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OZET

MAMAK, Yasar Berkay. Proaktif Kisiligin Is Becerikligi, Is Performansi ve

Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkileri, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Bu galismanin amaci proaktif kisilik ile duygusal baglilik iligkisinde ve proaktif
kisilik ile gorev performansi arasindaki iligkide is becerikliliginin araci rolinun
arastinimasidir. Proaktif kigilerin is becerikliligi yapmalarinin daha olasi oldugu
ve bu Kisilerin daha iyi performans gosterecekleri ve o6rgutlerine duygusal
baghliklarinin daha yuksek olacaklari 6nerilmektedir. Cevrimici anket yoluyla
Ankara’da egitim ve akademisyen agirlikli galisanlardan olugsan 225 kisiden veri
toplanmistir. Calismanin arastirma hipotezi, yol analizi (path analysis) ile test
edilmistir. Elde edilen bulgular, is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma
boyutunun, proaktif Kigilik ile duygusal badlilik arasinda tam aracilik iligkisi
oldugunu gostermistir. Yine yapisal is kaynaklari boyutunun, proaktif kigilik ile
gérev performansi arasindaki iliskide ise kismi araci oldugu bulunmustur. is
becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun ise, proaktif kisilik ile
duygusal baghlik arasindaki iliskide tam araci oldugu tespit edilmigtir. Ayrica, is
becerikliliginin merak uyandirici is taleplerini artirma boyutunun, proaktif kisilik ile
gorev performansi arasinda kismi araci oldugu bulunmustur. Bu sonugclar
tartisma bolumunde yorumlanmis ve kisitliliklardan s6z edilmigtir. Yoneticiler ve

gelecek arastirmacilara gesitli tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler

is becerikliligi, proaktif kisilik, duygusal baglilik, gérev performansi
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ABSTRACT

MAMAK, Yasar Berkay. The Impact of Proactive Personality on Job Crafting,

Job Performance and Affective Commitment, Master’'s Thesis, Ankara, 2018.

The aim of this study is to investigate the mediating effect of job crafting
dimensions on proactive personality and task performance; and proactive
personality and affective commitment. This study suggests that people with
proactive personalities have a higher possibility to craft their own jobs and these
would perform better and would be more affectively committed to their
organizations. The data has been gathered via online survey in Ankara from a
sample of 225 people, mainly consisting of academicians and educators. The
research hypotheses of this study were analysed using path analysis. Findings
have shown that there is a fully mediated relationship between proactive
personality and affective commitment by job crafting’s dimension of increasing
structural job resources. It has been found that this dimension of job crafting
partially mediates the relation between proactive personality and task
performance. Furthermore, it has been found there is a fully mediated relationship
between proactive personality and affective commitment by job crafting’s
dimension of decreasing hindering job demands. Moreover, there is a partially
mediated relationship between the dimension of job crafting's increasing
challenging work demands with proactive personality and affective commitment.
These results have been debated in the discussion part and limitations have been
mentioned. Various recommendations have been made to managers and future

researchers.

Keywords

job crafting, proactive personality, affective commitment, task performance
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1. GIRIS

Orgitlerin cevresel degisimlere uyum saglayarak, rekabet Ustinliklerini
surdurebilmeleri, bunyelerinde calisanlarin igyerinde motive olmalari ve iyi
oluslarina baghdir (Tims ve Bakker, 2010). Calisanlarin motivasyon ve iyi
oluglarini artirmak amaciyla islerin yeniden tasarlandigi ve ¢aligma kosullarinin
iyilegtirildigi  gorulmektedir. Ancak geleneksel olarak iglerin yeniden
tasarlanmasinda, yoneticilerin yukaridan asagiya dogru degisiklikler yaptiklari ve
calisanlarinda buna reaktif bir sekilde uyum saglamalarinin beklendigi
goOrulmektedir (Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton ve Berg, 2013). Diger yandan,
yapilan is tasarimi degigiklerinin gogunlugu ise bireylerin ilgi, istek ve ihtiyaclari
g6z oOnunde bulundurulmayarak gergeklestirildigi icin istenilen  etki
olusmamaktadir. iste bu noktada érgiitsel davranis ve ydnetim alan yazinindaki
nispeten yeni bir kavram olan is becerikliligi (job crafting) kavrami ortaya
konmustur. s becerikliligi bireyler iglerini gesitli yonlerden degistirerek kendi istek,
ilgi, beceri ve amaglarina uygun getirme olgusunu acgiklamaktadir. Bu gsekilde
calisanlar, is kaynaklarini artirmaya veya is taleplerini artirmaya veya azaltmaya
yonelik cesitli degisikler yapmaktadirlar Bu durum, bireylerin ise daha bagl
olmalari, daha iyi performans gostermeleri gibi olumlu ¢iktilari beraberinde
getirmektedir (Wang ve Bakker, 2017).

Gunumuz is dinyasi bilgi teknolojilerinin gelisimiyle hic olmadigi kadar degisken
ve dinamiktir. Calisanlarin rollerinin, iglerinin ve projelerinin oldukga belirsiz
oldugu ve surekli olarak degdiskenlik gosterdigi bir is dinyasinda calistiklari
gorulmektedir. Benzer sekilde yapilan isler karmasiklagsmakta ve bireylerin esnek
calismalari 6nem arz etmektedir. Geleneksel orgut yapilarinda ise genel olarak
yoneticilerin, ne is yapilacagina yukaridan asagiya dogru karar verildigi bir
yapinin hakim oldugu gérulmektedir. Ancak is dinyasindaki mevcut dinamizmin
bunu bir nebze degistirdigi distnulmektedir (Fuller ve Unwin, 2017; Tims ve
Bakker, 2010). is becerikliligi ise bu noktada, calisanin proaktif olarak kendi isini
belirli yonlerden degistirmesi konusunda 6nem kazanmaktadir (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001). is becerikliligi yoluyla calisanlarin is tasariminda (job design) daha



aktif roller alacagl ve bunun da ¢aga ayak uydurmanin gereksinimi olacagi
dusunulmektedir. Bu sebeple yoOneticiler degisime uyum saglamak adina
calisanlarin kendilerinin degisiklikler yapmasina olanak saglamasi, bazense
calisanlarin inisiyatifi eline alip bu degisimlere uyum gdstermeleri adina
kendilerinin baslatmalari beklenmektedir (Demerouti ve Bakker, 2014). Ayni
zamanda, X ve Y neslinin iglerinde anlamllik arayislarinin, diger nesillere kiyasla
daha yuksek olmasindan dolayr (Twenge, Campbell ve Freeman, 2012), is
becerikliligi araciligiyla islerinde anlamhhgi arttirabilecekleri bir yontem oldugu

One surulmektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013).

Orgltlerin buna uyum gdstererek daha organik ve yatay egiliminde olacaklari,
ayak uyduramayanlarin ise rekabet gugclerini kaybedip is dUnyasindan
silinecekleri 6ne surllmektedir. Belirsizlik icinde orgltlerin hayatta kalabilmeleri
icinse degisime ayak uydurmak ic¢in calisanlarina gerekli yatirnmlari yapmasi
kritiktir. Calisanlardan ise hizli uyum saglayabilmeleri ve proaktif davranislar

gOstermeleri beklenmektedir.

Duygusal baglhlik ise bireyin drgutiyle butinlesmesi, kendisi istedigi i¢in 6rgutte
kalmasidir. is becerikliligi yapan bireylerin, érgiitlerine duygusal olarak daha bagli
olacaklari dustnulmektedir. Ayrica birey proaktif bir bicimde is becerikliliginde
bulundugu igin ve sartlari kendisi ayarladigi icin gorev performansinin pozitif

yonlu etkilenebilecegi 6n gorulmektedir.

1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu ¢alismanin amaci is becerikliliginin proaktif kisilik ile duygusal baglilik ve gorev
performansi arasindaki aracilik roliinii incelemektir. is becerikliligi, is Talepleri
Kaynaklar Teorisi gergevesinde (Tims, Bakker ve Derks, 2012) incelenecektir.
Proaktif kisilik bu teoriye gore kisisel kaynaklardan biridir. Calismada proaktif
kisilige sahip olan bireylerin digerlerine goére daha fazla is becerikliligine
basvuracaklarini ve bunun is performansini ve duygusal baghligi pozitif olarak
etkileyecegi onerilmektedir. Bu iligki incelenerek yonetim bilimine katki yapilmasi

on gorulmektedir.



is becerikliliginin proaktif kisilik, duygusal bagllik, gdrev performansi iliskisindeki
aracilik etkisine bakilarak, gerek mevcut ise alim sureglerinin buna gore
geligtiriimesi yonunde cesitli eylem planlari hazirlanmasina, gerekse bireylerin ig
becerikliligi yapmalarini tesvik edecek gesitli etkinlikler dizenlenmesine taban
olusturulmasina ve literaturde konu hakkinda yapilan calismalara katkilar
sunmayl amagclamaktadir. Ayrica, bu calisma ozellikle is becerikliliginin
Tarkiye’de pek calisiimamis olmasi bakimindan o6nem arz etmektedir.
Cahgmalarin geneli itibariyle bati kulturlerinde yapildigindan dolayi, farkl bir
kiltirde incelenmesinin literatire dnemli katkilar sadlayacagi disunilmektedir
(Wang ve Bakker, 2017). Son olarak bulgularin yorumlanmasi ile g¢alisanlarin
daha iyi performans gostermelerinde, daha fazla is becerikliligi yapmalarinda ve
isteyerek iste kalmalarinda yoneticilere ve alan yazinina katki yapacagi one

surulmektedir.

1.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmada, calisanlarin proaktif Kigilikleri, duygusal bagliliklari, gérev
performanslarina ve is becerikliliklerine yonelik bilgiler Ankara’da cgesitli
gorevlerde yer alan kisilerden toplanilacaktir. Elde edilen bulgularin ¢alismaya
konu olan degiskenler arasindaki iligkileri yansitmasi beklenmektedir. Arastirma
sadece Ankara ilinde yapildidi i¢in, sonuglarin farkl bélgelere genellenebilirligini
azaltmaktadir. Ayrica ¢alismada duygusal baglihga, gorev performansina ve is
becerikliligine etki edebilecek ve bu galismada arastirimamis ve kontrol altina
alinmayan bazi degiskenlerin olabilecegi ve arastirma sonuglarinin bu kisiti g6z

onunde bulundurularak degerlendiriimesi tavsiye edilmektedir.

1.3.ARASTIRMA PLANI

Bu calismada kavramsal cerceve ve literatir taramasi bolimunde galismanin
degiskenleri olan is becerikliligi, proaktif kigilik, duygusal baglilik ve goérev

performansi hakkinda kavramsal bir temel olusturulmaya caligilacaktir. Her bir



degiskene degindikten sonra bu degigkenlerin iligkisinin incelendigi cesitli

calismalar incelenecektir.

Sonraki baghk olan yontem boluminde katiimcilarin demografik bilgileri,
arastirma kapsaminda kullanilan olgeklerden ve uygulanacak analizlerden s6z
edilecektir. Daha sonra mevcut ¢alismanin analiz sonuglarina detayli olarak yer
verilecektir. Sonraki bolim olan tartisma boéliminde ise bulgular bashginda

bulunan sonuglar kisaca 6zetlenip, yorumlanmaya calisilacaktir.

Son bolim olan genel degerlendirme ve oneriler basliginda ise arastirmanin
sinirliiklar ile birlikte gelecek arastirmacilara c¢esgitli oneriler bulunacak,
¢alismanin alan yazinina katkilarindan bahsedilecek ve ¢aligma sonuglarindan

yola gikilarak yoneticilere gesitli tavsiyelerde bulunulacaktir.



2. KAVRAMSAL GERGEVE VE LITERATUR TARAMASI

Belirtildigi Uzere bu galismada is becerikliliginin, proaktif kigilik ile duygusal
bagliik ve gobrev performansi iligkisinde aracilik rolinin incelenmesi
hedeflenmektedir. Bu boélumde oncellikle galismada yer alan degiskenlerin
tanimlari ve daha 6nce yapilan ¢alismalardan bahsedilecektir. Daha sonra ise,
arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkilerin incelendigi ¢alismalardan so6z

edilecektir.
2.1.PROAKTIF KisiLiK

Orgltlerin, toplumlarin ve teknolojinin hizli degisimi glinimizde c¢alisanlarin
cevrelerinde ve kendilerinde degisimi surekli olarak yonetmelerini
gerektirmektedir. Orgltler de bu siirekli degisen rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri i¢in sorumluluk alabilen, degisiklerin dncusu olabilen, sorunlari
onceden gorebilen ve yenilikgi ¢alisanlara ihtiyagc duymaktadir (Crant, Hu ve
Jiang, 2017). Bu sebeple drgutlerin rekabet avantajlarini korumalari adina 6rgut
¢alisanlarinin bireysel ve Kigilik ozelliklerinin 6nemi artmaktadir. Bu Kigilik
Ozeliklerinden biri olan proaktif kisilik, bireylerin degisime istekliligini yansitan
onemli bir kisilik 6zelligi karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim, alan yazininda proaktif
kisilik gibi kisilik ozelliklerinin, bireylerin basarisi ve orgutlerin rekabetgi
avantajlarini korumasi igin énemli bir konumda oldugu gorulmektedir (Fugate,
Kinicki ve Ashforth, 2004; Seibert, Crant ve Kraimer, 1999). Son yillarda proaktif
kisilik ve baglantih kavramlar ile yapilan aragtirmalarda artis gozlemlenmektedir
(Crant vd., 2017).

2.1.1. Proaktif Kigiligin Tanimi ve Kavrami:

Proaktif kigilik kavrami ilk olarak Bateman ve Crant (1993) tarafindan ortaya
konulmustur. Bateman ve Crant (1993) proaktif kisiligi, “gbreceli olarak kararli

davranissal yénelimleri olan ve cevrelerindeki degisimi yapana kadar calisan



bireylerin sahip oldugu kigiler” olarak tanimlamiglardir (Bateman ve Crant, 1993,
s. 105). Proaktif kisilik sadece bir is davranisi olarak tanimlanmamis, baska
alanlarda da bu 6zelligin kendini gosterebilecedi 6ne surulmustir (Bateman ve
Crant, 1993). Proaktif kigilerin, firsatlar tespit eden, inisiyatif alan, pasiften ¢ok
aktif olan ve engellere ragmen dedisimler icin caba gdsteren bireyler olduklari
ifade edilmektedir (Bateman ve Crant, 1993; Crant vd., 2017). Proaktif Kigilerin
iste ise, kariyer basarilarini arttiracak durumlari segen, yaratan ve etkileyen
bireyler olduklari digtunulmektedir (Seibert vd., 1999).

Proaktif kisilik, teorik zeminini esasen Bandura (1977) tarafindan ortaya konan
etkilesimci perspektiften almistir (Crant vd., 2016). Bandura (1977) tarafindan
Onerilen etkilesimci perspektife gore, kisi, davranis ve gevrenin devamli olarak
birbirlerini etkilemektedir (Bandura, 1986). Bir diger ifadeyle, bireylerin kendi
davranislari ile olaylari ve etraflarini etkileyebileceklerini ve ayni sekilde bunlarin
etkisinde kalabilecekleri savunulmaktadir. Buna gore proaktif bireyler kendi
davraniglarinin sonucunda kosullari degistirebileceklerini dustnmektedirler.
Karsilastiklari firsatlari tespit ederek inisiyatifi ele alabilmektedirler. Proaktif
bireylerin yaradiglarinin temelinde edilgenlik degil etkenlik yer almaktadir (Crant,
2000; Parker ve Collins, 2010). Bu kapsamda, proaktif kisilik 6zelligine sahip
bireyler sadece ¢evrelerini kabul eden pasif alicilar degil, ayni zamanda cevreyi
etkilemeye c¢alisan ve degistirme gayretinde olan bireylerdir. Proaktif davraniglar
ise, bireylerin ¢evrelerini kontrol ve degistirme ihtiyaci sonucu ortaya ¢ikmaktadir
(Crant vd., 2017).

2.1.2. Proaktif Kisiligin Benzer Kavramlarla iligkisi

Alan yazinina bakildiginda farkh proaktiflik kavramlarinin oldugu gortlmektedir.
Bu kavramlarin bazilarinin gokga galisiimasina ragmen benzer 6zellikler tasidigi
belirtiimektedir (Tornau ve Frese, 2013). Bu bdlimde proaktif kisilige benzer
kavramlardan olan kisisel inisiyatif (personal initiative) (Frese, Fay, Hilburger,
Leng ve Tag, 1997), sorumluluk alma (taking charge) (Morrison ve Phelps, 1999)
ve dile getime (voice) (Van Dyne ve LePine, 1998) kavramlarindan



bahsedilecektir. Bu kavramlarin, proaktif kisilik kavrami sonrasinda ortaya ¢iktigi
gorulmektedir. Ayrica digerlerine goére, proaktif kisilik kavraminin daha genis

kapsamli ele alinmaktadir (Tornau ve Frese, 2013).

Proaktif kisilige benzer kavramlarin u¢ temel 6zelligi barindirdigi gorulmektedir.
Bunlar eylem odakhlik, degisime yoneliklik ve gelecege odakli olmalardir
(Parker, Bindl ve Strauss, 2010). Eylem odakhlik, bireylerin durumlara pasif bir
sekilde cevap vermek yerine, aktif bir sekilde eylemleri kendilerinin baslattigini
anlamina gelmektedir. Degisime yoOnelik olmak, durum veya prosedurlerin
degismesini beklemek yerine, onlari degistirmek ve etkilemektir. Gelecege
odaklilik ise, firsatlari tespit edebilme ve problemleri tahmin edebilme becerisidir
(Tornau ve Frese, 2013). Bahsedilen U¢ temel 6zellikleri benzer olmak ile birlikte
kavramlar arasinda bazi farkliliklarin da oldugu goérulmektedir. Sonraki bélimde
oncelikle proaktif kisilige benzer kavramlar tanimlanacak daha sonra, aralarinda

temel farklliklardan bahsedilecektir.

Kisisel inisiyatif, kisinin kendi kendine baslattigi, proaktif yaklagima sahip oldugu
ve engellere ragmen amaglarina ulasmak amaciyla ¢abaladigi bir is davranisidir
(Frese ve Fay, 2001). Dile getirme davranisi kisinin yapici degisim odakl iletisim
kurarak durumu gelistirmeye calismasi seklinde tanimlanmistir (Van Dyne ve
LePine, 1998). Dolayisiyla, bu kisilerin onaylanmayabilecegini bildikleri konularda
dahi gesitli dnerilerde bulunduklari dnerilmektedir (Van Dyne ve LePine, 1998).
Sorumluluk alma ise kiginin igleri, is birimleri ya da orgutin yonetiimesi
konusunda degisikler yapilmasina yonelik yapici ¢cabasidir. Dolayisiyla yapici ve
degisime odakli bir davranistir (Morrison ve Phelps, 1999). Karsilastirildiginda,
oncellikle proaktif kisilige benzer sekilde kisisel inisiyatif, kisinin zorluklara karsi
kararh bir bicimde davranmasini 6ne ¢ikarmaktadir (Crant, 2000; Frese ve Fay,
2001). Kararli bir bicimde davranilmasi ise sorumluluk alma ve dile getirmede
Oone cikarilmamaktadir. Ayrica kigisel inisiyatif ve proaktif kisilik daha genel
davranisglari kapsarken, sorumluluk alma ve dile getirme daha 6zel davranislari
ele almaktadir (Tornau ve Frese, 2013). Calismalar, dzellikle sorumluluk alma ve
dile getirme davraniglarinin birtakim is davraniglarini 6lgmeye yonelik oldugu ve
baskalarinin degerlendirdigi 6lciimlemeler tarafindan daha iyi tespit edilebildigini



gOstermektedir (Morrison ve Phelps, 1999; Van Dyne ve LePine, 1998). Ayrica
Ozellikle kisilerin kendi kendilerini degerlendirdigi ¢calismalarda proaktif kisilik ile
kisisel inisiyatif sonuglarin olduk¢a benzer oldugunu gdstermigtir (Crant vd.,
2017; Tornau ve Frese, 2013).

Bu calismada ise proaktif kisilik ele alinacaktir. Bunun sebebi proaktif kisiligin
Uzerinde en ¢ok durulan proaktiflik kavrami olmasi ve digerlerine nazaran daha
genis kapsamh olmasidir (Parker ve Collins, 2010; Thomas, Whitman ve
Viswesvaran, 2010; Tornau ve Frese, 2013).

2.1.3. Proaktif Kisiligin Diger Kavramlarla iliskisi

Bu boélimde oOncllleri ve sonuglari gibi bir ayrima gidilmemesinin sebebi,
bahsedilecek olan proaktif Kisilik ile incelenecek olan kavramlarin 6ncul ve
sonuglari ayriminin zor ve anlamsiz olmasidir. (Tornau ve Frese, 2013). Bu
bdlumde proaktif kisilik ile demografik faktorler, buyuk besli kisilik 6zellikleri ve is

ile ilgili degiskenlerden bahsedilecektir.

2.1.3.1. Demografik faktorler

Genellikle demografik degiskenler ile proaktif kisilik arasinda herhangi bir iliskinin
bulunmadigi gorulmektedir. Cinsiyet faktoru ile proaktif kisilik arasinda anlaml
herhangi bir farkhlik bulunmamistir (Crant vd., 2017; Spitzmuller, Sin, Howe ve
Fatimah, 2015). Meta-analiz ¢alismalarinda ise yas ile proaktif kisilik herhangi bir
iliski gdstermemistir (Thomas vd., 2010; Tornau ve Frese, 2013). Benzer sekilde,
proaktif kisiligin kidem ve egitim ile herhangi bir iligkisi bulunmamistir (Tornau ve
Frese, 2013).

2.1.3.2. Proaktif Kisilik ile Blylik Besli Kisilik Ozellikleri

Alan yazininda proaktif Kisilik ile blyuk begli kisilik dzelliklerinin bir arada yer
aldig1 pek gok galisma bulunmaktadir. Ornegin Major, Turner ve Fletcher (2006)



183 finans sektérinde calisan kisiler Uzerine yaptiklar ¢alismalarinda, disa
donuklik ve 6grenmeye aciklik ile proaktif kigilik arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski bulundugunu tespit etmislerdir. Ayni calismada, proaktif kisilige sahip
bireylerin yeni bilgiler 6grenmeye daha agik olduklari bulunmustur (Major, Turner
ve Fletcher, 2006).

Bateman ve Crant (1993) blyuk besli kisiligin ¢ faktori olan duygusal denge
(ndrotizm), uyumluluk ve deneyime aciklik ile proaktif kigiligin ilgili olmadigini 6ne
surmuglerdir. Diger taraftan, Tornau ve Frese (2013) tarafindan gercgeklegtirilmis
bir meta analiz ¢alismasinda, proaktif kisilik ile sorumluluk ve disa dénuklik
arasinda anlamh iliskiler bulunmustur. Disa doénuk bireylerin aktif olacaklari ve
O0z-denetimi yUksek olan bireylerin sorumlu, planli ve tutarli olduklari

dugunuldugunde proaktif kisilik ile iligkilerinin beklenildigi gibi oldugu sdylenebilir.

Yapilan bir baska meta analize goére proaktif kisilik ile buyidk besli Kisilik
Ozelliklerinden olan uyumluluk gugli negatif bir iligki sergilerken, duygusal denge
proaktif kisilik ile zayif negatif bir iliski veya herhangi bir iligki bulunmamistir
(Spitzmuller vd., 2015; Tornau ve Frese, 2013). Ayrica, Spitzmuller ve arkadaglari
(2015) buyuk besli kisilik faktort ile proaktif kisiligin ayrisan gecerliligini

inceledikleri calismada, bu kavramlarin ayri kavramlar oldugunu bulgulamiglardir.

2.1.3.3. lsile ilgili Degiskenler

163 calismanin kullanildi§i bir meta analiz g¢alismasinda proaktif kisiligin is
dzerkligi ve psikolojik guiclendirme ile pozitif bir iliskisi oldugu bulunmustur. is
Ozerkligi ile proaktif kisilik arasindaki iliskinin ise, psikolojik guglendirmeye
nazaran daha gugli oldugu bulunmustur (Fuller ve Marler, 2009). Bunun
sebebinin, kigilerin boyle bir durumda eylem almalarinin daha kolay olmasi ve
degisikliklerin daha az engel ile gerceklestirilebiliyor olmasi dne surtlmektedir

(Tornau ve Frese, 2013).

Tarkiye’de 295 ilkokul 6gretmeni Uzerine yapilmis bir galismada, kigi-orgut ve Kigi-
is uyumunun, proaktif kisilik ile igsel kariyer basarisini iligkisinde duzenleyici rolu
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incelenmigtir. Proaktif kisilerin algilanan Kkisi-6rgut uyumlari sadece yuksek
oldugunda bireylerin is tatminlerinin ylUksek oldugunu bulmuslardir. Dahasi
sadece kigi-orgut ve kisi-is uyumu yuksek oldugunda kariyer tatminlerinin yuksek
oldugunu bulgulamiglardir (Erdogan ve Bauer, 2005). Thomas ve arkadaglari
tarafindan yapilan bir meta analiz ¢alismasindaysa proaktif kisilik ile sosyal agi
kurma (social networking) arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir (Thomas vd.,
2010).
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2.2.iS BECERIKLILiIGi (JOB CRAFTING)

is becerikliligi, ingilizce karsiligi olan “job crafting”den gelmektedir, “Crafting”
kelimesi belirli bir konuda planlama, yapma ve icra etme becerisi anlamina
gelmektedir. Is becerikliligi ise, en temel anlamiyla c¢alisanlarin islerini gesitli

yonlerden degistiriimesidir.

2.2.1. is Becerikliligi Kavrami ve Tanimi

is becerikliligi kavrami ilk olarak 2001 yilinda New York Universitesi Yénetim
Okulu profesérii Amy Wrzesniewski ve Michigan Universitesi isletme Profeséri
Dutton tarafindan ortaya konmustur. Wrzesniewski ve Dutton is becerikliliginin
“calisanlarin giinlerini, islerini ve dolayisiyla yasamlarini olusturan is gbrevleri ve
etkilesimleri, islerini yapmak icin kullandiklari birer hammaddedir’ seklinde
olustugunu belirtmislerdir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 179). s
becerikliliginin sosyal insaciligin (social contructionism) varsayimi olan
“deneyimsel diinyanin, bireyin psikolojik yapisi (zerinde olusturdugu énemli
kaliplari belirleme” yaklasimini temel almislardir (Gergen, 1994, s. 67).
Wrzesniewski ve Dutton (2001) buradan hareketle is becerikliligini, kisinin isinde
gorev ve iligkisel sinirlarini degistirmeye yonelik yaptigi fiziksel ve bilissel

degisikler olarak tanimlamiglardir (s. 179).
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Is Tasarimi
(Yukaridan asagiya, herkese ayni)
Garev kimligi, cesitliligi ve 6nemi
aracihgiyla ¢alisanlarin anlamlilik
deneyimini sekillendiren, yoneticilerin
baslattigi yapi

isin Anlamhihg

is Becerikliligi
(Asagidan yukariya, bireysellestirilmis)
isle iligkili, gérevler, iligkiler ve
algilamalara yonelik proaktif degisiklikler
aracihgiyla isin anlamlihdinin sekillendidi,
calisan tarafindan baslatilan sureg.

