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Oz

Bu calismada bes faktor ve proaktif kisilik 6zelliklerinin is becerikliliginin alt boyutlatt olan gérev becerikliligi, bilissel
beceriklilik ve iliskisel becerikliligi yordama giiciniin incelenmesi amaglanmistir. Ayrica is becerikliligi alt boyutlarinin
cinsiyet ve kurumda calisma stresi agisindan farklidasip farklilasmadig da test edilmistir. Aragtirma verileri kolayda
ornekleme yontemiyle 255 kamu ve 6zel sektor calisanindan (80 kadin, 175 erkek) elde edilmistir. Veri toplamada
Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan gelistirilen ve Tirkce’ye Stimer ve Simer (2005) tarafindan uyarlanan Bes
Faktér Kisilik Ozellikleri Evanteri; Claes, Beheydt ve Lemmens (2005) tarafindan gelistirilen ve Tiirkge’ye uyarlamast
Akin ve Arict Ozcan (2015) tarafindan yapilan Kisaltlmis Proaktif Kisilik Olgegi; Slemp ve Vella-Brodrick (2013)
tarafindan gelistirilen ve Kerse (2017) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Is Becerikliligi Olcegi kullanilmistir. Bulgular,
kadin calisanlarin iligkisel beceriklilik diizeylerinin erkeklerden daha fazla oldugunu, kurumda ¢alisma siiresi 11 yil ve
usti olan calisanlarin, ilk bes senesindeki calisanlara gore bilissel beceriklilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymustur. Kisilik 6zelliklerinin is becerikliligi alt boyutlarini yordama diizeylerini incelemeye yo6nelik yapilan
t¢ agamalt hiyerarsik regresyon analizi bulgularina gore; gorev becerikliliginin anlamli yordayicilarinin sirastyla
proaktiflik ve deneyime aciklik oldugu, bilissel becerikliligi proaktiflik ve uyumluluk &zelliginin yordadigy, iliskisel
becerikliligin anlamli yordayicilarinin ise sirastyla disadontiklik, proaktiflik, uyumluluk ve cinsiyet oldugu saptanmustir.

Abnabtar Kelimeler: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri, Proaktif Kisilik, Gorev Becerikliligi, Bilissel Beceriklilik, Mliskisel
Beceriklilik

Effects of Big Five and Proactive Personality Traits on Job Crafting

Abstract

In this study, it was aimed to investigate the predictive power of big five and proactive personality traits on task
crafting, cognitive crafting and relational crafting, which are sub-dimensions of job crafting. In addition, it was also
tested whether the sub-dimensions of job crafting differ in terms of gender and working period. Data were obtained
from 255 public and private sector employees (80 female, 175 male) by convenience sampling method. In data
collection, Big Five Personality Traits Inventory developed by Benet-Martinez and John (1998) and adapted into
Turkish by Stimer and Stimer (2005); The Shortened Proactive Personality Scale developed by Claes, Beheydt and
Lemmens (2005) and adapted into Turkish by Akin and Arict Ozcan (2015); Job Crafting Scale developed by Slemp
and Vella Brodrick (2013) and adapted into Turkish by Kerse (2017) were used. The findings revealed that female
employees exhibit more relational crafting, and employees who have worked in the organization for 11 years or more
have higher levels of cognitive crafting than those who have worked in the first five years. Based on the findings of
the three-step hierarchical analysis conducted to examine the predictive power of big five and proactive personality
on the sub-dimensions of job crafting, it was found that significant predictors of task crafting were proactivity and
openness to experience, proactivity and agreeableness predicted cognitive crafting, and finally significant predictors
of relational crafting were extraversion, proactivity, agreeableness, and gender, respectively.
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Girig

Ginimiiziin dinamik cevre sartlart calisanlarin is yasantilarini da etkilemektedir. Mevcut is yapma
bicimlerinin ¢alisanlarin temel ihtiyaglarini karsilamada yetersiz kalmast (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.
183), is becerikliligi kavraminin ortaya ¢itkmasina zemin hazirlamistir. s becerikliligi, calisanlarin gorev
tanimlarint ve iliski bigimlerini degistirerek, isin amacint yeniden sekillendirdikleri ve farkhilastirdiklart
yaratict ve proaktif bir stire¢ olarak tanimlanmaktadir (Kim, Im ve Qu, 2018, s. 18; Wrzesniewski ve
Dutton, 2001, s. 186). I becerikliligine sahip calisanlar sadece verilen gérevi yapmanin 6tesinde, daha aktif
katilimla is yapma bicimlerinde bir takim degisiklikler yapabilirler (Kim, Baek ve Shin, 2020, s. 1). Bu
degisiklikler gbrevlerini yerine getirme bicimlerinde, iliski kurma bicimlerinde ya da sadece bilissel diizeyde
olabilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013, s. 126). Boylece ¢alisanlar, islerini kendi kisisel deger ve
ihtiyaclarina uyumlu hale getirmeye calisirlar (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 181). Aynt zamanda
calisanlarin kisisel gelisimlerini ve islerinden duyduklart tatmini artirmak istemeleri (Tims, Bakker ve Derks,
2012, s. 175), is yerindeki pozitif imajlarint stirdiirme ¢abalart (Niessen, Weseler ve Kostova, 2016, s. 1305)
da is becerikliligi yapmanin nedenleri olarak gérilmektedir.

Is becerikliliginin 6rgiitler acisindan olumsuz olabilecek sonuglarindan bahseden aragtirmalar olmakla
bitlikte, genel olarak is becerikliliginin &rgiitlere olumlu yansimalarindan bahseden ¢alismalar dikkat
cekmektedir. Wrzesniewski ve Dutton (2001, s. 195), calisanlarin is becerikliligi yaparken Orgltsel
hedeflerle ¢elisen sekilde gorev smurlarini ve iliski bigimlerini degistirdikleri durumda &rgiite olumsuz
yansimalari olabileceginden bahsetmislerdir. Ancak ¢aligmalar is becerikliliginin Srgiitsel hedeflerle uyumlu
bir sekilde yapildigr ve yonetimce desteklendigi takdirde olumlu is ¢iktilarina neden oldugu gérisiinde
yogunlagsmaktadir. Literatiirde is becerikliliginin ise baglanma ile pozitif iliskili oldugu (Bakker, Tims ve
Derks, 2012; Bulu¢ ve Kart, 2020; Karatepe ve Eslamlou, 2017; McClelland, Leach, Clegg ve McGowan,
2014; Petrou, Demerouti, Peetrs, Schaufeli ve Hetland, 2012; Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017;
Tims vd., 2012; Tims, Bakker ve Derks, 2013; Tims, Bakker, Derks ve Van Rhenen, 2013; Vermooten,
Boonzaier ve Kidd, 2019; Zahoor, 2018), is performansiu artirdigs (Leana, Appelbaum ve Shevchuk,
2009; Rudolph vd., 2017; Tims vd., 2012; 2013), is tatminini ve 6rglitsel baglihigt artirdigt (Cheng, Chen,
Teng ve Yen, 2016; Kerse, 2019; Kim vd., 2018; Leana vd., 2009; Plomp vd., 2016; Rudolph vd., 2017;
Tims vd., 2013), ¢alisanlarin iyi oluslart Gzerinde pozitif etkiye sahip oldugu (Nielsen ve Abildgaard, 2012;
Slemp, Kern ve Vella-Brodrick, 2015; Tims vd., 2013), sinisizm ve tikenmislik ile negatif korelasyon
gosterdigi (Tims vd., 2012; 2013), takim etkinligini artirdigi (McClelland vd., 2014) belirtilmistir.

Yapilan literatlir taramasinda arastirmalarin is ¢tktilarina etkilerin yanisira, is becerikliliginin Srglitsel
ve bireysel énciillerine de odaklandigi gériilmektedir. Orgiitsel yordayicilar olarak doniistiiriicii liderligin
(Kerse ve Babadag, 2019), algilanan 6rgiitsel destegin (Kim vd., 2018; Wrzesniewski ve Dutton, 2001)
calisildigr gorillmektedir. Bireysel farkliliklar olarak ise bes faktor kisilik 6zellikleri (Bell ve Njoli, 2016; Kim
vd., 2020; Peral ve Geldenhuys, 2020), 6z-yeterlik (Kim vd., 2018; Tims, Bakker ve Derks, 2014;
Wrzesniewski ve Dutton, 2001), 6z-denetim (Tims ve Bakker, 2010) ve proaktif kisiligin (Bakker vd., 2012;
Li, Jin ve Chen, 2018; Plomp vd., 2016; Rudolph vd., 2017; Teng ve Chen 2019; Tims vd., 2012; Zahoor,
2018; Zhang, Lu ve Li, 2018) is becerikliligine etkileri incelenmistir. Ayrica demografik 6zellik olarak
calisanlarin yagt da is becerikliligine sahip olmalarinda 6nemlidir. Wong ve Tetrick (2017), calismalarinda
yasc¢a buytk calisanlarin daha ziyade bilissel beceriklilikle ilgili olduklarini saptamiglardir.

