan idari personellerin is becerikliligi alt boyutlarinin algilama diizeyine
iligkin Kruskal Wallis Test analizi karsilastirmasinda; idari personellerin yas degiskeni ile
gorev becerikliligi ve yine yas degiskeni ile iliskisel beceriklilik algilama diizeyleri,
gruplar arasinda 0,05 anlamlilik diizeyine gore sirasiyla, 0,054 ve 0,088 degerindedir. Buna
gore, yas degiskeni ile gorev becerikliligi ve iliskisel beceriklilik arasinda anlamli bir
farklilik olmadigi sOylenebilir. Buna karsin tabloda, yas degiskeninin idari personelin
biligsel beceriklilige iliskin goriislerinde anlamli fark ortaya ¢ikardigi (p degeri
0,005<0,05) goriilmektedir. Universitede calisan idari personellerin yas degiskeni
baglaminda bir degerlendirme yapildiginda is becerikliligi alt boyutlar1 olan gorev
becerikliligi ve iligkisel beceriklilik davranisini yeterince sergileyemedikleri sdylenebilir.
Buna karsin idari personellerin is becerikliligi davranisinin alt boyutu olan biligsel
beceriklilik davranisinda bulunduklar: diisiiniilebilir.

Son olarak, idari personelin gruplandiklar1 yas degiskenine gdre genel proaktif
kisilik algilama diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin 18-29 yas araliginda
olan idari personellere (Ort.=5,67) ait oldugu, bu diizeyi 30-49 yas araliginda olan
(Ort.=5,44) 1idari personellerin takip ettigi ve en diisiik ortalamanin da 50 ve iizeri yasinda
olan (Ort.=5,38) idari personellere ait oldugu goriilmektedir. Ankete katilan idari

personellerin proaktif kisiligin algilama diizeyine iliskin Kruskal Wallis Test analizi
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karsilagtirmasinda; idari personellerin yas degiskeni ile proaktif kisilik algilama diizeyleri

arasindaki anlamlilik degerinin 0,373 goriilmiistiir. Dolayisiyla yas degiskeni ile proaktif

kisilik arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sdylenebilir. Proaktif kisilik degerinin 0,05

anlamlilik diizeyinin iistiinde bir deger (p degeri 0,05<0,373) olmasindan 6tiirii olusturulan

Hib hipotezi red edilmistir.

3.4.2.2. Egitim Durumuna Gére Farkhliklarin Incelenmesi

Is becerikliligi ve alt boyutlari ile proaktif kisilik degiskenlerinin egitim durumuna

gore istatistiki agidan anlamli farkliliginin olup olmadigini analiz etmek adina bagvurulan

Kruskal Wallis testi bulgular1 Tablo 3.9’da aktarilmustir.

Tablo 3.9. Egitim durumuna gore farkliliklarin incelendigi Kruskal Wallis Testi sonuglart

Egitim Durumu N Ort. | S.S. Ki Kare P

Gorev Ikogretim 7 4,02 55

Becerikliligi Lise ve dengi okullar 35 3,67 NE
On lisans 27 3,66 78 2,322 0,677

Lisans 82 3,71 ,65

Yiiksek Lisans 25 3,77 ,83

Bilissel Ikogretim 7 4,26 .53

Beceriklilik Lise ve dengi okullar 35 4,01 ,68
On lisans 27 3,98 97 6,180 0,186

Lisans 82 3,82 12

Yiksek Lisans 25 3,72 ,83

Iliskisel Ilkégretim 7 3,91 1,20

Beceriklilik Lise ve dengi okullar 35 3,77 75
On lisans 27 3,77 76 3,561 0,469

Lisans 82 3,69 ,67

Yiksek Lisans 25 3,47 ,83

Is [kdgretim 7 4,05 ,68

Becerikliligi Lise ve dengi okullar 35 3,80 ,62
Genel On lisans 27 3,79 72 2,135 0,711

Lisans 82 3,73 ,55

Yiiksek Lisans 25 3,64 e

Proaktif [kogretim 7 5,97 ,80

Kisilik Lise ve dengi okullar 35 550 | 1,19
On lisans 27 5,43 1,47 4777 0,311

Lisans 82 5,40 ,85

Yiksek Lisans 25 5,46 1,20
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Tablo 3.9 verilerinde, idari personellerin gruplandiklart egitim durumuna gore
genel olarak is becerikliligi algilama diizeyleri karsilastirildiginda, en yiliksek ortalamanin
(Ort.=4,05) ile “ilkégretim” diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Bunu sirasiyla “lise ve dengi”
(Ort.=3,80), “6n lisans” (Ort.=3,79), “lisans” (Ort.=3,73), ve son olarak en diisiik ortalama
olan “yiiksek lisans” (Ort.=3,64) diizeyinin takip ettigi goriilmektedir. Ankete katilan idari
personellerin egitim durumuna goére genel is becerikliligi algilama diizeyleri arasinda bir
degerlendirme yapildiginda tiim degerlerin 0,05 anlamlilik diizeyinin iistiinde bir deger (p
degeri 0,05<0,711) oldugundan dolay1 anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Bundan
otiirii, Hzc hipotezi reddedilmistir.

Idari personelin gruplandiklar1 egitim durumuna gore is becerikliligi alt
boyutlarmin (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) ortalamalar
incelendiginde; gorev becerikliliginde en yiiksek ortalamanin (Ort.=4,02) “ilkdgretim”
diizeyi oldugu bunu sirasiyla “yiiksek lisans” (Ort.=3,77), “lisans” (Ort.=3,71), “lise ve
dengi” (Ort.=3,67) ve bunu en diisiik ortalama ile “6n lisans” (Ort.=3,66) diizeyinin takip
ettigi goriilmiistiir. Is becerikliliginin diger boyutu olan bilissel beceriklilige bakildiginda,
en yiiksek ortalamanin (Ort.=4,26) yine “ilkdgretim” diizeyinde oldugu bunu sirastyla “lise
ve dengi” (Ort.=4,01), “0n lisans” (Ort.=3,98) “lisans” (Ort.=3,82), ve son olarak bunu en
diisiik ortalama ile “yiiksek lisans” (Ort.=3,72) diizeyinin takip ettigi goriilmiistiir. Is
becerikliliginin son boyutu olan iliskisel beceriklilik ortalamalarina bakildiginda ise, en
yiiksek ortalamanin (Ort.=3,91) “ilkdgretim” diizeyi oldugu bunu sirasiyla “lise ve dengi”
(Ort.=3,77), “on lisans” (Ort.=3,77) “lisans” (Ort.=3,69), ve bunu en diisiik ortalama ile
“yiiksek lisans” (Ort.=3,47) diizeyinin takip ettigi goriilmustiir. Ankete katilan idari
personellerin egitim durumuna gore is becerikliligi alt boyutlar1 algilama diizeyleri
arasinda bir degerlendirme yapildiginda tim degerlerin (gorev becerikliligi: (p degeri
0,05<0,677), bilissel beceriklilik: (p degeri 0,05<0,186), iliskisel beceriklilik: (p degeri
0,05<0,469)) 0,05 anlamlilik diizeyinin iistiinde bir deger oldugundan dolayr anlamli bir
farklilik olmadig: goriilmiistiir.