Sekil 1: is Tasarimi ve is Becerikliligi Arasindaki Etkilesimin, Calisanlarin
Anlamlihk Deneyimini Sekillendirmesi (Berg vd., 2013)

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan 6nerilen is becerikliligi modelinde,
calisanlarin islerinde kendi anlamhlik deneyimlerini bulabilmek adina igleri
konusunda duglunerek ve islerini farkh yollarla yaparak bulduklarini tespit
etmiglerdir. Bundan dolayi, yukaridan asagi dogru yapilan ig tasariminin,
calisanin deneyimledigi anlamliigin sadece bir parcasini olusturdugu ve diger
pargasinin ise g¢alisan tarafindan is becerikliligi aracihigiyla olustugunu
onermektedirler (bkz. Sekil 1).

is tasarimi, geleneksel olarak yukaridan asagiya dogru yénetim tarafindan ortaya

koyuldugu ve bu iglere uygun bilgi, beceri ve yetenekleri olan bireylerin secildigi
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bir suregtir. Bireyin is Uzerindeki etkisi ise asgari dlizeydir (Tims ve Bakker, 2010).
isin yeniden tasarlanmasi (job redesign) ise genellikle, yoneticilerin isin
gorevlerini veya rollerini yeniden tasarlanmasini icermektedir (Hackman, 1980).
Is becerikliligi ise, asagidan yukari dogru gergeklesen, bireylerin proaktif bir
sekilde kendi ilgi, ihtiyag ve becerilerini dikkate alarak iglerinde yaptiklari
degisikliklerdir (Tims vd., 2012). is becerikliligi, son yillarda daha fazla
calisiimakla birlikte, benzer bir yaklagimin 30 yil dnce Kulik, Oldham ve Hackman
(1987) tarafindan onerildigi gorulmektedir. Kulik ve digerleri (1987) is yeniden
tasarlama sirecinin katilimci bir yaklagsimla yurutulerek, g¢alisanin aktif olarak
surece katilmasi, boylece ig sahibinin ihtiyag ve becerileri dikkate alinarak surecin
yurutulebilecegini dnermiglerdir. Arastirmacilar, birtakim durumlarda c¢alisanlarin
yonetimden habersiz olarak, islerini kendilerinin yeniden tasarladigi durumlarin

olusabilecegini 6ne strmuslerdir (Kulik vd., 1987).

Bu calismada temel alinacak olan Tims ve arkadaslarinin (2012) 6nerdidi is
becerikliligi modelinde ise is becerikliligi, calisanlarin proaktif bir bigimde is
kaynaklarini ve is taleplerini degistirerek is 6zelliklerini, Kiginin kisisel beceri ve
ihtiyaglarina uygun hale getirmesi olarak tanimlanmistir (s. 174). Onerilen modele
goére, calisanlar yonetimin belirledigi is tanimlarinin disina c¢ikarak, kendi
motivasyonlarini, becerilerini ve ilgilerini temel alarak islerinde cesitli degisikler
yapmaktadirlar (Tims ve Bakker, 2010). Is becerikliliginin toplam dért boyutu
oldugu oOne surulmastir. Buna gore, is becerikliliginin iki boyutu is kaynaklari
artirma ile ilgiliyken, diger iki boyutu ise is taleplerini artirma veya azaltma ile
ilgilidir. Bu boyutlar (1) sosyal is kaynaklarini artirma boyutu, (2) yapisal is
kaynaklarini artirma boyutu, (3) merak uyandirici ig taleplerini artirma boyutu ve
(4) engelleyici is taleplerini azaltma boyutudur. Onerilen ilk U¢ boyut is
davraniglarini artirmaya yonelikken, sonuncu boyut is davraniglarini azaltmaya
yonelik bir boyuttur (Bakker, Tims ve Derks, 2012; Tims vd., 2012).
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2.2.2. Wrzesniewski ve Dutton (2001) Tarafindan Onerilen is

Becerikliligi Modeli

Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliliginin, islerini tanimlayan sinirlarin “is
becerikliligi uygulamalar”” adi verilen U¢ ana yodntem ile olabilecegini
onermiglerdir (s. 179). Bunlarin, goérev becerikliligi (task crafting), iligkisel
beceriklilik (relational crafting) ve biligssel beceriklilik (cognitive crafting) oldugu
belirtiimektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Verilen sekilde (Sekil 2) is

becerikliliginin ilk basta énerilen modeli gorulebilir.

Is becerikliligi uygulamalarindan biri gérev becerikliligidir. Is dzellikleri kurami
kisinin gbrevini daha anlamli bulmasinin birka¢ yolu oldugunu 6ne surmektedir
(Berg vd., 2013; Hackman ve Oldham, 1976). Kisilerin yaptiklari islerde daha
fazla beceri kullanabildikleri (beceri gesitliligi) ve yaptiklari isin bastan sona ayni
kisi tarafindan yapilma derecesinin (gorev kimligi) iste anlamlihgi belirleyecegini
Onerilmistir (Bilgi¢, 2008; Hackman ve Oldham, 1976). Ayrica, kisinin yaptiklari
isin baskalari Gzerindeki etkilerini gordiklerinde (gérevin énemi) islerini daha
anlamli bulduklari énerilmistir (Hackman ve Oldham, 1976). Buradan hareketle,
bireylerin iglerinde anlamlihdini artirmak adina, gorev becerikliligi yaparak ig
taniminda gerekli kilinan yukumlalUkleri iglerin sayisinin, kapsaminin ve turu
bakimindan degistirdikleri 6ne surulmustur (Berg, Dutton ve Wrzesniewski,
2013). Ornegin kisi tikenmiglikten kendini korumak icin daha az is yapmaya
baglayabilir veya is tanimlarinin digina ¢ikarak gorevinin otesi olan cgesitli igler

yapabilmektedir.

is becerikliliginin bir baska uygulamasi olan iliskisel beceriklilik ise, bireyin isinde
bagkalar ile etkilesimini nitel ya da nicel bakimdan degistirmesidir. Kisi bu yolla
kiminle ve ne olgude iste baskalari ile iletisimde bulunacagini degistirmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Nitekim, arastirmalar 06zellikle bireylerin
birbirlerine guvendikleri ve olumlu gordukleri yuksek kaliteli iligkilerin, ise baglilik
ve pozitif is tutumlari gibi olumlu giktilarinin oldugunu géstermektedir (Chiaburu
ve Harrison, 2008). Ornegin bilgi islemden sorumlu bir galisanin kendi istedigiyle,

yeni gelen ¢alisanlara egitim vermeyi istemesidir.



Motivasyonlar

is Becerikliligi icin Motivasyon

is Uzerinde ve Isin
Anlamlihdinin Kontrol [htiyaci

Pozitif Oz Imaj ihtiyac

Diizenleyici Degiskenler

is Becerikliligi icin
Algilanan Qlanak

Lis Ozellikleri

is Becerikliligi Uygulamalan

Gorev Sinirlarinin Degistiriimesi
-Gorevlerin tarlerinin degistiriimesi

-Gdrevlerin sayisinin degistiriimesi

Ozgiin Etkileri

Diger Bireylerle Baglanti
Ihtiyaci

Bireyin ise Kargi
Yonelimi

Motivasyonel
Yénelim

A 4

Biligsel Gérev Sinirlarinin
Degistiriimesi

FKisinin isin bir bdliminig ya da
tamamina bakisinin dedismesi

lliskisel Ogelerin Degistirimesi

HKisinin igte etkilesimlerini
[dUzenlemesi

FKisinin etkilesimlerinin yapisin
[degistirmesi

is Tasariminda Yapilan
Degisiklikler

15

Genel Etkileri

Isin Anlaminin Birey icin
Degismesi
Kisinin Isteki Kimliginin
Degismesi

h 4

iste Sosyal Cevreye
Yonelik Degisiklikler

Sekil 2: is Becerikliliginin ilk Onerilen Modeli (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 182)
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is becerikliliginin bir diger uygulamasi ise bilissel becerikliliktir. Diger
uygulamalardan farkl olarak, bilissel beceriklilikte yapilan is ile ilgili fiziksel
herhangi bir degisiklik yoktur. Ancak kisi yaptigi isi gorme seklini degistirerek,
isinde anlam bulmaktadir. Bilissel beceriklilik kiginin gorevlerinin bir pargasini
veya bir butin olarak isi gorme sekline degistirebilmektedir. Yapilan biligsel
becerikliligin, birtakim durumlarda biligsel olmakla birlikte kiginin davraniglarina
da etki edebilecegi one surUlmektedir (Berg vd., 2013; Ghitulescu, 2006;
Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Arastirmalar, bireylerin biligsel olarak iglerini
farkh gdrmelerinin, isteki deneyimlerini 6nemli dlglide degistirebilecedini
g6stermektedir (Crum ve Langer, 2007). Ornegin hasta bakicilarin bir kismi

kendilerini hastalari koruyan bireyler olarak gorebilmektedir.

Is becerikliligi literattriiniin 6zellikle son yillarda artti§i gérilmektedir. Bu artig
Tims ve Bakker (2010)'da Is Talepleri Kaynaklari Modelinden yola ¢ikarak ortaya
koyduklari is becerikliligi kavraminin is ortamini, is sonuglarina baglayan énemli
bir araci olarak konumlandirmasindan ve 6nceki is becerikliligi modellerinde daha
pasif etkisi oldugu dusunulen bilissel ogelerin dahil edilmemesinden dolayi

oldugu soéylenebilir (Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017).

2.2.3. Is Talepleri ve Kaynaklari Temelli is Becerikliligi Modeli

Tims ve arkadaslari (2012) is Talepleri Kaynaklari modelini temel alarak is
becerikliligini aciklamaya calismislardir. Bu calismada benimsenen ve son
derece yaygin olan Tims ve Bakker tarafindan ortaya konan s6z konusu model
is becerikliliginin dort boyutu oldugunu énermistir. (Gordon vd., 2018; Rudolph
vd., 2017; Tims ve Bakker, 2010). Bu boyutlar (1) sosyal is kaynaklarini artirma
boyutu, (2) yapisal is kaynaklarini artirma boyutu, (3) merak uyandirici is

taleplerini artirma boyutu ve (4) engelleyici is taleplerini azaltma boyutudur.
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2.2.3.1. Yapisal is Kaynaklarini Artirma Boyutu

Kaynaklarin korunmasi kuraminin (Hobfoll, 1989) 6éne surdigu Gzere, kisi ancak
yeterince kaynaga sahip oldugu durumda, kendisinden istenilen taleplere cevap
verebilir. Bu sebeple kisi is kaynaklarini artirmaya, korumaya ¢alismaktadir. Ig
becerikliliginin yapisal is kaynaklari artirma boyutunun birkag bigcimde olabilecegi
gorulmektedir. Yapisal ig kaynaklarinin artiriimasi kisisel gelisim, 6grenme ve
gelisme gibi yollarla olabilmektedir. Bunun yaninda kisi isindeki o&zerkligini
arttirarak veya kullandig1 beceri cesitliligini zenginlestirerek, dolayisiyla is
Ozellikleri teorisinde oOnerilen 06zelliklere c¢esitli degisikler yaparak yapisal
kaynaklarini arttirabilmektedir (Tims vd., 2012). Bu sekilde, isi daha |yi
yapabilmeyi ve is talepleri ile daha iyi basa ¢cikmayi amaclamaktadir (Rudolph
vd., 2017). Ornegin, kisi 6rgitiinden birtakim konularda egitim talep ederek igini
daha verimli bir bicimde yapmaya g¢alisabilmektedir. Benzer sekilde, daha fazla

Ozerklik elde etmek adina isini ¢esitli yonlerden degistirebilmektedir.

2.2.3.2. Sosyal Is Kaynaklarini Artirma Boyutu

Is kaynaklarindan biri olan sosyal is kaynaklari artirma boyutu, Wrzesniewski ve
arkadaslarinin (2001) éne surdugune iligkisel beceriklilige benzemektedir. Sosyal
is kaynaklarini artirma boyutu, isin sosyal bilesenleri ile ilgilidir. Birey
yoneticilerinden veya calisma arkadaslarindan geri bildirim, tavsiye veya destek
isteyerek sosyal is kaynaklarini artirmayi hedeflemektedir (Eguchi vd., 2016;
Tims vd., 2012). Kisinin amirinden performansi hakkinda geri bildirim istemesi
veya calisma arkadaslarindan yaptigi is hakkinda destek arayisinda olmasi

sosyal is kaynaklarini artima boyutuna érneklerdir (Tims vd., 2012).

2.2.3.3. Merak Uyandirici is Taleplerini Artirma Boyutu

Uglincl boyut olan merak uyandirici ig taleplerini artirma boyutu, kiginin zorlayici

veya stresli olmasina ragmen, olumlu ¢iktilari sebebiyle projelerde yer almasi
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veya daha fazla sorumluluk almaya ¢alismasidir. Kisi bu sekilde isi daha merak
uyandirici bulur (Tims vd., 2012). Nitekim yapilan ¢alismalar kisinin isten daha
fazla keyif alarak, is tatmininin arttigini ve daha az devamsizlik yaptigini
gOstermektedir (Kass, Vodanovich ve Callender, 2001). Merak uyandirici ig
talepleri, kigileri yeni bilgiler ve beceriler edinerek daha zor amaglara
yonlendirebilmektedir (Crawford, LePine ve Rich, 2010). Ornegin, kisi yeni bir
projede yer alarak, yeni beceriler kazanabilir. Bunun yaninda, Is Talepleri
Kaynaklari Modelinin 6ne surdugu tzere is kaynaklarinin yeterli miktarda olmasi

onem arz etmektedir.

2.2.3.4. Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Boyutu

Doérdincl boyut ise engelleyici is taleplerini azaltma boyutudur. Bireyin is
taleplerinin fiziksel, duygusal ve zihinsel bakimdan ¢ok fazla oldugunu digunerek
proaktif bir bicimde bu talepleri azaltmayl amaglamaktadir (Tims vd., 2012). Kisi
uzun sureli olarak yuksek ig taleplerine ve dusuk is kaynaklarina sahip oldugunda
tikenmislik gibi olumsuz sonuglari dogurabilmektedir (Bakker, Demerouti ve
Euwema, 2005). Kisi bu sebeple engelleyici is taleplerini azaltarak, kendini
olumsuz durumlardan korumaktadir. Ornegin birey bazi isleri daha az yaparak,

is-aile catismasini azaltabilmektedir (Rudolph vd., 2017).

Sonraki bélimde, Tims ve Bakker'in (2010) ortaya koydugu modelin daha iyi

anlasiimasi i¢in temel aldiklari is talep ve kaynaklari modelinden bahsedilecektir.

2.2.4. ig Talepleri ve Kaynaklari Modeli

s talepleri ve kaynaklari modeli is tasarim 6delerinin isyerindeki iyi olma halini ve
is performansina etkisini gosteren kapsamli bir teorik ¢gergevedir. Bu modelde,
her is Ozelliginin is talebi veya is kaynagi olarak siniflandirilabilecegdi
dnerilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008, 2014; Tims ve Bakker, 2010). Is
talepleri ve kaynaklari modelinde, her is ortaminin kendine has &zellikleri

oldugunu belirtmekle birlikte bu ¢esitliligin tek bir modelde ortaya konulabilecegini
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One surulmektedir. Modelde, is kaynaklari ve is taleplerinin asagidaki sekilde
(Sekil 3) gorulebilecegi Uzere ise tutkunluk gibi motivasyon arttirici slrecleri ve
bitkinlik gibi olumsuz sureclerle etkilesimini ve bunun ig performansina olan
etkisini gostermektedir (Bakker ve Demerouti, 2016). Konumuz olan is

becerikliliginin modelde 6nemli bir yeri oldugu gorulebilir.

+ Becerikliligi
Y

is Kaynaklari

Motivasyon
ise Tutkunluk
Baglilik

Gelisim

Y

Vs.

Kisisel
Kaynaklar

is
Performansi

orgunluk
(Strain)
Bitkinlik
Isle ilgili Kayg!
Saglik Sikayetleri
vs.

+

)

Y

-+
A
- +
is Talepleri
Becerikliligi /

Sekil 3: Is Kaynaklari ve Talepleri Modeli (Bakker ve Demerouti, 2014)

Modelin iki ana karakteristiginden ilki olan is kaynaklari bireyin hedeflerini
gerceklestirmesini yardimci olan ve gelisimi ve 6grenimi tetikleyen isin fiziksel,
psikolojik ve sosyal yénleri olarak tanimlanmistir. is talepleri ise isin fiziksel ve
psikolojik caba gerektiren ve bu sebeple calisan igin cesitli maliyetleri olan
tarafidir (Bakker ve Demerouti, 2014; Tims, Bakker ve Derks, 2013). Diger
modellerin aksine is talepleri sadece is yuki, zaman baskisi gibi nicel degiskenler
degildir, is Talepleri Kaynaklari Modeline goére is baskisi, duygusal talepler, iste
belirsizlik gibi nitel konulari da kapsamaktadir (Bakker, Demerouti ve Schaufeli,

2003). Modelde, kisisel kaynaklarin olmasi is talepleri ile bireyin daha iyi
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micadele etmesi ve daha iyi performans gostermesini saglayabildigi 6ne
surmektedir (Bakker vd., 2012).

Bu modele gore yuksek is talepleri fakat dugtk kaynaklar, bitkinlik, kaygi gibi
cesitli olumsuz sonuglara yol agabilirken, yuksek is talepleri ile is kaynaklari ise
yuksek motivasyon, ise tutkunluk gibi olumlu sonuglari olmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2014; Crawford vd., 2010; Van Wingerden, Derks ve Bakker, 2017).
Kisisel kaynaklarin modelde o6nemli bir yeri oldugu goérulmektedir. Kisisel
kaynaklar kiginin gevresini kontrol edebilme ve etkileyebilme kabiliyetleri ve bunu
dirayetli bir bicimde gerceklestirmesidir (Hobfoll, Johnson, Ennis ve Jackson,
2003). Kisisel kaynaklari yeterli olan galisanlar is kaynaklarini da artirabilecegini
dne siirmektedir (Bakker ve Demerouti, 2014). Ornegin proaktif kisilige sahip bir
calisan, Orgutinde bir egitim duzenlenmesini saglayarak isinde daha iyi
performans gosterebilir. Sekil 3’de gorilecedi lzere, bireylerin is kaynaklarini, is
taleplerini ve bireysel kaynaklarini is becerikliligi araciligiyla artirabilecekleri

onerilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2014).

Is becerikliligi gibi bireysel seviyede bagka is yeniden tasarlama akimlarinin
oldugu goérulmektedir. Sonraki bolimde farkh bu akimlardan bahsedilecek ve is

becerikliligi ile karsilastirilacaktir.

2.2.5. Is Becerikliligine Benzer is Yeniden Tasarlama Yaklasimlari

is becerikliligi asagidan yukari dodru yapilan bir is yeniden tasarlamasi olmasi
yonunden diger yaklagimlardan farkhdir. Standart disi anlagsmalar (idiosyncratic
deals), calisan ile yonetimin bir araya gelmesi ile iste yapilan c¢esitli
degisikliklerdir. Bu anlagsma her iki tarafin da etkiledigi, isteklerini yansittigi bir
yaklagimdir (Hornung, Rousseau, Glaser, Angerer ve Weigl, 2010). Standart disi
anlasmalar ozellikle calisanlarin daha iyi is-yagsam dengesini saglamak ve Kigisel
gelisim igin iyi gozUmlerdir (Lai, Rousseau ve Chang, 2009). Bu tlr anlagsmalar is
becerikliliginden farkh olarak, isverenin veya isverenin temsilcisinin izni ile
gergeklesmektedir (Rousseau, Ho ve Greenberg, 2006). is becerikliligi ise

yonetimin direkt olarak izni olmadan da gergeklesebilmektedir (Wrzesniewski ve
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Dutton, 2001). Calisanlar yaptiklari bu degisiklerin yapisi da farkhidir. Standart
disi anlagmalarda amag genellikle ortak fayda saglamakken (Hornung vd., 2010),
is becerikliliginin temel amaci kigisel ihtiyaglarin is talepleri ve kaynaklarinin
yeniden organize edilmesi veya yapilandiriimasi yoluyla tatmin edilmesidir (Wang
ve Bakker, 2017).

Rol dizenlemeleri (role adjustment) ise genellikle daha genis kapsaml
degisiklerdir. Cegitli degisiklikler, amirin ve c¢alisma arkadaslarinin gorev
paylasimi g6z 6nune alinarak yapilir. Rol duzenlemeleri genellikle iyi performans
gOsteren calisanlarin, yoOneticilerinin ve c¢alisma arkadaglarinin guvenini
kazanmasi yoluyla gerceklesmektedir (Clegg ve Spencer, 2007). Dolayisiyla,
¢alisanin rolleri, amirlerinin (yetki devri gibi), calisma arkadaslarinin (isin farkh
paylasiimasi gibi) veya kisinin kendi kendine (is becerikliligi gibi) yapmasi
seklinde gerceklesmektedir. Bu sebeple rol duzenlemeleri is becerikliliginden

daha kapsaml bir kavram oldugu gorilmektedir.(Wang ve Bakker, 2017)

Is becerikliligini diger bireysel yeniden is tasarimlarindan ayiran iki énemli
karakteristigi vardir. llk 6nemli farkligi, is becerikliliginin diger yaklagimlardan
farkli olarak is tasariminin tamamini degistirmeye yénelik olmamasidir. is
becerikliligi, kiclik veya buylk capli olabilmektedir. Nitekim calismalar, is
becerikliliginin calisanin kideminden bagimsiz olarak yapilabildigini, karar
vermede bagimsizhgl dusuk olan calisanlarin da yaptigini 6ne surmektedir.
Yapilan ¢alismalar da bu 6neriyi onaylar niteliktedir (Berg vd., 2010; Rudolph,
Katz, Lavigne ve Zacher, 2017). ikinci énemli farklihg: ise, is becerikliliginde
bulunan c¢alisanlarin, bazi durumlarda ydneticilerinin izni veya bilgisi olmasi
gerekmeden islerinde cesitli degisiklikler yapabilmeleridir. is becerikliligi bu
noktada diger bireysel is yeniden tasarlama yaklagimlarindan ayriimaktadir.
Dolayisiyla, is becerikliligi proaktif bir davranisin sonucudur, ¢alisan inisiyatifini
kullanarak is ¢evresindeki degisimlere, olumsuzluklara veya belirsizliklerle basa
ctkmak icgin is becerikliligi yapmaktadir (Tims vd., 2012, s. 24).

is becerikliligine benzer bir baska kavramin ise 6z-liderlik (self-leadership) oldugu
goriilmektedir (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland, 2012). Oz-

liderlik kiginin kendi kendine yonlendirmesi ve motive etmesini kapsamaktadir.
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Kisi bu yolla kisisel ve érgutsel amaglari gerceklestirmeye calismaktadir (Manz,
1986; Stewart, Courtright ve Manz, 2011). Oz-liderlik is becerikliligine benzer
yonleri olmak ile birlikte, is becerikliliginin is tasarimina yonelik olmasi

bakimindan farklidir.

Sonraki bélimde is becerikliliginin oncilleri (zerinde durulacaktir. s
becerikliliginin énculleri bireysel faktérler ve durumsal faktérler bashgi altinda

incelenecektir.

2.2.6. ig Becerikliliginin Onciilleri

2.2.6.1. Bireysel Faktorler:

Is becerikliligini 6ncilleri dahilinde bireysel faktérler, kisisel dzellikler (blyiik besli
kisilik), 6z yeterlik ve dlizenleyici odak kapsaminda ele alinacaktir. Durumsal
faktorler kapsaminda ise is baskisi, 6zerklik ve birey is uyumsuzlugu ele

alinacaktir.

Bilindigi Uzere buyuk begli kisilik disa donuklik, nevrotizm, uyumluluk, sorumluluk
ve deneyime agiklik boyutlarindan olugsmaktadir (Digman, 1990). Blyuk besli
kisilik ile is becerikliligi iliskisinin incelendigi birtakim galismalar bulunmaktadir.
Bell ve Njoli (2016) tarafindan Guney Afrika’da 246 idari islerde gorevli
¢alisanlarla yapilan bir ¢alismada, her bes buyuk kisilik boyutunun genel is
becerikliligini tahmin ettigi bulunmustur. Ayni calismada 6zellikle buyuk begli
kisiligin her bes boyutu ile engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile anlaml
iliskiler tespit edilmistir (C. Bell ve Njoli, 2016). Ancak, 5 calisma ile yapilan bir
meta-analiz ¢alismasinda, genel is becerikliliginin ile nevrotizm arasinda
herhangi bir iliskisi bulunmamigtir. Diger boyutlari olan disa donuklik, uyumluluk,
sorumluluk ve deneyime aciklik ileyse anlamli iliskiler bulunmustur. s
becerikliliginin 6zellikle yapisal is kaynaklarini artirma boyutu ve merak uyandirici
is taleplerini artirma boyutu ile buyuk begli kisilik arasinda pozitif iligkilerin oldugu
tespit edilmigtir (Rudolph vd., 2017).



23

Oz yeterlik kisaca kisinin bir isi yapabilecegine olan inancidir (Bandura, 2009).
Oz yeterligin kisilerin kendilerine inanmasini saglayarak engellere daha direngli
hale getirecegi, bu sebeple 6z yeterligi yuksek bireylerin daha fazla is becerikliligi
yapacaklarini dusundurtmektedir (Niessen, Weseler ve Kostova, 2016; Tims,
Bakker ve Derks, 2014). Farkli sektorlerden 47 galisan Uzerinde yapilan ve 5 gun
boyunca galisanlardan veri toplandigi bir calismada, is becerikliligini ile 6z yeterlik
arasinda ilgi g¢ekici sonuglar bulunmustur. Calismada, bireylerin kendilerini 6z
yeterli hissettikleri gunlerde, yeni bilgiler 6grenerek ve vyaptiklar isleri
zenginlestirerek daha fazla is becerikliligi yaptiklarini bulmustur (Tims vd., 2014).
Almanya’da tam zamanh farkli sektdrlerden calisanlar Uzerinde yapilan bir
calismada 0z yeterlilik ile genel is becerikliligi arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur. Bunun yaninda, ¢calismada gorev becerikliligi ve bilissel beceriklilik
ile 6z yeterlik arasinda pozitif anlamli iligkiler bulunurken, iliskisel is becerikliligi
ile herhangi bir iliski bulunmamistir (Niessen vd., 2016). Oz vyeterlik ile is
becerikliligi iligkisinin meta analiz yontemiyle incelendigi bir c¢alismada, is
becerikliliginin bir boyutu olan engelleyici is talepleri haricindeki boyutlar olan, is
kaynaklarini artima, ig sosyal kaynaklarini artirma ve merak uyandirici ig talepleri
boyutlari ile 6z yeterlik arasinda pozitif ve anlamh bir iliski oldugunu
gostermektedir (Rudolph vd., 2017).

Is becerikliligini etkileyen bireysel faktérlerden bir digeri ise diizenleyici odaktir
(regulatory focus). Duzenleyici odak teorisi ile is becerikliligi iligkisinin incelendigi
caligsmalar oldugu gorulmektir. DUzenleyici odak ikiye ayrilmaktadir. Yaklagmaci
dizenleyici (promotion focus) odak gelisme, biyime ve basarma ile ilgiliyken,
kaginmaci duzenleyici (prevention focus) odak guvenlik, kaybetmekten kaginma,
sorumluluk gibi kavramlarla ile ilgilidir (Crowe ve Higgins, 1997). Duzenleyici
odagin is becerikliligini etkileyen dnemli bir degigken oldugu onerilmektedir (Tims
ve Bakker, 2010). 368 polis Uzerinde yapilan 3 dalgali bir calismada, yaklasmaci
dizenleyici odaga sahip calisanlarin, daha fazla is becerikliligi yaptiklari
bulunurken, kaginmaci dizenleyici odaga sahip c¢alisanlar érgutsel degisimler
konusunda vyetersiz bilgilendirdiklerinde daha fazla is becerikliligi yaptiklari
bulunmustur. Bu c¢aligma dolayisiyla, oOrgutsel iletisimin yetersiz oldugu

orgutlerde, guvenlige ve zorunluluklara énem veren calisanlari dahi iglerini
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tamamlamak amaciyla is becerikliligine yénlendirdigini géstermektedir (Petrou,
Demerouti ve Schaufeli, 2016). Rudolph’un (2017) 12 ¢alismanin yer aldig1 meta
analiz caligmasinda ise, her iki duzenleyici odagin da genel is becerikliligi ile

anlamli pozitif iligkileri oldugu tespit edilmistir.