Bu ¢alismada is becerikliligi, Slemp ve Vella-Brodrick'in (2013, s. 126) modeli dogrultusunda gbrev
becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik olmak tzere ti¢ boyutlu ele alinmistir. Calisanlarin ise
iliskin farkli tepkilerinin buyiik 6lciide kisilik 6zelliklerinden kaynaklandigi (Peral ve Geldenhuys, 2020, s.
1) gortsiinden hareketle, bes faktér ve proaktif kisilik 6zelliklerinin is becerikliliginin alt boyutlarin
yordama diizeyleri incelenmistir. Bes faktor kisilik modeli; digsadéntklik, uyumluluk, sorumluluk,
nevrotiklik ve deneyime agiklik boyutlarindan olusan ve kisiligi 6l¢timlemede siklikla kullanilan, kabul
gbrmis bir modeldir. Diger bir kisilik 6zelligi olarak ele alinan proaktif davranisin temeli ise insanlarin
bilingli olarak ve dogrudan mevcut durumlarini degistirmelerine dayanmaktadir (Bateman ve Crant, 1993,
s. 104). Proaktif kisilik, bes faktor kisilik modelinin aciklamada yetersiz kaldigi kisiligin bazi benzersiz
Ozelliklerini aciklayabilmektedir (Crant ve Bateman, 2000, s. 66). Major, Turner ve Fletcher'a (2000, s. 934)
gore, proaktiflik 6zelligi, kisiligi actklamada bes faktor kisilik modelinden daha aciklayicidir. Ayrica Crant
(1995, s. 530), proaktif kisiligin bes biiylk faktére gére artimli gegerlilige sahip olabilecegini belirtmistir.
Literatiirde bes faktor kisilik Ozelliginin is becerikliligi tizerindeki etkilerini ve proaktif kisiligin is
becerikliligi tzerindeki etkilerini ayri ayr1 arastiran stnurli sayida uluslararast ¢alisma olmakla bitlikte, s6z
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konusu kisilik faktorlerinin is becerikliligi alt boyutlart tizerindeki etkilerini aynt 6rneklem grubunda
inceleyen calismaya rastlanmamustir. Calismanin amact, bes faktoér ve proaktif kisilik 6zelliklerinin is
becerikliliginin alt boyutlart olan gérev, bilissel ve iliskisel becerikliligi ne diizeyde yordadiklarint
saptamaktir. Calismanin hangi kisilik 6zelligine sahip bireylerin ne tiir is becerikliligine sahip oldugunu
ortaya koymak acisindan 6nemli oldugu distintlmektedir. Ayrica calisanlarin cinsiyetlerine ve kurumda
calisma siirelerine gbre is becerikliliginin alt boyutlart acisindan anlamli fark olup olmadigt da test
edilmistir.

Kavramsal Cergeve

Is becerikliligi, “calisanlarin islerine uyumlarini artirdiklari, yaptiklart isin anlamint gozden gegirdikleri
ve is kimliklerini gelistirdikleri” davranig olarak tanimlanmistir (Niessen vd., 2016, s. 1288). Wrzesniewski
ve Dutton (2001, s. 179) ise, is becerikliligini “calisanlarin gorevlerinde veya islerinde yaptiklart fiziksel ve
bilissel degisiklikler” olarak tanimlamislardir. Fiziksel degisiklikler, is gbrevleri ve iliskilerin biciminde,
kapsaminda veya miktarindaki degisiklikleri ifade ederken, bilissel degisiklikler, kisinin isine iliskin algilarini
degistirmesini ifade eder (Bakker vd., 2012, s. 1361).

Is becerikliligi literatiirde ii¢ boyutlu bir yapi olarak ele alinmaktadir. Bu boyutlar; gérev becerikliligi,
iliskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik olarak ifade edilmektedir (Bakker vd., 2012; Slemp ve Vella-
Brodrick, 2013; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Calisanlarin islerini ne sekilde (gérevsel, iliskisel veya
biligsel) farkllastirdiklarinin tespit edilmesinin arastirmacilara ve uygulamacilara yararlt ¢tkarimlar saglamasi
nedeniyle, is becerikliliginin ti¢ alt boyutunun da incelenmesi gerektigi belirtilmistir (Kim vd., 2018, s. 18).

Gorev  becerikliligi, calisanin  kendi ihtiyaclart  dogrultusunda gdrevlerinde yaptigr fiziksel
degisikliklerdir (Kim vd., 2020, s. 2). Calisanlarin gorevlerine iliskin kapsami, miktar1 ve anlami
degistirerek, iste yerine getirmeleri gereken gorevleri aktif bir sekilde dénustiirmelerini icerir (Kim vd.,
2018, s. 19; Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 185). Zhang vd., (2018, s. 154), gbrev becerikliligine vurgu
yaparak, is becerikliligini isin yeniden tasarimuna iligkin yeni bir bakis agis1 olarak tanimlamaktadirlar.

Mliskisel beceriklilik, calisanlarin etkilesimde bulunduklart kisilerle iletisimlerinin stklik ve niteliginde
degisiklik yapmalari olarak tanimlanmaktadir (Kim vd., 2020, s. 3). Iliskisel beceriklilige sahip galisanlar
baskalariyla ne siklikla ve ne sekilde etkilesimde bulunmak istediklerine baglt olarak iliski bicimlerini kalite
ve yogunluk olarak yeniden sekillendirmektedirler (Kim vd., 2018, s. 19; Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.
185).

Biligsel beceriklilik ise, daha ziyade bir tiir kacinma ve basa ¢tkma yéntemi olarak distintilmektedir.
Bilissel beceriklilik yapan calisanlar goérev veya iliskisel beceriklilikte oldugu gibi islerini gercekten
sekillendirmez, bunun yerine ise iliskin kendilerine uymayan calisma kosullarina iliskin bakis actlarint
degistiritler (Tims ve Bakker, 2010, s. 1). Diger bir ifadeyle biligsel beceriklilik, kisinin algtlarin
déniistiirme siirecidir (Kim vd., 2020, s. 3). Ozetle, bilissel beceriklilik yapabilen calisanlar kendilerine
uymayan konularda fiziki degisim yapmak yerine, konuya iliskin yaklasimlarini bilissel diizeyde degistirirler.

Basta da belirtildigi gibi, literatiirde, is becerikliligi kavraminin gesitli is ¢iktilarina etkilerinden
bahseden c¢alismalarin yanisira, bireysel farkliliklarin is becerikliligini yordama diizeylerini ele alan
calismalar da vardir. Tims ve Bakker (2010), 6z-yeterlik, 6z-denetim ve biligsel yeteneklerde yitksek puan
alan calisanlarin, daha fazla is becerikliligi yaptiklarint saptamuslardir. Baska bir calismada, 6z-yetetlik ve is
becerikliliginin pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir. (Tims vd., 2014). Kim vd. (2018), 6z-yeterligin, gérev
becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve bilissel becerikliligi pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Niessen
vd., (2016), olumlu 6z-imaja duyulan ihtiyacin iliskisel ve bilissel beceriklilik ile pozitif iliskili oldugunu
saptamuglardir. Lyons (2008), is becerikliligi ile kisinin 6z-imajt, isi tizerindeki kontroli ve degisime hazir
olusu arasindaki iliskileri incelemistir. Arastirma sonuglar is becerikliliginin her ¢ degiskenle de pozitif
iliskili olduguna isaret etmektedir. Slemp vd. (2015), is becerikliliginin olumlu duygulanim ile pozitif,
negatif duygulanim ile negatif iliski gosterdigini saptamuslardir. Kim vd. (2020), calisanlarin yetenek
cesitliligine sahip olmalarinin, is becerikliliginin G¢ alt boyutunu da yordadigini belirtmislerdir. Seckin
(2019), i¢ denetim odagt ve isin anlamliligi iliskisinde gbrev becerikliliginin aract etkisini tespit etmistir.
Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning (2015), ise terfi odakliik ve ise baglanma arasindaki iliskide is
becerikliliginin aract rolinii saptamuslardir. Bu calisgmada ise bireysel farklilik olarak kisilik 6zelliklerinin
(bes faktdr ve proaktiflik) is becerikliliginin alt boyutlarint yordama diizeyleri incelenmistir.

Bes faktor kisilik modeli, disa doniiklik, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve deneyime aciklik alt
boyutlarindan olugmaktadir (McCrae ve Costa, 1997, s. 509). Modelin uyumluluk, sorumluluk, disa
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doniklik ve deneyime agiklik boyutlarinin is ¢iktilart Gzerinde olumlu etkileri oldugunu, nevrotikligin ise
daha ¢ok olumsuz giktilarla iliskilendirildigini belirten arastirmalar vardir (Or. Rudolph vd., 2017; Sameer
ve Priyadarshi, 2020; Tornau ve Frese, 2013).

