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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

Kisi is Uyumu Ile Proaktif Kisilik Ve Proaktif Calismanin Akademik Personel
Performansi Uzerine Etkisi: Bartin Universitesi Ornegi

Ugur YAZICI

Bartin Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
Tez Damismani: Dog¢. Dr. Saban ESEN

Bartin-2018

Orgiitlerde calisanlarin bilgi, tecriibe ve yeteneklerinin yaptiklar: isle uyumlu olmas:
beklenmektedir. Bununla birlik orgiitler siirdiiriilebilir rekabet i¢in ¢alisanlarindan islere
aktif bir sekilde katilmalarini, gerekirse inisiyatif kullanmalarini isteyebilmektedir. Bu
nedenle giiniimiizde kisi is uyumu, proaktif kisilik ve proaktif calisma konulart ¢ogu
yoneticinin tizerinde durdugu konulardir. Calisanlarin yaptiklari isle uyumunun onlarin
performanslarin1 etkileyecegi diisiiniilmektedir. Ayrica g¢alisanlarin proaktif kisilik ve
proaktif c¢alisma davranis sergilemeleri de onlarin performansini etkileyebilmektedir.
Yapilan bu tez ¢alismasinin amaci, akademik personelin performans diizeyleri ile kisi is
uyumu, proaktif kisilik ve proaktif ¢caligma konularinin bir iliski i¢erisinde olup olmadiginm

tespit etmektir.

Calismada oncelikle kisi is uyumu, proaktif kisilik ve proaktif ¢alisma konulariyla ilgili
daha once yapilan calismalar 1s181nda bilgiler verilmistir. Bu bilgilerde kavramlarin iliskili
oldugu konular agiklanmaya c¢alisilmistir. Ayrica performans ve akademik performans
konular1 da incelenmis ve bu konularin kisi is uyumu, proaktif kisilik ve proaktif ¢calisma

konulari ile iligkileri ortaya konmaya ¢aligilmistir.

Daha sonrasinda ampirik ¢alismalar kisminda degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir.
Bunun i¢in 2017 yilinda Bartin Universitesi’ nde gorev yapan akademik personel iizerinde

caligma yapilmistir. Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Verilerin

Vi



hazirlanmas1 evresinde 455 akademisyenin tamamina ulagilmig yani tamsayim yontemi ile

tiim evrenden veri toplanmaya ¢aligilmistir.

Verilerin analizi i¢in SPSS 24 veri analiz programi kullanilmistir. Yapilan analiz
sonucunda katilimcilarin akademik unvanlari ve gorev siireleri ile ¢alismamizda akademik
performans kriteri olarak aldigimiz 2015 ve 2016 yili akademik tesvik puanlar: arasinda
anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica akademik personelin kisi-is uyumuna
yonelik gortsleri ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari arasinda da pozitif bir
iliskinin oldugu ortaya konmustur. Son olarakta akademik personelin kisi is uyumu,
proaktif kisilik ve proaktif calismaya yonelik goriislerinde demografik 6zelliklerine gore

anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Akademik performans; kisi is uyumu; proaktif ¢alisma; proaktif
kisilik.
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ABSTRACT

Master’ s Thesis

The Effect of Person-Job Fit, Proactive Personality and Proactive Work Behaviour
on the Performance of Academic Staff: The Case of Bartin University

Ugur YAZICI

Bartin University
The Institu Of Social Sciences
Department Of Business Administration
Thesis Advisor: Associate Professor Saban ESEN
Bartin-2018

The knowledge, experience, and skills of employees of organizations are expected to be
compatible with the job they do. In addition to this, organizations might ask their
employees to actively participate in the works and use discretion if necessary for the sake
of sustainable competition. For this reason, nowadays the subjects of person-job fit,
proactive personality and proactive working are emphasized by several managers. It is
thought that the harmony between the employees and the job they perform will affect their
performance. Besides, employees’ exhibiting proactive personality and proactive working
behavior can also affect their performance. The purpose of this thesis is to determine
whether the academic staff's performance levels are associated with person-job fit,

proactive personality and proactive working.

In the study, firstly, information was presented in the light of the previous studies
conducted on the subjects of person-job fit, proactive personality and proactive working.
The issues related to these concepts are explained through this information. The matters of
performance and academic performance are also examined, and their association with the

person-job fit, proactive personality and proactive working subjects are manifested.

Then, associations between the variables have been examined in the empirical analyses
part of the study. For this, a survey on the academic personnel working at Bartin

University in 2017 was conducted. The survey method was used to collect data. At the data

viii



preparation phase, all of 455 academic staff have been reached, in other words, data was

collected from the entire population with the full enumeration method.

SPSS 24 data analysis software was used for data analysis. As a result of the analyses run,
it was found that there is a significant association between the academic titles and tenure
years of the academicians and 2015 and 2016 academic incentive scores that we used as
performance criteria in our study. It was also revealed that there is a positive association
between the academicians' views on person-job fit and academic incentive scores for 2016.
Finally, it was found that the opinions of the academic staff on person-job fit, proactive
personality and proactive working do not significantly vary across their demographic

characteristics.

Keywords: Academic performance; person-job fit; proactive personality; proactive

work.
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GIRIS

Gliniimiiz yogun rekabet ortaminda igletmelerin faaliyetlerine devam edebilmeleri
ve rakipleriyle rekabet edebilmeleri i¢in her agidan kendilerini yenilemeleri ve degisimlere
ayak uydurmalari gerektigi diisiiniilmektedir. Isletmelerin gerek yodnetim ve
organizasyonlarinda gerekse insan kaynaklar1 yonetiminde dogru adimlar atmalari,
varliklarim siirdiirebilmeleri agisindan hayati 6nem tasiyabilmektedir. Onceki donemlerde
cok {iistlin basarilar ortaya koysalar da, degisimin hizli bir sekilde gerceklestigi giinlimiizde,
gelisen teknolojilere ve degisen yonetim anlayislarina ayak uyduramadiklar i¢in rakipleri
karsisinda rekabet {istiinliiklerini kaybetmis hem ulusal hem de uluslararasi isletmeler
bulunmaktadir. Ornegin Motorola nin Tiirkiye pazarinda ilk cep telefonu markasi olmasina
ragmen bu avantajini iyi kullanamadigi, inovasyon agisindan geride kaldig1 goriilmektedir

(Bayraktaroglu & Giirsoy, 2014: 191-200).

Yasanan bu durum ile birlikte, faaliyet gosterdigi alanda rekabet edemeyecek
durumda olmasina ragmen dogru adimlar atarak rekabet giiciinii artiran isletmeler de
bulunabilmektedir. Bu isletmeler, iliskili olduklari i¢ ve dis etmenleri (paydaslar1) ¢ok iyi
analiz etmisler, dogru stratejiler gelistirmisler ve dogru yerde dogru kisilerle ¢alisarak bu
basarilarini elde etmis olabilirler. Yani klasik insan kaynaklar1 yonetimi yerine modern
insan kaynaklart yonetimi kavramlarinin uygulanmasi gerekmektedir. Klasik insan
kaynaklar1 yonetiminin uygulandigi donemlerde is analizi ve isin gerekleri tam olarak
arastirtlmadigr igin ise gore kisi degil, kisiye gore is anlayisi hakim olmustur. Modern
insan kaynaklar1 yonetiminde ise kisiye gore is anlayist degil ise gore kisi anlayis1 hakim
olmustur. Modern insan kaynaklar1 yonetiminde isletmeler personel se¢imi yaparken dogru

ise dogru personel anlayisi ile hareket etmektedirler.

Bu noktada kisilerin sahip olduklar1 6zelliklerle isin gereklerinin birbirine uygun
olmasina dikkat edilmektedir. Personel se¢iminde kullanilan yontem ne olursa olsun,
isletmeler, temelde bu noktay1 dikkate alarak calisanlarindan bekledikleri performansi
sergilemelerini hedeflemektedirler. Oyle ki ise alim siirecinde isletmeler karar verme
asamasinda adaylara kisilik testleri uygulayarak adayin kisilik oOzellikleri ile isin
gereklerinin uygun olup olmadigina bakmaktadirlar (Keskin vd., 2016:480-492). Bu konu
ile ilgili Erdogan’ in (1990: 29) yaptig1 ¢alismada galisan-is uyumunun artmasi ile ¢alisan

performansinin arttig1 ortaya konulmustur.



Ozellikle kisisel gelisim acisindan oldukca fazla dile getirilen proaktif kisilik ve
proaktif calisma konulari, c¢alisanlarin performanslart {izerindeki etkisi ile birlikte is
hayatinda sagladigi avantajlar ve dezavantajlar nedeniyle ydnetim ve organizasyon
alaninda da ele alinmaya baslanmistir. Ayrica son donemde bilime ve bilim insanlarina
yonelik tesviklerin artmasi ile birlikte akademisyenlik meslegine olan talep artmis ve bu
artis da meslege alinacak kisilerde bulunmasi gereken ozellikler konusunu giindeme
getirmistir. Tim bunlardan hareketle, bu tez c¢alismasinda kisi-is ile uyumu ve kisilik
Ozelliklerinden proaktif kisilik ve proaktif calismanin akademik performansla iligkileri
arastirilmistir. Onceki ¢alismalardan farkli olarak akademik performansla bu ii¢ degisken

arasindaki iliski ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Calismada kisi is uyumu, proaktif kisilik, proaktif calisma davranisi ve akademik
performans degiskenleri ile ilgili durum tespiti i¢in anket formu hazirlanmistir. Calismanin
evrenini ise 2017 yilinda Bartin Universitesi’ nde kayith bulunan 455 akademisyen
olusturmaktadir. Verilerin hazirlanmasi evresinde 455 akademisyenin tamamina ulasilmig
yani tamsayim yontemi ile tiim evrenden veri toplamaya calisilmistir. Calismamiz dort

boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde kavramsal gerceve ve literatiir taramasi yapilmistir. Konu ile ilgili
kavramlar tek tek agiklanmaya calisilmis ve bu kavramlarla ilgili daha once yapilan
calismalar ele alinmistir. Birinci boliimiin ilk kisminda kisi-is uyumu ve alt basliklar1 yer
almaktadir. Boliimiin ikinci kismini ise proaktif kisilik kavrami ve bu konuyla ilgili daha
onceki caligmalardan yararlanilarak olusturulan alt bagsliklar olusturmaktadir. Boliimiin
ticlincli kismin1 ise proaktif ¢alisma davranmisi ve Ozellikleri olusturmaktadir. Birinci
boliimiin son kisminda ise genel anlamda performans ve akademik personelin performansi
ile ilgili onceki ¢aligmalarin incelendigi  Ogretim elemanlarinin  performans

degerlendirilmesi baglig1 yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde arastirmanin amaci, olusturulan model ve verilerin
analizi kisimlar1 yer almaktadir. Bu boliimde caligmanin amaci ve bilime olan katkisi,
arastirmanin evreni, arastirmanin modeli, olusturulan hipotezler ile elde edilen verilerin
analize uygunlugu ve giivenilirligi gibi konulara yer verilmistir. Calismanin {iglincii
boliimiinde ise bulgular boliimii yer almaktadir. Bu kisimda ise arastirma konulariyla ilgili

elde edilen bulgular ve kurulan hipotezler test edilmistir. Son béliim olan sonug ve oneriler



kisminda ise elde edilen verilerden hareketle konu Ozetlenmis ve yapilacak diger

calismalar i¢in 6nerilerde bulunulmustur.



1. KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

Bu boliimde, kisi is uyumu, proaktif kisilik ile proaktif ¢alisma kavramlari ve
akademik performans konular1 dért baslik altinda ayrintili olarak ele alinacaktir. Oncelikle
kisi is uyumu konusu ele alinacak ve bu konu ile ilgili literatiir taramas1 yapilarak konunun
etkilesimde bulundugu kavramlar belirlenecektir. Daha sonrasinda proaktif kisilik ve
proaktif calisma konular1 da ayni sekilde incelenecek ve bu konularin da etkilesimde
oldugu kavramlarla ilgili yapilmis calismalar incelenecektir. Son olarak da akademik
performans konusu incelenecektir. Ayrica bu konularin birbirleriyle olan iligkileri de ilgili

basliklar altinda degerlendirilecektir.
1.1. Kisi-Is Uyumu

Orgiitlerin basarisinda énemli bir yere sahip olan kisi-is uyumu, kisi-cevre uyumu
kapsamut igerisinde yer almaktadir. Kisi is uyumuna gore kapsayici bir kavram olan birey-
gevre uyumu, c¢esitli alt bolimlere ayrilmistir. Bu ayrim genel olarak su sekildedir; birey-
gérev uyumu, birey-Orglit uyumu, birey-is uyumu ve birey-grup uyumu seklinde
adlandirilmaktadir (Kristof, 1996:2-3). Kisi-gevre uyumu, bir isletmede calisanin is
ortaminda birgok sistemle uyumunu igeren bir kavrami ifade etmektedir. Kisacasi, kisisel
degiskenlerle ile durumsal degiskenlerin birbirleriyle ortiismesi, esgiidiimiidiir (Bayramlik

vd., 2015: 4-5; Polatci ve Cindiloglu, 2013:300-301).

Son yillarda isletmeler gesitli rekabet oyunlar ile karsi karsiya kalmaktadir. So6z
konusu rekabet diinyasinda isletmeler varliklarin1 idame ettirebilmek, is diinyasinda yer
edinebilmek ve hedefledikleri ¢iktilara erisebilmek amaciyla c¢alisanlarinin  yapmis
olduklar1 islerle uyum icerisinde olmasia biiyiik 6nem vermektedir. Bu amagla da,
isletmelerin yapilan islere en uygun kisiyi segerek kisi-is uyumunu sagladig bilinmektedir.
Kisaca, “isin gerektirdigi durumlari karsilayabilmek™ olarak agiklayabilecegimiz bu uyum
(Kristof-Brown, 2000: 643-671), calisan ihtiyaglarin1 karsilayarak isletmeleri biiyiik
basarilara tasiyacagi disiiniilmektedir. Nitekim sadece teknik bir yapidan olugmayan
isletmelerin Ozellikle sosyal yapilarimin bu yapi ile birlestirilerek, isletmelerde mutlu,
verimli ve isiyle uyumlu ¢alisan bireyler doguracag: asikardir. (Akat ve vd., 1994: 315-
316).



1.1.1. Kisi-Is Uyumu Kavram

Giinliik hayatta siklikla kullandigimiz is ve ¢alisma kavramlarinin tasidigi anlam,
gecmisten gliniimiize kadar biiylik degisim igerisindedir. Baslangicta, “zorunlu birlikte
yasam” kosullarinin getirdigi ve temel diizeyde ihtiyaclar1i karsilamayi igeren bu
kavramlar, giinimiizde ekonomik ve sosyal bir yapiyr da kapsayan ¢ok genis bir igerige
sahip olmustur. Oyle ki, esas itibari ile hayati idame ettirebilmek amacli kullanilan is
kavrami, sonucunda iicret alinan ve kisiyi fizyolojik ve sosyal agidan tatmin eden bir deger

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tinar, 1996).

Zihinsel ve bedensel olarak harcanan c¢aba olarak tanimlanan is kavraminin
literatiirde yer alan pek ¢ok tanimi bulunmakla beraber; kisinin bedensel ve zihinsel a¢idan
harcadig1 cabanin kisiye “gelir” olarak donme siireci olarak ifade edilebilir (Simsek, 2002:
21). Her ne kadar bu tanimlamada is kavraminin ekonomik bir icerige sahip oldugu 6n
plana cikarilsa da, is kavraminin bireylerin sosyo-psikolojik ihtiyaglarini gideren,
bireylerin kisisel gelisimine katki saglayan ve hatta bireyin ailesine sosyal bir statii

saglama gibi yonlerinin oldugu da belirtilmektedir (Yazici, 1987: 12).

Bahsi gegcen bu yonlerin bireye aktif bir sekilde yansimasinin saglanmasi
noktasinda, yapilan isin ¢alisan acisindan uyumlulugu o6zellikle mesleki sosyallesme
acisindan oldukga 6nemlidir. Bu 6nemlilik, siirekli bir degisim siireci i¢erisinde hayatlarini
idame ettiren igletmeler acisindan kaynaklarin verimli ve etkin bir bigimde kullanma
olanagi sunmaktadir (Hellriegel vd., 1995: 651). Bunu saglamanin yegane yolu ise, is

gorenlerin uygun islerde ¢alistirilmasidir.

Genel olarak, bireylerin yaptiklari ig ile ne 6l¢iide uyumlu oldugunu gosteren kisi-is
uyumu (Kristof, 1996: Kristof, 2002), Edwards’a (1991: 286) gore bireyin bilgi, yetenek ve
becerilerinin bireyin isten bekledikleri ve isin 6zellikleri ile uyumlu olmasidir. Kristof-
Brown’a (2000: 53) gore ise, bireyin yeteneklerinin isin gerekliliklerine cevap vermesi
durumu ya da isin bireyin beklediklerini karsilamasi durumu kisi-is uyumudur. Shane
(2010) ise kisi-is uyumunu farkli bir bakis acisiyla degerlendirerek, belirli isler i¢in dogru
insanlar1 bularak onlarin orgiit kiiltiirine adapte edilmesi olarak tanimlamistir. Shane’ e
gore, oOrgiitler kendi felsefesi ile uyumlu olan kisilerle ¢alismay1 secerek basarilarini

arttirabilir (Shane, 2010: 200).



Uganok’ a (2008) gore kisi-is uyumu, daha ¢ok is performansi, memnuniyet ve
kariyer basarisi ile iligkilidir. Buna gore, bu uyum calisanlarin sahip oldugu becerileri ile
isin gerekleri arasinda bir uyum ortaya koyar. “kaynaklar ve degerler uyumu” olarak da
bilinen bu uyum, kisinin yetenekleri ile isin gereklilikleri arasindaki diizeni ifade eder

(Sekiguchi, 2004: 179-196).

Kisi - is uyumu, bireysel bilgi, beceri ve yetenekler arasindaki eslesme ve isin
talepleri veya bir bireyin ihtiyaglar1 seklinde de kavramsallastirilabilir (Edwards, 1991;
O'Reilly vd., 1991; Carless, 2005).

Sonug olarak, is performansi (Caldwell & O'Reilly, 1990: 648-657), is doyumu ve
kariyer gelisimi tlizerinde Onemli etkisi bulunan kisi-is uyumu, isletmelerin g6z Oniine

almasi gereken yegane unsurdur (Bretz & Judge, 1994: 32-54).
1.1.2. Kisi- Is Uyumu Kriterleri

Insan émriiniin 6nemli bir kesitini olusturan ¢alisma yasami, ¢alisma kosullaridan
olugmaktadir. Calisma kosullar1 bireyin ¢alisma ve yasam mutlulugunu etkilemekte ayrica
calisma yasaminin kalitesini belirlemektedir. Bu nedenle ¢alisma yasaminin kaliteli olmast,
calisanin iginden tatmin olmasini, orgiite olan bagliligin1 ve is-yasam dengesinin en tist

seviyede olmasini saglar (Tmar & Ulusoy, 2017: 116).

Calisma, karsiliginda bir iicret kaynagi ortaya ¢ikaran, alinan bu {icret ile fizyolojik
ve sosyal ihtiyaclari karsilayan bir kavramdir (Tinar, 1999: 93). Calisma kosullarinin
calisana uygun oldugu durumda is tatminini yiilksek olur iken, ¢alisana uygun olmayan
kosullarda is tatmini azalmaktadir. Bu durum hem calisani hem de isletmeyi zarara
ugratmaktadir. Bu nedenle, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi onemli bir konu haline

gelmistir (Cevik & Korkmaz, 2014: 127).

S6z konusu bu kosullarin iyilestirilmesi noktasinda en 6nemli unsurlardan biri kisi ile
yapilan isin uyumlulugunun saglanmasidir. Bu uyumun karsilanmasi amaciyla da basta
isletme yOnetimi olmak iizere tiim ¢alisanlarin goz Oniline almasi gereken bazi hususlar

mevcuttur. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz:

Kiiltiirel Uyum: Birey ve Orgiitin uyumluluk diizeyi (yalmizca is ile degil),
personel se¢im kararlarinda giderek daha fazla 6nem tasiyan bir kriter olmaya baslamistir
(Rynes vd., 2002: 96). Kisi-orgiit uyumu olgusu, klasik kisi-is uyumu kavramindaki
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genislemeden dogan bir kavramdir. Eger is tanimlar1 giiniimiizde gittik¢e belirginlikten
uzaklasiyor ve firmalar ise alacaklar1 kimselerden roller arasinda kolayca gecis yapabilme
yetenegine sahip olanlar1 istiyorlarsa, kalifiye olmalar1 kadar orgiitiin kiiltiirii ile de
uyumluluk saglayanlarin tercih edilmesi bir gereklilik olmustur (Kristof-Brown vd., 2005:
325). Insanlar, kendileriyle benzer psikolojik &zellikler tasiyanlarla etkilesime girmeye
daha fazla istekli olacaklardir. Bunun nedeni, etkilesimin, insanlarin kendi inanglarini,

degerlerini ve davraniglarini stnamalarina olanak vermesidir (Muchinsky, 2008: 83).

Obijektiflik: Isletmelerin yapmis olduklar1 faaliyetleri etkin bir bigimde
stirdiirebilmeleri amaciyla gerekli olan isgiiclinii siibjektif veya bilimsel olmayan metotlar
yerine; zeka, ilgi, kisilik gibi bilimsel metotlarla tedarik etmesi gerekmektedir. Boylece
isletme icerisinde yiiksek sorumlu olan kisilerin yer edinerek c¢alisanlar arasi rekabet
ortami gelisir (George & Jones, 1996: 195), calisan performansinda artis gozlenir ve

isleyen bir orgiit i¢i adil {icret yonetimi saglanir (Dessler, 2005: 330).

Kisilik Yapisi Testleri: Isletmeler yiiriittiikleri faaliyetlerin; etkin, verimli ve arzu
edilen kalitede ¢ikmasinda biiyiik rolii bulunan g¢alisanlarinin, Kisilik 6zelliklerini ortaya
koyarak isletmelerin bu Ozelliklere uygun bir is yapist olusturmalari gerektigi
diisiiniilmektedir (Barutcu & Oktem, 2003: 41-49). Aktif bir kisinin yapmas1 gereken isi
pasif kisilik 6zelligine sahip bir kisiye yaptirmak yapilan isin kalitesini disiirebilir.

Iyi Bir Yonetim: Calisanlarin Kisisel 6zelliklerine uygun bir is kolunda dengeli bir
sekilde ¢alismasinin saglanarak, orgiit iginde olusacak uyumsuzlugun giderilmesinde etkin

bir yonetime ihtiyag vardir (McKenna, 1987: 369-370).

Fizyolojik ve Psikolojik Ozellikler: Isletmeler calisanlarinin bir makine degil
aksine sosyal ve toplumsal biitlinliik igerisinde yasayan bireyler oldugunu unutmamalidir.
Bu saglandig: takdirde kisi-is uyumu da saglanmis olacaktir (Drucker, 1994: 237-244).
Talep-kabiliyet uyumu ve arz-ihtiyag uyum kriterlerine gore, her birey kendini
baskalarindan ayiran farkli yatkinliklara, bilgilere, becerilere ve ilgi alanlarina sahiptir. Bu
durum, bireyin belirli bir mesleki alana yonelmesinde ve bazi mesleklerin bireye gekici
gelmesinde etkili olmaktadir (Gillan & Starks, 2007: 61). Birey-is uyumunun
saglanmasinda, belirli bir is ya da meslegin gerektirdikleriyle bireyin sahip oldugu bilgi,
beceri ve yetkinlerinin Ortiigmesi ve bazi meslekleri icra edebilmek i¢in belirli kisilik

ozelliklerine sahip olunmasi gerekmektedir.



Kisisel Algi: Ehrahrt ve Makransky (2007: 209), birey-is uyumunun
saglanabilmesinde kisisel algilarin 6nemli bir faktdr oldugunu ortaya koymustur. Onlara
gore kisilik oOzellikleri, bilgi, beceri ve yetkinlikler belirli bir is ya da meslegin
gerektirdiklerini yerine getirebilmede 6nemli olsa da tek basina yeterli degildir. Bireyin
isine ya da meslegine yonelik i¢gsel bir motivasyon gostermesinde ve isi ya da meslegiyle

0zdeslemesinde onun ilgi ve egilimleri oldukg¢a 6nemlidir.

Deger Olgusu: Bireyin i¢inde bulundugu sosyo-kiiltiirel yapinin deger yargilarina
ters diisen bir is ya da meslek c¢alisanlarca benimsenmeyecektir. Bu da orgiit i¢i is
uyumsuzlugunu doguracaktir. Dolayisiyla, etkilesimsel psikoloji yaklasimmi da goz
oniinde bulundurarak, birey-is uyumunun saglanmasinda, bireyin durumu ile c¢evresel

kosullarin etkilesim diizeyinin iyi ayarlanmasi1 gerekebilir (Aktas, 2011: 149).
1.1.3. Kisi-Is Uyumu Tiirleri

Isletmelerde ¢alisanlarm yapmis olduklari faaliyetler ile uyumunu ifade eden kisi-is
uyumunun literatiirde pek ¢ok siniflandirmasi yer almaktadir. Kisi-cevre uyumu, kisi-orgiit
uyumu, kisi-meslek uyumu, siibjektif uyum, algilanan uyum, objektif uyum, kisi-grup
uyumu ve kisi-yonetici uyumu bu simiflandirmalardan sadece birkagidir (Kristof-Brown,
2005: 191). Bu smiflandirma igerisinde yer alan kisi-cevre uyumu, ¢alisanin yaptigi is,
icinde bulundugu grup veya icerisinde yer aldigi orgiit ile olan uyumunu ifade eder iken
(Kristof, 1996: 1-49), kisi Orgiit uyumu, caliganlarin oOrgiitsel hedef, amag¢ ve misyon
degerlerine baglanma derecesi olarak ifade edilir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 455).
Bu derecenin beklenen diizeye erisiminin saglanmasinda ise, s6z konusu igletmenin amag,
hedef ve misyon gibi orglitsel degerleri ile calisanlarin kisisel istek ve ihtiyaglarinin

karsilanmig olmasi gerekmektedir (Cable & Edwards, 2004: 822).

Tamamlayic1 uyum igin ise, isletmelerin sahip oldugu, kiiltiir, orgiit iklimi ve
orgiitsel normlar ile ¢alisanlarin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, Kisisel tutum ve hedefler
gibi Ozellikler arasindaki uyumu ifade ettigi soylenebilir (Kristof, 1996: 3-4; Kristof
&Brown, 2000: 646; Cable & Edwards, 2004: 822; Kristof-Brown vd., 2005: 288).

Kisi-is uyumu tiirlerini temelde bireyin ¢evre ile uyumunu esas alan (Edwards,

1996; 3-4) “talep-kabiliyet uyumu ve arz-ihtiya¢ uyumu” olarak da siniflandirabiliriz.



Bu siniflandirmanin ilki olan “arz-ihtiyag uyumu”, orgiitiin bireylerin ihtiyaglarina,
arzularii ve tercihlerini karsilamasini igerir (Kristof, 1996: 1-49). Edwards’ a (1991) gore
ise bu uyum, insanin arzular ile isin 6zellikleri arasindaki uyumu igerir. Bu uyum, isin
bireyin ihtiya¢ duydugu, finansal, fiziksel, psikolojik faydalari ne ol¢iide sagladigr ve
calisana ne tiir gelisimsel firsatlar sundugu ile ilgilidir (Kristof, 1996: 1-49).

Talep-kabiliyet uyumu ise genel anlamda c¢alisanlarin yetkinlikleri ile ise olan
uyumlulugudur (Kristof, 1996: 1-49; Kristof vd., 2002: 985-993). Diger bir degisle, isin
talebi ile kisisel kabiliyetler arasindaki uyumdur (Cable & Edwards, 2004: 822). Oyle ki,
bu uyum baz1 ¢alismalarda kisi i uyumuna es deger bir kavram olarak ele alinmistir
(Lauver vd., 2001: 454-470; Kristof vd., 2005: 281-342).

Talep-kabiliyet uyumuna gore, bireylerin is talebini karsilamak igin yeterli bilgi,
beceri ve yetenekleri saglandigi zaman, bireylerin talepleri-yeteneklerine uyumlu hale
gelebilmektedir. Buna gore, daha iyi bir is ¢iktisi, islerde sunulan sarf malzemeleri
bireylerin ihtiyaglari, tercihleri ve arzulari ile uyumlu oldugunda ortaya g¢ikmaktadir

(Kristof, 1996: 1-49).

Kristof-Brown ve arkadaslart (2005: 191) ise uyum tiirlerini algilanan uyum,
siibjektif uyum ve objektif uyum olarak siniflandirmaktadir. Buna gore, algilanan uyum,
kisi ile gevresi arasindaki uyumu gosterir iken, siibjektif kisi-is uyumu, kisinin ortaya
koydugu kisi-¢evre parametrelerinin karsilastirilarak degerlendirilmesini gosteren uyumdur
(Kristof-Brown vd., 2005: 191). Objektif kisi-is uyumu ise, farkli kaynaklarin ortaya
koydugu kisi-cevre parametrelerinin karsilagtirilarak degerlendirilmesini gosteren uyumdur
(Kristof-Brown vd., 2005: 191). Diger bir ifadeyle, kisinin kendisinde var oldugunu
sOyledigi tercih ve yetenekleri ile isin gerektirdigi Ozellikleri karsilama derecesidir
(Ehrhart, 2006: 195).

Her ne kadar literatiirde pek ¢ok kisi-is uyumu tiirlerinin var oldugu ifade edilse de
calisanlarin basarilar1 agisindan kisi-is uyumu ve kisi-orgiit uyumunun daha énemli oldugu
iddia edilmektedir (Hamid ve Yahya, 2011). Nitekim kisiler hizmet verdikleri orgiit veya
isletmeler ile daha uyum saglayabilir iken ayn1 kisiler yapmis olduklari is i¢in ayni uyum
seviyesini gosteremeyebilir (Ehrhart, 2006: 195).



1.1.4. Kisi-Is Uyumu Ciktilar1

Isletmelerde ¢alisanlarin yapmus olduklari islerle olan uyumunu kapsayan kisi-is
uyumu, nihayetinde oOrglitsel ve bireysel olmak iizere pek cok ciktiyr giin yliziine
cikartabilmektedir (Ehrhart, 2006: 194; Chen, 2010: 390). Bu ¢iktilar bazen olumlu

sonuglari bazen de istenmeyen durumlari ortaya koymaktadir.

Kisi-is uyumunda Oncelikli hedef calisanlarin sahip oldugu o6zelliklerle isin
gerektirdigi niteliklerin bir uyum igerisinde olmasidir. Bu durumun disinda calisanlardin
verimlilik, etkinlik ve performanslarinda diistisler yasanirken ayni zamanda ¢alisan
memnuniyetsizligi, giivensizlik, ise katilimda disiiklik gibi pek c¢ok c¢ikt1 ile
karsilasilacaktir (Edwards, 1991; Statt, 1999: 126; Makransky, 2006: 207). Bunun yaninda

iyi bir kisi-is uyumunun saglanmasiyla elde edilen ¢iktilar su sekilde siralanabilir:

a. Performans Diizeyinde Artis: Bu cikti, kisilerin yapmis olduklar islere
uyum siireci ile elde edilen orgiitsel hedeflere erisim diizeyini ortaya koyar. Buna gore,
isletme yoneticileri ¢alisanlarimin sahip oldugu ozelliklere gore is yerlestirmelerini
saglayarak hem orgiitsel basariy1, hem c¢alisan memnuniyetini arttiracak ayrica toplumsal
ihtiyaglar1 da gidermis olacaktir. Demir’ in (2015: 57-71) yapmis oldugu ¢alismada kisi is
uyumu ile performans arasinda pozitif bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Iki
degisken arasinda boyle bir iliskinin olmasi dogru ise dogru eleman se¢iminin Snemli

sonuclar dogurdugunu gostermektedir.

b. Isin Cekiciligi Ve Motivasyonel Artis: Orgiitlerde kisi-is uyumu
saglanarak ise olan talep artacaktir, bu sayede de ¢alisanlarin motivasyonlar: artacaktir

(Scott &Reynolds, 2010: 22).