2.2.6.2. Durumsal faktorler:

is baskisi ile is becerikliligi iliskisinin incelendigi 5 giin veri toplandigi bir
calismaya gore, gunlik is baskisi ile gunlik is becerikliliginin is kaynaklarini
artirma ve merak uyandirici is talepleri ile pozitif anlaml bir iligkiye sahip oldugu
tespit edilirken, is becerikliliginin diger boyutu olan engelleyici is taleplerini
azaltma ile herhangi iliskisi tespit edilememistir Arastirmacilar, is baskisi yiuksek
olan gunlerde, galisanlarin engelleyici is taleplerini azaltmanin uzun vadede daha
fazla is yukine sebep olabilecedini dusundukleri i¢in aralarinda herhangi bir

iligkinin tespit edilememis olabilecegini 6nermektedirler (Petrou vd., 2012)..

Kisinin 6zerkligi ile is becerikliligi iliskisinin alan yazininda sikgca calisildigi
goOrulmektedir(Bizzi, 2017; Rudolph vd., 2017). Arastirmacilar, 6zerkligin dustk
oldugu islerde bireylerin is becerikliligine, islerini daha anlamli hale getirmek icin
bagvurduklari 6nermektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). ABD’de gesitli
¢ocuk bakimevinde cgalisan 232 6gretmen Uzerinde yapilan bir galismada,
dzerklik ile is becerikliligi incelenmistir. Ogretmenlerin dzerkliklerinin arttikga,
daha fazla is becerikliliginde bulunduklari tespit edilmistir (Leana, Appelbaum ve
Shevchuk, 2009). Hollanda'da c¢esitli sektorlerden 95 kisi ile 5 gun Ust Uste veri
toplandigi bir ¢alismada o6zerkligin ve is baskisinin is becerikliligi ile iliskisi
incelenmigtir. Buna gore, 6zerkligin ve is baskisinin yuksek oldugu gunlerde, ig
becerikliliginin en ¢ok kaynak artirma boyutu ile guglu bir iligki bulunurken, en
zayif iligki, engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile yaptiklari bulunmustur
(Petrou vd., 2012). ABD’de ilag Uretimi ve satisi yapan 138 kisinin katildigi bir
calismada bireyin Ozerkliginin yaninda, iste surekli olarak iletisimde bulunulan
kKisinin 6zerkliginin ve geribildiriminin is becerikliligi ile anlamli ve pozitif bir iligki

g6stermistir. Ote yandan, kisinin isinde surekli olarak iletisimde oldugu kiginin
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goOrev oneminin ise arttikga, kiginin daha az ig becerikliligi yaptigi tespit edilmigtir
(Bizzi, 2017). Arastirmacilar buradan hareketle, is becerikliligini tesvik etmek
isteyen yoneticilerin sadece kisisel faktorleri degil, ayni zamanda Kiginin surekli

iletisimde bulundugu kigileri de degerlendirmeleri gerektigini 6nermektedir.

Birey-is uyumsuzlugunun ve is motivasyonu eksik ¢alisanlarin, is becerikliligi
yoluyla bu uyumsuzlugu azaltmayl amacladigi 6éne surUlmektedir (Tims ve
Bakker, 2010). Tayvan’da 246 tam zamanl otel ¢alisanlari Gzerinde yapilan bir
calismada is becerikliliginin, birey-is uyumsuzlugunun araci roluyle ise tutkunluga
etki ettigini gostermistir (Chen, Yen ve Tsali, 2014). Yine ayni iligskinin incelendigi
bir galismada, is becerikliliginin birey-is uyumsuzlugu ile olumlu ve anlamli bir
iligki gosterdigini bulmuglardir (Niessen, Weseler ve Kostova, 2016). Kimi
arastirmacilar birey-is uyumsuzlugu yasayan bireylerin is becerikliligine daha

fazla bagvurduklarini 6ne surmektedirler (Wang ve Bakker, 2017).

Yapilan bir meta analiz ¢alismasinda, is 6zellikleri modelinin iki boyutu olan
Ozerklik ve is yukunun her ikisinin de genel is becerikliligi ile pozitif ve anlamli bir
iligki gosterdikleri bulmustur. Bunun yaninda is becerikliliginin engelleyici ig
taleplerini azaltma boyutuyla bodyle bir iliskisi rastlanmamistir (Rudolph vd.,
2017).

Sonraki bélimde is becerikliligi sonuclarindan ise tutkunluk, is tatmini ve is

performansi ele alinacaktir.

2.2.7. ig Becerikliliginin Sonuglari

is becerikliligi ile ise tutkunluk iligkisinin en c¢ok calisilan konu oldugu
gorulmektedir (Demerouti ve Bakker, 2014; Rudolph vd., 2017). Hollanda'da
yapilan bir calismada ige tutkunlugun, is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini
artirma, yapisal ig kaynaklarini artirma ve merak uyandirici is taleplerini artirma
boyutu ile iligkili oldugunu gdstermistir (Tims vd., 2012). Bu iligkiyi inceleyen
gunluk bir calismada ise, gunluk merak uyandirici is talepleri artirma boyutu ile
gunlik ise tutkunlugun pozitif bir iliski gosterirken, gunlik engelleyici is talepleri
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ile negatif bir iliski gdstermistir (Petrou vd., 2012). Hollanda’'da polisler Ulzerine
yapilan iki dalgali bir boylamsal galigmada, merak uyandirici ve sosyal is talepleri
boyutlari ile ise tutkunluk pozitif bir iliski gosterirken, engelleyici is talepleri boyutu
ile bir sene sonra negatif bir iliski gozlemlemiglerdir (Petrou, Demerouti ve
Schaufeli, 2015). Ug Ulkede 940 kisi Uzerinde yapilan (i¢ dalgali boylamsal
calismada, is becerikliliginin ise tutkunlugu tahmin ettigini gostermistir (Vogt,
Hakanen, Brauchli, Jenny ve Bauer, 2016). Finlandiya’da yapilmig Ug¢ yil stren iki
dalgali calismada is becerikliliginin 6zellikle merak uyandirici is talepleri
boyutunun, galisanin ise tutkunlugunu artirmak ve is sikilganhgini azaltmak igin
kullanilabilecek bir strateji oldugunu tespit edilmistir (Harju, Hakanen ve
Schaufeli, 2016). 48 galismanin incelendigi bir meta-analiz ¢alismasinda ise ise
tutkunluk ile genel is becerikliligi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur.
ise tutkunluk ile is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini artirma, yapisal is
kaynaklarini artirma ve merak uyandirici is talepleri artirma ile pozitif ve anlaml
iligkiler bulunurken, engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile negatif anlamli bir
iligki bulunmusgtur (Rudolph vd., 2017).

Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliligi yapan Kkisilerin, iglerini kendi
girisimleri ile degistirdikleri igin bireylerin is tatminlerinin daha yliksek olacagini
One surmuslerdir. Yapilan ¢alismalar da onlarin dngorulerini dogrular niteliktedir.
is tatmini ile is becerikliligini iliskisini inceleyen bir ¢alismada, is becerikliliginin
yapisal ve sosyal kaynaklari artirma boyutlarinin ¢alisanlarin ig tatminlerine 2 ay
sonra olumlu etki ettigini gostermigtir. Bunun yaninda, is becerikliliginin diger iki
boyutu olan merak uyandirici ig taleplerini artirma ve engelleyici ig talepleri ile ig
tatmini arasinda boyle bir iliski gozlemlenmemigtir (Tims, Bakker ve Derks, 2013).
Yine ayni ¢alismada is becerikliliginin ise tutkunluk ile is becerikliligi arasinda
pozitif ve anlamh bir iligki bulunurken tikenmislik ile negatif bir iligki

raporlanmigtir.

Farkli gindiz bakimevlerinde c¢alisan 232 &6gdretmen Uzerinde yapilan bir
calismaya gore, is becerikliliginin is tatminini, is performansini ve ise aidiyetlerini
olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Ayni gcalismada, is becerikliligi ile isten
ayrilma niyetleri arasinda negatif bir iligki bulunmustur (Leana vd., 2009). Meta-
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analiz calismasinda ise is becerikliligi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur. Bu iligkinin dnemli bir kisminin yapisal is kaynaklari boyutundan
kaynaklandigi belirtiimektedir (Rudolph vd., 2017).

Mevcut alan yazinina bakildiginda genel olarak is becerikliliginin olumlu yonlerine
yogunlasildigi gorulmektedir. Fakat olumsuz sonuglarini inceleyen az sayida
¢alisma bulunmaktadir. Bu olumsuz sonuglarin genellikle is becerikliliginin
engelleyici is talepleri azaltma boyutu ile baglantili oldugu goérulmektedir. Birtakim
arastirmacilar, ozellikle engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun daha g¢ok
arastirlmasi gerektigini ve genel bir is becerikliligi degerlendirmesinden
kaginiimasini gerektigini dne strmektedirler (Demerouti, Bakker ve Halbesleben,
2015; Rudolph vd., 2017; Tims, Derks ve Bakker, 2016). 580 polis Uzerinde
yapilan iki dalgali bir calismaya gore isten ayrilma niyeti ve is yorgunlugunun, is
becerikliliginin engelleyici is talepleri azaltma boyutu ile pozitif ve anlamh bir iligki
gbsterdigini tespit etmistir (Petrou vd., 2015). is becerikliliginin bu tezin konusu
olan diger konularla ilgili bulgular, degiskenlerin birbiri ile iligkisi bolumunde

ortaya konulacaktir.



28

2.3.DUYGUSAL BAGLILIK

Bu calismada Allen ve Meyer (1990) tarafindan ortaya konulan 6rgitsel baghlik
modeli benimsenmistir. Bu modelin ¢ bileseninden biri olan duygusal badlilik
uzerinde durulacaktir. Allen ve Meyer'in modelinin daha iyi anlagiimasi amaciyla,
duygusal baglihginin temelini olugturan tarihi gelisiminden bahsedilmesinin fayda

getirece@i dustunulmektedir.

Oncelikle 6rgutsel baghlik kavraminin genel olarak tanimlanacak olup, daha
sonra ise bu galismanin konusu olan duygusal baglilik Gzerinde durulacak ve

duygusal baghligin éncullerinden s6z edilecektir.

2.3.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tanimi:

Orgltsel baglilik eski bir kavram olmasina ragmen halen en ¢ok calisilan
konulardan biridir (Kim vd., 2017; Weibo, Kaur ve Jun, 2010). Ayrica érgutsel
baghhga farkli alanlardan da ilgi gosterildigi gorulmektedir (Kim vd., 2017).
Ozellikle sosyal psikoloji, sosyoloji gibi diger bilim alanlari igin de éneminin arttigi
g6zlemlenmistir (Meyer, Allen ve Smith, 1993).Bu durum birbirinden farkli
tanimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Meyer, Stanley, Herscovitch ve
Topolnytsky, 2002; Mowday, Porter ve Steers, 1982). Orgitsel baglilik
konusunda en c¢ok kullanilan tanimin  “bireyin  kimliginin  6rgdtd ile
6zdeglesmesinin géreceli kuvveti” oldugu gorulmektedir (Mowday vd., 1982, s.
27). Buna gore orgutsel baghhgin Gc¢ karakteristigi vardir. Bunlar: (1) érguttiin
amac¢ ve degerlerini kabullenmis olma, (2) 6rgutl icin dnemli 6lcide emek
vermeye gonulli olma ve (3) 6rgutln bir pargcasi olmaya kesin bir istek sahibi
olma seklinde kavramsallastirmistir (Mowday, Steers ve Porter, 1979; Porter,
Steers, Mowday ve Boulian, 1974).

ilk caligmalarda érgiitsel bagliigin tek boyutlu bir yapisi varken, daha sonra
orgutsel baghligin birden fazla bileseninin oldugu dusuncesi hakim olmustur
(Meyer ve Allen, 1991; Wasti, 2003). Bu alt boyutlar bireyin érgute duygusal

olarak bagli olmasi (duygusal baglilik), érgutten cikilmasi durumunda birey igin



29

olan maliyeti (devam baglihgi) ve bireyin orgutte kalmakta kendini yukamlu
hissetmesi (normatif baglilik) seklinde siniflandirilmistir (Meyer ve Allen, 1991).
Bu siniflandirma, Meyer ve Allen tarafindan ortaya konulan modelin temelini

olusturmaktadir.

Sonraki bdélimde o6rgutsel baglihgi, davranigssal bir yaklasimla inceleyen

arastirmacilarin yaklagsimlarindan bahsedilecektir (Mercurio, 2015).

2.3.2. Duygusal Bagllik Alanindaki Caligmalar:

2.3.2.1. Donusumcu Baglihk Teorisi:

Becker (1960) drgutsel baglligi “yan-bahis” (side-bets) yaklagsimiyla agiklamaya
calismistir. Yan-bahisler bireylerin kendi kendilerine deger bictigi cesitli
yatirimlardir. Bu yan-bahisler para, emek, cesitli yan haklar, zaman, itibar gibi
cesitli yatinmlar olabilmektedir (Meyer ve Allen, 1984). Bu teoriye goére bireylerin
orgutte bagh kalmalarinin sebebi kisilerin bir dereceye kadar gizli olan ve bireyin
degerli buldugu cesitli yan-bahislere yaptiklari yatirnmi kaybetmeme amacidir
(Becker, 1960). Becker (1960) orgutsel baglihgi, ekonomik bir akilcilik
yaklasimiyla inceledigi gortulmektedir (Weibo vd., 2010). Bu sebeple bireylerin
orgutun bir pargasi olmaya devam etmelerinin, bireyin yan-bahisleri kaybetmeye
g6ze alamamalarindan dolay oldugunu 6ne surtulmektedir (Becker, 1960). Meyer
ve Allen (1991) davranigsal baghhgin tutumsal baghliktan farkli olarak bireyin

davraniglari ile baglayip bittigi bir dongu oldugunu belirtmektedirler.

Becker’in (1960) yan-bahis her ne kadar orgtitsel baghligin alan yazininda éne
¢cikan modellerden biri olmamak ile birlikte, bu modelin Meyer ve Allen (1984,

1991) tarafindan 6ne surulen érgutsel baglilik modelinde “devam baglihdi” adiyla

yer buldugu dikkat cekmektedir.



30

2.3.2.2. Davranigsal Baglilik Teorisi

Davranigsal baglihgin bir temsilcisi olan Salancik (1977) o6rgutsel baglihgi,
bireylerin sectikleri davraniglari strdirme yukdamluliginden geldigini ve bu
davraniglarin surdurilmemesi durumunda olusabilecek psikolojik tutarsizliktan
kaginma isteginden dolay! olustugunu belirtiimektedir (Salancik, 1977, akt;
Mercurio, 2015). Becker'dan (1960) farkl olarak, Salancik’in yaklagsiminda, birey
herhangi bir karsilik beklemeden, ayni eylemleri farkli durumlarda da surdurerek
tutarli bir ¢izgi cizmeyi amaglamaktadir (Oliver, 1990). Dahasi, Becker'in
yaklagiminda bireyin bir eylemi sirdirmeyerek kargilasacagi sonuglarin farkinda
olmasi gerekirken, Salancik’in yaklasiminda bireyin bu davraniglari baglatmasi

ve devam ettirmesi icin bilingli olarak gerekmez (Meyer ve Allen, 1991).

Bireyin drgutiine baghligini etkileyen dort temel faktoriin oldugu 6ne surdlmustar.
Buna gore bireyin davranigi agik¢a yapilmis olmalidir. Baska bir deyisle, diger
bireyler kisinin ne yaptigini gérebilmelidir. Bir baska faktor ise, kisinin yaptigi
secimlerinin degistiriimesinin veya geri alinmasinin zor olmasi gerekmektedir.
Ayrica, kisinin davraniglari ¢gevresindekiler tarafindan bilinir olmalidir. Sonuncusu
ise bireyin bu davranigi kendi hir iradesiyle karar vermis olmasidir. Salancik,
bireyin bu faktorlerin etkisinde ne kadar kalmasina bagli olarak 6rgute bagliliginin

degistigini 6ne strmustur (Salancik, 1977, akt. Mowday vd., 1982).

2.3.2.3. Zorunlu (Normatif) Baglilik Teorisi

Orgltsel bagliliga bir bagka yaklasim bireyin, &rgltiine karsi belirli bir
sorumlulugundan dolayi bagli kaldigi gérasudur (Mercurio, 2015; Meyer ve Allen,
1991; Wiener, 1982). Wiener (1982) drgutsel baghligi su sekilde tanimlamistir;
“Orgiitiin amaglarini gerceklestirme ve menfaatlerini korumak icin bireyin belirli
i¢sellestiriimis normatif baskilar sonucu belirli davraniglar sergilemesidir’(s.221).
Buna gore birey bazi davraniglari sadece yapilmasi dogru olan eylem oldugu igin
yapmakta ve bu eylemler igin kendilerini zorunlu hissetmektedirler. Bunun

sebebinin birey tarafindan igsellestiriimis normatif baskilar oldugunu ve bu
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normatif baskilarin kisinin daha énce yasadigi (kulttrel veya ailesel) veya orglte
girdikten sonra (6rglt ici gcevre gibi) olusan baskilarin sebep olabilecedini 6ne
surmektedir (Meyer ve Allen, 1991; Wiener, 1982). Ayrica bazi arastirmacilar,
bireyin orgutl sayesinde yararlanabildigi okul bursu, egitim gibi olanaklara
karsilik, kendilerini geri 6demeye yukumlu hissettikleri i¢in orgutlerine bagh

olduklarini 6ne stirmusttrler (Meyer vd., 1993; Scholl, 1981).

Wiener (1982) orgutsel baglihigin iki ana belirleyicisi oldugunu bunlarin bireyin
kimliginin orgutle 6zdeslesmesi ve genellestiriimis sadakat ve gorev oldugunu
belirtmistir. Bu yaklasimin Meyer ve Allen’in (1991) U¢ bilesenli yaklasiminin

“normatif baglihgin1” temel olusturdugu icin dnemli oldugu disundimektedir.

2.3.2.4. Tutumsal Baglilik Teorisi

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan énceki calismalarda en ¢ok bu yaklasim ile
incelendigi gorulmektedir. Bu yaklagima gore orgutine bagli bireyler érguatleri ile
Ozdeslesmisg, orgutinun bir pargasi olmaktan mutluluk duyan ve her an 6rgutinun
icinde olan bireylerdir (Allen ve Meyer, 1990; Mowday vd., 1979; Porter vd.,
1974). Kanter (1968) orgutsel baglhhgr duygusal bir yaklagimla incelemis
‘kenetlenme bagliigi” olarak adlandirarak, bireylerin birbirlerini desteklemeleri,
kisinin kendini gruptan ayri disinememesi, grupla beraber oldugunda kendini
duygusal yonden iyi hissetmesi oldugunu 6ne strmustir. Buchanan (1974) ise
orgutune bagli bireyleri “partizan, érgutun degerlerine ve amaglarina duygusal
olarak bagli, bireylerin rollerine ve 6rgutin kendisine inanan” kimseler olarak
tanimlamistir (s.533). Porter ve arkadaslarinin (1979) ortaya koydugu o6rgutsel
baglihgin ise doneminde en yaygin kullanimi olan bagllik yaklagimi oldugu
gorulmektedir. Bunun sebebinin orgutsel baglihigin duygusal yaklagimini en iyi
sekilde ortaya koymus olmalari ve geligtirdikleri dl¢gekten dolayr oldugu 6ne

surdimustur (Allen ve Meyer, 1990).

Porter ve arkadaslarinin yaklagimi, dncekilere benzer olarak 6rgutsel baglihgi tek
boyutlu olarak ele almislardir (Becker, 1960; Buchanan, 1974; Weibo vd., 2010).

Porter ve arkadaslari orgutsel baglihgr etkiledigi G¢ faktér oldugunu 6ne



32

surmustir. Bu faktorlerin érgutiin deger ve amaglarini paylasmak, oérgut igin
fazladan c¢aba sarf etmeye gonulli olmak ve glglu bir érgutte kalmaya isteklilik
oldugunu 6ne surmusglerdir (Mowday vd., 1979; Porter vd., 1974). Arastirmacilar
orgutsel baglihgin 6lglilmesi amaciyla 15 maddelik Orgitsel Baglilik Anketini
(Organizational Commitment Questionnaire) ortaya koymuslardir. ilk ortaya
konuldugu dénem ¢okga kullanilmasina ragmen, daha sonra ortaya konulan ¢ok
bilesenli 6rgutsel baghlik yaklasimlarinin daha ¢ok destek gormesi sebebiyle
yerini onlara birakmigtir (Mathieu ve Zajac, 1990; Mowday vd., 1979; Weibo vd.,
2010). Bu yaklasim ise Meyer ve Allen (1990) tarafindan onerilen Ug¢ bilesenli
orgutsel bagliik modelinin, duygusal baglilik bilesenini olusturdugu icin oldukga

onemlidir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991).

2.3.3. Cok Bilesenli Baglilik Yaklagimi

Bu bélumde ¢ok bilesenli drgutsel baglik modellerinden olan, Meyer ve Allen’in
One surdugu orgutsel baghlik modelinden bahsedilecektir. Devam baglihgr ve
normatif baglilik kisaca anlatilacak olup modelin teorik temeli olusturulacaktir,
sonrasinda ise arastirmaya konu olan degigkenlerden biri olan duygusal baghlik

Uzerinde durulacaktir.

Meyer ve Allen’in (1991) tarafindan onerilen g bilesenli 6rgutsel baglilik modeli,
daha 6nce bahsedilen modellere benzer o6zellikler tasimaktadir. Buna goére
orgutsel baghlik “bireyin Orglitte kalmayi istemesi, ihtiyag duymasi ve/veya
kendini zorunda hissetmesi” seklinde kendini gosteren psikolojik bir haldir (Meyer
& Allen, 1991, s. 62). Orgitsel baghlik konusundaki diger galismalarin da
katkisiyla Meyer ve Allen (1991), orgltsel baglihdin Gg¢ bilesenli bir yapisi
oldugunu ve bunlarin sekilde (Sekil 4).de goérildugu tzere, duygusal baglihgi,
devam baglihgi ve normatif bagliliktan olustugunu éne surmuslerdir. Meyer ve
Allen (1984) ilk olarak d6rgutsel baglhhdin duygusal baglilik ve devam baglihgi
bigciminde incelenmisini dnermislerdir. Daha sonra ise modele normatif bagllik

eklenmistir (Meyer ve Allen, 1991).
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Duygusal Baglilik

\ 4

Devam Baghligi

\ 4

Orgutsel Baglilik

Normatif Baglilik

\ 4

Sekil 4: Meyer ve Allen’in Orglitsel Baghhigin Ug Bileseni (Meyer ve Allen, 1991)

Buna goére duygusal baglilik bireyin 6rgutte kalma arzusunu, devam baglihgi
bireyin drgutte kalma ihtiyacini ve normatif baglihk bireyin orgitte kalmaya
kendini zorunlu hissetmesini aciklamaktadir. Bu bilesenlerin her Gg¢lunidn de
birbirini dislayici 6zellikte olmadigini, ayri ayri incelenebilecegi ve her birinin farkl

Olculerde cikabilecegini belirtiimektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Meyer ve Allen’in modelinden sonra da cesitli modeller 6nerilmis olsa da
glinumuzde en ¢ok kullanilan model olmaya devam etmektedir (Bergman, 2006;
Wasti, 2016; Weibo vd., 2010). Meyer ve Allen’in modeli sekilde verilmistir (Sekil
5).
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Orgiitsel Baghhgin iligkili Oldugu
Degiskenler
e s Tatmini
. ise Adanmislik (Job Involvement)
. Mesleki Baglilik

Duygusal Bagliigin Onciilleri Iston Ayriima Niyei ve
Bireysel Ozellikl Duygusal - _
. ireysel Ozellikler o ~
i ’ - Baghlik > isten Ayriima
e |s Deneyimleri .

Devam Bagliliginin Onciilleri - isteki Davraniglar
e  Bireysel Ozellikler Devam 0 veya - e lIseKatilim
e Alternatifler - Baghhg: v e OVD
e  Yatinmlar e  Performans
0 veya -
Normatif Baghhgin Onciilleri -
; S +
e  Bireysel Ozellikler Normatif Caligan Saghgi ve lyi
e  Sosyallesme ” Baghhk . " Olma Hali
Deneyimleri

e  Orgiitsel Yatirmlar

Sekil 5: Allen ve Meyer'in (2002) Ug Bilesenli Orgutsel Baglilik Modeli

Not: OVD: Orgiitsel Vatandaslik Davraniglari

2.3.3.1. Devam Baglihgt:

Meyer ve Allen’in (1991) modelinin bilesenlerinden biri olan devam baghliginin
temeli Becker (1960) tarafindan ortaya konulan yan bahis yaklagsimidir. Devam
baglihgi kisinin érgutten ayrilmasi durumunda kaybedecegi yatirimlarin farkinda
olmasi ve bu yatirrmlari kaybetmemek igin davraniglarini strdirmesidir. Devam
baglihgi ylksek, ancak duygusal baglihgi ve normatif baghligi disik olan
bireylerin orgutte kalma sebebinin bireyin kalmaya ihtiya¢ (need) oldugunu
disunmesi oldugu belirtimektedir (Meyer ve Allen, 1991). Becker’in (1960) 6ne

surdugu gibi bireyin 6rgutte kalmasini saglayan yan-bahislerdir. Bu yan-bahisler
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Kisinin orgutte harcadigi emek, harcadigi zaman gibi ¢esitli yatirrmlar olmaktadir
(Becker, 1960). Devam bagliliginin bazi kaynaklarda zorunlu baglihk olarak

Turkgelestirildigi gorilmektedir (Orn: Asan ve Ozyer, 2008).

Devam baghligi, bireylerin yan bahislerinin arttikca orgutten ayrilmalarinin
zorlagacagini one surmektedir. Bu durum, kisilerin yaslari, orgutte gegcirdikleri
surenin arttikca devam bagliliklarinin da artacagdini distndurtmektedir (Mercurio,
2015). Kisinin alternatiflere sahip olmasi ve alternatiflerinin sayisinin da devam
bagliigini etkileyebilecegi ve alternatiflerin ¢gok sayida olmasinin bireyin devam
baglihgini distrdigu gézlemlenmistir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer vd., 2002).
Nitekim, yapilan ¢alismalar yas ile devam baghliginin iligkisinin oldugu ancak
beklenildigi kadar gug¢lu olmadigini ve duygusal bagliida benzer bir iligki
gosterdigini ortaya koymustur (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1984).
Arastirmacilar, kisinin o6rgutte gecirilen slrenin artmasiyla yan-bahislerin
artarken, ayni zamanda yas ile alternatiflerinin de artiyor olmasinin bu iligkinin
beklenildigi kadar guclu ¢cikmamig olabilecedini 6ne surmuslerdir (Meyer vd.,
2002).

2.3.3.2.  Normatif Baghlik:

Meyer ve Allen’in modelinin bir bagka bileseni olan ve digerlerine kiyasla daha
az ilgi goéren normatif baglihk “Calisanin érglitte kalmaya kendini ydkimlii
hissetmesi” seklinde tanimlanmistir (Allen ve Meyer, 1990, s. 3; Wasti, 2003). Bu
bilesen, daha dnce de belirtildigi gibi Wiener'in (1982) érgutsel baglilik modelinde
“érgltiin amaclarini gergeklestirme ve menfaatlerini korumak igin bireyin belirli
i¢csellestiriimis normatif baskilar sonucu belirli davraniglar sergilemesidir” (s.221)
seklinde tanimlanmigtir. Meyer ve Allen’in (1990) gelistirdikleri orgutsel baghligin
normatif baghlik oOlglilmesine yodnelik olan 8 maddede, Wiener'in tarafindan
Onerilen bireyin igsellestiriimis sosyal degerlere yogunlasiimistir (Allen ve Meyer,
1990). Daha sonra guncellenen olgekte ise, normatif baghlik 6 madde ile
Olculmus, bireyin orgutte kalmaya kendini zorunlu hissetmesine yodnelik

maddelerden olusturulmustur (Meyer vd., 1993, 2002).
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Yapilan galismalar normatif baghlik ile duygusal bagliigin oldukga gugla bir iligki
gosterdigini bulgulamistir. Bazi arastirmacilar normatif bagliligin ayri bir bilesen
olmasinin yararhligini sorgulamalarina ragmen (6rn: Ko, Price ve Mueller, 1997),
farkli kulturlerde yapilan galismalarda duygusal baglihk ile normatif baghlik
arasinda kayda deder farkliliklarin oldugu tespit edilmistir (Lee, Allen, Meyer ve
Rhee, 2001; Meyer vd., 2002; Sul3 ve Kleiner, 2010). DahasI guncellenen 6
maddelik Ol¢ekte, normatif baghligin duygusal bagliliktan ayrisan gegerliliginin
arttig1 bulunmustur (Meyer vd., 2002; Wasti, 2003).