Son olarak, idari personellerin gruplandiklar: egitim durumuna goére genel proaktif
kisilik algilama diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin (Ort.=5,97)
“ilkogretim” diizeyinde oldugu bunu sirasiyla “lise ve dengi” (Ort.=5,50), “yiiksek lisans”
(Ort.=5,46) “On lisans” (Ort.=5,43) ve en diisiik ortalama ile bunu “lisans” (Ort.=5,40)
diizeyinin takip ettigi goriilmiistiir. Ankete katilan idari personellerin proaktif kisiligin

algilama diizeyine iliskin Kruskal Wallis Test analizi karsilastirmasinda; idari personellerin
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egitim durumuna gore proaktif kisilik algilama diizeyleri arasindaki anlamlilik degerinin

tim diizeyler i¢in 0,05 anlamlilik diizeyinin istiinde bir deger (p degeri 0,05<0,311)

oldugu goriilmistiir. Dolayisiyla egitim durumuna gore proaktif kisilik degiskeni

degerlendirildiginde, anlamli bir farklilik olmadig1 sdylenebilir. Bundan dolay1 olusturulan

Hic hipotezi red edilmistir.

3.4.2.3. Gorev yapilan idari birime gore farkliliklarin incelenmesi

Is becerikligi ve alt boyutlari ile proaktif kisilik degiskenlerinin gérev yapilan idari

birime gore istatistiki acidan anlamli farkliliginin olup olmadigimni analiz etmek adina

basvurulan Kruskal Wallis testi bulgular1 Tablo 3.10°da aktarilmistir.

Tablo 3.10. Gorev yapilan idari birime gore farkliliklarin incelendigi Kruskal Wallis Testi

sonuclari
Gérev Yapilan Idari N ort. S.S. Ki P
Birim Kare
Gorev Genel Idari Hizmetler 106 3,82 63
Becerikliligi Teknik Hizmetler 28 3,59 ,84
Yardimci Hizmetler 6 3,83 76 1,293 0,256
Siirekli Isci 36 3,50 78
Bilissel Genel Idari Hizmetler 106 3,94 .68
Beceriklilik Teknik Hizmetler 28 3,50 ,93
Yardimc1 Hizmetler 6 3,87 1,19 5,100 | 0,024*
Siirekli Isci 36 4,02 75
Iliskisel Genel Idari Hizmetler 106 3,75 ,70
Beceriklilik Teknik Hizmetler 28 3,41 78
Yardimce1 Hizmetler 6 412 ,60 4,395 | 0,036*
Siirekli Isci 36 3,69 84
Is Becerikliligi | Genel Idari Hizmetler 106 3,82 57
Genel Teknik Hizmetler 28 3,50 74
Yardimc1 Hizmetler 6 3,95 A7 4,411 | 0,036*
Siirekli Isci 36 3,72 ,65
Proaktif Genel Idari Hizmetler 106 5,63 ,86
Kisilik Teknik Hizmetler 28 4,96 1,27
Yardimci Hizmetler 6 5,63 .85 6,728 | 0,009*
Siirekli Isci 36 5,31 1,38

* p<0,05 diizeyinde anlamli fark ifade etmektedir.
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Tablo 3.10°da goriildiigii iizere, idari personellerin gorev yapilan idari birime gore
is becerikliligi algilama diizeyleri karsilastirildiginda, en yiiksek ortalamanin “Yardimci
Hizmetler” sinifinda oldugu (Ort.=3,95) goriilmiistir. Bunu sirasiyla “Genel idari
Hizmetler” smifi (Ort.=3,82), “Siirekli Is¢i” smnifi (Ort.=3,72) ve son olarak “Teknik
Hizmetler” sinifi (Ort.=3,50) takip ettigi goriilmektedir. Ankete katilan idari personellerin
is becerikliligi algilama diizeyine iliskin Kruskal Wallis Test analizi karsilastirmasinda;
idari personellerin gorev yapilan birim ile is becerikliligi algilama diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur (p degeri 0,036<0.05). p degerinin 0,05’ten kiiclik
olmasindan o6tiirii olusturulan Hzq hipotezi kabul edilmistir.

Is becerikliliginin alt boyutlar1 (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik) ile gorev yapilan idari birim arasindaki iliskinin ortalamalarina bakildiginda;
gorev becerikliligi boyutunda en yiiksek ortalamanin “Yardimci Hizmetler” simifinda
(Ort.=3,83) oldugu bunu sirasiyla “Genel idari Hizmetler” smifi (Ort.=3,82), “Teknik
Hizmetler” sinifi (Ort.=3,59) ve son olarak “Siirekli Is¢i” siifinin (Ort.=3,50) takip ettigi
goriilmiistiir. Bilissel beceriklilik boyutunda ise en yiiksek ortalamanm “Siirekli Isci”
sinifinda oldugu (Ort.=4,02), bunu sirastyla “Genel idari Hizmetler” smifi (Ort.=3,94),
“Yardimc1 Hizmetler” smift (Ort.=3,87) ve son olarak “Teknik Hizmetler” sinifinin
(Ort.=3,50) izledigi ortaya ¢cikmistir. Son boyut olan iliskisel beceriklilikte en yiiksek
ortalama “Yardimc1 Hizmetler” sinifinda olurken (Ort.=4,12) bunu sirastyla “Genel idari
Hizmetler” sinifi (Ort.=3,75), “Siirekli Is¢i” smifi (Ort.=3,69) ve en diisiik ortalama ile
“Teknik Hizmetler” sinifinin (Ort.=3,41) takip ettigi goriilmektedir.

Idari personellerin is becerikliligi alt boyutlarinin algilama diizeyine iliskin Kruskal
Wallis Test analizi karsilastirmasinda; idari personellerin gorev yapilan idari birim ile
gorev becerikliligi arasindaki Ol¢limiin 0,05 anlamlilik diizeyinin {stlinde bir deger (p
degeri 0,05<0,256) oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla gorev yapilan idari birim ile gorev
becerikliligi arasinda anlamli bir farklilhik olmadigi soylenebilir. Buna karsin idari
personellerin gorev yapilan idari birim ile biligsel beceriklilik (p degeri 0,024<0,05) ve
yine gorev yapilan idari birim ile iligkisel beceriklilik (p degeri 0,036<0,05) arasindaki
dlciim degerlerine bakildiginda ise anlamli bir farklilik oldugu gériilmiistiir. Universitede
calisan idari personellerin gorev yapilan departmanlarda is becerikliligi alt boyutu olan
gorev becerikliligi davranisini yeterince sergileyemedikleri sdylenebilir. Buna karsin idari

personeller gorev yapilan idari birim farketmeksizin is becerikliligi davraniglarini alt
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boyutlart olan biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik davraniglari ile beraber
destekleyerek sergiledikleri ve islerini bu dogrultuda bigimlendirdikleri sdylenebilir.