C. Calisanlarin Deger Kazammm: lyi bir kisi-is uyumu sonucunda kisisel
degerlerle orgiitsel degerler arasinda bir uyum siireci baslar. Bu siirecin beklendigi tarzda
devam etmemesi halinde caliganlar1 ise gitmeme ve isten ayrilma hissi gibi birtakim
olumsuz diisiincelere sokacaktir (Edwards, 1991: 283-357; Statt, 1999: 126; Shane, 2010:
200).

d. Tecriibe: Kisi-is uyumunda calisanlar kisisel algilamalart ile bu
algilamalarin gergekteki hali arasinda herhangi bir tezatlik yasamamaktadir. Boylece,

calisan kendi isinde oldukga tecriibeli bir kisiye dontisecektir (Scroggins, 2008: 70).
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Kisacasi iyi bir kisi-is uyumunun saglanmasi ile kisisel taleplerin karsilanmasi,
orgiitsel adanmislik, maddi ve manevi kazanimlar, is tatmini, ise katilimlarin saglanmasi

gibi pek ¢ok olumlu sonuglar elde edilecektir.
1.1.5. Kisi-is Uyumu ve Performans Iliskisi

Calisanlarin beceri ve yetenekleri ile is gereksinimleri arasindaki uyusma olarak
tanimlanan Kisi-is uyumu kisilerin yaptig1 islerden tatmin olmasini nihayetinde de ¢alisan
performansin1  arttirmaktadir (Erdogan, 1990: 29). Yapilan arastirmalarda, kisi-is
uyumunun calisanlarin is memnuniyeti, kariyer planlarinin gergeklesmesi, bireysel ve
orgiitsel acidan arzulanan hedeflere ulasmay1 sagladigi tersi durumda ise c¢alisanlarda ige
gitmeme, isten ayrilma ve stres gibi huzursuzluklar dogurdugu gorilmistir (Edwards,

1991: 283-357; Statt, 1999: 126; Shane, 2010: 200).

Calisanlarin sahip oldugu yetenek ve kisisel Ozellikleri ile is gereksinimleri
arasindaki uyum olarak acgiklanan kisi-is uyumunda ortaya c¢ikan uyum seviyesi ile
performans diizeyi arasinda anlamli bir iliskinin varligindan séz edilebilir (Lauver &
Kristof-Brown, 2001: 457). Ozellikle ¢alisanlarin bilissel &zellikleri ve kisilik yapis1 bu

iliskinin belirlenmesinde olduk¢a 6nemli bir kriter olarak yerini almistir.

Kisi-is uyumu ile performans arasindaki iliski sonucu, calisanlar kendi kisisel
hedeflerini kurulus hedefleri dogrultusunda gerceklestirerek isletmelerde yapilan islerin
daha iyl bir seviyede yapilmasini saglamis olur. Yani, kisi-i§ uyumunun arzulanan
seviyeye ulastirilmasi ile ortaya ¢ikan yiiksek performans, kuruluslarin vizyonlarini
gerceklestirmesini saglayarak c¢alisanlarin daha adil, sistemli ve Slgiilebilir bir yontem ile

degerlendirilmesini desteklemis olacaktir.
1.2. Proaktif Kisilik

Koknel’e (2005) gore, kisilik dedigimiz sey kisisel farkliliga baglh olarak ortaya
konulan duygu, diisiince, beceri, aliskanlik ve yeteneklerden olusan islevsel bir biitiinii
ifade etmektedir. Tanimdan da anlasilacagi gibi kisilik; sahip olunan duygu, diisiince,
beceri, yetenek ve aliskanliklar tamamini ifade etmektedir. Kisiligin olusumunda dogustan
getirilen kalitsal etkenlerle kisinin icinde yasadigi cevresel etkenlerin rolii biiyiiktiir.
Insanlar gevreleriyle siirekli etkilesim icerisindedir ve bu nedenle kisilik insanin sosyal bir

uyarict olma degerini de ifade etmektedir. Bu bakis agisina gore ise Kkisilik, insanin
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toplumda sergiledigi roller ve bu rollerin diger kisilerde biraktig1 etkilerin tiimiidiir. Bu
nedenle kisilik, dogustan gelen Ozellikler ve sonradan etkilesimde bulunulan gevrenin
ozellikleriyle sekillenmektedir (Yavuzer, 2001: 169). Kisiligi etkileyen faktorleri; kisinin
dogustan getirdigi kalitimsal ve bedensel yapi1 faktorleri, kisinin i¢inde yasadigi cevre
kosullarindan olusan sosyo-kiiltirel faktorler, bireyin icinde dogup biiyludigi ailevi
faktorler, bireylerin belirli kiiltiirel ¢cevreden ziyade Ozellikleri olan bazi alt gruplarin da
iiyesi olmasindan kaynaklanan sosyal sinif faktorii, kisinin yetistigi yeri belirten cografi ve
fiziki faktor, kitle iletisim araglar1 ve teknoloji vb. olusan diger faktorler olarak alt1 baslikta

siiflandirabiliriz (Yurtsever, 2009).

Kisiligin agiklanmasinda, boyutsal modellerin en 6nemli iki temsilcisinden birisi
olan ve Tiirk¢e’ ye uyarlamasi 2002 yilinda Giilgéz (2002; 175-196) tarafindan yapilan ve
Somer ve arkadaslar1 (2000; 21-33) tarafindan gelistirilen Costa ve McCrae’nin (1987) Bes
Temel Faktor Kisilik Modeli asagida yer alan Tablo 1 ’de verilmistir (McCrae & Costa,
1987: 81-90).

Tablo 1: Biiyiik Besli Kisilik Boyutlari

Faktor Ozellikler

Kaygili ya da sakin
Duygusal Tutarsizlik / Norotisizm Giivensiz ya da giivenli

Kendine acima ya da kendinden memnuniyet

Sosyal ya da ¢ekingen
Disadéniikliik - Icedoniikliik Eglenceyi seven ya da ciddi

Sefkatli ya da mesafeli

Hayalci ya da gergekei
Gelisime Aciklik — Gelismemislik Cesitlilik ya da siradanlik

Bagimsiz ya da uysal

Yumusak kalpli ya da kati

Yumusak Baglilik / Uzlasilabilirlik- Hir¢inlik / . .
Giivenen ya da siiphe duyan

Antagonizm
Yardime ya da igbirligi yapmayan
Diizenli ya da diizensiz
Oz-Denetim/Sorumluluk—Y 6nsiizliik/Dagiiklik Dikkatli ya da dikkatsiz

Kendini disipline edebilen ya da zayif iradeli

12



S6z konusu bu bes faktor kisilik kurami, insanlarin sergiledikleri kisisel
farkliliklarin diinyadaki tiim dillerde kodlanabilecegini dile getirmektedir. Ayrica konusma
diline sozciikler halinde yansiyabilecegini ve bu sozciiklerden yola ¢ikarak tiim kisilik
yapilarin1  kapsayacak bir smiflamanin olabilecegi temel varsayimina dayandirilarak
hazirlanmis bir c¢aligmadir (Tatlilioglu, 2014: 936-971). Bu faktorlerden duygusal
dengesizlik insanin yasadigr endise, kizginlik, sikinti, diisinmeden hareket etme,
giivensizlik ve depresyonu ifade eder. Nevrotik egilim belirtileri olan kisilerde, kronik
yorgunluk, bas agrisi, uyuyamama, gorme gicliikleri, istahsizlik vb. gibi cesitli psiko-
somatik belirtilerin birinden ya da birkacindan sikayetci olan kisilerdir. Digsa doniikliik
boyutunda ise, kisilerin aktif, sosyal konuskan, girisimci ve kararli olduguna bakilir.
Ayrica kisilerin insanlar1 ve bliylik gruplart ne kadar sevdiklerini belirtmektedir. Agiklik
faktorii ise, kendimizi rahat bir sekilde ifade edebilme, fikirlerimizi giizel ve anlasilir bir
sekilde izah edebilme, iletileri agikca ve dogru bir sekilde iletebilme, goriislerimizi ve
eylem oOnerilerimizi dogru ve diizgiin bir sekilde agik agik belirtebilme kabiliyetidir.
Yumusak baslilik faktorii bireyin ¢evresine karsi kisisel yonelme durumunu etkilemektedir.
Cevresiyle uyumlu insan arkadasca davranan, birlikte ¢alismay1 seven ve birlikte ¢alistig
kisilere kars1 kibardir. Bu kisilerin hosgorii sinir1 genis, kisilere gliven veren yumusak
kalpli kisilerdir. Bu durumun tam tersi olan kisiler ise ¢evrelerine siipheci ve herkesi rakip
olarak goren kisilerdir. Son faktdr olan 6z denetim i¢in bazi arastirmacilar kisinin basari
istegi olarak goriirken bazi arastirmacilar da kendini siirekli kontrol edebilen, 6z disiplin ve
dikkatli olma aligkanlig1 olan kisiler olarak gérmektedir. Bu noktada proaktif kisilik ile beg
temel faktor kisilik 6zellikleri ile benzerliklerinden bahsedecek olursak bu ozelliklerden
disadoniikliik, uzlasilabilir ve sorumluluk alma gibi 6zelliklerin proaktif kisilik 6zellikleri

ile Ortiistiigiinii sdyleyebiliriz.

Major ve arkadaslarinin (2006: 927-935) bireysel kisilik 6zellikleri ile 6grenme
motivasyonu arasindaki baglantiyr arastirdiklar1 ¢alismalarinda kisiligin bes biiyiik boyutu
ve Ogrenme motivasyonu arasinda bir iligkinin oldugunu ortaya koymuslardir. Finans
sektoriinde hizmet veren bir isletmedeki 183 ¢alisanla yapilan bu arastirmada; proaktif
kisilik ile kisiligin bes biiyiikk faktorlerinden ozellikle norotisizm olmakla birlikte
disadontikliik, gelisime agiklik ve sorumluluk alma boyutlar1 arasinda iliski oldugu tespit

edilmistir.
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Kisilikle ilgili belirtilen tanimlar ve bu konuda yapilan bes temel faktor kisilik
ozelliklerinden sonra proaktif kisiligi belirtecek olursak; proaktif kisilik tiim ¢alisanlarda
olmayan bir 6zellik, proaktiviteye yonelik bir egilim, bir kisilik 6zelligidir (Bolino vd.,
2010: 327). Proaktif kisiler gevresel etmenlerden daha az etkilenir ve gevrelerini daha fazla

etkileme egilimi igerisine girerler.

Isletmelerde ¢alisanlarin performanslari insan davranislarinin diger tiim yonlerinde
oldugu gibi, sahip olunan kisisel 6zellikler ve ¢alistigi ortamin ortak bir fonksiyonudur.
Calisanlar ¢ok ¢esitli ortamlarda ¢ok farkli durumlar icerisinde islerini yerine getirmeye
caligirlar. Caligsanlarin davranislarini onlarin isleri ile ilgili beklentileri, ¢calisma rolleri, is
arkadaslari, igerisinde bulundugu Orgiit yapisi ve buna benzer birgok faktor
etkileyebilmektedir. Tiim bunlarla birlikte, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin de ¢alisma
davranisi tizerinde etkili oldugunu ortaya konmustur (Robertson vd., 1999: 5-12). Proaktif
kisiler; orgiitlerin misyonlarini degistirir, karsilasilabilecek sorunlar1 6nceden tespit eder ve
bu sorunlar1 ¢ozebilirler. Calisma ortaminda degisiklik yapar ve is arkadaslariyla iyi bir
caligma Ornegi gosterirler. Bu kisiler kendileri igin tanimlanan islerin Gtesine gegerek
inisiyatif kullanarak orgiit i¢in faydali olarak gordiikleri seyleri kimseden bir uyari
olmadan vyapabilirler. Pasif kisiler ise g¢evreye uyum saglayan ve g¢evre tarafindan
sekillendirilen, tanimlanan islerden farkli isler yapma konusunda cekinen kisler olarak
tanimlanabilir (Bateman ve Crant, 1993: 103-118). Orgiitler agisindan pasif kisilerle aktif
kisilerin performanslar1 arasinda fark olabilmektedir. Calisanlarin proaktif o6zellik
sergilemesinin  dogal sonucu olarak kurumlarda iyi performans sergilemeleri
beklenmektedir. Ayrica bu kisilerin proaktif olmayan kisilere gore daha etkili bir sekilde is
aradiklar1 ve ig goriismelerinde daha basarili olduklari ortaya konulmustur (Brown vd.,
2006: 717-726).

Yapilan calismalarda proaktif kisilik; firsatlar1 herkesten once gorerek icinde
bulundugu kosullar1 gelistirmek i¢in inisiatif alan, cevreye pasif olmak yerine istedigi
ortami1 olusturana kadar sabreden (Crant, 2000: 435-462), kisisel inisiyatif alan (Frese ve
Fay, 2001: 133-187), disa doniik, basari ihtiyaglarinin getirmis oldugu ekstra liderlik
davraniglar1 sergileyen, kendi kendine disaridan bir etki olusmadan hareket edebilen
(Bateman ve Crant, 1993: 103-118) kisiler olarak tanimlanabilir. Tiim bunlar goz 6niinde
bulunduruldugunda iyi bir 6rgiit performansi i¢in orgiitler bu sekilde calisan kisilerle is

yapma egilimine gidebilmektedir.
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Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar degerlendirildiginde proaktif kisiler ile digerleri

arasindaki farklar Tablo 2 de oldugu gibi Ozetlenebilir. Tablodan anlasilacagi iizere

proaktif kisilere daha sosyal, ¢evreleriyle daha uyumlu gecinen ve onlara deger katan

kisiler olarak tanimlayabiliriz.

Tablo 2: Proaktif Kisi fle Pasif Kisi Arasindaki Farklar

Proaktif Kisilik Ozelliklerine Sahip Kisiler ile Olmayan Kisilerin Karsilastirilmasi

Proaktif Kisilik Ozellikleri

Proaktif Olmayan Kisilerin Ozellikleri

Cevrelerinden c¢ok fazla etkilenmezler.

Cevrelerinden kolay etkilenirler.

Cevrelerini sekillendirme egilimindedir.

Cevrelerine adapta olma egilimindedir.

Cevresiyle siirekli etkilesim halinde oldugu
igin firsatlar1 cabuk fark eder.

Firsatlar1 kolaylikla géremezler.

Inisiyatif alma egilimine sahipler.

Inisiyatif almaz verilen gorevi yerine getirir.

Ekstra roller iistlenmek ister.

Mevcut isin disina ¢ikmay1 istemez.

Oz giiveni yiiksektir.

Oz giiveni diisiiktiir.

Karizmatik liderlik 6zellikleri sergileyebilirler.

Liderlik 6zelligi sergilemede pasif goriiniirler.

Acik sozli, diisiincelerini belirtirken ve

savunurken ¢ekinmez.

Fikirlerini ortaya koyarken daha ¢ekingendir.

Amacina ulagsmada sabirlidir.

Cok sabretmez.

Kendine hedefler koyar ve bu hedeflere

odaklanir.

Verilen gorevleri yerine getirir.

Uzun stireli amag ve hedefleri vardir.

Gilinii kurtarma gibi kisa ve basit diislincelere

sahiptir.

Orgiitte yanlis buldugu seyleri degistirme

egilimine sahiptir.

Mevcut seylerin devamindan yanadir.

Sosyal bir kisilige sahiptir.

Cok fazla sosyal olmak istemez.

Bateman ve Crant (1993: 103-118) tarafindan gelistirilen proaktif kisilik kavrami

bu kisiler tarafindan, insanlar1 g¢evreyi etkilemek icin harekete gecme derecesine gore

farklilastiran ve cevresel degisimleri etkilemek icin nispeten istikrarli bir egilim olarak

tanimlamuglardir. Proaktif Kisilige sahip insanlar, durumsal giigler tarafindan digerlerine

gore smirsizdir (Bateman & Crant, 1993: 103-118), yiiksek standartlar belirleme



egilimindedir ve tiim mevcut kaynaklar1 bu standartlara ulastirmak i¢in kullanirlar (Crant,
1996: 42-49). Crant (2000) gore proaktif bir kisilige sahip bireyler “firsatlari tespit
digerlerinden daha 6nce eder ve firsatlara gore hareket eder, inisiyatif gosterir, harekete
gecerler ve anlamli degisim gergeklesene kadar bu sekilde devam ederler. Proaktif kisiler,
bir eylem siirecini siirdiirme istegini ve kararliligini, kendini gelistirme modellerinin

merkezinde yer alan 6zellikleri yakalar (Antonacopoulou, 2000: 491-508).

Roberts ve arkadaslarina (2018: 1-18) gore c¢alisanlarin yeteneklerini gelistirme
konusundaki ¢oziimlerin tasariminda dikkate alinmasi gereken faktorler olarak proaktif
kisilik ve vicdanlt olmanin 6nemini destekleyen bulgular ortaya koymustur. Bu nedenle
isletmelerde calisanlarin gelisimi i¢in hazirlanan egitimlerde, onlarin proaktif kisiliklerini
de g6z oOnilinde bulundurarak, verilecek egitimin siiresini, igerigini ve amacini buna gore

belirlemek gerekmektedir.

Proaktif kisilik ¢alisma hayatini1 birgok acgidan etkiledigi yapilan ¢aligmalarda ortaya
konulmustur. Yapilan bu calismalar dogrultusunda proaktif kisiligi yaptig1 iste basarili
olabilmek ve fark ettigi firsatlar1 degerlendirebilmek igin gerekli olan enerjiyi ig
motivesinden alarak, istedigi calisma ortamim1 olusturmak icin c¢evresini etkileyerek
sekillendiren bir kisilik tiirli olarak tanimlayabiliriz. Proaktif kisiligin bu sekilde ¢cok yonlii

olusu calismamiza konu olmasi agisindan etkili olmustur.
1.2.1. Proaktif Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Ogelere Etkileri

Calisanlarin proaktif kisilige sahip olmasi onlarin Orgiitle olan iligkisini birgok
yonden etkilemektedir. Son zamanlarda da bu etkiler lizerine gok fazla ¢alisma yapilmistir.
Ciinkii gliniimiizde isletmeler, yasanan yogun rekabet ortaminda kendilerini One

cikarabilecek aktif, sorumluluk alabilecek kisilere ihtiya¢c duymaktadir.
1.2.1.1. Yiiksek Is Performansi

Yapilan arastirmalara gore proaktif ¢alisanlarin satis, yonetim, finans ve pazarlama
gibi bircok alanda digerlerine gore daha yiiksek is performansina sahip olduklar1 ortaya
konulmustur (Major, vd.,2006: 927-935). Takim g¢alismalarinda da proaktif kisilerin daha
fazla oldugu takim daha iyi takim performansi sergilemektedir ( Kirkman & Rosen, 1999:
58-74). Bu kisiler mevcut is tanimlarinin 6tesine gecerek isletme agisindan uzun vadede de

basarili olacagimi diisiindiigii seyi hayata gegirirler. Bu da diger kisilerin sabir gostererek
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yapabilecekleri sey degildir. Bu sayede isletme uzun vadede rakipleriyle rekabet etme

sansini elinde bulundurur.
1.2.1.2. Orgiitsel Etkililik

Calisanlarin  proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olmalart o kisileri orgiitler
tarafindan desteklenmedikleri silirece tek basina basarili yapmaz. Ayrica bu durumda bu
kisiler orgiitsel etkililige de katkida bulunamazlar. Bu nedenle bu kisileri destekleyen,
proaktif davranislar1 tesvik eden orgiitler digerlerine gore daha iyi hizmet ¢iktis1 alarak
rekabette dstiinlikk saglayabilir (Bateman & Crant, 1999: 63-70) . Proaktif kisiler
orgiitlerde olusabilecek sorunlar1 dnceden gorerek gerekli tedbirleri alirlar. Bu sayede
Orgiitiin ugrayabilecegi zarar elimine edilmis olur. Ayrica proaktif kisiler ¢evreyi ¢ok iyi
gdzlemledikleri igin firsatlar1 digerlerine gore daha gabuk fark ederler. Orgiitii degisen
cevre kosullarina hazirlarlar. Tiim bu olanlar g6z oniinde bulunduruldugunda proaktif

kisileri orgiitiin etkililigine katki sagladig1 hususu yadsinamaz.
1.2.1.3. Kariyer Basarisi

Calisanlarin orgiitsel yasamlar ile orgiit dis1 yasamlari arasindaki iligkiler her gecen
giin arastirmacilar tarafindan iizerinde daha fazla durulan konulardir. Calisanlarindan daha
fazla performans veya basari bekleyen igverenler onlart motive edebilmek i¢in ¢ok farkli
yontemler kullanmaktalar. Isletmelerde kariyer planlamalarinin yapilmasi calisanlarin
motivasyonunu arttiran bir etmendir. Bireylerin maas ve terfi gibi nesnel kariyer basarisi
ve kariyerleri ile ilgili tatmin ve tamamlanmiglik gibi duygularini ifade eden 6znel kariyer
basarisi ile proaktif kisilik arasinda anlamli bir iligki oldugu soylenebilir (Seiber vd.,1994:
416-427) . Proaktif kisilik kariyer bagarisini etkileyen birgok organizasyonel etmenden bir
tanesidir. Seiber ve arkadaslarmin (1994) 496 c¢alisanla yapmis olduklar1 ¢alismada
proaktif kisilik ve kariyer basarist incelenmis ve bu ¢alisma sonucunda proaktif kisilik ile
kariyer planlamasi arasinda iliski oldugu ortaya konulmustur. Bu calisma ile birlikte
kariyer basarisim1 etkileyen diger kisisel nedenler ve yapisal ve organizasyonel
degiskenlerin yaninda proaktif kisiliginde kariyer basarisinda etkili oldugunu ortaya

koymustur.
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1.2.1.4. Liderlik

Liderler, orgiitleri ve toplumlar1 arkasindan siiriikleyerek onlart ¢ok iyi noktalara
getirebilir. Tyi bir lider, ydnetici gibi basinda bulundugu &rgiitiin nasil isledigini en ince
ayrintisina kadar bilemeyebilir. Fakat yoOneticiden farkli olarak yonettigi Orgiitiin
dinamiklerini, misyonunu, vizyonunu ve degerlerini ¢ok iyi bilir. Sertoglu’ na (2010) gore

bir liderin sahip olmasi gereken 6zellikler Tablo 3’ te verilmistir.

Tablo 3: Liderin Ozellikleri

Liderin Ozellikleri
Bir bakista durumu kavrayabilmek. Hizli ve dogru muhakeme edebilmek.
Titizlikle ¢alisabilme. Yasanacak sikintilara karsi sabredebilmek.
Firsat olusturmak ve bu firsatlari Cesur bir sekilde
degerlendirmek.
Degisime ayak uydurabilme. Caliskanlik
Stirekli arastirma Diisiincelerini pratige gegirebilmek.
Kendini ve birlikte ¢alistigi kisileri motive | Adaletli davranabilmek.
edebilmek.
Fedakarlik Algakgoniilliilik

Kaynak: (Sertoglu, 2010)

Tablo 3’e gore belirtilen liderlik ozellikleriyle proaktif kisilik 6zellikleri birlikte
degerlendirildiginde birbiriyle drtiisen bircok 6zellik oldugunu gorebiliriz. Ayrica konu ile
ilgili yapilan calismalarda bu durumu desteklemektedir. Ornegin, Deluga ve College
(1998: 265-291) calismalarinda 6rnek olarak ele alinan Amerikan Bagkanlarinin proaktif
kisilik ozellikleri ile oy performanslar1 ve karizmatik liderlik 6zellikleri arasinda bir
iliskinin oldugu ortaya konulmustur.

Bu konu ile ilgili 6zellikle Crant (1995: 532-537; 1996: 42-49), Bateman (1993:
103-118) ve Deluga ve College (1998: 265-291) ’ in yapmis oldugu ¢alismalar dikkat
cekmektedir. Bu ¢aligmalarda karizmatik liderlik, digerlerinden o6rnek alinabilecek bir
vizyon ortaya koymalar1 ve birlikte ¢alistiklar kisileri etkileyici sira dig1 performanslariyla
ayrilir. Bu liderlik tiirlinde 6ne ¢ikan, kendine olan giliven, sorumluluk alma, yenilikgilik,
risk alma egilimi gibi 6zellikler proaktif kisilerinde sahip olduklar1 6zelliklerdir. Bateman
ve Crant (1999: 63-70)’ i finansal hizmet sunan bir isletmede calisan 156 yonetici

tizerinde yaptiklar1 caligmada bu goriisii desteklemektedir. Ayrica lider, kendi tarzini
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yansitan bir organizasyon yapisi veya iklimi yaratabilir ve bu durus, firmanin girisimci

durusunu etkileyebilir (Becherer & Maurer, 1999: 28-36).
1.2.1.5. Girisimcilik

Girigimcilik; bulundugu c¢evrede olusabilecek firsatlar1 6nceden sezme, sezgilerden
hayaller iiretme, 6nce bu diisleri projelere doniistiirme sonrasinda da bu projeleri hayata
gecirerek zenginlikler iiretip insan yasamini kolaylagtirma becerisine sahip olmaktir.
Girisimci bu zenginligi olustururken ii¢ temel kaynagi vardir: i)sahip oldugu 6z enerjisi ve
giici, ii)erisebildigi sermaye, iii) iliski kurdugu sosyal ¢evre (Bozkurt, 2000: 86-94). Bu
noktada girisimci kisilik 6zellikleri ile proaktif kisilerin ¢evrelerini etkileme, sonug almak
igin 1srarct oluslar1 ve firsatlart gérme gibi 6zellikler agisindan birbirlerine benzediklerini
sOyleyebiliriz. Girisimciligi ve yeni bir girisim olusturma konularmi anlamak igin
gosterilen ¢abalarin ¢ogu, bireysel girisimcilerin 6zelliklerine odaklanmistir. Konu ile ilgili
Duygulu” nun (2008: 95-120) yapmis oldugu calisma modeli asagida Sekil 1 de

verilmigtir.

Bagimsiz Degiskenler Bagimh Degisken

Kurumsal Goriiniim
Algisi

-Diizenleyici Boyut
-Biligsel Boyut

-Normatif Boyut

Is Kurma (Tutumu)

Kisilik Ozellikleri

-Proaktif Davranig

Sekil 1: Duygulu’ nun ¢alismasinda olusturdugu model (Duygulu, 2008).

Bu modele gore is kurma davranigi (tutumu) proaktif kisilik ozellikler ile pozitif
(olumlu) bir iligki igindedir. Ortaya ¢ikan bu sonug tanimlayici istatistiklerde yer alan

goriisii desteklemektedir. Yine bu ¢alismada normatif boyutun proaktif 6zellik ile pozitif
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(olumlu) iliski icerinde oldugu ortaya konulmustur. Yani proaktif kisilik 6zelligine sahip

kisiler olmak toplum tarafindan onaylanan bir is kurma 6zelligi olarak kabul gormiistiir.

McClelland'in  (1961), girisimcilerin  karakteristik 6zelligi olarak basariya
odaklanan erken donem caligmalarindan yola ¢ikarak kisiligin, kontrol odagi, risk alma
egilimi, kisisel degerler ve belirsizliklerin toleransi gibi bir dizi farkli 6zelligi incelemistir.
Bu calismalardan Becherer ve Maurer (1999: 28-36)’in 215 kiigiik isletme sahibinin
katilimiyla yaptiklar1 ¢alismada, proaktif kisilik ile girisimcilik arasinda pozitif bir iliskinin
oldugunu ortaya koymustur. Bu ¢alismaya gore proaktif kisilik 6zelliklerine sahip firma
sahipleri cevreleriyle ¢ok iyi iliskiler icerinde olduklari i¢in isletmeleri igin firsatlar
digerlerine gore daha ¢abuk fark etmektedir. Biitiin bunlarda proaktif bireylerin girisimci
olmak icin daha istekli olduklarini ve rakiplerine gore bu 6zellikleri sayesinde daha basarili

olduklarimi sdyleyebiliriz.
1.2.1.6. Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk

Is tatmini ve is tatminine bagl olan orgiitsel baglilik, personel devir orani,
beklentilerin karsilanmamasi, is performansi gibi konular, orgiitsel davranigs ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanlarinda iizerinde ¢ok¢a ¢alisilan konular olmustur. Luthans (1994:
114) gore is tatminini, ¢alisanlarin i ve isin onlara sagladiklarina iliskin algilart ve bu
algilara karsilik olarak verdikleri duygusal cevaptir (Luthans,1994: 114). Yapilan
caligmalarda Ozellikle istihdam diizenlemeleri her zamankinden daha esnek hale
geldiginde, ¢alisanin inisiyatifinin ve proaktivitesinin orgiitsel etkinligin énemli etkenleri
oldugu konusunda fikir birligi artmaktadir ( Crant J., 2000: 435-462). Proaktifligin is
tatmini iizerinde etkisinin olmasi beklenir ¢linkii proaktif kisiler iste basarili olabilmek i¢in

cevrelerini etkileyerek kendileri i¢in daha iyi bir ortam olusturma egilimindedirler.

Orgiitsel vatandashk ise calisanlarin sergiledikleri istege bagl davranislar
igerisinde, ig/gorev tanimlamalar icerisinde yer almayan fakat birey ile orgiit arasinda
gerceklestirilen davraniglardir (Organ, 1988: 4). Proaktif kisilik 6zelliklerine sahip kisiler
inisiyatif alarak digsardan bir talep olmadig1 veya is taniminda bulunmadig: halde isletme

icin kendisinden beklenenden daha fazlasini yapmaya goniilliidiirler (Campbell, 2000).

Is tatminini ¢aliganlarm mutlu olma derecelerini, drgiitsel vatandaslik ise onlarn
istege bagl olarak orgiitsel etkililigi arttirmaya yonelik davraniglar1 ifade eder. Bu alanda

calisma yapan Li ve arkadaslar1 (2010: 395-404) Cin’ de 54 ¢alisma grubu arasindan 200
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kisi ile yaptiklar1 ¢alismalari ile proaktif Kisilik 6zelligi tasiyan ¢alisanlarin, is tatmini ve
orgiitsel vatandaglik davranislar1 arasinda iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Yapilan bu
¢alismanin sonucuna gore ise yoneticileri ile iyi bir iliski Kurabilen proaktif ¢alisanlar bu
yoneticiler ile karsilikli ve kalic1 bir bag gelistirmislerdir. Bu sonuca gore de ¢alisanlarin
yaptiklari isten daha fazla tatmin olduklarin1 ve daha iyi bir orgiitsel vatandaslik davranist

sergiledikleri sOylenebilir.
1.2.1.7. Diger Etkiler

Proaktif calisanlarin orgiitlerdeki 6nemi giinimiizde yasanan rekabet igin biiyiik
Onem arz etmeye baslamistir. Bu kisilerin aktif bir sekilde islere dahil olmalar1 ve firsatlari
daha ¢abuk fark etmeleri siirdiiriilebilir bir rekabet i¢in gereklidir. Yoneticileri yapacaklari
islere ikna etme yetenekleri, 1srarciliklar1 ve aktif bir sekilde yardimda bulunmalar1 bu
kisileri orgiit basarisinda onemli bir noktaya koymaktadir. Buradaki bahsedilen yardim,
gorev tanimlari geregi yapilan yardim degil proaktiflikten dolay1 gelen yardimdir (Grant
vd., 2009: 31-55). Proaktif ¢alisanlar sadece kendilerini diisiinmezler ayn1 zamanda diger
calisanlar1 da etkileyerek onlarin ¢aligmalarini motive edici davranislarda bulunurlar.