2.3.3.3.  Duygusal Baglilk:

Orgltsel bagliligin en c¢ok caligilan bileseni olan duygusal baghhk farkl
bigimlerde tanimlanmistir (Bergman, 2006; Mercurio, 2015; Meyer vd., 2002;
Wasti, 2003). Kanter (1968), Buchanan (1974) ve Porter ve arkadaslarinin
(Mowday vd., 1979; Porter vd., 1974) duygusal baghligi tanimlamalarindan daha
once bahsedilmistir. Bu calismada kullanilan Allen ve Meyer'in modelinde ise
duygusal baglihgi, Porter ve arkadaglarinin tanimlamalarina benzer olarak,
‘kisinin orglitlerine aidiyet duymalari, kimliklerini 6zdes olarak gérmeleri ve
orgdtleriyle duygusal bir bag hissetmeleri” seklinde tanimlanmigtir (Meyer ve
Allen, 1991, s. 67).

Bircok calisma orgutsel baglhihgin sonuglarinin  (devamsizlik, performans,
orgutsel vatandaslk davraniglari gibi) duygusal baghlik tarafindan, devam
bagliligi ve normatif baghliga kiyasla gore daha iyi tahmin ettigini bulgulamigtir
(Mathieu ve Zajac, 1990; Mercurio, 2015; Meyer vd., 2012, 2002; Solinger, van
Olffen ve Roe, 2008). Duygusal baglihgin élgmesinde siklikla kullanilan Meyer ve
Allen’in dlgeginin yaninda, Porter ve arkadaslar tarafindan ortaya konan tek
bilesenli “Orgitsel Baghlik Olgeginin® de bazi calismalarda (Orn: Giileryiiz,
Guney, Aydin ve Asan, 2008) orgutsel bagliigin duygusal bagllik bileseninin
Olcilmesinde kullanildigi gorulmektedir (Meyer vd., 2012). Bu iki Olgegin
aralarindaki iliskinin oldukga yuksek oldugunu tespit edilmistir (Meyer ve Allen,
1991; Meyer vd., 2002).



37

Sonraki bolimde duygusal baghligin énculleri Uzerinde durulacaktir.

2.3.4. Duygusal Baghligin Onciilleri:

Bu boélimde, duygusal baglihgin énculleri olan demografik degiskenler, kontrol
odagl, rol belirsizligi, rol gatismasi, isten ayrilma niyeti, is tatmini, orgutsel

vatandaslik davraniglari ve ise tutkunluk incelenecektir.

Duygusal baglhlik ile yas, cinsiyet, pozisyon gibi degiskenlerle yapilan pek ¢ok
calisma ve meta-analiz yapilmistir. Buna ragmen calismalarin farkh sonuclar
goOsterdigi gorulmektedir. Yas ile orgutsel baghlik iligkisini incelendigi bazi
calismalar herhangi bir iliski bulamazken (Kacmar, Carlson ve Brymer, 1999;
Riketta, 2005), digerlerinde zayif pozitif bir iliski bulgulamislardir (Mathieu ve
Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1984; Wang, Weng, McElroy, Ashkanasy ve
Lievens, 2014). Meyer ve Allen (1984) tam zamanli Universite c¢aliganlar
uzerinde yaptiklari bir ¢calismada, bireylerin érgutlerine zaman igerisinde daha
¢cok duygusal olarak baglandiklarini, is tatminlerinin arttigini, daha iyi
pozisyonlara geldiklerini ve bu sebeple daha fazla o6rgutte kaldiklarini
gostermigtir. Bu sebeple baglhhgin kidemi tahmin ettigini, yani kidemin yagi

tahmin etmedigini 6ne surmugtir (Meyer ve Allen, 1984).

Egitim ile duygusal baglihk iligkisinin incelendigi calismalarda ise istisnalari
olmakla birlikte, negatif bir iliski bulgulanmistir (Mathieu ve Zajac, 1990).
Arastirmacilarin egitim ile duygusal baglilik arasindaki negatif iligskinin kisilerin
egitimlerinin arttikga, drgutlerinden beklentilerinin de artmasi, ancak beklentilerin
kargilanamamasi sebebiyle baghliklarinin dismesinden dolay! oldugunu o6ne
surmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Mowday vd., 1982).

Cinsiyet ile 6rgutsel baglihgin iligkisinin incelendigi galismalarda farkl sonuglarin
oldugu goérilmektedir. Bazi galismalar, kadinlarin daha yuksek duygusal baghliga
sahip oldugunu gdsterirken (Mathieu ve Zajac, 1990), kimi ¢galismada ise anlamli
bir farkhlik bulunmamigstir (Kacmar vd., 1999; Madison, Ward ve Royalty, 2012).
O’Reilly, Chatman,ve Caldwell (1991) ise Kkisi-6rgit uyumunun Kkontrol
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edildiginde, cinsiyetler arasindaki farkin anlamsiz hale geldigini belirtmektedir.
Tarkiye’de ogretmenler Uzerine yapilmis 33 calisma ile yapilan meta analiz
calismasinda ise cinsiyetin anlamh bir fark yaratmadigr bulunmustur (Dalgig,
2014).

Tarkiye’de turizm sektoriinde yapilan bir gcalismaya gore ise duygusal baglilik ile
egitim dlzeyleri, yas arasinda pozitif bir iligki tespit edilirken, kidem ve cinsiyet ile
herhangi bir iligki bulunmamistir (Yalgin ve Iplik, 2005). Calismalar, duygusal
baglhigin ozellikle 6zel sektdorde calisan bireylerde daha guglu oldugunu
gOstermektedir (Buchanan, 1974; Cetin, Glrblz ve Sert, 2015).

Bireysel farkliliklardan olan dissal kontrol odagi (external locus of control) ile
orgutsel baghligin incelendigi ¢calismalarda, duygusal baglilik ile negatif bir iligki
bulgulanmigtir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer vd., 2002). Kanada’da 232 devlet
memuru Uzerinde yapilan, yas, egitim seviyesi ve kidemin kontrol edildigi bir
calismada ise i¢sel kontrol odagi ile duygusal baglilik arasinda glgcli pozitif bir

iliski bulunmustur (Coleman, Irving ve Cooper, 1999).

Rol belirsizligi ve rol gatismasi ile duygusal baglilik arasinda gu¢lu negatif bir iligki
gosterdigi bulunmustur. Kilttrel faktorlerin 6zellikle rol belirsizligi ve rol gcatismasi
ile normatif baglhlik arasindaki iliskide farklihk gdsterdigi gorilmektedir. Kuzey
Amerika disinda yapilan ¢alismalarda daha guglu bir iligkiler bulunmustur (Meyer
vd., 2002; Wasti vd., 2016).

Tarkiye’de yapilan bir galismada ise etik liderligin etik ortama (ethical climate)
etkisi ve bunun ¢alisanlarin duygusal bagliligina ve isten ayrilma niyetlerine etkisi
incelenmigtir. Diger ¢alismalara benzer olarak, duygusal baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif bir iligki bulunurken, etik ortam ile duygusal baghhk

arasinda pozitif bir iligkisi bulunmustur (Demirtas ve Akdogan, 2015).

is tatmini ile duygusal baghlik iliskisinin alan yazininda en ok calisilan iliski
oldugu gorulmektedir. Birgok ¢alismada, ig tatminini ile duygusal baglilik arasinda
guglu pozitif bir iliski bulgulanmistir (Alexandrov, Babakus ve Yavas, 2007;
Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005; Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer vd., 2002).



39

Tarkiye’de yapilmis ve orgutsel baglilik ile duygusal zeka iligkisinde is tatmininin
aracilik rolindn incelendigi bir calismada ise benzer sekilde guglu bir iliski

bulunmustur (Guleryuz vd., 2008).

Orgitsel vatandaslik davraniglar ile duygusal baglilik iliskisinin inceleyen
calismalarda genellikle anlamli pozitif bir iliski bulgulanmistir. Orgitsel
baglihginin bilegsenleri Ozelinde incelediginde duygusal bagliik ile orgutsel
vatandaslik davraniglari arasinda pozitif bir iliski gosterirken, devam baglhgi
bileseni ile ise genellikle negatif bir iliski bulunmustur (Cetin vd., 2015; Gurbuz,
2006; LePine, Erez ve Johnson, 2002; Meyer vd., 2002; Wasti ve Can, 2008).
Digerlerinin ¢calismalarin aksine, 6rgltsel vatandaslik davraniglari ile herhangi bir
iliskinin tespit edilemedigi calismalar da bulunmaktadir (Alotaibi, 2001; Williams
ve Anderson, 1991). Caligmalar, orgutsel vatandaglik davraniglari ile 6rgutsel
baglilik iligkisinin kolektivist kultirlerde ise daha glcli oldugunu bulgulamistir
(Cetin vd., 2015).

Ise tutkunluk ile duygusal baghlik iligkisinin incelendigi calismalarda duygusal
bagliik kimi arastirmacilarin 6ncil (Hu ve Schaufeli, 2011; Karatepe, 2013),
kimilerinin ise sonu¢ degiskeni olarak incelendidi goérulmektedir (Hakanen,
Schaufeli ve Ahola, 2008; Kim vd., 2017). Kim ve arkadaslar (2017) érgutsel
baglilik ile 6rgltsel tutkunluk arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.
Hakanen ve digerleri (2008), yaptiklari boylamsal ¢alismada ise is kaynaklarinin
orgutsel baghhgr tahmin ettigini ve bunun da 6rgutsel tutkunlugu arttirdigini 6ne
stirmislerdir. Karatepe (2013) ise iran’da 231 amir calisan ikilisi izerinde yaptigi
calismada, ise tutkunlugun orgutsel politika ile duygusal bagdlilik arasindaki

iligkiye tam aracilik ettigini bulgulamigtir.
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2.4.GOREV PERFORMANSI

is performansi yénetim alaninda en ¢ok ¢alisilan ve en temel konulardan biridir
(Spector, Bauer ve Fox, 2010). is performansi calisanlarin terfi ettirilmesi, egitim
verilmesi veya isten ¢ikarilmasi gibi pek ¢ok yonetimsel karara etki eden énemli
bir degiskendir. Viswesvaran ve Ones (2000) is performansini, “6rguitiin hedef ve
amaclarini  gerceklestirmeye ybnelik yapilan Olgeklendirilebilir eylemler,
davraniglar ve tutkunluk” seklinde tanimlamistir (s. 216). Bu tanimin, is
performansinin en yaygin kullanilan tanimlarindan biri oldugu goérulmektedir.
Williams’a gore ise is performansi iste sergilenen ve 6rgutin amag ve hedeflerine

uygun davraniglar butinadar (Williams ve Anderson, 1991).

2.4.1. Gorev Performansi Kavrami

is performansi konusunda yapilan ilk tanimlarin, dzellikle gérev gereksinimleri
Uzerine yogunlastigi gorulmektedir (Fleishman, 1967). Bu baglamda, ge¢cmiste
yapilan is performansi tanimlari, ginimuzdeki goérev performansi tanimlarina
oldukga yakindir. Arastirmacilar is performansinin ¢ok boyutlu bir yapisi
oldugunu 6ne surmektedirler (Roe ve Ester, 1999; Sonnentag ve Frese, 2005;
Spector vd., 2010; Viswesvaran ve Ones, 2000). Farkli yaklagimlar olmakla
birlikte, is performansinin temel olarak, goérev performansi, baglamsal
performans (contextual performance) ve uretim karsiti is davranislarindan
olustugu onerilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Bu arastirmanin konusu
gorev performansi olmasina ragmen, is performansinin diger boyutlarinin da
gorev performansinin  kapsaminin anlasiimasi yonunden oOnemli oldugu
dusundlmektedir. Bu sebeple, dncellikle gorev performansindan bahsedilecek

olup, daha sonra diger is performansi boyutlari agiklanacaktir.

Gorev performansi, orgatin teknik cekirdegine, dogrudan teknolojik sureclerin
uygulanmasina katki saglayan veya dolayli olarak gerekli girdi ve hizmetleri
saglayan calisanlarin etkililik derecesi olarak tanimlanmistir (Borman ve

Motowidlo, 1993; akt: Organ, 1997). Ornegin: 6gretmenin derse girmesi, bitmig
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aranlerin dagitimi gibi temel gorevler kastedilmektedir. Bazi arastirmacilar ise
gbrev performansinin, kisinin is taniminda yer alan sorumluluklari yerine getirme
derecesi olarak tanimlamiglardir (Rotundo, Sackett ve Smith, 2002). Goérev
performansinin diger is performansi boyutlarina gore daha bilissel bir beceri
oldugunu ve gorev bilgisi, gorev becerisi ve gorev aligkanliginin yardimiyla
gerceklestirildigini  belirtiimektedirler (Conway, 1999). Dolayisiyla, goérev
performansinin oncullerinin isi yapma becerisi ve ge¢mis deneyimleri oldugunu
One surmektedirler (Pradhan ve Jena, 2017). Bazi arastirmacilar gorev
performansinin ¢ok boyutlu oldugunu belirtmektedir (Sonnentag ve Frese, 2005).
Campbell (1990) is performansinin sekiz bileseni oldugunu belirtmistir. Bu sekiz
bilesenden, besi ise gorev performansi ile ilgilidir. Bunlar (1) ise 6zgu gorev
ustaligi, (2) ise 6zgl olmayan gorev ustaligi, (3) yazili ve sozlu iletisim, (4) idare
ve liderlik ve (5) kismen yonetim oldugunu belirtmektedirler (Campbell, McHenry
ve Wise, 1990). Bu bilesenlerin farkl islerde, farkli élgulerde kullanilacagdini éne

surulmastur (Sonnentag ve Frese, 2005).

2.4.2. Gérev Performansinin Diger is Performansi Boyutlan ile

Karsilagtirmasi

Baglamsal performans ise, arastirmacilarin goérev performansinin is
performansinin tamamini temsil etmedigini belitmeleri sonucu, baglamsal
performans ortaya konmustur (Organ, 1988, 1997). Baglamsal performansin, rol
disi performans (extra-role performance), érgutsel vatandaslk davranisi gibi
farkh isimlerle ve kuguk farkhliklarla incelendigi gorulmektedir (Viswesvaran ve
Ones, 2000). Baglamsal performans Organ (1988) tarafindan, “édlillendirme
sistemleri tarafindan agikga tanimlanmayan, kisinin gérevi veya zorunlulugunun
olmadigi ancak 6rgditin verimliligine olumlu katki saglayan davraniglar biitind”
seklinde tanimlamistir (s. 547). Baglamsal performans daha sonra farkli
bigimlerde tanimlanmis ve tanimda bulunan 6dullendirme sistemlerinin agik¢a

taninmamasi ve gorev disi olmasi sarti kaldinimistir (Organ, 1997).
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Arastirmacilar, goérev performansi ile &rgutsel vatandaslik davraniglar
(baglamsal performans) arasinda temel farklarin oldugunu 6ne surmektedir. Bu
farklihklarin birincisi, bireyin gorev performansinin becerileri ve deneyimleri
tarafindan daha iyi tahmin edilirken, baglamsal performansin kigilik araciligiyla
daha iyi tahmin edilebildigi ©ne sirilmektedir. ikinci temel farkllik ise, gérev
performansi farkli iglerde yapilan eylemler daha blylk Ol¢cide degiskenlik
gOsterirken, baglamsal performans goreceli olarak benzer eylemlerden
olugsmaktadir. Son olarak, gorev performansi 6nceden belirlenmis ve rol ile ilgili
davraniglardan olusurken, baglamsal performans istege gore degisen ve rol digi
davranislardan olusmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997; Hattrup, O’Connell ve
Wingate, 1998; Sonnentag ve Frese, 2005).

Orgitiin etkililigine olumsuz etkide bulunan Uretim karsiti is davraniglari, is
performansinin bir boyutu olarak ortaya konmustur (Viswesvaran ve Ones,
2000). Uretim karsiti is davranislari, 6rgutiin normlarina karsi isteyerek yapilmis,
orgutin ve orgutun Gyelerinin iyiligini tehdit eden davraniglar butinadar. Buna
gore bireylerin Uretim karsiti davraniglari kisisel/ orgutsel ve ciddi/ kuguk capli
olabilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995). Mlke zarar verme, iste siddet Uretim

karsiti davraniglara orneklerdir.

2.4.3. Gorev Performansinin Onciilleri

Bu bolimde, gorev performansini etkileyen faktorler iki bashk altinda
incelenecektedir. ilk baslikta bireysel faktérlerin performansa etkisi incelenecek,
sonrasinda ise kisinin gevresindeki durumsal 6gelerin performansina etkilerinin

incelendigi ¢calismalardan soz edilecektir.

2.4.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler bolimunde, kisiler arasindaki performans farklihginin sebebini

altinda yatan sebepleri inceleyen arastirmalardan bahsedilecektir. Bu kapsamda,
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gorev performansi ile biligsel beceriler, kisilik, basari ihtiyaci, is deneyimleri ve

duygusal baglilik arasindaki iligkiler incelenecektir.

Arastirmalar gorev performansinin, gorev bilgisi, gorev becerisi, biligsel beceriler
ve gorev aligkanliklari tarafindan onemli Olgude belirlendigini gostermektedir
(Borman ve Motowidlo, 1997). Birtakim meta analiz ¢calismalari, ylksek biligsel
beceriye sahip Kkisilerin, duslik olanlara gére daha iyi gbrev performansi
gosterdiklerini bulmustur (Bobko, Roth ve Potosky, 1999; Schmidt ve Hunter,
1998; Vinchur, Schippmann, Switzer ve Roth, 1998). Arastirmacilar bunun
sebebinin biligsel becerileri daha yuksek olan bireylerin, digerlerine gore daha
hizli is bilgisi ve is becerilerini 6grenebildikleri ve bunun performansa olumiu
yansimalari oldugunu belirtmektedirler (Schmidt, Hunter, Outerbridge ve Goff,
1988; Sonnentag ve Frese, 2005). Keil ve Cortina (2001) arastirmalarinda iste
gegcirilen slrenin arttikga, bilissel beceri ile gérev performansi arasindaki iligkinin
zayifladigini bulgulamistir (Keil ve Cortina, 2001). Bahsi gecen bireysel
Ozelliklerin ise, baglamsal performansa etki ettigi bulunmakla birlikte, bu etkinin
gorev performansina kiyasla kiguk oldugu tespit edilmigtir (Sonnentag ve Frese,

2005; Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2008).

Arastirmacilar kisiligin goérev performansina olan etkisini inceleyen cesitli
calismalar yapmislardir. Kisilik ile ilgili olan degiskenler ile gérev performansin
incelendigi calismalarda, biligsel faktorlere nazaran daha kuguk olmak ile birlikte
pozitif iliskiler bulunmustur. Blyuk begli kisilik ile gorev performansi iligkisinin
incelendigi calismalarda, duygusal denge/ nevrotizm ve sorumluluk ile goérev
performansi arasinda guglu iligkiler bulunmustur (Barrick ve Mount, 1991; Hurtz
ve Donovan, 2000). Proaktif kisilik ve girisimcilik niyetini arasindaki iligkinin
incelendigi calismalar ise, proaktif Kisilige sahip bireylerin daha girisimcilige daha
cok ilgili oldugu tespit edilmistir (Crant, 1996; Rauch ve Frese, 2007).

Calismalar ylksek basarma ihtiyacina sahip bireyler ile gbrev performansi
arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir (Vinchur vd., 1998). Oz yeterli olduguna
inanan bireylerin daha iyi gorev performansi gosterdikleri gérulmektedir (B. S.
Bell ve Kozlowski, 2002). Ayrica bu bireylerin, baglamsal performanslarinin da
daha iyi oldugu bulunmustur (Speier ve Frese, 1997). Ozellikle 6z yeterliligin
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ogrenme konusunda onemli bir tahmin edici degigken oldugunu gosteren
calismalar bulunmaktadir (Mitchell, Hopper, Daniels, George-Falvy ve James,
1994).

Is deneyimlerinin, gérev performansi ile iligkisinin incelendigi bazi caligmalar
oldugu gorulmektedir. Meta analiz calismalari incelendigi calismalarda is
deneyimleri ile gorev performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iligki bulduklari
gOrulmektedir (McDaniel, Schmidt ve Hunter, 1988; Sturman, 2003). Bir diger
calismada ise, Is deneyimlerinin baglamsal performans ile zayf bir iligkisi oldugu

bulunmustur (Van Scotter ve Motowidlo, 1996).

Orgltsel kidem ile gorev performansi iliskisinin ise, 6zellikle disiik karmasikliga
sahip iglerde iyi bir tahmin edici tespit edilmigstir (Sturman, 2003). McDaniel (1988)
tarafindan yapilan bir meta analiz ¢alismasinda, is deneyimleri ile gorev

performansi arasindaki iliskinin yas arttikgca zayifladigini bulmustur.

Duygusal baglilik ile is performansi iligkisinin en ¢ok c¢alisilan iligkilerden biri
oldugu goérilmektedir (Riketta, 2002). Bazi arastirmalarda duygusal baglilik ile
gorev performansi iligkisinin incelendigi gorulirken, kimisindeyse orgutsel

baglihgin bir butun olarak kabul edilerek yapildigi gorulmektedir.

Duygusal olarak érgutlerine bagl bireylerin 6rguatlerinin iyiligi icin ellerinden geleni
yapacaklari énerilmistir (Mowday vd., 1982, s. 27). Calismalar gérev performansi
ile duygusal baghlik iliskisinin incelendigi calismalarinda genellikle anlamli ancak
zayIf bir iliski bulundugu gorulmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer vd., 2002;
Riketta, 2002; Solinger vd., 2008). Orgitsel baglhgin bilesenleri arasinda,
duygusal baghligin gérev performansi ile en gucli iliskiye sahip oldugu tespit
edilmigtir (Meyer vd., 2002).

Duygusal baghlik ile gdérev performansi iligkisinin incelendigi bir ¢alismada,
degerlendirme yontemlerinin etkisi arastinimistir. Kisilerin kendi performanslarini
degerlendirdiklerinde, amir tarafindan degerlendirmeye (supervisor rated) ve
objektif degerlendirmeye kiyasla daha gugclu iligkiler bulunmustur (Meyer vd.,
2002; Riketta, 2002). Ayrica gorev digi (extra-role) performans ile duygusal
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baglilik iligkisinin incelendigi c¢alismalarda, goérev performansi ile duygusal
baglilik iligkisine goére daha gugclu iliskiler goériimustir (Pradhan ve Pradhan,
2015; Riketta, 2002). Calismalarda, duygusal bagllik ile gorev performansi
iligkisinin beyaz yakali ¢alisanlarda daha yuksek oldugu bulgulanmistir (Riketta,
2002). is performansi ile érgiitsel baghlik arasindaki satis gérevlisi, hemsirelik
gibi bazi mesleklerde daha ylksek oldugu tespit edilmistir (Jaramillo, Mulki ve
Marshall, 2005; Sharma ve Dhar, 2016).

2.4.3.2. Durumsal Faktorler

Gorev performansi sadece kigisel faktorlerden degil, durumsal faktérlerden de
etkilenmektedir. Durumsal faktorler bireyin ¢evresindeki gorev performansina
olumlu veya olumsuz katkilarda bulunan degiskenlerdir. Durumsal faktérlerin
incelendigi calismalarda bireylerin en iyi performansi hangi durumlarda gosterdigi
bulunmaya calisiir (Sonnentag ve Frese, 2005). Bu kapsamda gorev
performansi ile is 6zellikleri modeli, rol belirsizligi, rol catismasi, stres faktorleri ve

duygusal baglilik iligkisi incelenecektir.

Is 6zellikleri modelinin 6ne sirdiigu faktorlerin (gérev anlamhligi, goérev kimligi,
beceri cesitligi, 6zerklik ve geribildirim) bireylerin psikolojik hallerine 6nemli
etkilerde bulundugu énerilmektedir. (Hackman ve Oldham, 1976). is dzellikleri ile
gorev performansi iligkisinin incelendigi calismalarda zayif ancak olumlu bir iliski
tespit edilmistir (Fried ve Ferris, 1987; Spector, 1986). Goérev performansi ile
Ozerklik arasinda goreceli olarak gugla bir iliski bulurken, beceri gesitliligi ile en

zayIf iliski bulgulanmistir (Fried ve Ferris, 1987).

Rol teorisi, rol belirsizliginin ve rol gatismasinin gérev performansina olumsuz
etkide bulundugunu 6ne surmektedir (Kahn vd., 1964; akt. Sonnentag vd., 2008).
Ancak rol belirsizligi ile goérev performansinin incelendigi ¢alismalarda anlamli
olmayan iligskiler bulunmustur (Tubre ve Collins, 2000). Tubre ve Collins (2000)
tarafindan yapilan meta analiz ¢galismasinda, rol gatismasi iginse daha zayif

olmakla beraber negatif iligkiler bulunmustur.
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LePine ve digerleri tarafindan yapilan bir calismada ise stres faktorleri engelleyici
ve merak uyandirici olarak siniflandiriimig, gorev performansi ile iligkisi
incelenmigtir. Beklenildigi Uzere engelleyici stres faktorler (6rn: rolin getirdigi
stres faktorleri ve durumsal kisitlar) ile gorev performansi arasinda negatif bir
iliski bulgulanirken, merak uyandirici stres faktorleri (6rn: isin aciliyeti, baski)
arasinda olumlu bir iligki bulunmustur (LePine, Podsakoff ve LePine, 2005). Bu
sebeple bazi stres kaynaklari gorev performansina olumsuz etki ederken,

digerleri olumlu etki tespit edilmigtir.

Sonraki bolimde arastirmaya konu olan degiskenlerin birbiri ile iligkisi

incelenecektir.
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2.5. DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKILER

2.5.1. Proaktif Kisilik ile is Becerikliligi iliskisi

is becerikliligi bir proaktif davranis tirii olarak gérilmektedir (Berg vd., 2010;
Nielsen ve Abildgaard, 2012). Daha énce bahsedilen proaktiflik kavramlarindan
farkli olarak, is becerikliligi isin Ozelliklerini degistirmeye yonelik olan bir
kavramdir (Petrou vd., 2012). s becerikliligi genel olarak proaktif kisilikten farkli
olarak, bireysel uyumunun saglanmasi, tatmin olmasi, iginin kisi igin anlamli hale

gelmesini saglamaktir (Tims ve Bakker, 2010; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Tims ve arkadaslari (2012) tarafindan yapilan ¢alismada, is becerikliliginin her
dort boyutunun da proaktif kisilik ile pozitif bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir.
Arastirmacilar bunun sebebinin proaktif kisilige sahip kigilerin islerini
bicimlendirmek icin proaktif bir bicimde davranarak is becerikliliginde
bulunmalaridir. Ayrica, elde edilen bu sonucun her iki dlgekte bulunan benzer
sorulardan kaynaklanabilecegini 6ne surtlmustar (Tims vd., 2012). Cesitli islerde
190 kisi Uzerinde yapilan bir ¢calismada, is becerikliligi Ug boyutlu bir sekilde ele
alinmistir. Tims ve digerlerinin (2012) 6nerdigi modelden farkl olarak engelleyici
is taleplerini azaltma boyutu ¢alismaya dahil edilmemigstir. Bu ¢alismada, proaktif
kisilik ile is becerikliliginin boyutlari olan yapisal is kaynaklari artirma, sosyal ig
kaynaklarini artirma ve merak uyandirici is talepleri artirma boyutlari ile pozitif
iliskiler bulunmustur (Bakker vd., 2012). Bu durum, proaktif kisilerin firsatlari tespit
etmeleri, sorunlarin Ustesinden gelmeleri, inisiyatif almalari ve amaclarina
ulasmadan vazge¢cmemeleri dolayisiyla is becerikliliginde daha fazla
bulunmalarindan dolayi oldugu onerilmistir (Bakker vd., 2012; Wang ve Bakker,
2017). Rudolph ve arkadaslari (2017) tarafindan yapilan ve 12 cgalismanin
incelendigi meta analiz galismasinda ise proaktif kisilik ile genel is becerikliligi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Is becerikliliginin boyutlari
O0zelinde incelendiginde ise sirasiyla yapisal kaynaklari artirma ve merak
uyandirici is talepleriyle pozitif bir iliski gosterirken, sosyal kaynaklari artirma ile
pozitif zayif bir iligki, engelleyici is talepleri ile negatif ancak anlamli olmayan bir
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iliski tespit edilmistir. Calismada engelleyici is taleplerini azaltma boyutun
katiimadigi (Bakker vd., 2012 gibi) bazi ¢alismalar oldugunu ancak bu durumun

sonuglara etkisinin az oldugu belirtilmistir (Rudolph vd., 2017).

