
Bireysel Kariyer Yönetiminde Kişilik 
Faktörü: Manisa Gençlik ve Spor İl
Müdürlüğü Çalışanları Üzerine Bir 

Uygulama

ÖZET Amaç: Araştırmanın amacı, Manisa Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü’nde çalışan
personellerin, kariyerlerine yön verirken hangi kişilik özelliklerine sahip olduklarını
belirlemek ve çalışanların demografik özelliklerine göre kişilikleri arasındaki farklılıkları
ortaya çıkarmaktır. Yöntem: Araştırmanın evreni 2010 yılında, Manisa Gençlik ve Spor İl
Müdürlüğü’nde çalışan 70 personelden oluşturmaktadır. Araştırmaya, “4 şube müdürü”, “2
şef”, “8 Sportif eğitim uzmanı”, 17 memur”, “22 antrenör” ve “17 sözleşmeli personel”
katılmıştır. Araştırmada, “Kişilik Ölçüm Envanteri” ve “Kişisel Bilgi Formu” kullanılmıştır.
Briscoe ve ark.(2006) tarafından geliştirilen “Kişilik Ölçüm Envanteri” 5’li likert türü bir
ölçme aracıdır. Cevaplar; (1) “Kesinlikle katılmıyorum”, (2) “Katılmıyorum”, (3) “Ne
katılıyorum, ne katılmıyorum”, (4) “Katılıyorum”, (5) “Kesinlikle katılıyorum” şeklinde ifade
edilmektedir. Bu ölçekte kişilik “kariyer gerçekliği, proaktif kişilik, hedef yönelimli kişilik
ve deneyime açık kişilik” olarak 4 boyutta ölçülmektedir. Araştırmanın veri analizlerinde,
SPSS 15.0 for Windows istatistik paket programı içinde; t-testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi
(One Way ANOVA) uygulanmıştır. Sonuç: Araştırma sonucunda, Manisa Gençlik ve Spor
İl Müdürlüğü’nde çalışan personelin deneyime açık kişilik özelliğine daha yatkın oldukları
görülmektedir. Bununla birlikte, bekar, antrenör pozisyonunda ve 1000 TL ve altında maaş
alan çalışanların deneyime açık kişilik özelliğine, 21-30 yaş arasındaki çalışanların proaktif
kişilik özelliğine, kadın ve spor uzmanı olarak çalışanların ise hedef yönelimli kişilik
özelliğine sahip oldukları görülmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kişilik, Proaktif kişilik, Hedef Yönelimli Kişilik, Deneyime Açık Kişilik

ABSTRACT Aim: The aim of the project is they have personality traits which determine
the direction their careers while of the staff working for Manisa Province Directorate of
Youth and Sports and bringing the differences between the personalities according to the
demographic characteristics of employees out. Method: The research consists of 70 staff
working for Manisa Province Directorate of Youth and Sports. “4 Branch Managers”,” 2
Chefs”,” 8 athletic training specialists”, “17 officers”, “22 coaches”, “17 contracted staff”
contributed to the research. “Personal Information Forms” and “Personality Measurement
Invertony” are used during the research. Personality Measurement Inventory, developed
by Briscoe and ark.(2006), is a five Likert type measuring instrument. Answers: (1)
“strongly disagree”, (2) “disagree”, (3) “what do you agree, neither disagree”, (4) “agree”,
(5), “strongly agree” is expressed in the form. This personality scale “career authenticity,
proactive personality, goal orientation personality and openness to experience personality”
as measured in four dimensions. For analyzing the research data in SPSS 15.0 for Win-
dows statistical software package t-test and One Way ANOVA are used. Results: Research
results, Manisa Province Directorate of Youth and Sports of staff appear to be more likely
to experience an open personality. However, single, coach position and salary of the em-
ployees' experience under the 1000 TL and openness to experience personality, proactive
personality characteristics of employees between the ages of 21-30, while working as an
expert on women and sports have seen that the goal orientation personality.

