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OZET

Is becerikliligi yaklagmi; calsanlarin inisiyatifiyle isin yapihs bigimini yeniden tasarlama
bicimi olarak insan kaynaklar1 yonetimi alaninda son yillarda gittikce artan bir ilgi toplamaktadir.
Is becerikliligi ik bakista is odakh bir degisim imasi tasisa da calsanin davranslari vasitasiyla
meydana gelmektedir ve hem bireye hem de orgiite faydasi olabilmektedir. Is becerikliligi
calisanin hem ne denli proaktif davranabilecegine hem de isin Karakteristik ozelliklerine iliskin
algllarmin diizeyine bagh olabilir. Degisim yaratarak, yeteneklerini kullanarak, risk ve misiyatif
alarak hareket edebilme yetenegine sahip olabilen proaktif ¢alsanlar; mevcut ve noksan
becerilerini 1iyi analiz ederek yapisal is kaynaklarmni artrma amaciyla giidiilenebilirler. Bu ¢ahsma
is karakteristiklerinden beceri cesitliligi algisinin i becerikliligi stratejilerinden biri olan “yapisal
kaynaklar1 artrma” iizerindeki etkisinde proaktif kisilik Ozelliginin araci bir role sahip olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Arastrmanin ¢ahsma grubunu 140 kadm,
117 erkek olmak iizere toplam 257 calsan olusturmustur. Arastrmada, Is Karakteristikleri Olcegi,
Is Becerikliligi Olgegi ve Proaktif Kisik Olcegi kullanilmistir. Amaca uygun yapilan analiz
sonuclarma gore; beceri ¢esitliligi algis, yapisal kaynaklar1 artirma becerikliligi ve proaktif kisilik
arasmdaki iligkiler pozitif yonde ve anlamhidr. PROCESS Multiple Mediation Model 4
kullanilarak gergeklestirilen Araci degisken analizi sonucuna gore de proaktif kisilik; beceri
cesitliligi algis1 ve yapisal is kaynaklarini artrma becerikliligi arasmndaki iliskide araciik roliine
sahiptir. Arastrma sonuglar1 alan yazm gergevesinde tartisilmustir.
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ABSTRACT

Job crafting, a form of redesigning work features through employees’ self-initiated
changes, has attracted increasing attention in HRM field. Although job crafting implies a job-
oriented change atfirst glance, it occurs through the behavior of the employee and can benefit both
the individual and the organization. Job crafting may depend on both how proactive the employee
is and the level of their perception of the characteristics of the job. Proactive employees who have
the ability to act by creating change, using their talents, taking risks and initiative; They can be
motivated to increase their structural work resources by analyzing their current and missing skills
well. This study was carried out to determine whether the proactive personality trait has a
mediating role in the effect of skill variety perception, one of the job characteristics, on “increasing
structural resources”, which is one of the job crafting strategies. According to the results of the
mediating variable analysis using PROCESS Multiple Mediation Model 4, proactive personality
plays a mediating role in the relationship between skill variety and increasing structural job
resources. The study results were discussed within the literature.

Keywords: Job Crafting, Proactive Personality, Skill Variety, Structural Job Resources,
Mediating Effect.

GIRiS

19. ylizyildan itibaren kitle tiretimi siirecinde ve Ozellikle Fordist {iretimin ortaya ¢ikmasi
ile igler basitlesmis, tretim bantlar1 ile birlkte kisiler isin tamamini degil, sadece bir bolimiinii
yapmaya baslamistir. Bu durum, uzmanlasma ve bant tiretimi ile birlikte {iretimi artwsa da islerin
sadelestirilmesi ve basitlestirilmesi, bir siire sonra isi yapan kisiler agismdan isin cazibesinin
kaybolmasma sebep olmustur (Bulug, 2019). Insanlar yaptiklar1 isten skilmakta ve isi yapmak
konusunda isteklerini kaybetmektedir. Ote yandan olumsuz gibi gorinen bu siireg, is iizerinde

kontrol arayismi tetikleyebilmektedir. Yaratict miidahalelerle isin hem yapana hem de genel
performansa olumlu katki saglayabilecegi fikri son zamanlarda oldukca biiyiik destek gormektedir.

Is becerikliligi, degisimi baslatabilme siirecinde bireyin ne denli proaktif olabildigine bagh
olarak ortaya ¢ikabilecek c¢agdas bir is tasarmm modeli olarak kabul edilebilir. Cahsanlar bu kisilik
ozelligi bakmindan kimi farkhliklar gosterirler; mesela is karakteristiklerinin dogasma dair
manglar1 farkhdr ve hangi karakteristigi Onemsedikleri i Ozelliklerine dair alglarindan
etkilenmektedir.
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Isi, meveut prosediirleri takip ederek gerceklestirmekten memnun olanlar olasi inovatif is yapma
bicimleri pesine dismezler (Tims vd., 2012). Buna karsilk is karakteristiklerinin dinamik
olduguna ve is becerikliligi girisimleriyle degisebildigine inananlar da olacaktr. Ornegin;
Wrzesniewski ve Dutton (2001), “is her zaman yeniden yaratiliyor veya iiretiliyor” (s. 181)
sozleriyle, degisimin isin bir pargast oldugunu One siirmiislerdir. Bu disiince, mevcut ve
degistirilmeye miisait i ylkiimliiliikklerinin i kimligi ve isin anlamma da katki yapacagma dikkat
¢ekmektedir. O halde, is becerikliliginin farklh amaglart da vardr. Calisanlar, kisisel hedeflerini
geceklestirmek icin (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) is becerikliligi egilimine girebilecekleri gibi,
bu tamamen isi ¢ok daha mikemmel bir bicinde basarma amacma (Tims vd., 2012) da bagh
olabilir ki bu durumda beceri gelistirme ve is parcalarmi azaltma gibi islevsel “beceriklilik”
davranslar1 beklenebilir. Ancak bu durumda ‘biligsel i becerikliligi” hususu thmal edilmis
olacaktrr. Bakker ve arkadaslarmin (2012) da vurguladigi gibi, proaktif davranis yerine edilgen bir
adaptasyonla yetinmek anlamina gelecek bilissel degisimler yok sayilirsa, iste yapilacak somut
degisikliklerin dismda bir is becerikliligi egilimi de ortaya ¢ikmayabilir.