Son olarak proaktif kisilik ile gdrev yapilan idari birim arasindaki iligkinin
ortalamalar1 incelendiginde; en yiiksek ortalamanin “Genel Idari Hizmetler” smifi
(Ort.=5,63) ve “Yardimct Hizmetler” smifinda (Ort.=5,63) oldugu bunu sirastyla “Siirekli
Isci” sinifi (Ort.=5,31) ve “Teknik Hizmetler” sinifinin (Ort.=4,96) izledigi goriilmektedir.
Tabloda, proaktif kisilik ile gérev yapilan idari birim arasindaki iliskide anlamli fark ortaya
ciktig1 (p degeri 0,009<0,05) goriilmektedir. Bundan 6tiirii, olusturulan Hiq hipotezi kabul
edilmistir. Dolayisiyla iiniversitede calisan idari personellerin gorev yaptiklari birimlerde

proaktif faaliyetlerde bulunarak proaktif kisilik 6zelliklerini yansittiklar1 diistiniilebilir.
3.4.2.4. Toplam hizmet siiresine gore farkhiliklarin incelenmesi
Is becerikligi ve alt boyutlar: ile proaktif kisilik degiskenlerinin toplam hizmet

siiresine gore istatistiki agidan anlamli farkliliginin olup olmadigini analiz etmek adina

basvurulan kruskal wallis testi bulgular1 Tablo 3.11°de aktarilmistir.
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Tablo 3.11. Toplam hizmet siiresine gore farkliliklarin incelendigi Kruskal Wallis Testi

sonugclari
Toplam Hizmet Siiresi N Ort. S.S. Ki P
Kare
Gorev 5 yil ve alt1 22 4,16 51
Becerikliligi 5-10 y1l aras1 32 3,67 ,59
10-15 y1l arasi 72 3,70 75 28,049 | 0,000*
15-20 yi1l arasi 26 3,18 ,63
20 y1l ve iizeri 24 4,00 .56
Bilissel 5 yil ve alt1 22 4,36 44
Beceriklilik 5-10 yil arasi 32 3,83 79
10-15 y1l arasi 72 3,82 76 20,676 | 0,000*
15-20 yi1l arasi 26 3,44 ,86
20 y1l ve tizeri 24 4,18 57
Mliskisel 5 yil ve alt1 22 4,03 ,50
Beceriklilik 5-10 y1l arasi 32 3,65 ,64
10-15 yil arasi 72 3,67 ,81 18,117 | 0,001*
15-20 y1l arasi 26 3,27 75
20 y1l ve iizeri 24 3,98 ,64
Is 5 yil ve alt1 22 4,16 ,36
Becerikliligi 5-10 yil arasi 32 3,70 .58
Genel 10-15 yil arasi 72 3,72 ,66 33,123 | 0,000*
15-20 yi1l arasi 26 3,29 .55
20 y1l ve tizeri 24 4,04 51
Proaktif 5 yil ve alt1 22 5,88 78
Kisilik 5-10 yil arasi 32 531 1,05
10-15 y1l arasi 72 5,41 .96 8,810 | 0,066
15-20 y1l arasi 26 5,07 1,57
20 y1l ve tizeri 24 5,80 ,87
* p<0,05 diizeyinde anlamli fark ifade etmektedir.

Tablo 3.11 incelendiginde, genel is becerikliligi degiskeninin katilimcilarin toplam

hizmet siiresi dogrultusunda anlamli bir farklilik olup-olmadigi incelenmistir. Tabloya gore

ortalamalar; “5 yil ve alt1” siireye sahip olanlarin (Ort=4,16), “5-10 y1l aras1” siireye sahip

olanlarin (Ort=3,70), “10-15 yil aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=3,72), “15-20 yil aras1”

stireye sahip olanlarin (Ort=3,29) ve son olarak “20 yil ve iizeri” siireye sahip olanlarda ise

(Ort=4,04) oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla is becerikliligi algilarinin toplam hizmet

stirelerine gore degerlendirmesi yapildiginda “5 yil ve alt1” silireye sahip olanlarda en

yiiksek, “15-20 yil aras1” siireye sahip olanlarda en diisiik oldugu goriilmiistiir. Olgiimlerde

genel i becerikliligi degiskeninin katilimcilarin toplam hizmet siiresi dogrultusunda

anlaml bir farklilik olup-olmadigi 0,05 anlamlilik diizeyi (p degeri 0,000<0,05) baz
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alindiginda anlamli bir farkliliga sahip oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, olusturulan Hoe
hipotezi kabul edilmistir.

Is becerikliliginin alt boyutlar1 (gdrev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik) ile katilimcilarin toplam hizmet siiresi dogrultusunda anlamli bir farklilik
olup-olmadigi incelendiginde gorev becerikliligi boyutunda ortalamalarin; “5 yil ve alt1”
stireye sahip olanlarin (Ort=4,16), “5-10 y1l aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=3,67), “10-
15 yi1l aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=3,70), “15-20 yil aras1” siireye sahip olanlarin
(Ort=3,18) ve son olarak “20 yil ve iizeri” siireye sahip olanlarda (Ort=4,00) oldugu;
biligsel beceriklilik alt boyutunda “5 yil ve alt1” siireye sahip olanlarin (Ort=4,36), “5-10
yil aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=3,83), “10-15 yil aras1” siireye sahip olanlarin
(Ort=3,82), “15-20 yil aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=3,44) ve son olarak “20 yil ve
lizer1” siireye sahip olanlarda (Ort=4,18) oldugu, iliskisel beceriklilik alt boyutunda ise; “5
yil ve alti” siireye sahip olanlarin (Ort=4,03), “5-10 yil aras1” siireye sahip olanlarin
(Ort=3,65), “10-15 yil aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=3,67), “15-20 yil aras1” siireye
sahip olanlarin (Ort=3,27) ve son olarak “20 yil ve iizeri” silireye sahip olanlarda
(Ort=3,98) oldugu goriilmektedir. Is becerikliligi alt boyutlar1 algilarinin toplam hizmet
stirelerine gore degerlendirmesi yapildiginda gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve
iligkisel beceriklilikte; en yiiksek ortalamalarin “5 yil ve alt1” siireye sahip olanlarda en
diisiik ortalamalarin ise “15-20 yil arasi” siireye sahip olanlarda oldugu goriilmiistiir.
Yapilan Ol¢iimlerde is becerikliliinin alt boyutlar: ile katilimcilarin toplam hizmet stiresi
dogrultusunda anlamli bir farklilik olup-olmadigi 0,05 anlamhilik diizeyi géz Oniinde
bulundurularak incelendiginde; gorev becerikliligi alt boyutuyla (p degeri 0,000<0,05),
biligsel beceriklilik alt boyutuyla (p degeri 0,000<0,05) ve son olarak iliskisel alt boyutuyla
(p degeri 0,001<0,05) anlamli bir farkliliga sahip oldugu goriilmektedir. Universitede
calisan idari personellerin toplam hizmet siirelerine bakilmaksizin is becerikliligi
davraniglarin1 alt boyutlar1 olan gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iligkisel
beceriklilik davraniglari ile beraber destekleyerek sergiledikleri ve islerini bu dogrultuda
bicimlendirdikleri sylenebilir.