Key Words: Personality, Proactive Personality, Goal Orientation Personality, Openness to
Experience Personality
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işilik, bir kişiyi diğerinden ayıran bütün çiz-
giler ve niteliklerdir. Bu yüzden kişilik
özeldir ve ayırt edicidir. Kişilik, belirli bir

bireyin zihinsel ve bedensel özelliklerinde görülen
farklılıklar ve bu farklılıkların kişinin davranış ve
düşüncelerine yansıyış biçimi olarak da tanımlana-
bilir. Kişiliğin, bireyin çalıştığı işi ve çevresini algı-
lamasında ve değerlendirmesinde önemli bir etkisi
vardır.1

Her şeyden önce çalışmak, sadece bir gelir elde
etmenin ötesinde, statü oluşturmak, kimlik duy-
gusu geliştirmek ve saygınlık öğesi olarak insan ya-
şamı içinde önemli bir yere sahiptir. İş, bireyin
kişiliğinin gelişimine katkıda bulunur. Kısaca iş
çevresi, bireyin kişilik üzerindeki etkilerini artır-
maktadır. Örneğin kariyer elde etmek isteyen bir
kişi, işinde ona bu kariyer imkanını sağlayacak fır-
satları arayarak ve değerlendirerek geçirir.2

Kişinin seçeceği meslek ile kişiliği arasında
genel bir ilişki vardır. Örneğin, bir satıcının kişilik
özelliği içerisinde empati gücünün yüksek olması
gerekir. Kişinin seçtiği iş ile kişiliği arasında, kişinin
kendisini rahat hissedebileceği düzeyde uyum ge-
reklidir. Yapılan araştırmalar sonucunda, deneyler
sonucu kişilik özelliklerinin organizasyonel davra-
nış ve performans ile ilgili olduğu ortaya çıkmıştır.
Hemen hemen bütün organizasyonlar, çalışanlar
hakkında bilgi toplamak için çeşitli seçme yöntem-
leri kullanmaktadırlar. Kişiler arası iletişim şekli ve
grup davranışı, sosyal duyarlılık, kariyer planla-
ması, sorumluluk, bağımlılık, kontrol etme, risk
alma, karmaşıklık ve çatışma durumlarında lider-
lik tarzı ve etkinlik durumu bireyin kişilik özellik-
leri ile bağıntılıdır.3

Her insanda kişiliğinin gereği olarak hırsların,
arzuların ve ihtiyaçlarının şiddeti farklıdır. Kimisi
fazla sorumluluk almaktan korkarlar, hırslı değil-
lerdir. Belli bir mevkiye terfi etmeleri kendileri için
yeterli olacaktır. Kimi ise, terfi ile tatmin olmaz,
devamlı yükselmek, sorumluluk almak, ödüllendi-
rilmek ve en iyi sosyo-ekonomik çıkarlar elde
etmek için çalışır. Bütün bu davranışlar insanın ki-
şiliği ile ilgilidir. Nitekim yönetim tarafından bire-
yin kişilik yapısına uygun işlerin bu kişilere
yaptırılması, işin kısa sürede yerine getirilmesine
ve iş başarısına etkide bulunacaktır. Örneğin in-

sanlarla çalışmaktan hoşlanan ve kişilik yapıları dı-
şadönük, diğer bir ifade ile sosyal olan insanların,
halkla ilişkiler ve personel departmanlarında görev
yapmaları, verimliliklerini arttıracaktır. İçe dönük
kişilerin, muhasebe bölümünde veya bilgisayar ba-
şında çalışmaları da bu kişilerden elde edilecek ba-
şarıyı olumlu yönde etkileyecektir. Çünkü çeşitli
işler, insanlardan değişik davranışlar istemektedir.
Bu davranışlara uygun kişilik yapısındaki insanla-
rın bu işleri üstlenmesi başarı şanslarını arttıracak-
tır. Aksi halde kişiliğine uygun bir işi üstlenmeyen
birisinin, iş yerinde huzursuz olacağı, hatta buna-
lıma girebileceği söylenebilir. Nitekim kişinin yap-
tığı iş ile kişiliği arasında ilişki olduğunu belirten
Holland'ın teorisi bu konudaki önemli bir göster-
gedir. Holland'a göre; bireyin değerleri, ihtiyaçları
ve motivasyonunu içeren kişiliği, iş seçiminde
önemli bir etmendir.2