Is becerkliligi literatirde ik olarak 2001 yiinda Amy Wrzesniewski ve Jane E. Dutton
tarafindan tammlanmistir (Akt.; Kerse, 2019, s. 206). Is becerikliligi; kisilerin is gorevlerinde ya
da iliskisel smrlarinda fiziksel veya bilissel olarak yaptiklar1 degisikliklerdir (Wrzesniewski &
Dutton, 2001). Cabsanlarin is tasarmindaki rolleri sadece verilen isi yapmak degildir. Is
becerikliligi teorisi i tasarmmu siirecinde iscilerin diislincelerinin ve rollerinin de 6nemli oldugunu
ifade etmektedir (Tims & Bakker, 2010, s. 1). Calsanlarin isin tasarminda yaptiklar1 kimi
degisiklikler, orgiitii de bu yenilik¢i Onerilere uyum saglamaya yonlendirecektir. Ote yandan bu
degisiklikler cahsanlarin isin getirdigi stresle bas edebilmelerini, isi kendileri icin eglenceli hale
getirmelerini, is yasam dengelerini kurmada basarih olmalarini da saglayabilir.

Wang (2023) is becerikliligini kisi-odakli (self-oriented) ve is-odakl (job-oriented)
beceriklilik olarak smiflandrarak yeni bir kavramlagtrma sunmustur. Bu yaklasm, i
becerikliliginin iki temel hedefi oldugu (kisi ve i) diislincesine dayanmaktadr ve her birinin kisi-
is uyumu agismdan manidar degisiklikler yapmak icin inisiyatif istlenme amacmin farkh ama
birbiriyle de iliskili oldugu goriisime dayanmaktadwr. Kisi-odakh beceriklilik dogrudan cahsanin
bireysel dzellikleri ve fonksiyonelligini etkileyecek bireysel inisiyatif {istlenmeyi temsil eder. s-
odakh beceriklilik ise mevcut ig siirecinde benimsenmis prosediirlerde degisiklk yapma
misiyatifine karsiik gelmektedir. Kisi-odakh beceriklilik, gelisimsel, iliskisel ve biligsel
beceriklilik davranslarini igerirken, is odakl beceriklilik is talepleri, yontem ve performans
becerikliligi davranglarini kapsamaktadr (Wang, 2023).

Pek ¢ok insanin farkh kisilere atifta bulindugu, ancak anonim hale gelen “Diinyada ii¢ tiir
insan vardw; olaylart gerceklestirenler, ne oldugunu izleyenler ve ne olacag: hakkinda
endiselenenler.” gorisii, kisilikk Ozelliklerinden biri olan proaktif kisiligi de isaret etmektedir.
Proaktif kisilik kendi bulundugu alanda degisim yaratarak, yeteneklerini kullanarak, risk ve
inisiyatif alarak hareket edebiime yetenegidir (Cini, 2014). Proaktif kisiler aktif rol oynamay1
tercih ederler.
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Bir ig yerinde baz calsanlar yapisal degisimler yapmaya, Yeni inisiyatif alanlar1 yaratmaya
isteklidirler. Digerleri ise mevcut durumda yillarca g¢ahsarak deyim yerinde ise “riizgar ne yone
eserse” o yone dogru hareket eder, gidisata uyar, olaylara duyarsiz kalr, degstirmek ve
tyllestirmek i¢in ¢aba harcamaya yanasmazlar (Bateman & Crant, 1999, s. 63). Gerg¢ekten bazi
msanlar, siirekli icinde bulunduklar1 cevreyi ve hatta diinyay1 degistirebileceklerine manmakta ve
statikonun onlar1 kisitladigini  hissetmektedirler. O nedenle halihazrda gecerli olan kural ve
kosullar1 sorgulamak ve gerekirse diizeltmek i¢in son derece isteklidirler. Kendilerini ‘“akisa
brakmak™ proaktif kisiligi baskm olanlar i¢in asla kabul edilebilir degildir. Her ne kadar proaktif
kisilik ozelligi Biiyilk Bes Modeli’'ndeki disa doniiklik, 6z disiplin ve deneyime agiklk kigilik
yapilartyla benzerlk gosterse de Major, Turner ve Fletcher’in (2006) vurguladigir gbi, kavramsal
olarak baz farkll egilimleri de igermektedir. Proaktif kisiler yeni ¢oziimler iireterek gevre lizerinde
kontrole kavusmayi, etrafindaki diger kisileri de pesinden siiriiklemeyi ve bu siiregte olas1 kimi
aksilikleri de gogiislemeyi basaranlardr. O halde, proaktif kisili§i besleyen ozelliklerin basinda
yikksek 0z giiven ve kigisel misiyatif alma egilimi bulundugu soylenebilir. Choi ve Thompson’in
(2005), proaktif cahsanlarmn kendi performanslarini artrmak amactyla yeni ve ¢ok daha etkili is
yapma bigimleri arayisinda olduklarmma dikkat ¢ekmesi, bu kisilerin is becerikliligi (job crafting)
icin giichi bir potansiyele sahip olduklarmi disiindirmektedir.

Proaktif davraniglar, Crant (2000) tarafindan da “mevcut kosullart iyilestirme ya da bunlar
yerine yepyeni bir kosul yaratma amaciyla inisiyatif alma” seklinde tanimlanmistir (Akt.; Wang,
2023). Bu, tamma gore statiikoyu degistrme amach ve galsanin kendi radesiyle baslattig1 her
tiirli miidahale proaktif nitelikte kabul edilebilir. Ote yandan Rudolph ve arkadaslar1 (2017) meta
analiz ¢aligmalarinin proaktif kisilik ile is becerikliligi arasmda giichi bir iliski (r=.54) ortaya
koydugunu bildirmistir. Is becerikliligi hem davramssal hem de bilissel boyutlarda meydana
gelebilir ve yeni beceriler 6grenmek gibi dogrudan isin yapihis biciminde somut bir degisim olmak
yerine, degisime hazrlayici her tirlii yatrim davranisini da kapsayabilir. Kendine yatrim yapma
fikri, is becerikliliginin birincil faydasinin kisiye olacagini diistindiirebilir. Ancak Orgiitiin
etkinligini  1iyilestirici  sonuglar da dogurabilmektedir. Zira is becerikliligi, c¢alsanlarin
beklentilerine cevap veremeyen yonetime, cahsanlarin bir tiir uyarisidir. Diger bir ifadeyle
cabsanlar inisiyatif alarak kendilerine uygun isleri belirlemeyi talep edebilirler, isin kendileri igin
ne anlama geldigini sorgulayabilirler ve ¢6ziim icin harekete gecebilirler. Aymt zamanda c¢ahsanin
ufak ya da ciddi degisimler yapabilmek i¢in goniillii inisiyatif kullanmaya giidilenmesi de is
becerikliligi i¢in Onciil bir isaret olarak kabul edilebilir (Miser ve Ersoy-Kart, 2022).