Ayrica gruplarin aldiklar1 gorevleri yerine getirmede de etkin bir sekilde gorev alirlar.
1.2.2.Proaktif Kisilik ve Performans iliskisi

Daha dinamik rekabet ortamlariyla basa ¢ikabilmek i¢in Grgiitler sadece isbirlikgi
(tanimlanan rolleri yapan) calisanlar degil, kendi oOrgiitlerinin daha etkin bir sekilde islev
gormesine yardimet olmak igin kendi kendine bir seyler baslatan ve proaktif olan kisilere
olan ihtiya¢ duymakta ve bu kisilere karsida ilgileri artmaktadir (Chan, 2006: 475-481).
Giliniimiizde gergekten de, organizasyonlarin rekabet avantaji ve basarisinin, kisisel
inisiyatif ve proaktif davranisa giderek daha fazla bagh oldugu diigiiniilmektedir ( Crant,
2000: 435-462; Fuller vd,. 2007: 134-151). Sonug olarak, daha fazla kurulus isyerlerinde
yapict iyilestirmelere katkida bulunacak c¢alisanlart biinyelerinde ¢alistirmaya ve
sorumluluk altinda tutmaya ¢alismaktadir. Orgiitler ayrica performans konusunun yalnizca
is/gorev tanimlarindan ibaret olmadigi kanisina varmaktadir ( Griffin, vd., 2007: 327-347).
Isletmeler calisanlarindan is rollerinin disinda performans gostermelerini, sorumluluk

almalarini beklemektedir.

Yapilan calismalarda proaktif kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin ozellikleri goz

ontine serilerek, bu kisilerin kurumlarca daha iyi anlasilmasina calisilmaktadir. Proaktif
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kisilik, duyumsalliklardan ¢ok etkilenmeyen ve cevresel degisime etki eden kisilerdir
(Bateman ve Crant, 1993: 105). Proaktif kisilige sahip insanlar, anlamli bir degisim i¢in
stirekli firsat arayan kisilerdir (Seibert vd.,1999; 417). Fakat proaktif 6zellik gostermeyen
insanlar, i¢inde bulunduklari durumlar1 degistirmeye ¢alismaz, verilen gorevleri yerine
getirir, ¢evresine uyum saglar, degistirmeye calismaz. Buna gore, proaktif kisilige sahip
kisiler yapici, degisime yonelik davraniga girme ve yiiksek is performansima uygun is
ortami olusturma egilimindedir (Crant, 1995: 533). Proaktif kisilik Olgeginin Olgiit
gegerliliginin ampirik incelemeleri sonucunda, proaktif kisiligin proaktif davraniglarla ve is
performansi ile pozitif iliskili oldugunu gostermektedir (Crant, 1995; Kammeyer-Mueller
& Wanberg, 2003: 779-794).

Pratik ve teorik bir perspektiften, proaktif kisilik yapisi cazip ve benzersizdir,
clinkii Locke ve Latham'in (2004: 388-403) “gliclii kisilik™ 6zelligi olarak adlandirdiklar
seydir. Locke ve Latham' a (2004: 388-403) gore giiclii kisilik yapis1 dis faktorlerden zayif
kisilik oOzelliklerine sahip kisilere gore daha az etkilenir ve g¢evre tarafindan daha az
kisitlanabilirler. Ornegin, asir1 rekabet eden insanlar, sadece spor veya is alaminda degil,
sosyal ve kisisel iliskilerde de her yerde rekabet etmenin yollarini arayabilirler. Boylece,
her durumu dstiinliiklerini sergilemek icin bir firsat olarak kabul ederler ( Locke &

Latham, 2004: 395).

Her ne kadar Chan (2006: 475-481) calismasinda, proaktif kisilik ve is performansi
arasindaki iligkinin, bireyin durumsal yargilardan etkilendigi sonucuna varsada, proaktif
kisilik 6zelligi, 6zellikle uzun siiren ¢alismalarda kendisini fark ettirir. Ciinkii bu 6zellige
sahip kisiler kisa siirede isletmelere zararli gibi goriinse de uzun siirede faydali olacak
uygulamalar1 yapma konusunda isteklidirler. Durumsal kisitlamalara gogiis gererek

hedefine ulasmada sabirli davranirlar (Fuller vd.,2010: 35-51).

Crant (1995) 'a gore, yiiksek diizeyde proaktif kisiligi olan kisilerin, pasif bireyden
daha iyi performans gostermeleri muhtemeldir ¢iinkii isle ilgili gérevlere dnemli katkilarda
bulunacak davranislarda bulunurlar. Ornegin, Barrick and Mount’ m (1991) yaptig
caligmaya gore proaktif insanlarin 1srarct olduklar1 ve is performansiyla proaktif kisilik
arasinda iligki vardir (Barrick & Mount, 1993: 111-118 ). Crant (1995: 532) proaktif
insanlarin ¢evrelerini etkileyerek, etkili performansa olanak saglayan ortamlar olusturmaya

calistiklarin1 belirtmistir.

22



Proaktif kisilik ve performans arasinda pozitif bir iligki oldugunu gosteren onceki
bulgulart ¢ogaltmaya c¢aligsak dahi, bu iliski is ortaminin durumuna veya yapilan teslerin
uygun olup olmamasina gore degismekte ve beklenmedik sonuglarla da
karsilagilabilmektedir. Bu durumlarla karsilasmamak i¢in konu ile ilgili yapilmis
calismalarin ¢ok iyi incelenmesi ve calisma yapilacak is ortami ve isin nitelikleri ile
calisanlarin  performanslarin1  degerlendirecek  6lgegin  ¢ok iyi tespit edilmesi

gerekmektedir.

Deluga ve College (1998: 265-291) calismalarinda, 39 Amerikan baskanin proaktif
kisilik 6zelliklerine sahip olmalari ile karizmatik liderlik ve oy performanslari arasinda
iliskinin varligin1 ortaya koymaya c¢aligmislardir. Yapilan bu calismaya gore karizmatik
liderlik ile proaktif kisilik arasinda iliskinin oldugunu ve bu sonucun daha 6nce yapilan
karizmatik lider Ozellikleriylede Ortiistiiglinii belirtilmistir. Ayrica yapilan bu caligmanin
sonucunda, ¢alismaya konu olan Amarikan bagkanlarinin aldiklar1 oy oranlartyla proaktif
kisilikleri arasinda da iliski oldugu ortaya konulmustur (Deluga & College , 1998).Ayni
sekilde Conger ve Kanungo’ ta (1987; 1988) karizmatik liderlikten bahsederken ii¢
davranistan olusan bir ¢erceve cizmislerdir. Bu davranislar ¢evresel duyarlilik (hedeflere
ulagsmak i¢in firsatlar1 gézetlemek), calistig1 kisilerin ihtiyaglarina kars1 duyarlilikgosterme
(baskalarin1 etkilemek igin onlar iizerinde saygi duyacaklari bir etki birakmak) ve
statiilkoya meydan okuma (var olan1 degistirmeye yonelik egilim) davranislaridir. Hedefe

ulagmaya yonelik bu davraniglar proaktif kisiligin 6zellikleri olan davraniglardir.

Takim ¢alismasinin performansini etkileyen etmenler {izerine c¢alisma yapan
Kirkman ve Rosen (1999)° e gore proaktif kisilik 6zelligine daha fazla sahip tiyeden olusan
takim performansinin digerlerine gore daha iistiin oldugu ortaya ¢ikmistir. Yapilan bu
calismada takim proaktifliginin; takim performansini, i§ tatminini, Orgiitsel bagliligi ve
verimliligini etkiledigi belirtilmistir (Kirkman & Rosen, 1999).  Proaktif kisilerin
girisimcilik konusunda da daha basarili oldugu ve kendi islerine sahip olma arzusu
tagidiklar1 sOylenebilir. Ayrica yapilan arastirmalarda girisimcilik konusunda proaktif
kisilerin cevrelerini etkileme ve islerini biiylitme egiliminde oldugu belirlenmistir

(Becherer & Maurer, 1999; Crant J. , 1996).

Thomson (2005) yaptig1 ¢alismada proaktif kisilik ve is performansi arasinda iliski
kurma ve inisiyatif almanin dolayl etkisi oldugunu ortaya koymus ve proaktif kisilerin

hedeflerine ulagsmada daha etkin ve giiglii bir iletisim ag1 kurduklarini belirtmistir. Sekil 2
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de Thomson’ 1in ayni g¢aligmasinda olusturmus oldugu proaktif kisilik ve performans

arasindaki sosyal sermaye baglantisini gosteren model verilmistir.

Is
performans

Ag Inisiyatif
Olusturma Alma

#

Proaktif
Kisilik

q

.
.
il
.t
_________
........
..........

Sekil 2: Thomson’ 1in ¢alismasinda olusturmus oldugu model (Thomson, 1995).

Bu model yapisinda, proaktif kisiligin ag olusturma konusunu etkiledigi ve bu
durumunda dogrudan veya inisiyatif alma ile birlikte is performansini etkiledigi konusuna

vurgu yapmistir.

Konu ile ilgili yapilan g¢alismalarda proaktif kisilik 6zelliginin dogrudan ya da
dolayli bir sekilde is performansini etkiledigi goriilmektedir. Bu ¢alismalarin bircogunda
da proaktif calisanlarin diger calisanlara gore daha verimli ve yiiksek is performansiyla
calistiklar1 goriilmistiir. Crant (1995: 532-537) 131 gayrimenkul saticisi ile yapmis oldugu
calismada daha fazla proaktif Ozellik gosteren kisilerin daha iyi satis performansi
gerceklestirdigini ortaya koymustur. Bu kisiler daha iyi performans sergileyebilmek igin
bulunduklar ¢evreyi etkileyerek daha basarili olabilecekleri bir ortam olustururlar. Benzer
sekilde Avrupa’da onde gelen arag tireticilerinde satis personeli olarak gorev yapan sekilde
113 endiistriyel satis personeliyle ¢alisma yapan Pitt ve arkadaslarmin (2002: 639-644)
calismalarina gore az da olsa proaktif davramis Ozelligi gosteren kisilerin satis

performanslarinin digerlerine gére daha iyi oldugu ortaya konulmustur.

Sonug olarak proaktif kisilerin, verilen gorevleri yerine getirmedeki bilingli hareket
etme, enerjilerini dogru yerde kullanma, hedefe ulagsmada 1srarct olma ve etkili iletisim ag1
kurma gibi 6zellikleri sayesinde diger kisilere gore daha iyi performans sergilediklerini

sOyleyebiliriz.
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1.3. Proaktivite, Proaktif Calisma ve Proaktif Kisilik Genel Bakis

Calisanlar gerek yapmis olduklar islerde gerekse hayatlarinin kalan kisimlarinda,
her zaman hayatin kendilerine verdikleriyle yetinmezler. Hayatlarinda olan seyleri
etkilemeye, sekillendirmeye, genisletmeye veya kisaltmaya kisacasi daha anlamli ve akilli
bir hale getirmeye calisirlar. Yaklasik otuz yildir yonetim ve organizasyon alanindaki
teoriler ve aragtirmalar yonetim, yoneticiler ve yonetilen niifus iizerinde odaklanmis olsa
da, orgiitlerde calisanlarin bireysel proaktif davranislariyla ilgili arastirmalarda bu alanda

fazlasiyla yer bulmaya baslamistir (Grant & Ashford, 2000: 4).

Yoneticilerin calisanlara bakislart stirekli degismekte, onlardan beklentileri
farklilagsmaktadir. Yoneticiler c¢alisanlardan sadece onlara verilen belirli bir alanda
calismalarin1 veya sadece verilen gorevleri yerine getirmelerini degil bunlardan daha
fazlasim1  yapmalarin1  beklemektedirler. Cilinkii gliniimiiz rekabet sartlar1 bunu
gerektirmektedir. Bu nedenle isverenler ve yoneticiler ¢alisanlarindan daha fazla inisiyatif
almalarimi (Frese vd., 1996: 37-63) veya proaktif davranis sergilemelerini istemektedirler
(Crant, 2000:435-462) . Orgiit igerisinde proaktif davrams ozelligi gosteren bireyler
baskalarindan bir talimat veya baska bir sey beklemeden, kendi kendilerine harekete geger,
kisa vadede isletmeye sakincasi dokunsa da uzun vadeli diislinerek uzun doénemde

isletmeye faydasi dokunacak isleri yapar ve is ¢cevresindeki degisime de etki ederler.

Proaktivite kavraminin temeli Banura (1977: 22)’ nin yazmis oldugu sosyal 6grenme
teorisinde yer alan etkilesimcilik yaklasimina dayanmakla birlikte, bu teoriye gore kisiler
dogrudan bilin¢gli bir sekilde gerek sosyal gerekse sosyal olmayan c¢evrelerini
etkileyebilmektedir (Bateman & Crant, 1993: 103-118). Proaktivite kavrami uzun déneme
odaklanarak, karsilasilacak firsat ya da tehditleri 6nceden sezerek bunlara gore pozisyon
almaktir. Bir baska deyisle firsatlar1 ve tehditleri 6nceden gorerek birilerinin bir sey
demesine gerek kalmadan, ¢alisanin kendi kendine erken davranmasidir (Grant & Ashford,
2008: 3-34). Giinlimiizde liderlerin ihtiya¢ duydugu proaktif ¢alisanlar isini sahiplenen,
inisiyatif alma alarak tanimlanmig gérev sinirlarini asmaya hazir, isini daha iyi yapabilmek

icin degisimi zorlayan ve katma deger tireten kisilerdir.

Gilinimiizde kuruluglar tiretim ekonomisinden bilgi ekonomilerine gegmektedirler.
Bu durumda hem orgiitsel arastirmacilar hem de gazeteciler tarafindan vurgulandig: tizere,

orgiitlerde calisanlar yaraticilik, yenilik¢ilik ve degisim yapma gibi konularda yoneticiler
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tarafindan tegvik edilerek onlardan proaktif davranis sergilemeleri beklenmektedir

(Campbell, 2000: 52—-66; Howell, 200: 108-119).

Sekil 3’ te Isletmelerde proaktiflige biitiinsel olarak bakabiliriz. Bu sekle gore
proakifligin etkilesimde oldugu bircok konu ve meydana getirdigi bir¢ok sonucun
bulundugu goriilmektedir (Pitt vd., 2002: 639-644).

Sekil 3: isletmelerde proaktiflege genel bir bakis

Son zamanlarda, proaktif kisilik ve kisisel girisim kavramlarinin olumlu 6zellikleri
proaktif davranig ile entegre bir sekilde birlestirilerek kavramsallagtirmaya yonelik adimlar
atilmistir (Parker vd., 2006: 637). Bu kavramsallastirmaya dayanarak, proaktif davranisi,
calisanlarin kendilerini ve / veya cevrelerini etkilemek ve degistirmek icin dngordiikleri
eylemler olarak tanimlayabiliriz  (Grant & Ashford, 2008: 3-34). Orgiitsel davranis
iizerine yapilan, kavramsal pargalar (Crant, 2000:435-462; Bateman & Porath, 2003; Rank
vd., 2004: 518-528) ve ampirik ¢aligmalarda (Parker, 2006: 636-652) arastirmacilar ¢ok
sayida proaktif davranig arasinda paralellikler ¢izerek proaktifligin genel dinamiklerini
kesfetmeye baglamiglardir. Arastirmacilar, spesifik ve genel proaktif davranislarin
bulundugu nomolojik aglar hakkinda proaktif planlama yaparak, proaktifligin dogasini,
nedenlerini, siireclerini ve etkilerini kapsamli bir sekilde anlamaya yonelik daha etkili
calismalar yapacak ve bu sayede verimli bir sekilde ara yiiz kuracak donanima sahip

olacaklardir (Grant & Ashford, 2008: 3-34).

Proaktivite tizerine yapilan c¢alismalarda bu kavram igin yapilan farkl

tanimlamalar1 géormek miimkiindiir. Proaktivite is performans: ile ilgilidir. Ciinkii is ile
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ilgili gorevleri yerine getirmedeki Ogeleri kapsayan kisisel davraniglari temsil eder.
Bireyler dogrudan i¢inde bulunduklari duruma etki edebilir ve boylece daha basarili bir is
performansi ortaya koyabilirler. Calisanlarin proaktiflik seviyeleri arttikca daha etkin ve
verimli performansta ¢alisilabilecek durum ve ortamlar1 yaratmalar1 beklenir (Crant, 1995;
533). Proaktivite kisiler arasindaki bulunduklar1 ¢evreyi degistirmek veya etkilemek
amaciyla girisimde bulunma yada bu yonde hareket etme gibi ruhsal yapi farklilig: diye
tamimlanabilir (Bateman & Crant, 1993: 103).

Proaktiflik, karmasik ve belirsiz ¢alisma ortamlarinda calisanlarda aranan 6zellik
bakimindan kritik dneme sahip oldugu diisiilinlilmektedir. Ciink{i bireylerin durumlari
onceden Ogrenmelerine ve daha yoneticileri tarafindan yakindan denetime ihtiyag
duymadan, inisiyatif alarak hareket etmelerine olanak tanir (Griffin vd., 2007: 327-347).
Thomas ve arkadaslarmm (2010: 275-300) yapmis oluklar1 “Orgiitlerde ¢alisanlarin
proaktifligi: Olusturulan proaktif yapilarin karsilagtirllmali bir analizin “ baglikli
caligmalarinda proaktifligin faydali oldugunu belirtmigler ve proaktifligin avantajlarimi
ortaya koymuslardir. Yapilan calismalarda arastirmacilar, c¢alisanlarin proaktifliginin,
egilimli ve durumsal onciillerini tanimlamanin yani sira onciil ve sonuglart birlestiren
temel motivasyon mekanizmalarini ortaya koymaya calismislardir (Parker vd., 2010: 827—

856).

Insiyatif kullanma, olusabilecek sorunlari 6nceden gorerek tedbir alip harekete
geeme, belirlenen hedeflere ulagsmada karsisina ¢ikacak zorluklarin iistesinden gelerek
sonu¢ alma ve ¢oziim odakli olma gibi durumlar1 kapsayan ve ydnetim ve organizasyon
alaninda yapilan calismalarda her gegen gilin daha fazla {izerinde calisilan “proaktivite”

kavrami ¢ogu zaman “proaktif davranis” yerine kullanilmaktadir.
1.3.1. (")rgiitlerde Proaktif Calisma Davranmisi Kavramina Genel Bakis

Calisanlarin kisilik 6zellikleri personel se¢imi siirecinde karar verme asamasinda
isverenler tarafindan goéz oniinde bulundurulan etkenlerden birisidir. Ise basvuran
adaylarin kisilik yapilarmin gelecekte isletmenin performansina nasil etkileyecegi
bazi arastirmalara konu olmus, dogru c¢alisanin sec¢iminde diger ise alim
stireclerinin ~ yam1  sira  kisilik  yapisinin  belirlenmesine  yonelik  kisilik
testi uygulanmaya baslanmistir. Giiniimiizde isletmeler orgiitsel etkililigi ve verimliligi

artirmak amaciyla, calisanlariin sorumluluk alarak problemleri tanimlamalarina ve
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cozmeye yonelik proaktif faaliyetlerde bulunmalarina deger vermektedir. Bu dogrultuda
proaktif davranis Ornegi sergileyen calisanlar isletmeler agisindan 6nem arz etmeye

baslamistir.

Hem teorik ve hem de diger arastirmalardaki ilerlemeler, proaktifligin herhangi bir
ongoriillen eylemi tanimlayip agiklayamayacagi veya mutlaka degisime yonelik olup
olmadig1 ve rol icinde olusabilir mi yoksa ekstra rol davraniglariyla sinirlandirilmis mi
oldugu konusunda tartismalara engel olmaya yoneliktir. (Grant & Ashford, 2008: 20).
Proaktif davranis, calisanin kendi kendine, isletmede degisim getirmeye yonelik adim
atmasi1 ve gelecek odakli eylem yapmasi anlamimna gelir (Parker vd., 2006: 636-652).
Bireyler kariyerleri ile calisma ortamlarini iyilestirmek ve orgiitsel stratejiyi etkilemek gibi
cesitli alanlarda proaktif davranis sergileyebilirler (Wu vd., 2013: 263-283). Bu
tanimlamalardan da anlasilacagi gibi proaktif davramis ile ilgili olarak; calisanlarin
alisilmig is tanimlarmin Otesinde isletmeye degisim getiren dahasi mevcut diizeni

sorgulayan bir yaklasimla is yapmalar1 anlasilabilir (Campbell, 2000: 52—66).

Calisanlara yaptiklar1 islerde gerekli ozgiirlik ve yetkinin verilmesi proaktif
davranis sergilemesi beklenilen calisanlar acisindan one ¢ikan unsurlardir. Calisanlara
verilen bu imkanlar onlarin kendilerini daha iyi hissetmelerine, ise olan bagliliklarinin
artmasina, daha rahat ve istekli ¢aligmalarin1 saglayacaktir. Burada kastedilen sey sinirsiz
yetki ve ozgiirliik degildir. Yoneticilerin bu yetki ve 6zgiirliigii ¢alisanlara igin gereklerini
g0z oniinde bulundurarak net ve dogru bir sekilde anlatmalar1 gerekmektedir. Bu durumun
aksi soz konusu oldugunda, ¢alisanlarin kast edilen seyleri yanlis anlayarak, kendilerinden
beklenilen inisiyatif kullanma ve proaktif davranislari, beklenilenin ve isletme kurallarinin
disinda kullanabilirler. Dahasi igletmeye zarar verici olabilirler (Bateman & Crant, 1999:
63-70).

Proaktif davranisi tek bir tanimla tanimlamak miimkiin degildir. Ciinkii tek bir
tanim veya 06l¢iit koymadan ziyade bu konuda farkli alanlarda yapilan ¢alismalar, konunun
onciillerini belirlemeye veya sonuglarini ortaya koymaya yoneliktir. Kisi potansiyeli ve is
performansi, liderlik, girisimcilik ¢aligma takimlar1 ve geri bildirimin etkisi gibi alanlarda
konuyla ilgili calismalar yapilmistir. Bu nedenle yapilan bu caligmada konuyu dar bir

alanda tanimlamanin zor olacag belirtilmistir(Crant, 2000: 434).
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Bazi igletmeler is analizi ve is tanim1 yaparken proaktif ¢alisma davraniglarini is
rollerine dahil ederek, proaktif ¢alismanin degerini ¢alisanlarina vurgulamakta ve ise alim
stirecinde proaktif kisilik 6zelligi sergileyenleri ise almaya garet etmektedir (Campbell,
2000: 53). Son zamanlarda is ilanlarinda klasik is gereklerinin yani sira isletmelerin
calisanlarindan bekledikleri proaktiflik aranan kisilik 6zellikleri olarak ilanlarda yerini
almaya, aranan bir yetkinlik olmaya baslamistir. Ozellikle, sorumluluk alanm1 genis olan
yoneticiler ile satis ve pazarlama elemananlarinda proaktif kisilik ve davranis, ise basvuran
adaylarda aranan nitelik olarak n plana ¢ikmaktadir. Isletmelerin hedeflerine ulasmada,
cok yonlii karar almalar1 ve dinamik bir is ortamlar1 olmalart nedeniyle yoneticiler ve satig
personelinin proaktif hareket etmesi igletmeler agisindan 6nemlidir. Crant (2000: 435-
462)’ a gore proaktif davranis kavramsallastirilmis ve ¢esitli sekillerde dl¢iilmiistiir, fakat
tam olarak tanimlanmamistir. Ciinkli ¢esitli yaklasimlarin 6ziinii yakalayan proaktif bir

davranig tanimlamasi ¢ok kapsamli olmalidir.

Carnt (2000: 435-462) proaktif davranisi, mevcut kosullarin iyilestirilmesinde veya
yenilerini iiretirken inisiyatif kullanma olarak tanimlar; Mevcut kosullara pasif olarak
adapte olmak yerine bu duruma meydan okumay1 igerir. Calisanlar, temel is
gereksinimlerini yerine getirirlerken veya yaptiklar islerde davraniglarinin bir pargasi
olarak proaktif etkinliklerde bulunabilirler. Ornegin, satis temsilcileri, satis performansini
artirmak i¢in nihai bir hedefle, satislar arttirma konusunda fikir aligverisinde bulunabilir,
uygunabilecek teknikler konusunda proaktif bir sekilde geribildirim isteyebilirler. Mevcut
isinin yaninda ek olarak, organizasyondaki kendi isinin veya birbaskasinin isini etkleyebilir
ve 1§ rollerini yeniden tanimlama cabalar1 gibi proaktif calismalarda bulunabilirler.
Ornegin, galisanlar, islerinin kapsamini1 degistirme veya is diinyasinin daha ¢ok arzu edilen
boliimlerine gegme firsatlarimi belirleyip bunlara gore hareket ederek kariyer yonetimi

faaliyetlerine girigebilirler.
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Bireysel Farkhihklar
Proaktif Davranis Ogeleri
-Proaktif Kisilik
Kisisel Inisiyatif .. Proaktif Davranmg
- Rol Genislemeli Oz-Etkililik Genel Eylemlere Ornekler
_S.(?ruml .quk Alma \ Bir seyleri gelistirmek icin Cikt1 Ornekleri
Dl ger Bireysel Farklilikdar firsatlar1 belirlemek - Performanst
-;)rgek. . -Statiikoya meydan okuma -Basarili Bir Kariyer
3 enlmserr.l.es1 -Elverisli Kosullar Olusturmak -Ise Katilim ve Personel
-Hedeflere Yonelme Igerige Ozgii Davramislar | Devir Oram
-Geri Doniisler Konusunda .
Hevecan Duvmak - Sosyallesme -Ise Géniilden Adanma
y y - Geri Doniis Destek arama
Baglamsal Faktorler (Ornek) da;\;ranllslB Cik
W - Stresle Baga Cikma
-Orgiit Kiiltiirii /
-Oriﬁtsel Normlar - Kariyer Yonetimi
-Y6netimsel Destek - Girigim ve Yenilik
-Ozel veva Kamu Sektérii

Sekil 4: Crant’ mn proaktif davramisin onciilleri ve sonug¢larimi birlestiren modeli

(Crant, 2000).

Crant (2000: 435-462)’ mn olusturmus oldugu modelde ¢esitli proaktif davranislarla
ilgilenen arastirmacilarin, incelenen degisken tiirlerini tanimlamasina yardimci olmayi
amaglamaktadir. Buna ek olarak, model, proaktif davraniglarin farkli sekillerde
tanimlandigini ve bir dizi literatiirde ¢alisildigini gostermektedir. Bu da, temel arastirma
cikarlart  kendi  alanlarinda  arastirma  yapan  proaktif davramislarin  nasil
degerlendirilebilecegini diisiinmek i¢in, diger alanlardaki temel arastirma kuruluslarini
destekleyebilecekleri anlamina gelmektedir. Modelde iki genis 6n faktorler kiimesi
bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi kisilerin proaktif davranig dgeleri, modelde yer alan
diger bireysel farkliliklar seti, geri bildirim istegi ve is katilimi gibi spesifik proaktif
davraniglarla iligkili degiskenlerden olusmaktadir. Proaktif davranisa yonelik belirsizlik ve
orglitsel normlar gibi baglamsal faktorler, modelde oncekiler olarak goriinmektedir, ¢linkii
bunlar ayn1 zamanda proaktif bir sekilde davranma karar1 ile iligkilidir. Modelin merkezi
kismi iki proaktif davranis smifin1 gostermektedir. Genel eylemler - 6rnegin, statiikoya
meydan okumak ve elverisli kosullar olusturmak - herhangi bir sayida isle ilgili durumun
ortaya cikabilecegi genis proaktif davranig kategorilerini ifade eder. Sosyallesme veya
kariyer yonetimi gibi smirli bir dar alanda ortaya ¢ikan belirli proaktif davranislarida bu
bolimde yer alir. Son olarakta, proaktif davranisin sonuglari olarak, gelismis is

performansi ve kariyer basaris1 gibi durumlar goriiliir. Yine Crant bu ¢aligmasinda proaktif
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davranig Ogesi olarak bireysel farkliliklardan proaktif kisilik, kisisel inisiyatif, rol

genisletmeli 6z etkililik ve sorumluluk alma konusunu islemistir.

Bateman ve Crant (1999: 63-70) girisimciler ve sirket baskanlar1 tizerine yaptiklari
arastirmaya gore proaktiflik iceren davranislar1 su sekilde belirlemislerdir: Degisim icin
stirekli arayis igerisinde olmak ve bunun igin firsat kollamak, degisim i¢in etkin hedefler
belirlemek, olusabilecek problemleri 6ngoérebilmek ve oOnlemek, isletme igin olumlu
oldugunu diisiindiigii degisik seyler yapmak, 1srarct olmak, uzun vadeli planlar yapabilmek
ve azimli bir sekilde ¢alismak ile sonug¢ almaktir. Mutlak sonuca odaklanarak gerekirse
farkli yontemler gelistirmek. Erdogan ve Bauer (2005: 859)’ e gore Orgiitler
calisanlarindan is yaparken, yanlis olarak gordiikleri seyleri diizeltmelerini, is siireglerini
tyilestirmek icin adim atmalarini, sahip olduklar1 bilgi ve donanima gore hareket etmelerini
ve alisilmadik durumlarada proaktif davramis sergileyerek etkin ve yapici bir sekilde

hareket etmelerini beklerler.

Isletmelerin ve orgiitlerin, genel olarak calisanlarmin proaktifligi konusundaki
goriisleri, basar1 ve hedeflere ulasmada 6nemli bir unsur olmaya basladigidir. Proaktif
davranisg, is yerinde g¢alisanlari motive eden bir davranis bigimidir (Bateman & Crant,
1993: 103-118). Bu nedenle, proaktifligin dogasin1 anlayabilmek, Onciileriyle,
mekanizmalariyla ve sonuglarla ilgili kapsamli bir anlayis gelistirmek ic¢in, proaktif
davranis konusunun iyi bir sekilde ele alinmasi gerekmektedir. Giiniimiizde isletmelerin
aldig1 kararlar ¢ok kisa siirede duyulmakta ve sonug vermekte. Bu nedenle bazi zamanlarda
yapilan en ufak bir hatanin dahi geri doniisii olamamaktadir. Baz1 zamanlarda da farklilik
olusturan en ufak bir degisiminde isletmelere getirisi hayal edilenden daha fazla olmaktadir
. Biitiin bunlar g6z 6niinde bulunduruldugunda isletmeler degisim pesinde olan, siirekli
firsatlar1 gozetleyen, aktif bir sekilde, almman kararlarin ig¢inde goérev alan, sorumluluk

iistlenen ve olusabilecek hatalar1 6nceden gorebilen kisleri ¢ok fazla ihtiya¢ duymaktadir.
1.3.2. Proaktif Cahsma Davramsi Ogeleri

Konu ile ilgili yapilan ¢esitli calismalar ve arastirmalar sonucunda arastirmacilar
tarafindan ¢ok genis bir proaktif davranis dge kiimesi tanimlanmistir. Ozellikle orgiitsel
davranig bashigr altinda yapilan ¢alismalar goz Oniinde bulunduruldugunda proaktif
davranig Ogelerini Orgiitsel etkililik, inisiyatif kullanma ve sorumluluk alma, gorev

taniminin 6tesinde calisarak tanimli rollerin 6tesine ge¢cme egilimi ve kariyer basarisi, is
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performansi, girisimcilik, etkin bir liderlik ve sosyallesme olarak siralayabiliriz ( Prabhu ,
2007: 2).