Kişiliğin kabul edilen birçok tanımı olmasının
yanında, kişilik özelliklerini ölçmek için de yüz-
lerce kişilik testleri vardır. Briscoe ve ark.,4 sınırsız
ve çok yönlü kariyer tutumlarını araştırırken, ka-
riyer planlamasında bireylerin kişilik yapısının
önemli bir faktör olduğunu belirtmişlerdir. Bu ne-
denle Briscoe ve ark.,4 kariyer ölçümlerinde kişilik
özelliklerinden; kariyer gerçekliğini, proaktif kişi-
liği, hedef yönelimli kişiliği ve deneyime açık kişi-
liği ölçmeye çalışmışlardır. Buradan yola çıkarak
yapılan bu araştırmanın amacı, Manisa Gençlik ve
Spor İl Müdürlüğü’nde çalışan personelin, kariyer-
lerine yön verirken hangi kişilik özelliklerine sahip
olduklarını belirlemek ve çalışanların demografik
özelliklerine göre kişilikleri arasındaki farklılıkları
ortaya çıkarmaktır.

GEREÇ VE YÖNTEM

Evren ve Örneklem

Araştırmanın evrenini 2010 yılında, Manisa
Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü’nde çalışan 70 per-
sonel oluşturmaktadır. Araştırmaya, “4 şube mü-
dürü”, “2 şef”, “8 Sportif eğitim uzmanı”, 17
memur”, “22 antrenör” ve “17 sözleşmeli personel”
olmak üzere, 70 personelin tamamı katılmıştır.
Araştırma 2010 yılında Manisa Gençlik ve Spor İl
Müdürlüğü’nde görev yapan personel ve bu perso-
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nelin görüşleri ile veri toplama aracına verilen ce-
vaplarla sınırlıdır.

Veri Toplama Aracı

Briscoe ve ark.,4 bireyin kariyerini belirlemede
kişiliğin önemli bir faktör olduğunu belirterek, ge-
liştirdikleri kariyer tutum ölçeğine, kişilik ölçeği
eklemişlerdir. Bu ölçekte kişilik, 4 şekilde ele alın-
maktdır. Bunlar; kariyer gerçekliği, proaktif kişi-
lik, hedef yönelimli kişilik ve deneyime açık kişilik’
tir. Araştırmada çalışanlara kişilik ölçeğinin ya-
nında “kişisel bilgi formu” uygulanmıştır. Kişisel
bilgi formunda çalışanların; yaş, cinsiyet, medeni
durum, çocuk durumu, eğitim durumu, kurumda
çalışma süresi, iş hayatında çalışma süresi, çalıştığı
iş sayısı, kurumdaki statüsü, kurumdan aldığı maaş
ve maaş memnuniyeti gibi bazı demografik özel-
liklere yönelik sorular bulunmaktadır.

Veri Toplama Yöntemi

Anket formu personele uygulanmadan önce,
Manisa Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü’nden gerekli
izinler alınmıştır. Anketler bizzat araştırmacı tara-
fından çalışanlar ile bürolarında yüzyüze görüşüle-
rek uygulanmıştır. Uygulamada zaman sıkıntısı
yaşanmamıştır. Uygulama bazen birebir, bazen,
birkaç personel ile bir arada yapılmıştır. Çalışmaya
katılan personelin tamamı, anket formunu eksiksiz
ve hatasız doldurmuşlardır.