Proaktif kisilik, is becerikliligi igin 6nemli bir unsur olmakla birlikte is karakteristiklerine
iliskin bireyin alglarmin da gdz ardi edilmemesi 6nemlidir. Kuskusuz insanlar mutlu olduklart ve
beklentilerini karsilayan iglere baglanrlar ve isi daha milkkemmel yapmak i¢in igsel giidiilenme
diizeyleri yiikselir. Bu, ¢alisana da igverene de geri doniisii olumlu olacak bir husustur. Proaktif
cabsanlar, uzun erimli gelecege odaklanrlar ve en ufak bir firsat yakaladiklarinda hemen harekete
gegerler; neyi nasil yapacaklarina iliskin talimat beklemek onlara gore degildir. Proaktif kisiler o
nedenle firsatlara ozellikle duyarldirlar ve bunlardan derhal yararlanma egilimindedirler.
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Fakat bu kisiler bir yandan da sorunlar1 erken fark etme ve bunlara ¢6ziim {retmede
maharetlidirler. Is yerinde kendi tercihlerini yapabilmeleri icin dzgiirlestike, cabsanlarin proaktif

kisilk Ozellikleri de giliclenebilmektedir; dolayisiyla otonomi smirlandikga proaktif kisilk de
bastrilmis olacaktir.

Bu bilgiler mignda is karakteristikleri modeli kritk bir acklayiciliga sahiptir. Is
karakteristikleri teorisi, isin Ozellikleri ve gorevlerinin kisilerin ise karsi olan tutumlarmi ve
davraniglarin1 nasil etkiledigini acgiklamaya cahsmakta ve bu is Ozelliklerinden hangilerinin bu
tavir ve tutumlar1 daha ¢ok etkiledigini bulmaya c¢ahsmaktadir (Oldham & Richard, 2005, s. 152).
Teori, calisanlarin hem {retimlerini artrmay1 hem de kendilerini daha iyi hissetmelerini saglayan
kosullara odakhdr. Oldham ve Richard tarafindan 1975 yihinda gelistirilen is karakteristik leri
teorisi, 1980 yilinda arastrmacilarca yeniden revize edilmistir (Oldham & Richard, 2005). Teori,
bes is Ozelliginin ii¢ psikolojik durumu harekete gegirerek kisileri ve is ¢ktilarini etkiledigini
belirtmektedir. Bu bes is 6zelligi; beceri gesitliligi, goérev kimligi, gorevin anlamhihgi, O6zerklk ve
geri bildirimdir. Is 6zelliklerinin belirledigi psikolojkk durumlar ise deneyimlenen anlamhlik,
deneyimlenen sorumluluk ve isin sonuglart hakkinda bilgi edinmedir (Oldham & Richard, 2005,
s. 153). Yeniden ifade etmek gerekirse, is karakteristikleri modeli, ¢alisan motivasyonunu ddiillere
degil, is basarmu sonucunda kisinin kendisini iyi hissetmesine bagh oldugunu savunmakla galsan-
is arasmdaki nitelikli etkilesime dikkat cekmektedir.

Beceri gesitliligi, basariyla tamamlanabilmesi i¢in isin ne derecede farkli nitelikte beceri
ve yetenegi gerektirdigini ifade etmektedir. Gorev kimligi, yapilan isin tamaminda bireyin
katkismm derecesini temsil eder. Gorevin anlamhilig1 ise yapilan isin dier msanlarin hayatlari
iizerinde ne kadar 6nemli etki yaratti@inin derecesini gostermektedir. Diger insanlarin goziinde
anlamh olan gorevler, o isi yapanlar i¢in de daha anlamhidr. Ozerklk ise isin kisilere tamdigi
Ozgiirlik, bagimsizlik ve karar verme yetkisidir Ve igin yapim asamalart agisinda cahsanin takdir
yetkisini de kapsamaktadr. Is oOzellklerinin  sonuncusu olan geri bildirim, kisilerin
performanslarmin etkinligi ve yapilan isin ¢iktilar1 ile ilgili dogrudan ve seffaf bir sekilde
bilgilendirilmeleridir (Oldham & Richard, 2005).

Oldham ve Richard’a (2005) gore deneyimlenen isin anlamliligina dair degerlendirme
beceri cesithiligi, gorev kimligi ve gorevin anlamhligr ile iliskilidir. Model, ¢alsanin isin kendisi
icin olumlu getirileri olduguna inandiginda igsel motivasyonunun ve is tatmininin arttig temel
diisiincesi lizerine yapilandirilmistr. Kisi yaptig1 isi anlamh, Onemli ve ¢aba sarf etmeye deger
buluyorsa ve giicli bir otonomi hissediyorsa, yaptig1 isi sahiplenecek ve sonuglarindan da
sorumluluk duyacaktr. Bunun yannda olumlu geribildirimle beslenen boylesi bir is ortami, “igcsel
odil” edinimi i¢in yeterli olacaktr. Bu sayede isin karmask ve nitelikli olmasi, ¢alisanlarin
ogrenme isteklerinin yiiksek olmasiyla birlestiginde ise yonelk olumlu algi daha da giiglenecek tir
(Oldham & Richard, 2005, s. 154).
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Ozetle; is karakteristikleri modeline gdre bes ayri is 6zelligi ii¢ psikolojik durumu harekete
gecirmek suretiyle cahsanlarm hem performanslarini hem de duygusal memnuniyetlerini
etkilemektedir. Bunlar icerisinde yer alan “beceri gesitliligi” giinlimiiz i dinyasinda cahsanlarda
“aranan bir yetkinlik” haline gelmistir. Calisanlar da farkh becerilerini kullanabilmelerine izin
veren isleri daha c¢ok talep etmektedir. Yetenek yonetimi siirecinde farkh becerilere sahip ve
bunlar1 kullanabilenlerin gelecekte daha {iretken, daha yaratic1 ve elde tutmaya deger kisiler oldugu
kabul edimektedir. Bu baglamda, 21 yiizy1l i¢cin gerek isine gerekse is yerine bagh calsanlarda isi
yenilik¢i stratejiler kesfederek yapmaya dayal is tasarmunm, diger birr ifadeyle ‘s
becerikliliginin” gittikge onplana ¢ikmasi sasrtict degildir. Ote yandan is becerikliligini olusturan
dort temel strateji icerisinde bulunan “yapisal is kaynaklarmi artrma” becerikliligi, bireyin kendini
gelistrmek icin en uygun is yapma bicimini kesfedebilmek amaciyla mevcut olan becerilerini
“bilmek™ kadar eksik becerilerini de “tamamlamak” arayismi simgelemektedir. Bu, bir bakima
isleri nasil yapacagma bireyin kendisinin karar vermek iizere misiyatifi {istltnmeye agik ve istekli
olmasidr. Bulug (2019), proaktif kisilik Ozelligine sahip c¢alsanlarin yapisal is kaynaklarini
artrmaya odaklanacaklarini onermektedir. Cahsma esnasmda Ozerklik arayisi, becerileri artirma
cabasi ve gelecekte olasi sorunlar i¢in simdiden Onleyici ve/veya sorunu giderici bir disiinsel
cabaya girisme ile proaktif kisilife 0zgii davramslarin etkinlesmesi baglantili gibi goriinmekted ir.
Ayrica ¢agdas stratejik insan kaynaklar1 politkalar1 da ¢alsanlarin proaktif davraniglar1 bazen
performans Olcilitii  olarak tammlamaktadwr ve Ortik olarak ‘5 becerikliligi” yaklasimini
desteklemektedir.