Proaktif kisilik degiskeni ile katilimcilarin toplam hizmet siiresi dogrultusunda
anlamli bir farklilik olup-olmadig: incelendiginde; “5 yil ve alt1” siireye sahip olanlarin
(Ort=5,88), “5-10 yil aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=5,31), “10-15 yil aras1” siireye
sahip olanlarin (Ort=5,41), “15-20 yil aras1” siireye sahip olanlarin (Ort=5,07) ve son

olarak “20 yil ve iizeri” siireye sahip olanlarda ise (Ort=5,80) oldugu goriilmustiir.
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Olgiimlerde ankete katilan idari personellerin proaktif kisilik degiskeni ile katilimcilarmn
toplam hizmet siiresi arasinda anlamlilik degerinin 0,05 istiinde bir deger (p degeri
0,05<0,066) oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla toplam hizmet siiresine gore proaktif kisilik
degiskeni degerlendirildiginde, anlamli bir farklilik olmadig1 sdylenebilir. Bundan dolay1

olusturulan Hie hipotezi red edilmistir.

3.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon katsayisi, degiskenler arasinda iligki veya bagimliligin olup-olmadigini
iliski varsa bunun yoniinii ve kuvvetini tespit etmek amaciyla kullanilan bir analiz teknigi
olup “r” katsayisi ile gosterilir (Glirer, 2017: 158) “r”” degeri -1 ile +1 arasinda degismekle
beraber r>0 oldugunda iliski yonii pozitftir ve 1’e yaklastikca giiclenmekte, r<0 oldugunda
ise ters yonli ve negatif, -1’e yaklastikca da ters yonlii iligki daha da giiclenmektedir. =0
ise iki degisken arasinda iliski olmamakla beraber 0’a yaklastikca da iliski azalmaktadir
(Ozdemir, 2010°dan akt., Giirer, 2017).

Pearson testine gore korelasyon katsayisi (r) 0-0.25 araliginda ise iki degisken
arasinda ¢ok zayif iligki, 0.26-0.49 araliginda ise zayif iligki, 0.50-0.69 araliginda ise orta
kuvvette iliski, 0.70-0.89 araliginda ise yiiksek iliski ve 0.90-1.00 araliginda ise ¢ok
yiiksek iliski bulunmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014°den akt., Korkmaz, 2020).

Tablo 3.12°de degiskenlere iliskin korelasyon analiz bulgularina yer verilmistir.

Tablo 3.12. Korelasyon analiz bulgulari

Degiskenler (1) (2) (3) (4) (5)
(1) Gorev 1 0,555** 0,558** 0,823** 0,621**
Becerikliligi
(2) Bilissel 0,555** 1 0,613** 0,833** 0,474**
Beceriklilik
(3) Tliskisel 0,558** 0,613** 1 0,881** 0,555**
Beceriklilik
4) Is 0,823** 0,833** 0,881** 1 0,651**
Becerikliligi
(5) Proaktif 0,621** 0,474** 0,555** 0,651** 1
Kisilik

*Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.
Calismada, oOlgek degerlerinin birbiriyle iligkilerini saptamak amaciyla ikili

korelasyon yapilmistir. Tablo incelendiginde, korelasyon analizi sonucunda tiim
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degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iligkiler bulunmustur. Uygulanan analiz sonucunda
“proaktif kisilik” ve “is becerikliligi” degiskenleri arasinda (r=0,651) pozitif yonde
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Is becerikliligi alt boyutlar1 kendi aralarinda
degerlendirildiginde ise, ‘“gorev becerikliligi” ve “bilissel beceriklilik” degiskenleri
arasinda (r=0,555), “gorev becerikliligi” ve “iligkisel beceriklilik” (r=0,558), “biligsel
beceriklilik” ve “iligkisel beceriklilik” degiskenleri arasinda (r=0,613) pozitif yonde
istatiksel olarak anlaml1 iliskiler bulunmustur.

“Is becerikliliginin” alt kendi boyutlar1 ile arasindaki iliskisi degerlendirildiginde
“gorev becerikliligi” ile (r=0,823), “bilissel beceriklilik” ile (r=0,833) ve son olarak
“iligkisel beceriklilik” ile (r=0,881) pozitif yonde istatiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmustur. “Proaktif kisiligin” dlgceginin “is becerikliligi” alt boyutlariyla arasindaki
iligkiye bakildiginda ise “goérev becerikliligi” ile (r=0,621) ve “iligkisel beceriklilik” ile
(r=0,555), “bilissel beceriklilik” ile de (r=0,474) pozitif yonde istatiksel olarak anlamli bir
iligki icerisine girdigi goriilmiistiir. Bu bilgiler 1s181nda Hs hipotezi kabul edilmistir.
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4. TARTISMA-SONUC-ONERILER

Bu arastirmanin amaci, Tunceli ili Munzur Universitesi’nde gorev yapan idari
personellerin proaktif kisilik ozellikleri ve is becerikliligi kavramlarina iliskin algilar
arasindaki iligkileri ortaya koymaktir. Bu ¢alismada, aragtirma sorunsalini ¢dziimlemek
icin nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmig olup veriler Munzur
Universitesi’nde gdrev yapan idari personellerden elde edilmistir. Arastirmaya 176 idari
personel katilim gostermistir.

Aragtirmanin bu bolimiinde, iniversitede gorev yapan idari personellerin proaktif
kisilik ve is becerikliligi algilar1 arasindaki iliskinin farkli degiskenler agisindan
incelenmesine yonelik analiz sonuglar, literatiirdeki benzer caligmalarla karsilastirilmistir.
Yapilan karsilagtirma neticesinde bulgular tartisilarak yorumlanmistir. Ayrica arastirma
sonuclarina da deginilerek yazina ve uygulamacilara katkisi ayri bir baglik altinda
incelenmis, benzer caligmalarda bulunacak arastirmacilar i¢in de Oneriler kismina

deginilmistir.