Verilerin Analizi

Manisa Gençlik ve Spor İl Müdürlüğünde ça-
lışan personellerin, kişilik özelliklerini belirlemek
için yapılan bu araştırmanın veri analizlerinde;
SPSS 15.0 for Windows istatistik paket programı
içinde yer alan, t-testi, Tek Yönlü Varyans Analizi
(One Way Anova) kullanılmıştır. Bağımsız değiş-
kenler ile kişilik özellikleri arasındaki farkları bul-
mak için “Tukey HSD-Post-Hoc” testine
bakılmıştır. Grup ortalama puanları arasındaki
farklılıkların ve ilişkilerin test edilmesinde 0.05 an-
lamlılık düzeyi esas alınmıştır. Kişilik özellikleri-
nin güvenirlilik testi analizi sonuçlarına bakıl-
dığında, Manisa GSİM çalışanlarının, kişilik özel-
liklerini ölçen bu soruların güvenilirliğinin yüksek
olduğu düşünülmektedir.

BULGULAR

Araştırma sonucunda farklılıklar tespit edilen
demografik değişkenlerden, yaş, cinsiyet, medeni
durum, kurumdaki statü ve kurumdan alınan
maaşa ilişkin tanımlayıcı istatistik değerleri Tablo
1’de verilmiştir.

Manisa Gençlik ve Spor İl Müdürlüğünde Ça-
lışan Personelin Kişilik Özelliklerine İlişkin Bul-
gular

Araştırmaya katılan Manisa Gençlik ve Spor İl
Müdürlüğü çalışanlarının, kişiliklerine ilişkin bul-
gular ve kişisel bilgi formuyla elde edilen bilgilere
ilişkin bulgular tablolar halinde aşağıda belirtil-
mektedir.

TABLO 1: Manisa Gençlik ve Spor İl Müdürlüğünde Çalışan Personelin
Demografik Değişkenlerine İlişkin Tanımlayıcı İstatistik

Değişkenler Gruplar F % X‾ SD Min Max

Yaş

21-30 Yaş 18 25,7

3,28 0,9501 2 5
31-40 Yaş 20 28,6

41-50 Yaş 26 37,1

51 Yaş ve üstü 6 8,6

Cinsiyet
Kadın 15 21,4

1,78 0,41329 1 2
Erkek 55 78,6

Medeni
Durum

Evli 40 57,1
1,42 0,49844 1 2

Bekar 30 42,9

Kurumdaki
Statü

Şube Müdürü 4 5,7

4,45 1,35866 1 6

Şef 2 2,9

Spor Uzmanı 8 11,4

Memur 17 24,3

Antrenör 22 31,4

Söz.Personel 17 24,3

Kurumdan 
Alınan Maaş

1000 TL ve altı 17 24,3

2,25 0,95835 1 4
1001-1250 TL 26 37,1

1251-1500 TL 19 27,1

1501-1750 TL 8 11,4

TABLO 2: Manisa GSİM’de Çalışan Personelin Kişilik Özel-
likleri Arasındaki Farklılığı Gösteren T-Testi Sonuçları

N Ort.
Std.

Sapma

Std.
Error
Mean

t Sig.

Deneyime Açık Kişilik 70 4,05 0,3510 0,0419 96,86 ,000*

Proaktif Kişilik 70 3,97 0,3445 0,0411 94,12 ,000*

Hedef Yönelimli Kişilik 70 3,82 0,6327 0,0756 50,62 ,000*

Kariyer Gerçekliği 70 3,79 0,5997 0,0716 52,86 ,000*



O

Tablo 2’deki t-testi sonuçlarına göre, Manisa
GSİM’de çalışan personelin kişilik özellikleri ara-
sında farklılıklar tespit edilmiştir. Elde edilen bul-
gularda, çalışanların deneyime açıklık kişilik
özelliklerinin, diğer kişiliklere oranla, azda olsa
daha yüksek olduğu söylenebilir (p=<0,05).

Yaş gruplarına bağlı olarak, Manisa Gençlik ve
Spor İl Müdürlüğü’nde çalışan personelin kişilik
özelliklerini belirlemek için yapılan ANOVA testi
sonuçlarında; 21-30 yaş arasındaki çalışanların pro-
aktif kişilik özelliklerinin yüksek olduğu tespit
edilmiştir (p<0,05).