Bunun yam swra, bir isin, ifast i¢cin farkh becerilerin kullanimini gerektirmesi (beceri
cesitliligi) proaktif davramglarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir ve yaraticilk da bdylece
cesaretlendirilebilir. Bireyin yaptig1 iste gereken beceri cesitliligine dair algis1 giiclendikge ise
yiikledigi anlamlhilik da artacaktr. Bu durumda beceri gesitliligi is 6zelligi, ¢ahsanin ig becerikliligi
egilimini de pekistirebilir (Zhang & Parker, 2019). Li ve arkadaglarni (2020) da yaptiklari
calismada, beceri gesitliliginin ig becerikliliginin temel yordayicis1 olarak goriilebilecegini ve
bunun tehdit ve firsatlar1 kavramay1 kolaylastirdigini tespit etmislerdir. Ayrica beceri gesitliliginin
artmasi, yeteneklerinin karsilayabilecegine mandig1 is zorluklar1 karsismda kisiyi eylemlere sevk
edebilir ki bu hem isi daha anlamh kilar hem de verimliligi destekler. Ustelik ¢alisanlarin bdylesi
islerle daha giiclii bir biitiinlesme (engagement) yasayacaklar1 beklenmektedir (Li vd., 2020).

Tiirkce literatiirde is becerikliligi ve proaktif kisilik arasmdaki iliskiye etkileri konusunda
cesit arastrmalar bulunmakla birlikte (Mamak, 2018; Bulug, 2019) is karakteristikleri modeli
baglaminda is becerikliligi ve proktif kisiligi inceleyen cahsmaya ulasilmamistir. Sunulan ¢alisma
bu anlamda literatiire 6zel bir katki saglamay1 hedeflemistir.

Proaktif kisilik ile is becerikliligi arasmdaki baglanti agik olsa da proaktif davraniglari
engelleyen veya cesaretlendiren kosullar hakkmnda diisinmeye devam etmek onem tasiyabilir. Is
karakteristikleri modelinde beceri ¢esitliliginin gelecek yonelimli olma ve sorunlar karsisinda
yilmadan ¢0ziim tiretme agismdan firsat sunduguna  iliskin - Oneriler, bu baglamda
degerlendirilebilir.
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Bir gorevin icerdigi beceri ¢esitliligi diizeyinin artmasi is becerikliligi sergleme, ozellikle yapisal
is kaynaklarin1 artrma egiliminin ortaya ¢ikmasi acismdan kritik olabilecegi gibi, proaktif kisiligin
ifade bulmasmi da destekleyebilir. Yapisal is kaynaklarmin (bilgi, beceri ve yetenekleri gelistiren
ve isyerindeki Ozerkligi besleyen kaynaklar) arttrabilmesi is becerikliligi davranisinin 6nciilii olan
proaktif kisiligin varhgma baghdr (Bulug, 2020). Ciinkii yapwsal is kaynaklarmi artrma (is)
becerikliligi, oOgrenme ve gelisme icin mevcut yetkinlikleri gézden gecirmeyi hedeflemek
anlamma gelir. Bir caisma ortaminda alglanan yapisal is kaynaklarini artrma olanaginin diizeyi
isin gerektirdigi becerilerin ¢oklu bir goriinlimde olmasma bagh olabilir ancak, proaktif kisilik
acismdan giicli calsanlar bu tiir olumlu sartlarn hem kendisi hem de Orgit icin firsata
doniistirmekte bilhassa basarih olabilirler. Diger bir ifadeyle; beseri sermayede proaktif kisiligi
giicli iiyeler arttikca, beceri ¢esitliligi sunan islerde yapisal is kaynaklarmni artrma becerikliliginin
daha fazla goriilmesi de miimkiin hale gelebilecektir.

Bu c¢ahsma, i3 karakteristiklerinden beceri c¢esitlligi algsmm i becerkliligi
stratejilerinden biri olan “yapisal kaynaklari artrma” tzerindeki etkisinde proaktif kigilik
Ozelliginin araci bir role sahip olup olmadigini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastrma hipotezleri
asagida yer almaktadir:

H1. Isin karakteristiklerinden olan beceri cesitliligine iliskin algilar, is becerikliligi ve
proaktif kisilik arasmda anlamli iligkiler vardmr.

H2. Proaktif kisilik, isin karakteristiklerinden olan beceri cesitliligine iliskin alglarin is
becerikliligi iizerindeki etkisinde araci role sahiptir.