Crant (2000: 435-462) daha 6nce bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalar1 tarayarak
proaktif davranis Ogelerini dort baglik altinda toplamistir. Bunlar; proaktif kisilik,kisisel
inisiyatif, rol genisletilmesi 6z etkililik, sorumluluk almadir. Crant’ mn bu g¢alismasinda
ayrica inovasyon kariyer yonetimi, stresle basa ¢ikma gibi kavramlara da deginilmistir.

Aragtirmada Crant’ 1n iizerinde durdugu dort 6ge ele alinmustir.
1.3.2.1. Proaktif Kisilik

Kisilerin sergiledikleri davraniglar hem kisilik 6zelliklerinden hem de Kkisinin
yasamis oldugu cevresel faktorlerden etkilenir. Kisilerin davraniglarinin etkilesimli bir
boyuta sahip oldugu psikolojinin temel fikirlerinden biri olarak goriilmiistiir. Kisiler i¢inde
bulundugu kosullar1 kendi istemleri ile sekillendirilirler ve bu kosullarin devamini
saglamaya calisirlar, bunun i¢in c¢aba sarf ederler. Proaktif kisilik Ozelliklerine sahip
kisilerde i¢inde bulunduklar1 kosullari igerisinde olmak istedikleri kosullar yapmak igin
caba sarf eder ve karsilarina ¢ikan engelleri bir meydan okuma olarak goérerek bu engelleri
asmak i¢in caba sarf ederler. Etraflarinda olup biteni istedigi gibi sekillendirmek ve

zorluklarin iistesinden gelmek igin ¢alisirlar.

Bateman ve Crant, (1993: 103-118) gore prototip proaktif kisilik, onu tasarladigimiz
gibi, durumsal giigler tarafindan etkilenmeyen ve cevresel degisime etki eden kisidir.
Siniflandirilmayacak olan diger insanlar goreceli olarak pasiftirler - ¢evreye karsi tepki
gosterirler-onlarin istedigi gibi hareket eder, cevreye adapte olurlar ve c¢evresindekiler
tarafindan sekillendirirler. Proaktif insanlar ise firsatlar1 arastirir, inisiyatif sergiler,
harekete geger ve cevrelerini istedikleri sekilde sekillendirene kadar etraflarina baski
yaparlar. Ayrica hedeflerine ulagsmak icin 1srar ve azimle
calisirlar. Proaktif olmayan kisiler ise firsatlarin farkina varmaz diger insanlar tarindan ¢ok
cabuk etkilenir ve yonlendirilir ve kendilerini olaylarin akisina birakirlar. Crant (1995)
gore ise proaktif kisi mevcut kosullart gelistirir ya da yeni Kosullar
olusturmak igin inisiyatif alarak var olan duruma pasif olarak adapte olmak yerine aktif

olarak statiikoya meydan okur.

Li ve arkadaslarma (2010: 395-404) gore proaktif bir kisilige sahip olmanin

calisanlarla yoneticiler arasinda daha iyi bir fikir aligverisine ortam olusturduguna ve

32



aralarinda yiiksek kaliteli bir degisim iligkisi kurulduguna isaret etmistir. Bu lider-liye
iligkisi sayesinde de proaktif kisilige sahip olan kisilerde is tatmin oraninin fazla olduguna
ve Orgiitsel vatandaslik davranis oranmin artigina sahit olmuslardir. Locke ve Latham’ in
tanimladig1 “giicli kisilik” 6zelligi kategorisine giren proaktif kisilik 6zelligi esi olmayan
ve cekicidir. Giiclii kisilik durumlara gore zayif kisiliklerden durumlara gore daha az
bagimhidir. Proaktif kisilik o6zelliklerine sahip bireyler digerlerine gore karsilastiklar
problemleri asabilmek ve ¢6zebilmek icin alternatif yontemleri tek tek dener ve hedefine
ulagmak i¢in ¢ok gii¢lii bir sonu¢ odakliliga sahip olur. Bu kisiler ¢evrelerindeki diger
kisilere nazaran daha yiiksek bir dz-disipline sahiptirler. Inisiyatif alirlar ve sorumluluk
almaktan korkmazlar. Yasadiklar1 sorunlarda karsisindakini veya icinde bulunduklari
kosullar1 suglayan veya suglu birisini arayan reaktif kisilerin aksine basariya ulagmak i¢in

yaptiklar1 hatalar1 arayarak isleri daha iyi yapmanin yollarina bakarlar ve buna odaklanirlar

(Fuller vd., 2010: 35-51).

Degisime ayak uydurmak zorunda kalan ve ayni zamanda rekabet istiinliiklerini
elinde bulundurmak, isletmeler agisindan proaktif kisilik Ozellikleri tasiyan calisanlarin
sahip olmak -igletmelere katkilar1 goz 6ntinde bulunduruldugunda- &nemlidir. Bu nedenle
proaktif kisilik konusu yalnizca yonetim alaninda degil modern psikolojisindeki kisilik
boyutlar1 igerisinde giderek onem kazanmaya ve ilizerinde ¢alismalar yapilan bir alan

olmaya baglamistir.
1.3.2.2. Kisisel Inisiyatif

Kisilerin disardan herhangi bir talep gelmeden dogrudan kendi istegi ile dogru
oldugunu diisiindiigii seyleri yapmasi veya harekete ge¢mesidir. Calisanlarin mevcut
is/gorev tanimlarinin 6tesine gegtikleri bir davranig kalibidir. Frese ve Fay (2001: 133-187)
gore ise Kisisel inisiyatif, belirlenmis olan hedefe ulasmak igin karsisina g¢ikabilecek
engelleri kendi basina ve proaktif bir ¢caligma 0rnegi sergileyerek kendi basina harekete
gecme konusundaki proaktif bir is davramisidir. Ayrica gelecekte isletmelerin
calisanlarindan daha fazla kisisel inisiyatif kullanmalarin1 bekleyeceklerinin performans ve
orgiitsel davranis agisindan 6nem kazanacagini dile getirmislerdir. Kisisel inisiyatif alma
konusu bilgi toplama, planlama, hedeflere ulasmada ve geri bildirimlerde etkili olmak i¢in
tizerine durulan bir konu olmustur. Kisisel inisiyatif kullanan ¢alisanlar digerlerine gore
isin zorluklarina kars1 basa ¢ikmada daha etkilidir. Ayrica kariyer degisikligi, girisimcilik
gibi konularda da bu durum kisileri 6n plana ¢ikarir (Frese & Fay, 2001: 133-187).
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Calisanlarin belirledikleri hedeflere ulasmada kisisel inisiyatifin 6nemli bir yeri
vardir. Kisisel inisiyatif alabilme 6zelligine sahip kisiler hedeflerini tutturmak igin disardan
bir uyar1 almadan, kendi kendilerine hizl1 bir sekilde harekete gecerler. Bu tiir calisma
Ozelligine sahip kisilere “eylem yonelimli” kisiler denir. Bunun tersi sekilde hareket eden,
harekete gegcmeden Once ¢ok eleyip sik dokuyan kisiler olan “durum yonelimli” kisiler
vardir. Bu kisiler eylem yonelimli kisilere gore diisiincelerle daha fazla hasir nesir olan
kisilerdir. Bir seyi yapmak i¢in onun avantajlarina ve dezavantajlarini degerlendiren,
harekete gegcmede yavas kalan durum yonelimli kisiler kisisel inisiyatif kullanan eylem
yonelimli kisilere gore isletmelerin firsatlar1 yakalamalarinda daha az etkililerdirler (Frese

vd., 1996: 38).

Eskiden c¢alisanlarin kisisel inisiyatif kullanarak tanimlanmis ve belirlenmis is-
gorev tamimlarinin disina c¢ikmalar1 yoneticiler tarafindan c¢ok 1iyi karsilanmazken
giinimiizde bunun tam tersi durum s6z konusu olmaya baslamistir. Yoneticiler
calisanlarindan inisiyatif alarak kendilerinin goremedikleri firsatlar1 yakalamada
calisanlarindan yararlanmaktadir. Dogru yerde ve zamanda kullanilmasina izin verilen
kigisel inisiyatif kullanma konusu is performansina katki yapacagi beklenir ve proaktif
caligmanin bir 6gesi olan kisisel inisiyatif bu sekilde degerlendirilir ( Griffin vd., 2007:
327)

1.3.2.3. Rol Genislemeli Oz-Etkililik

Glinlimiizde, isletmeler calisanlarin motivasyonunu arttirabilmek ve c¢alisanlarin
kendilerine olan gilivenlerini artirabilmek i¢in onlarin yapmis olduklari isleri genisletmekte
ve kendilerine yeni sorumluluklar vermekteler. Calisanlara verilecek olan bu gorevleri
yapabilmeleri i¢inde orgiitlerin ¢alisanlarinin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi i¢in onlara
gerekli destegi saglamasi gerekmektedir. Degisen oOrgiit yapisina uygun bir sekilde
calisanlarinda egitilmesi ve yeteneklerinin gelistirilmesi, ¢alisanlarinda bazen yaptiklar
isleri her zamankinden farkli bir sekilde yapmalar1 gerekebilir. Ayrica degisen g¢evre
kosullarina gore de ¢alisanlarin is tanimlarinin degistirilmesi gerekebilir (Lawler, 1994: 3-
15). Calisanlarin daha fazla gorev iistlenmeleri ve olusan yeni durumlara ayak uydurma
cabalar1 onlar proaktif ¢alismaya itecek ve bu durumda is performanslarinda artist
beraberinde getirecektir. Bu noktada da psikoloji de 6z etkililik olarak tabir edilen kavram
devreye girmektedir. Oz etkililik ¢alisanlarin dngoriilen teknik gerekliliklerin Stesine

gecerek daha genis ve daha proaktif bir dizi ¢alisma goérevini yerine getirme kabiliyetini
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isaret etmektedir. Genisletilmis performans gerekleri géz 6niinde bulunduruldugunda 6z
etkililik o6zelligine sahip kisilerin performanslarinin digerlerine gore daha iyi oldugu
gorilmektedir. Ayrica bu kavram calisanlarin gorevlerini yerine getirirken kendi

kapasitelerini bilerek yapmalarina da atifta bulunmaktadir (Parker, 1998: 835-852).

Oz etkililik, bireylerin bir isi yapabilmelerine yonelik tutumlariyla ilgilidir.
Performans ve 6z etkililik arasinda siirekli bir iliski vardir. Basarili bir performans 6z-
etkililigi artirarak kisilerin daha zor hedefler koymalarimi saglar. Kisiler bu hedeflere
ulagmak icin daha ¢ok caba sarf ederek performanslarini arttirirlar. Rol genislemeli 6z-
etkililik (RGOE) kavrami, 6z etkililikten farkli olarak ¢alisanlarin énceden belirlenen is-
gorev tanimlarinda yer alan, sahip olmalari gereken geleneksel teknik yeterliliklerinin
Otesinde daha genis capli ve proaktif davranis Ozelligi sergileyerek gorevleri yerine
getirmede duyduklart giiveni tanimlar. Cevresel faktorlerdeki degisime paralel olarak
calisanlarin RGOE seviyelerini arttirmak igin proaktif olmalar1 ve kisisel inisiyatif
kullanmalar1 gerekmektedir (Parker, 1998: 835-836).

Kisaca orgiitlerde calisanlara yonelik yapilan egitimler, is genisletmeleri ve
zenginlestirmeler gibi yontemlerle RGOE niin gelistirilmesi saglanabilir. Bu sekilde kendi
yeteneklerini bilen ve bu yeteneklerini gelistirme firsati bulan g¢alisanlar proaktif ¢alisma
davranigi igine girerek mevcut sartlari zorlayabilir. Sonugta ¢alisanlar daha iyi hedeflere
ulagabilir, biriinmeleri gereken yeni is rollerine daha cabuk adapta olabilir ve isleri

yapmada daha istekli davranabilirler.
1.3.2.4. Sorumluluk Alma

Proaktif calisma davranisina kaynaklik eden diger bir konu ise sosyal sorumluluk
alma konusudur. Sorumluluk almak, kurumsal islevselligi etkilemeyi amaglayan istege
bagli davranig, ¢alisanlarin tanimli rollerinin disina ¢ikarak daha dogusu bu tanimli rollerin
Otesine gegerek hareket ettikleri durumlardir. Son on yilda, 6rgiitsel davranis literatiiriin de
calisanlarin ekstra rol davranisi sergilemesi veya rol beklentilerinin Gtesine gegen ve
davranigsal olarak islevsel bir sekilde ¢alisan davraniglar lizerinde artan bir vurgu vardir.
Calisanlarin degisim odakli olmalar ile sorumluluk almalar1 arsinda pozitif bir iligki vardir

(Morrison & Phelps, 1999: 403-419).

Frese ve arkadaslar1 (1996: 37-63) yaptiklar1 ¢alismada kisisel inisiyatif konusunu

one c¢ikarmiglardir. Bu konu sorumluluk alma ile ortak noktalar1 olan ve birbirleriyle
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karistirtlabilecek bir konudur. Kisisel inisiyatif bireysel olarak aktif bir sekilde hareket
etme ve formal isin Otesine gecerek, isin gereklerinden farkli bir sekilde bir ise kendi
istegiyle yapmay1 ifade eder. Bir is yapisinin olusturulmasina yonelik calisma kisisel
inisiyatif ile sorumluluk almanin ortak 6rnegini olusturur. Ama isle ilgili oneriler sunmak
veya olusabilecek problemleri engellemeye caligsmak gibi kisisel inisiyatif 6rneklerinden de
anlasilacagi gibi bu kavram sorululuk almaya gore ektra rol alma konusunda daha
geleneksel kalir (Frese vd., 1996: 38 ). Ayrica Frese ve arkadaslar1 (1996: 37-63) kisisel
inisiyatif konusunu nispeten istikrarli bir davranig 6rnegi olarak kavramsallagtirmiglardir.
Fakat sorumluluk alma ise duruma gore degisiklik gostermektedir (Morrison & Phelps,
1999: 405)

Morrison ve Phelps (1999: 403-419) kurumlarin, yapict degisim olusturmak igin
statikoyu  sorgulamaya istekli olan c¢alisanlara ihtiyag  duyduklar1  fikrini
kavramsallastirmak icin “Sorumluluk alma” kurgusunu wuygulamaya koymuslardir.
Sorumluluk alma c¢alisanlarin isin nasil yliritildiigiine gore fonksiyonel degisimi
etkileyecek yapici ¢abalari olarak tanimlanabilir. Sorumluluk alma &6ziinde, degisime ve

gelismeye yoneliktir.
1.3.3. Proaktif Davrams Ogelerinin Karsilastirmasi

Caligmamizda bahsetmis oldugumuz ( proaktif kisilik, kisisel inisiyatif, rol
genislemeli 6z etkililik ve sorumluluk alma) bu dort proakif davranig 6geleri kavramsal
olarak ortiismektedir. Bu 6geler 6zellikle ortak bir davranig alani paylagsmaktadir. Her bir
O0ge calisanlarin yapmalar1 gereken seyleri iyilestirmek ic¢in harcadiklar1 cabalara
odaklanmaktadir. Ayrica onlarin tanimlanmis olan is rollerine karsi yaklasma ve onlarin
kendilerine gore bu rolleri tekrardan tanimlamalarin1 dikkate almaktadir. Bu nedenle bu
Ogelerin kavramsal temelleri, ¢alisanlarin is ortamlarinda yaptiklar1 degisimlere
odaklanmakta ve onlarin isletmelere katacaklar1 seylere dikkat etmektedir. Bu dort dge, iki
acidan farklilik gosterir: teorik temellendirmede durumsal olup olmama konusunda ve
Olciilme stratejilerinde ki farklilik. Bu dort ogeden ikisi (proaktif kisilik ve kisisel
inisiyatif) proaktif davranislara yonelik egilimleri ele alirken daha ¢ok karakter 6zelligi
olarak dengeli iken, rol genislemeli 6z etkililik ve sorumluluk alma c¢alisma kosullarinin

gereklerine gore bicimlenebilmekte, karsilagilan durumlara gore ortaya c¢ikabilmektedir
(Crant, 2000: 443-444).
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Konu ile ilgili yeni ¢alismalar yapildik¢a ortaya ¢ikan kavramlar1 ¢aligmayr yapan
kisiler birbirinden ayrrmak icin ¢aba sarf etmektedirler. Ornegin, Frese ve arkadaslari
(1997: 139-161) kisisel inisiyatifin teorik olarak proaktif kisilie benzedigini ve biiyiik
Olgiide veri toplama yoOntemlerine dayali olarak farklilastigini belirtmislerdir. Parker
(1998: 835-852), rol genislemeli 6z etkililigin proaktif kisilige bagli oldugunu, ancak

goreceli olarak istikrarli bir davranis egilimi oldugunu belirtmistir.

Ozetle yukarida agiklanan dért yapi proaktif calisma davranisi egiliminde bulunan
kisilerin O6zelliklerini belirten onciil 6gelerdir. Bunlardan proaktif Kisilik ve Kkisisel
inisiyatif, genel olarak proaktif davranisa yonelik davranissal egilimleri tanimlarken; rol
genislemeli 6z-yeterlilik ve sorumluluk alma ogelerininim ise gevresel kosullara gore

degistigi varsayilmaktadir.
1.3.4. Proaktif Davrams ve Performans

Proaktif ¢aligma ve performans konusu, proaktivite konusuyla ilgili yapilan
calismalarda en Onemli arastirma konularindan birisini olusturmaktadir. Bu konu
proaktivite konusundaki g¢alismalara Onciililk etmektedir. Bu nedenle proaktif calisma
davranisi ile is performansini arasinda iliski olduguna dair birgok calisma yapilmistir

(Benito,2005: 1-15; Deluga ve College ,1998: 265-291).

Seibert ve arkadaslarina gore proaktif bireyler yiiksek performans seviyelerini artiran
durumlar seger ve olustururlar. Ayrica proaktif davranmis yaklagimima goére bu durum
kisilerin gevrelerini sik1 bir sekilde takip etmelerine imkan verir ve muhtemel problemleri
onceden tahmin ederek kisilerin cevrelerinde degisime neden olmalarimi saglar. Bu
calismaya gore proaktif ¢alisma is performansini etkilemektedir. (Seibert vd., 1999: 416-
427).

Proaktiflik tizerine yapilan ¢alismalar ve galisanlara gevrelerinden yapilan baskilar,
onlarin kurumsal sistemlerin nasil isledigine dair fikirler edinmelerini saglar. Kisi ¢evre
uyumu perspektifinden konu ele alindiginda ise proaktif ¢alisma davranisi, calisanlarin
cevrelerine aktif bir sekilde miidahale ederek g¢evrelerini, kendilerinin uyum igerisinde
calisacaklar1 bir yer haline getirmelerine yardimeci olur. Bu sayede performanslarim

arttiricak optimal bir ¢evre olusturmus olurlar ( Crant, 2000: 456).

37



Proaktif bireyler bilgiyi arama, becerilerini gelistirme, miizakere yapabilme, kaynak
toplanma, satiglart arttirma, sosyallesme ve is rollerinin yeniden yapilandirilmasi gibi
cesitli aragsal davramiglara katilarak performanslarini arttirabilirler (Thomas vd. 2010:
278). Etkilesimin iki yonlii oldugunu ve performansin da proaktifligi etkiledi durumlarin
bulundugunu sdyleyebiliriz. Iyi performans sergileyen calisanlar isverenler tarafindan
sosyal, finansal veya politik olarak desteklenebilir ve bu durumlarda kisileri proaktif
calisma sergilemelerine yol agabilir ( Parker vd., 2006: 636-652). Ayrica performanstaki
verimlilik, ¢calisanlara proaktif hareket ederek gelecekte olusabilecek ¢evresel degisiklikleri
ongdrme ve bu degisikliklerin planlanmasi konusunda c¢alisanlarin tecrilbbe kazanmasina

yardimci olur.
1.4. Performans ve Performans Yonetimi

Mal ve hizmet lreten isletmelerde ortaya konan faaliyetlerin etkin, verimli ve
ekonomik olarak yerine getirilmesinde ¢alisanlarin performans diizeyi olduk¢a 6nemlidir.
Bu baglamda, isletme stratejileri dogrultusunda yapilan faaliyetlerin planl, dlciilebilir ve

esgiidiimsel bir bicimde yerine getirilmesi gerekmektedir.

Performans, kisaca elde edilen basar1 veya kisinin yapabilecegi “en iyi derece”
olarak tanimlanir. Bir bagka tanimda, performans, herhangi bir is i¢cin 6dnceden belirlenen
kriterlere uyulmasi ve beklenen amagclara yakinlasma derecesi olarak agiklanir (Coskun,
2007: 6). Diger bir tanimda ise, performans, hedeflere ulagma derecesi olarak ifade edilir

(Ozer, 2010: 154).

Kisacasi, performans, yapilan isle hedeflenen ciktilara ne 6lciide erisildiginin nicel

veya nitel agidan ortaya konmasidir (Okur, 2007: 53).

Ik olarak 1955 yilinda Peter Drucker tarafindan ortaya konulan performans
yonetimi ise, isletmelere etkinlik, verimlilik ve kontrol islevlerini izleme imkéani sunan
bunun yaninda oOncelikli stratejilerin yerine getirilmesini saglayan yeni bir yonetim
anlayisidir. Bu anlayis, isletmelerin belirlemis oldugu amaglarin yonetilmesinde isletmenin
simdiki ve gelecekteki durumunu ortaya koyarak bu amagclarin yerine getirilmesi amaciyla
bilgi toplama, bu bilgileri karsilastirma ve performans degerlendirmesinde kullanmasini

icerir (Ozer, 2010: 176).
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Temelde “hedeflerle yonetim” ilkesine dayanan performans yonetiminde, kisa, orta
ve uzun vadede hedeflerin belirlenerek bu hedefler dogrultusunda strateji ve politikalar

ortaya konur (Coskun, 2007: 6).

Yine performans yonetiminde, Orgiit ¢alisanlarinin siirekli gelisimi saglanarak
calisanlar ortak paydada bulusturulur, boylece orgiitsel amaglara ulagmada gerekli olan
planlama, 6l¢gme, yonlendirme ve kontrol islevleri yerine getirilmis olur (Sayistay, 2000:

51).

Belirlemis olduklar1 hedefler dogrultusunda hizmet sunan isletmelerde yoneticiler,
bu hizmetleri objektif bir bicimde degerlendirmek amaciyla olgiilebilir birtakim kriterler
belirlemelidir. Bu kriterlerin belirlenmesinde kullanilan performans yonetimi sistemi, karar
vericilere gecerli ve giivenilir birtakim ¢iktilar1 verecektir. Bu nedenle performans
yOnetiminin, kurumsal, is siire¢leri ve calisanlar acisindan olduk¢a Onemli oldugu

sOylenebilir.
1.4.1. Akademik Performans Kavrami

Isgoren seciminde ve egitiminde fazlasiyla sarf edilen 6zene ragmen, biitiin
calisanlarin ayn1 performansi sergilemeleri beklenemez. Kisilerin dogustan gelen farkli
yeteneklerinden dolayi isle uyumu ve ise ilgisi gibi konularda her zaman farklilik vardir.
Tim bunlara ragmen Onemli olan, bu farliliklar1 gézlemlemek, 6lgmek ve tarafsiz bir

sekilde belirli kriterler temel alinarak kisilerin degerlendirilmesidir (Sabuncu, 2011: 138).

Performansin degerlendirilmesi, ¢alisanin sadece isle ilgili verimini degil bir biitiin
olarak isgoren basarisinin degerlendirilmesidir (Graham & Bennett, 1998: 415). Alt
basamaktaki c¢alisanlarin performansint 6lgmek bir noktaya kadar kolay olsa da,
akademisyenler gibi c¢alisma alanlarinin simirlart kesin olarak c¢izilemeyen kisilerin
yeteneklerinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi oldukga zor bir istir. Akademik personelin
calisma alanlarinin genis olmasi, ayn1 baslikta toplansa dahi yaptiklar1 ¢alismalarin zorluk
derecelerinin farkli olmasi ve idari gorevlerinin olup olmamasi gibi bir¢cok etmen akademik

performansin degerlendirmesini zorlastirmaktadir.

Akademik performansin belirlenmesinde kullanilan  Olgiitler ve bunlarin
agirliklarinin iiniversitelerde sadece yiikseltme ve atama kriteri olarak kullanilmamalari,

ayni zamanda egitim Kalitesinin tespiti i¢inde kullanilmasi Onem arz etmektedir.
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Ulkemizde nerdeyse her liniversitenin atanma kriteri birbirinden farklidir. Bu durumun,
akademisyenlerin degerlendirme islemini zorlastirdigi, belirli standartlarin olusturulmasini

da giiclestirdigi diistintilmektedir.

Basta iilkemiz olmak {izere tiim diinyada iiniversiteler, sunulan hizmetlerin isleyisi
ve bu isleyis sonucunda ortaya ¢ikan performansin degerlendirmesi agisindan siklikla
sorgulanir konumdadir (Glaser vd., 2003: 167-178). Bu durumun, temelde; 6gretim tiyeleri
tarafindan ortaya konulan hizmetlerin toplum nezdinden uzak bir yapiya sahip olmasi ile
fazla teorik olmasi (Etzkowitz vd., 2000: 313-330) ve dgretim iiyelerinin ortaya koydugu
arastirmalart tek tarafli sunmasi (Elton, 1999: 207-225) gibi nedenlerden kaynaklandigi
ifade edilir.

Gilintimiizde tiniversitelerde yasanan tiim bu eksiklikler, 6gretim {iyelerini biiytik bir
doniisiime zorlamistir. Bu doniisiim neticesinde egitim-0gretim faaliyetleri ve arastirma
projeleri gibi ciktilar1 ortaya koyan akademisyenlerin performanslarinin degerlendirilmesi

gerektigi ortaya ¢cikmistir.
1.4.2. Akademik Performans Degerlendirmeleri

Gilinlimiizde {niversitelerin diger (iiniversitelerle rekabet halinde olmalari,
uluslararas1 6grencileri kendi iilkelerine ¢ekme gayretleri (Scott, 2002: 191-208) veya
baska tilkelerde faaliyet gdsterme cabalar1 sadece Ogrenci profilinin degismesiyle ilgili
degildir. Basgka {ilkelerde faaliyet gostermek ve farkli {ilkelerden ogrenci ¢ekerek
tiniversiteler ders miifredatlarin1 yenilemis, uluslararasi gecerlilige sahip belgeler
hazirlamisg, bilisim ve teknoloji ile ilgili kaynaklarini daha aktif ve etkin kullanmaya

baslamiglardir (Karaman, 2010: 141).

1945 Yilindan itibaren {niversiteler degisim, hareketlilik ile 6zglir diisiincenin
dolagiminda ve iiretiminde, topluma diger kurumlardan daha ¢ok drnek olmustur (Daxner,
2003: 35-37). Universiteler, iilkelerin gelismesinde ve kalkinmasinda etkisi en fazla olan
kurumlardan bir tanesidir. Bu nedenle isleyis ve performans agisindan en ¢ok sorgulanan
kurumlarin  basinda gelir. Universite performansinin belirlenmesinde de dgretim
elemanlarina iiniversitenin kalbi diyebiliriz. Yani {iiniversite performansini Ogretim
elemanlarinin ¢aligmalart belirler. Ayrica miikemmel {iniversiteler ancak alaninda yetkin

Ogretim elemanlar1 sayesinde basarilarini siirdiirebilirler.
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Kiiresellesme siireciyle agirligini hissettiren piyasa ekonomisi, iiniversitelerin
yonetim konusundaki diisiincelerini ve uygulamalarini derinden etkilemistir (Cetin, 2007:
187-188). Universiteler biiyiik sirketlerde oldugu gibi yonetilmeye baslanmis ve is
diinyasinda kullanilan stratejik planlama, toplam kalite yonetimi, ISO belgeleri ve
benchmarking gibi yontemler ¢ogu kamu iniversitesinde kullanilmaya baslanmistir.
Universitelerde kurumsallastirilmaya gidilmis, etkililik ve verimlilik {izerinde durulan

konular olmustur. (Soares & Amaral, 1999: 11-21; Lee,2002).

Ulkemizde son yillarda bir¢ok iiniversitede uygulanmaya baslanan toplam kalite
yonetimi gibi modern yonetim tekniklerinin uygulanmasi ve akreditasyon c¢aligsmalarinin
yapilmasindan dolay1 6gretim elamani performanslarinin 6l¢iilmesi zorunlu bir hal almistir.
Her ne kadar 6gretim elamanlari tiniversite basarisinin belirleyicisi olarak goriilse de basari
kriterlerinin neler olduklar1 tam olarak belirlenmemistir. Farkli iilkelerde akademik
performansin Slctilmesi ile ilgili yapilmis ¢cok giizel uygulamalar olmasina ragmen halen
tilkemizde Ogretim elamani performansini dlgebilecek belirli bir yontem ve uygulama
bulunmamaktadir. Ogretim elemanlarinin yaptigi ¢aligmalardan hangilerinin kritik dneme
sahip oldugu 6n plana ¢ikartilmadigi, herkesce kabul gérmedigi ve 6gretim elemanlarinin
mesai saati kavraminin diger mesleklerden farkli bir sekilde siirekli calismay1 gerektirdigi
icin adil ve dogru bir performans oOl¢iim sistemi gelistirmek zorlasmaktadir. Bazi
tiniversitelerde 6gretim elemanlarinin performanslarini belirleme de 6grenci degerlendirme
anketi uygulanirken, bazi iiniversiteler h endeksine bakmaktadir. Ulkemizde akademik
performansin belirlenmesinde hangi Olgiitlerin kullanilacagi, toplam degerlendirmede bu
Olctitlerin hangi oranlarda yer alacagi ve buna benzer bir¢ok soru heniiz tam olarak yanit
bulmus degildir. Ogretim elemanlarmin egitim-6gretim, arastirma ve bulundugu kurumda
yapmis oldugu diger hizmetler ilgili ¢aligmalarinin degerlendirilmesi ile bu konudaki
eksikliklerinin giderilmesi ayrica basarilarinin ddiillendirilmesi ancak iyi bir sekilde
hazirlanmis, sistemli ve diizenli bir performans degerlendirme calismasi ile miimkiin
olabilecektir. Bu nedenle bu ¢alismada iilkemizde YOK tarafindan akademik personellerin
yaptig1 bilimsel caligmalarin degerlendirilmesi ve sonuca gore akademik personelin

odiillendirildigi akademik tesvik puanlarini performans gostergesi olarak alinmigtir.
1.4.3. Diinyada Akademik Performans Degerlendirmesi

Diinyada yiiksekogretim sisteminde basta kalite ve akreditasyon calismalar1 olmak

tizere, yiiksekogretimin 6zellesmesi, 6zerk bir yapiya kavusturulmasi, egitim ve dgretim
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faaliyetlerinin kiiresel bir yapiya donlismesi gibi pek ¢ok alanda degisiklikler
yaganmaktadir. Bu degisikliklerin temelde hizmetlerin ve bu hizmeti yerine getirenlerin
gelistirilmesinde biiyiik rol oynadigi diisiiniilmektedir. Bu noktada Ogretim iiyelerinin
performans diizeylerinin gelistirilmesine yonelik birtakim degerlendirme kriterleri ortaya
konmustur. Bu kriterler daha ¢ok, dgretim tiyelerinin egitim-6gretim, arastirma-gelistirme
faaliyetleri ile elde edilen ¢iktilarin topluma ne dlgiide fayda sagladig ile ilgilidir. Bunun
sonucunda, ilgili 6gretim tiiyesinin mevcut performans diizeyinin belirlenmesi ve eksik

goriilen alanlarda diizeltici eylemlerde bulunulur (Arreola, 2006).