Cinsiyete göre, Manisa Gençlik ve Spor İl Mü-
dürlüğü’nde çalışan bayan personellerin, hedef yö-
nelimli kişilik özelliğinin yüksek olduğu tespit
edilmiştir (p<0,05).

Medeni durumlarına göre, Manisa Gençlik ve
Spor İl Müdürlüğü’nde çalışan bekar personellerin,
deneyime açık kişilik özelliğinin yüksek olduğu so-
nucuna ulaşılmıştır (p<0,05).

Yapılan ANOVA testi sonuçlarında, kurumda
spor uzmanı olarak çalışanların hedef yönelimli ki-
şilik özelliğine sahip oldukları (p=0.012, <0,05), an-
trenör olarak çalışanların ise, deneyime açık kişilik
özelliklerine sahip oldukları tespit edilmiştir
(p<0,05). 
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TABLO 3: Manisa GSİM’de Çalışan Personelin
Yaşlarına Göre Kişilik Özellikleri Arasındaki

İlişkiyi Gösteren ANOVA Testi Sonuçları

YAŞ
Sig.

21-30 31-40 41-50 ≥ 51

Kariyer
Gerçekliği

3,55 3,67 3,58 3,71 0,588

Proaktif
Kişilik

4,07 3,69 3,91 3,77 ,004*

Hedef 
Yönelimli
Kişilik

4,07 3,99 3,95 4,00 0,711

Deneyime
Açık 
Kişilik

3,30 3,42 3,50 3,53 0,632

TABLO 4: Manisa GSİM’de Çalışan Personelin Cin-
siyetine Göre Kişilik Özellikleri Arasındaki Farklı-

lığı Gösteren T-Testi Sonuçları

CİNSİYET
F-test Sig.

KADIN ERKEK

Kariyer 
Gerçekliği

3,86 3,97 0,140 0,380

Proaktif 
Kişilik

3,92 3,98 0,551 0,406

Hedef 
Yönelimli
Kişilik

4,01 3,61 0,854 ,040*

Deneyime
Açık 
Kişilik

3,64 3,58 0,596 0,628

TABLO 5: Manisa GSİM’de Çalışan Personelin Me-
deni Durumlarına Göre Kişilik Özellikleri Arasın-

daki Farklılığı Gösteren T-Testi Sonuçları

MEDENİ DURUM
F-test Sig.

EVLİ BEKAR

Kariyer 
Gerçekliği

3,86 3,80 0,919 0,636

Proaktif
Kişilik

3,89 3,94 0,917 0,739

Hedef 
Yönelimli
Kişilik

3,93 3,99 0,800 0,764

Deneyime
Açık 
Kişilik

3,62 4,05 0,122 ,038*

TABLO 6: Manisa GSİM’de Çalışan Personelin Kurumdaki Statüsüne
Göre Kişilik Özellikleri Arasındaki İlişkiyi Gösteren ANOVA Testi

Sonuçları

KURUMDAKİ STATÜSÜ
Sig.Şube 

Müdürü
Şef

Spor 
Uzmanı

Memur Antrenör
Sözleşmeli
Personel

Kariyer 
Gerçekliği

3,69 3,92 3,88 3,78 4,05 3,97 0,477

Proaktif
Kişilik

4,09 3,96 3,99 3,92 3,95 4,02 0,681

Hedef 
Yönelimli
Kişilik

3,93 3,91 4,09 3,88 3,84 3,78 ,012*

Deneyime
Açık 
Kişilik

3,62 3,62 3,61 3,46 4,07 3,59 ,004*



Kurumdan alınan maaşa göre, Manisa Gençlik
ve Spor İl Müdürlüğü’nde, 1000 TL ve altında maaş
alan çalışanların, deneyime açık kişilik özelliğine
sahip oldukları tespit edilmiştir (p=0.010, <0,05).