Aracilk etkisine dair kavramsal model Sekil 1.’de verilmistir.
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Sekil 1: Beceri Cesitliligi Algismin Yapisal Is Kaynaklanm Artrma Becerikliligi
Uzerindeki Toplam Etkisi ve Proaktif Kisiligin Araci Roliine iliskin Kavramsal M odel

YONTEM
1. Arastrmamn Modeli

Yapilan aragtrma is karakteristikleri modeli baglaminda is becerikliligi ve proaktif kisilik
arasindaki iliskiyi belirleyebilmeyi amaglamistir. Bunun i¢in betimleyici bir arastrma modeli olan
iliskisel tarama yontemi kullanilmustir. Veri toplamada basit, tesadiife dayah maksimum g¢esitlilik
ormekleme yontemi seg¢ilmistir. Caligmada beceri cesitliligi, proaktif kisilik ve yapwsal is
kaynaklarmi artrma degiskenleri manipiile edimeksizin aralarmdaki dogrudan ve dolayl
iliskilerin incelenmesi amaglanmustr. Bu kapsamda beceri gesitliligi is karakteristigi ile yapisal is
kaynaklarmni artrma becerikliligi arasmdaki iliskide proaktif kisiligin araci rolii incelenmistir. Bu
tir cahsmalar degiskenler arasmdaki iliskinin diger degiskenlerce agiklanabiliyor olabilecegi
fikrine dayanmaktadir (Baron ve Kenny, 1986).

2. Cahsma Grubu

Bu arastrmanin amaci bir evrene genellenebilir bir ¢ikarimda bulunmaktan ziyade kurulan
arastrma modelinin bir ¢alisma grubu iizerinde test edimesidir. Bu nedenle arastrma grubu
olusturulurken; olasikli olmayan o6rnekleme tiirlerinden “kartopu drnekleme” yontemi ve kartopu
ormekleme yontemi tiirlerinden “artan secimsiz  kartopu Ornekleme (exponential non-
discriminative snowball sampling)” tiirti kullanilmistir.
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Kartopu oOmekleme yonteminin kullanilmasi, c¢aligma grubunun birbiriyle dogrudan/dolayli
baglantili ¢alisanlardan olusmasmi (Neuman, 2014); “artan se¢imsiz kartopu ornekleme” tiiriiniin
uygulanmasi, veri toplama siirecinin aragtrma grubu i¢in yeterli sayida katlimciya ulagilana kadar
stirmesini saglamaktadir (Etikan, Alkassim & Abubakar, 2015).

Yapilan arastrmaya teknik ve idari nitelikli meslekler icra eden toplam 260 kisi katidmuis,
ancak tg¢ katihmec1 eksik yanitlari nedeniyle c¢alismaya dahil edimemistir. 257 katlimcinin 140’1
(9%54,5) kadm, 117’si (%45,5) erkektir. 169 katihmc1 (%65,8) evlidir ve %56,8’1 (146 kisi) lisans
mezunudur. Katiimcilarin %52,1°1 (134 kisi) kamu sektoriinde, %47,9’u (123 kisi) 6zel sektorde
istihdam edilmektedir. Arastrmaya katilanlardan 86 kisi (%33,5) sosyal sosyal bilim uzmanligi
gerektiren islerde (avukat, ekonomist, SGK uzmani Vb.) ¢ahsrken, miihendislik ve teknik alanda
66 kisi (%25,7), egitim sektoriinde 46 kisi (% 17,9) cahsmaktadir. 20 katihmci1 (%7,8) tip doktoru
veya dis hekimidir. Diger kategorisine ise 38 katiimc1 (%14,8) yerlesmistir. Bir kisi meslegini
bildirmemistir. Katihmcilarin c¢ogunlugu (%39,4)’t 31 ila 40 yaslann arasmdadwr. Calsmaya
katilanlarin sadece %6,6’s1 asgari iicret diizeyinde gelir elde etmektedir.

3. Veri Toplama Araclan

Katihmcilara is karakteristikleri, is becerikliligi ve proaktif kisilikk olgekleri ve demografik
bilgi formu uygulanmustir. Demografik bilgi formunda katihmcilara yaglary, cinsiyetleri, medeni
durumlari, egitim durumlariy, hangi sektdrde/pozisyonda calstiklar1 ve aylk gelirleri sorulmustur.

Is Karakteristikleri Olcegi

Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen ve bu c¢ahsmada Tirkge versiyonu
kullanilan is karakteristikleri olgegi (JDS), ise iliskin bes temel 6zelligi dlgmektedir. Bu ozellik ler;
beceri cesitliligi, gorev kimligi, gdrevin anlamliligl, 6zerklk ve geri bildirimdir (Uniivar, 2006, s.
64). Olgegi 2006 yihnda Tiirkgeye uyarlayan Uniivar’dan (2006) bu ¢ahsmada kullanilabilmesi
icin izin alnmustr. Olgek, toplam 15 maddeden ve ki kisimdan olusmaktadir. Olgegin ik kismma
verilen yantlar kisilerin mevcut islerinde algiladiklar1 is 6zelliklerinin miktarini, ikinci kismina
verilen yanttlar ise islerinin 6zellikleri hakkinda belirli ifadelerin dogrulugunu belirtmektedir. Ters
kodlu sorulara sahip Olgegin ikinci bolimiinde 5°L Likert tipi derecelendirme kullanilmis tir.
Puanlama (1) “Cok Yanls”, (2) “Kismen Yanhs”, (3) “Emin Degilim”, (4) “Kismen Dogru” ve
(5) “Cok Dogru” seklinde yapilnustir. Olgegin i tutarhlk katsayis1 .85°tir. Olgegin alt boyutlar:
mcelendiginde i¢ tutarlik katsayilar1 Beceri Cesitliligi icn .65, Gorev Kimligi i¢in .73, Gorev
Anlamhlig: i¢in .50, Ozerklk icin .46, Geri Bildirim igin .35°tir (Uniivar, 2006, s. 64).