Genel anlamda, 6gretim {iiyelerinin performans diizeylerinin tespit edilmesinde
ortaya konan kriterler iilkeden iilkeye hatta bolgelere gore degisiklik arz eder. Ornegin,
Amerika Birlesik Devletleri’'nde (ABD) genel kriterler icerisinde yer alan 6gretim,
aragtirma ve hizmet esaslarinin yaninda, yayimn sayisi daha 6nemlidir (Huber, 2002). So6z
konusu iilkede arastirma ile egitim-6gretim faaliyetleri bagimsiz bir kriter olarak kabul
edilerek arastirma faaliyetleri performans degerlemesinde daha yiiksek bir deger olarak

kabul edilmektedir.

Yine ABD’de yardimci dogent olarak 6gretim iiyeligine baslayan bir akademisyen,
6-7 yillik bir siire sonunda yayin sayisi ve 6gretim performansina bagl olarak dogentlik
unvanina gecer. Dogentlik unvani da yeterli sayida yaymn sonunda “tenure” (devamli statii)

statiisiine doniisiir (Korkut, 2001).

ABD’de ayrica, doktora calismalari, entelektiiel fikir sahipligi, yar1 veya tam
zamanli c¢alismalar gibi kriterler de performans degerlemesinde kullanilan diger
kriterlerdendir (Huber, 2002: 73-83.). Bunun yaninda 6gretim tiyelerinin ders verme basari
durumlarin1 ortaya koyan ve dgrenciler ile boliim bagkanlarinin degerlendirme yapmasini
saglayan “6gretim tiyesi degerlendirme form” sonuglar1 da performans degerlendirmesinde
kullanilmaktadir. Ek olarak, 6gretim {iyesinin ayn1 programinda yer alan bir akademisyenin
yazili degerlendirmesi ve edindigi izlenim ile farkli fakiilteden bir Ogretim {iyesinin
gozlemlemesi sonucunda ortaya koydugu goriisler de performans degerlemesinde

kullanilmaktadir (Knutson vd., 2010: 27-36).

ABD’de hizmet veren North Carolina Universitesi’nde 6gretim iiyesi performans
degerlemesi “Ogretim, tavsiye, 6gretim programi, egitim gelisimi”, “Uzman arastirmalar,

yaraticiliklar ve profesyonel aktiviteler” ve “Universiteye, kamuya ve meslege hizmet”
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olmak iizere 3 ana baglik altinda yapilmaktadir. Tiim bu basliklarda alaninda yetkin olma,
ders anlatim bicimi, yayin sayisi, konferans sunumlar ile tiniversite, kamu ve meslege
yonelik verilen hizmetler gibi bir takim alt boyutlar yer alir. Elde edilen sonuglara gére de
ilgili 6gretim iiyesi i¢in bir dosya hazirlanir ve buna gore 6gretim iiyesinin terfi, yeniden
atanmas1 veya devamli statiide kalmasina karar verilir (The University of North Carolina,
2010). Dosya igerisinde ayrica; Bolim, bolim baskani ve fakiilte gozden gegirme
komisyonu ve dekan tarafindan verilen sicil raporu, en az 3 gozlemci (fakiilte gbzden
gecirme komitesi veya dekanin segtigi) raporu, 6z degerlendirme, Ogrenciler veya ders
notlar1 gbz Oniine alinarak yapilan “6gretim performansi”, 6gretim {iyesinin alanindaki
uzmanlik derecesi ve ¢alismalarinin kalitesi gibi bilgilere yer verilir (The University of
North Carolina, 2010).

ABD’de hizmet veren Itawamba Universite’sinde ise, gretim {iyesi degerlendirme
kriterlerinde “Ogretim ve iniversiteye hizmet”, “sanayi ve meslege yonelik katki ve
yaraticilik”, “bilimsel iriinler”, “kariyer ve teknik” olmak {izere 4 ana baglik yer
almaktadir. Bu bagliklardan 1. Kriter performans degerlemesinde % 75’lik bir etkiye sahip
iken, 2. Kriter % 10, 3. Kriter % 5 ve 4. Kriter % 10’luk bir etkiye sahiptir (Brock vd.,
1999).

Ogretim iiyesi performans degerlemesine drnek verebilecegimiz bir diger {iniversite
Oregon Universitesi’dir. Bu iiniversitede performans degerlemesi “egitim-6gretim (temel
gorevler), profesyonel gelisme, okula hizmet, topluma hizmet olmak iizere 4 ana baslik
altinda toplanmistir. S6z konusu degerlendirmeler ise, “meslektas, yonetici ve 6grenci
degerlendirmesi ile yillik faaliyet raporlar1 olarak gergeklesmektedir. Elde edilen sonuglara
gore de, akademisyenlere, “Ogretim iiyesi, asistan, asistan profesor, kidemli profesér ve

profesorlitk unvanlari verilir (Central Oregon Community College, 2008).

Bilimsel arastirma yapan kurumlar olarak bilinen Almanya’daki {iniversitelerde
Ogretim lyelerinin performans degerlendirmesinde (Baskan, 2001: 21-32) ise,
akademisyenlerin bilimsel davranis sekillerine olduk¢a 6nem verilir (Korkut, 1984).
Akademisyenler, “profesér” ve “iiniversite asistan1” olarak smiflandirilir. “Universite
asistan1” doktora yapmak ve alaninda 3 yil calisma sartina sahip iken, “profesorler”
tiniversitenin Onerisi ile bagli bulunulan eyalet bakani tarafindan “gecici” veya “siirekli”

olarak atanirlar (Erdem, 2006: 299-314). Bunun yaninda “6gretim gorevlisi, okutman,
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Ogretim ve aragtirma asistanlar1” olarak bilinen gegici siireli akademisyenler de yer

almaktadir.

Ingiltere’deki  dgretim {iyelerinin performans diizeylerinin belirlenmesinde
kendilerinden 6zgegmis, yayin sayisi, yayinlardan en énemli 2’si, yayin dis1 eserler, 6diil,
bagis ve gelecege doniik projeleri hakkinda bilgi alinir. Bu bilgilerden arastirmalar ile ilgili
“yayin sayist” ndan ziyade bu yaymlarin kalite diizeyine olduk¢a 6nem verilir (Kdksoy,

1997: 84-97).

Sonug olarak, genel anlamda tiim iilkelerde Ogretim iiyelerinin performans
diizeyinin belirlenmesinde daha ¢ok bilimsel etkinlikler ve yayinlarin 6n planda tutuldugu
goriilmektedir. Ancak bu durum, akademisyenlerin 6gretim ve arastirma faaliyetlerine
yaklagimlarini degistirmistir. Nitekim Avustralya’da yapilan arastirmada Ogretim
tiyelerinin performans degerlendirmesiyle, 6gretimden ¢ok arastirmaya onem verdigi ve
yapilan ¢aligmalarin kalitesini arttirmak yerine sayisina yoneldigi ortaya ¢ikmistir (Taylor,
2001: 42-61). Taylor’a gore bu durumun ortadan kaldirilmasi i¢in, aragtirmalarda nicelik
ile birlikte niteligin de (yaymn kalitesi) gz onilinde bulundurulmasi, bunun yaninda hem

Ogretim hem de arastirmanin esit puan aralifiyla performans krtiterinde yer verilmelidir.
1.4.4.Tiirkiye’de Akademik Performans Degerlendirilmesi

Her ne kadar diinya genelinde Ogretim {iyelerinin performanslarinin
degerlendirilmesinde diizenli ve kapsayici 6zellige sahip sistem/sistemlerden bahsedilse de
iilkemizde bu alanda heniiz bir sistem olusturulmamistir. Nitekim yapilan bir arastirmada,
tiniversitelerimizin sadece % 32’sinde 6gretim iiyelerinin performanslar: degerlendirilirken
geri kalanlarda higbir sekilde bu degerlendirmenin yapilmadigi bir bagka arastirmada 14
vakif tiniversitesinin sadece 3’linde akademisyenlerin performanslarinin degerlendirildigi
ortaya cikmistir (Koksoy, 1997). Bunun baglica nedeni, 6gretim iiyelerinin gdrevlerinin
asli unsurlarinin neler oldugunun tam olarak belirlenememis olmasidir. Zaman esasina
bagli olarak ¢aligmayan akademisyenlerin bu 6zelligi gbz 6niine bulundurulmadan dogru

ve adil bir sistemin olusturulamayacagi bilinmelidir (Esen & Esen, 2015: 53).

Ulkemizde 6gretim iiyelerinin performanslarinin degerlendirmesinde daha g¢ok
stibjektif degerlendirmeler veya arastirma-yayin sayist géz oOniine alimmakla birlikte

(Yesiltas ve Oztiirk, 2000: 156-165; Cakir, 2008), sicil puani, akademik yiikseltme ve
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atanma kriterleri ve 6gretim iiyesi degerlendirme anketleri performans degerlendirmesinde

siklikla kullanilan yontemler olarak yerini almigtir.

Sicil Puanlamasi: Bu kriterde, yetkili amir mesleki ehliyet ve kisilik 6zelliklerini
g0z Oniine alarak akademisyene puan verir (Cakir, 2008). Bu puanlamalar daha sonrasinda
ilgili akademisyenin, derece yiikselmesi, kademe ilerlemesi, emekliye ayirma veya
hizmetle ilisigin kesilmesi esnasinda kullanilmaktadir. Ancak bu uygulama bilimsellikten
cok kisisel onyargilar1 da beraberinde getiren bir durumdur. Oyle ki, sicil puanlamasinda
yetkili amir, “egitim-6gretim, arastirma, yayimn, bilimsel etkinlik, hizmet” gibi pek ¢ok
alanda ne yapildigindan ziyade siibjektif yonii agir basan bir degerlendirmeyle personelin
kisiligini 6n planda tutabilmektedir (Esen ve Esen, 2015: 55). Bu nedenle olsa gerek, sicil
puanlama sistemi 6111 sayili Kanun ve 24 Subat 2011 tarihli Resmi Gazetede

yayimlanmasiyla uygulamadan kalkmistir.

Ogretim Uyesi Degerlendirme Anketleri: Ogrenciler tarafindan online olacak
sekilde doldurulan degerlendirme anketleri sonucu ilgili akademisyenin performansi
belirlenir ve bunun sonucunda §gretim iiyesinin ddiillendirilmesi ya da eksik/zayif goriilen
yonlerinin diizeltilmesi gerektigi ortaya konur. Egitim kalitesinin arttirilmasina yonelik
hazirlanan bu degerlendirme anketleri sonuglarina ilgili akademisyen kisisel sayfasindan
erisebilmektedir. Burada belirtilmesi gereken oOnemli husus ise, hazirlanan sorularin

gecerli, giivenilir ve uzman kisilerce hazirlanmasi gerekmesidir (Esen ve Esen, 2015: 56).

Yiiksekogretim Kurulu (YOK)’iin Ortaya Koydugu Kriterler: Yiikselme ve
atanmay1 esas alan YOK kriterlerin de sadece yardimci dogent, dogent veya profesor
unvanma sahip akademisyenler i¢in kriterler yer alir. Ancak egitim-6gretim faaliyetlerine
devam etmek isteyenler Ogretim elemanlari i¢in herhangi bir degerlendirme kriteri

bulunmamaktadir.

Bunun yaninda, YOK her {iniversitenin kendi performans degerlendirmesi
yapmasina da onay vererek iilkemizdeki {iniversitelerin gelisiminde Onemli bir adim
atmistir. Bu kriterler daha cok, makale sayisi, bildiriler, basilan kitap sayisi, editorliik,
egitim-0gretime yonelik diizenlenen etkinliklere yoneliktir. Kriterler arasinda yer alan her
bir i, ayr1 bir puanlamaya tabi tutularak dgretim liyesinin performans diizeyi ortaya konur.
Bu diizeye gore de yiikselme veya atama gerceklesir (Esen ve Esen, 2015: 55). Ancak

objektif, denetlenebilir, esitlik ve tarafsizlik ilkelerini g6z ardi eden bu durumun pek de
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istenmeyen sonuglart dogurdugu bilinmektedir. Nitekim performans degerlendirmesinde
kullanilan yayin sayisi kriteri, cogu 6gretim iiyesini daha ¢ok “daha ¢ok puan toplayan” bir
kisi konumuna getirmistir. Kisacasi, yeni ders gelistirme, 6grenci degerlendirmeleri yayin
kalitesi veya toplumsal katkisi olmayan higbir ¢abanin performans degerlendirmesinde

kullanilmamasi gerekir (Senses, 2007: 18-19).

Sonug olarak, iilkemizde performans degerlendirmesinde kullanilan sicil sistemi
Ogretim lyelerinin kisilik 6zelliklerini dikkate alirken, akademik yiikseltilme ve atanma
Kriterleri ise, 6gretim liyelerinin arastirma ve yayin performanslarini dikkate alir. Bunun
yaninda 6gretim lyesi degerlendirme anketleri, 6grencilerin 6gretim tiiyelerinin egitim-
ogretim performanslari hakkinda yaptig1 degerlendirmede kullanilmaktadir. Bu yontemler
her ne kadar kismen bazi olumlu sonuglar1 giin yiiziine ¢ikarsa da, esasinda pek ¢ok
olumsuzlugu giin yiiziine ¢ikarmistir. Bu noktada gbéz oOniline alinmasi gereken husus,
performans degerlendirme siirecinin ilk agamasindan son agamasina kadar elde edilen geri
bildirimler ile sistemli, diizenli ve planlanmis olmasidir. Fakat iilkemizde so6zii edilen
iyimser bir tablonun heniiz tam olarak yerlesemedigini s6ylemek durumundayiz. Bu
nedenle, dgretim tyelerinin performanslarinin degerlendirilmesinde kullanilan kriterlerin

bir biitiin ve sistemli bir sekilde yapilandirilmasina ihtiyag vardir (Esen ve Esen, 2015: 56).
1.4.5.Akademik Tesvik

Ozii itibariyle arastirma yapmak ve yapilan arastirmalarm yaymlanmasini saglamak
olan bilim, iliretkenlikte devamlilig1 esas tutarak toplumsal fayda amaci giitmektedir. Bu
amacin yerine getirilmesinde biiyiik bir rol oynayan tiniversitelerdeki 6gretim elemanlarina
ise birtakim tesvikler sunularak hedeflenen c¢iktilara erisilmesi beklenir. S6z konusu
tesviklerin degerlendirilmesinde de, arastirmalarin atif sayisi, arastirmaci sayisi,
aragtirmacinin unvani gibi pek ¢ok gostergeye dikkat edilmektedir (Goksu ve Bolat, 2017:
442).

Akademisyenlerin farkli Olglitlere gore degerlendirilmesini esas tutan akademik
performans ile temelde 6gretim elemanlarinin egitim, arastirma ve hizmet noktalarindaki
yetkinlikleri degerlendirilir (Kaptanoglu ve Ozok, 2006: 193-204). Ulkemizde her ne kadar
bu degerlendirmenin etkin bir sekilde yapilabilmesi igin “Yiiksekdgretim Kurumlarinda
Akademik Degerlendirme ve Kalite Kontrolii-2002” yonetmeliginin yiiriirliige girmesi ve

“Yiksekogretim Akademik Degerlendirme ve Kalite Gelistirme-2005” komisyonunun
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kurulmas1 gibi ¢esitli c¢alismalarin yapildigi bilinse de istenen verimlilik bir tiirli
saglanamamigtir. Bu nedenle ililkemizdeki bazi tiniversiteler kendi akademik performans
degerlendirme kriterlerini gelistirmislerdir. Bu kriterlerde géze ¢arpan en onemli husus,
performans degerlemesine konu olan arastirmalarin nitelik agisindan ziyade sayica
cokluguna dikkat edilmesidir (Al, 2008). Nitekim 2009 yilindan 2017 yilina kadar gegen
siirede ticretli dergi sayisinin on binleri bulan seviyelere erismesi bu durumu kanitlar
niteliktedir (Ak ve Giilmez, 2006: 22-49. Yine yurt dis1 bilimsel etkinliklerin yurt i¢i
etkinliklere kiyasla daha ¢ok tesvik 6denmesi ile pek ¢ok arastirmanin iilke problemlerine

¢Oziim tliretmekten uzak bir yapiya donmesi sonucunu dogurmustur (Ardig, 2007: 35-38).

Bununla beraber, 2015 yilinda hiikiimet politikast haline gelen akademik tesvik
uygulamasi ise bilim diinyasinda yeni gelismelerin ortaya g¢ikmasinda biiylik bir rol
oynamistir (Goksu ve Bolat, 2017: 442). Bu dogrultuda 2016 yilinda yayimlanan
”Akademik Tesvik Odenegi“ yonetmeligi hazirlanmistir. Akademik performansin
hesaplanmasini temel alan bu yonetmelikte tesvik uygulamalar1 9 alanla siniflandirilmistir.
Proje, arastirma, yayin, tasarim, sergi, patent, atif, teblig ve 6diil olarak belirlenen bu
alanlarin her birinden tesvik kapsaminda yararlanabilmede minimum puan ise 30 olarak

belirlenmistir (T. C. Resmi Gazete, 2016: 13-16).

Puanlamanin hesaplanmasinda ise, aragtirmacinin profesér veya dogent olmasi
durumunda 1, yardimci dogent olmas: durumunda 1,5 ve diger akademik personel olmasi
durumunda ise 2 kat sayilik bir agirlik goz Oniine alinmistir. Yonetmelik kapsaminda
akademik tesvik uygulamasindan faydalanma siireci, ilgili personelin yapmis oldugu
faaliyetleri YOKSIS’e girmesi ve sistem sonucu iiretilen dosyay1 anabilim dalina (3’er
tiyeli) iletilmesi ile baslar. Basvurunun anabilim dalindaki komisyonca incelenmesini
miiteakip, bagli olunan {iniversitenin {list komisyonlarinda da inceleme ve degerlendirmeler

yapilir, nihai sonug iiniversitenin web sitesinde ilan edilir (Goksu ve Bolat, 2017: 442).
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2. ARASTIRMANIN AMACI, MODELI VE VERILERIN ANALIZI

Calismanin teorik kismindaki birinci boliimiinde ¢alismanin kuramsal g¢ergevesi
aciklanmaya calisilmistir. Bu boliimde ise yapilan calismalardan yola ¢ikarak kisi is
uyumu, proaktif kisilik ve proaktif calisma ile akademik personel performansi arasindaki
iliski degerlendirilmeye c¢alisilacaktir. Bu boliimde ise caligmanin amacit ve Onemi,
arastirmanin modeli, teorik kisimdaki incelemeler sonucunda olusturulan arastirmanin
hipotezleri, verilerin toplamasinda kullanilan yontemler, arastirmanin ¢alisma alani1 olan
evreni ve orneklemi agiklanacaktir. Ayrica ¢alismada kullanilan verilerin giivenilirligi ve

gecerliliginin test edildigi analiz sonuglarina yer verilecektir.
2.1. Arastirmanin Amaci ve 6nemi

Her alanda yogun rekabetin yasandigi orgiitlerde ¢alisanlarin performansini etkileyen
birgok etmen bulunmaktadir. Bu nedenle isletmeler calisan se¢iminde c¢ok dikkatli

davranmalidirlar. Uygun personel se¢im yontemini kullanarak, ise uygun calisan segmeye
dikkat edilmelidir.

Calisanlarin  yaptiklart  igsle uyumu arttikca performansinda artis olacagi
disiiniilmektedir. Ayrica ¢aliganlarin kisilik yapilar1 ve ¢alisma davranislart da performansi
etkileyen unsurlar arasinda kabul edilmektedir. Kisilerin yaptiklari isle uyumundaki artisin
performanslarin1 arttirdigini soyleyebilir. Proaktif kisilik ve proaktif calisma ozelligi

gosteren ¢alisanlar digerlerine gére daha iyi bir performans sergilemektedirler.

Ulkelerin  gelismesine, kalkinmasma ve modernlesmesine onciilik eden
tiniversitelerde gérev yapan akademik personelin performansinin degerlendirilmesi, her
acidan 6nemli bir konu olarak goriilmiistiir. Bir taraftan akademik performansi 6lgmek icin
cesitli yontemler denenirken, diger taraftan bu performansi etkileyen etmenler ortaya
konmaya calisilmistir. Ayrica son donemde {ilkemizde akademik performansi iyilestirmek
icin akademisyenlerin 6zliik haklarinda yapilan iyilestirmeler nedeniyle bu meslege olan

talep artmustir.

Kisi is uyumunu, proaktif kisilik ve proaktif calisma ile performans arasindaki
iliskiyi inceleyen c¢alismalarin ¢ogunda bu degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Bu arastirmalarda kisilerin yaptiklari isle uyumlar1 ve proaktif kisilik ve

proaktif calisma durumu arttikga calisan performansini arttirdigl tespit edilmistir. Bu



calismanin yapilis amaci, kisi iy uyumunun, proaktif kisilik ve proaktif ¢aligmanin
performansi etkiledigi varsayimindan yola ¢ikarak akademik personelin performansi ile bu
tic degisken arasindaki iliskiyi incelemektir. Arastirmada akademik performans kriteri
olarak belirli kriterlere gore dokuz boliimde alinan puanlarin toplamiolan 2015 ve 2016
akademik tesvik puanlar1 alinmistir. Ayrica bu katilimcilarin demografik 6zelliklerinden

yola ¢ikilarak bu degiskenlerle demografik 6zellikler arasindaki iligki degerlendirilecektir.
2.2. Arastirmanin Modeli

Calismada akademik personel performansini etkileyen degiskenler olarak kisi is
uyumu, proaktif kisilik ve proaktif ¢alisma boyutlar1 ele alinmistir. Ayrica bu boyutlar ve
akademik performans konusuyla; katilimcilarin cinsiyeti ve idari gorev alma gibi

demografik 6zelliklerinin iliskileri de degerlendirilmeye alinmustir.

Kisi is uyumu: Calisanlarin dogru is ve dogru isveren ile birlikteliginin saglanmasi
olduk¢a 6nemli bir durumdur. Oyle ki, bu durum basta isletme performasi ve verimliligi
olmak {izere, c¢alisan memnuniyeti gibi bir¢ok alanda beklenen artis1 saglamaktadir.
Uzmanlara gore, sozii edilen iyilestirmelerin ¢ikti olarak elde edilmesinde calisanlarin
isleri ile uyumlulugunun saglanmasi gereklidir. Bu uyumun saglanmasinda ise ¢alisanlarin
yetenek, beceri, zeka, tutum ve genel kisilik yapilarina dikkat edilmelidir (Shane, 2010:
199-200).

Proaktif kisilik yapisi: firsatlar1 herkesten dnce gorerek i¢inde bulundugu kosullar
gelistirmek i¢in inisiatif alan, ¢evreye pasif olmak yerine istedigi ortami olusturana kadar
sabreden (Crant, 2000), kisisel inisiyatif alan (Frese & Fay, 2001), disa doniik, basari
ithtiyaclarinin getirmis oldugu ekstra liderlik davraniglart sergileyen (Bateman & Crant,
1993: 103-118) kisilerdir. Calisanlarda bu kisilik 6zelligi arttikca performanslarininda
artmasi1 beklenmektedir (Major, vd.,2006: 927-935)..

Proaktif calisma davranisi: calisanin kendi kendine, isletmede degisim getirmeye
yonelik adim atmas1 ve gelecek odakli eylem yapmasi anlamina gelir (Parker vd., 2006).
Bireyler kariyerleri ile ¢alisma ortamlarini iyilestirmek ve orgiitsel stratejiyi etkilemek gibi
cesitli alanlarda proaktif davranis sergileyebilirler (Wu vd., 2013). Bu tanimlamalardan da
anlasilacagi gibi proaktif davranig ile ilgili olarak; calisanlarin alisilmig is tanimlarinin

Otesinde isletmeye degisim getiren dahasi mevcut diizeni sorgulayan bir yaklasimla is
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yapmalari anlasilabilir (Campbell, 2000). Proaktif ¢alisma ile performans arasinda ¢ift
yonlii olumlu bir iliskinin oldugunu sdyleyebiliriz ( Parker vd., 2006: 636-652).

Konu ile ilgili yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak ¢alismanin modeli; katilimcilarin
demografik 6zelliklerinden yola ¢ikarak kisi is uyumu, proaktif kisilik ve proaktif calisma
ile akademik personel performansi arasindaki iliski {izerine kurulmustur. Arastirmanin

modeli Sekil 5° te verilmistir.

Demografik Ozellikler
Proaktif Kisilik Proaktif Davranis Kisi Is Uyumu
‘l’ A 4 ‘l’ A ‘l’

Akademik Performans

Sekil 5: Calismada yer alan veriler arasindaki iliskiyi gosteren ¢alisma modeli.

Konu ile ilgili yapilan pek ¢ok c¢aligmada kisi is uyumu, proaktif kigilik ve proaktif
calismanin performansi etkiledigi goriilmiistiir. Bu model olusturulurken kisi is uyumu,
proaktif kisilik ve proaktif ¢alisma ile akademik personel performans: arasinda bir iliski
oldugu goz oniinde bulundurularak hazirlanmistir. Calismada bu degiskenlerin iliskisi
incelenecektir. Ayrica calismamizda demografik Ozelliklerle akademik performans
degerleri karsilastirilarak bu o6zellikler arasinda performans arasinda farkliliklarin olup
olmadig1 degerlendirilmistir. Demografik 6zelliklerle kisi is uyumu, proaktif kisilik ve
proaktif caligma davranist konulart da ayrica bir degerlendirilmeye tabi tutularak

demografik 6zelliklere gore farkliliklar ortaya konulmaya caligilmistir.
2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Tez calismamizda kisi is uyumu, proaktif kisilik ve proaktif ¢alisma ile akademik
performansla olumlu bir iligki i¢inde oldugu Ongoriilmektedir. Ayrica katilimcilarin
demografik o6zellikleri de degerlendirmede dikkate almmustir. Bu noktadan hareketle

calismamizda asagidaki hipotezler olusturulmus test edilmistir.
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Temel Hipotezler ve Alt Hipotezleri

H;: Kisi-is uyumu ile akademik tesvik puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H;1: Katilmeilarin Kisi-Is Uyumuna yénelik goriisleri ile 2015 yilina ait akademik

tesvik puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi»: Katilimeilarm Kisi-Is Uyumuna yonelik gériisleri ile 2016 yilina ait akademik

tesvik puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.
H.: Proaktif kisilik ile akademik tesvik puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,1: Katilimeilarin Proaktif kisilik yapisina yonelik goriisleri ile 2015 yilina ait

akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2»: Katilimeilarin Proaktif kisilik yapisina yonelik gorisleri ile 2016 yilina ait

akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hj: Proaktif calisma davranisi ile akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hs1: Katilimcilarin Proaktif ¢alisma davranisina yonelik goriisleri ile 2015 yilina ait

akademik tesvik puanlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs2: Katilimcilarin Proaktif ¢alisma davranisina yonelik goriisleri ile 2016 yilina ait

akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hj: Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hs.1: Katilimeilarin akademik unvanlart ile 2015 yilina ait akademik tegvik puanlari

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Has2: Katilimeilarin akademik unvanlart ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,3: Katilimeilarin akademik gorev siireleri ile 2015 yilina ait akademik tesvik

puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H4,5Z

H4_52

H4,7Z

H4.85

: Katilimeilarin akademik gorev siireleri ile 2016 yilina ait akademik tesvik

puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Katilimcilarin uzmanlik alanlari ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Katilimeilarin uzmanlik alanlari ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Katilimcilarin cinsiyetleri ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Katilimeilarin cinsiyetleri ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Katilimcilarin demografik 6zellikleri gore kisi is uyumu, proaktif kisilik ve proaktif

calisma davranisina yonelik goriislerinde anlamli bir farklilik vardir

H5.12

Hs.o:

H5.31

Hs 4:

H5.5I

Hs.7:

Katilimeilarin proaktif kisilik yapisina yonelik gortisleri ile cinsiyetleri

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Katilimcilarin proaktif calismaya yonelik goriisleri ile cinsiyetleri arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Katilimcilarin Kigi-is uyumuna yonelik goriisleri ile cinsiyetleri arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Katilimcilarin proaktif kisilik yapisina yonelik goriisleri ile idari gorev alma

durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Katilimcilarin proaktif calismaya yonelik goriisleri ile idari gérev alma

durumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

: Katilimcilarin kisi-is uyumuna yonelik goriisleri ile idari gérev alma durumlari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Katilimeilarin proaktif kisilik yapisina yonelik gortisleri ile akademik unvanlari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hsg: Katilimeilarin proaktif ¢alismaya yonelik goriisleri ile akademik unvanlari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs.o: Katilimeilarin Kisi-is uyumuna yonelik goriisleri ile akademik unvanlari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs10: Katilimeilarin cinsiyetleri ile 2015 yili akademik tesvik puanlari arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Hs11: Katilimcilarin cinsiyetleri ile 2016 yili akademik tesvik puanlar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hs12: Katilimeilarin akademik unvanlar ile 2015 yili akademik tesvik puanlar

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hs13: Katilimcilarin akademik unvanlar ile 2016 yili akademik tesvik puanlari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
2.4.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini, 2017 yilinda Bartin Universitesi’ nde kayitli bulunan 455
Ogretim elemani1 olusturmaktadir. Calisma Oncesinde iiniversite yonetiminden calisma
yapabilmek i¢in izin alinmistir. Verilerin hazirlanmasi evresinde 455 akademisyenin
tamamina ulasilmis yani tamsayim yontemi ile tiim evrenden veri toplamaya ¢alisilmistir.
Orneklem biiyiikliigiinii belirlemek icin de asagidaki formiil kullanilmistir (Salant ve

Dillman, 1994: 55):

N.t2. p.q

! d(N-1)+tp.q

n = ornekleme dahil edilecek kisi sayisi,

N = evrenin biiyiikligi,

t = anlamlilik diizeyi,

p = gerceklesme olasiligi,

q = ger¢eklesmeme olasiligi,

t = gliven aralifina gore t tablosundaki deger (%95).
N= 455
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p=0.5
g=0.5
d=0.05
t=1.96

Bu degerler yukaridaki formiile yerlestirildiginde 6rnekleme dahil edilecek kisi sayisi
209 olarak hesaplanmistir. Veri toplamak i¢in olusturulan anket internet ilizerinden biitiin
Ogretim elemanlarina ulastirilmis ayrica elden de anket formlari verilmistir. Veri toplama
asamasinda 455 katilimcidan 240’ 1 anket ¢alismasina geri donilis yapmustir. Ancak,
aragtirmaya katilanlardan 10 akademik personelin anket formunu belirlenen kriterlere gore
doldurmadig tespit edilmis ve analiz disinda tutulmustur. Sonug¢ olarak, % 5 hata pay1
oraninda yapilan hesaplamalar sonucunda toplam 230 adet anket istatistiksel analize tabi

tutulmustur.
2.5. Arastirmanin Kisitlar

Calismamizin evrenini Bartin Universitesi’ nde gorev yapan 6gretim elemanlar
olusturmaktadir. Akademik personel hem idari hem de akademik ¢ok fazla isi oldugu icin
calisma anketine ¢ok fazla zaman ayiramayacagini dile getirmistir. Bu nedenle anket
formumuz maksimum on dakika siirecek sekilde hazirlanmistir ve bazi akademisyenler
tarafindan 6nceden doldurtularak test edilmistir. Ayrica ayni birimdeki akademisyenlerin
derse girdigi saatler ¢ok fazla farklilik arz ettigi i¢in akademisyenlerin ¢oguna ulagsma da

cok caba sarf edilmistir.