TARTIŞMA VE SONUÇ

Manisa Gençlik ve Spor İl Müdürlüğü’nde ça-
lışan personelin, kariyerlerine yön verirken hangi
kişilik özelliklerine sahip olduklarını belirlemek ve
çalışanların demografik özelliklerine göre kişilik-
leri arasındaki farklılıkları ortaya çıkarmak ama-
cıyla gerçekleştirilen araştırmada şu sonuçlara
ulaşılmıştır:

Tablo 2’de görüldüğü gibi, Manisa Gençlik ve
Spor İl Müdürlüğü çalışanlarının, kariyerlerine yön
verirken kişilik özellikleri arasından, deneyime
açık kişilik özelliklerine daha yakın oldukları söy-
lenebilir. Yapılan görüşmeler sırasında bazı çalı-
şanların, kurumdan memnun olmadıkları, başka
kurumlarda çalışmak istedikleri, kurumlar arası
geçiş arayışında oldukları, akademik kariyer pe-
şinde oldukları, bilgi, beceri, yetenek, hayal gücü
ve yaratıcıklarını kurumda kullanamadıkları, bu-
lunduğu şehir ve çevreden memnun olmadıkları
gibi birçok sebepten dolayı kariyerlerine yön ve-
rirken deneyime açık olduklarını, farklı işlerde ve
kurumlarda çalışabileceklerini belirtmişlerdir.

Bununla birlikte, Manisa Gençlik ve Spor İl
Müdürlüğü’nde, bekar, 1000 TL ve altında maaş
alan ve antrenör olarak çalışan personellerinde, ka-
riyerlerine yön verirken deneyime açık kişilik özel-

liklerine daha yakın oldukları görülmektedir.
Bekar çalışanların, iş hayatında kariyerlerine yön
verirken daha rahat hareket ettikleri bilinmekte-
dir. Bekar çalışanların, eşi ve çocuklarının olma-
ması, yani sorumlu oldukları bir aileleri olmadığı
için kariyerlerinde daha özgür hareket ettikleri ve
bu nedenle de deneyime açık oldukları düşünül-
mektedir. Kurumda 1000 TL ve altında maaş alan
çalışanların genellikle sözleşmeli pozisyonda çalı-
şan antrenörlerdir. Bu çalışanların, maaşlarının az
olması, sözleşmeli oldukları için iş güvencelerinin
olmaması, bu gruptaki çalışanların tamamının 4
yıllık üniversite mezunu olması ve kurumdaki ko-
numlarını beğenmemeleri gibi faktörlerden dolayı
bu çalışanların deneyime açık kişilik özelliklerine
sahip oldukları söylenebilir.

Deneyime açık olan insanlar, entelektüel ola-
rak meraklı, sanatı takdir eden ve estetiğe duyarlı
kişilerdir. Kapalı insanlara kıyasla, daha yaratıcı ve
arzularının daha fazla ayırtında olan insanlardır.
Alışılmadık inançlara bağlı olmaya daha fazla me-
yillidirler. Kurallar konusunda esnektirler, gele-
neksel cinsiyet rollerini reddederler, sınanmaya ya
da sınavlara mizahi bir anlayışla yaklaşırlar ve yeni
deneyimlere karşı içsel bir ilgi gösterirler. Kuralla-
rın mutlak ve koşulsuz bir biçimde yerine getiril-
mesi gerektiği inancını paylaşmamakla birlikte,
kendilerini tanımlarken de bağımsız ve özgün ol-
mayla ilgili kavramlar kullanırlar. Deneyime açık
bireyler, ön görüsü kuvvetli, yaratıcı, yaşama dair
geniş ilgi alanları olan, cesaretli ve çeşitliliği seven
kişilerdir.5

Saadé  ve ark.,6 göre ise, deneyime açık birey-
lerde olması gereken özellikler şunlardır:  fikirlerle
doludurlar, kavramları hızlı bir şekilde anlayabilir-
ler, zengin bir kelime hazneleri vardır, hayal güç-
leri çok canlı ve iyidir, zor kelimeler kullanırlar,
müthiş ve yenilikçi fikirlere sahiptirler.