2.5.2. Proaktif Kisilik ile Duygusal Baglilik iligkisi

Calismalarda genellikle duygusal baghlik ile proaktif kisilik arasinda anlamli
pozitif iligkiler bulunmustur (Fuller ve Marler, 2009; Thomas vd., 2010). Bunun
yaninda, arastirmacilar duygusal bagliigin ylksek olmasinin proaktif
davraniglara sebebiyet verecegi anlamina gelmeyecedine, aksine proaktif
davraniglarin genellikle bir tatminsizlik sonucu ortaya ¢iktigini belitmektedirler
(Frese ve Fay, 2001).

Kammeyer-Mueller ve Wanberg (2003) tarafindan yapilan 4 dalgali bir
calismada, yeni ise giren bireylerde proaktif Kigilik ile duygusal baghlik iligkisi
incelenmiglerdir. Arastirmacilar, proaktif Kkisilige sahip bireylerin yeni ise
bagladiklarinda daha yuksek duygusal baglilik gosterdiklerini bulmustur. Finans
alaninda hizmet veren caligsanlar Uzerinde yapilan bir baska calismada ise,
proaktif is davranislarinin bireylerin orgutlerine duydugu duygusal baghhigi
arttirdigi bulgulamistir (Crawshaw, Van Dick ve Brodbeck, 2012). Bir baska
calismada, proaktiflik kavramlarindan biri olan dile getirme (voice) davranisi ile
orgutsel kariyer bayume iliskisinin incelendigi calismada, duygusal bagliligin bu
iliskiye kismi aracilik ettigi bulunmustur (Wang vd., 2014). ingiltere’de 282 iiretim
¢alisani Uzerinde yapilan bir ¢alismada, proaktif is davraniglari ile duygusal
baglilik arasinda herhangi bir iligki bulunmamistir (Parker, Williams ve Turner,
2006). Ancak meta-analiz calismalari proaktif kisilik ile duygusal baglilik arasinda

pozitif bir iligki bulgulamigtir (Thomas vd., 2010; Tornau ve Frese, 2013).

2.5.3. Proaktif Kisilik ile Gorev Performansi iligkisi

is performansi ile proaktif kisilik iliskisine bakildiginda, aralarinda pozitif bir iligki
bulundugu gorulmektedir (Bakker vd., 2012; Rudolph vd., 2017). Cin’de
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havayollari g¢alisanlari Gzerinde yapilan bir c¢alismada, proaktif Kisiligin is
performansini ve érgutsel vatandaslik davraniglarini tahmin ettigi bulunmustur.
Ayrica ayni galismada proaktif kisilik ile duygusal tukenmiglik iliskisi incelenmistir.
Bireylerin duygusal olarak tikenmis olduklarinda daha kota performans
sergilediklerini bulunmustur (Baba, Tourigny, Wang ve Liu, 2009).

ABD’de 120 calisan Uzerine yapilan bir ¢calismada is performansi ve proaktif
kisilik iliskisinde is Ozerkliginin aracilik etkisi arastirilmigtir. Buna gore proaktif
kisilige sahip ve is 6zerkligi yuksek ¢aligsanlar ile gorev performansi guglu bir iligki
gOsterirken, benzer bir kigilige sahip ancak is 6zerkligi disuk olan ¢alisanlar ile
go6rev performansi arasinda herhangi bir iliski bulunmamistir (Fuller, Hester ve
Cox, 2010). Yine ABD’de 165 galisan ve amirleri ile yapilan bir calismada proaktif
kisilik ile gorev performansi incelenmigtir. Calismada proaktif kisilige sahip
calisanlarin daha iyi goérev performansi sergiledikleri ortaya konulmustur
(Greguras ve Diefendorff, 2010).

Meta analiz ¢alismalari incelendiginde proaktif Kigilik ile is performansi, gorev
performansi ve genel is performansi arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Fuller
ve Marler, 2009; Spitzmuller vd., 2015; Tornau ve Frese, 2013; Van Dyne ve
LePine, 1998). Crant (1995) bunun sebebinin proaktif kisilige sahip bireylerin is
performansi goOsterebilecekleri ¢evreler ve durumlar yaratiklari igcin daha iyi
performans gosterdiklerini 6ne surmektedir. Ayrica yapilan galismalarda kulttrel
etkenlerin is performansinda herhangi bir farklihiga sebep olmadigini gostermistir
(Crant vd., 2017).

2.5.4. Is Becerikliligi ile Duygusal Bagllik iliskisi

Alan yazinina bakildiginda is becerikliligi ile duygusal baghlik iligkisinin
incelendigi calismalarin genel itibariyle kisith oldugu goérulmekle beraber,
yapilmis ¢alismalarda is becerikliligi ile duygusal badlilik arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur (Dierdorff ve Jensen, 2017; Leana vd., 2009). Bagka bir deyigle, is
becerikliligi yapan bireylerin, orgutlerine duygusal daha bagli olduklar tespit

edilmistir.
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Cin’de 220 uretim alaninda calisan kigilerden verilerin toplandidi bir calismada is
becerikliligi ile duygusal baglilik iliskisi incelenmistir. Wrzesniewski ve Dutton,
(2001) tarafindan onerilen model ile is becerikliliginin incelendigi ¢galismada, is
becerikliligi ile duygusal baghlik arasinda anlamli pozitif bir iligki tespit edilmigtir
(Qi, Li ve Zhang, 2014). is becerikliliginin teorik temelini olusturan is Talepleri ve
Kaynaklari Modeli ile o6rgitsel baglihk iligkisinin 2555 Finlandiyal disci ile
boylamsal olarak incelendigi bir caligmada, is kaynaklarinin gelecek ise
tutkunlugunu tahmin ettigini ve o6rgutsel baglihk ile pozitif bir iliski gosterdigini
bulgulamiglardir. Ayni ¢alismada is talepleri ise gelecek orgutsel baglilk ile

negatif bir iliski gostermistir (Hakanen vd., 2008).

Githulescu (2006) tarafindan ABD’de 164 calisan Uzerinde yaptigi arastirmada,
is becerikliligi Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan 6nerilen model temel
alinarak gercgeklestiriimigtir. Bu c¢alismada, is becerikliligi ile orgutsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Bu ¢alismada is becerikliliginin bilissel
beceriklilik boyutu ile is tatmini ve ise baghlik arasinda anlaml bir iligki
bulunurken, goérev becerikliligi boyutu ile sadece ise baglilik anlaml bir iligki
bulunmustur. Son boyut olan iligkisel beceriklilik boyutu ile ise herhangi bir iligki
bulunmamistir (Ghitulescu, 2006). ABD’de 295 universite Ogrencisi Uzerine
yapilan bir calismada, is becerikliligi ile duygusal baglilik iligkisi incelenmigtir. Bu
calismada is becerikliligi, is kaynaklari ve talepleri modeli temelindeki is
becerikliligi modelini bir batin olarak kabul edilerek yapilmistir. Bu ¢alismada
genel is becerikliligi ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski bulgulanmistir
(Dierdorff ve Jensen, 2017).

2.5.5. ig Becerikliligi ile Gérev Performansi iligkisi

Cahsmalar is becerikliligi ile gorev performansi iligkisinin genel olarak pozitif
oldugunu géstermektedir(Rudolph vd., 2017). is becerikliligi ile gérev performansi
iligkisinin incelendigi c¢alismalarin birinde Bakker ve digerleri (2012) is
becerikliliginin ile g¢alisma arkadaslari tarafindan degerlendirilen goérev

performansi arasinda pozitif bir iligki bulmustur. Ancak bu c¢alismada, is
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becerikliliginin engelleyici is talepleri boyutu calismaya dahil edilmemistir.
Arastirmacilar is becerikliligi yapan calisanlarin islerini degistirerek, kendi ilgi,
beceri ve amagclarina daha uygun hale getirdikleri ve bu sebeple daha iyi
performans gosterdiklerini igin bdyle bir sonucun bulundugu 6ne surmektedir
(Tims, Bakker ve Derks, 2015).

is becerikliliginin dért boyutunun da incelendigi bir calismada ise, yapisal is
kaynaklarini artirma boyutu, sosyal is kaynaklari artima boyutu ve merak
uyandirici ig taleplerini artima boyutu ile is performansi arasinda ise tutkunluk
araciligiyla anlamli bir iligki bulunurken, engelleyici is talepleri azaltma boyutu icin
ise is performansi ve ise tutkunlukla arasinda olumsuz bir iliski bulunmustur
(Tims, Bakker, Derks ve Van Rhenen, 2013). Hollanda’da u¢ dalgali 288
calisanin katilimiyla gergeklestirilen boylamsal bir calismada ise gorev
performansi ile is becerikliligi iliskisi pozitif bulunurken, baglamsal performans ile
herhangi bir iliski bulunmamistir. Ayni ¢calismada engelleyici is talepleri ile is
performansi arasinda herhangi bir iligki bulunmamistir (Tims, Bakker ve Derks,
2015). Hollanda’da polisler Gzerinde yapilan bir ¢calisma is becerikliliginin kaynak
artirma ve merak uyandirici is talepleri boyutlarinin is performansi ile pozitif bir
iliskisi bulunurken, ayni boyutlar ile tikenmiglik (exhaustion) arasinda negatif bir

iliski raporlanmistir (Petrou vd., 2015).

Hollanda’da 47 kisilik cesitli sektorlerden galiganlar ile yapilan 5 gun sureyle veri
toplandigi gunluk ¢alismada, katihmcilarin kendilerini daha 6z yeterli hissettikleri
glnlerde daha cok is becerikliligine basvurduklari ve is becerikliliginin ise is
performansini kismen acikladigi goérilmektedir (Tims vd., 2014). Gunduz
bakimevlerinde c¢alisan 232 6gretmen Uzerinde yapilan bir ¢alismada ise, is
becerikliliginin Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan 6nerilen model temel
alinarak incelenmistir. Arastirmada, ig becerikliliginin, egitim kalitesine etkisi
arastinimistir. Kolektif is becerikliliginin, is performansini tahmin ettigini tespit
edilmistir. Bireysel is becerikliliginin ise is performansi ile anlamli bir iligkisi

bulunmamistir (Leana vd., 2009).

Daha once belirtildigi gibi is becerikliliginin 6zellikle engelleyici is talepleri

boyutundan dolay ortaya ¢esitli olumsuz sonuclar da ¢ikabilmektedir. Bu konuda
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yapilan ¢alismalardan birine gore her bireyin kendi ihtiyag ve ilgilerine goére islerini
degistirmelerinin  érgutsel amagclarini ve performansini olumsuz ydnde
etkileyebilecegi 6ne surtlmustur (Rudolph vd., 2017). Baska bir arastirmada ise,
engelleyici is talepleri azaltma boyutunun, kisinin is yUklerini azalttiklar i¢in ise
tutkunlugu ve is performansini olumsuz etki ettigi bulunmustur (Demerouti,
Bakker ve Halbesleben, 2015). is becerikliliginin 6rgitsel etkililigi olumsuz
etkilerinin arastinldigi bir galismada ise, is becerikliligi ile orgutsel etkililik
arasinda dogrusal bir iligkinin olmadi§i bulunmustur. Is becerikliliginin, 6zellikle
orta Olglde yapildi§i durumlarda orgutsel etkililige olumsuz etkide bulundugu

tespit edilmigstir (Dierdorff ve Jensen, 2017).

Is becerikliligi ile is performansi iligkisinin incelendigi calismalarla yapilan bir meta
analizde, baskalarinin degerlendirdigi is performansi ile is becerikliligi arasinda
zayif bir iliski bulurken, kisilerin kendilerini degerlendirdigi is performansi ile
anlamh bir iligki bulunmustur. Kisilerin kendi degerlendirmeleri ile is
becerikliliginin dort boyutu arasindaki iliskiye bakildiginda ise, yapisal is
kaynaklarini artirma boyutu ve merak uyandirici ig taleplerini artirma boyutu
arasinda anlamli ve pozitif iligkiler bulunmustur. Ote yandan, is becerikliliginin
diger iki boyutu olan sosyal is kaynaklarini artirma boyutu ile engelleyici ig
taleplerini azaltma boyutu arasinda herhangi bir iliski bulunmamistir (Rudolph
vd., 2017).
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2.6. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Literaturdeki teorik ve ampirik ¢alismalar goz 6nunde bulunduruldugunda, is
becerikliliginin boyutlarinin proaktif kigilik ile duygusal badliik ve goérev
performansi iligkisinde araci roliinde olabilecegi 6nerilmektedir. Is talepleri ve
kaynaklari modelinde (Bakker ve Demerouti, 2014) proaktif kisilik kisisel
kaynaklardan biri olarak kabul edilmektedir. Bu modele gore, bireylerin is
taleplerini karsilamak icin gerekli is kaynaklarina sahip olmasi gerektigi
dnerilmektedir. Ote yandan, proaktif kisilerin, kararli davranigsal yénelimleri olan
ve gevrelerindeki degisimi yapana kadar ¢alisan bireyler olduklari dnerilmektedir
(Crant vd., 2017). Proaktif kisilige sahip bireylerin is becerikliligi yaparak yapisal
ve sosyal is kaynaklarini artiracaklari, merak uyandirici is taleplerini artiracaklari
ve engelleyici is taleplerini azaltacaklari ifade edilmektedir. Bunun sonucunda ise,
iglerini  kendi beceri, ilgi ve ihtiyaglarina gore degistirdikleri igin gorev
performanslarinin artacagi 6ne surilmektedir. Ayrica bireyler, daha ideal islere
sahip olduklari i¢in orgutlerine olan duygusal baghhgin da artacagi

onerilmektedir.

Bu modellerden ve alan yazimindan yola cikilarak asagidaki model (sekil 6) ve
hipotezler olusturulmustur. Calismada proaktif kisilik ile duygusal baglihk ve
gorev performansi arasindaki iliskide is becerikliliginin boyutlari olan yapisal is
kaynaklarini artirma, engelleyici is taleplerini azaltma, sosyal is kaynaklarini
artirma ve merak uyandirici is taleplerini artirma boyutlarinin iliskiye aracilik

edecegi Onerilmektedir.



is Becerikliliginin Boyutlari

A

Yapisal Is
kaynaklarini Artirma

Engelleyici Is

Taleplerini Azaltma
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Sekil 6: Onerilen Model
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Bu kapsamda asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hi:

H2:

Has:

Ha:

Hs:

He:

H7:

Hs:

Is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma boyutu, proaktif kigilik
ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma boyutu, proaktif kigilik
ile gérev performansi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliinin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, proaktif
kisilik ile duygusal bagllik arasindaki iligskiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, proaktif
kisilik ile gérev performansi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini artirma boyutu, proaktif kigilik
ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini artirma boyutu, proaktif kigilik
ile gérev performansi arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin merak uyandirici is taleplerini artirma boyutu,
proaktif kisilik ile duygusal bagllik arasindaki iliskiye aracilik
etmektedir.

Is becerikliliginin merak uyandirici is taleplerini artirma boyutu,
proaktif kisilik ile gbrev performansi arasindaki iliskiye aracilik

etmektedir.
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3. YONTEM

Bu bdlumde arastirmada kullanilan veri toplama yontemi ve veri toplamada
kullanilan Olgekler, verilere iligkin 6n analizler ve hipotez testleri, arastirma

bulgulari, tartisma, sonug ve Oneriler yer almaktadir.

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMi

Bu arastirmada is becerikliliginin proaktif kisilik ve is performansi ile proaktif kisilik
duygusal baglilik arasindaki iliskide aracilik rolinun test edilmesi amaglanmistir.
Arastirmada pozitivist goris benimsenmigtir. Nicel arastirma yontemlerinden
anketin kullanilacagi bu ¢aligmada, katilimcilardan tek bir zaman diliminde veri
toplanmigtir. Verilerin bu sekilde toplanmasinin getirdigi olumsuz etkilerden ise
sinirhliklar bashigi altinda s6z edilecektir. Arastirma degiskenleri arasindaki
iligkileri ortaya koyma amaci gudulmustur ve iligskiler korelasyon temelinde
incelenmistir. Bu sebeple, boylamsal ¢alismalarin gerekli oldugu herhangi bir

nedensellik bulunmamaktadir.

3.1.1. Orneklem ve Prosediir

Calismanin hedef kitlesi isletmelerde farkli alanlarda hizmet veren galisanlardan
olusmakla beraber, egitimci ve akademisyen agirlikh bireylerden olusmaktadir.
Ozellikle egitim ve akademi alaninda ¢alisan kisilerin cogunlukla secilmesinin
sebebi, bu Kisilerin iglerini yaparken daha 6zerk hareket edebilecekleri, isleri
sekillendirebilecekleri ve diger bireylere oranla daha proaktif c¢aligsanlar

olabilecekleri varsayimindan kaynaklanmaktadir.

Bu kapsamda arastirmaya veri tegkil edecek kitleye ulagabilmek amaci ile
internet ortaminda anket yapilmistir. Bunun igin Qualtrics adli anket sistemi
kullanilmigtir. Boylece anketin dagitimi kolaylastiriimasi, verilerin daha hizh bir

bicimde kullanilan analiz programlarina aktarimi saglanmigtir. Cevrim i¢i anket
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kullaniminin dezavantajlari olarak, bilgisayar kullanimi kisith olan bireylerin bu
ankete katilamamasi, direng gdstermesi ve diger taraftan verilerin saklanmasina
iliskin olasi guvenlik sorunlari gseklinde siralanabilmektedir (Ahern, 2005).
Ozellikle verilerin guvenligine iliskin sorunun 6énline gegebilmek adina diinya
¢apinda birgok okulda kullaniimasi ve toplanilan verilerin anonim olmasindan

dolay! herhangi sorun olusturulmayacagi da disunulmektedir.

Hedeflenen kitleye kolayda drnekleme yontemi kullanilarak, e-posta araciligi ile
ulasilmistir. Boylece, kisilerin ¢evrimici kendilerine veya e-posta adreslerine
gOnderilen anketleri tamamlamalarinin daha olasi olacagli dusunulerek
secilmistir. Ancak bunun bazi kigisel onyargilara da sebep vermis olabilecegi
dusundlmektedir. Bu kapsamda 350 kisiye link gonderilmisgtir ve 225 adet

kullanilabilir geri donus alinmistir (cevaplama orani: %64).

3.1.2. Katilmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin demografik 6zellikleri agsagidaki tabloda (Tablo 1) verilmigtir.

Tablo 1: Katimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans %
Cinsiyet  Kadin 138 61.3
Erkek 86 38.2
Diger 1 0.4
Yas
20-25 18 8
26-35 76 33.8
36-45 71 31.6
46-55 45 20
56 ve ustu 15 6.7

Sektor
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Kamu 120 47
Ozel 105 53
Pozisyon
Calisan 152 67.6
Orta-Alt kademe Yonetici 38 16.9
Ust Kademe Yonetici 21 9.3
Diger 14 6.2
Egitim
ilkdégretim mezunu 4 1.8
Lise mezunu 19 8.4
YUksekokul mezunu 18 8
Universite mezunu 119 52.9
Lisansustu mezunu 53 23.6
Diger 12 5.3
Ortalama Standart Sapma
Kurumdaki Kidem 9.47 9.03
Toplam Kidem 16.09 9.87

Tabloda gorulecegi gibi, cevrimici anketi doldurarak arastirmaya katilan
orneklemin 138 tanesi kadin 86 tanesi erkektir. Katilimcilari %60’a yakin
¢ogunlugu 26-35 ve 36-45 yas gruplarn arasinda yer almaktadir. Kamu
sektdriinde galisan kesim drneklemin %47’sini, 6zel sektérde ¢alisan kesim ise
orneklemin  %53’Un0d  olusturmaktadir. Katilimcilarin  mevcut caligtiklar
kurumdaki ortalama kidem 9.4 yil olarak ifade edilirken, toplam kidem yili

ortalamasinin 16 oldugu goérulmektedir.
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3.2. KULLANILAN OLGEKLER

Cevrimici olarak uygulanan anket formu, gonulli onam formu ile baglamistir.
Onam formunun vyer aldigi ilk boélimde katilimcilarin soru sormaktan
cekinmemeleri, hicbir kisisel bilginin toplanmayacagi, icten ve samimi cevap
vermeleri rica edilmig ve katilimin gonulli oldugu, istenildigi takdirde anketi her
an birakabilecekleri vurgulanmistir. Daha sonra, katilimcilardan proaktif kisilik
Olcegi, is becerikliligi lcedi, gérev performansi dl¢edi, duygusal baglilik élgcekleri
ile birlikte birtakim demografik bilgilerin doldurulmasi talep edilmigtir. Ankette yer

alan sorular takip eden bolimde detayli sekilde yer almaktadir.

3.2.1. Demografik Degiskenler

Bu boélimde katiimcilarin yaslari, cinsiyetleri, egitim durumlari, kurum igindeki
pozisyonlari, ¢alisma hayatindaki toplam sure ve kurumdaki galisma sureleri
sorulmustur. Daha 6nce yapilan c¢alismalar, bu demografik degiskenlerin

kullanilan degiskenlere etki edebilecegini gostermektedir.

3.2.2. Proaktif Kisilik Olgegi

Katilimcilarin Proaktif kisilik 6zelliklerini 6lgmek igin Bateman ve Crant (1993)
tarafindan gelistirilen 8 maddelik Proaktif Kisilik Olgedi kullanilmistir. Ornek soru
maddeleri “Benim igin higbir sey, dusuncelerimin hayata gectigini gormekten
daha heyecan verici olamaz.”, “Ne kadar zor olursa olsun, eger bir seye
inanirsam onu gergeklestiririm.” seklindedir. Katilimcilar dlgegi 7’li likert skala (1:
Kesinlikle katiimiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Biraz katilmiyorum, 4: Tarafsizim, 5:
Biraz katiliyorum, 6: Katiliyorum, 7: Kesinlikle katiliyorum) Gzerinden
degerlendirmislerdir. Olgekte alinan yiiksek puanlar, bireyin proaktif kisilik

puanlarinin da yuksek oldugunu géstermektedir.

S6z konusu 6lgegin Tlrkgeye gevirisi igin Sahbazoglu (2014)’un yayinlanmamis
doktora tezinden vyararlaniimigtir. Yapilan c¢alismalar oOlgek gecerliligi ve
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guvenirligin ylksek oldugunu goéstermektedir. Soyle ki, Bateman ve Crant (1993)
yapmis olduklari galisma sonucunda gelistirilen dlgegdin cronbach alfa guivenilirlik
katsayisini 0,89 olarak bulmuslardir. Bunun yaninda Erdogan ve Bauer (2005)
tarafindan Turkiye’de uygulandiginda benzer sonuglar elde etmiglerdir. Bu
calismada proaktif kisilik oOlgceginin guvenilirlik katsayisinin ylksek oldugu

gOrulmektedir (<= .85).

3.2.3. is Becerikliligi Olgegi

Katilimcilarin is becerikliligi Tims, Bakker ve Derks (2012) tarafindan gelistirilen
is Becerikliligi Olcegi (Job Crafting Scale) ile dlciimlenmistir. 21 maddeden olusan
Olcek, dort alt boyut barindirmaktadir. ‘Sosyal is kaynaklarini artirma’ boyutu
“Yoneticilerimden beni yetistirmelerini isterim.”; ‘yapisal is kaynaklarini artirma

boyutu’ “Becerilerimi gelistirmeye calisirrm.”; ‘merak uyandirici is taleplerini

artirma’ “isimin farkli yénlerinin arasindaki iligkileri inceleyerek; isimi daha
zorlayici hale getirmeye calisinm.”; ve ‘engelleyici is taleplerini “isimin zihinsel
olarak yogunlugunun daha az olmasini saglamaya calisirim.” gibi maddeler ile
Olculmeye calisiimaktadir. Bu boyutlardan engelleyici is talepleri 6 madde ile
Olcllurken, diger boyutlar 5’er madde ile o6lgulmektedir (Tims vd., 2012).
Katilimcilar verilen ifadelere ne derece katildiklarini, 5’li Likert tipi skala (1: Hi¢
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen

katiliyorum) tGzerinden degerlendirmislerdir.

Yapilan calsmalar 6lgegin guvenirlik ve gecerliliginin  yiksek oldugunu
gostermektedir (Rudolph vd., 2017). Turkce cevirisi Akin, Saricam, Kaya ve
Demir tarafindan 2014 yillinda yapimistir. Yapilan Turkgce adaptasyon
calismasinda Olgcege ait tutarlihk katsayisinin (x= .84) ylksek oldugu
gorulmektedir (Akin, Sarigam, Kaya ve Demir, 2014). Bu galismada ise is
becerikliligi dl¢cedinin guvenilirlik katsayisinin yiksek oldugu goérulmektedir («=
.80). Olgegin alt boyutlarina ait glivenirlik katsayilari ise .71 ila .79 arasinda

s

degistigi gorulmektedir.
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3.2.4. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Calisanlarin orgutsel bagliliklarinin dlgimlenmesinde Allen ve Meyer (1990)
tarafindan ortaya konan ve daha sonra Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
glncellenen ‘Orgitsel baglilik’ 6lgeginin ‘duygusal baghlik’ kismina ait olan
sorular kullaniimistir. Bu kapsamda, duygusal bagllik 6 madde ile dlguimustar.
Duygusal bagllik “Bu 6érgatin problemlerini gergekten de kendi meselelerim gibi
hissederim” ve “Bu 6rgutiin benim igin ¢ok kisisel (6zel) bir anlami vardir’ gibi
maddelerle dlgllmektedir. Olgegin Tirkgeye uyarlama galismasinin Wasti (2003)
tarafindan yapildigi ve yapilan bir¢ok ¢alismalarda guvenilirlik ve gecerliliginin
yuksek oldugu gorlilmektedir. Calismada is becerikliligi 6lgeginin guavenilirlik

katsayisinin yuksek oldugu gorulmektedir (<= .80).

“Bu 6rgutin problemlerini gercekten de kendi meselelerim gibi hissederim” ve “Bu
Orgutin benim icin ¢ok kisisel (6zel) bir anlami vardir’ gibi maddeler ankette yer
alan ornek ifadelerdir. Bu ifadeler, 7’li likert skala (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Biraz katilmiyorum, 4: Tarafsizim, 5: Biraz katiliyorum, 6:
Katiliyorum, 7: Kesinlikle katiliyorum) Uzerinden degerlendirilmistir.  Alinan

yuksek puanlar bireylerin duygusal baglihginin yuksek oldugunu gostermektedir.

Olgegin Tlrkge uyarlama ve adaptasyonu Wasti (2003) tarafindan yapilmistir.
Tarkiye’de ve yurt disinda yapilan birgok calisma gecerlilik ve guvenirliklerinin
yuksek oldugunu gostermektedir. Bu calisma da duygusal baglilik olgeginin

guvenilirlik katsayisinin yuksek oldugu gorulmektedir (<= .80).