Calismamizda akademik performans kriteri olarak, akademisyenlerin 2013-2017
arasindaki yillarda yaptiklar; toplam yayin sayis1 (indekslerine gore farkli sekilde),
caligmalarina yapilan toplam atif, yazdiklar1 kitap boliimii, verdikleri ders sayis1 ve
danmismanliklar gibi farkli alt degerlendirme Olgiitleri alinmaya c¢alisildi. Fakat
akademisyenlerin tiim bu verileri doldurmasi ¢ok uzun bir zaman aldig1 i¢in bu yontemden
vazgecilmistir. Bunun yerine ulasilmasi daha kolay olan ve bir¢ok akademik calismayi
kapsayan “Akademik Tesvik Odenegi“ puanlar1 akademik personel performans kriteri

olarak belirlenmistir.
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2.6. Veri Toplama Yontemi ve Verilerin Analizi

Arastirmanin ampirik kisminda analiz edilecek veriler, literatiir taramasi sonucunda
olusturulan anket formu ile elde edilmistir. Olusturulan bu anket formu Bartin
Universitesinde gorev yapan akademik personele elektronik ortamdan gonderilmistir.
Ayrica ulagilabilen akademik personele de elden verilmistir. 2017 yilinda Bartin
Universitesinde gérev yapan 455 akademik personelin her birine anket formu ulastiriimis
ve tam sayim yontemi ile veriler toplanmaya c¢alisilmistir. Calismaya katilan 455
akademisyenden 240 kisi geri doniis yapmistir. Anketler incelediginde 10 tanesinin analize
uygun olmadig tespit edilmistir. Yani 230 tane anket formu iizerinden elde edilen veriler

analize dahil edilmistir.

Hazirlanan anket formunun da kisilerin dikkatleri dagilmadan oncelik verilen
sorular1 cevaplamalar1 i¢in kisi is uyumu, proaktif kisilik ve proaktif calisma ile ilgili
sorular katilimcilara 6nce yoneltilmis daha sonrasinda ise demografik o6zelliklerle ilgili

boliime yer verilmistir.

Anket formunun birinci boliimiinde katilimcilarin proaktif kisilik ozelliklerini
6lgmek i¢in Akgiindiiz, Gok ve Alkan’ in (2017: 50-68) hazirlamis olduklar1 proaktif
kisilik 6l¢egi kullanilmigtir. Bu 6lgek 9 sorudan olugmaktadir.

Anket formunda katilimcilarin  proaktif c¢alisma  davranist  sergileyip
sergilemediklerinin 6lgiildiigi ikinci bolimiinde, kullanilan 9 sorudan olusan proaktif

caligma davranigi 6l¢egi igin Sahbazoglu’ nu (2014) hazirlamis oldugu dlgek kullanilmistir.

Anket formunun tgilincii bolimiinde katilimcilarin yaptiklart isle uyumlarini
6lgmek icin ise 9 sorudan olusan, Uganok’ un (2008) hazirlamis oldugu kisi is uyumu
Olcegi kullanilmistir. Anket ¢alismasinin bu {i¢ boliimiinde ifadelerin degerlendirilmesinde
5%li Likert tipi 6l¢ek kullanilmaktadir. Katilimcilar bu {i¢ boliimde proaktif kisilik, proaktif
calisma ve kisi is uyumu ile ilgili ifadelere 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5- Tamamen Katiliyorum seceneklerinden birini isaretleyerek

cevap vermislerdir.

Dordiincii boliimde yer alan 7 sorudan olusan kisisel bilgi formunda ankete
katilanlarin cinsiyetleri, akademik unvanlari, akademik gorev siireleri, idari gorev alma

durumlari, 2015 ve 2016 yili akademik tesvik puanlari ve dogentlik sinav yonetmeligine

55



gore uzmanlik alanlar ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Toplam 7 sorudan olusan bu
kisimda katilimci sayilart ve yiizdelik dilimleri yer almaktadir. Sekil 6 da bu sorular
gorebiliriz.

Dogentlik

Sinav

Yonetmeligine Cinsiyet
gore uzmanlik

/- \

2016 yih

akademik AILa::anr:lk
tesvik puani
2015 yil _
akademik ﬁkade_rmk .
i gorev siiresi
tesvik puani

\ idari Gérev /

Alma Durumu

Sekil 6: Kisisel Bilgiler i¢in Hazirlanan Sorular.

Toplam 34 sorudan olusan anket c¢alismasi sonucunda elde edilen verilerin
¢ozlimlenmesinde SPSS 24 paket programindan (Statistical Package for the Social
Science) yararlanilmistir. Toplanan verilerin giivenilirligi ve uygunlugu giivenilirlik analizi
ile test edilmis ve sonrasinda degiskenler arasindaki iliski korelasyon analizi ile

Olciilmiistiir.
2.7. Veri Toplama Olgeklerinin Giivenilirlik Analizleri

Anket formunun birinci boliimiinde katilimeilarin proaktif kisilik 6zelliklerini
6lgmek icin kullanilan Akgilindiiz, Gok ve Alkan’ in (2017: 50-68) hazirlamis olduklar
proaktif kisilik 6l¢eginin giivenirlik degeri 0,91°dir Anket formunda katilimcilarin proaktif
caligma davranis1 sergileyip sergilemediklerinin dl¢iildiigii ikinci boliimiinde kullanilan ve
Sahbazoglu’ nun (2014) hazirlamis oldugu 6l¢eginin giivenirlik degeri 0,72’ dir. Ayni
sekilde anketin formunun figlincii bolimiinde katilimcilarin yaptiklart isle uyumlarini

6lgmek i¢in kullanilan, Uganok’ un (2008) hazirlamis oldugu kisi is uyumu 0&lgeginin
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giivenirlik degeri 0,90° dir. Bu verilerden yola ¢ikarak bu ii¢ dlgegin giivenilir oldugu

sonucuna ulasilmistir.
2.8. Arastirmanin Giivenilirlik ve Gecerliligi

Anket calismasi sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda ¢alismada kullanilan

Olcek yapisi 2 asamada incelenmistir.

Arastirmanin  gerceklestirilmesi amaci ile kullanilan anket formundaki o6lg¢ek
ifadelerinin  giivenilirliklerinin  test edilmesinde Cronbach’s Alpha teknigine
basvurulmustur. Bilindigi iizere, giivenilirlik herhangi bir 6l¢iime ait elde edilen genel
puanlarin ve 6lg¢ege ait alt boyutlarin toplam puanlarin dogru, saglam ve giigliiliik diizeyini
belirlemeye yonelik tahmini degerdir (Sencan, 2015: 15). Test sonucunda elde edilen alfa
degeri (a), testin homojenliginin gostergesi olarak kabul edilir. Cronbach®s Alfa yontemine
gore, alfa (o) katsayismin genel olarak Tablo 4’ teki gibi degerlendirilir (Ozdamar, 2002:
673).

Tablo 4: Cronbach’s Alpha katsayisi icin giivenilirlik diizeyleri

a <0.50 Olgek giivenilir degildir
0.50< 0. < 0.60 Olgek diisiik diizeyde giivenilirdir
0.60< a<0.70 Olgek kabul edilebilir diizeyde giivenilirdir
0.70< 0. <0.90 Olgek iyi diizeyde giivenilirdir
o> 0.90 Olgek cok iyi diizeyde giivenilirdir

Tablo 5: Cronbach’s Alpha teknigine iliskin ¢6ziimleme sonuclari

Boyutlar Cronbach's Alpha Katsayisi Madde Sayis1
Proaktif Kisilik Boyutu .78 9
Proaktif Calisma Boyutu .86 9
Kisi Is Uyumu Boyutu .79 9
Genel Toplam .79 27

Tablo 5° te de goriildiigii lizere, proaktif kisilik 6lgeginin giivenilirligi 0.78 olarak
tespit edilmistir. Proaktif ¢aligma 6l¢eginin giivenilirligi 0.86 ve Kisi is uyumu olgeginin
giivenilirligi de 0.79 dur. Bu durumda ii¢ Olceginde iyi diizeyde giivenilir oldugunu

sOyleyebiliriz.

Bu kisimda faktor analizi alt yapisi igerisinde yer alan “(KMO-Kaiser-Meyer-

Olkin) ve “Barlett kiiresellik testi (Barletts test of sphericity)” testleri gerceklestirilmistir.
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Bilindigi iizere, “(KMO-Kaiser-Meyer-Olkin) ve “Barlett kiiresellik testi (Barlett™s test of
sphericity)” testleri, gerceklestirilecek faktor analizinde 6n sart olan 6rneklem yeterliligi ve
Olcek ifadelerinin boyutlanabilir diizeyde olup olmadiginin tespitine olanak saglayan
testlerdir. Bu test igerisinde yer alan KMO degerinin 0,50’den biiyiik olmasi ve Barlett’s
degerini ortaya koyan p degerinin ise 0,05’ten kii¢iik olmasi kabul edilmektedir (Bayram,
2009; Secer, 2013). Buna gore, elde edilen sonuglar su sekilde ortaya ¢ikmustir:

Tablo 6: Anketin birinci, ikinci ve iigiincii boliim sorularmmin bilesen analizine

uygunluk test sonucu

Olgekler KMO Degeri Barlett Sig Degeri ( p)
Proaktif Kisilik Boyutu T77 ,000
Proaktif Calisma Boyutu ,852 ,000
Kisi Is Uyumu Boyutu ,886 ,000

Tablo 6’ da da goriildiigii iizere, bitiin Ol¢eklerin  Barlett kiiresellik testinin
sonucunda biitiin O6l¢eklerin  anlamli oldugunu sdyleyebiliriz (,000<0.01). Barlett
kiiresellik testinin sonucunun istatistiksel olarak anlamli (p<.001) oldugu belirlenmistir. Bu
sonuca gore, anket 6l¢eginde yer alan ifadelerin faktor analizine uygunlugu anlasilmistir.
Yine Tablo’ 6 da ii¢ dlgeginde KMO degerine baktigimizda proaktif kisilik 6l¢eginin KMO
degerinin ,777, proaktif ¢caligma davranisi 6lceginin KMO degerinin ,852 ve kisi is uyumu
Olgeginin KMO degerinin ,886 oldugunu gorebiliriz. Bu baglamda KMO-Measure of
Sampling Adequacy degerinin

0.5 — 0.6 arasinda olmasi kot
0.6 — 0.7 arasinda zay1f

0.7 — 0.8 arasinda orta

0.8 — 0.9 arasinda iyi

> (0.9 ise miikkemmel oldugu kabul edilir (Cokluk, vd., 2012). Arastirmamizda elde

edilen bu sonug 6l¢eklerin “iyi” diizeyde drnekleme sahip olundugunu gostermistir.

2.9. Normallik Analizi

Arastirmada, anket yontemi sonucu elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde
kullanilan bir diger test teknigi de normallik testidir. Bu test, parametrik test yontemlerinin
kullanilabilirliginin temel bir sarti olan “verilerin normal bir dagilima sahip olma”

kosulunu ortaya koyan bir test teknigidir. Normallik testinde Skewness (Carpiklik) ve
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Kurtosis (Basiklik) degerlerinin sifira yakin veya -2 ila +2 araliginda olmasi
beklenmektedir. Bu kosulun yerine geldigi durumlarda verilerin normal dagilima sahip
oldugu varsayilir (George ve Mallery, 2010). Verilerin normal dagilima uygun oldugu

durumda ise, teste iligkin asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Ho: Akademik personellerin proaktif kisilik yapisi, proaktif caligma ve kisi is
uyumuna yonelik goriislerinin ortaya konmasina yonelik elde edilen veriler normal

dagilima uygundur.

H;: Akademik personellerin proaktif kisilik yapisi, proaktif calisma ve kisi is
uyumuna yonelik goriislerinin ortaya konmasina yonelik elde edilen veriler normal

dagilima uygun degildir.

Bu hipotezler dogrultusunda yapilan normallik testine iliskin elde edilen analiz

degerleri Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Normallik testi sonuclar:

Proaktif Kisilik Proaktif Calisma Kisi Is Uyumu

- Standart . Standart s Standart

Istatistik Hata Istatistik Hata Istatistik Hata
Ortalama 3.99 .030 3.96 .035 3.06 .019
5% Karpilmis
Ortalama 4.01 3.98 3.07
Medyan 4.00 4.00 3.11
Varyans .208 .288 .082
Standart Sapma 457 536 .286
Skewness -.253 160 -407 .600 -.627 .600
Kurtosis .545 320 720 220 640 320

Skewness (Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik) degerlerinden de anlasilacagi iizere anket
uygulamasi sonucunda elde edilen verilerin normal bir dagilim gdsterdigi sonucu ortaya
cikmistir (George ve Mallery, 2010). Yani Ho kabul edilmis H; ise reddedilmistir. Ornegin
Proaktif kisilik igin bu degerlere bakacak olursak Skewness (Carpiklik) degerinin: -
0.253/0.160= - 1.581 ve Kurtosis (Basiklik) degerininse: 0.545/0.320= 1.703 oldugu

goriilmektedir. Bu sonuglara gore verilerin normal dagilima sahip oldugunu sdyleyebiliriz.
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3.ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bdliimde calismamiza katilan kisilere ait bilgiler ve diger konularla ilgili
istatistiki veriler ortaya konulacaktir. Daha sonrasinda kurulan hipotezlerin dogrulugu

kontrol edilecektir.
3.1.Katihmcilara Ait Genel Betimsel istatistikler

Arastirmanin bu kisminda, katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili - akademik
unvan, gorev siiresi, idari goérev durumu, uzmanlik alani- 2015 ve 2016 yili akademik
tesvik puanlarina yonelik elde edilen verilere yer verilecektir. S6z konusu ¢oéziimlemeler
Frequencies yontemi ile gerceklestirilmis olup Tablo 8,9,10,11.12.13 ve 14’ te sonuglari

sunulmustur.

Tablo 8: Cinsiyet

Cinsiyet Kisi (N) Yiizde (%)
Erkek 163 70,9
Kadin 67 29,1
Toplam 230 100

Tablo 8’de verilen sonuglara gore, arastirmaya katilanlarin % 70.9’u erkek; %
29.1°1 ise kadindir. Buna gore arastirmaya katilanlarin biiylik ¢cogunlugunun erkeklerden

olustugu ifade edilebilir.

Tablo 9: Akademik unvan

Akademik Unvan Kisi (N) Yiizde (%)
Prof. Dr. 12 5,2
Dog. Dr. 19 8,3
Dr. Ogr. Uyesi 94 40,9
Ogretim Gorevlisi 36 15,7
Aragtirma Gorevlisi 63 27,4
Okutman ve Uzman 6 2,6
Toplam 230 100

Tablo 9’da verilen sonuglara gore, arastirmaya katilanlarin % 5.2’si Prof. Dr.; %
8.3’ Dog. Dr.; % 40.9’u Dr. Ogr. Uyesi; % 15.7’si Ogretim Gorevlisi; % 27.4’{i Arastirma

gorevlisi ve % 2.6’s1 ise Okutman ve Uzmandir. Bu sonuglardan da anlasilacagi iizere,



aragtirmaya daha ¢ok Dr. Ogr. Uyesi unvanmna sahip akademisyenlerin katildig1 ifade
edilebilir.

Tablo 10: Akademik gorev siiresi

Gorey Siiresi Kisi (N) Yiizde (%)
5 yil altt 55 23,9
5-10 y1l 86 37,4
11-16 y1l 64 27,8
17-22 y1l 18 7,8
23 yil ve iizeri 7 3,0
Toplam 230 100

Calismamizda akademisyenlerin gorev siireleri ile ilgili ucu acik soru sorulmus ve
elde edilen degerler belirli ¢aligma siireklerine gore daha sonra kategorilere ayrildi. Tablo
12°da verilen analiz sonuglara gore, arastirmaya katilanlarin % 23.9’u 5 yil ve daha az
stiredir; % 37.4°4 5-10 yil arasinda ; % 27.8’1 11-16 yil arasinda ; % 7.8’1 17-22 yil
arasinda ve % 3’1l ise 23 yil ve iizeri bir siiredir akademisyen olarak ¢alismaktadir. Bartin
Universitesi yeni kurulan bir iiniversite oldugu i¢in ¢alisma yilinda biiyiik ¢ogunlugu 10 yil

ve altinda toplandig1 goriilmektedir.

Tablo 11: idari gérev durumu

Idari Gérevinin Olup Olmamasi Kisi (N) Yiizde (%)
Evet 89 38,7
Hayir 141 61,3
Toplam 230 100

Calismamizda akademisyenlerin idari gorevlerinin sorulmasindaki neden,
gorlistiigim bircok akademisyenin idari gorevin akademik performans: etkiledigi
yoniindeki goriisleri sahip olmalariydi. Katilimcilarin vermis oldugu cevaplar Tablo 12’ de
gosterilmistir. Tablo 11°de verilen sonuclardan da anlagilacagi iizere, arastirmaya
katilanlarin % 38.7’sinin idari gorevinin oldugu buna karsilik % 61.3’{iniin ise herhangi bir

idari goreve sahip olmadig goriilmiistiir.

Tablo 12: Uzmanlik alani

Docentlik Uzmanhk Alam Kisi (N) Yiizde (%)

Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel Alani 53 23.0
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Tablo 12: (devam ediyor)

Fen Bilimleri ve Matematik Temel Alani 18 7.8
Filoloji Temel Alani 5 2.2
Giizel Sanatlar Temel Alani 2 .9

Hukuk Temel Alant 4 1.7
ilahiyat Temel Alani 7 3.0
Mimarlik, Planlama, Tasarim Temel Alam 3 1.3
Miihendislik Temel Alani 40 17.4
Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Temel Alani 41 17.8
Saglik Bilimleri Temel Alani 6 2.6
Ziraat, Orman ve Su Uriinleri Temel Alani 34 14.8
Spor Bilimleri Temel Alanm 17 74
Toplam 230 100

Aragtirmaya katilanlarin uzmanlik alanlarina iliskin sonuglara baktigimizda (Tablo

15), % 23’iiniin Egitim Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel Alanlarinda, % 7.8’inin

Fen Bilimleri ve Matematik Temel Alanlarinda, % 2.2’sinin Filoloji Temel Alanlarinda, %

0.9’unun Giizel Sanatlar Temel Alanlarinda, % 1.7’sinin Hukuk Temel Alanlarinda, %

3’{iniin Ilahiyat Temel Alanlarinda, % 1.3’iiniin Mimarlik, Planlama, Tasarim Temel

Alanlarinda, % 17.4’liniin Miihendislik Temel Alanlarinda, % 17.8’inin Sosyal, Beseri ve

Idari Bilimler Temel Alanlarinda, % 2.6’smin Saglik Bilimleri Temel Alanlarinda, %

14.8’inin Ziraat, Orman ve Su Uriinleri Temel Alanlarinda ve % 7.4’{iniin ise Spor

Bilimleri Temel Alanlarinda yer aldigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglara gore calismaya

katilan en genis kitleyi egitim bilimleri ve 6gretmen yetistirme temel alaninda gorev yapan

akademisyenlerin olusturdugu sdylenebilir.

Tablo 13: 2015 yii akademik tesvik puani

Puan Arahg Kisi (N) Yiizde (%)
0-29 146 63,5

30-39 32 14

40-49 16 7

50-59 13 55

60-69 11 4,6

70-79 7 3,3

80-89 2 0,8

90-100 3 1,3

Toplam 230 100

2015 yilina ait tesvik puanlarina baktigimizda, katilimcilarin daha ¢ok 0-29 puanlik

dilimde (146 kisi) yer aldig1 ortaya ¢ikmistir. Bu sayiy1, 30-39 puanlik dilimde 32 kisi
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takip etmektedir. Bu sonucgtan katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunu, 70 ve altinda puan

alan kisilerden olustugu soylenebilir.

Tablo 14: 2016 yih akademik tesvik puam

Puan Arahg Kisi (N) Yiizde (%)
0-29 98 42,5

30-39 36 155

40-49 28 12,5

50-59 18 7,8

60-69 11 4,7

70-79 12 5,3

80-89 14 6

90-100 13 57

Toplam 230 100

2016 yilina ait tesvik puanlarma baktigimizda, katilimcilarin 2015 yili akademik
tesvik puanlarinda oldugu gibi 0-29 puan aralifinda en fazla yogunlastigin1 fakat sayi
olarak 6nceki yildan daha az oldugunu gérmekteyiz. 2015 yilina gore akademik tesvikten
yararlanan akademisyen sayisinda artig oldugunu ayrica oran olarak da en fazla artisin 70
ve lizerindeki puan araliginda gerceklestigini gorebiliriz. Bu durum bize akademik
tesvikten faydalananlarin sayisinda 2015 yilina gére sadece artis olmadigini ayn1 zamanda

bu tesvikten yararlanan kisilerin puanlarinda da artis oldugunu ortaya koymaktadir.
3.2. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin incelenmesi ve Betimsel Istatistikleri

Bu kisimda c¢alismada kullanilan 6lgeklerin ortalamalari ve standart sapmalari
aciklanacaktir. Ayrica ¢alismaya katilanlarin 6lgek ifadelerine verdikleri cevaplar tek tek
degerlendirilmeye ¢alisilacaktir. Calismada kullanilan anket formunda ki ifadeler asagidaki

verilen degerlerden yararlanilarak yorumlanacaktir (Kaplanoglu, 2014: 138).
-Ortalama = 1,00-1,80 araliginda ¢ok diisiik
-Ortalama = 1,81-2,60 araliginda diisiikk
-Ortalama = 2,61-3,40 araliginda orta
-Ortalama = 3,41-4,20 araliginda yiiksek

-Ortalama = 4,21-5,00 araliginda ¢ok yiiksek
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Tablo 15’ te katilimcilarin proaktif kisilik 6zelliklerine sahip olup olmadiklarini
incelemek amaciyla sorulan sorulara verilen cevaplart igermektedir. Tablo 16> da
katilimcilarin proaktif ¢alisma davranigina sahip olup olmadiklarini incelemek amaciyla
olusturulan 9 soruya yonelik goriislerine yer verilmis ve Tablo 17° de de kisi is uyumu ile
ilgili betimsel istatistikler verilmistir. Bu tablolarda her bir ifade i¢in katilime1 sayilari,

yiizde dagilimlari, bu ifadelerin ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Tablo 15: Proaktif Kisilik Olceginin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Proaktif kisilik ile ilgili katimcilara yéneltilen ifadeler Kisi (N) Ort. S
Her zaman isleri daha iyi yapmanin yollarini ararim. 230 4.98 648
Firsatlarin farkina varmak konusunda son derece iyiyimdir. 230 3.90 738
Hoslanmadigim bir sey oldugunu goriirsem, diizeltirim. 230 411 696
Bulundugum her ortamda, yapici degisikliklerin dnciisii olmusumdur. 230 3.73 803
Benim i¢in higbir sey, diisiincelerimin hayata gectigini gérmekten daha 230 4.17 871
heyecan verici olamaz.
Bagkalar1 kars1 ¢iksa bile diisiincelerimin arkasinda durmayi severim. 230 4.06 709
Siirekli olarak yagsamimi iyilestirmenin yeni yollarini ararim. 230 413 714
Bir seye inanmigsam ne kadar zor olursa olsun onu gerceklestiririm. 230 4.07 795
Bir seye inanmigsam ne kadar zor olursa olsun onu gergeklestiririm. 230 3.50 835
Proaktif Kisilik Genel Ortalama 3.99 756
Her zaman isleri daha iyi yapmanin yollarim ararim.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hig¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 2 9
Kararsizim 13 5.7 4.28 .648
Katiliyorum 130 56.5
Tamamen Katilryorum 84 36.5
Toplam 230 100.0
Firsatlarin farkina varmak konusunda son derece iyiyimdir.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hig¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 9 3.9
Kararsizim 42 18.3
Katiliyorum 138 60.0 3.90 738
Tamamen Katiliyorum 40 17.4
Toplam 230 100.0
Hoslanmadigim bir sey oldugunu goriirsem, diizeltirim.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hig¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 4 1.7
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Tablo 15: (devam ediyor)

Kararsizim 26 11.3 411 .696
Katiliyorum 136 59.1
Tamamen Katilryorum 63 274
Toplam 230 100.0
Bulundugum her ortamda, yapici degisikliklerin oénciisii olmusumdur.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 2 9
Katilmiyorum 9 3.9
Kararsizim 75 32.6
Katiliyorum 108 47.0 3.73 .803
Tamamen Katilryorum 36 15.7
Toplam 230 100.0
Benim icin hicbir sey, diisiincelerimin hayata gectigini gormekten daha heyecan verici olamaz.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 9 3.9
Kararsizim 38 16.5
Katiliyorum 85 37.0 4.17 871
Tamamen Katilryorum 97 42.2
Toplam 230 100.0
Baskalari karsi ¢iksa bile diisiincelerimin arkasinda durmayi severim.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Katilmiyorum 6 2.6
Kararsizim 33 14.3
Katiliyorum 132 57.4 4.06 .709
Tamamen Katilryorum 59 25.7
Toplam 230 100.0
Siirekli olarak yasamimu iyilestirmenin yeni yollarim ararim.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hig¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 2 9
Kararsizim 33 14.3 4.13 714
Katiliyorum 123 53.5
Tamamen Katilryorum 71 30.9
Toplam 230 100.0
Bir seye inanmigssam ne kadar zor olursa olsun onu gerceklestiririm.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Katilmiyorum 8 3.5
Kararsizim 41 17.8
Katiliyorum 108 47.0 4.07 .795
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Tablo 15: (devam ediyor)

Tamamen Katiliyorum 73 31.7
Toplam 230 100.0
Firsatlar1 baskalarindan ¢ok daha once fark ederim.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S

Hi¢ Katilmiyorum 4 1.7

Katilmiyorum 21 9.1

Kararsizim 79 34.3

Katiliyorum 108 47.0 3.50 835
Tamamen Katiliyorum 18 7.8

Toplam 230 100.0

Ort: Ortalama S: Standart Sapma

Tablo 15 incelendiginde katilimcilarin “proaktif kisilik” ozelligi sergileyip
sergilemediklerini ortaya koymak i¢in olusturulan 6l¢ek ifadelerine katilimeilarin tlimiiniin
cevap verdigi goriilmiistiir. Benzer sekilde, Tablo 15’te katilimcilarin en yiiksek degerli
ortalamay1 “Her zaman isleri daha iyi yapmanin yollarim ararim.” (Ort.=4.28+0.648)
ifadesi ile sagladigi ortaya ¢ikmistir. Yani katilimcilarin ¢ogunun, akademik faaliyetler
basta olmak iizere tiim alanlarda yapmis olduklari islerde her zaman daha iyiye erismeyi
hedefledikleri ifade edilebilir. Yine bu 0l¢ek igerisinde, en diisiik ortalamanin ise,
“Firsatlar1 bagkalarindan ¢ok daha once fark ederim.” ifadesine ait oldugu goriilmiistiir
(Ort.=3,504+0.835). Bu ifade, anket uygulamasina katilanlarin her ne kadar yapmis
olduklar1 islerde en iyiyi yakalama ugrasisi i¢inde olduklari ifade edilse de, katilimcilarin

ele gecen firsatlar1 yakalamada gecikme yasadiklari sdylenebilir.

Proaktif ¢alisma Olgegine ait ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 16° de

gosterilmistir.

Tablo 16: Proaktif Cahsma Olceginin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Katilmeilara yoneltilen ifadeler Kisi (N) Ort. S
Isyerimde, kisa vadede isleri yavaslatacak olsa bile uzun vadede etkili 230 3.89 797
olacagina inandigim yontemler gelistirmeye galigirim.
Isyerimde, yanls giden islerin nedenini bulmaya ¢aligirim. 230 3.99 712
Isyerimde, hatalarin tekrarlanmasim engellemenin yollarini bulmaya 230 4.05 728
caligirim.
Isyerimde, yaratic1 fikirler iiretirim. 230 306 786
Isyerimde, yeni teknikler, teknolojiler ve/veya iiriin fikirleri 230 3.93 795
arastiririm.
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Tablo 16: (devam ediyor)

Isyerimde, yeni fikirlere 6nciiliik eder desteklerim. 230 3.90 770
Calisma arkadaslarim ayni fikirde olmasalar bile isyeri sorunlari 230 3.92 855
hakkindaki goriislerimi onlarla paylagirim.

Isyeri sorunlarim dile getirip calisma arkadaslarimla da tartisarak bu 230 3.97 781
sorunlara ¢dziim iiretirim.

Isyerimde, yeni uygulamalar veya degisiklikler hakkindaki fikirlerimi 230 836
acikea dile getiririm. 4.02

Proaktif calisma 230 3,95 776

isyerimde, kisa vadede isleri yavaslatacak olsa bile uzun vadede etkili olacagina inandigim

yontemler gelistirmeye calisirim.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Katilmiyorum 12 5.2
Kararsizim 39 17.0
Katiliyorum 142 61.7 3.89
Tamamen Katiliyorum 37 16.1 127
Toplam 230 100.0

isyerimde, yanls giden islerin nedenini bulmaya ¢ahsirim.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 2 .9
Katilmiyorum 9 3.9
Kararsizim 20 8.7
Katiliyorum 157 68.3 3.99 712
Tamamen Katiliyorum 42 18.3
Toplam 230 100.0

Isyerimde, hatalarin tekrarlanmasim engellemenin yollarim1 bulmaya caligirim.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 3 1.3
Kararsizim 40 174
Katiliyorum 125 54.3 4.05 728
Tamamen Katiliyorum 61 26.5
Toplam 230 100.0

Isyerimde, yaratici fikirler iiretirim.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 2 .9
Katilmiyorum 9 3.9
Kararsizim 37 16.1
Katiliyorum 131 57.0 3.96 .786
Tamamen Katiliyorum 51 22.2
Toplam 230 100.0

67




Tablo 16: (devam ediyor)

Isyerimde, yeni teknikler, teknolojiler ve/veya iiriin fikirleri aragtiririm.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 8 3.5
Kararsizim 51 22.2
Katiliyorum 116 50.4 3.93 795
Tamamen Katiliyorum 54 23.5
Toplam 230 100.0

isyerimde, yeni fikirlere onciiliik eder desteklerim.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 1 4
Katilmiyorum 11 4.8
Kararsizim 41 17.8
Katilryorum 133 57.8
Tamamen Katiliyorum 44 19.1 390 770
Toplam 230 100.0

Calisma arkadaslarim aym fikirde o

Imasalar bile isyeri sorunlar1 hakkindaki goriislerimi onlarla

paylasirim.
Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S

Hi¢ Katilmiyorum 3 1.3

Katilmiyorum 8 3.5

Kararsizim 52 22.6

Katiliyorum 109 47.4 3.92 855
Tamamen Katiliyorum 58 25.2

Toplam 230 100.0

Isyeri sorunlarim dile getirip calisma arkadaslarimla

da tartisarak bu sorunlara ¢éziim iiretirim.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 2 9
Katilmiyorum 9 3.9
Kararsizim 35 15.2
Katiliyorum 133 57.8 3.97 .781
Tamamen Katiliyorum 51 22.2
Toplam 230 100.0

Isyerimde, yeni uygulamalar veya degisiklikler hakkindaki fikirlerimi acik¢a dile getiririm.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 4 1.7
Katilmiyorum 10 4.3
Kararsizim 24 10.4
4.02 .836
Katiliyorum 132 57.4
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Tablo 16: (devam ediyor)

Tamamen Katiliyorum 60 26.1
Toplam 230 100.0

Ort: Ortalama S: Standart Sapma

Tablo 16 incelendiginde katilimcilarin proaktif ¢alisma davranisi 6zelliklerine
iliskin goriislerinin ortaya konmasi i¢in olusturulan o6l¢ek ifadelerine katilimcilarin
tiimliniin cevap verdigi goriilmiistiir. Tablo 16’ da katilimcilarin proaktif calisma
Olcegindeki sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalarma baktigimizda en yiiksek
ortalamaya “Isyerimde, hatalarin tekrarlanmasimi engellemenin yollarim1 bulmaya
calisirim.” ifadesinin oldugunu (Ort.=4.05+0.728) soyleyebiliriz. Yani katilimcilarin
cogunun, mevcut isyerlerinde siirekli yapilan hatalarin diizeltilmesi noktasinda birtakim
¢oziimleyici tedbirler bulma ugrasisi i¢inde oldugu ifade edilebilir. Yine Tablo 16’ ya
baktigimizda bu 6lcek igerisinde, en diisiik ortalamanin ise, “isyerimde kisa vadede isleri
yavaslatacak olsa bile uzun vadede etkili olacagina inandigim yontemler gelistirmeye
calisirnm.” ifadesine ait oldugu gorilmistir (Ort.=3.89+0.727). Buna gore, anket
uygulamasina katilanlar ¢aligmis olduklar1 igyerlerinde kisa vadede islerin yavaslama
ihtimalini de g6z Oniine alarak, daha ¢ok uzun vadeli kazang saglayacak yontemleri tercih
etmektedirler. Fakat bu duruma karsi katilimcilarin hatalarin tekrarini engellemek kadar

ilgi gostermedigi goriilmektedir.