4.1. Tartisma

4.1.1. Universite idari personellerinin proaktif Kisilik alg1 diizeylerine iliskin

tartisma

Arastirma bulgularina gore iiniversitede calisanlarin proaktif kisilik 6zelliklerinin
yedili likert 6lgegi ortalamalari kapsaminda degerlendirildiginde (Ort=5.45) bakildiginda
en cok tercih edilen “Cogunlukla/Katiliyorum” segenegi oldugu goriilmiistiir. Bu deger,
tiniversitede ¢alisan idari personellerin proaktif kisiliklerinin yiliksek oldugunu
gostermektedir. Universitede gorev yapan idari personellerin proaktif kisiliklerinin yiiksek
diizeyde oldugu literatiirdeki bircok calisma ile de desteklenmektedir. Akcakanat ve
Uzunbacak (2017) tarafindan Siileyman Demirel Universitesi’nde gérev yapan 310 idari
personelle yaptigi c¢alismada, idari personellerin proaktif kisilik ozelligi gostermede
olduk¢a basarili olduklar1 ortaya konmustur. Bununla birlikte bu c¢alisma sonuglar
Uzuntarla (2020) tarafindan 454 hemsire adayiyla, Li ve ark., (2020) tarafindan 346
calisanla ve Major ve ark., (2006) tarafindan 186 calisanla yapilan caligmalarla da

uyumluluk gostermektedir.
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Proaktif kisilik teorisi, proaktif calisanlarla, calisma arkadaslar1 arasinda bir
karsilastirma yapildiginda; proaktif ¢alisanlarin c¢alisma ortaminda uyumu arttirabilmek
adina kendi o6zelliklerini devreye sokarak cevrelerini degistirmeye donlik davranislarda
bulunma olasiliklarinin diger c¢alisma arkadaslarima gore daha yiiksek oldugunu one
sirmektedir (Bateman ve Crant, 1993). Dolayisiyla iiniversite c¢alisanlarinin proaktif
faaliyetlere katilarak c¢evrelerini aktif olarak degistirebilme becerisine sahip oldugu ve
sorumluluk alarak degisimi gerceklestirene kadar israrci tutum ve davranislar icerisine
girdigi soylenebilir. Ayrica proaktif kisilerin muhtemel sorunlar1 énceden fark eden ve
buna yonelik 6nlemler alan, ¢dziim odakl kisilikleri ile de 6n plana ¢ikmaktadir. Ornegin,
idari bir personelin kendisini veya kurumunu zor duruma diisiirebilecek resmi bir islemde
sOzlii olarak degil de yazili beyan ile hareket etmesi ileride kendisi ve kurumu aleyhine

dogabilecek magduriyetlerin 6niine gegecektir.

4.1.2. Universite idari personellerinin proaktif kisilik algi diizeylerinin baz

degiskenler acisindan incelenmesine iliskin tartisma

Aragtirma bulgular1 ¢ercevesinde iiniversitede gorev yapan idari personellerin
proaktif kisilik algilarinin medeni durumlarma gore bir farklilik olmadigi sonucuna
varilmistir. Yani {iniversite ¢alisanlarinin evli ya da bekar olmasinin, onlarin proaktif
kisilik alg1 diizeylerinde herhangi bir farklilik yaratmamaktadir. Bu bilgiler 1518inda, Hia
(Idari personellerin proaktif kisilik algilar, medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar gdsterir) hipotezi reddedilmistir. Arastirmadan elde edilen bu bulgu, Korkmaz
(2020) ve Hussien ve Ail (2023) tarafindan yapilan c¢alismalarin bulgulart ile
desteklenmektedir.

Universitede gérev yapan idari personellerin proaktif kisilik algilarinm yas
degiskenine gore farklilik gosterip-gostermedigine bakildiginda anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla yas araliginin c¢alisanlarin proaktif algi
diizeylerine herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucuna varilabilir. Buradan hareketle, Hip
(Idari personellerin proaktif kisilik algilari, yasa gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gosterir) hipotezi reddedilmistir. Uzuntarla (2020) tarafindan yapilan calismada, yas
gruplarina gore proaktif kisilik Olceginde istatistiksel olarak anlamhi farklilik

bulunmadiginin ortaya ¢ikarmistir. Yapilan ¢aligsma, ¢alismamizi destekler niteliktedir.
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Calisanlarin  proaktif kisilik algismin egitim durumuna goére farkliliklarina
bakildiginda anlamli bir sonucun ortaya ¢ikmadigi soylenebilir. Buna egitim diizeylerinin
calisanlarin proaktif kisilik algilarim1 etkilemedigi seklinde de yorum yapilabilir.
Dolayisiyla, Hic (Idari personellerin proaktif kisilik algilari, egitim durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir) hipotezi reddedilmistir. Caligma bulgulari
Hussien ve Ail (2023) tarafindan yapilan c¢alismalarin sonuglari ile uyumluluk
gostermektedir.

Arastirmanin bagka bir bulgusuna gore, ¢alisanlarin proaktif kisilik algilarinin ile
gorev yapilan idari birim degiskeni arasindaki istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu sonuca gére, Hig (Idari personellerin proaktif kisilik algilari,
gorev yapilan idari birime gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir) hipotezi
kabul edilmistir. Dolayisiyla iiniversitede calisan idari personellerin gorev yaptiklari
birimlerde departman ayirt etmeksizin proaktif faaliyetlerde bulunarak proaktif kisilik
ozelliklerini yansittiklar: diigiiniilebilir.

Son olarak {iniversite ¢alisanlarinin proaktif kisilik algilari ile toplam hizmet siiresi
degiskenine gore anlamli bir farkliligin olmadig goriilmiistiir. Bu dogrultuda, Hie (Idari
personellerin proaktif kisilik algilari, toplam hizmet siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar gosterir) hipotezi reddedilmistir. Aybatan (2018) tarafindan yapilan
calisma, caligmamizi desteklemis ve c¢alismasinin sonucunda proaktif kisilik 6lcegi ile
calisilan siire degiskeni arasindaki farkin, istatistiksel olarak anlamli bir iliski

olusturmadi@ini ortaya ¢ikarmistir.

4.1.3. Universite idari personellerinin is becerikliligi ve alt boyutlarinin (gorev
becerikliligi-iliskisel beceriklilik-bilissel beceriklilik) alg1 diizeylerine

iliskin tartisma

Arastirma bulgular1 kapsaminda {iniversitede ¢alisanlarin is becerikliligi algilarinin
besli likert olgegi ortalamalar1 baz alindiginda (Ort=3.75) yiiksek diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Kerse ve Babadag (2019) tarafindan 138 akademik personelle yapilan
caligmada, aragtirmaya katilanlarin is becerikliligi davranisinin yiliksek diizeyde oldugu
ortaya konmustur. Bulu¢ ve Kart (2020) tarafindan Ankara’da bulunan devlet ve vakif

tiniversitelerinde gorev yapan 358 arastirma gorevlisiyle yapilan c¢alismada, yine is
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becerikliligi davraniginin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla c¢alismamiz
akademik personellerle yapilmis olan ilgili iki ¢aligmay1 da destekler niteliktedir.