Benet-Martinez ve John (1998, s. 730) disadoniik kisileri “aktif, enerjik, baskin, sosyal, disavurumcu
ve pozitif duygulara” sahip olarak tanimlamislardir. Disa dontk bireyler, sosyal iliskileri iyi yonetebilen,
hizli ve kolay iletisim kurabilen kisilerdir (Sameer ve Priyadarshi, 2020, s. 3). Uyumluluk “elsever, sefkatli,
givenilir ve alcakgénilli” bireyleri temsil eder (Benet-Martinez ve John, 1998, s. 730). Uyumlu bireyler
isbirlikei, kibar ve sefkatli, arkadas canlist bireyler olarak gérilirler (Sameer ve Priyadarshi, 2020, s. 4).
Sorumlu bireylerin temel 6zelligi “gérev ve ama¢ odakli davranist kolaylastiran sosyal olarak tanimlanmis
durtl kontroliine sahip olma”dir (Benet-Martinez ve John, 1998, s. 730). Sorumlu bireyler hedefe yonelik
davranislart tercih eder, kolaylikla organize olabilir ve ayrintilara 6énem verirler (Sameer ve Priyadarshi,
2020, s. 3). Bir diger boyut olan deneyime aciklik ise bireylerin “ruhsal ve deneyimsel yasam yolculuklarinin
genis, derin ve karmagikligi”nt ifade etmektedir (Benet-Martinez ve John, 1998, s. 730). Yiksek diizeyde
deneyime agik olan bireyler merakli, deneyimlere ve alistimadik fikirlere agtk kisilerdir (Sameer ve
Priyadarshi, 2020, s. 3). Nevrotiklik boyutu ise, duygusal dengenin dusiik oldugu durumlar icin
kullanilmaktadir. Benet-Martinez ve John (1998, s. 730), nevrotiklerin temel Ozelliklerini “negatif
duygulanim, anksiyete, Gziinti, sinirlilik ve gerginlik’ olarak belirtmislerdir.

Literatiirde bes faktor kisilik Ozellikleri ile is becerikliligi iligkisinin sinirli da olsa ele alindigt
gorilmigstir. Bell ve Njoli (2016), Guney Afrika’da idari caliganlar tGzerinde yirittikleri calismada
deneyime agiklik, nevrotiklik, sorumluluk ve uyumluluk faktorlerinin is becerikliliginin énemli yordayicilart
oldugunu saptamuglardir. Bir baska calismada, Rudolph vd., (2017), is becerikliligi ile uyumluluk,
sorumluluk, diga déniiklik ve deneyime agiklik arasinda pozitif iliski; nevrotiklik ile negatif iligki tespit
etmislerdir. Peral ve Geldenhuys (2020), Giney Afrikali calisan 6rneklemi Uzerinde yurtttikleri
calismalarinda bes faktor kisilik 6zellikleri ile is becerikliligi alt boyutlariun iliskisine bakmuslardir. 580
calisan Uzerinde yaptiklart calismada disadontklik ve uyumluluk Gzellikleri ile iliskisel beceriklilik alt
boyutu arasinda pozitif; sorumluluk ve deneyime agiklik 6zellikleri ile gérev becerikligi alt boyutu arasinda
pozitif; nevrotiklik ile iliskisel beceriklilik alt boyutu arasinda ise negatif anlamh iligki tespit etmislerdir
(Peral ve Geldenhuys, 2020). Peral ve Geldenhuys'un arastirma bulgulari, sorumlu ve deneyime agik
calisanlarin ise uyumlarint artirmak icin islerinin fiziksel yontunt sekillendirme olasiliklarinin ytiksek
olduguna; disadoniik c¢alisanlarin ise daha ziyade iliskisel olarak islerini sekillendirdiklerine isaret
etmektedir. Kim vd., (2020), iniversite 6grencileri tizerinde yurittikleri calismalarinda deneyime agiklik ve
yetenek cesitliliginin, iliskisel beceriklilik alt boyutunu; deneyime aciklik ve gérev 6neminin goérev
becerikliligi ve iliskisel beceriklilik alt boyutlarini; deneyime aciklik ve gorev kimliginin ise gorev
becerikliligi ve iliskisel beceriklilik alt boyutlarint yordadigini saptamuglardir.

Calismada ele alinan bir diger kisilik 6zelligi proaktifliktir. Proaktif kisiligi ampirik olarak ortaya koyan
Bateman ve Crant (1993, s. 104), proaktif kisiligi “cevresel degisimi etkilemeye yonelik nispeten istikrarli
egilim” olarak tamimlamuglardir. Yiksek dizeyde proaktif kisiler firsatlar kollayan, inisiyatif alan, degisim
gerceklesene kadar 1srarct davranan kisiler olarak belirtilirken, disiik proaktiflik dizeyine sahip kisiler ise
inisiyatif almaktan uzak, degisimi baslatmak yerine bu konuda baskalarina glivenen, uyum konusunda pasif
tutum gosteren kisiler olarak belirtilmislerdir (Bateman ve Crant, 1993, s. 105). Crant (2000), proaktif
kisiligin ¢alisan tutum ve davranslarinda pozitif etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Ornegin; Li, Liang ve
Crant (2010), proaktif kisilik ile Orgiitsel vatandaglik arasinda pozitif ve anlaml iliski saptamislardir.
Proaktif calisanlar, ihtiyag ve yeteneklerine uygun olarak c¢evrelerine uyum saglamaya calisir, ¢alisma
sartlarint kendilerine gore sekillendirir ve statlikoya meydan okurlar (Bakker vd., 2012; Li vd., 2018;
Rodrigues ve Rebelo, 2013; Tims ve Bakker, 2010).

Literatiirde proaktif kisilik oOzelligi ve bes faktor kisilik 6zellikleri iligkisinin de ele alindig
gorilmistir. Major vd., (2000), proaktif kisilik ve bes faktor kisilik 6zelliklert ile 6grenme motivasyonu
arasindaki iliskileri ele aldiklart ¢calismalarinda, proaktif kisiligin nevrotiklik, disa déniiklik, deneyime agtklik
ve sorumluluk ile dusiik dizeyde porzitif iliski oldugunu saptamislardir. Karabatak (2018), 6gretmenler
tzerinde proaktiflik ile bes faktor kisilik 6zelliklerini inceledigi ¢alismasinda proaktiflik ile sorumluluk, disa
dontklik ve deneyime aciklik arasinda orta diizeyde; uyumluluk ve nevrotiklik arasinda ise diistik diizeyde
pozitif iliski tespit etmistir. Diger calismalarda da benzer sonuglar elde edilmistir. Bateman ve Crant (1993);
Crant ve Bateman (2000); Fuller ve Matler (2009) proaktif kisilik 6zelligi ile sorumluluk ve disa dénuklik
arasinda pozitif iliski tespit etmislerdir. Crant ve Bateman (2000); Fuller ve Marler (2009) proaktif kisilik
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ozelligi ile deneyime agiklik arasinda pozitif iligki saptamislardir. Proaktif kisiligin nevrotiklik ile iligkisine
iligkin Fuller ve Marler (2009), pozitif korelasyon rapotlarken; Crant ve Bateman'n (2000) ¢alismasinda
negatif korelasyon raporlanmustir.

Is becerikliligi, calisanlarin kendi ihtiyac ve tercihleri dogrultusunda is ortamlarint donistirdikleri bir
stire¢ olmasi nedeniyle her ne kadar proaktif davranisin bir bicimi olarak disinilse de, Tims vd., (2012),
iki kavramin birbirinden farkli oldugunu, is becerikliligi yapan calisanlarin temel amacinin isle uyumun
artirtlmast oldugunu belirtmislerdir. Literatiirde proaktif kisiligin is becerikliligi ile pozitif iliskili oldugunu
belirten calismalar vardir (Or. Bakker vd., 2012; Li vd., 2018; Rudolph vd., 2017; Tims vd., 2012; Zahoor,
2018; Zhang, vd., 2018). Rudolph vd., (2017), yaptiklart meta-analiz ¢alismasinda proaktif kisilik 6zelliginin
is becerikliliginin 6nemli bir 6nctili oldugunu saptamiglardir.

Ele alinan literatiir cercevesinde, is becerikliligine sahip olmanin olumlu is ¢tktilarina neden oldugu
gorilmektedir. Dolayisiyla is becerikliligi yapabilen calisanlara sahip olmanin Srgiitler agisindan énemli bir
kaynak olarak gorilebilecegi soylenebilir. Bireysel farklilik olarak bes fakt6r ve kisilik 6zelliklerinin is
becerikliliginin alt boyutlarint yordama diizeylerini ele alan bu ¢alismada kavramsal cerceveden hareketle
asagidaki sorulara yanit aranmistur.

AST. Katldlimeilarin gérev, biligsel ve iliskisel beceriklilik diizeyleri demografik 6zelliklerine (cinsiyet
ve kurumda ¢alisma siiresi) gére farklilagsmakta midir?

AS2. Bes faktor ve proaktif kisilik 6zellikleri gbrev becerikliligini anlamlt olarak yordamakta midir?

AS3. Bes faktor ve proaktif kisilik 6zellikleri bilissel becerikliligi anlamli olarak yordamakta midir?

A54. Bes faktor ve proaktif kisilik 6zellikleri iliskisel becerikliligi anlamli olarak yordamakta mudir?
Yontem

Iliskisel tarama modelinde tasarlanan bu calismada bes faktor kisilik 6zellikleri (disadoniikliik,
sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik ve deneyime aciklik) ve proaktif kisiligin, is becerikliliginin alt
boyutlarint (gérev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik) yordama diizeyleri incelenmistir.