Kisi-Is uyumu o6lgegi igerisinde yer alan maddelere yonelik, katilimcilarin

verdikleri cevaplarin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 17’ da agiklanmaktadir.

Tablo 17: Kisi-is Uyumu Olceginin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Katihmcilara yoneltilen ifadeler Kisi (N) Ort. S

Su anda yaptigim is aslinda beni hi¢ yansitmiyor. 230 1.73 876
Bu is gergekte yapmak istedigim is degil. 230 1.85 1.006
Bu is her anlamda bana uygun. 230 3.96 975
Yaptigim isin dogru bir is olmadigini diisiiniiyorum. 230 1.75 1.034
Bu iste amaglarimin ve ihtiyac¢larimin kargilandigini diisiiniiyorum. 230 3.79 901

. . . . 230
Mevcut isim beni motive ediyor. 3.93 864
Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugunu 230
diistiniiyorum. 4.13 906
Bagka bir igin bana ¢ok daha uygun olduguna eminim. 230 2.45 1.173
Mevcut isimde yetenek, beceri ve yetkinliklerimi kullanabiliyorum. 230 3.94 867
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Tablo 17: (devam ediyor)

Kisi-is uywmu 230 3.05 955
Su anda yaptigim is aslinda beni hi¢ yansitmiyor.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 108 47.0
Katilmiyorum 94 40.9
Kararsizim 14 6.1
Katiliyorum 11 4.8
Tamamen Katiliyorum 3 13 1.73 .876
Toplam 230 100.0

Bu is gercekte yapmak istedigim is degil.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 104 45.2
Katilmiyorum 82 35.7
Kararsizim 26 11.3
Katiliyorum 11 4.8 1.85 1.006
Tamamen Katiliyorum 7 3.0
Toplam 230 100.0

Bu is her anlamda bana uygun.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hig¢ Katilmiyorum 7 3.0
Katilmiyorum 14 6.1
Kararsizim 30 13.0
Katiliyorum 110 47.8 396 975
Tamamen Katiliyorum 69 30.0
Toplam 230 100.0

Yaptigim isin dogru bir is olmadigim diisiiniiyorum.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 122 53.0
Katilmiyorum 73 31.7
Kararsizim 11 4.8
Katiliyorum 18 7.8
Tamamen Katiliyorum 6 2.6 1.75 1.034
Toplam 230 100.0

Bu iste amaclarimin ve ihtiya¢larimin karsilandigimi diisiiniiyorum.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 8 3.5
Katilmiyorum 12 5.2
Kararsizim 38 16.5
Katiliyorum 134 58.3 3.79 .901
Tamamen Katiliyorum 38 16.5
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Tablo 17: (devam ediyor)

‘ Toplam

| 230

100.0

Mevcut isim beni motive ediyor.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 6 2.6
Katilmiyorum 8 3.5
Kararsizim 34 14.8 3.93 .864
Katiliyorum 130 56.5
Tamamen Katiliyorum 52 22.6
Toplam 230 100.0

Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugunu diisiiniiyorum.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 8 3.5
Katilmiyorum 4 1.7
Kararsizim 21 9.1
Katilryorum 114 49.6 413 906
Tamamen Katiliyorum 83 36.1
Toplam 230 100.0

Baska bir isin bana cok daha uygun olduguna eminim.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 54 23.5
Katilmiyorum 80 34.8
Kararsizim 49 21.3

2.45 1.173
Katiltyorum 33 14.3
Tamamen Katiliyorum 14 6.1
Toplam 230 100.0
Mevcut isimde yetenek, beceri ve yetkinliklerimi kullanabiliyorum.

Kisi (N) Yiizde (%) Ort. S
Hi¢ Katilmiyorum 6 2.6
Katilmiyorum 10 4.3
Kararsizim 27 11.7
Katiliyorum 135 58.7 394 867
Tamamen Katiliyorum 52 22.6
Toplam 230 100.0

Ort: Ortalama S: Standart Sapma

Tablo 17 incelendiginde katilimeilarin yaptiklari isle uyumlarini ortaya konmasi

icin olusturulan Olgek ifadelerine katilimcilarin tiimiiniin cevap verdigi goriilmiistiir.

Benzer sekilde, Tablo 17’de katilimcilarin en yiiksek degerli ortalamayi “Kabiliyet, beceri

ve yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugunu diisiiniityorum.” (Ort.=4.13+0.906)
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ifadesi ile sagladigi ortaya ¢ikmistir. Yine bu dlgek igerisinde, en diisiik ortalamanin ise,
“Su anda yaptigim is ashinda beni hi¢ yansitmiyor.” ifadesine ait oldugu goriilmiistiir
(Ort.=1.73+0.876). Bu ifadelerden de yola ¢ikarak, katilimcilarin biiyiik bir ¢cogunlugunun
yaptiklar1 ise uyumlu olduklarini séyleyebiliriz.

Tablo 18: Tiim Ol¢eklerin Ortalama ve Standart Sapma Sonuclari

Boyutlar Ort. S
Proaktif kisilik yapist boyutu 3.99 457
Proaktif ¢aligma boyutu 3.96 .536
Kisi is uyumu boyutu 3.06 .286

Ort: Ortalama S: Standart Sapma

Tablo 18 arastirmaya katilan akademik personellerin “proaktif kisilik yapist,
proaktif calisma ve kisi is uyumu” boyutlarinin bir biitiin olarak yer aldigi ortalama ve
standart sapma degerlerini icermektedir. Buna gore, katilimeilarin, s6z konusu 3 boyut ile
ilgili olarak verilen ifadelerden en yiiksek diizeye proaktif kisilik boyutunun daha
sonrasinda sirastyla proaktif ¢aligma ve kisi is uyumu boyutlariin geldigini sdyleyebiliriz.
Bu sonuglardan da anlasilacagi iizere, arastirmaya katilanlarin yiiksek diizeyde proaktif bir
kisilik yapis1 sergiledikleri, bunun yaninda katilimcilarin proaktif calismaya yatkin
olduklar1 ifade edilebilir. Yine, katilimcilarin kisi-is uyum diizeylerinde orta diizeyli bir

uyum gosterdikleri ifade edilebilir.
3.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Caligmanin bu kisminda, katilimcilarin “proaktif kisilik yapisi, proaktif ¢caligma ve
kisi i3 uyumu” boyutlarinda yer alan goriisleri ve akademik uzmanlik alanlari, unvan,
gorev siiresi ile 2015 ve 2016 yillarina ait akademik tesvik puanlari arasindaki iligkiye

yonelik elde edilen sonuglara yer verilecektir. S6z konusu iliskinin ¢oziimlenmesinde
parametrik test yontemlerinden biri olan Kkorelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon

katsayis1 “r” ile gosterilir ve -1 ve +1 arasinda degerler alabilir. Degiskenler arasindaki
ayn1 yonlii miitkemmel bir iligki i¢in bu degerin +1 olmasi gerekirken (bir deger bir birim
artarken digeri de bir birim artmaktadir) ve degiskenler arasindaki farkli yonlii milkemmel
bir iligki i¢cin bu degerin -1 olmasi gerekir. Katsayinin sifir olmasi ise degiskenler arasinda

acik/gortilebilir herhangi bir iligkinin olmadigr anlamina gelmektedir (Altunisik, 2012).
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Iliskilerin incelendigi korelasyon tablolarinda p:anlamlilik diizeyini, r: korelasyon degerini

ve N ise katilimer sayisin1 gostermektedir.

H; 1: Katilimeilarin Kisi-Is Uyumuna yénelik goriisleri ile 2015 yilina ait akademik

tesvik puanlar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 19: Kisi-Is Uyumu 1ile 2015 Yih Akademik Tesvik Puanlar1 Arasindaki

Korelasyon Analizi Sonuc¢lari

Kisi-Is Uyumu 2015 Yili Akademik Tesvik Puam
Kisi-Is Uyumu r 1 .04
p 45
N 230 230
2015 Yih Akademik r .04 1
Tesvik Puam p 45
N 230 230

Tablo 19’ da akademik personelin kisi-is uyumuna yonelik gortisleri ile 2015 yilina
ait akademik tesvik puanlari arasindaki Pearson korelasyon katsayisinin diizeyinin
(derecesi) r= .04 oldugu goriilmektedir. Korelasyon katsayisinin 0.50 den kiigiik olmasi
iliskinin zayif oldugunu hatta sifira yaklastik¢a iliskinin olmadigin1 gdsterir. S6z konusu
katsayist icin 6nemlilik testi sonucuna baktigimizda ise bu iligkinin .05 giiven araliginda
istatiksel agidan da anlamsiz oldugu ortaya ¢ikmistir (p=.45 >.05). Bu duruma gore de
onceden olusturulan HI.1 hipotezi reddedilmistir. Bu durumda akademik personelin
yaptiklari isle uyumlari ile 2015 yili akademik tesvik puanlari arasinda pozitif yonli zayif

bir iliskinin oldugu ancak bu iliskinin istatistiksel agidan anlamsiz oldugunu sodyleyebiliriz.

H;,: Katilmeilarin Kisi-Is Uyumuna yénelik goriisleri ile 2016 yilina ait akademik

tesvik puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 20: Kisi-Is Uyumu ile 2016 Yih Akademik Tesvik Puanlar1 Arasindaki
Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Kisi-is Uyumu 2016 Yihi Akademik Tesvik Puam
Kisi-Is Uyumu r 1 16
p .02
N 230 230
2016 Yilh Akademik r .16 1
Tesvik Puam p .02
N 230 230
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Akademik personellerin kisi is uyumuna yonelik goriisleri ile 2016 yilina ait
akademik tesvik puanlar1 arasindaki Pearson korelasyon katsayisinin diizeyi (derecesi) r=
.16°dir. Yani, kisi is uyumuna yonelik katilimer goriisleri ile 2016 yilina ait akademik
tesvik puanlar1 arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. S6z konusu iligkinin anlamlilik
diizeyine baktigimizda ise bu iliskinin .05 diizeyinde anlamli oldugu ortaya c¢ikmustir
(p=.02<0.05). Bu durumda 6nceden olusturulan Hj ; hipotezi kabul edilmistir.

H,1: Katilmcilarin proaktif kisilik yapisina yonelik goriisleri ile 2015 yilina ait

akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 21: Proaktif Kisilik ile 2015 Yih Akademik Tesvik Puanlar1 Arasindaki
Korelasyon Analizi Sonug¢lar

2015 Yili Akademik Tesvik Puani Proaktif Kisilik
2015 Yih Akademik r 1 -.07
Tesvik Puam p .29
N 230 230
Proaktif Kisilik r -.07 1
p .29
N 230 230

Tablo 21’ e baktigimizda akademik personelin proaktif kisilik yapisina yonelik
goriigleri ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari arasindaki iligkiye baktigimizda
zayif bir negetif iliskinin oldugunu soyleyebiliriz. (r= -.07) S6z konusu iliskinin
anlamlilik diizeyine baktigimizda ise bu iligkinin .05 anlamlilik diizeyine gore anlamsiz
oldugu ortaya ¢ikmistir (p=.29>0.05). Bu durumda onceden olusturulan H,; hipotezi
reddedilmistir. Yani katilimeilarin proaktif kisilik 6zelligi arttikca ile 2015 yilina ait
akademik tesvik puanlarinda azda olsa azalma olmaktadir. Fakat bu durum istatistiki

acidan anlamli degildir.

Hy»: Katilimcilarin Proaktif kisilik yapisina yonelik goriisleri ile 2016 yilina ait

akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 22: Proaktif Kisilik ile 2016 Yih Akademik Tesvik Puanlar1 Arasindaki
Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

2016 Yili Akademik Tesvik Puani Proaktif Kisilik
2016 Yii Akademik r 1 12
Tesvik Puam p .06
N 230 230
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Tablo 22: (devam ediyor)

Proaktif Kisilik r 12 1
p .06
N 230 230

Akademik personellerin proaktif kisilik yapisina yonelik gorisleri ile 2016 yilina ait
akademik tesvik puanlar1 arasindaki Pearson korelasyon katsayisinin diizeyi (derecesi) r=
.12’dir. Bu sonuca gore bu iki degisken arasinda aralarinda zayif bir pozitif iligski vardir.
Bu iligkinin istatistiki anlamliligina baktigimizda ise bu sonucun istatistiksel olarak .05
diizeyinde anlamsiz oldugunu sdéyleyebiliriz. (p=.06>0.05). Bu durumda Onceden

olusturulan Hy hipotezi reddedilmistir.

Hs1: Katilimcilarin Proaktif ¢calisma davranisina yonelik goriisleri ile 2015 yilina ait

akademik tesvik puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 23: Proaktif Calisma ile 2015 Yilina Ait Akademik Tesvik Puanlar1 Arasindaki

fliskinin Korelasyon Testi Sonuclar

2015 Yili Akademik Tesvik Puam Proaktif Calisma
2015 Yih Akademik r 1 -.07
Tesvik Puam p 31
N 230 230
Proaktif Calisma r -.07 1
p 31
N 230 230

Akademik personelin proaktif calismaya yonelik goriigleri ile 2015 yilina ait
akademik tesvik puanlar1 arasindaki Pearson korelasyon katsayisinin diizeyi (derecesi) r= -
.07°dir. S6z konusu iliskinin anlamlilik diizeyine baktigimizda ise bu iligkinin .05
diizeyinde anlamsiz oldugu ortaya c¢ikmistir (p=.31>0.05). Bu durumda Onceden

olusturulan Hs; hipotezi reddedilmistir.

Hs2: Katilmeilarin Proaktif calismaya yonelik goriisleri ile 2016 yilina ait

akademik tegvik puanlari arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 24: Proaktif Calisma ile 2016 Yilina Ait Akademik Tesvik Puanlar1 Arasindaki

fliskinin Korelasyon Testi Sonuclar

2016 Yihh Akademik Tesvik Puam Proaktif Calisma

r 1 .20
2016 Yii Akademik 07
Tesvik Puam P :

N 230 230

r .20 1
Proaktif Calisma p .07

N 230 230

Tablo 24’ e gore katilimcilarin proaktif calismaya yonelik goriisleri ile 2016 yilina
ait akademik tesvik puanlar1 arasinda Pearson korelasyon katsayisina gore zayif ve pozitif
yonlii bir iliski vardir (r= .20). Yani akademisyenlerin proaktif ¢alisma davraniglari
arttikga 2016 yili akademik tesvik puanlar1 da artmaktadir. S6z konusu iligkinin anlamlilik
diizeyine baktigimizda ise bu iliskinin .05 diizeyinde anlamsiz oldugu ortaya c¢ikmigtir

(p=.07>0.05). Bu durumda 6nceden olusturulan Hs» hipotezi reddedilmistir.

Hs1: Katilimeilarin akademik unvanlari ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iligski vardir.

Tablo 25: Katihmcilarin akademik unvanlari ile 2015 yilina ait akademik tesvik

puanlar arasindaki iliskinin korelasyon testi sonuclari

2015 Yih Akademik Tesvik Puam | Akademik Unvan

r 1 -.33

2015 Y1ih Akademik
. p .00

Tesvik Puam

N 230 230

r -.33 1
Akademik Unvan p .00

N 230 230

Katilimcilarin akademik unvanlart ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari
arasindaki iligkiyi gosteren Tablo 25° e baktigimiz zaman bu iki degisken arasinda negatif
yonlii zayif bir iliskinin oldugunu soyleyebiliriz (r= -.33). Yani akademik unvan
siralamisinda arastirma gor vve uzmanlardann profesorlere dogru gidildik¢e akademik
tesvik puaninda azalmanin oldugu sonucuna varilmigtir. S6z konusu iligkinin anlamlilik
diizeyine baktigimizda ise bu iligkinin .05 diizeyinde anlamli oldugu ortaya ¢ikmustir

(p=.00<0.05). Bu durumda 6nceden olusturulan Hy; hipotezi kabul edilmistir.
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H,2: Katilimcilarin akademik unvanlari ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 26: Katihmcilarin akademik unvanlar ile 2016 yilina ait akademik tesvik

puanlan arasindaki iliskinin korelasyon testi sonuclari

2016 Yih Akademik Tesvik Puam1 | Akademik Unvan

r 1 -.33

2016 Yihh Akademik
. p .00

Tesvik Puam

N 230 230

r -.33 1
Akademik Unvan p .00

N 230 230

Akademik personellerin unvanlar ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari
arasindaki Pearson korelasyon katsayisinin diizeyi (derecesi) r= -.33’diir. Yani,
katilimcilarin akademik unvanlari ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari arasinda
negatif yonli bir iliski vardir. S6z konusu iligkinin anlamlilik diizeyine baktigimizda ise bu
iligkinin .05 diizeyinde anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir (p=.00<0.05). Bu durumda 6nceden

olusturulan Hy» hipotezi kabul edilmistir.

Hs3: Katilimeilarin akademik gorev siireleri ile 2015 yilina ait akademik tesvik

puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 27: Katilimcillarin Akademik Gorev Siireleri ile 2015 Yilina Ait Akademik

Tesvik Puanlar1 Arasindaki Iliskinin Korelasyon Testi Sonuclari

2015 Yih Akademik Tesvik Puan Akademik Gorev Siiresi
r 1 .38
2015 Yih Akademik
Tesvik Puam P .00
N 230 230
r .38 1
Akademik Gorev
Siiresi P .00
N 230 230

Tablo 27’ e gore katilicilarin gorev siireleri ile 2015 yilina ait akademik tesvik
puanlar1 arasindaki iliskiye baktigimizda Pearson korelasyon katsayisinin diizeyine gore
pozitif bir iligkinin oldugunu soéyleyebiliriz. (r= .38) S6z konusu iliskinin anlamlilik
diizeyine baktigimizda ise bu iligkinin .05 diizeyinde anlamli oldugu ortaya ¢ikmustir
(p=.00<0.05). Bu durumda o6nceden olusturulan Hs3 hipotezi kabul edilmistir. Yani
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akademisyenlerin gorev siiresi artttkga 2015 yili akademik tesvik puanlarinda artis

gozlemlenmektedir.

H;4: Katilimcilarin akademik gorev siireleri ile 2016 yilina ait akademik tesvik

puanlar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 28: Katilhmeilarin Akademik Gorev Siireleri ile 2016 Yilina Ait Akademik

Tesvik Puanlar1 Arasindaki fliskinin Korelasyon Testi Sonuclar

2016 Yihh Akademik Tesvik Puam Akademik Gorev Siiresi
r 1 40
2016 Yii Akademik
Tesvik Puani P 00
N 230 230
r 40 1
Akademik Gorev
Siiresi P 00
N 230 230

Tablo 28’ e gore katilimcilarin goérev siireleri ile 2016 yilina ait akademik tesvik
puanlart arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda pozitif bir iligkinin oldugunu
sOyleyebiliriz (r= .40). Yani akademisyenlerin gorev siireleri arttikga 2016 yilina ait
akademik tesvik puanlarinda artisin oldugunu sdyleyebiliriz. Arasin da pozitif yonlii bir
iliski vardir. S0z konusu iliskinin istatistiki acidan anlamliligina baktigimizda .05
anlamlilik diizeyinde bu iligkinin anlamli oldugunu sdyleyebiliriz. (p=.00<0.05) Bu

durumda 6nceden olusturulan Hy 4 hipotezi kabul edilmistir.

Hss: Katilimeilarin uzmanlik alanlari ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamh bir iligki vardir.

Tablo 29: Katihmcilarin uzmanhk alanlar1 ile 2015 yihna ait akademik tesvik

puanlar arasindaki iliskinin korelasyon testi sonuclari

2015 Yili Akademik Tesvik Puam Uzmanhk Alani

r 1 -11

2015 Y1ih Akademik
. p .09

Tesvik Puam

N 230 230

r -11 1
Uzmanhk Alani p .09

N 230 230
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Tablo 29’ da akademik personellerin uzmanlik alanlar ile 2015 yilina ait akademik
tesvik puanlar1 arasindaki iliskiye ait sonucglara yer verilmistir. Bu sonuglara gore bu
degiskenler arasinda negatif ve ¢ok zayif bir iliski oldugunu fakat s6z konusu iliskinin
anlamlhilik diizeyine baktigimizda ise bu iliskinin .05 diizeyinde anlamsiz oldugu ortaya

¢ikmistir (p=.09>0.05). Bu durumda 6nceden olusturulan Hy s hipotezi reddedilmistir.

Hs6: Katilmeilarin uzmanlik alanlar ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 30: Katihmcilarin uzmanhk alanlar1 ile 2016 yilina ait akademik tesvik

puanlar arasindaki iliskinin korelasyon testi sonuclari

2016 Yili Akademik Tesvik Puani Uzmanhk Alani

r 1 -.02
2016 Y1l Akademik
Tesvik Puam R 72

N 230 230

r -.02 1
Uzmanhk Alam P 72

N 230 230

Akademik personellerin uzmanlik alanlari ile 2016 yilina ait akademik tesvik
puanlari arasindaki iliskiye bakildiginda ise aralarinda negatif bir iliskinin oldugunu
sOyleyebiliriz. Bu iki degisken arasindaki iligskinin anlamlilik diizeyine baktigimizda ise bu
iligkinin .05 diizeyinde anlamsiz oldugu ortaya c¢ikmuistir (p=.72>0.05). Bu durumda

onceden olusturulan Hy g hipotezi reddedilmistir.

H;7: Katilimcilarin cinsiyetleri ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Tablo 31: Katihmcilarin Cinsiyetleri ile 2015 Yilina Ait Akademik Tesvik Puanlari

Arasindaki Iliskinin Korelasyon Testi Sonuclar

2015 Yihh Akademik Tesvik Puani Cinsiyet
2015 Yihh Akademik Tesvik r 1 -11
Puam p A1
N 230 230
Cinsiyet r -11 1
D 11
N 230 230
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Tablo 31’ de katilimcilarin cinsiyetleri ile 2015 yilina ait akademik tesvik puanlari
arasindaki Pearson korelasyon katsayisinin diizeyinin (derecesi) r= -.11 oldugu
gorilmektedir. Bu sonuca gore katilimcilarin cinsiyetleri ile 2015 yili akademik tesvik
puanlar1 arasinda ¢ok azda olsa negatif yonlii bir iliski vardir. Fakat bu iliski .05 giliven
araliginda istatiksel agidan da anlamsizdir (p=.11 >.05). Bu durumda olusturulan Hg7

hipotezi reddedilmistir.

H,g: Katilimcilarin cinsiyetleri ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlari

arasinda anlamli bir iliski vardir

Tablo 32: Katihmcilarin Cinsiyetleri ile 2016 Yilina Ait Akademik Tesvik Puanlar:

Arasindaki Iliskinin Korelasyon Testi Sonuclar

Cinsiyet 2016 Yih Akademik Tesvik Puani
r 1 .00
Cinsiyet p .98
N 230 230
.00 1
2016 Yili Akademik Tesvik Puam p .98
N 230 230

Katilimcilarin cinsiyetleri ile 2016 yilina ait akademik tesvik puanlar1 arasinda iligkinin
olup olmadigina yonelik yapilan analiz sonucuna gore bu iki degisken arasinda .05 giiven
araliginda anlamli bir iliski yoktur (p=.98 >.05). Bu duruma gore de dnceden olusturulan

H, g hipotezi reddedilmistir.

Calismamizda bulgular boliimiiniin bundan sonraki kisminda katilimcilarin proaktif
kisilik yapisi, proaktif calisma, kisi is uyumu durumlart ve 2015ve 2016 yillarina ait
akademik tesvik puanlari ile katilimcilarin demografik ozellikleri arasinda anlamli bir
farkliligin olup olmadiginin tespiti amaciyla bagimsiz 6rneklem t-Testi ve sonuglarina yer

verilmistir.

Hs.1: Katilimeilarin proaktif kisilik yapisina yonelik goriisleri ile cinsiyetleri arasinda

anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 33: Katimcilarin Cinsiyetlerine Gore Proaktif Kisilik Yapisina Yonelik
Goriislerinde Farkliik Gosterip Gostermedigini Belirlemeye Yonelik Yapilan T-testi

Sonucu
Cinsiyet N X SS df t p
Kadin 67 4.06 405

228 -1.398 .16
Erkek 163 3.97 A75

Tablo 33’ te akademik personelin proaktif kisilik hakkindaki sorulara vermis
olduklar1 cevaplarin sonuglarinin cinsiyete gére anlamli farklilik gdsterip gostermedigine
baktigimiz T- testinde: Katilimcilarin vermis oldugu cevaplarin ortalamalarina baktigimiz
zaman kadinlarin azda olsa daha fazla proaktif kisilik O6zelligine sahip olduklarini
soyleyebiliriz (Xkadin=4.06; Xenek=3.97). Fakat tabloda p degerinin .16 oldugunu goriiyoruz.
Bu deger .05 giiven araliginda istatistiksel agidan anlamli degildir (p=.16>0.05). Bu sonug
katilimcilarin proaktif kisilik 6zelligi sergilemelerinin, cinsiyete gore farklilik arz etmedigi

sonucunu dogurmaktadir. Bu nedenle Hs; hipotezinin reddedilmesi gerekmektedir.

Hs,: Katilimeilarin Proaktif ¢alismaya yonelik goriisleri ile cinsiyetleri arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 34: Cinsiyet Degiskenine Gore Katihmcilarin Proaktif Calismaya Yonelik
Gériislerinin Ortalamalarinda Anlamh Bir Farkin Olup Olmadigim Belirlemek I¢in

Yapilan Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar

Cinsiyet N X SS df t p
Kadm 67 4.05 446

228 -1.731 .09
Erkek 163 3.92 566

Tablo 34’te On test ortalamalarina baktigimiz zaman kadinlarin azda olsa daha fazla
proaktif ¢alisma davranisi sergilediklerini sdyleyebiliriz (Xkagin=4.05; Xewek=3.92). Yapilan
On test sonuglarma baktigimizda katilimcilarin proaktif calisma ile ilgili gorislerinde
cinsiyet tiirline gore anlaml bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikmistir (p= 0.09>0.05). Bu

durumda 6nceden olusturulan Hs 1 hipotezi reddedilmistir.

Hss: Katilimceilarin Kisi-is uyumuna yonelik goriisleri ile cinsiyetleri arasinda

anlamh bir farklilik vardir.
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Tablo 35:Cinsiyet Degiskenine Gére Katihmcilarin Kisi-is Uyumuna Yénelik
Gériislerinin Ortalamalarinda Anlamh Bir Farkin Olup Olmadigim Belirlemek Icin

Yapilan Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar

Cinsiyet N X SS df t p
Kadin 67 3.01 307

228 1.712 .09
Erkek 163 3.08 275

Tablo 35’te katilimecilarin gruplandiklart cinsiyet tiirii degiskenine gore Kisi-is
uyumuna yonelik goriislerinin ortalamasi, kadinlarda 4.06 buna karsilik erkeklerde 3.97
seklindedir. Bu sonuca gore kadinlarin erkeklere gore yaptiklari igle biraz daha uyumlu
olduklarini sdyleyebiliriz. Yapilan ¢éziimleme sonucunda cinsiyet tiiriine gore anlamli bir
farklilik olmadigi ortaya ¢ikmustir (p= 0.16>0.05). Bu durumda 6nceden olusturulan Hs 3
hipotezi reddedilmistir.

Hs4: Katilimeilarin Proaktif Kisilik Yapisina yonelik goriisleri ile idari gorev alma

durumlart arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 36: idari Gérev Alma Degiskenine Gore Proaktif Kisilik Yapisina Yonelik
Goriislerinin Ortalamalarinda Anlamh Bir Farkin Olup Olmadigimi Belirlemek I¢in
Yapilan Bagimsiz Orneklem T Testi Sonug¢lar:

Idari Gérev Alma N X SS df t p
Evet 89 3.94 507

228 -1.532 A3
Hayir 141 4.03 419

Tablo 36’da Ontest sonuglarina baktigimizda katilimeilarin proaktif kisilik ile ilgili
goriislerinde idari gérev alip almama durumlarina gére anlamli bir farklilik olmadig: ortaya
cikmustir (p= 0.13>0.05). Ortalamalara baktigimizda ise idari gorevi olmayan kisilerin daha
cok proaktif kisilik 6zelligi sergiledikleri goriilmektedir (Xeyet =3.94; Xy, =4.03). Bu sonuca

gore olusturulan Hs ;1 hipotezi reddedilmistir.

Hss: Katilimeilarin Proaktif ¢aligmaya yonelik goriisleri ile idari gorev alma

durumlart arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 37: idari Gérev Alma Degiskenine Gore Katihmcilarin Proaktif Calismaya
Yonelik Goriislerinde Anlamhi Bir Farkin Olup Olmadigim1 Belirlemek Icin Yapilan

T Testi Sonuclar:

Idari Gérev Alma N X SS df t p
Evet 89 3.93 569

228 -.598 55
Hayir 141 3.97 516

Tablo 37’ de katilmcilarin gruplandiklar1 idari gorev alma degiskenine gore
proaktif caligmaya yonelik goriislerinin ortalamasi, “idari gérev alanlarda” 3.93 buna
karsilik “idari gorev almayanlarda” 3.97 seklindedir. Yapilan ¢6ziimleme sonucunda idari
gorev alma durumuna goére anlamli bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikmistir (p=0.55>0 .05).

Bu durumda 6nceden olusturulan Hs s hipotezi reddedilmistir.