Is Becerikliligi Olgegi

Is becerikliligi o6lcedi, JD-R modeline dayanan is becerikliligi davramslarmi belirle mek,
engelleyici ve meydan okuyucu is taleplerini ayrmak amaciyla Tims ve digerleri (2012) tarafindan
gelistirilmis bir dlgektir (Bulug, 2019) . Olcek, Akm, Sarcam, Kaya ve Demir (2014) tarafindan

Tirkgeye uyarlanmistir. Olcegin  cabsmada kullanilmas1 igin  sorumlu arastrmacidan  izin
almmigtr. 5’ Likert tipi derecelendirmeye sahip oOlgek, (1) “Hig Katimiyorum”, (2)
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“Katilmiyorum”, (3) “Kararsizim”, (4) “Katiliyorum” ve (5) “Tamamen Katiliyorum” seklinde
puanlanmaktadir. Yapsal is kaynaklarni artrma, engelleyici is gerekliliklerini azaltma, sosyal is
kaynaklarini artrma, , zorlayict is gerekliliklerini artrma isimli dort alt boyuttan olusan dlgek 21
sorudan olusmaktadw. Elde edilen verilere uygulanan dogrulayici faktor analizi sonucu 21 madde
ve 4 alt boyuttan olusan modelin uyum indeksi degerleri (x>=340.27, sd=175, p=0.00,
RMSEA=.049, NNFI=.94, CFI=.95, IFI=.95, RFI=.89, GFI=.92, AGFI=.90, ve SRMR=.068)
olarak hesaplanmistir. Cronbach o i¢ tutarlk katsayilar1 sosyal meslek kaynaklarini artrma alt
boyutu i¢in .90, yapssal is kaynaklarmi artrma alt boyutu i¢in .72, merak uyandirict is taleplerini
artrma alt boyutu i¢in .76 ve engelleyici is ihtiyaglarmi azaltma alt boyutu icin .75 olarak
bulunmustur. Diizeltilmis madde toplam korelasyonlar1 .33 ile .87 arasmda degisirken alt-iist %
27 puanlar1 istatistiksel olarak farkhlasmaktadr. Bu sonuclar dogrultusunda Is Becerikliligi
Olceginin Tiirkge formunun is becerikliligi diizeyini belirleme acismdan gegerli ve giivenilir bir
Olcme araci oldugu soylenebilmektedir (Akm, Sarigam, Kaya, & Demir, 2014, s. 1).

Proaktif Kisilik Olcegi

Cahsmada kisilerin proaktif kisilik ozelliklerini 6lgmek icin ik olarak Bateman ve Crant
(1993) tarafindan gelistirilen ve Claes, Beheydt ve Lemmens (2005) tarafindan revize edilen
Proaktif kisilik Olceginin Ak, Abaci, Kaya ve Arict (2015) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis hali
kullanilmustir. 7’1 Likert tipi derecelendirmeye sahip olgegin (1) “Kesinlikle Katimiyorum”, (2)
“Katimiyorum”, (3) ‘Bazen Katlmiyorum”, (4) “Kararsizim”, (5) “Bazen Katiiyorum”, (6)
“Katiliyorum” ve (7) “Tamamen Katihyorum” seklinde puanlanmasi s6z konusudur. Bu ¢alismada
kullanilabilmesi icin  sorumlu yazardan izin alnmustr. Olgekte ters puanlanan madde
bulunmamaktadir. Yiiksek puanlar yilkksek diizeyde proaktif kisiligi gostermektedir. Olgegin dilsel
esdegerlik puanlar1 .74 ile .90 arasmda sralanmaktadir. Yapr gegerligi icin Olcegin orjjinal
formunda bulunan faktorlerin dogrulanmasi amaciyla DFA uygulanmistir. Yapian DFA’da elde
modelin uyum indeksleri incelenmis ve Ki-kare degerinin (x2=47.91, N=332, sd=29, p=0.01502)
anlamli oldugu goriilmistiir. Uyum indeksi degerleri ise RMSEA=.044, NFI=.99, CFI=.99,
[F1=.99, RFI=.97, GFI=.97, AGFI=.95 ve SRMR=.033 olarak bulunmustur. Bu uyum indeksi
degerleri tek boyutlu proaktif kisilik modelinin iyi uyum verdigini gostermektedir. Maddelerin
faktor yikleri .60 ile .75 arasmda sralanmaktadir. Kisaltilmis Proaktif Kisilk Olgegi’nin
giivenirlik analizlerinde i¢ tutarlilik Cronbach o giivenirlik katsayisi .86 olarak bulunmustur.
Olcegin madde-test korelasyonlarinin ise .52 ile .66 arasmda sraland181 gdriilmiistiir (Akm, Abaci,
Kaya, & Arici, 2015).

4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Veriler Aralk 2021-Temmuz 2022 doneminde online olarak “Google Formlar” iizerinden
olusturulan anket iizerinden toplanmistir. Ankete katlan kisilere baslangicta ¢alisma hakkinda
bilgi verilmis, goniilliilik esash olarak calsma yiiriitilmiistir. Veri seti analiz edilmeden Once

tanimlayic1 istatistikler ve grafik teknikler kullanilarak ug¢ degerler incelenmis ve aykirt degerlere
sahip katilimc1 bulunmadigi goriilmiistiir.
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Normal daghm sayiltismin smanmasi i¢in carpikhk katsayismin -1 ile +1 arasmda olup
olmadigina bakimis (Morgan vd., 2013) ve dlgek puanlarinin normal dagildigi gorilmiistiir.

BULGULAR

Arastrma amacma gore hipotezleri test etmek i¢in Oncelikle degiskenler arasmdaki iliski
diizeyleri belirlenmistir. Daha sonra i karakteristiklerinden beceri c¢esithligi algismmin  is
becerikliligi stratejilerinden biri olan “yapisal kaynaklar1 artrma™ {izerindeki etkisinde proaktif
kisilik 6zelliginin araci bir role sahip olup olmadigi incelenmistir.

Arastrmanin beceri ¢esitliligi algisy, proaktif kisilk oOzelligi ve yapwsal i kaynaklarini
artrma degiskenleri arasmdaki iligkilerin diizeyi 6lgek puanlarinin normal daglimi da géz 6niinde
bulundurularak Pearson Korelasyon Katsayisi (Pearson r) kullanilarak belirlenmistir. Analiz
sonuglart ve katilimecilarin dlgeklerden aldiklar1 puanlarin ortalama ve standart sapmalari Tablo
1.’de sunulmustur.

Tablo 1: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilan, Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
M SD 1 2 3
1. Beceri gesitliligi Algis1 1097 | 299 | 1
2. Proaktif Kisilik 54,69 | 8,34 | ,296** | 1
3. Yapisal Kaynaklari Artirma Becerikliligi | 17,25 | 245 | ,449** | 467** | 1

N = 257, *p<.05, **p<.01

Tablo 1.’de sunulan analiz sonuglari incelendiginde beceri cesitliligi algis1 ile proaktif
kisilik ve yapisal kaynaklar1 artrma degiskenleri arasmda pozitif ve anlamh iliskilerin oldugu
goriimektedir (r=.296, p<.01 ve r=.449, p<.01, srastyla). Ote yandan, proaktif kisilk ile yapisal
kaynaklar1 artrma degiskenleri arasmda da pozitif yonde anlamli bir iliski bulinmustur (= .467,
p<.01). Bu sonuglara gore Hipotez H1 desteklenmistir.