3.2.5. Gorev Performansi Olgegi

Gorev performansinin olgilmesi icin Williams ve Anderson (1991) tarafindan
ortaya konan kisaltimis Gorev Performans Olgedi kullaniimistir. Olgek bes
maddeden olusmaktadir. Ornek ifade “Verilen gérevieri layigiyla tamamlarim”
seklindedir. ifadeler, 5'li likert tipi skala (1: Hi¢ katiimiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katlliyorum, 5: Tamamen katiiyorum) {zerinden

degerlendirilmistir.
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Olgegin Tirkge versiyonuna literatiirde rastlanilamadigi igin tercime
edilmesine karar verilmistir. Bunun icin Olcek cevirisi standart olarak kullanilan
uluslararasi yontemler esas alinarak arastirmaci ve danigsmani tarafindan
yapilmigtir. Bu uyarlama agsamasi sirasiyla:

1. ki farkli cevirmen tarafindan dlgegin orijinal dili olan ingilizceden Tirkceye
cevrilmesi,
2. Turkge cgevirilerin birlestiriimesi ve Uzerinde uzlagilan bir ¢geviri sirimunun
olusturulmasi,
3. Uzerinde uzlasilan gevirinin ana dili ingilizce olan bir kisi tarafindan
ingilizceye geri gevirisinin yapilmasi,
4. Olgegin geri gevirisi olan ingilizcesinin orijinal strimdi ile karsilastiriimasi
5. Geri ve ileri geviri metinlerindeki sorunlu maddeler Gzerinde gorigulmesi
ve uzlasiya varilmasi ile yapiimigtir.
Onceki yapilan calismalarda guvenilirliginin = yiksek oldugu (x= .88)
gorulmektedir (Bakker vd., 2012). Calismada gorev performansi o6lgeginin

guvenilirlik katsayisinin yuksek («x=.90) oldugu gorulmektedir.

3.3.VERI SETININ KONTROLU VE ANALIZE HAZIRLANMASI

Tabacknick ve Fidell'in (2013) dnerdigi asamalar géz dnlinde bulundurularak veri
setinin 6n incelemesi gerceklestiriimistir. Ters kodlu maddeler igin gerekli
kodlamalar yapildiktan sonra, tum veriler dort asamali 6n incelemeye tabi
tutulmustur. Sirasiyla veri setinin dogrulugu incelenmis, sonrasinda eksik veri
analizi yapilmig, ugciinct asamada normallik testi ile incelenmig ve son olarak ¢ok

degiskenli aykiri degerlere bakilmistir.

ilk asamada veri setinin dogrulugu incelenmistir. ilk olarak minimum, maksimum
degerler incelenmesi tavsiye edilmektedir. Ancak veriler internet ortami
uzerinden toplandigi ve SPSS’e direkt olarak aktarildigi igcin herhangi bir
beklenmedik deger olmadigi tespit edilmistir. Daha sonra her dlgek maddesi igin

ortalama ve standart sapma degerleri incelenmig, ortalamanin standart
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sapmadan kuguk oldugu herhangi bir maddeye rastlanmamistir. Hesaplanan “z”

degerleri incelendiginde ise herhangi bir aykirilik tespit edilmemistir.

Ikinci asamada veri setinde eksik verilerin olup olmadigi incelenmistir.
Incelemelerde bazi katilimcilarin birkag anket sorusunu tamamladiktan sonra
calismayi biraktiklar tespit edilmistir. Bu sebeple ikiden fazla &lgedi hig
goruntulememis veya cevaplandirmamig katilimcilarin cevaplari galismaya dahil
edilmemigtir. Bazi katihmcilarin ise anketin birkag sorusunu cevaplandirirken
digerlerini bos biraktiklari tespit edilmistir. Yapilan incelemeler sonucunda, eksik
verinin niteligi incelenerek bu hatalarin tamamen tesadufi olduguna karar
verilmistir. Eksik veri miktarinin %5’ten az oldugu icin eksik veriler, onerildigi
uzere, maddelerin ortalamalari kullanilarak tamamlanmistir (Tabachnick ve
Fidell, 2013).

Uglincli asamada 6lgek maddelerinin veya degiskenlerin basiklik (kurtosis) ve
carpikhk  (skewness) degerleri incelenerek normal dagilm gosterip
gOstermedikleri incelenmistir. Yapilan incelemeler sonucunda herhangi bir

madde veya degisken igin normal dagilima aykiri bir deger saptanmamistir.

Son asamada ise regresyon analizi yapilarak, her bir katilimci igin Mahalonobis
Uzaklik degerleri hesaplanmistir.  Katilimcilarin  Mahalonobis  degerleri
incelendiginde, kritik degerin Uzerinde c¢oklu aykiri deger olmadigi sonucuna

varildigi i¢in herhangi bir midahalede bulunulmamistir.

3.4.DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZLERI

3.4.1. Aragtirma Degiskenleri icin Gergeklestirilen Dogrulayici

Faktor Analizi

Bu boélimde tahmin edici degiskenlerden olan is becerikliligi dlgedinin faktor
yapisi ve daha sonra proaktif kigilik, duygusal bagliik ve gdérev performansi
Olceklerinin faktor yapisi dogrulayici faktér analizi kullanilarak incelenmigtir. Takip
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eden bdlimde, s6z konusu analizlere iligkin bulgulara detayh sekilde yer

verilmistir.

3.4.2. i Becerikliligi Olgegi icin Gergeklestirilen Dogrulayici Faktér

Analizi Sonuglari

Dogrulayici Faktér Analizi'nin ilk agamasinda, Is becerikliligi 6lgeginin faktor
yapisi incelenmistir. Bu amacla tek faktorli model, ¢ faktorli model ve dort
faktorli modellerin x2 (kikare) degerleri karsilastiriimistir. Dogrulayici faktor
analizi sirasinda higbir boyutun maddesi bir bagka boyutun maddesi ile
iliskilendirilmemistir. Farkli faktdr yapilarinin incelenmesinin  sebebi  kimi
arastirmacilarin is becerikliligini tek boyutlu bir kavram olarak kabul etmelerinden
ileri gelmektedir (Orn: Tims vd., 2016). Ancak literatiirde, calismalarin genellikle
dort faktdrli modelin kullaniimasini tavsiye etmektedirler (Orn: Rudolph vd.,
2017). (Orn: Rudolph vd., 2017). Literatiirde yer alan ve bu calismada da ayri
ayri test edilen alt faktor yapilari Sekil 7-8-9'da gorsel sekilde yer almaktadir.

Yapisal s Kaynaklari Artirma

Engelleyici is Talepleri Azaltma

is Becerikliligi _
Sosyal Is Kaynaklari Artirma Merak

Uyandirici is Talepleri Artirma

Sekil 7: Tek Faktorli Model
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Is Kaynaklarini Artirma

\ 4

Engelleyici is Taleplerini
Azaltma

\ 4

Is Becerikliligi

Merak Uyandirici Ig
Taleplerini Artirma

Y

Sekil 8: Ug Faktorli Model

Yapisal Is Kaynaklarini
Artirma

A 4

Engelleyici is Taleplerini
Azaltma

\ 4

Is Becerikliligi

Sosyal is Kaynaklarini
Artirma

\ 4

Merak Uyandirici Ig
Taleplerini Artirma

A 4

Sekil 9: Dort Faktorlli Model

Arastirma cergevesinde gerceklestirilen Dogrulayici Faktor Analizleri, Tims ve
Bakker (2012)'in makalesinde yer alan faktér karsilastirmalarina benzer bir
bicimde yapilmistir. Buna gore, oncellikle, is becerikliligi olgegindeki tum
maddelerin bir arada yer aldigi tek faktérli model incelenmistir. Daha sonra
yapisal kaynaklari artirma boyutu, engelleyici is taleplerini azaltma ve merak
uyandirici ig taleplerini artirma boyutlarindan olusan Gg¢ faktérli model test
edilmistir. Yapisal kaynaklari artirma boyutu, yapisal is kaynaklari artirma ile
sosyal is kaynaklari boyutlarinin tek bir faktér olarak kabul edilerek

olusturulmustur. Yapilan incelemelerde Ug faktérli modelin tek faktérli modele
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goére anlamli olarak (4x?= 205,09, 4df=28, p<0.001) daha iyi uyum sagladig
belirlenmistir. Daha sonra dort faktorli model incelenmigtir. Buna goére, dort
faktorli modelin Gg faktorli modele gore daha iyi uyum gosterdigi ve ki kare
farkhihginin anlamli (4x?= 38,02, Adf=3, p<0.001) olmasindan dolayi is
becerikliliginin dért faktérli olarak incelenmesine karar verilmistir. Ilgili alt faktor

karsilastirmalari tabloda (Tablo 2) verilmigtir.

Tablo 2: Is Becerikliligi Olgegi Alt Faktor Uyum lyilik istatistikleri Kargilastirmalari

Model Tek Faktorla Uc Faktorl Dort Faktorlu
Karsilagtirmasi Model Model Model
x? 401.03 359.39 321.36
df 149 178 181
p .00 .00 .00
RMSEA .01 .03 .08
CFlI .76 .84 .87
x%/df 2.69 2.02 1.77

Not: x2= Kikare, df= Serbestlik derecesi, CFI = Comparative Fit Index Karsilagtirmali Uyum
Indeksi) RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation (Ortalama Hata Karekdk Yaklagimi)

Faktor yapisi incelendikten sonra, dort faktorli model ayrintih bir bicimde
incelenmistir. incelemeler sonucu, ilk olarak her maddenin iligkili oldugu alt
boyutlari ile anlamli iligkiye sahip olduklari tespit edilmistir. Bu sebeple herhangi
bir maddenin c¢ikarilmasina gerek olmadigi kanaatine variimistir. Maddelerin
standardize ve standardize olmayan faktor yuklerine iliskin degerler tabloda

(Tablo 3) gosteriimektedir.
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Tablo 3: is Becerikliligi Olgeginin Dért Faktorli Modelinin Standardize ve

Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari

Standart
(b) Hata (B) p

is Becerikliligi Olgcegi

Yapisal is Kaynaklarini Artirma
1. Madde 1 .68 <.001
2. Madde .93 13 .61 <.001
3. Madde 1,05 13 71 <.001
4. Madde 1,17 A7 .58 <.001
5.  Madde .70 15 .36 <.001

Engelleyici is Taleplerini Azaltma
6. Madde 1 .76 <.001
7. Madde .76 13 .60 <.001
8. Madde 44 13 .30 <.001
9. Madde .39 A2 .28 <.001
10. Madde 48 A1 .36 <.001
11. Madde 72 13 51 <.001

Sosyal is Kaynaklarini Artirma
12. Madde 1 .62 <.001
13. Madde 1,31 .16 73 <.001
14. Madde .98 14 .59 <.001
15. Madde 1,12 14 .69 <.001
16. Madde .55 .09 49 <.001

Merak Uyandirici is Taleplerini Artirma
17. Madde 1 .56 <.001
18. Madde 1,03 .16 .59 <.001
19. Madde 1,32 .20 .65 <.001
20. Madde 1,34 22 .56 <.001
21. Madde 1,22 .20 .56 <.001

Not: b= Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari, = Standardize Edilmis Regresyon
Katsayilari, p=Anlamlilik

Daha sonra, modelin veri setine uyumunun arttirlmasi amaciyla modifikasyon

Onerileri incelenmig, boyutlarin bagimsizhgi ilkesinden hareketle bazi hata

terimleri birbirleriyle iligkilendirilmistir.

Yapilan degigikler sonucunda veri setinin modele uyumunun kabul edilebilir

dizeyde olup olmadigi Schermelleh-Engel vd. (2003) tarafindan ortaya konan

uyum indekslerinden faydalanilarak incelenmistir. Asagidaki tabloda (Tablo 4)

ideal degerler, orijinal modelin degerleri ve revize edilmis modelin degerleri

verilmigtir.
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Tablo 4: is Becerikliligi Modelinin Uyum lyilik istatistikleri

lyi Uyum Kabul Edilebilir Orjinal Revize

Uyum Model Edilmis

Model
CFlI 97<CFI<1 95 < CFI < .97 81 .88
NFI 95 <NFI<1 .90 < NFI < .95 .69 .76
GFI O5<GFI<1 90 <GFI <£.95 .86 .89
RMSEA 0<RMSEA<.05 0.05<RMSEA<0.08 .07 .05
x2/df 0<x?df<2 2<x%df<3 2.18 1.70

(df=183)  (df=180)

Not: CFl = Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi), NFI = Normed Fit Index
(Normlagtirnimis Uyum indeksi), GFl = Goodness-of-Fit Index (Uyum lyilik indeksi), RMSEA =
Root Mean Square Error of Approximation (Ortalama Hata Karekok Yaklagimi), x2/df = Kikare /
Serbestlik Derecesi.

incelemeler sonucunda CFI'n (Karsilastirmali Uyum indeksi) istenilen
degerlerden dusuk oldugu (CFl= .88), fakat sinir degere yakin olmasi (.95 < CFI
< .97), ve diger degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum kriterlerine uyumunun iyi
derecede (RMSEA= .05; x2/df= 1.70) bulunmasindan dolayi mevcut modelin

kabulUne karar verilmistir.

Veri setinin modele uyumu incelendikten sonra, olgek maddeleri ile boyutlar
arasindaki iligki incelenmigtir. Butin maddeler ile boyutlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli degerlere sahip olduklari tespit edilmistir, bu sebeple herhangi bir
maddenin c¢ikariimasina gerek olmadigi kanaatine variimistir. S6z konusu

degerler Ustteki tabloda gosteriimektedir.

3.4.3. Proaktif Kisilik, Gérev Performansi ve Duygusal Baglilik igin

Gergeklestirilen Dogrulayici Faktor Analizi

Veri setinin modele uyumunun belirlenmesi amaciyla, sekiz maddelik proaktif
kisilik dlcegdi, bes maddelik gorev performansi dlgegi ve alti maddelik duygusal
bagliik olgeginin  yer aldigi 19 ifade igin dogrulayici faktor analizi
gerceklestiriimistir. Dogrulayici faktér analizi sirasinda birbirlerinden farkl

degiskenlerin maddeleri birbirileri ile iliskilendiriimemistir.
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Daha sonra Olcek maddeleri ve degiskenlerin iligkisi incelenmigtir. Yapilan
incelemelerde her maddenin istatiksel olarak iligkisinin yuksek oldugu
gOrulmustiur. Bu sebeple herhangi bir maddenin gikariimasina gerek olmadigina
karar verilmistir. S6z konusu veriler verilen tabloda (tablo 5) ayrintili olarak

verilmistir.

Tablo 5: Gorev Performansi, Proaktif Kisilik ve Duygusal Baglilik Olgeklerinin

Regresyon Katsayilari

(b) Standart Hata () p

Gorev Performansi
1. Madde 1.00 .80 <.001
2. Madde 1.04 .07 .85 <.001
3. Madde 1.16 .08 .89 <.001
4. Madde .94 .08 71 <.001
5. Madde .87 .08 .70 <.001

Proaktif Kisilik
1. Madde 1.00 .52 <.001
2. Madde 1.09 .15 .59 <.001
3. Madde 1.29 .19 .66 <.001
4. Madde 1.23 .18 72 <.001
5. Madde 1.14 A7 .64 <.001
6. Madde 1.07 .16 .63 <.001
7. Madde 1.06 .16 .67 <.001
8. Madde 1.05 A7 .61 <.001

Duygusal Baglhhk
1. Madde 1.00 .69 <.001
2. Madde 1.11 .10 .85 <.001
3. Madde 1.26 A1 .93 <.001
4. Madde .48 .10 .32 <.001
5. Madde .35 A1 24 <.001
6. Madde .67 A1 44 <.001

Not: b= Standardize Edilmemis Regresyon Katsayilari, = Standardize Edilmis Regresyon
Katsayilari, p=Anlamlilik

Daha sonra, modelin veri setine uyumunun arttirilmasi amaciyla modifikasyon
Onerileri incelenmis, boyutlarin bagimsizhgd: ilkesinden hareketle bazi hata
terimleri birbirleriyle iligkilendirilmigtir. Uyumun kabul edilebilirliginin saptanmasi
amaciyla Schermelleh-Engel vd. (2003) tarafindan ©6ne sirilen uyum
indekslerinden faydalanilarak incelenmistir. ilgili degerler asagidaki tabloda

(Tablo 5) verilmigtir.
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Tablo 6: Gorev Performansi, Proaktif Kisilik ve Duygusal Baghlik Modelinin
Uyum lyilik Degerleri

lyi Uyum Kabul Edilebilir Orjinal Revize

Uyum Model Edilmisg

Model
CFlI 97<CFI<1 .95 < CFl < .97 .82 .92
NFI O5<NFI<1 .90 < NFI < .95 a7 .86
GFI 95 <GFI<1 90 <GFI < .95 .81 .88
RMSEA 0<RMSEA<.05 0.05<RMSEA <0.08 .10 .07
x?/df 0<x?df<2 2<x?df<3 3.31 2.10

(df=149)  (df=145)

Not: CFl = Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi), NFI = Normed Fit Index
(Normlastiriimis Uyum indeksi), GFl = Goodness-of-Fit Index (Uyum lyilik indeksi), RMSEA =
Root Mean Square Error of Approximation (Ortalama Hata Karekok Yaklagimi), x2/df = Kikare /
Serbestlik Derecesi.

Yapilan incelemelerde bazi dederlerin istenilen degerlerden dusuk olmakla
birlikte esik degere yakin oldugu ve diger degerlerin uyumunun yeterince yuksek
olmasindan dolayi revize edilmis modelin kabulline karar verilmistir. S6z konusu

degerler tabloda (Tablo 6) verilmigtir.

3.5. GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Dogrulayici faktor analizi araciligiyla olgeklerin faktor yapisi belirlendikten sonra
degiskenlerin tutarli bir bicimde Olgulup oOlgcilmediginin belirlenmesi amaciyla
glvenilirlik analizi yapilmistir. Guvenilirlik analizi yuratilirken UGg faktér goéz
onunde bulundurulmustur. Bunlar, dlgek i¢ tutarliik katsayisi (Cronbach’s alpha
degeri), duzeltilmis madde toplam korelasyonu ve dl¢ekten atilinca Cronbach’s
alpha degeridir. Bu galismada her 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi incelenmis ve Field
(2009) tarafindan 6nerilen .70 kriterinin altinda bulunan 6lgeklerin kullanimiyla
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ilgili kararin kullanilma amaci ve faktdr analizi géz 6ninde bulundurularak

alinmasina karar verilmistir.

3.5.1. i Becerikliligi Olgegi: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Yapilan faktor analizinden sonra, is becerikliligi Olcegine guvenilirlik analizi
yapilarak degiskenin tutarli bir bigcimde Oolgulip Olgulmedigi belirlenmeye
calisiimistir. Is becerikliligi dlcegi 21 maddeden olusmakta ve dort alt boyut ile
dlgimlenmektedir. Olgegin glvenilirlik analizi sonuglari, 6lgegin ic tutarhhginin
oldukga yuksek oldugunu gostermistir (Cronbach’s alpha=.80). Ancak engelleyici
is taleplerini azaltma boyutunun olgtlmesine yonelik maddelerin i¢ tutarliliginin
istenilen degerin altinda kaldidi goértlmektedir (Cronbach’s alpha= .65). Ancak,
boyutun Olgulmesine yonelik maddelerin madde atilinca alpha degerinin
incelendiginde, herhangi bir farkhligin olusmadigi gorulmektedir. Bu sebeple
Olcegin mevcut haliyle kullanilabilecegi gostermektedir. Tablo 8'de her alt
boyutta yer alan ifade sayilari, alt boyutlara iliskin cronbach alfa katsayilari yer

almaktadir

Tablo 7: is Becerikliligi Olgegi i¢ Tutarlilik Katsayilari

a

Yapisal is Kaynaklari Artirma Boyutu 71
Engelleyici is Taleplerini Azaltma Boyutu .65
Sosyal is Kaynaklari Artirma Boyutu 71

Merak Uyandirici is Talepleri Boyutu 72




o Madde Duzeltilmis Madde

Atilinca Madde- Atilinca
Olgek Toplam a
Ortalamasi Korelasyonu
is Becerikliligi .80
(Top.)
Yapisal is
Kaynaklar Artirma
Madde 1. 72.03 A7 .79
Madde 2. 71.98 .29 .79
Madde 3. 71.97 42 .79
Madde 4. 72.21 A7 .78
Madde 5. 72.38 21 .80
Engelleyici is
Taleplerini Azaltma
Madde 6. 72.90 .26 .79
Madde 7. 72.74 .29 .79
Madde 8. 72.94 .32 .79
Madde 9. 72.66 .26 .79
Madde 10. 72.92 .09 .80
Madde 11. 73.02 .20 .80
Madde 12. 72.67 42 .78
Sosyal is
Kaynaklari Artirma
Madde 13. 73.16 .50 .78
Madde 14. 73.18 37 .79
Madde 15. 73.03 .51 .78
Madde 16. 72.28 .37 .79

Merak Uyandirici is
Talepleri Artirma
Madde 17. 72.54 41 .78
Madde 18. 72.59 .46 .78
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Madde 19. 72.73 .53 .78
Madde 20. 72.93 .33 .79
Madde 21. 73.59 41 .78

3.5.2. Proaktif Kisilik Olgegi: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Proaktif kisilik 6lcegine dogrulayici faktor analizinden sonra guvenilirlik analizi ile
bu degiskenin tutarl bir bicimde olgulip olguimedigi tespit edilmeye caligiimistir.
8 maddelik élgegin guvenilirlik analizi sonuglari, olgegin i¢ tutarliiginin oldukga
yuksek oldugunu gdstermistir (Cronbach’s alpha= .85). Her bir maddenin 6l¢egin
tamamiyla olan korelasyonlarinin ylksek olmasi ve madde atilinca alpha
degerinin yukselmemesi, Olgegin bu haliyle kullanilabilecedi gostermektedir.
Analiz sonuglari géz 6nlnde bulundurularak c¢alisanlarin proaktif kisiliklerine
yonelik degerlendirmeler 8 maddenin ortalamasi alinarak analizde incelenmigtir.

ligili degerler tabloda (Tablo 7) verilmigtir.

Tablo 8: Proaktif Kisilik Olgeginin I¢ Tutarlilik Katsayilari

a Madde Diizeltilmis Madde
Atilinca Madde- Atilinca a
Olgek Toplam
Ortalamasi Korelasyonu

Proaktif Kisilik .85

Olgegi

Madde 1. 39.74 .50 .84
Madde 2. 40.49 .59 .83
Madde 3. 39.98 .62 .83
Madde 4. 40.32 .63 .83
Madde 5. 39.94 57 .83
Madde 6. 39.95 57 .83
Madde 7. 39.96 .64 .83

Madde 8. 40.10 .59 .83
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3.5.3. Goérev Performansi Olgegi: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Gorev performansi dlgedine 6nce dogrulayici faktor analizi uygulanmig, daha
sonra guvenilirlik analizi uygulanarak maddelerin degiskeni tutarli bir bigcimde
Olcip Olgmedigi incelenmigtir. 5 maddelik Olgek ile yapilan guvenilirlik
analizlerinde is performansi Olgeginin i¢sel tutarlilik katsayisinin oldukga yuksek
oldugu tespit edilmistir (Cronbach alpha= .90). Olgekten herhangi bir maddenin
¢ikariimasi durumunda degere olumlu bir katkida bulunmamasindan ve
duzeltilmis madde-toplam korelasyonlarinin istenilen degerlerin oldukga ustlinde
kalmasindan dolayr maddelerin herhangi birinin ¢ikarilmasina gerek olmadigi

dusunulmustdar.

Analiz sonuglari g6z 6ninde bulundurularak, 5 maddenin ortalamasi ile
¢alisanlarin gérev performanslarina dair degerlendirmelerinin dlgiimesine karar

verilmigtir. Analiz bulgular Tablo 9’da yer almaktadir.

Tablo 9: Gérev Performansi Olcegi ic Tutarlilik Katsayilari

a Madde Dizeltilmis Madde
Atilinca Madde- Atilinca a
Olgek Toplam
Ortalamasi Korelasyonu
Gorev .90
Performansi

Madde 1. 24.96 71 .88
Madde 2. 24.92 .80 .86
Madde 3. 24.92 .82 .86
Madde 4. 24.98 .70 .88

Madde 5. 24.96 q1 .88
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3.5.4. Duygusal Baghlik Olgegi: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Dogrulayici faktor analizinden sonra, duygusal baglilik olgeginin guvenilirlik
analizleri gerceklestirilmigtir. Bu yontemle degiskenin 6 maddelik dlgek ile tutarli
bir bigcimde Oolgup 06lgmedigi belirlenmesi amaclanmistir. Yapilan guvenilirlik
analizinde dlgegdin i¢sel tutarhliginin oldukga ylksek oldugunu dusundurtmustar
(Cronbach alpha= .80). Herhangi bir maddenin atilmasi durumda igsel tutarllik
degerinin artmamasindan dolayi ve duzeltiimis madde toplam korelasyonlarinin
istenilenden yuksek olmasi herhangi bir eyleme gerek olmadidini ortaya
koymustur. Bu sebeple duygusal baglilik oOlgceginin mevcut hali ile kabul

edilmesine karar verilmigtir.

Yapilan dogrulayici faktér analizi ve glvenirlik analizi g6z 6ninde bulundurularak
herhangi bir degisiklige gerek olmadigi ve maddelerin ortalamalarinin alinarak

hesaplanmasina karar kilinmistir. (Bkz. Tablo 10)

Tablo 10: Duygusal Baglilik Olcegi i¢ Tutarlilik Katsayilari

a Madde Dizeltilmis Madde
Atilinca Madde- Atilinca a
Olgek Toplam
Ortalamasi Korelasyonu

Duygusal Baghhik .80

Madde 1. 22.52 51 .78
Madde 2. 22.12 .56 A7
Madde 3. 22.15 .65 .76
Madde 4. 22.86 .50 .79
Madde 5. 22.89 .50 .79

Madde 6. 22.98 .65 .75
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3.6.DEMOGRAFIK DEGISKENLER iLE ARASTIRMA DEGISKENLERI

ARASINDAKI ILISKILER

Bu bolimde demografik dediskenler (yas, cinsiyet, sektor, egitim, pozisyon) ile
arastirmaya konu olan temel degdiskenler (proaktif kisilik, is becerikliliginin

boyutlari, duygusal baglilik, gérev performansi) arasindaki iliskilerle incelenmisgtir.

Degiskenlerin tamami Pearson korelasyon katsayisi ile degerlendirilmigtir.
Arastirma degiskenleri arasindaki iliskilerin goérilebilecedi tablo (bkz. Tablo 11)

asagida verilmigtir.

Yapilan analizler incelendiginde duygusal baglilik ile demografik degdiskenlerden
sadece yas degiskeni ile iligkisinin (r=.14, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli
oldugu tespit edilmigtir. Yas ile duygusal bagllik iligkisinin daha once de bir¢gok
calismada bulundugu goérulmektedir (6rn: Q. Wang vd., 2014).

Arastirmada erkeklerin kadinlara gore daha yuksek proaktif kisilik gosterdikleri
bulunmustur (r=.13, p<0.05). Yapilan calismalarda farkh sonuglarin oldugu
gorulmektedir. Kimi calismada herhangi bir iliski bulunmazken (6rn: Erdogan ve
Bauer, 2005), bazilarinda bu tir bir iliski gézlemlenmistir (6rn: Tornau ve Frese,
2013).