Is becerikliliginin alt boyutlar1 (gdrev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik) ile ilgili bir degerlendirme yapilacak olursa; ¢alisanlarin gorev becerikliligi
algilariin (Ort=3.71), bilissel beceriklilik algilarinin (Ort=3.88) ve son olarak iliskisel
beceriklilik algilarinin ise (Ort=3.69) olarak tespit edilmistir. Goriildigi tizere is
becerikliligi alt boyutlar1 arasinda en yiiksek ortalamanin bilissel beceriklilik alt boyutunda
oldugu goriilmistiir. Yani katilimcilarin is becerikliligi davranisi sergilerken en ¢ok bilissel
beceriklilik alt boyutunda yogunlastig1 goriilmektedir. Buradan hareketle, calisanlarin ise
uyumu arttirabilmek adina gorev ve iligkisel beceriklilik yapamadiklar1 durumlarda, algisal
ve diisiinsel degisiklerle bilissel beceriklilige yoneldikleri sdylenebilir (Seker ve Ozgen,
2022). Slemp ve Vella-Brodrick (2013) is becerikliligi 6l¢eginin alt boyutlarindan olan
biligsel beceriklilik alt boyutunun incelenmesinin 6nemli oldugunu; bilissel boyutun
aragtirmacilar i¢in her boyut icin Onciilleri ve sonuglari arastirmasini saglayacagimi one
stirmektedirler. Bunu da biligsel becerikliligin, gorev ve iliskisel beceriklilikten daha az
davranigsal faaliyet gerektirdigini, daha hizli ve daha az istege bagli caba ile miimkiin
olduguna baglamaktadirlar. Wrzesniewski ve Dutton‘da (2001) calisanlarin biligsel
becerikliliginin 0neminin altin1 ¢izerek, biligsel becerikliligin bir isin deneyimlerini
olusturan seyin onemli bir bileseni oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin is
becerikliliginin alt boyutlar1 kismu ile ilgili sonuglarinin, Seker ve Ozgen (2022), Slemp ve
Vella-Brodrick (2013) ve Wrzesniewski Dutton’un (2001) calismalar1 ile Ortiistiigi
gorilmektedir.

Calisma sonuglar1 baglik altinda degerlendirildiginde tiniversitede gorev yapan idari
personellerin is becerikliligi davranislarinin yiiksek oldugunu, bunda da en biiyiik paymn
calisanlarin  biligsel beceriklilik algilarinin  yiiksek olmasindan kaynakli oldugu
goriilmektedir. Calisanlar, biligsel beceriklilik davranigin1 olumlu bir is kimligine sahip
olmak amaciyla yaparak, ise karsi bakis acilarini degistirir, bunun sonucunda da yiiksek

diizeyde anlam ve amag elde ettikleri diisiiniilebilir.
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4.1.4. Universite idari personellerinin is becerikliligi ve alt boyutlarinin (gorev
becerikliligi-iliskisel beceriklilik-bilissel beceriklilik) alg1 diizeylerinin

bazi degiskenler acisindan incelenmesine iliskin tartisma

Aragtirma bulgularn cercevesinde liniversitede gorev yapan idari personellerin is
becerikliligi ve alt boyutlarinin medeni durumlara gore bir farklilik olup-olmadig test
edilmistir. Bulgularin medeni durum degiskenine gore sonuclarina bakildiginda is
becerikliliginin ve alt boyutlar1 olan gorev becerikliligi ve iliskisel beceriklilik ile istatiksel
olarak anlamli bir farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Gorev becerikliligi ve iliskisel
beceriklilik alt boyutunun anlamlilik degerinin yeterli diizeyde olmamasi, genel is
becerikliligi degerleri iizerinde énemli derecede etkili olmustur. Bu durumda, Hza (Idari
personellerin is becerikliligi algilari, medeni duruma gore istatistiksel olarak anlaml
farkliliklar gosterir) hipotezi reddedilmistir. Buna karsin, medeni durum degiskeninin idari
personelin biligsel beceriklilige iliskin goriislerinde anlamli fark ortaya c¢ikardig
goriilmektedir. Karatas (2019) tarafindan 187 katilimci ile yapilan calismada, medeni
durum degiskeni ile is becerikliligi degiskeni arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik
ortaya ¢ikmamustir. Ilgili calismanin bulgulari, ¢alismamizi desteklemektedir. Ceylan ve
Nazari (2020) tarafindan 215 galisanla yapilan ve Ugar (2021) tarafindan 222 calisanla
yapilan ¢alismada, arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlar ile i1s becerikliligi
olgegi arasinda anlamli bir farkliiga rastlanmamustir. Is becerikliligin alt boyutu olan
biligsel becerikliligin ilgili iki ¢alismada ayr1 bir boyut olarak ele alinmadigindan aragtirma
bulgular1 genel hatlartyla ¢calisma sonuglar ile desteklenmektedir.

Universitede gorev yapan idari personellerin is becerikliligi algilarinmn yas
degiskenine gore farklilik gosterip-gostermedigine bakildiginda, anlamli bir farklilik
oldugu sonucu ortaya c¢ikmistir. Arastirma bulgularma goére, is becerikliligi alt
boyutlarindan biligsel becerikliligin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik ortaya
cikardigt buna karsin gorev ve iliskisel becerikliligin anlamli bir farklilik ortaya
cikarmadig goriilmektedir. Biligsel beceriklilik alt boyutunun anlamlilik degerinin yiiksek
diizeyde olmasi, genel is becerikliligi degerleri iizerinde dnemli derecede etkili olmustur.
Dolayisiyla, Hap (Idari personellerin is becerikliligi algilari, yasa gore istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar gdsterir) hipotezi kabul edilmistir. Ceylan ve Nazari (2020) tarafindan
yapilan ¢alismada, arastirmaya katilan katilimcilarin yaslar ile is becerikliligi 6lgegi

karsilastirmasinda is becerikliligi ile yas arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.
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Karatas (2019) tarafindan yapilan calismada ise, 45 yas tizeri kisilerde biligsel
becerikliligin 20-25 yas ve 26-30 yas araligmma gore anlamli bir sekilde farklilastigt
bulgulamistir. Wong ve Tetrick (2017) calisanlar yaslandikca bilissel becerikliligin
artacagini one stirmektedir. Calisma bulgularimiz aksine bilissel becerikliligin en yiiksek
18-29 yas araliginda ortaya ¢iktigini raporlamistir.

Calisanlarin is becerikliligi algilarinin alt boyutlartyla beraber egitim durumu
arasindaki farkliliklarina bakildiginda anlamli bir sonucun ortaya ¢ikmadigi sdylenebilir.
Dolayisiyla egitim diizeylerinin ¢alisanlarin is becerikliligi algilarii etkilemedigi seklinde
de yorum yapilabilir. Bu durumda, Hzc (idari personellerin is becerikliligi algilari, egitim
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gdsterir) hipotezi reddedilmistir.
Ceylan ve Nazari (2020) tarafindan ve Ucar (2021) tarafindan yapilan g¢aligmalarda
arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlarn ile is becerikliligi degiskeni arasinda
anlaml bir farklilik ortaya ¢ikmadigi raporlanmistir. Dolayisiyla calisma bulgular ilgili
calismalar1 destekler niteliktedir.