Orneklem Grubu ve Iglem

Calisma, Ankara’da bilgi teknolojileri ve savunma sanayii sektorlerinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel
sektor calisanlart tizerinde yirdtilmistir. Arastirmanin yapilabilmesi icin gerekli olan etik kurul izni
alindiktan sonra Subat 2021-Nisan 2021 tarihleri arasinda online anket formu, kolayda 6rnekleme
yontemiyle arastirmaya katilmaya istekli katilimcilara uygulanmustir. 266 katiimcidan elde edilen veriler
tizerinde Mahalanobis uzakligi hesaplanmis, skoru 16.91’den yiiksek olan 11 katihmcinin verileri, ug deger
olarak degerlendirilmesi nedeniyle, veri setinden c¢tkarilmistir. Analizler 255 (80’1 kadin, 17571 erkek)
katilimcidan elde edilen veriler iizerinde yapilmistir. Orneklem grubu demografik 6zelliklerine gére
incelendiginde; katthmeilarin yas ortalamasinin 28.23 (§=5.21) oldugu gorilmektedir. Katiimeilarin 183’1
lisans mezunu, 52’si lisansiistl programlardan mezun, 20’si ise Onlisans mezunudur. Katilimcilarin
kurumlarinda calisma siirelerine gore dagilimlar incelendiginde ise 173’tniin ilk bes senesinde oldugu,
36’stnin kurumda calisma siiresinin 6 ile 10 yil arasinda oldugu, 11 yil ve daha fazla siredir kurumlarinda
calisanlarin ise 46 kisi oldugu gérilmistir.

Veri Toplama Araglar1

Beg Faktir Kisilik Ozellikleri Envanteri, Calismada kisilik 6zelliklerini saptamada Benet-Martinez ve John
(1998) tarafindan gelistirilen ve Tirkee’ye uyarlamasi Stimer ve Stimer (2005) tarafindan yapilan Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri Evanteri kullanilmistir. Toplam 44 maddeden olusan envanterin disadéniikliik (8
madde), uyumluluk (9 madde), sorumluluk (9 madde), nevrotiklik (8 madde) ve deneyime aciklik (10
madde) olmak tizere bes alt boyutu bulunmaktadir. Ters kodlanmasi gereken 16 maddesi olan envanterin
cevap kategorileri 5’li Likert (1=hi¢ katdmiyorum; 5=tamamen katiliyorum) olarak yapilandirilmustir.
Katiimcilardan maddelere iliskin olarak kendilerini nasil degerlendiklerini, 5’li skalada belirtmeleri

2 13

istenmistir. Ornek maddeler; disadoniikliik i¢in “konuskan”, “enerji dolu”; uyumluluk icin “genellikle
baskalarina giivenen”, “baskalartyla isbirligi yapmayt seven”; sorumluluk i¢in “isini tam yapan”, “giivenilir
bir ¢alisan”; nevrotiklik icin “bunalimli, melankolik”, “gergin olabilen”; deneyime agiklik icin “orijinal yeni
gorisler ortaya koyan”, “cok degisik konulart merak eden” olarak belirtilebilir. Bu ¢alismada Cronbach alfa
katsayist disadoniiklik boyutu igin 0.72, uyumluluk boyutu icin 0.58, sorumluluk boyutu icin 0.70,

nevrotiklik boyutu i¢in 0.67 ve deneyime aciklik boyutu i¢in 0.73 hesaplanmistir. Uyumluluk ve nevrotiklik
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boyutlarina iliskin Cronbach alfa katsayilart 0.70’ten kii¢lik olmasina karsin az maddeli l¢eklerde disiik ve
orta glivenirlikte kabul edilebilir diizeydedir (George ve Mallery, 2003 Akt. Kilig, 2016, s. 48).

Kisaltilms Proaktif Kisilik Olpegi. Calismada proaktif kisilik ézelligini saptamada kullanilan 6lgek ilk
olarak Bateman ve Crant (1993) tarafindan gelistirilmistir. Daha sonra Claes, Beheydt ve Lemmens (2005),
6lgegin 10 maddelik kisa versiyonunu gelistirmislerdir. Kisaltilmis Proaktif Kisilik Olgeginin Tiirkee’ye
uyatlamast Akin ve Arict Ozcan (2015) tarafindan yapilmistir. Tek boyutlu 6lcegin cevap kategorileri 5li
Likert (1=hi¢ katilmiyorum; 5=tamamen katiliyorum) olarak yapilandirilmistir. Ornek maddeler; “firsatlart
saptamada uzmanim” ve “ne kadar tuhaf olursa olsun, bir seye inanirsam onu yaparim” olarak belirtilebilir.
Bu ¢alismada 6lgegin Croncbach alfa glivenirlik katsayist 0.86 olarak hesaplanmistir.

Is Becerikliligi Oleegi. Ts becerikliligini Slgmek icin ise Slemp ve Vella-brodrick (2013) tarafindan
gelistirilen ve Kerse (2017) tarafindan Tiirkce’'ye uyarlanan 19 maddelik Is Becerikliligi Olgegi
kullanilmistir. Olgegin gorev becerikliligi (7 madde), bilissel beceriklilik (5 madde) ve iliskisel beceriklilik (7
madde) olmak {iizere {i¢ alt boyutu bulunmaktadir. Olcegin cevap kategorileri 5li Likert (1=hic
katilmiyorum; 5=tamamen katiliyorum) olarak yapilandiriimistir. Ornek maddeler; gérev becerikliligi igin
“Isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/ bakis agilart sunarim.”, “Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya
kapsamint degistiririm.”; biligsel beceriklilik alt boyutu icin “Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki
sagladigini diistintrim.”, “Yaptgim isin 6rgutiin basarisindaki 6neminin farkindayim.”; iliskisel beceriklilik
icin “Isyerinde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirim.”, “Isyerimde insanlar1 tanimaya gayret
ederim.” olarak belirtilebilir. Bu ¢alismada Cronbach alfa katsayist tim &leek icin 0.90, gérev becerikliligi
alt boyutu icin 0.81, biligsel beceriklilik alt boyutu icin 0.85 ve iliskisel beceriklilik alt boyutu i¢in 0.84
olarak hesaplanmustir.

Verilerin Analizi

Bu calismada normallik sayiltisini bozan ug degerlerin hesaplanmasinda Mahalanobis uzaklik katsayist
kullandmustir. Arastirmada kullanilan Slgeklerin giivenirligi Cronbach alfa katsayisi ile hesaplanmustir.
Orneklem grubunun demografik 6zellikleri frekans, ortalama ve standart sapma ile ortaya konmustur.
Arastirma degiskenlerine iliskin betimsel istatistikler ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik
katsayilart ile hesaplanmistir. Calismada bagimli degisken olarak ele alinan is becerikliligi alt boyutlarinin
(gorev, biligsel ve iliskisel beceriklilik) cinsiyet ve kurumda ¢alisma siiresine gbre farkhlasip
farklilasmadigini test etmek icin bagimsiz gruplar icin t-testi ve iligkisiz Sl¢timler icin tek faktérli varyans
analizi (ANOVA) yapimistir. Farkin kaynagini tespit etmek icin ¢oklu karsilastirma testlerinden Scheffe
testi kullandlmustir. Degiskenler arast iliskilerin yén ve diizeyini saptamada Pearson korelasyon katsayilar
hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenler olarak ele alinan kisilik faktSrlerinin (bes faktor kisilik Szellikleri ve
proaktif kisilik), is becerikliligini yordama gictinil incelemek i¢inse hiyerarsik regresyon analizi yapilmugtir.

Bulgular

Aragtirma sorularina iliskin analizlerden 6nce degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri
ile basiklik ve carpiklik katsayilarina bakdmustir. Degiskenlere iligkin betimsel istatistikler Tablo 1’de
sunulmustur. Hesaplanan degerler veri setinin normal dagilimina isaret etmektedir.

Tablo 1. Degiskenlere lliskin Betimsel Istatistikler (N=255)

Degisken AO S Basiklik  Carpiklik
Disadoniiklitk 3,58 0,67 -0,15 -0,37
Uyumluluk 392 0,49 -0,14 -0,33
Sorumluluk 397 0,55 -0,71 -0,32
Nevrotiklik 2,57 0,63 -0,25 0,19
Deneyime Aciklik 3,94 0,55 -0,12 -0,38
Proaktiflik 4,06 0,01 0,34 -0,63
Gorev Becerikliligi 4,05 0,63 1,53 -0,98
Bilissel Beceriklilik 4,26 0,72 1,26 -1,15
Iliskisel Beceriklilik 4,03 0,74 0,76 -0,93

AS7. Katthimcilarin gorev, bilissel ve iliskisel beceriklilik diizeyleri demografik dzelliklerine (cinsiyet ve
kurumda galisma stiresi) gore farklilasmakta mudir?

AST test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar icin t-testi ve ANOVA sonuglari Tablo 2 ve Tablo 3’te
verilmistir. Is becerikliliginin alt boyutlari olan gérev, bilissel ve iliskisel beceriklilik diizeylerinin cinsiyete

647



SEKER ve OZGEN
Bes Faktor ve Proaktif Kisilik Ozelliklerinin Is Becerikliligi Uzerindeki Etkileri

gore farklilagip farklilasmadigina iliskin t-testi sonuglart Tablo 2’de yer almaktadir. Sonuclara gére anlamli
farkin sadece iliskisel beceriklilik alt boyutunda oldugu gérilmektedir [tps3=2,88, p=0.004]. Buna gore;

kadin calisanlar (X =4,23), erkek calisanlara (X =3,94) gore daha fazla iliskisel beceriklilik
sergilemekteditler.