Katilimcilarin ¢alisma hayatindaki toplam sdre ile arastirma degiskenlerinin
iliskisine bakildiginda, yas ile iligkisine benzer bir sonu¢ bulunmustur. Sadece

duygusal baglilik (r=.14, p<0.05) ile pozitif bir iliski bulgulanmigtir. Bireylerin
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Tablo 11: Arastirma Degiskenleri ile Demografik Degiskenler Arasindaki iliskilere ait Korelasyon Tablosu

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14,
1. Yas 1
2. Cinsiyet 24™ 1
3. Top. Cal. ,95™ 24" 1
4, isyeri Cal. 45 0,13 ,54x* 1
5. Egitim -,02 -,16*  -0,10 -,03 1
6. Sektor 21" ,08 ,18™ -0,12 -,14* 1
7. Pozisyon 13" ,04 ,22%% ,27%% -,03 ,20" 1
8. Yapisal ,09 ,08 ,13 ,14* ,02 ,03 ,02 1
9. Engelleyici ,00 -,04 ,03 ,16* -7 07 -,02 A7 1
10.  Sosyal -,08 -,03 -,07 ,04 ,05 21" ,20™ ,28™ 11 1
11.  Merak Uyan. ,06 ,08 ,10 ,18%* ,06 ,10 14 43" ,08 ,50" 1
12.  Proaktif 11 13" ,13 11 11 ,00 ,06 43" ,13" ,07 37" 1
13.  Duy. Bag. 14" ,08 0,14* ,15* ,09 ,06 ,16" ,29™ -,08 27 22" ,19™ 1
14.  Gorev Per. -0,03 -0,08 -,02 0,01 21" ,00 ,04 29" ,05 14 ,10 ,35™ 21" 1
Ort.: 421 346 346 345 572 452 6,24
SS: 49 ,63 75 ,66 ,89 1,36 ,81

** korelasyon 0.01 dizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli.

Not: Yas (herhangi bir gruplandirma yapiimamistir); Cinsiyet: (1= Kadin; 2= Erkek; 3= Diger); Egitim: (1= ilkégretim Mezunu; 2= Lise mezunu;
3= Yiiksekokul mezunu; 4= Universite mezunu; 5=Lisansistil); Sektér: (1= Kamu; 2= Ozel); Pozisyon: (1= Calisan; 2= Orta-alta kademe
yonetici; 3= Ust kademe Yonetici). Top. Cal.= Toplam Calisma Siiresi; isyeri Cal.= isyerindeki Calisma Siiresi); Yapisal= Yapisal Kaynaklari
Artirma; Engelleyici= Engelleyici Is Taleplerini Azaltma; Sosyal= Sosyal Kaynaklari Artirma; Merak Uyan.= Merak Uyandirici is Taleplerini
Artirma; Proaktif= Proaktif Kisilik; Duy. Bag.= Duygusal Baghlik; Gérev Per.:Gorev Performansi
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mevcut oOrgutlerindeki calisma suresi incelendiginde ise ig becerikliliginin
boyutlari olan engelleyici is taleplerini azaltma (r=.14, p<0.05), merak uyandirici
is taleplerini arttirma (r=.18, p<0.01) ve sosyal kaynaklari artirma boyutu (r=.16,
p<0.05) ile pozitif anlamli bir iligki bulunmustur. Birgok arastirma benzer
sonuglarin oldugunu gostermektedir. Bunun sebebinin 6rgutte daha uzun kalan
bireylerin islerini sekillendirmekte daha 6zgur olmalarindan dolayi olabilecegini
dnermislerdir (Orn: Ghitulescu, 2006). Mevcut isyerindeki calisma suresi ile bahsi
gegen is becerikliliginin Gg boyutu ile iligki gosterirken, toplam ¢alisma suresi ile
is becerikliliginin bu boyutlarinin herhangi bir iliski géstermemeleri (r=.13, p>0.05;
r=-.07, p>0.05; r=.10, p>0.05) kayda deger bir ayrintidir. Bagska bir sekilde
belirtmek gerekirse, bireyler mevcut kurumlarinda daha uzun kaldikga daha fazla
is becerikliligine basvurmakta, yani bireyler iglerini kendileri daha fazla
bicimlendirmektedir. Ancak calisma hayatindaki toplam sure ile herhangi bir

iligkisi bulunmamaktadir.

Egitim degiskeni ile arastirma degiskenlerinin iliskisi incelendiginde, is
becerikliliginin sadece engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile negatif ve
anlamh (r=-.17, p<0.01) bir iliskisi oldugu goérulmektedir. Bir baska deyisle,
kisilerin egitim duzeyleri arttikca, islerini kendileri daha fazla kontrol ederek
kendilerini engelleyen is taleplerini azaltmaktadirlar. Ayrica egitim arttikga
bireylerin kendi degerlendirdikleri gorev performansinin da arttigi (r=.21, p<0.01)

gOrulmektedir.

Sektor ile sosyal is kaynaklarinin artmasi boyutunun birbiri ile anlamli ve pozitif
(r=.20, p<0.01) bir iliski gbsterdikleri bulunmustur. Ozel sektér ¢alisanlari, kamu
¢alisanlarina nazaran daha fazla sosyal is kaynaklarini arttirmaktadirlar. Diger

degiskenler ile sektor degiskeni arasinda baska anlamli bir iligki bulunmamistir.

Calismada is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini artirma boyutu (r=.20, p<0.01)
ve merak uyandirici ig taleplerini artirma boyutu (r=.14, p<0.05) ile pozisyonun
anlamli bir iligkisi bulunmustur. Benzer sonuglarin oldugu goérilmektedir (6rn:
Berg vd., 2010), bunun sebebinin ise bireylerin Ust pozisyonlara geldikge daha
Ozgur karar verebilmelerinden dolayl olabilecegini ancak Ust duzey
yoneticilerinde is becerikliliginden baskalarinin sorumluluk alanlarina girmek
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istememelerinden dolayi kagindiklari 6ne suriimustir (Berg vd., 2010). Bir baska
bulgu ise, daha Ust duzey pozisyonlarda ¢aligsan bireylerin 6rgutlerine duygusal

bagliliklarinin daha yuksek (r=.16, p<0.05) oldugudur.

3.7.HIPOTEZ TESTLERi SONUGLARI

Arastirmada one surllen hipotezlerin test edilmesinde yol analizlerinden (path
analysis) yararlaniimistir. Yol analizleri, AMOS 17 programi ile gercgeklestiriimistir
(Arbuckle, 2008). Hatirlanacagi gibi, arastirmanin modeli is becerikliliginin dort alt
boyutunun (yapisal is kaynaklarini artirma, engelleyici is taleplerini azaltma,
sosyal is kaynaklarini artirma ve merak uyandirici ig talepleri), proaktif kigilik ile
gorev performansi ve proaktif Kisilik ile duygusal baglihk arasindaki iligkilerde
araclilik etkilerini 6ne surmektedir. Bu kapsamda, aracilik testleri iki agsamada
gerceklestirilmistir. Oncelikle, arastirmanin modelinin de éngordigi bicimde tam
aracilik modeli test edilmistir. (Bkz. Sekil 10)

Yapisal Is

Kaynaklarini Artirma

Engelleyici Is Duygusal

Taleplerini Azaltma Baghhk

Proaktif Kisilik

Sosyal Is )
Is Performansi

Kaynaklarini Artirma

N
Nt/

Merak Uyandirici Is

Taleplerini Artirma

Sekil 10: Onerilen Model

Tam aracilik modelinde, bagimsiz degiskenin oncelikle araci degiskenleri daha
sonra da bagimli degiskeni etkileyecegi, bir diger ifade ile bagimsiz degiskenin
bagimli degisken Uzerindeki etkisinin sadece araci degisken ile gergcekleseceqi

varsayimi kabul edilmektedir. Kismi aracilik modelinde ise, aracilik iligkilerine
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ilaveten bagimsiz degiskenin bagimh degisken Uzerinde dogrudan etkisinin de

olacagi kabul edilmektedir.

Bu kapsamda, arastirmanin modeli ¢cergcevesinde oncelikle tam aracilik modeli
test edilmistir. Yapilan ilk analizde is becerikliliginin alt faktorleri birbirleri ile iligkili
olmadan analize sokulmustur. Ancak, veri setinin modele uyumunun dusuk
oldugu tespit edilmis, bu sebeple is becerikliliginin alt boyutlarina ait hata
terimlerinin birbirleri ile iligkilendiriimesinin uygun olacadi dusinulmustir. s
becerikliligi  6lgeginin alt boyutlarinin  hata terimlerinin  birbirleri ile
iligkilendirilmesinin ardindan modele ait uyum iyilik degerleri tekrar incelenmistir.
Asagida Tablo 12'de gorulecegi Uzere tam aracilik iligkisinin test edildigi modele
ait uyum iyiligi degerler genel itibariyle tatmin edici olmasina ragmen 6zellikle bazi
degerlerin (RMSEA=.15, x?/df= 6.36) istenilen sinirlarin altinda oldugu

gorulmustar.

Bu sebeple, tam aracilik modelinin ardindan kismi aracilik modelinin yer aldigi
ikinci model test edilmistir. Bu kapsamda, bagimsiz degiskenden, bagiml
degiskenlere dogrudan vyollar eklenmigtir. Diger bir ifadeyle, proaktif Kisilik
degiskeninden duygusal baglilik ve gorev performansi degiskenlerine dogrudan

yollar cizilmis ve model tekrar test edilmistir.

Yapilan degisiklikler sonucunda tam aracilik modeli ile dogrudan baglantih model
(kismi aracilik modeli) arasinda ki kare degerleri arasinda anlamli bir fark oldugu
gorinmastlir (4x2=22,4, Adf=2; p<0,001). Ayrica veri setinin modele uyum
degerlerinin tam aracilik modeline gbére daha yuksek ¢iktigi gorulmustar
(CF1=.99, NFI=.99, GFI=.99, RMSEA=.05) ve 6nerilen iligkilerin timanun anlamh
oldugu bulunmustur. Bu sebeple kismi aracilik modelinin kabul edilmesine karar
verilmigtir. Asagidaki tabloda hem tam araci hem de kismi aracilik modellerine
ait degerlere yer verilmistir (Tablo 11). Diger taraftan, Sekil 10‘da dogrudan
baglantili yollarin eklendigi desteklenen model ve modele ait regresyon
katsayilari verilmigtir. Takip eden bdlimde Sekil 10’da yer alan modele iliskin

aciklamalar ve aracilik iligkileri teker teker incelenmis ve sonuglar aktariimistir.
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Tablo 12: Proaktif Kisilik, is Becerikliligi, Gdrev Performansi ve Duygusal Baglilik
iliskisinin Olglim Modeli Uyum lyilik istatistikleri

lyi Uyum Kabul Edilebilir Tam Aracilik Kismi
Uyum Modeli Aracihk
Modeli
(Direkt
Baglantili)
CFI 97 <CFI<1 .95 < CFI < .97 91 .99
NFI 95 <NFI<1 .90 < NFI < .95 91 .99
GFI 95 <GFI<1 90 <GFI <.95 .97 .99
RMSEA 0 < RMSEA < .05 .05 < RMSEA < .08 15 05
x2/df 0<x*df<2 2 <x*df<3 6,36 (df=4)  1.52 (df=2)

Not: CFl = Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi), NFI = Normed Fit Index
(Normlagtirnimis Uyum indeksi), GFl = Goodness-of-Fit Index (Uyum lyilik indeksi), RMSEA =
Root Mean Square Error of Approximation (Ortalama Hata Karekok Yaklagimi), x2/df = Kikare /

Serbestlik Derecesi.
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Sekil 11: Kismi Aracilik Modelinin Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari
(Desteklenen Model)

Not: Sekilde yer alan sayilar standardize edilmis regresyon katsayilarini (8) gostermektedir. Tireli
cizgiler anlamli olmayan iligkiler i¢in konulmustur ve bu iligkilerin regresyon katsayilar (g) seklin

daha iyi anlasilabilmesi i¢in verilmemistir. * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

3.7.1. Birinci Aracihik Analizi: Yapisal is Kaynaklarini Artirma

Boyutunun, Proaktif Kisilik- Duygusal Baghlik iliskisine Etkisi

Yapilan birinci aracilik testinde ig becerikliliginin boyutu olan yapisal is kaynaklari
artirma boyutunun proaktif kisilik ile duygusal baglilik iligkisinde aracilik yapip
yapmadigi tespit edilmeye calisiimistir. ilk asamada proaktif kisilik ile yapisal is
kaynaklarini artirma arasindaki iligki incelenmis, pozitif ve anlamh (8= .43,
p<.001) oldugu gorulmustir. Sonraki agsamada yapisal is kaynaklarini artirma ile
duygusal bagllik iliskisine bakilmis, pozitif ve anlamh (= .21, p<.01) bir iligki
gorulmastir. Proaktif kisilik ile duygusal baghlik arasindaki iligkinin ise anlamsiz
oldugu bulunmustur (= .11, p>.05). Bu bulgu yapisal kaynaklari artirma

boyutunun proaktif kisilik ile duygusal baglilik iligkisine tam aracilik ettigini
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gOstermektedir. Bir baska deyisle, proaktif kisilik yapisal is kaynaklarini
arttirmakta, yapisal is kaynaklari ise bireyin orgutine karsi duydugu duygusal

baglihgi arttirmaktadir. Dolayisi ile Hi1 hipotezi kabul edilmistir

3.7.2. ikinci Aracilik Analizi: Yapisal is Kaynaklarini Artirma

Boyutunun, Proaktif Kisilik- Gorev Performansi iligkisine Etkisi

Yapilan ikinci aracilik testinde is becerikliliginin boyutu olan yapisal is kaynaklari
artirma boyutunun proaktif kisilik ile gérev performansi iligkisinde aracilik yapip
yapmadigi tespit edilmeye calisiimistir. ilk asamada proaktif kisilik ile yapisal is
kaynaklarini artirma arasindaki iligki incelenmis, pozitif ve anlamh (B= .43,
p<.001) oldugu gérulmuistir. Sonraki asamada yapisal is kaynaklarini artirma ile
gorev performansi iliskisine bakilmig, pozitif ve anlamh (8= .18, p<.05) bir iliski
gOrulmustar. Proaktif kisilik ile gorev performansi arasindaki iliskinin ise anlamli
oldugu bulunmustur (= .33, p<.001). Bu sebeple yapisal kaynaklari artirma
boyutunun proaktif kigilik ile gorev performansi iliskisine kismi aracilik ettigini
gOstermektedir. Bir bagska deyisle, proaktif kisiligin gérev performansi Gzerinde
hem dogrudan etkisi hem de dolayl etkisi vardir. Proaktif kisilik ayni zamanda is
becerikliliginin yapisal is kaynaklari alt boyutunu etkilemekte ve akabinde bireyin

gorev performansi artmaktadir. Dolayisi ile H2 kismen desteklenmisgtir.

3.7.3. Ugiincii Aracilik Analizi: Engelleyici is Taleplerini Azaltma

Boyutunun, Proaktif Kisilik- Duygusal Baghlik iliskisine Etkisi

Yapilan Uguncu aracilik testinde isg becerikliliginin boyutu olan engelleyici is
taleplerini azaltma boyutunun proaktif kisilik ile duygusal baglhk iligkisinde
aracilik yapip yapmadigi tespit ediimeye galisiimistir. ilk asamada proaktif kisilik
ile engelleyici is taleplerini azaltma arasindaki iliski incelenmis, pozitif ve anlaml
(B= .13, p<.05) oldugu gorulmuistir. Sonraki asamada engelleyici is taleplerini
azaltma boyutu ile duygusal baglilik iliskisine bakilmig, negatif ve anlamli (5= -

.15, p<.05) bir iligki gorulmustur. Proaktif kigilik ile duygusal bagllik arasindaki
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iligkinin ise anlamsiz oldugu bulunmustur (8= .11, p>.05). Bu sebeple engelleyici
is taleplerini azaltma boyutunun proaktif kisilik ile duygusal bagllik iliskisine tam
aracilik ettigini gostermektedir. Baska bir deyigle, proaktif kisilik engelleyici is
taleplerini azaltma boyutunu arttirmakta, engelleyici is talepleri ise bireyin

duygusal baghligini azaltmaktadir. Boylelikle, Hs desteklenmemisgtir.

3.7.4. Dérdiincii Aracilik Analizi: Engelleyici is Talepleri Azaltma

Boyutunun, Proaktif Kisilik- Gorev Performansi iliskisine Etkisi

Yapilan dorduncu aracilik testinde ig becerikliliginin boyutu olan engelleyici is
taleplerini azaltma boyutunun proaktif kisilik ile gorev performansi iliskisinde
aracilik yapip yapmadigi tespit ediimeye calisiimistir. ilk asamada proaktif kisilik
ile engelleyici is taleplerini azaltma boyutu arasindaki iliski incelenmis, pozitif ve
anlamh (B= .13, p<.05) oldugu goérulmustir. Sonraki asamada engelleyici is
taleplerini azaltma boyutu ile gorev performansi iliskisine bakilimis, iligkinin
anlamsiz (8= -.03, p>.05) oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple is becerikliliginin
engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun, proaktif kisilik ile gérev performansi

iligkisine aracilik etmedigi bulunmustur. Boylelikle, Ha desteklenmemisgtir.

3.7.5. Besinci Aracilik Analizi: Sosyal is Kaynaklarini Artirma

Boyutunun, Proaktif Kisilik- Duygusal Baghlik iligkisine Etkisi

Yapilan altinci aracilik testinde is becerikliliginin bir diger boyutu olan sosyal is
kaynaklarini artirmanin proaktif kisilik ile gorev performansi iligkisinde aracilik
iliskisi tespit ediimeye calisiimistir. ik asamada proaktif kisilik ile sosyal is
kaynaklarini artirma arasindaki iligki incelenmis, aralarinda anlamh (g= .07,
p>.05) bir iliski bulunamamistir. Bu sebeple sosyal is kaynaklarini artirma
boyutunun proaktif kisilik ile goérev performansi iliskisine aracilik etmedigi

bulunmustur. Boylelikle, Hs desteklenmemistir.
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3.7.6. Altinci Aracilik Analizi: Sosyal is Kaynaklarini Artirma

Boyutunun, Proaktif Kisilik- Gorev Performansi iliskisine Etkisi

Yapilan altinci aracilik testinde is becerikliliginin bir diger boyutu olan sosyal is
kaynaklarini artirmanin proaktif Kisilik ile gérev performansi iligkisinde aracilik
iliskisi tespit ediimeye calisilmistir. Ik asamada proaktif kigilik ile sosyal ig
kaynaklarini artirma arasindaki iliski incelenmis, aralarinda anlamh (g= .07,
p>.05) bir iligki bulunamamigtir. Bu sebeple sosyal is kaynaklarini artirma
boyutunun proaktif kisilik ile gérev performansi iliskisine aracilik etmedigi

bulunmustur. Boylelikle, He desteklenmemistir.

3.7.7. Yedinci Aracilik Analizi: Merak Uyandirici is Taleplerini Artirma

Boyutunun, Proaktif Kisilik- Duygusal Baghlik iliskisine Etkisi

Yapilan yedinci aracilik testinde is becerikliliginin boyutu olan merak uyandirici is
taleplerini artirma boyutunun proaktif kisilik ile duygusal baglilik iliskisinde aracilik
yapip yapmadidi tespit edilmeye galisiimistir. ilk asamada proaktif kisilik ile olan
merak uyandirici is taleplerini artirma boyutu arasindaki iliski incelenmis, pozitif
ve anlamh (B= .37, p<.001) oldugu bulunmustur. Sonraki merak uyandirici ig
taleplerini artirma boyutu ile duygusal baglilk iligkisine bakilmig, iligkinin
anlamsiz (= -.01, p>.05) oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple is becerikliliginin
merak uyandirici is taleplerini artirma, proaktif kisilik ile gérev performansi

iligkisine aracilik etmedigi bulunmustur. Boylelikle, H7 desteklenmemisgtir.
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3.7.8. Sekizinci Aracilik Analizi: Merak Uyandirici is Taleplerini
Artirma Boyutunun, Proaktif Kisilik- Gérev Performansi iligkisine

Etkisi

Yapilan sekizinci aracilik testinde is becerikliliginin boyutu olan merak uyandirici
is taleplerini artirma boyutunun proaktif kisilik ile gérev performansi iligkisinde
aracilik yapip yapmadid tespit ediimeye g¢ahisiimistir. Ik asamada proakiif kisilik
ile merak uyandirici ig taleplerini artirma boyutu arasindaki iligki incelenmis,
pozitif ve anlamli (B= .37, p<.001) oldugu goérilmustir. Sonraki asamada merak
uyandirici ig talepleri ile gérev performansi iligkisine bakilmis, negatif ve anlamli
(B= -.17, p<.05) bir iligki goérulmustar. Proaktif kisilik ile gbrev performansi
arasindaki iligkinin ise anlamli oldugu bulunmustur (3= .33, p<.001). Bu sebeple
engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun proaktif kisilik ile gérev performansi
iliskisine kismi aracilik ettigi goérilmektedir. Bir baska deyigle proaktif kisiligin is
performansi Uzerinde hem dogrudan hem de dolayli etkiye sahip oldugu
gorulmustar. Soyle ki, proaktif kisilik, is becerikliliginin merak uyandirici ig
taleplerini alt boyutunu arttirmakta, ancak bu da goérev performansini

azaltmaktadir. Bu sebeple Hs kismen desteklenmisgtir.

Tablo 13’de gelistirilen hipotezler ve sonuglari yer almaktadir.



Tablo 13: Arastirmanin Test Edilmis Hipotezleri ve Hipotezlerin Sonuglari
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Gelistirilen Hipotezler

Hi

H2

Hs

Ha

Hs

He

H7

Hs

Is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma
boyutu, proaktif Kkisilik ile duygusal baghlik
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma
boyutu, proaktif kisilik ile gorev performansi
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma
boyutu, proaktif kisilik ile duygusal baghlk
arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma
boyutu, proaktif kisilik ile goérev performansi
arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini artirma
boyutu, proaktif Kisilik ile duygusal baghlik
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

Is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini artirma
boyutu, proaktif kisilik ile gorev performansi
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

is becerikliliginin merak uyandirici is taleplerini
artirma boyutu, proaktif kigilik ile duygusal
baglilik arasindaki iligskiye aracilik etmektedir.

is becerikliliginin merak uyandirici is taleplerini
artirma boyutu, proaktif kisilik ile goérev
performansi arasindaki iligkiye aracilk

etmektedir.

Kabul Edilmistir

Kismen Kabul

Edilmistir

Kabul Edilmistir

Reddedilmisgtir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Reddedilmistir

Kismen Kabul

Edilmistir
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4. TARTISMA

Bu arastirmada, is becerikliliginin proaktif kisilik ile duygusal baghlik ve gorev
performansi iligkilerindeki aracilik roli incelenmistir. Bu amag¢ dogrultusunda,
arastirmanin modeli ve aracilik hipotezleri is becerikliligini olugturan dort alt boyut
kapsaminda olusturulmustur. S6z konusu iligkileri incelemek adina sekiz hipotez
gelistiriimistir. One surlilen hipotezler yol analizi ile incelenmistir. Aragtirmada
hipotezlerden yola ¢ikilarak olusturulan modeller oncellikle direkt baglantilar
olmadan tam aracilik i¢in incelenmis, daha sonra tahmin edici degisken (proaktif
kisilik) ile sonug¢ degdiskenleri (duygusal baglilik ve gérev performansi) arasinda

direkt baglantilar eklenmistir.

Veriler, c¢ogunlukla egitim sektdrinde faaliyet gdsteren calisanlardan nicel
arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Elde edilen
sonuglar, is becerikliliginin boyutlarinin bazi iligkilerde tam aracilik bazi iligkilerde
ise kismi aracilik rolleri oynadigini gostermekte ve oOzellikle proaktif kisilik ile

gorev performansi iligkisinde dnemli bilgiler sunmaktadir.

4.1.ARASTIRMA  DEGISKENLERI  ARASINDAKi  ILISKILERIN

DEGERLENDIRILMESI

Calismanin ilk hipotezi incelendiginde, is becerikliliginin yapisal kaynaklari
artirma boyutunun, proaktif kisilik ile duygusal baghlik iliskisinde aracilik rolU
oldugu tespit edilmistir. Aracihdin tirt incelendiginde ise tam araci oldugu
bulunmustur. Benzer sekilde, engelleyici is talepleri azaltma boyutunda, yapisal
is kaynaklarini artirma boyutuna benzer bir sekilde tam aracilik iligkisi
bulunmustur. Sosyal is kaynaklarini artirma ve merak uyandirici is taleplerini
artima boyutlari i¢in ise proaktif kisilik ve duygusal bagllik iligkisinde aracilik rolu

tespit edilmemisgtir.

Gorev performansi degiskeni ile ilgili hipotezler incelendiginde ise, yapisal is
kaynaklarini artirmanin, duygusal baglilikta oldugu gibi proaktif kisilik ve gorev
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performansi iliskisinde aracilik oldugu bulunmus, ancak araciligin kismi aracilik
oldugu bulgulanmigtir. Engelleyici is talepleri azaltma ve sosyal is kaynaklarini
artirma boyutlari ile incelendiginde ise herhangi bir aracilik iliski bulunmamistir.
Son hipotezi olusturan, merak uyandirici is taleplerini artirma boyutunun ise
proaktif kisilik ile gérev performansi arasinda kismi aracilik rolinde oldugu tespit

edilmigtir.

Arastirmanin sonuglarina bakildiginda olusturulan sekiz hipotezin doérdinun
kabul edildigi gorulmektedir. Takip eden bdliumde arastirmanin bulgularina
yonelik degerlendirmeler yapilacak, arastirmanin sinirhliklarindan bahsedilerek
gelecek arastirmacilarin dikkate almasi gereken unsurlar vurgulanacaktir. Daha
sonra ise c¢alismanin literatire katkisindan bahsedilecek ve son olarak
¢alismanin bulgularindan yola c¢ikilarak yoneticilere c¢esitli tavsiyelerde

bulunulacaktir.

4.1.1. Proaktif Kisilik ile is Becerikliliginin lliskisinin

Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda yapilan istatistiksel analizler sonucunda proaktif kisiligin
is becerikliligini genellikle olumlu yonde tahmin ettigi gorilimektedir. Soyle ki,
proaktif kisilik, yapisal is kaynaklarini artirma, engelleyici is taleplerini azaltma ve
merak uyandirici ig taleplerini artirma alt boyutlarini olumlu yonde etkilemektedir.
Bir diger ifade ile proaktif bireylerin proaktif olmayan digerlerine nazaran, daha
fazla is becerikliligi yaptiklarini gdstermektedir. Ancak, proaktif kisilik ile sosyal is

kaynaklari artirma alt boyutu iliskisinde herhangi bir iliski bulunmamistir.

Literatlrde proaktif kisilik ile is becerikliligi arasinda ¢alismalara rastlanmakla
birlikte, is becerikliliginin alt boyutlari 6zelinde incelendigi sayili ¢calisma oldugu
gorulmektedir. Yapilan galismalarda benzer sonuglar bulundugu gorilmektedir
(Bakker vd., 2012; Rudolph vd., 2017; Tims vd., 2012). Proaktif kisilige sahip
bireylerin, diger bireylere gbére daha c¢ok inisiyatif almalari, firsatlar tespit

edebilmeleri, engellerin Ustesinden gelene kadar ¢abalamalari dusunaldugunde
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bu iliskinin beklenen yénde oldugu séylenebilir (Bakker vd., 2012; Crant vd.,
2017). Proaktif kisilige sahip calisanlarin is becerikliligi yaparak, is ortamlarini
kendi isteklerine gore degigtirerek daha istenilebilir durumlar yaratmalar ve
firsatlar degerlendirmede daha basarili olduklari da bunu destekler niteliktedir.
Yapilan galigmalarda da bu arastirmanin bulgularina benzer sonuglar bulundugu
gorulmektedir (Bakker vd., 2012; Rudolph vd., 2017; Tims vd., 2012). Ayrica
dusuk proaktif kigilik gosteren kisilerin olaylara karsi daha pasif ve reaktif olmalari

da dusunuldugunde bu galigmanin bulgularinin sagirtici olmadigi goéstermektedir.

Yapisal is kaynaklarini artirma alt boyutu 6zelinde dasunuldiginde, proaktif
kisilerin calisma ortamlarinda daha fazla is 6zelliklerini degistirdikleri (6rn: beceri
cesitliligini artirma), kendilerini daha fazla gelistirdikleri ifade edilmistir (Crant vd.,
2017). Proaktif kigilerin, iste firsatlar tespit etmede daha basarih olmalari,
degisime daha acik olmalari ve bu sebeple bireylerin yapisal is kaynaklari artirma

konusunda daha basarili oldugu one surulebilir.