Gorev yapilan idari birim ile is becerikliligi degiskeni arasindaki farkliliklar
incelendiginde, is becerikliligi davranmisinin ve is becerikliligi davranisinin alt boyutlar
olan biligsel ve iliskisel beceriklilik ile farklilastigi buna karsin gorev becerikliligi ile
farklilasmadigi sonucu ortaya c¢ikmistir. Dolayisiyla {iniversitede gorev yapan idari
personellerin gorev yapilan departmanlarda is becerikliligi alt boyutu olan goérev
becerikliligi davranisini yeterince sergileyemedikleri sdylenebilir. Buna karsin idari
personeller gorev yapilan idari birim farketmeksizin is becerikliligi davraniglarini alt
boyutlar1 olan biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik davraniglar1 ile beraber
destekleyerek sergiledikleri ve islerini bu dogrultuda bigimlendirdikleri sOylenebilir. Bu
sonuca gore, Hoq (Idari personellerin is becerikliligi algilari, gérev yapilan idari birime
gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterir) hipotezi kabul edilmistir.

Son olarak tiniversitede gorev yapan idari personellerin is becerikliligi algilarinin
toplam hizmet siiresi degiskenine gore anlamli bir farkliligin olup-olmadig test edilmistir.
Arastirma bulgularina gore ¢alisanlarin toplam hizmet siiresi degiskeni ile is becerikliligi
ve i§ becerikliliginin alt boyutlar1 olan gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iligkisel
becerikliligi ile farklilastig1 goriilmiistiir. Buradan hareketle, Hoe (Idari personellerin is
becerikliligi algilari, toplam hizmet siliresine gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
gosterir) hipotezi kabul edilmistir. Ceylan ve Nazari (2020) tarafindan yapilan ¢alismada,

arastirmaya katilan katilimcilarin mesleki kidemleri ile is becerikliligi 6lgegi arasinda
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anlamli bir farklihiga rastlanmamistir. Seker ve Ozgen (2022) tarafindan yapilan ¢alismada
ise, calisma siirelerinin 6-10 yil arast ve 11 yil ve istii bulunan calisanlarin 0-5 arasi
caligma siiresi olanlara nazaran daha fazla biligsel beceriklilik yaptiklarini bulgulamistir.
Calisma bulgularimiz aksine 5 yil ve alt1 ¢alisanlarin daha fazla bilissel beceriklilik

yaptigini ortaya koymustur.

4.1.5. Universite idari personellerinin proaktif kisilik ve is becerikliligi ve alt
boyutlan1 (gorev becerikliligi-iliskisel beceriklilik-bilissel beceriklilik)
arasindaki iliskiye yonelik tartisma

Arastirma bulgular1 neticesinde {iniversitede gorev yapan idari personellerin
“proaktif kisilik” algilar1 ile “is becerikliligi” algilar1 arasinda pozitif yonde (r=0,651),
istatiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Yani ¢alisanlarin proaktif faaliyetlere
katilarak proaktif kisilik 6zelliklerini iglerine yansitmasi, is becerikliligi davranisini da ayni
yonde olumlu etkilemektedir. Is becerikliligi teorisi, calisanlarin proaktif davranislarla ve
kendi inisiyatifleri ile yaptig1 degisikliklere dayanmaktadir (Miller, 2015). Bu da, daha
proaktif bir kisilige sahip c¢alisanlarin islerini kendilerine gore sekillendirdikleri (is
becerikliligi yaptiklar1) anlamina gelmektedir (Boumans, 2015). Proaktif kisilik 6zelligine
sahip calisanlarin is becerikliligi davranisi icerisine girerek, uyumu arttirabilmek adina
calisma ortamlarmi kendi tercih ve ihtiyaclarina goére degistirdikleri ve firsatlari
yakalamada daha basarili olduklart diger arastirmalarla da desteklenmektedir. Mamak
(2018) tarafindan egitim ve akademisyen agirlikli 225 kisi ile yapilan c¢alismada, ayrica
Harisha ve ark. (2018) tarafindan 190 calisanla, Vermooten ve ark. (2019) tarafindan 391
calisanla ve Zuma (2020) tarafindan 405 calisanla yapilan ¢alismalar proaktif kisilik ile is
becerikliligi arasinda anlaml iligkiler oldugu sonucunu ortaya koymuslardir.

Arastirma bulgular ¢ercevesinde calisanlarin “proaktif kisilik” ve is becerikliliginin
alt boyutlar1 (gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik) ile beraber
iliskisine bakildiginda; “proaktif kisiligin; “gdrev becerikliligi” (r=0,621), “iliskisel
beceriklilik” (r=0,555) ve “biligsel beceriklilik” (1=0,474) ile pozitif yonde istatiksel olarak
anlaml bir iliskiye girdigi goriilmektedir. Bu dogrultuda, Hs (idari personelin proaktif
kisilik algilar ile is becerikliligi arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iliski
bulunmaktadir) hipotezi kabul edilmistir. Albert (2020) tarafindan yapilan calismada,
proaktif kisiligin is becerikliligi boyutlarmin her iicii ile de anlamli ve pozitif iliskiye

70



girdigini bulgulanmistir. ilgili calisma calismamizi destekler niteliktedir. Zuma (2020)
tarafindan yapilan caligmada ise, “proaktif kisiligin”, “gérev becerikliligi” ve “iliskisel
beceriklilik” ile pozitif ve anlamli bir iliski icerisine girdigini fakat “biligsel beceriklilik”
ile de negatif ve anlamsiz bir iligki i¢erisine girdigini ortaya koymustur.

Berg ve ark., (2010) is becerikliliginin, ¢alisanlarin kendi is sinirlarinda yaptiklari
proaktif degisikliklerle ilgili bir siire¢ oldugunu 6ne siirmiistiir. Slemp ve Vella-Brodrick,
(2013) ise is becerikliligini, ¢alisanlarin islerinin fiziksel, bilissel ve sosyal (iliskisel)
Ozelliklerinde degisiklik baslatmada aktif rol alma yollar1 olarak tanimlanmaktadir. Bunu,
calisanlarin is uygulamalarin1 kendilerine 6zgii ilgi ve degerleriyle uyumlu olacak sekilde
sekillendirmek ic¢in kullandiklar1 resmi olmayan bir siire¢ olarak da ifade etmistir.
Arastirma bulgulart ve literatiirdeki ilgili arastirmalar proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin

islerini bigimlendirmek adina proaktif tutum ve davranislar igerisine girdigini ve bunu

yaparken de is becerikliligi davranigsinda bulundugunu ortaya koymaktadir.