Tablo 2. Is Becerikliligi Alt Boyutlars ile Cinsivete Uiskin +-Testi Sonuglar:

Degiskenler n AO S sd t p

Gérev Beceriklilisi 1. Kadin 80 4,05 0,57 253 0,03 0.979

orev becerikiigl 2. Erkek 175 405 0,66

- - 1. Kadin 80 4,36 0,59 253 1,50 0.135
Bilissel Beceriklilik 2 Frkek 175 421 0.77
L - 1. Kadin 80 423 0,64 253 2,88 0.004%*
1liskisel Beceriklilik 2 Firkek 175 304 077

**p<.01

Gorev, biligsel ve iligkisel beceriklilik alt boyutlarinin kurumda calisma siiresine gore farklilagip
farklilasmadigini test etmek icin yapilan ANOVA sonuclari Tablo 3’te sunulmustur. Tablodan da
gorilebilecegi gibi anlamli fark bilissel beceriklilik alt boyutunda saptanmistir [F-252=3,99, p=0.02].
Anlaml farkin kaynagini tespit etmek icin yapilan Scheffe testi sonuglarina gbre; kurumda 11 yil ve daha

fazla siredir calisanlar (Y =4,52), kurumda ilk bes senesindeki c¢alisanlara (Y =4,19) gbre daha fazla
bilissel beceriklilik yapmaktadirlar.

Tablo 3. Iy Becerikliligi Alt Boyutlar: ile Kurnmda Caligma Siiresine iskin ANOV A Sonuglars

Degiskenler n AO S sd F p Anlaml
Fark
(Schefte)
1. (0-5 y1l) 173 4,02 0,67 2 1,000 0.37
Gorev Becerikliligi 2. (6-10 yl) 36 4,07 0,61 252
3. (11 yil ve Ustii) 46 4,16 0,49
1. (0-5 yil) 173 4,19 0,63 2 3,994 0.02* 3vel
Bilissel Beceriklilik 2. (6-10 yil) 36 4,27 0,75 252 arasinda
3. (11 yil ve stii) 46 4,52 0,72
1. (0-5 yil) 173 3,97 0,79 2 2,050 0.13
Tliskisel Beceriklilik 2. (6-10 y1l) 36 4,21 0,55 252
3. (11 yil ve Gsti) 46 4,13 0,64
*p<.05

Degiskenler arasindaki iligkilerin diizey ve yoniini saptamak icin yapilan korelasyon analizi sonuglart
Tablo 4’te sunulmustur. Buna gére; bes faktor kisilik boyutlart ve proaktif kisilik, is becerikliligi ve alt
boyutlart olan gérev, bilissel ve iliskisel beceriklilik ile anlaml diizeyde iliskilidir. Is becerikliligi alt boyutlart
ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskilere detayl bakildiginda; gérev becerikliligi ile uyumluluk [r=.18, p<.01]
ve sorumluluk [r=.24, p<.01] arasinda distk diizeyde ve porzitif iliski oldugu gorilmektedir. Gérev
becerikliligi ve nevrotiklik [r=-29, p<.01] arasinda ise dusiik dizeyde ancak negatif iliski saptanmigtir.
Gorev becerikliligi ile disadoniiklik [r=.30, p<.01], deneyime aciklik [r=.50, p<.01] ve proaktiflik [r=.55,
p<.01] arasinda ise orta diizeyde pozitif iliski saptanmistur.

Bir diger alt boyut olan biligsel beceriklilik ile disadontiklik [r=.25, p<.01] ve uyumluluk [r=.27,
p<.01] arasinda disik diizeyde pozitif iliski tespit edilmistir. Biligsel beceriklilik ve nevrotiklik [r=-.28,
p<.01] arasinda yine disiik diizeyde negatif iliski oldugu gorillmektedir. Biligsel beceriklilik ile deneyime
aciklik [r=.30, p<.01], sorumluluk [r=.35, p<.01] ve proaktiflik [r=.43, p<.01] arasinda orta dizeyde
pozitif iliski saptanmistir.

Mliskisel beceriklilik ve kisilik 6zellikleri arasindaki iliskilere bakildiginda ise; iliskisel becerikliligin
nevrotiklik [r=-18, p<.01] ile dustik diizeyde negatif iliski gbsterdigi; uyumluluk [r=.26, p<.01] ve
sorumluluk [r=.27, p<.01] ile ise yine disik diizeyde pozitif iliski gosterdigi gorilmektedir. Tliskisel
beceriklilik ile deneyime agiklik [r=.35, p<.01], proaktiflik [r=.47, p<.01] ve disadéntiklik [r=.48, p<.01]
arasinda ise orta diizeyde pozitif iliski saptanmugtir.
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Tablo 4. Degiskenlere Iliskin Korelasyon Katsayslar: (N=255)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Disadoniiklik 1
2. Uyumluluk 0,10 1
3. Sorumluluk 0,326+ 0,43%* 1
4. Nevrotiklik -0,32%F  -0,35%F  -0,48** 1
5. Deneyime agiklik 0,43%F  0,26%* 0,27 -0,19%* 1
6. Proaktiflik 0,47%* 0,72 0,36** -0,31 0,48%* 1
7. 15 becerikliligi 0,43%% 0,28 0,348+ -0,25% 047 0,58%* 1
8. Gorev becerikliligi 0,30%F  0,18% 0,24 -0,19%*  0,50%F  0,55%F  (0,84** 1
9. Bilissel beceriklilik 0,25%F 0,27 0,35%F 0,28  030% 043  0,82%  0,65%F 1
10. Tligkisel beceriklilik 0,48+ 0,26%*  0,27%*  -0,18%F  0,35%F 047 0,82%F 047 0,49%F 1

p<.01

Arastirma  degiskenleri arasindaki iliskiler incelendikten sonra bes faktdr ve proaktif kisilik
Ozelliklerinin is becerikliligi alt boyutlarini (gérev, bilissel ve iliskisel) yordama diizeylerini tespit etmeye
yonelik arastirma sorularint test etmek Uzere hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz dncesinde
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu-baglantililik sorunu olup olmadigint tespit etmek icin incelenen VIF
degerlerinin 1,00 ile 1,63 arasinda degisim gosterdigi saptanmustir. Degerler kabul edilebilir sinir olan 10u
(Buyukozturk, 2012) asmamaktadir.

Alt boyutlara iligkin her ¢ modelde de ilk basamakta cinsiyet ve kurumda calisma siiresi kontrol
degiskeni olarak alinmus, ikinci basamakta modele bes faktor kisilik 6zellikleri dahil edilmis ve son olarak
da proaktif kisilik modele cklenmistir. Sonuclar her bir alt boyut icin ayrt tablolarda (Tablo 5-7)

sunulmustur.
AS2. Bes faktor ve proaktif kisilik 6zellikleri gérev becerikliligini anlamli olarak yordamakta mudur?

Aragtirma sorusunu test etmek tizere ¢ asamalt hiyerarsik regresyon analizi sonuglart Tablo 5’te yer
almaktadir. Ilk asamada kontrol degiskeni olarak modele alinan demografik degiskenler gérev
becerikliligini anlamli olarak yordamamaktadir. Ikinci asamada modele bes faktor kisilik 6zellikleri
alinmustir. Cinsiyet ve calisma siiresi kontrol edildikten sonra, deneyime aciklik kisilik 6zelligi (8=.43,
p<.001) gorev becerikliligini pozitif yénde ve anlaml olarak yordamaktadir. Disadéniiklik, uyumluluk,
sorumluluk ve nevrotiklik de gbrev becerikliligi ile anlamli iliski gostermesine karsin, deneyime aciklik
ozelligi disindaki kisilik 6zelliklerinin gérev becerikliliginin anlamli yordayicist olmadigt tespit edilmistir.
Ikinci asamada model anlamhdir ve aciklanan varyansin %27 oldugu gériilmektedir [F5247=17.38,
p<.001]. Ugiincii asamada ise proaktif kisilik 6zelligi modele dahil edilmistir. Modelin %38 varyans
acikladigt ve anlaml oldugu gorilmektedir [F246=43.06, p<.001]. Kisilik 6zelliklerinin etkileri
incelendiginde, deneyime aciklik kisilik Szelligi (8=.29, p<.001) ve proakdtf kisilik Szelliginin (8=.42,
p<.001) gorev becerikliliginin 6nemli yordayicilart oldugu goérillmektedir. Ugiincii asamada proaktif kisilik
Ozelliginin modele eklenmesiyle deneyime acikligin yordayiciligr diisse de modelin agtklayiciligt artmustir.
Agiklanan varyanstaki %111k artis proaktif kisilik 6zelliginin gérev becerikliligi tizerindeki etkisinden
kaynaklamistir.

Tablo 5. Girev Becerikliliginin Y ordanmasia lliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglars

Degisken B Standart Hata B t p

1. Asama (Sabit) 4.01 .08 5273 .000
Cinsiyet .00 .09 .00 .03 978
Caligma Stiresi 01 .00 10 1.61 108
R=0.10; R?=0.01; Diizeltilmis R?=0.00 Fo25=1.30, p=.274

2. Asama (Sabit) 1.55 .54 2.89 .004
Cinsiyet -.01 .08 -.01 -.16 876
Calisma Siresi .00 .00 .04 .64 522
Disadoniiklik .07 .06 .08 1.19 233
Uyumluluk .02 .08 .02 25 .800
Sorumluluk .07 .08 .06 .94 .349
Nevrotiklik -.04 .07 -.04 -.04 .520
Deneyime Aciklik .50 .07 43 6.86 .000
R=0.52; R?=0.27; Diizeltilmis R?=0.25; AR?=0.26 AF 5.247=17.38, p=.000
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3. Asama (Sabit) .55 .52 1.06 291
Cinsiyet .03 .07 .02 .36 716
Calisma Siiresi .00 .00 .01 .09 927
Disadontiklitk -.02 .06 -.02 -.29 775
Uyumluluk 12 .08 .09 1.56 120
Sorumluluk -.02 .07 -.01 =21 .831
Nevrotiklik .02 .06 .02 .38 707
Deneyime Agiklik 33 .07 .29 4.60 .000
Proaktiflik 44 .07 42 6.56 .000
R=0.61; R2=0.38; Diizeltilmis R2=0.36; AR?=0.11 AF (1.246=43.06, p=.000

AS3. Bes faktor ve proaktif kisilik 6zellikleri biligsel becerikliligi anlamli olarak yordamakta midir?