21-30 yaş arasındaki çalışanlar ise, proaktif ki-
şilik özelliklerinin yüksek olduğu görülmektedir.
Bu yaş grubundaki personeller kurumda, antrenör,
spor uzmanı ve sözleşmeli personel pozisyonunda
çalışmaktadırlar. Bu pozisyonda çalışanların nere-
deyse tamamı üniversite mezunu oldukları için
kendi dışındaki faktörleri yönetebileceğine inanç-
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TABLO 7: Manisa GSİM’de Çalışan Personelin Kurumdan
Aldığı Maaşa Göre Kişilik Özellikleri Arasındaki İlişkiyi

Gösteren ANOVA Testi Sonuçları
KURUMDAN ALDIĞI MAAŞ

Sig.≤ 1000 
TL 

1001-
1250 TL

1251-
1500 TL

1501-
1750 TL

≥ 1751 
TL

Kariyer 
Gerçekliği

4,01 3,95 3,97 3,95 3,89 0,752

Proaktif
Kişilik

4,04 4,06 4,10 4,05 4,00 0,62

Hedef 
Yönelimli
Kişilik

4,09 4,04 4,01 3,99 3,92 0,541

Deneyime
Açık 
Kişilik

4,00 3,51 3,59 3,60 3,62 ,010*



ları vardır ve öz-güvenleri yüksektir. Görüşmeler
sırasında bu kişiler, risk almaktan çekinmeyecek-
leri, inisiyatif alabileceklerini, problemle ve ger-
çeklikle yüzleşebileceklerini belirtmişlerdir. Ayrıca
bu yaş grubundaki çalışanların, kariyerlerinin baş-
larında olması, iş yaşamında henüz yeni olmaları,
girişimci ve hayallerinin olmasından dolayı kişilik-
lerinde proaktif oldukları düşünülebilir.

Proaktif kişiliğe sahip bireyler, fırsatları ken-
dileri yaratmaya çalışırlar ve yarattıkları fırsatlar
üzerinde hareket ederler, girişim gösterirler ve an-
lamlı bir değişim gerçekleşene kadar sabır gösterir-
ler. Yüksek standartlar kurmaya eğilimlidirler ve
bu standartlara ulaşmak için tüm kaynaklara sa-
hiptirler.7 Proaktif kişilik, bireylerin bir değişikliği
başlatma ve çevreyi etkileme gibi aktif rol yöne-
limlerine ve ilgilerine değinmektedir. Proaktif in-
sanlar, kendilerine fırsatlar yaratırlar, bu fırsatlar
üzerine eğilim gösterir ve anlamlı bir değişim olana
kadar ellerine geçen bu fırsatları kullanmaya çalı-
şırlar. Proaktif kişilikte, bireylerin davranışlarını
ayıran ana özellik, işe karşı pasif olmak yerine, aktif
bir yaklaşım içinde olmalarıdır.8

Bazı araştırmacılar, proaktif kişiliğin işteki po-
tansiyel sonuçlarını incelemiştir. Örneğin Parker,9

cam üreten bir firmada çalışan işçileri incelemiş ve
bu inceleme sonucunda; proaktif kişiliğin, kurum-
sal iyileştirmeye olumlu katkısı olduğunu belirt-
miştir. Becherer ve Maurer,10 çalışmalarında,
proaktif kişiliğin riskli girişim davranışları üzerin-
deki etkisini incelemişlerdir. 215 küçük ölçekli şir-
ket başkanı üzerinde yaptıkları çalışmada; proaktif
kişiliğe sahip başkanların davranış tipi ile risk alma
derecesinin önemli ölçüde paralellik gösterdiğini
belirtmişlerdir. Seibert ve ark.,11 proaktif kişiliğin
ses, yenilik, politik bilgi, kariyer eğilimi gibi so-
nuçları üzerinde etkilerini test etmiş ve çalışma so-
nucunda, proaktif kişiliğin ses hariç tüm
değişkenleri önemli ölçüde etkilediğini belirtmiş-
lerdir. Crant ve Bateman,12 araştırmalarında, pro-
aktif kişilik ve 5 büyük kişilik özellikleri arasında
yer alan “dürüstlük  ve dışadönüklük' arasında de-
ğişmez olumlu bir bağ olduğunu belirtmişlerdir. 