4.2. Yazina Katkis1

Uluslararasi1 yazinda hem “proaktif kisilik” hem de “is becerikliligi” tizerinde son
yillarda artan oranda c¢aligma yapilmakta ve bu sayede kavramlar arasindaki iliskide bos
kalan noktalar kapatilmaya g¢alisilmaktadir. Bu baglamda 6zellikle Tiirk¢e yazinda bu iki
degiskenin birlikte ele alindigi ¢alismalarin niceliksel yetersizligi ve ilgili kavramlarin
yiiksekogretim kurumlarinda yeterli uygulamasinin olmadig: goriilmektedir. Bu sebeple bu
calismanin bahse konu olgular arasindaki iliskinin anlasilmasina katki saglayacag:
distiniilmektedir.

Mevcut calisma, “proaktif kisilik” degiskenini “is becerikliligi” degiskeninin alt
boyutlar1 (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) ile beraber ele
alan ulusal yazindaki ilk ¢alismadir. Dolayisiyla ilgili calismanin bu 6zelligi ile de yazina

katk1 saglayacagi diisiiniilmektedir.

4.3. Uygulamacilara Katkisi

Calismanin ana degiskenleri olan “proaktif kisilik” ve “is becerikliligi” ¢alisma
hayatinda kurumlarin basarisinda énemli rol oynayan iki 6nemli kavram olarak karsimiza

cikmaktadir. Dolayisiyla is becerikliligi davranisinin ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilme
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diizeyinin, ¢alisanlarin proaktif faaliyetlerinin sikligiyla ilgili olmasi, tiniversite yoneticileri
tarafindan irdelenmesi gereken bir durum oldugu aciktir.

Calismanin gelecek nesilleri yetistiren bir yiiksekdgretim kurumunda yapiliyor
olmasi aragtirmanin c¢iktilarin1 uygulamacilar i¢in daha da onemli hale getirmektedir.
Buradan hareketle iiniversite yoneticilerinin, ¢alisanlarin proaktif faaliyetlere katilimini
devaminda is becerikliligi davraniglarin1 gerceklestirmelerine olanak saglamalari ve
desteklemeleri, c¢alisanlarin motivasyonu ve ise baghligi iizerinde etkili olacagi
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla iiniversitede c¢alisan idari personellerin, proaktif kisilik
ozelliklerini sergilemelerinin ve is becerikliligi davranisiyla islerini kendi ilgi ve
tercihlerine gore sekillendirmelerinin motivasyonlarin1 ve ise bagliliklarini arttiracagini,
bunun da kurum i¢inde muhatap oldugu kitleye (6grenci, akademisyen ve idari personel)

olumlu ¢iktilar saglayacagi ongoriilmektedir.

4.4. Gelecek Arastirmalara ve Uygulamalara Yénelik Oneriler

Arastirma bulgular1 dogrultusunda gelecek arastirmalara ve uygulamalara yonelik

Oneriler iki baglik altinda ele alinmustir.

4.4.1. Arastirmaya yonelik oneriler

» Bu arastirma, proaktif kisilik o6zellikleri ile is becerikliligi arasindaki iliskiyi
ortaya koymak amaciyla iiniversitede goérev yapan idari personellerle
yiirlitiilmistiir. Arastirma ayrica Universitede gérev yapan akademik personele
de uygulanarak bulgular arasindaki farkliliklar veya benzerlikler tartisilarak,
karsilagtirmalar yapilabilir.

» Bu aragtirma nicel arastirma yontemi (anket) ile yapilmistir. Arastirma ayrica
nitel ve karma arastirma yontemleri ile de yapilarak, calismada eksik birakilan
veya netlik kazanmamis kisimlar tamamlanabilir.

> Arastirmanin evrenini Munzur Universitesinde gorev yapan idari personeller
olusturmaktadir. Arastirma, Tirkiye’nin farkli illerinde bulunan farkl
tiniversitelerinde de gerceklestirilerek, kapsami genisletilebilir.

» Arastirma “proaktif kisilik” ve “is becerikliligi” degiskenleri ele alinarak

yapilmustir.  Proaktif kisilik kavrami son yillarda yonetim alaninda
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arastirmalarda sik¢a yer almakta bu sayede kavramlar arasindaki iliskide bos
kalan noktalar kapatilmaya c¢alisilmaktadir. Dolayisiyla “proaktif kisilik”
degiskeninin farkli degiskenlerle (6rgiitsel baglilik, yenilik¢i is davranisi, is
performansi vb.) iligkisi incelenerek, konuya farkli bakis agilar1 veya
derinlikler kazandirilabilir.

> Universitede gdrev yapan galisanlara yonelik uygulanacak “proaktif kisilik”
algilarimi ve “is becerikliligi” ile ilgili 6zel bir 6l¢ek olmadigindan bu hususta

bir 6l¢ek gelistirilmesi gelecekteki arastirmalar i¢in faydali olabilir.

4.4.2. Uygulamaya yonelik oneriler

» Proaktif kisilik yonetim alaninda her ne kadar olumlu bir kavram olarak
goriilse de, calisanlarin is yiikii faktorii de gozden kacirilmamalidir. Asirt is
yiikkii ¢alisanlarin stres diizeyini arttirabilir, tiikkenmislik ve isten ayrilma
niyetinin olusmasina sebep olabilir.

>  Arastirma bir devlet iiniversitesi olan Munzur Universitesinde yiiriitiilmiistiir.
Dolayisiyla ¢aligan idari personellerin 6nemli bir kism1 merkezi sinav sistemi
ile goreve baslamaktadir. Merkezi smav sisteminin (yazili) uygulanmadig
(s0zlii) ise alimlarda, proaktif kisilige sahip calisanlarin aranmasi ve secilmesi
birgok fayda saglayabilir.

» Kurum i¢i gorevde yiikselme smavlarinda yazili sinavlarin yaninda uygulanan
sOzlii sinavlarda proaktif kisilige sahip ve is becerikliligi davraniglarinin 6n
planda oldugu yonetici adaylarinin tercih edilmesi kurumun basarisinda 6nemli
rol oynayabilir. Tercih edilecek adaylardan hangisinin veya hangilerinin 6n
planda oldugunun tespiti, miilakat yontemlerinden biri olan “Bireysel veya
Grup Miilakat” yontemi ile belirlenebilir.

> Universite yoneticilerinin ¢aligma ortamin1 proaktif kisiligi ve is becerikliligini
tesvik edecek sekilde yonetmeleri muhtemelen olumlu etkilere sahip olacaktir.
Calisma ortaminin olumlu etkileriyle calisanlar, caligma arkadaslariyla daha iyi
iliskiler igerisine girecek, is kaynaklarini arttiracak ve bunlar1 gelistirecek
davraniglarla kurumun is performansinin iyilestirilmesine de katkida

bulunabileceklerdir.
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» Son olarak kurumun, calisanlarini inisiyatif alma, hedef belirleme-hedefe
baglilik, problem ¢6zme yetenegi, liderlik, karar verme siireglerine katilma,
geri bildirim alma gibi proaktif kisilik ve is becerikliligi davraniglarim
gelistirebilecek egitim programlar1 diizenlemesi, kurumun daha etkin ve

basarili olmasina katkida bulunabilir.
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