Tablo 6’da ilk asamada modele alinan demografik degiskenlerden kurumda ¢alisma siiresi (5=.16,
p<.05) bilissel becerikliligi yordamaktadir. Agtklanan varyansin %3 oldugu gorilmektedir [Fpo2s52=4.41,
p<.01]. Ikinci asamada bes faktor kisilik 6zellikleri modele dahil edilmistir. Tkinci asamada aciklanan
varyans %21°dir ve model anlamlidir [Fs247=11.25, p<.001]. Kisilik 6zelliklerinin § katsayilari ve anlamlilik
duiizeyleri incelendiginde sorumluluk (6=.16, p<.05) ve deneyime aciklik (§=.17, p<.05) Ozelliklerinin
bilissel becerikliligi anlamh olarak yordadigi goriilmektedir. Sonuglara gére; bes faktér boyutlarindan
disadéniikliik, uyumluluk ve nevrotiklik bilissel becerikliligi anlamli olarak yordamamaktadir. Ugiincii
asamada ise proaktiflik modele eklenmistir. Model anlamlidir [F246=19.25, p<0.001] ve %27 varyans
aciklamaktadir. Proaktif kisiligin modele eklenmesiyle ikinci asamada anlamli olan sorumluluk ve deneyime
aciklik yordayiciligini kaybetmistir. Ugiincti asamada uyumluluk (8=.15, p<.05) ve proaktiflik (=31,
p<.001) biligsel becerikliligi yordamaktadir. Modeldeki %11’lik artis proaktif kisiligin bilissel beceriklilik
tizerindeki etkisinden kaynaklanmaktadir.

Tablo 6. Bilissel Becerikliliginin Yordanmasina lliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar:

Degisken B Standart Hata B t p

1. Asama (Sabit) 4.28 .09 50.27 .000
Cinsiyet -15 .09 -.09 -1.51 132
Calisma Stiresi .01 .01 .16 2.55 011
R=0.18; R2=0.03; Diizeltilmis R2=0.03 Fasy=4.41, p=.003

2. Asama (Sabit) 2.14 .63 3.39 .001
Cinsiyet -16 .09 -10 -1.76 .080
Calisma Suresi .01 .01 .09 1.68 .094
Disadoniklik .08 .07 .08 1.16 249
Uyumluluk 14 .09 .09 1.43 155
Sorumluluk 21 .09 .16 2.26 025
Nevrotiklik -.14 .08 -13 -1.83 .069
Deneyime Aciklik 22 .09 17 2.61 .010
R=0.46; R?=0.21; Diizeltilmis R?2=0.19; AR2=0.18 AF 5.047=11.25, p=.000

3. Asama (Sabit) 1.32 .64 2.07 .039
Cinsiyet -13 .09 -.08 -1.46 146
Calisma Suresi .01 .00 .08 1.34 182
Disadoniiklik .01 .07 .01 0.13 .895
Uyumluluk 22 .09 15 2.31 022
Sorumluluk 14 .09 .10 1.49 137
Nevrotiklik -.09 .08 -.08 -1.16 249
Deneyime Agiklik .09 .09 .07 0.96 336
Proaktiflik .36 .08 31 4.39 .000
R=0.52; R2=0.27; Diizeltilmis R2=0.25; AR2=0.06 AF (1.246=19.25, p=.000

AS4. Bes faktor ve proaktif kisilik 6zellikleri iliskisel becerikliligi anlamli olarak yordamakta mudir?

Kisilik 6zelliklerinin iliskisel becerikliligi yordayiciligini tespit etmek igin i¢c asamalt regresyon analizi
sonucu Tablo 7’de sunulmustur. Ilk asamada modele alinan demografik 6zelliklerden cinsiyet iliskisel
becerikliligi yordamaktadir. Kadin olmak (5=.18, p<.01) iliskisel becerikliligin anlamli yordayicisidir. Model
anlamlidir [Fo252=5.87, p<.01] ve %5 varyans aciklamaktadir. Tkinci asamada modele bes faktor kisilik
boyutlart dahil edilmistir. Model %32 varyans aciklamaktadir ve anlamhdir [Fs.247=20.31, p=.000]. Ikinci
asamada sirastyla disadontklik (5=.41, p<.001), uyumluluk (f=.17, p<.01) ve cinsiyet (6=.16, p<.01),
iliskisel becerikliligin anlamli yordayicilaridir. Ugiincii asamada modele proaktifligin eklenmesiyle, modelin
aciklayicilign %6 artarak, agiklanan varyans %38’e ¢tkmustir ve model anlamlidir [Fq.246=23.01, p<.001].
Disadoniklik (§=.34, p<.001) yine en gicli yordayicidir. Disadontkligh sirastyla proaktiflik (§=.31,
p<.001), uyumluluk (8=.23, p<.001) ve cinsiyet (f=.14, p<.05) izlemektedir. Ikinci ve Gigiincii asamalarda
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kisilik 6zelliklerinin modele dahil edilmesiyle cinsiyetin iligkisel beceriklilik tizerindeki yordama glici
azalmakla birlikte, cinsiyet tic asamada da anlamlt bir yordayicidir.

Tablo 7. [liskisel Becerikliliginin Y ordanmasma Uiskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglare

Degisken B Standart Hata B t p

1. Asama (Sabit) 4.17 .09 47.65 .000
Cinsiyet .29 .09 -18 -2.88 004
Caligma Stiresi 01 01 A1 1.84 067
R=0.21; R?=0.05; Diizeltilmis R2=0.04 F2.25=5.87, p=.003

2. Asama (Sabit) .65 .60 1.08 283
Cinsiyet -25 .09 -16 -2.88 004
Calisma Siiresi .01 .00 .09 1.74 .083
Digadoniklik 46 .07 41 06.64 .000
Uyumluluk .26 .09 17 2.82 .005
Sorumluluk .03 .09 .02 0.32 750
Nevrotiklik .03 .08 .03 0.45 .655
Deneyime Aciklik 16 .08 12 1.96 051
R=0.57; R?=0.32; Diizeltilmis R?=0.30; AR?=0.28 AF 5.047=20.31, p=.000

3. Asama (Sabit) -21 .61 -0.34 736
Cinsiyet -22 .08 -14 -2.61 .010
Calisma Suiresi .00 .00 .07 1.37 A7
Disadéniiklik .38 07 34 5.61 .000
Uyumluluk .35 .09 23 3.83 .000
Sorumluluk -.05 .09 -.04 -.56 577
Nevrotiklik .09 .07 .08 1.24 217
Deneyime Agiklik .02 .08 .01 0.20 .839
Proaktiflik 37 .08 31 4.79 .000
R=0.62; R?=0.38; Diizeltilmis R?=0.36; AR?=0.06 AF (1.246=23.01, p=.000

Tartigma ve Sonug

Is becerikliligine sahip olma, calisanlarin 6rgiitlerine baghlik diizeylerinde ve is tatminlerinde artis,
kendilerini 6nemli ve degerli hissetme gibi bir¢ok olumlu sonuca yol agmast nedeniyle ginimiiz 6rgiitleri
icin 6nemlidir. Yapilan literatlir taramasinda is becerikliliginin daha ziyade aract degisken ya da sonug
degiskeni olarak incelendigi gbrillmis, is becerikliliginin yordayicilarina iliskin ¢alisma sayisiun gbrece
sinirlt oldugu saptanmustir. Kisilik 6zelliklerinin is becerikliligini aciklamada énemli bir degisken oldugu
onceki calismalarda belirtilmistir (Or. Rudolph vd., 2017). Ancak bes faktér ve proaktif kisiligin
yordayiciligint aynt 6rneklemde inceleyen calisma olmamast nedeniyle bu ¢alismada demogratik (cinsiyet ve
kurumda calisma siiresi) 6zellikler ve kisilik 6zelliklerinin (bes faktdr ve proaktif kisilik) is becerikliligi alt
boyutlarint (gérev becerikliligi, bilissel beceriklilik, iliskisel beceriklilik) yordama glici test edilmistir.
Ayrica, calismada demografik Ozelliklerin is becerikliliginin alt boyutlarina gére anlaml fark gosterip
gostermedigi incelenmistir.

Katilimeilarin is becerikliligi Slgegine verdikleri yanitlarin ortalamasina bakildiginda, en ¢ok bilissel
beceriklilik (X =4,26) yaptiklar;, bunu gérev (X =4,05) ve iliskisel (X =4,03) becerikliligin izledigi
gorilmektedir. Biligsel beceriklilik diger alt boyutlardan daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Dolayisiyla
calisanlarin islerinde fiziksel ve iliskisel degisimlere gidemedikleri durumlarda bile bilissel beceriklilik
yaparak, algilarini ve diisinme bigimlerini degistirmek yoluyla ise uyumlarini artirma ¢abasinda olduklart
sOylenebilir.