Araştırma bulgularında, kadın çalışanların ve
spor uzmanı pozisyonunda çalışanların hedef yö-

nelimli kişilik özelliğine sahip olduğu söylenebilir.
Kadın çalışanların iş hayatında tutunmakta, erkek-
lere oranla daha çok sıkıntı yaşadığı bilinmektedir.
Bu nedenle kadın çalışanların, işlerinde başarılı
olmak, yetkinliklerini kanıtlamak, beceri ve yete-
neklerini göstermek için daha çok hedef yönelimli
oldukları söylenebilir. Spor uzmanlarının ise, 4 yıl-
lık üniversite mezunu olmaları, genellikle 20-30
yaş arasında olmaları, lisans öğrenimlerini spor yö-
netimi üzerine yapmaları, spor yönetimi yanında
en az bir branşta antrenörlük belgesine sahip ol-
maları, bazılarının yüksek lisans ve doktora eğitimi
almaları gibi çeşitli olumlu faktörleri kendilerinde
barındırdıkları için, işlerinde yetkinlik sahibi ol-
duklarını, becerikli ve yetenekli olduklarını ve
bunu göstermek için hedefleri doğrultusunda ha-
reket ettikleri söylenebilir.

Genel olarak hedefe yönelimin, performans
üzerinde faydalı etkileri olduğu bilinmektedir ve
bu konu hem kuramsal hem de deneysel kanıtlarla
desteklenmiştir. Teorik olarak, hedef yönelimli
olan insanlar, yetkinliklerini geliştirmeye odaklan-
mıştır ve ortaya koydukları işlerde istekli olarak
görev almaktadırlar.13 Bu yüzden hedef yönelimi
olan kişiler, hedef yönelimi olmayanlara göre işle-
rine daha sıkı bağlıdırlar. Ayrıca, hedeflerine yö-
nelen ve yetkinliğini geliştirmeye eğilimli olan
kişilerin, daha fazla kaynak (Örn: dikkat, çaba, ka-
lıcılık) ayırmaları ve becerisini göstermekte meyilli
olmayanlara karşı daha etkili ve süslü stratejiler
kullanmaları beklenir. Zor bir işle karşılaştıkla-
rında, hedef yönelimli kişiler daha fazla çaba ve ıs-
rarla karşılık vermektedirler. Çünkü böyle bir işi
gelişme ve ilerleme için zorlu bir görev olarak gör-
mektedirler. 14

Hedef yönelimi üzerine yapılan araştırmalar;
akademik performansı, eğitim performansını, görev
performansını ve satış performansını kapsayan çe-
şitli performans sonuçları ile olumlu yönden ilişki-
lidir.15 Payne ve ark.16 nın yaptığı bir meta-analiz
çalışmada, öğrenme performansı ve durumsal öğ-
renme hedefine yönelimin, iş performansı ile
önemli ölçüde bağlantılı olduğu belirtilmektedir. 

Sonuç olarak, Manisa Gençlik ve Spor İl Mü-
dürlüğü’nde çalışan personelin deneyime açık ki-
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şilik özelliğine daha yatkın oldukları söylenebilir.
Bununla birlikte, bekar, antrenör pozisyonunda ve
1000 TL ve altında maaş alan çalışanların deneyime
açık kişilik özelliğine, 21-30 yaş arasındaki çalışan-
ların proaktif kişilik özelliğine, kadın ve spor uz-
manı olarak çalışanların ise hedef yönelimli kişilik

özelliğine sahip oldukları söylenebilir. Demografik
değişkenler arasında yer alan “çocuk durumu, eği-
tim durumu, kurumda çalışma süresi, iş hayatında
geçirilen süre, çalışılan iş sayısı ve maaş memnuni-
yeti” ile çalışanların kişilikleri arasında ise bir ilişki
bulunamamıştır.
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