Analizlerin ikinci asamasmnda, beceri cesitliligi algist ve yapwisal kaynaklar1 artrma
arasindaki iligkide proaktif kisiligin araci rol oynaylp oynamadigini belirlemek i¢in bootstrap
yontemiyle Orneklemin rastgele 5000 kez yeniden 6rneklendigi PROCESS Coklu Aracilk Modeli
4 (Hayes, 2013) esas almmistir. Bu modelde Preacher ve Hayes (2004) tarafindan gelistirilen SPSS
icin INDIRECT programu kullanilmigtir. Analizde araciik etkisini belirlemek icin elde edilen %95
Bias-Corrected and Accelerated Confidence Interval (BCA CI) degerlerinin sifir (0) degeri
icermemesi geregi dikkate almmustr (Hayes, 2013; MacKinnon vd., 2004). Regresyon sonuglari
Tablo 2’de verilmistir:
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Tablo 2: Regresyon Sonuclan

Etkiler Standardize

Beta | SE LLCI-ULLC

Beceri cesitliligi * Yapisal is gereklilikleri | .2793 | .0443 | .01921, .3666

Beceri ¢esitliligi Proaktif Kisilik 8250 | .1870 | 4963, .1540
Proaktif Kisilik Yapisal is gerekleri 1075 | .0159 | .0763, .1368
Dolayh Etki (BC === PK ===YiG) .0887 | .0302 | .0391, .1564

Not: BC; beceri gesitliligi, PK; proaktif kisilik, YIG; yapisalis gereklilikleri

Tablo 1 incelendiginde, beceri gesitliligi algis1 ( B=.2793*%*, 95 % CI=[.01921, .3666], t=
6.3045, p<0.05) ve proaktif kisilk ozelliginin (B=.1075**, 95 % CI=[.0763, .1368], t=6.7744, p<
0.05), yapwsal is kaynaklarni artrma-is becerikliligini anlamhi ve olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Bu bulgulara ilave olarak, beceri ¢esitliligi algisinin, yapsal is kaynaklarmi artirma
tizerindeki dolaylt etkisinin anlamli oldugu, dolaysiyla da proaktif kisilik 6zelliginin isteki beceri
cesitligi algis1 ile yapisal is gereklerini artrma (is) becerikliligi arasmndaki iliskiye aracik ettigi
tespit edilmistir (B=.0887**, SE=.0302, P<0.05, 95 % BCA CI=[.0391, .1564]. Aracilk etkisinin
tam standardize etki biiyiikligii .1082°dir. Diger bir ifadeyle, beceri ¢esitliligi algismin yapisal is
kaynaklarini artrma becerikliligi tizerindeki dolayh etkisnin $=0.0887 olmas1 ve gliven araliginin
0’1 kapsamamasi (BootLLCI= .0391, Boot ULCI= .1564), beceri cesitliligi algisinin yapisal is
kaynaklarmni artrma becerikliligi {izerindeki etkisinde c¢ahsanin proaktif kisilk Ozelliginin aract
rolii oldugunu gostermektedir. Giirbiiz (2021) etki biiyiikliigli yorumlamasi1 yapiirken .01’e yakin
degerlerin diisiik etki, .09’a yakin degerlerin orta etki ve .25’¢ yakm degerlerin ise yiiksek etki
seklinde yorumlamistr. Bu ifadelere gore; test edilen modeldeki aracilk etkisi diisik etki degerine
(Preacher ve Kelley, 2011) yakindir. Bu bulgular dogrultusunda H2 hipotezi desteklenmistir.

Sekil 1.’de verilen “araci etki modeline” gore, once yordayict degiskenin araci degisken
olmadan yordanan degisken iizerindeki toplam etkisine dair analizin sonuglar1 Sekil 2.’de
sunulmustur.

(cyolu)

) is Becerikliligi

Is Karakteristikleri Yapisal is Kaynaklarini
Beceri gesitliligi Artirma
R=0.3681***
R?=0.2014

v

Toplam etki (c yolu): § = .3681, SE =.0459, t=8.0185, p<.001
Not: N=257; *p<.05, **p<.01 ***p<.001;
Standartlastmlmams B ve R? degeri: Ag¢iklanan varyans

Sekil 2: Beceri Cesitliliginin Yapisal Is Kaynaklannm Artirma Uzerindeki EtKisi
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Analiz sonuglarma gore beceri c¢esitliligi algisimin  yapwsal is kaynaklarmi artrma
tizerindeki toplam etkisi anlamhdir (8=0.3681, %95 CI[LLCI= .2777, ULCI = .4585], t = 8.0185
p<.001). Beceri cesitliligi algisi, yapisal is kaynaklarmi artrmadaki varyansm  %20°sini
aciklamaktadir (F1-255=64.2966, p<.001). Proaktif kisiligi denkleme katmadan Once, bu sonuglar
cahsanin yaptig1 iste beceri cesithligi algis1 giiclendikge, is becerikliligi acismdan yapisal
kaynaklar1 artrma egiliminin arttigina isaret etmektedir (c yolu). Beceri ¢esitliligi algisinin yapisal
kaynaklar1 artrma egilimi tizerindeki etkisinde proaktif kisilk Ozelliginin araci bir rolii olup
olmadigin1 belirlemek amaciyla bootstrap yontemiyle gerceklestirilen regresyon analizi sonuglari
Sekil 3.’te yer almaktadir.

R?= 0.0874

Proaktif Kisilik
_ ' vol is Becerikliligi
Is Karakteristikleri (¢’ yolu) Yapisal is Kaynaklarini
Beceri gegitliligi > Artirma
B=2793
R2=0.3236

Dogrudan etki (¢’ yolu): B=0.2793, SE = .0459, t=8.0185, p<.05

Dolayh Etki: 8=0.0887, SE =.0302, 95% CI [.0391331, .1564]

Not: N=257; *p<.05, **p<.01 ***p<.001;

Standartlastmlmanus beta katsayilar (8) verilmistir.