Is becerikliligi alt boyutlarinin cinsiyete gére anlamh fark gosterip gostermedigini test etmek icin
yapilan t-testi sonuglarina gore; goérev ve bilissel becerikliligin cinsiyete goére farklilasmadigl, ancak
kadimnlarin erkeklerden daha fazla iliskisel beceriklilik yaptiklart sonucuna ulasidmistir. Literatirde is
becerikliligi ve cinsiyete iliskin herhangi bir bulgu rapor edilmis olamamakla birlikte, kadinlarin iletisim
kurmadaki basarilarina vurgu yapan calisma (Or. Ciarrochi, Hynes ve Crittenden, 2005) sonuglart bu
bulguyu destekler niteliktedir.

Literatiirde yasca biytik calisanlarin bilissel beceriklilik diizeylerinin yitksek oldugu raporlanmustir
(Wong ve Tetrick, 2017). Bu ¢alisma verileri iizerinde demografik farklilik olarak yas degiskenine bakilmus,
ancak anlamli fark ¢ikmadigi icin sonug rapor edilmemistir. Bununla birlikte, kurumda ¢alisma siiresi fazla
olan calisanlarin ilk bes senesindeki calisanlara gbére daha fazla biligsel beceriklilik yaptiklart sonucuna
ulastmistir. Yas ve kurumda calisma siiresinin paralel sekilde arttigi distintldiginde Wong ve Tetrick’in
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(2017) calismasiyla benzetlik oldugu sOylenebilir. Dolayisiyla calisanlarin yaslart ve kurumda calisma
strelerinin artmast daha ziyade bilissel beceriklilikle iliskili g6riilmektedir.

Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyona bakildiginda, kisilik 6zelliklerinin biiyiik oranda
birbiriyle iligkili oldugu gérilmistiir. Sadece uyumluluk-disadoniiklik, proaktiflik-uyumluluk, proaktiflik-
nevrotiklik arasinda anlamlt iliski saptanmamustir. Ayrica tim kisilik 6zelliklerinin is becerikliligi ve alt
boyutlartyla da anlaml iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bes faktor Ozellikleri ile is becerikliligi alt
boyutlarinin iligkisi incelendiginde, nevrotik kisiligin, is becerikliliginin her t¢ alt boyutuyla da disik
diizeyde ve negatif iliskili oldugu saptanmistir. Rudolph vd. (2017) de is becerikliligi ile nevrotiklik arasinda
negatif iliski raporlamiglardir. Dolayisiyla nevrotik kisilerin is becerikliligine yatkin olmadiklart séylenebilir.
Disadoniiklugin en ylksek korealasyona sahip oldugu alt boyut iliskisel becerikliliktir [r=.48, p<.01].
Disadoniik kisiler sosyal, aktif ve pozitif bireyler olarak nitelendirildikleri icin beklendik sonug, Peral ve
Geldenhuys’un (2020) bulgulariyla da 6rtiismektedir. Sorumluluk ve uyumluluk 6zellikleriyle en fazla
iliskiye sahip alt boyut bilissel becerikliliktir [Strastyla; r=.35, p<.01; r=.27, p<.01]. Onceki ¢alismalarda
uyumluluk ve is becerikliligi alt boyutlart arasinda anlamli iligki rapor edilmemis olmakla bitlikte, yine Peral
ve Geldenhuys (2020), sorumluluk 6zelliginin gérev becerikliligi ile iliskisinden bahsetmistir. Her iki bulgu
birlikte degerlendirildiginde, sorumluluk 6zelligine sahip kisilerin, 6rgiitle uyumlarini stirdiirebilmek icin,
gorevlerinde fiziksel birtakim degisikliklere gittikleri ya da en azindan bunu bilissel diizeyde
gerceklestirdikleri séylenebilir. Aragtirma sonuglarina gore; bir diger kisilik 6zelligi olan deneyime aciklik,
gorev becerikliligi alt boyutu ile en yiiksek iliskiye sahiptir [r=.50, p<.01]. Bu bulgu da literattirde destek
bulmaktadir (Or. Kim vd., 2020; Peral ve Geldenhuys, 2020). Deneyime acik kisiler yapilart itibariyle
yeniliklerden korkmayan, merakli, degisimlere acik olmalari nedeniyle kendilerine uymayan, isin fiziksel
yapisina iliskin konularda is becerikliligi yapabilmektedirler. Arastirmada ele alinan diger bir kisilik 6zelligi
olan proaktiflik ise azalan siraya gére gorev [r=.55, p<.01], iliskisel [r=.47, p<.01] ve bilissel [r=.43, p<.01]
beceriklilikle pozitif ve anlamli olarak iligkilidir. Proaktiflik ve is becerikliligi iliskisini ele alan ¢alismalarda,
is becerikliliginin alt boyut ayrimi olmadan tim 6l¢ek puant tizerinden ele alindigr gérilmistir. Dolayistyla
proaktif kisiligin is becerikliligi alt boyutlariyla iligkilerine yonelik ilgili literatiirle karsilastirma yapma
imkami olmamakla birlikte, calismalarda proaktif kisilik ve is becerikliliginin pozitif ve anlaml iliski
gosterdigi goriilmektedir (Or. Li vd., 2018; Philip, 2021).

Demografik 6zelliklerin ve kisilik 6zelliklerinin is becerikliligi alt boyutlarint yordama giiciini test
etmek tUzere yapilan hiyerarsik regresyon analizinde degiskenler modele ti¢ asamada dahil edilmistir. Birinci
asamada cinsiyet ve kurumda caligma siiresi kontrol degiskeni olarak modele alinmistir. Tkinci asamada bes
faktor kisilik boyutlart (disadéntklik, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve deneyime aciklik) ve son
asamada da proaktif kisilik 6zelligi modele dahil edilmistir.

Ik modelde (Tablo 5), demografik ozellikler ve kisilik ozelliklerinin is becerikliliginin gorev
becerikliligi alt boyutunu yordama giicii test edilmistir. Ilk asamada demografik 6zelliklere iliskin model
anlamli degildir. Dolayisiyla cinsiyet ve kurumda calisma stresi gérev becerikliligini yordamamaktadir.
Ikinci asamada modele eklenen bes faktor kisilik ézelliklerinden sadece deneyime aciklik (5=.43, p<.001),
gorev becerikliligini anlamli ve pozitif olarak yordamaktadir. Model %27 varyans agiklamaktadir. Uglincii
asamada proaktiflik 6zelliginin (6=.42, p<.001) de modele eklenmesiyle modelin agtklama giicii %38’e
ylukselmistir ve model anlamlidir. Proaktif kisiligin modele eklenmesiyle deneyime aciklik 6zelliginin
(6=.29, p<.001) yordama giicii diismekle birlikte deneyime aciklik yine anlamlt bir yordayicidir. Ozetle,
gorev becerikliliginin en gliclii yordayicist proaktiflik ve ikinci olarak da deneyime agikliktir. Deneyime acik
ve proaktif kisilerin gérev becerikliligi yapabilen calisanlar oldugu sGylenebilir. Diger kisilik 6zellikleri
gorev becerikliligi ile anlamli iligki g&stermekle birlikte gbrev becerikliligi tizerinde anlamli yordayiciliklart
yoktur.

Ikinci modelde (Tablo 6), demografik 6zellikler ve kisilik 6ézelliklerinin is becerikliliginin biligsel
beceriklilik alt boyutunu yordama giicii test edilmistir. Ilk asamada modele alinan demografik 6zelliklerden
kurumda ¢alisma stresi (6=.16, p<.05) bilissel becerikliligi pozitif ve anlamli olarak yordamaktadir. Model
%3 varyans aciklamaktadir. Tkinci asamada bes faktor kisilik 6zelliklerinin modele eklenmesiyle kurumda
calisma siresi anlamhligini kaybetmistir. Sorumluluk (6=.16, p<.05) ve deneyime aciklik (6=.17, p<.05)
pozitif ve anlamli yordayicilardir ve model %21 varyans agiklamaktadir. Son agamada proaktif kisilik
Ozelliginin modele dahil edilmesiyle agiklanan varyans %6 artmis ve modelin biligsel becerikliligi agiklama
orant %27’ye yiikselmistir. Proaktiflik (6=.31, p<.001) ve uyumlulugun (5=.15, p<.05) bilissel becerikliligi
pozitif ve anlamh olarak yordadigt goértlmistir. Proaktif kisiligin modele eklenmesiyle ikinci agamada
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anlamli yordayicilar olan sorumluluk ve deneyime agtklik yordama gilictinii kaybetmistir. Dolayistyla biligsel
becerikliligin yordayicilart olarak proaktiflik ve uyumluluktan bahsedilebilir.