Bu arastirmanin bir diger bulgusu proaktif Kigilik ile engelleyici is taleplerini
azaltma arasindaki olumlu yondeki iligkidir. Nitekim, bu bulgu diger ¢alismalara
benzer sekildedir (Rudolph vd., 2017). Proaktif kisilie sahip bireyler, engelleyici
bazi is taleplerini kisisel gelisimlerini engelledigi, amaclarina ulasmada
alikoydugu icin azaltma yoluna daha fazla gidebilmektedirler (Bakker vd., 2012).
Bu cergevede dusunuldugunde proaktif bireylerin, proaktif olmayanlara gore
calisma ortamlarinda kendilerini alikoydugunu dusundugua is taleplerini

azaltmalarinin mantikh oldugu gorulmektedir.

Proaktif kisiligin is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini artirma boyutu ile anlamli
bir iligkiye rastlanmamigtir. Oysa ki Bakker vd. (2012) ve Tims vd. (2012) bu iki
degiskenin birbiri ile olumlu yonde iligkili oldugunu tespit etmiglerdir. Bu iligkinin
anlamsiz olmasi bir nebze sasirticidir. Proaktif bireylerin amirlerinden ve galisma
arkadaslarindan daha fazla destek ve geribildirim istemeleri beklenebilmektedir.
Ancak alan yazininda, iligkinin incelendigi dogu Ulkelerinde herhangi bir
¢calismaya rastlanmamigtir. Ancak Turk kultGrandn kolektivist olmasi ve gug
mesafesinin ylksek oldugu g6z oninde bulundurulmahdir (Hofstede, 2011).
Kolektivist kulturlerde bilindigi Uzere, bireylerin ihtiyaclari ve haklari grubun
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ihtiyacindan sonra gelmektedir. Bu sebeple Kkisilerin direkt olarak iletisim
kurmalari ve genel olarak performansin acikca konusulmasi pek hos
gorulmemektedir. Bireylerin amirlerinden veya c¢alisma arkadagslarindan geri
bildiim veya destek istemelerinin, bati kulturlerine nazaran az oldugu
go6rulmektedir (Morrison, Chen ve Salgado, 2004). Ayrica, yuksek gl¢ mesafesi
kisilerin amirlerinden geri bildirim istemekten c¢ekiniyor olabildiklerini de
dusundurtmektedir. Kisi amirinden veya calisma arkadaslarindan geri bildirim
istemesi halinde, yaptigi iste basarili olmadigini imajini vermek istemedigi i¢in bu
tur bir davraniga gitmis olabilir, bazi caligmalarda belirtildigi gibi dolayli yontemler

ile danigsmayi tercih etmis olabilmektedir (Tayfur, 2006).

Bu calisma sonucundan ¢ikan bir diger bulgu, is becerikliliginin merak uyandirici
is taleplerini artirma boyutunun proaktif kisilige sahip bireyler tarafindan daha gok
yapildigidir (Bakker vd., 2012). Zorlayici is taleplerini artiran bireylerin, kendi ilgi
alanlarina uygun yeni gorevler aldiklarini gostermektedir. Her ne kadar alinan
yeni gorevler daha fazla efor harcamasina sebep olsa da kigilerin olumlu cevap
verdigi gorulmektedir. Yapilan arastirmalarin 6zellikle ise tutkunluga olumlu etkisi
oldugunu gdstermektedir (Petrou vd., 2012; Tims, Bakker ve Derks, 2013). Boyle
bir iliskinin sebebinin proaktif kisilerin kendilerini gelistirmeye daha acik

olmalarindan dolayi oldugu dugundulebilir.

Ozetleyecek olursak, proaktif kisilige sahip bireylerin daha fazla yapisal
kaynaklarini arttirdiklari, engelleyici is taleplerini azalttiklari ve merak uyandirici

is taleplerini arttirdiklari bulunmustur.

4.1.2. s Becerikliligi ile Duygusal Baglhk Iiligkisinin

Degerlendirilmesi

Bu calismada elde edilen sonuglar is becerikliligi alt boyutlarindan is kaynaklari
artirma (yapisal ve sosyal is kaynaklari) ve engelleyici is taleplerini azaltma ile

duygusal baglilik olumlu yénde anlamli iligkiler bulunmustur. Ancak, merak
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uyandirici is taleplerini artirma alt boyutu ile duygusal baglilik arasindaki iligki

anlamli bulunmamustir.

Is kaynaklarini artirmaya yoénelik yapilan is becerikliliklerinin bireyin gérev
performansina olumlu katkida bulundugu gostermektedir (Rudolph vd., 2017,
Tims vd., 2015). Baska bir ifadeyle, kisi iste 6zerklik gibi bazi is 6zelliklerini
degistirirse, arttirirsa veya amirinden yaptidi isler hakkinda geri bildirim ister ise,
duygusal baglihgin olumlu etkilendigi gorulmektedir. Bu bulgunun bati
ornekleminde yapilan g¢alismalar ile benzer sonuglar elde edildigi gorulmektedir
(Dierdorff ve Jensen, 2017; Ghitulescu, 2006; Leana vd., 2009). Bireylerin is
kaynaklarini arttirdikga, orgutleri ile daha fazla 6zdeslesmeleri, 6rgltlerinde

kendilerini ailenin bir pargasi gibi hissetmeleri beklenilen bir sonugtur.

Is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile duygusal baglilik
arasinda negatif yonli bir iliski bulunmustur. Merak uyandirici is taleplerini
artirma ile duygusal baglilik arasinda ise herhangi bir iliski bulunmamistir.
Bireyler, kendilerini tukenme noktasina getiren bazi ig taleplerini azaltmaktadir.
Bu durumun ise duygusal baglihiga olumsuz etki ettigi bulunmustur. Yapilan
calismalarda is becerikliliginin alt boyutlarin, duygusal baglilik ile iligkisinin direkt
olarak incelenmedigi gorulmektedir. Ancak yapilan boylamsal bir calismada, is
kaynaklarina yonelik yapisal ve sosyal is becerikliligi yapan Kkisilerin, is
kaynaklarinda uzun vadede artis gdzlemlenirken, is taleplerine yonelik is
becerikliliginin (merak uyandirici ig taleplerini artirma ve engelleyici is taleplerini
azaltma) ise uzun vadede is taleplerinde herhangi bir degisime yol agmadigini
bulmuslardir (Tims, Bakker ve Derks, 2013).

Tims vd. (2013) tarafindan yapilan boylamsal arastirmanin sonucu, ¢alismamiz
Ozelinde dusundldugunde, kisinin engelleyici is taleplerini azaltmaya ve merak
uyandirici is taleplerini artirmaya yonelik yaptigi is becerikliliginin, uzun vadede
is taleplerinde herhangi bir degisime yol agmamasinin kiside hayal kirikhgi gibi
olumsuz duygular yaratarak duygusal baghliga olumsuz etki etmis olabilecegini
dusundurtmektedir. Ayrica, engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun, érgatsel
baglilik ile guglu pozitif bir iligkiye sahip ige tutkunlugun (Kim vd., 2017) iligkisinin

incelendigi calismalarda, olumsuz iligkilerin bulundugu gorulmektedir (Demerouti,
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Bakker ve Gevers, 2015; Petrou vd., 2012). Bu iligkinin daha iyi agiklanabilmesi
amaciyla, bazi degiskenlerin dahil edilmesine dair oneriler kisithliklar bolimunde

aciklanacaktir.

Ozetleyecek olursak, proaktif kigilige sahip bireylerin daha fazla yapisal
kaynaklarini arttirdiklari, engelleyici is taleplerini azalttiklari ve merak uyandirici

is taleplerini arttirdiklari bulunmustur.

Elde edilen sonuglar Ozetlenirse yapisal is kaynaklarini artiran ve sosyal is
kaynaklarini artiran bireylerin orgutlerine olan duygusal bagliliklarinin arttigi
tespit edilmistir. Ote yandan, engelleyici is taleplerinin azaltiimasi, bireylerin

orgutlerine yonelik duygusal bagliliklarina olumsuz yonde etki etmigtir.

4.13.ls Becerikliligi ile Goérev Performansi lligkisinin

Degerlendirilmesi

Is becerikliliginin gorev performansi ile iligskisine bakildiginda, is kaynaklarini
artirma boyutlari (yapisal ve sosyal is kaynaklarini artirma) arasinda pozitif bir
iliski bulunurken, merak uyandirici is taleplerini azaltma ile iliski negatif
bulunmustur. Engelleyici is taleplerini azaltma ile gbérev performansi arasinda

anlamli sonuglar bulunmamistir.

Is kaynaklarini artirma boyutlari 6zelinde bakildiginda, sonuglarin daha énce
yapilan sonuglara uygun nitelikte olduklari gorilmektedir (Bakker vd., 2012;
Demerouti, Bakker ve Gevers, 2015; Tims vd., 2015; Van Wingerden vd., 2017).
Kisinin igi kendi tercihlerine ve becerilerine gore degistirerek iste daha tutkun ve
mutlu olmasi bireyin daha iyi performans gosterebilecedi one surmektedir.
Ornegin, birey daha farkli becerilerini kullanarak yapisal is kaynaklarini
arttirmakta veya calisma arkadaslarindan destek alarak sosyal is kaynaklarini
arttirmasi sonucu olabilir. Ancak galismada goérev performansi kisinin kendini
degerlendirmesi ile dlguldigu igin, bunun gergekten ¢ok bireyin kendine yonelik

algisindan olabilecegi unutulmamalidir.
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is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile gérev performansi
iligkisi incelendiginde, aralarinda herhangi bir iliski bulgulanmamigtir. Alan yazini
incelendiginde, engelleyici ig taleplerini azaltma ile gorev performansi iligkisinin
genellikle negatif yonla oldugu gorulmektedir, bazi galismalarda ise herhangi bir
iliski bulunmamistir (Bakker vd., 2012; Petrou vd., 2015). Nitekim yapilan
calismalarda, goérev performansinin Olgimlenmesinde bagskalar tarafindan
degerlendiriime yontemlerinin kullanildigi gorulmektedir (Rudolph vd., 2017; Tims
vd., 2012). Oysa, bu calismada gorev performansi bireylerin kendi
degerlendirmeleri ile dlgulmektedir. Kisiler engelleyici bulduklari igleri azaltsalar
da bunlarin gorevlerini yerine getirmede herhangi bir farkhlik olusturmadigini
dusundyor olabilmektedirler. Nitekim, literatlrde is taleplerini azaltmanin bazi
durumlarda eksiklik (Tims vd., 2012) veya dusuk motivasyon (Petrou vd., 2012)
gOstergesi olarak gortlebilecegi belirtiimektedir. Bireylerin kendine hizmet eden

onyargi (self-serving bias) sebebiyle bdyle bir iliskinin bulundugu dtsundlebilir.

Arastirmada c¢ikan bir diger bulgu ise, is becerikliliginin merak uyandirici is
taleplerini artirma boyutu ile gorev performansi arasinda negatif bir iligki
oldugudur. Literatiirde yapilan sinirli sayidaki ¢alismalarda pozitif yonla bir iligki
bulunmustur (Bakker vd., 2012; Wang ve Bakker, 2017). Calismada bulunan
iligkiye gore bireyler ilgilerini ceken cesitli sorumluluklar alarak ig taleplerini
artirirlar, her ne kadar bu talepler bireyin daha fazla is yapmasina sebep olsa da
kisiler is taleplerinin Ustinden gelebildiklerinde bunu kisisel kazang ve bluyume
olarak gérmektedirler. Ancak, bireylerin merak uyandirici is taleplerini artirarak,
gorevlerini yerine getiremediklerini dusundukleri i¢in boyle bir iligkinin bulunmus
olabilecegi dusundurtmektedir. Bunun yaninda, bireyler ilgilerini ¢eken igleri
yaparak kendi gorevlerini ihmal etmis olabilirler. Nitekim, Demerouti vd. (2015)
tarafindan yapilan ¢calismada, merak uyandirici is arayisina girerek is becerikliligi
yapan calisanlarin, Uretim karsiti is davranislarini da daha fazla sergiledigi
bulmustur. Yazarlar bu durumun, kigilerin iyi davranislari ve koéti davranislari
arasinda denge bulma arayisindan olabilecegini 6ne sturmuslerdir (Demerouti,
Bakker ve Halbesleben, 2015; Klotz ve Bolino, 2013). Bunun yaninda, son
yillarda yapilan c¢alismalar orgutsel vatandasglik davraniglarinin performansa

olumsuz etkilerinin olabildigini ve sosyal kaytarma yontemi olarak
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kullanilabilecegini gdéstermektedir (Bolino, Klotz, Turnley ve Harvey, 2013;
Sesen, Soran ve Caymaz, 2014). Bu cergcevede dusunuldiginde, bireylerin
merak uyandirici ig taleplerini artirmayr mevcut iglerinden kaytarmak igin
kullanmis olabileceklerini ve bunun gorev performansina olumsuz etki edebiliyor

oldugunu dusundurtmektedir.

4.1.4. Aracilik iligkilerinin Degerlendirilmesi

is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma boyutunun, proaktif kisilik ile
duygusal baglilik iligkisine tam aracilik ettigi bulunmustur. Nitekim, bulunan
aracilik iligkisi Is Talepleri ve Kaynaklari Modeline dayanilarak agiklanabilir
(Bakker ve Demerouti, 2014). Proaktif kisilige sahip bireyler, is becerikliliginin
yapisal is kaynaklari artirma boyutunu kullanarak, daha fazla is kaynagi elde
etmeyi amaclamaktadirlar. Boylece kigilerin duygusal bagliliklarin arttigi, bir

bagka deyisle, drgutleri ile daha fazla 6zdeslestikleri bulunmustur.

Calismanin bir bagka bulgusu ise, is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini artirma
boyutunun, proaktif kisilik ile duygusal bagllik arasindaki iliskisinde kismi aracilik
rolunde oldugu bulunmustur. Daha 6nce bahsedilmis olan aracilik iligkisine
benzer olarak, proaktif kisilige sahip bireyler is kaynaklarini artirdiklari igin islerini
kendi ilgi, beceri ve ihtiyaglarina gore degdistirmektedir. Bu durum bireyin gérev

performansinin artmasina sebep olmaktadir.

Proaktif kisilik ile duygusal baghlik iligkisinde, is becerikliliginin engelleyici is
taleplerini azaltma boyutunun tam araci oldugu bulunmustur. Buna gore, proaktif
bireyler is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunu daha c¢ok
kullanmaktadir. Ancak bu durumun, Kisilerin orgutlerine duydugu duygusal
bagliligi olumsuz etkiler nitelikte oldugu gorulmektedir. Bu durum Tims vd. (2013)
tarafindan ortaya konan c¢alismasiyla aciklanabilir. Kisiler engelleyici is
becerikliligi ile is taleplerini azaltmaya c¢alismalarina ragmen is taleplerinin
azalmamis olabilecegi icin orgutlerine baglihklarinin dusmus olabilecegi

onerilmektedir.
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Proaktif kisilik ile gérev performansi iligskisinde, is becerikliliginin merak uyandirici
is taleplerini artirma boyutunun kismi araci oldugu bulunmustur. Proaktif kisilige
sahip bireylerin firsatlari tespit etmede daha basarili olduklari bilinmektedir (Crant
vd., 2017). Bundan dolayi bireylerin, merak uyandirici ig taleplerini artirdiklari
Onerilebilir. Nitekim, bulunan sonuglar bu 6neriyi destekler niteliktedir. Ancak bu
durum, Kkisinin kendi degerlendirdigi goérev performansina olumsuz etkide
bulunmaktadir. Kiginin ig taleplerini artirarak, yapmakta oldugu isleri aksattigini

dusuyor olabildigi icin boyle bir sonug¢ bulundugu disunulmektedir.

4.2. GENEL DEGERLENDIRME VE ONERILER

Buraya kadar olan bolimde, arastirmanin degigkenleri incelenmis, bu kapsamda
gelistirilen hipotezler 1giginda bulgularin tartisiimasi ve yorumlanmasina gayret
edilmistir. Bu bdlimde ise arastirmanin sinirliliklarindan ve bu sinirliliklarin
ustesinden gelinmesi igin gelecek arastirmacilara g¢esitli  onerilerde
bulunulacaktir. Ayrica arastirmanin literature katkilarindan ve yoneticilere gesitli

tavsiyelerde bulunulacaktir.

4.2.1. Aragtirmanin Sinirhliklari ve Gelecek Arastiricilara Oneriler

Is becerikliliginin proaktif kigilik ile gérev performansi ve duygusal baghlik
arasindaki aracilik etkisini aragtiran bu ¢calisma, diger ¢alismalara benzer sekilde
bazi sinirhiliklara (kisitlari) sahip oldugu g6z ardi edilmemelidir. Arastirmada elde
edilen sonuglar yorumlanirken s6z konusu kisitlarin gdéz énunde bulundurularak
degerlendiriimesinde ve gelecekte yapiimasi muhtemel ¢alismalarin bu kisitlarin

azaltmasi veya yok edilmeye calisiimasi énem arz eder.

Bu arastirmada duygusal baglilik, gérev performansi, is becerikliligi ve proaktif
kisilik ile ilgili bilgiler anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Bu yontemin
secilmesinin sebebi kisilerin kendilerini en iyi anlatabilecekleri dusuncesidir.
Ancak arastirmaya konu olan tim degiskenlerin ortak zaman diliminde ayni

kisilerden toplanmis olmasi “ortak yontem varyansi” sorununa neden olabilecegi
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de unutulmamalidir. Gelecekteki ¢calismalarda performansin degerlendirmesi igin
bireylerin tUm degiskenleri kendilerinin degerlendirdigi 6z degerlendirmelere ek
olarak, objektif kriterlerden ve/veya bagka bireylerin degerlendirmelerin de
faydalaniimasi 6nerilebilir. (Orn: Jaramillo vd., 2005). Ornegin bireyin proaktif
kigiliginin degerlendiriimesinde, bireyin davraniglarini en yakin sekilde
g6zlemleyen birisi tarafindan kisilik degerlendirmesi toplanabilir. Ya da gorev
performansi igin, bireyin is yerindeki formal performans degerlendirme
skorlarindan yararlanilabilinir. Ayrica konu hakkinda daha derinlemesine bilgi

edinilebilmesi amaciyla gorusme gibi nitel tekniklerle birlikte kullanilabilir.

Tek zamanli olarak degiskenlerin dlgulmUs olmasi benzer sekilde “ortak yontem
varyansi” sorununa neden olabilir, bu sebeple boylamsal bir arastirma dizayninin
tercin edilmesi Onerilebilir. Altt ay gibi uzun aralikli tasarlanabilecegi gibi,
literatiirde bazi calismalarda oldugu Uzere (Orn: Petrou vd., 2012; Tims vd.,

2014) ust Uste gunlerde de bu veriler toplanabilir.

Yapilan calismada belirli ozellikler temel alinarak secilmis bir 6rneklemin
olmamasi ve orneklemin kolayda ornekleme kullanilarak segilmesi, ¢alismanin
genellenebilirligini  kisitlamaktir.  Orneklemin belirli  bir meslek grubunda
yapilmasi, ¢alismanin demografik yapisinin mesledin demografik kriterleri g6z
onunde  bulundurularak  olusturulmasi  c¢alismanin  genellenebilirligini
yukseltecektir. Ayrica yapilacak gelecekte yapilacak ¢alismalarin daha genis bir

cografi alanda, belirli alt gruplar tzerinde yapilmasi dnerilmektedir.

Ayrica calismanin tasarimi geredi sadece korelasyonlardan bahsedilmesi,
degiskenler arasinda bir nedensellik iligkisinin s6z konusu olmamasi bir baska
kisithlik oldugu sdylenebilir. Nedensellikten bahsedilebilmesi icin iligkinin deney
ortaminda gbzlemlenmesi ve verilerin buna istinaden toplanmasi gerekmektedir.
Bu sebeple gelecekte yapilacak calismalarin, deney icin gerekli esaslari yerine

getirerek neden sonug iligkisinin belirlenmesi dnerilmektedir.
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Son olarak, ¢alisma baska degiskenler dahil edilerek yapilabilir. Ornegin; alan
yazinina bakildiginda, bu arastirmada incelenmemis olan is becerikliligi ile ise
tutkunluk iligkisinin gokca galisildigl gorulmektedir. Dahasi bazi ¢alismalarda is
becerikliliginin kolektif ve bireysel olarak incelendigi gorilmektedir (6rn: Leana
vd., 2009). Benzer sekilde o&rgutsel baghligin, amire badllik, c¢alisma
arkadaslarina baglilik gibi farkli odaklar 6zelinde incelendigi gézlemlenmektedir
(6rn: Wasti ve Can, 2008). Bu calismada da degiskenler arttirilabilir ve incelenen
degiskenler farkli cergevelerde incelenebilirdi. Gelecekte konu Uzerinde
calisacak arastirmacilarin yukarida siralanan degiskenleri de igine alan

arastirmalar yapmalarinin literatlre katkida bulunabileceg@i dusunulmektedir.

4.2.2. Arastirmanin Literatiire Katkisi

Bu calisma odrgutsel davranis literatirinde yeni yeni calisiimakta olan is
becerikliligini temel almigtir. Bu kapsamda, Turkiye'de daha Once pek
calisilmamis is becerikliligi konusunda olmasi, alan yazinindaki bazi eksikleri
giderdigi ve gelecek arastirmalara yol gosterdigi dusunulmektedir. Ayrica, is
becerikliliginin genel olarak bati kiltarlerinde calisiimis olmasinin, literatlre
onemli katkilar yaptigi disunulmektedir. Gelecekte yapilacak konu tUzerindeki
calismalarin, kultirel faktorlerin daha fazla g6z ©onlnde bulundurularak

yapillmasina aracilik edebileceg@i 6n gorulmektedir.

Calismanin bir baska katkisi, bireylerin is becerikliligi yapmasini tesvik
edilmesidir. Bu iligkide kisisel kaynaklardan olan proaktif kisiligin bu iligkiye etkisi
ve is becerikliligi aracihigiyla bireylerin duygusal baglliklarina ve gorev
performansina énemli etkilerde bulundugu goérulmektedir. Buradan hareketle,
literatlire 6nemli katkilar yapabilecedi distunulmektedir. Calismanin en 6zgun
kisimlarindan birinin  duygusal baghhigin, proaktif kisilik ve is becerikliligi
araciliginda incelenmesidir. iliskide calisanlarin duygusal baghhginin, is
becerikliliginin bazi boyutlarinin aracilik ettigi bulunmustur. Daha dnce bu iligkinin
incelendigi herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Mevcut c¢alismanin bu

yonlerden literature katki yapacagi dustunulmektedir.
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4.2.3. Yoneticilere Oneriler

Arastirmada elde edilen bulgulara dayanarak, yoneticilere cesitli onerilerde
bulunmak mudmkdnddr. Bireylerin  gbérev performansinin  ve duygusal

baghliklarinin artirlmasina yonelik olumlu etkilerinin olabilecegi dusunulmektedir.

Proaktif kisiligin gorev performansi ve duygusal baghhigi, is becerikliligi
araciligiyla etkiledigi gorulmektedir. Proaktif kisiligin ¢alismamizda bulunan
olumlu c¢iktilarinin yaninda, ise tutkunluk, is tatmini, 6z yeterlik gibi bagka orgut
icin olumlu oldugunu gdsteren birgok ¢alisma bulunmaktadir (Crant vd., 2017).
Bu sebeple, gorev performansi, duygusal baghliginin ve daha birgok olumlu
etkilerinin artiriimasini isteyen insan kaynaklari yoneticileri, ise alim sureclerinde
proaktif KkisiliJe sahip kisilerin secilmesine &nem verebilirler. Bulgulara
bakildiginda, proaktif kisilige sahip bireylerin digerlerine gore daha fazla is
becerikliligi yaptiklari, 6zellikle yapisal kaynaklarini ve merak uyandirici is

taleplerini artirdiklari gorulmektedir.

ise alim siireglerinin yaninda terfiler gibi bagka kararlarda da énemli bir kriter
olabilir. Ozellikle proaktif kisiligin dnemli oldugu islerde bdyle bir uygulamaya
gidilmelidir. Ancak, proaktif bireylerin secilmesinin, belirtilen ¢iktilarin alinmasina
yonelik tek kriter olmadigini belirtmek gerekir. Proaktif bireylere, Fuller vd. (2010)
tarafindan belirtildigi Uzere, kayda deger 6zgurlige sahip olabildikleri, kisiliklerinin
islerinde azami faydayi sagladigi ve iglerini nasil yapacaklarini segebilme imkani
olan igler verilmelidir. Baska bir deyigle, kisi is uyumunun ylksek olmasina dikkat

edilmelidir.

Orgltlerde is becerikliliginin artirilmasi icin cesitli egitimler dizenlenerek tesvik
edilmesi mumkundur. Literatirde ig becerikliliginin artirllmasina yonelik daha
once bazi girisimler oldugu gorulmektedir (Gordon vd., 2018; Van den Heuvel,
Demerouti ve Peeters, 2015; Van Wingerden vd., 2017). Yapilan bu girisimlerin
bazilarinin énemli bir farkliik yaratmadigi goériimektedir. Ancak, yapilan son
calismalara bakildiginda bu girisimlerin gelistigi ve basarili sonuglar verdigi
bulunmustur (Gordon vd., 2018; Van Wingerden vd., 2017). Bu sebeple 6rgutlerin
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bu tiir girisimlere katilarak is becerikliliginin artirlmasi énerilmektedir. s
becerikliligi artirilmasini amaclayan girisimlerin toplantilar dizenlenmesi, is
becerikliliginin stratejilerinin anlatiimasi (merak uyandirici is taleplerini artirma
gibi) ve oOgretici hikayelerin aktariimasindan olugmaktadir. Son olarak bireyler
kendileri icin de is becerikliligi plani olusturabilmektedir. Daha sonra yapilan
toplantilarda ise, bu planlarin gergeklestirilip gerceklestiriimedigi konugulmasi ve
deneyimlerin galisanlar arasinda paylasiimasini 6n goérmektedir (Gordon vd.,
2018). Anlatilan girisime benzer, etkinliklerin duzenli olarak yapilmasi ve
katihmcilarin belirlenmesi amaciyla is kaynaklarini ve taleplerini tespit etmeye
yonelik anketlerin dagitilmasinin ig becerikliliginin onemli 6lgude artirabilecegi

dusunulmektedir.

Ayrica orgutlerin, calisanlari is becerikliligine tesvik eden 6rgat kultirine sahip
olmalar icin gerekli calismalar yapilmalidir. Boylece bireylerin isteklerini dile
getirme konusunda kendilerini 6zglr hissetmeleri ve 6zerklige sahip olmalari
saglanmahdir. Calisanlarin yoneticilerden gerekli destegi istemelerini olanak
sag@layan bir galisma kulturd, yapilan isi gesitli ydnlerden degistirme azaltma veya
artirma esnekligine sahip olduklari, dolayisiyla is becerikliligi yapabilecekleri bir
ortam olusturulmalidir. Bu 6zellikle, Turkiye gibi kolektivist ve gu¢ mesafesi

yuksek bir kultlrlerde, is becerikliliginin arttirilmasi yolunda énemli bir adimdir.
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Tez Bashffi : PROAKTIF KiSILIGIN IS BECERIKLIGI, IS PERFORMANSI VE DUYGUSAL BAGLILIK UZERINDEKI
ETKILERI

Yukarida bashg gosterilen tez ¢alismamin a) Kapak sayfas, b) Giris, ¢) Ana béliimler ve d) Sonug kisimlarindan
olusan toplam 102 sayfalik kismuna iligkin, 11/06/2018 tarihinde sahsim/tez danismanim tarafindan Turnitin adli

intihal tespit programindan agagida isaretlenmis filtrelemeler uygulanarak alinmig olan orijinallik raporuna gore,
tezimin benzerlik oran1 % 5 ‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:
@ Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari harig
@ Kaynakga harig
3- Alintilar harig
@ Alintilar dahil
@ 5 kelimeden daha az ortiigme igeren metin kisimlar harig

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orijinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi Uygulama
Esaslari'ni inceledim ve bu Uygulama Esaslari’nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez ¢alismamin herhangi
bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul
ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

12/06 /201§

Geregini saygilarimla arz ederim.
Tarih ve imza
AdiSoyadr: Yagsar Berkay MAMAK

Ogrenci No: N15228081

Anabilim Dali:  [sletme

Programi: Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.
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