Hs6: Katilimcilarin Kisi-is uyumuna yonelik gortisleri ile idari gérev alma durumlari

arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Tablo 38: idari Gorev Alma Degiskenine Gore Katiimcilarin Kisi is Uyumuna
Yénelik Goriislerinde Anlamh Bir Farkin Olup Olmadigim1 Belirlemek I¢cin Yapilan
T Testi Sonuclar:

Idari Gérev Alma N X SS df t p
Evet 89 3.03 .287

22 -1.254 21
Hayir 141 3.08 .285 8 >

Tablo 38’de katilimcilarin gruplandiklari idari gérev alma degiskenine gore Kisi is
uyumuna yonelik goriislerinin ortalamasi, “idari gérev alanlarda” 3.03 buna karsilik “idari
gorev almayanlarda” 3.08 seklindedir. Arastirmaya katilanlarin kisi i uyumuna yonelik
gorlslerinin  ortalamasinin anlamli  bir sekilde farklilasip farklilasmadiginin test
edilmesinde Bagimsiz Orneklem t-Testi kullanilmistir. Yapilan ¢dziimleme sonucunda
idari gorev alma durumuna gore anlamli bir farklilhik olmadigi ortaya cikmistir (p=

.21>0.05). Bu durumda 6nceden olusturulan Hs g hipotezi reddedilmistir.

Hs 7: Katilimcilarin proaktif kisilik yapisina yonelik goriisleri ile akademik unvanlari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 39: Katihmcilarin Akademik Unvanlarina Gore Proaktif Kisilik Yapisina
Yonelik Goriislerinde Farkhilik Gosterip Gostermedigini Belirlemeye Yonelik

Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonucu

Katihmc1 Sayisi Ortalama | StandartSapma | F p
Prof. Dr. 12 4.16 .392
Dog. Dr. 19 3.96 437
Dr. Ogr. Uyesi 94 3.98 429
Ogretim Gorevlisi 36 3.98 511 564 | .73
Arastirma Gorevlisi 63 3.98 487
Okutman ve Uzman 6 4.19 454
Toplam 230 3.99 457

Tablo 39’da akademik personelin proaktif kisilik hakkindaki sorulara vermis
olduklar1 cevaplarin sonuglarinin  unvanlarina goére anlamli farklihk  gdsterip
gostermedigine baktigimiz tek yonlii varyans analizi sonuglarinda: katilimeilarin vermis
oldugu cevaplarin ortalamalarima baktigimiz zaman oktuman ve uzmanlarin diger
unvandakilerden daha fazla proaktif kisilik 6zelligine sahip olduklarini sdyleyebiliriz
(xokutman ve Uzman=4.19+.454). Fakat tabloda p degerinin .73 oldugunu goériiyoruz. Bu deger
.05 giiven araliginda istatistiksel agidan anlaml degildir (Fsps: p= .73>0.05). Bu sonug
istatistiksel agidan katilimcilarin proaktif kisilik o6zelligi sergilemelerinde, akademik
unvanlara gore anlamli bir farkin olmadigi sonucunu dogurmaktadir. Bu nedenle Hs;

hipotezinin reddedilmesi gerekmektedir.

Hsg: Katilimcilarin proaktif ¢aligmaya yonelik gortisleri ile akademik unvanlart arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 40: Katihmcilarin Akademik Unvanlarina Gore Proaktif Calismaya Yapisina
Yonelik Goriislerinde Farkhihik Gosterip Gostermedigini Belirlemeye Yonelik

Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonucu

Katilimer Sayisi Ortalama | Standart Sapma| F p
Prof. Dr. 12 4.16 340
Dog. Dr. 19 3.96 634
Dr. Ogr. Uyesi 94 3.93 511
Ogretim Gorevlisi 36 3.96 628 399 | .85
Arastirma Gorevlisi 63 3.96 .530
Okutman ve Uzman 6 4.00 512
Toplam 230 3.96 536

84



Katilimcilarin proaktif ¢alisma ile ilgili goriislerinde akademik unvanlarma gore
farkliligin test sonuglarinin yer aldigi Tablo 40’ a baktigimizda Profesoérlerin diger
katilimcilara gore ortlama olarak daha fazla proaktif calisma davranisi sergiledikleri
sonucunun ¢iktigini soyleyebiliriz (Xpror. pr=4.16+.340). Bu sonucun istatistiksel olarak
anlamli olup olmadigina baktigimizda ise anlamsiz oldugunu yani katilimcilarin proaktif
calisma sergilemelerinde unvanlarina gore anlamli bir farkin olmadigini ifade

sOyleyebiliriz (F s90: p= .85>0.05). Bu nedenle Hs g hipotezi kabul edilmemistir.

Hso: Katilimcilarin kisi-is uyumuna yonelik goriisleri ile akademik unvanlar1 arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Tablo 41: Katiimcilarin Akademik Unvanlarmna Gére Kisi-Is Uyumuna Yénelik
Goriislerinde Farklihk Gosterip Gostermedigini Belirlemeye Yonelik Yapilan Tek

Yonlii Varyans Analizi Sonucu

Katihmc1 Sayis1 | Ortalama | Standart Sapma F p
Prof. Dr. 12 3.08 251
Dog¢. Dr. 19 3.08 225
Dr. Ogr. Uyesi 94 3.06 315
Ogretim Gorevlisi 36 3.02 247 1.141 .34
Arastirma Gorevlisi 63 3.10 .254
Okutman ve Uzman 6 2.83 .506
Toplam 230 3.06 .286

Akademik personelin yaptiklar1 isle uyumlariyla unvanlari arasinda anlamli bir
farkliligin olup olmadigi tek yonlii varyans yontemi ile analiz edilmis ve sonug Tablo 41°
de verilmistir. Bu sonuglara gore katilimcilarin akademik unvanlar ile yaptiklar igler
arasinda anlaml bir farklilik olmadig1 gortilmistiir (F 1141: p= .34>0.05). Bu nedenle Hsg

hipotezinin reddedilmistir.

Hs.10: Katilimcilarin cinsiyetleri ile 2015 yili akademik tesvik puanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Tablo 42: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore 2015 yih Akademik Tesvik Puanlari

Arasindaki Farkin Belirlenmesine Yonelik Yapilan T-testi Sonucu

Cinsiyet Katihmc1 Sayis1 | Ortalama | Standart Sapma t p
Erkek 163 24.31 24.615
1.663 .10
Kadin 67 18.64 22.987
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Tablo 42°de akademik personelin 2015 yil1 akademik tesvik puanlari ile cinsiyetleri
arasindaki anlamli farkliligin sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan T- testinde: katilimcilarin
vermis oldugu cevaplarin ortalamalarina baktigimiz zaman erkeklerin daha fazla 2015 yih
akademik tesvik puanina sahip olduklarini sdyleyebiliriz (Xgmek=24.31; Xkaan=18.64).
Fakat tabloda p degerinin .10 oldugunu goriiyoruz. Bu deger .05 giiven araliginda
istatistiksel acidan anlamli degildir (p= .10>0.05). Bu sonu¢ katilimcilarin 2015 yili
akademik tesvik puanlarmin, cinsiyetlerine goére farkliik arz etmedigi sonucunu

dogurmaktadir. Bu nedenle Hs 19 hipotezinin reddedilmesi gerekmektedir.

Hs 11: Katilmeilarin cinsiyetleri ile 2016 yili akademik tegvik puanlari arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Tablo 43: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore 2016 yih Akademik Tesvik Puanlar

Arasindaki Farkin Belirlenmesine Yonelik Yapilan T-testi Sonucu

Cinsiyet Katimc1 Sayis1 | Ortalama | Standart Sapma t p
Erkek 163 33.85 30.777
-.026 .98
Kadin 67 33.97 31.715

Yapilan T- testinde: katilimcilarin vermis oldugu cevaplarin ortalamalarina
baktigimizda katilimcilardan bayan olanlarin 2016 akademik tesvik puanlarindan erkeklere
gore daha fazla faydalandigini soyleyebiliriz (Xgkek=33.85; Xkaan=33.97). Bu sonucun
istatistiksel agidan anlamli olup olmadigina baktigimizda ise p degerinin .10 oldugunu yani
istatistiksel agidan .05 giiven araliginda anlamli bir farkin olmadigini goriiyoruz (p=
.98>0.05). Bu sonug katilimcilarin 2016 yili akademik tesvik puanlarinin, cinsiyetlerine
gore farklilik arz etmedigi sonucunu dogurmaktadir. Bu nedenle Hsi; hipotezinin

reddedilmesi gerekmektedir.

Hs.12: Katilimeilarin akademik unvanlari ile 2015 yili akademik tesvik puanlari arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 44: Katihmcilarin Akademik Unvanlarina Gore 2015 Yili Akademik Tesvik
Puanlar1 Arasindaki Farkin Belirlenmesine Yonelik Yapilan Tek Yonlii Varyans

Analizi Sonucu

Katihmc1 Sayisi Ortalama | Standart Sapma F p
Prof. Dr. 12 28,67 26,919 6.353 00
Dog¢. Dr. 19 40,63 30,788 ’ '

86



Tablo 44: (devam ediyor)

Dr. Ogr. Uyesi 94 29,46 22,840
Ogretim Gorevlisi 36 11,03 20,552
Arastirma Gorevlisi 63 13,48 19,087
Okutman ve Uzman 6 6,00 14,697
Toplam 230 16,00 18,762

Katilimcilarin akademik unvanlari ile 2015 yil1 akademik tesvik puanlari arasinda
anlamli bir farkin olup olmadiginin test sonuglart Tablo 44’ te verilmistir. Elde edilen bu
sonuglara gore Dog. Dr. Unvanina sahip akademisyenlerin ortalamalarinin digerlerine gore
daha yiiksek oldugunu gorebiliriz (Xpoe. pr= 40,63). Bu sonucun .05 giiven araliginda
anlamli olup olmadigini ise p degerine bakarak anlayabiliriz. Sonugta p degeri 0.05° ten
kiiclik oldugu i¢in katilimeilarin 2015 yili akademik tesvik puani ile akademik unvanlar
arasinda anlamli bir iligkinin varligindan bahsedebiliriz (Fg3s5. p= .00<0.05). Bu durumda

olusturulan Hs 15 hipotezi kabul edilmistir.

Hs13: Katilimcilarin akademik unvanlar ile 2016 yili akademik tesvik puanlari arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 45: Katihmcilarin Akademik Unvanlarina Gore 2016 Yih Akademik Tesvik
Puanlar1 Arasindaki Farkin Belirlenmesine Yonelik Yapilan Tek Yonlii Varyans

Analizi Sonucu

Katilmc Sayisi Ortalama | Standart Sapma F p
Prof. Dr. 12 51.92 34.545
Dog¢. Dr. 19 45.42 36.939
Dr. Ogr. Uyesi 94 44.00 29.585
Ogretim Gorevlisi 36 13.58 21.137 9.262 | .00
Arastirma Gorevlisi 63 25.27 27.201
Okutman ve Uzman 6 15.17 17.736
Toplam 230 33.89 30.983

Tablo 45°’te akademik personelin 2016 yili akademik tesvik puanlari ile unvanlari
arasinda anlamli farklilik olup olmadiginin sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, yapilan
tek yonlii varyans analizi sonuglarinda: katilimcilarin 2016 yili akademik tesvik puanlar
ile unvanlar1 arasinda anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir (Fg262: p= .00<0.05).
Nitekim Prof. Dr. Olan katilimcilarin 2016 yili akademik tesvik puani ortalamasi 51.92

iken; Dog¢. Dr. Olan katilimcilarin 45.42; 6gretim gorevlisi olan katilimcilarin 44.00;
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arastirma gorevlisi olan katilimcilarin 13.58; okutman olan katilimeilarin 25.27 ve uzman
olan katilimcilarin ise 15.17°dir. Bu degerlerden de anlasilacagi iizere, katilimcilarin
unvanlar ile 2016 yil1 akademik tesvik puani ortalamasi arasinda anlamli farklilik oldugu

ifade edilebilir. Sonug olarak Hs 313 hipotezinin kabul edildigini sdyleyebiliriz.

Tablo 46: Arastirma Hipotezlerinin Sonuclar:




Tablo 46: (devam ediyor)




SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, Kisi-is uyumu ile proaktif kisilik yapis1 ve proaktif ¢alismanin Bartin
Universitesinde calisan akademik personellerin performans diizeyleri iizerindeki etkinin
tespit edilmesi amaciyla gergeklestirilmistir. Bu dogrultuda, s6z konusu {iniversitede
calisan toplam 230 kisinin doldurmus oldugu anket degerlendirmeye alinmistir. Calisma

sonucunda yapilan testler ve testlerin analizi sonrasi asagidaki sonuglara ulasilmistir:

Arastirmaya katilanlarin % 70.9” unun erkek ve % 29.1’inin ise kadin oldugu ortaya
cikmigtir. Katilimeilarin unvan dagilimlarinda % 5.2’sinin Prof. Dr.; % 8.3’iiniin Dog. Dr.;
% 40.9’unun; Dr. Ogretim iiyesi % 15.7’sinin Ogretim Gorevlisi; % 27.4’{iniin Arastirma

gorevlisi ve % 2.6’smin ise Okutman ve Uzman oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin akademik gorev siiresi dagilimlarinda % 23.9°unun 5 yil ve alt; %
37.4’iniin 5-10 y1l; % 27.8’inin 11-16 yil; % 7.8’inin 17-22 y1l ve % 3’liniin ise 23 yil ve
tizeri bir sliredir akademisyen olarak calistigi goriilmiistiir. Katilimcilarin idari gérev alma
durumlar1 dagilimlarinda % 38.7” sinin idari gorevinin oldugu buna karsilik % 61.3’{iniin

ise herhangi bir idari géreve sahip olmadig1 goriilmiistiir.

Katilimeilarin  uzmanlik alanlarina iliskin dagilimlarinda % 23’tniin  Egitim
Bilimleri ve Ogretmen Yetistirme Temel Alanlarinda, % 7.8 inin Fen Bilimleri ve
Matematik Temel Alanlarinda, % 2.2’sinin Filoloji Temel Alanlarinda, % 0.9’unun Giizel
Sanatlar Temel Alanlarinda, % 1.7’sinin Hukuk Temel Alanlarinda, % 3’iiniin Ilahiyat
Temel Alanlarinda, % 1.3’iiniin Mimarlik, Planlama, Tasarim Temel Alanlarinda, %
17.4’iiniin Miihendislik Temel Alanlarinda, % 17.8’inin Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler
Temel Alanlarinda, % 2.6’sinin Saglik Bilimleri Temel Alanlarinda, % 14.8’inin Ziraat,
Orman ve Su Uriinleri Temel Alanlarinda ve % 7.4’iiniin ise Spor Bilimleri Temel

Alanlarinda oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin performans kriteri olarak aldigimiz akademik tesvik puanlariyla ilgili
veriler 1s181inda, 2015 yilina ait tesvik puanlarinda 0-29 araliginda yigilma oldugunu (146
kisi) yani katilimcilarin gogunun akademik tesvikten yararlanmadigini sdyleyebiliriz. 2016
yilina ait tesvik puanlarina baktigimizda, katilimeilarin 2015 yili akademik tegvik
puanlarinda oldugu gibi 0-29 puan araliginda en fazla yogunlastigin1 fakat say1 olarak

onceki yilldan daha az oldugunu gormekteyiz. 2015 yilina gore akademik tesvikten



yararlanan akademisyen sayisinda artis oldugunu ayrica oran olarak da en fazla artisin 70
ve lizerindeki puan araliginda gergeklestigini soyleyebiliriz. Bu durum bize akademik
tesvikten faydalananlarin sayisinda 2015 yilina gore sadece artis olmadigini ayn1 zamanda
bu tesvikten yararlanan kisilerin puan ortalamalarinda da artis oldugunu ortaya

koymaktadir.

Arastirmaya katilanlarin “proaktif kisilik yapis1” 6l¢egi icerisinde yer alan ifadelere
verilen cevaplarin ortalama degerinin 3.99 oldugu anlasilmistir. Bu boyut igerisinde en
yiiksek degerli ortalamayr “Her zaman isleri daha iyi yapmanin yollarin1 ararim.”
(Ort.=4.28+0.648) ifadesi ile sagladigi ortaya c¢ikmustir. Yani katilimcilarin g¢ogunun,
akademik faaliyetler basta olmak iizere tiim alanlarda yapmis olduklar1 islerde her zaman
daha iyiye erismeyi hedeflediklerini ifade edilebilir. Yine bu boyut igerisinde en diisiik
ortalamanin, “Firsatlar1 baskalarindan ¢ok daha once fark ederim.” ifadesine ait oldugu
goriilmistir (Ort.= 3.50+0.835). Bu ifade, anket uygulamasina katilanlarin her ne kadar
yapmis olduklar1 iglerde en iyiyi yakalama ugrasisi i¢inde olduklar1 ifade edilse de,

katilimcilarin ele gegen firsatlar1 yakalamada gecikme yasadiklari sdylenebilir.

Aragtirmaya katilanlarin “proaktif ¢alisma” oOlgegi igerisinde yer alan ifadelere
3.96’lik diizeyde katilim gosterdigi yani sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin 3,96
oldugu anlasilmistir. Bu boyut icerisinde en yiiksek degerli ortalamayr “Isyerimde,
hatalarin tekrarlanmasini engellemenin yollarini bulmaya caligirnm.” (Ort.=4.05+0.728)
ifadesi ile sagladig1 ortaya ¢ikmistir. Yani katilimcilarin ¢ogunun, mevcut isyerlerinde
siirekli yapilan hatalarin diizeltilmesi noktasinda birtakim ¢oziimleyici tedbirler bulma
ugrasisi i¢inde oldugu ifade edilebilir. Yine bu dlgek icerisinde, en diislik ortalamanin ise,
“Isyerimde, kisa vadede isleri yavaslatacak olsa bile uzun vadede etkili olacagma
inandigim yontemler gelistirmeye calisirim.” ifadesine ait oldugu gorilmiistiir
(Ort.=3.89+0.727). Buna gore, anket uygulamasmna Kkatilanlar ¢alismis olduklar
isyerlerinde kisa vadede islerin yavaglama ihtimalini de goz Oniine alarak, daha ¢ok uzun

vadeli kazang saglayacak yontemleri tercih etmektedirler.

Arastirmaya katilanlarin kisi-is uyumu 6lcegi icerisinde yer alan ifadelere 3.06’lik
diizeyde katilim gosterdigi anlagilmistir. Bu diizey, katilimcilarin s6z konusu Olgek
icerisinde yer alan tiim ifadelere genel anlamda “orta” diizeyli bir katilim gosterdiklerini
gostermektedir. Buna gore arastirmaya katilanlarin yapmis olduklari is ile yeterince uyum

igerisinde olmadigimi gostermektedir. Bu boyut icerisinde en yiiksek degerli ortalamay1
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“Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugunu diisiiniiyorum.”
(Ort.=4.13+0.906) ifadesi ile sagladig1 ortaya ¢ikmustir. Yine bu 6l¢ek igerisinde, en diisikk
ortalamanin ise, “Su anda yaptigim is aslinda beni hi¢ yansitmiyor.” ifadesine ait oldugu
gorilmistiir (Ort.=1.73+£0.876). Bu ifadelerden de anlasilacagi tizere, katilimcilarin biiytik
bir cogunlugu, yapmis oldugu islerinin kendi kabiliyet, beceri ve yeteneklerine tam
anlamiyla uygun oldugunu diisiinerek islerinin kendilerini her anlamiyla yansittigini
diistinmektedir. Bu baglamda basta iiniversiteler olmak lizere, diger tiim mal ve hizmet
iireten isletmelerin ihtiyag duyulan personeli saglama siirecinde ‘“galisanin ise uygun
niteliklere sahip olmas1™ kriterine dikkat etmesi gerekli oldugu ifade edilebilir. Bu amacla
da siibjektif ve bilimsel olmayan yontemler yerine zeka, ilgi, kisilik ve bilgi testleri gibi
bilimsel olan yontemlerden faydalanilmalidir. Yine, ¢alisanin ise olan uyumunun
saglanmasinda isin gereklilikleri ve isin yapilis bicimlerinin etkin bir sekilde yonetilmesine
dikkat edilmelidir. Son olarak, ¢alisanlarin ise olan uyumunun saglanmasinda igin

ihtiyaclar1 karsilayacak kosullarda olmasina 6zen gosterilmelidir.

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin 0,05 anlamhilik diizeyinde
istatistiksel ac¢idan farkliliginin olup olmadigi da tespit edilmistir. Bu tespit ikili
degiskenler i¢in Bagimsizlik Orneklem T-Testi ile gerceklestirilmistir. Bunun yaninda
katilimcilarin 2015 ve 2016 yillarina ait akademik tesvik puanlari ile uzmanlik alani, kisi is
uyumu arastirma onciilleri, proaktif kisilik yapisi, proaktif caligma, unvan, akademik gorev
sliresi arasinda herhangi bir iliski olup olmadiginin tespiti i¢in korelasyon analizi

gergeklestirilmistir.
Yapilan ¢oziimlemeler sonucunda;

e “Idari gorev alma durumu” degiskenine gore, katilimcilarin proaktif kisilik
yapisina yonelik goriislerin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturmadig:

goriilmiistiir.

o “Idari gorev alma durumu” degiskenine gore, katilimcilarin proaktif
caligmaya yonelik goriislerin gruplar arasinda anlaml bir farklilik olusturmadig:

gorilmiistiir.

o “Idari gorev alma durumu” degiskenine gore, katilimcilarm kisi-is uyumuna
yonelik goriislerin  gruplar arasinda anlamli  bir farklililk  olusturmadigi

gorilmiistiir.
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. “Cinsiyet” degiskenine gore, katilimcilarin proaktif kisilik yapisina yonelik

gorlslerin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olusturmadig goriilmiistiir.

. “Cinsiyet” degiskenine gore, katilimcilarin proaktif c¢alismaya yonelik

goriiglerin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olugturmadigi goriilmiistiir.

. “Cinsiyet” degiskenine gore, katilimcilarin kisi is uyumuna yonelik

goriiglerin gruplar arasinda anlamli bir farklilik olugturmadigi goriilmiistiir.

. “Gorev siiresi” degiskenine gore, katilimcilarin 2015 yilina ait akademik

tesvik puanlari arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

o “Gorev stiresi” degiskenine gore, katilimcilarin 2016 yilina ait akademik

tesvik puanlari arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmistiir.

o “Unvan” degiskenine gore, katilimcilarin 2015 yilina ait akademik tesvik

puanlari arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

o “Unvan” degiskenine gore, katilimcilarin 2016 yilina ait akademik tesvik

puanlari arasinda anlamli bir iligki oldugu gortilmiistiir.

. “Kisi i uyumu” degiskenine gore, katilimcilarin 2015 yilina ait akademik

tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.

. “Proaktif kisilik yapis1” degiskenine gore, katilimcilarin 2015 yilina ait

akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.

. “Proaktif ¢alisma” degiskenine gore, katilimcilarin 2015 yilina ait akademik

tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.

o “Kisi is uyumu” degiskenine gore, katilimcilarin 2016 yilina ait akademik

tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski oldugu gortilmiistiir.

. “Proaktif kisilik yapis1” degiskenine gore, katilimcilarin 2016 yilina ait

akademik tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.

o “Proaktif ¢caligma” degiskenine gore, katilimcilarin 2016 yilina ait akademik

tesvik puanlari arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.
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Elde edilen sonuglar ve literatiir incelemeleri sonucunda asagidaki hususlara dikkat

edilmelidir:

Ogretim {iyesi performans degerlendirmesine yonelik, iilkemizde kullanilabilirligi
kolay, degerlendirme siirecinin sade oldugu, degisen kosullara uyum saglayabilen ve
herkesce anlasilabilir dlgiitlere sahip bir sistem kurulmalidir. Ana hedefleri olan ve sisteme
dahil tiim paydaglarin ne yapacaginin belirlenmis olmasi1 gerekmektedir. Yine bu sistem,
yazili, smirlart belli olan, erisilebilir ve tesvik edici bir yapida olmalidir. Kriterlere
ulagsmada harcanan maliyetin katlanilir diizeyde olmasina dikkat edilmelidir. Bagbug ve
Unsal (2010)’mn da belirttigi iizere, performans degerlendirmesinde Ogretim iiyelerinin
bilimsel caligmalar1 ile birlikte egitim ve Ogretime donlik faaliyetleri goz Oniine
alimmalidir. Degerlendirme sisteminin {iniversitenin kiiltiirel yapisina uygun olmasi

saglanmalidir.

Konu ile ilgili yapilan c¢ogu c¢alismada Kkisilerin; yaptiklart isle uyumluluk
diizeyinin, proaktif kisilik 6zelligi gbsterme oraninin artmasi Ve daha fazla proaktif ¢calisma
davranisi sergilemeleri onlarin performanslarini arttirabilecegi sonucuna ulasilmistir. Bu
caligmada da bu ozelliklerin akademik personelin performansini arttiracagi beklenmistir.
Fakat yapilan analizlerde bu degiskenlerle akademik performans arasinda bir iligskinin

olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Calismada katilimcilarin  zaman ve i yogunluklar dikkate alindigindan
degiskenlerle ilgili soru sayist az tutulmus ve besli likert Olgegi kullanilmistir. Bu
nedenlerden dolay1 elde edilen sonuglar ulasilmak istenilenden farkli sonucglar vermis
olabilecegi tahmin edilmektedir. Bu nedenle ileride yapilmasi istenen calismalarda
degiskenlerle ilgili daha fazla soru igeren bir veri toplama setinin olusturulmasi ve yedili
veya dokuzlu likert 6lgeginin kullanilmasi katilimeilarin goriislerini daha iyi tespit etmek
agisindan faydali olacagi diisiniilmektedir. Ayrica akademik performansin belirlenmesi
noktasinda  yalmizca bir degisken kullanilmamasi  gerektigini  sOyleyebiliriz.
Akademisyenlerin performansinin belirlenmesinde yapilan proje sayisi, yaym ve makale
gibi farkli bagliklardan olusan bir performans oOlgegi olusturulmasi ilerde yapilacak
caligmalarin daha iyi sonu¢ vermesi agisindan 6nemli bir nokta oldugunu belirtmenin

faydali olabilecegini diisiiniiyorum.
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EKLER:
Ek 1: Anket Formu
ANKET FORMU

Degerli Ogretim Elemanlari;

Bu arastirma Bartin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali Yiiksek Lisans Tez Calismasinda kullanilmak igin yapilmaktadir. Bu anket
caligmasini yapmadaki amacimiz kisi is uyumu ile proaktif kisilik ve proaktif ¢alismanin
Ogretim elemanlarinin performansi iizerine etkilerinin olup olmadigini ortaya koymak olup
kisisel bilgiler talep edilmemektedir.

Sorularin dogru ve yanlig cevaplar1 yoktur. Burada 6nemli olan nokta sizin
her bir soru i¢in ne diisiindiigiiniizi objektif bir bigimde cevaplamanizdir. Arastirmaya
gosterdiginiz ilgi ve ayirdiginiz zaman i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Saban ESEN Ugur YAZICI
Bartin Universitesi, IIBF, Isletme Boliimii Bartin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Tel:223 5005 Isletme Anabilim Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi
Tel: 2235373

Kisi-is uyumu ile Proaktif Kisilik ve Proaktif Caligma analizi i¢in yapilan, anketin bu kisminda
kendinizi genel olarak disiindiigiiniizde, asagidaki ifadelere ne derecede katildiginizi
degerlendiriniz.

1=Hi¢c Katilmiyorum 2=Katilmiyorum 3=Kararsizzim 4=Katihyorum 5=Tamamen
katiliyorum

Proaktif Kisilik Olcegi 112 |3]4]5

1. Her zaman isleri daha iyi yapmanin yollarin1 ararim.

2. Firsatlarin farkina varmak konusunda son derece iyiyimdir.

3. Hoglanmadigim bir sey oldugunu goriirsem, diizeltirim.

4. Bulundugum her ortamda, yapici degisikliklerin dnciisii
olmusumdur.

5. Benim i¢in hi¢bir sey, diisiincelerimin hayata gectigini gérmekten
daha heyecan verici olamaz.

6. Bagkalar1 kars1 ¢iksa bile diisiincelerimin arkasinda durmay1
severim.

7. Stirekli olarak yasamimu iyilestirmenin yeni yollarini ararim.

8. Bir seye inanmigsam ne kadar zor olursa olsun onu gergeklestiririm.

9. Firsatlar1 bagkalarindan ¢ok daha 6nce fark ederim.

Proaktif Calisma Olcegi

10. Isyerimde, kisa vadede isleri yavaslatacak olsa bile uzun vadede
etkili olacagina inandigim yontemler gelistirmeye caligirim.

11. Isyerimde, yanlis giden islerin nedenini bulmaya ¢alisirim.

12. isyerimde, hatalarin tekrarlanmasim engellemenin yollarin1
bulmaya caligirim.

13. Isyerimde, yaratic1 fikirler {iretirim.

14. Isyerimde, yeni teknikler, teknolojiler ve/veya iiriin fikirleri
arastiririm.

15. Isyerimde, yeni fikirlere dnciiliik eder desteklerim.

16. Calisma arkadaslarim ayni fikirde olmasalar bile isyeri sorunlari
hakkindaki goriislerimi onlarla paylagirim.
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17. Isyeri sorunlarin dile getirip ¢alisma arkadaslarimla da tartisarak
bu sorunlara ¢dziim {iretirim.

18. Isyerimde, yeni uygulamalar veya degisiklikler hakkindaki
fikirlerimi agikga dile getiririm.

Kisi Is Uyumu Arastirma Onciilleri

19. Su anda yaptigim is aslinda beni hi¢ yansitmiyor.

20. Bu is gercekte yapmak istedigim is degil.

21. Bu is her anlamda bana uygun.

22. Yaptigim isin dogru bir is olmadigini diisiiniiyorum.

23. Bu iste amaglarimin ve ihtiyaglarimin karsilandigini diisiintiyorum.

24. Mevcut isim beni motive ediyor

25. Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugunu
diisiiniiyorum.

26. Baska bir isin bana ¢ok daha uygun olduguna eminim.

27. Mevcut isimde yetenek, beceri ve yetkinliklerimi
kullanabiliyorum.

Bu boéliimde kisisel bilgileriniz ile ilgili sorular yer almaktadir. Liitfen sizin i¢in uygun olan
seceneginin karsisina (X) koyunuz.

28.Cinsiyetiniz? () Erkek ( ) Kadmn

29. Akademik Unvaniniz?

( )Prof. Dr. ( )Do¢.Dr. () Yrd. Dog. Dr. () Opr. Gor.
( )Ars Gor. ( )Okutman ( )Uzman

( ) Diger...

30. Kag yildir Akademik olarak gorev yapiyorsunuz?  ............ yildir.
31. Idari géreviniz var m? () Evet ( ) Hayrr
32. 2015 Yili Akademik Tesvik puaniniz nedir?  ..oeeieeneene.

33. 2016 Yili Akademik Tesvik puaniniz nedir?  ..ooeieeneene.

34. Dogentlik Siav Yonetmeligine gore uzmanlik alaniniz nedir?

( ) Egitim Bilimleri ve Ogretmen () Fen Bilimleri ve Matematik Temel Alani
Yetistirme Temel Alani
( ) Filoloji Temel Alani () Giizel Sanatlar Temel Alani
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() Hukuk Temel Alani

() Mimarlik, Planlama, Tasarim Temel
Alani

( ) Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Temel
Alani

( ) Ziraat ve Orman ve Su Uriinleri Temel
Alani

( ) ilahiyat Temel Alani
() Miihendislik Temel Alani

() Saglik Bilimleri Temel Alani

() Spor Bilimleri Temel Alani
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Kisisel Bilgiler
Ad1 Soyadi
Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller
Bilimsel Faaliyet/Yayinlar

Aldig1 Odiiller

Is Deneyimi
Stajlar
Projeler ve Kurs Belgeleri

Calistig1 Kurumlar

Tletisim
E-Posta Adresi

Tarih
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