Ucgiincii modelde (Tablo 7), demografik 6zellikler ve kisilik 6zelliklerinin is becerikliliginin iliskisel
beceriklilik alt boyutunu yordama giicii test edilmistir. {lk asamada modele alinan demografik 6zelliklerden
cinsiyet (5=.18, p<.01) iliskisel becerikliligi anlamli olarak yordamaktadir ve model %05 wvaryans
actklamaktadir. Buna gore; kadmlar iliskisel beceriklilik yapmaktadir. Ikinci asamada bes faktor kisilik
Ozelliklerinin modele eklenmesiyle modelin agtklama giici %32’ye yiikselmistir. Cinsiyet (6=.16, p<.01)
ikinci asamada da anlamli yordayicidir. Tkinci asamada cinsiyet ile birlikte disadoniikliik (6=.41, p<.001) ve
uyumluluk (6=.17, p<.01) iliskisel becerikliligi pozitif ve anlamli olarak yordamaktadir. Proaktif kisiligin
tclincl asamada modele eklenmesiyle cinsiyet (5=.14, p<.05), disadéntklik (5=.34, p<.001) ve
uyumlulugun (§=.23, p<.001) yine anlamli yordayicilar oldugu, proaktifligin (5=.31, p<.001) de modelin
aciklama giictini %0 artirarak, pozitif ve anlaml olarak iliskisel becerikliligi yordadigi gérilmistiir.

Hiyerarsik regresyon analizi bulgulari birlikte degerlendirildiginde, is becerikliligi alt boyutlarint
yordamada proaktif kisilik 6zelliginin bes faktor ozelliklerine goére daha giigla bir yordayict oldugu
s6ylenebilir. Literatiirde de proaktif kisilik 6zelliginin bes faktér modelinden daha agiklayict oldugu, bes
faktdr modelinin actklamada yetersiz kaldigt kisilik yanlarinin proaktiflikle aciklanabilecegi belirtilmigtir
(Crant ve Bateman, 2000; Major vd., 2006). Ayrica uyumluluk da is becerikliliginin yordayicist olarak dikkat
cekmektedir. Uyumlu kisiler bilissel ve iliskisel beceriklilik yapabilmektedir.

Bu calismanin kisith bir 6rneklem grubu tizerinde gergeklestirilmesi aragtirmamin simirliligi olarak
gorilmekle birlikte, Ozellikle verilerin saglikli toplanabilmesi acisindan gonillilik esast 6n planda
tutulmustur. Ayrica Srneklem seciminde bilgi teknolojileri ve savunma sanayii gibi sektdrlerde mithendis,
yazilim uzmani, proje yoneticisi gibi unvanlara sahip, yaptiklart is geregi is becerikliligine uygun calisma
ortamina sahip calisanlar tercih edilerek bu kisitin 6ntine gecilmeye calisilmistir. Bunun yani sira kisiligi
aciklamada 6nemli gorilen bes faktér modelinin ve proaktif kisiligin birarada ayni 6rneklem grubu
{izerinde test edilmesi ilgili literatiire katki saglayict goriilmektedir. Ts becerikliliginin kavramsal cergevede
de bahsedilen olumlu ¢tktilarinin yant sira kisi ve 6rgiit uyumunu saglayict (Niessen vd., 2016) nitelikte bir
degisken olarak da gorillmesi, proaktif kisiligin is becerikliligi tzerinde 6nemli etkisinin Ozellikle 6zel
scktorde calisan insan kaynaklari uzmanlarina da proaktif kisiligin 6nemini ortaya koymast agisindan yol
gostericidir. Ozetle deneyime acik kisilerin gorev becerikliligi, uyumlu kisilerin bilissel ve iliskisel
beceriklilik, disadéntk kisilerinse iliskisel beceriklilik yapabildikleri saptanmustir. Proaktif 6zellige sahip
calisanlar ise her Ug¢ becerikliligi sergileyebilmektedir. Son olarak, bundan sonraki ¢alismalarda kisilik
Ozelliklerine ek olarak diger bir bireysel farklilik olarak pozitif ve negatif duygulanimin is becerikliligi alt
boyutlart tizerindeki etkisinin test edilmesi énerilebilir.

Etik Beyan

“Bes Faktir ve Proaktif Kisilik Ogzelliklerinin s Becerikliligi Ugerindeki Etkileri” bashikl calismanin yazim
sirecinde bilimsel, etik ve alintt kurallarina uyulmus; toplanan veriler tzerinde herhangi bir tahrifat
yaptmamis ve bu c¢alisma herhangi bagka bir akademik yayin ortamma degerlendirme igin

gonderilmemistir. Calismanin yiiriitiilmesi igin gerekli etik kurul onay1 Ankara Yildirim Beyazit Universitesi
(AYBU) Etik Kurulw’nun 14.01.2021 tarihli toplantisinda (Karar No: 55) alinmustir.
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EXTENDED ABSTRACT

The inadequacy of curtent ways of doing business in today's organizations to meet the basic needs of
employees (Wrzesniewski & Dutton, 2001, p. 183) has paved the way for the emergence of the concept of
job crafting. Job crafting is defined as “physical and cognitive changes made by employees in their duties
or jobs” (Wrzesniewski & Dutton, 2001, p. 179), and is considered as a three-dimensional structure in the
literature. These dimensions are; task crafting, relational crafting and cognitive crafting (Bakker et al.,
2012; Slemp & Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Therefore, the physical changes in
the definition point to the task crafting and relational crafting sub-dimensions, while the cognitive changes
point to the cognitive crafting sub-dimension.

In studies dealing with job crafting, ones stating that the concept leads to positive job outcomes such
as job engagement, increased performance, job satisfaction and organizational commitment are
predominant (e.g. Bakker, Tims ve Derks, 2012; Cheng, Chen, Teng ve Yen, 2016; Kerse, 2019; Leana,
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Appelbaum ve Shevchuk, 2009; Petrou, Demerouti, Peetrs, Schaufeli ve Hetland, 2012; Rudolph vd.,
2017). Because of all these positive returns, being able to do job crafting is considered important for
employees to adapt to dynamic environmental conditions. Here, an important question arises as to which
individual characteristics make people job crafting. In the literature, it has been determined that job
crafting is mostly considered as a result or mediator variable, and studies on the predictors of the concept
are relatively limited. In particular, determining which personality traits make job crafting in terms of
individual differences seems to be contributing. Although previous studies have independently
investigated the predictive power of five-factor personality traits and proactive personality traits for job
crafting, no study has been found that examines the five factors and proactive personality traits in the
same sample group and tests their predictive power on sub-dimensions of job crafting.

In this study, it was aimed to investigate the predictive power of big five and proactive personality
traits on task crafting, cognitive crafting and relational crafting, which are considered to be sub-
dimensions of job crafting. In addition, it was also tested whether the sub-dimensions of job crafting
differ in terms of gender and working period. Data were obtained from 255 public and private sector
employees (80 female, 175 male) by convenience sampling method. The average age of the participants is
28.23. In data collection, Big Five Personality Traits Inventory developed by Benet-Martinez and John
(1998) and adapted into Turkish by Stimer and Stimer (2005); The Shortened Proactive Personality Scale
developed by Claes, Beheydt and Lemmens (2005) and adapted into Turkish by Akin and Arict Ozcan
(2015); Job Crafting Scale developed by Slemp and Vella Brodrick (2013) and adapted into Turkish by
Kerse (2017) were used. In this study, Cronbach's alpha coefficient was calculated as 0.72 for extraversion,
0.58 for agreeableness, 0.70 for conscientiousness, 0.67 for neuroticism, 0.73 for openness to experience,
0.86 for proactivity, 0.81 for task crafting, 0.85 for cognitive crafting, and 0.84 for relational crafting.

The findings revealed that female employees exhibit more relational crafting, and employees who
have worked in the organization for 11 years or more have higher levels of cognitive crafting than those
who have worked in the first five years. When the correlation between the research variables is examined,
it has been determined that all personality traits have a significant relationship with job crafting and its
sub-dimensions. When the relationship between the five factor characteristics and the sub-dimensions of
job crafting was examined, it was found that neuroticism was negatively related to all three sub-
dimensions of job crafting. Therefore, it can be said that neurotic people are not prone to job crafting.
The sub-dimension with which extraversion has the highest correlation is a relational crafting. Cognitive
crafting is the sub-dimension most associated with conscientiousness and agreeableness. Openness to
experience feature has the highest relationship with task crafting sub-dimension. Proactive personality
trait, on the other hand, is positively and significantly associated with task, relational, and cognitive
crafting in descending order.

In the hierarchical regression analysis conducted to test the predictive power of demographic
characteristics and personality traits on the sub-dimensions of job crafting, variables were included in the
model in three stages. In the first stage, gender and working period at the organization were included in
the model as control variables. In the second stage, five factor personality dimensions and in the last stage
proactive personality traits were included in the model. Based on the findings of the three-step hierarchical
analysis, it was found that significant predictors of task crafting were proactivity and openness to
experience.

Proactivity and agreeableness predicted cognitive crafting, and significant predictors of relational
crafting were extraversion, proactivity, agreeableness, and gender, respectively. When the hierarchical
regression analysis findings are evaluated together, it can be said that proactive personality trait is a
stronger predictor than the five factor traits in predicting job crafting sub-dimensions. In addition,
agreeableness draws attention as a predictor of job crafting. Agreeable individuals are capable of cognitive
and relational crafting.

Although the fact that this study was carried out on a limited sample group is seen as a limitation of
the research, testing the predictive power of five factor model and proactive personality together on the
same sample group seems to contribute to the relevant literature. Research findings are considered to be
important in terms of revealing the importance of proactive personality on job crafting, especially for
human resources specialists working in the private sector.

656