SE: Standard Hata. R? degeri: A¢iklanan Varyans,

95% BCA CI: 95% Yanliligi Diizeltilmis ve Hizlandirlmig Giiven Araliklart

Sekil 3. Proaktif Kisilizin Beceri Cesitliliginin Yapisal is Kaynaklanm Artirma Uzerindeki
Etkisinde Araci Rolii

Sekil 3’te sunulan analiz sonuglarma gore, beceri cesitliligi proaktif kisiligi poztif ve
anlamh bicimde etkilemektedir (3= = .8252, SE =.1870, 95% CI = [ .4963, 1.1540], t = 4.9414,
p<.001). Yapilan isin beceri ¢esitliligine sahip oldugu algisi, proaktif kisilikteki varyansin yaklasik
% 8’ini (R? =.0874) acklamaktadir (F1255 = 24.41 p<.001). O halde, beceri ¢esitliligi algis
gliiclendikce proaktif kisilik de giiclenmektedir (a yolu). Ayrica regresyon analizleri proaktif
kisiligin yapisal is kaynaklarint artrma becerikliligi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu
gostermektedir (3=.1075, SE=.0159, 95% CI = [.0763, .1368], t = 6.7744, p<.01). Buna gore bir
calisanin proaktif kisilik diizeyi yiikseldikce, yapisal is kaynaklarmi artrma eglimi de
cogalmaktadir (b yolu). Denkleme proaktif kisilik araci degiskeni eklendiginde, beceri ¢esitliligi
algsinin yapsal is kaynaklarini artrma becerikliligi {izerindeki dogrudan etkisi (¢’ yolu) pozitif
ve anlamli bulunmustur (B=.2793, SE= 0443, 95% CI=[.1921,.3666], t = 6.3045, p<.05).
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Beceri cesitliligi algis1 ve proaktif kisilik beraberce is kaynaklarini artrma egilimindeki varyansin
yaklagik %32°sini a¢iklamaktadir (F2254=60.7543,p<.001). Son olarak; beceri gesitliligi algisinin
yapisal i kaynaklarini artrma becerikliligi iizerindeki dolayli etkisi de anlamlidir. Bu sonug,
proaktif kisilik Ozelliginin beceri ¢esitliligi ve yapsal is kaynaklarmni artrma egilimi arasmdaki
iliskide kismi araciik ( ¢’ <c) roliniin olduguna isaret etmektedir (3 =.0887, SE =.0302, 95% ClI
=.0391, .1564)).

TARTISMA

Giiniimiizde i tasarmma yonelikk farkh bakis acilar1 geliserek devam etmektedir. Bu
nedenle yeni yaklasimlarin c¢ogu halen is karakteristikleri modelinin etkisi altmdadmr. Is
becerikliligi gibi ¢aga 6zgii is tasarmu yaklasimlar1 temel olarak klasik i tasarmm bakis agisinin
sosyal boyutunun sorgulanmasiyla, calsanlarin cevre ile olan iligkilerini ve isin cahsana gore
bireysellesmesini 6ncelemektedir (Miser & Ersoy-Kart, 2022). Wang (2023), iki tiir is becerikliligi
tanimlamigtr. “is odakl” is becerikliligi, neyin nasil yapilacagi hakkmda meveut is dzellklerinin
degisimine karsiik gelirken, “kisisel odakl” beceriklilik ise kiginin kendi gelisimini besleyen ve
isthdam edilebilirligini arttran degisim girisimlerini ifade etmektedir. I¢sel motivasyonun ne
denli 6nemli bir etmen oldugu hatrlanwrsa, kisiye odakh beceriklilik gelisimsel, sosyal ve biligsel
acidan gergeklesebilir. Is odakh beceriklilik ise performans kaygisindan beslenir ve orgiitin hali
hazirda mevcut sisteminde beklenen basart 6lgiitlerini karsilamak {izere calisanin yeni yollar ve
yontemler kullanmasina karsihk gelir. Calisan1 giidlileyen temel unsur performans i¢in elde
edecegi odiilse de, Deci ve Ryan (2000) insanin bir isi basarmak amaciyla i¢sel giidillenmesinin
de miimkiin oldugunu hatrlatmaktadir. Diger bir ifadeyle; c¢ahsan is kurallarni benimsemek le
beraber, isin baz yonlerini islevsiz gorerek kimi degisikliklere girismek icin proaktif de
davranabilir. Bu durumda i becerikliligi mevcut is kurallarinin da gbzden gecirilmesi gerektigi
anlamma gelecektir. Wang’m (2023) bu onerisi, “ig becerikliligi” tasarminda bireylerin islerinde
fiziksel veya biligsel degisiklikler icin hem kisisel hem de orgiitsel manada harekete gegmelerini
cesaretlendirici bir bilesen oldugunu ima etmektedir.

Yapilan bu ¢aligmada, is-kisi uyumu i¢in her iki is becerikliliginin de ¢ok énemli oldugu
diisiincesi temel almmustr. Is becerikliligi yaklasmmnin farkh tirdeki is karakteristikleriyle ilgili
oldugu aciktr. Buna gore kisi-odakh is becerikliligi i¢in “beceri gesitliligi” is karakteristiginin
bilhassa kritik olacag oOngoriilmiistiir. Wang (2023) da bu is becerikliligi modelinde gelisimsel
beceriklilik olarak betimledigi boyutta c¢aliganlarin bilgi, beceri ve diger kisilk Ozelliklerini
tyllestirme motivasyonuna Onemli bir rol bicmistir. Bu yaklasimm McCauley ve Hezlett’in (2001),
is becerikliliginin kisinin kapasitesini giiclendirmesinin, calisanin hem bugiin hem de gelecekte
cok daha verimli hale gelmesini sagladig1 Onerisiyle tutarlidwr. Daha once degmildigi gibi,
cahsanlarin kigisel gelisim siirecinde, proaktif eglim yasamsal bir katalizor olarak ortaya
¢ikmaktadir.
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Cunkii isi mikemmel sekilde tamamlayabilmek i¢in gerekenler karsismda kendi beceri setinde
noksanlk fark edebilen calsanlar 6grenme firsatlarma ozellikle duyarl olmakta ve hatta bireysel
gelisimleri i¢in  kendileri bazi imkanlar yaratmak i¢in ¢aba sarf etmektedir. Kuskusuz bunu
basarabilenlerin proaktif kisilik ozelliklerinin giicli olmasi1 da saswrtict olmayacaktir. Ustelik
Boehnlein ve Baum (2020) da gelisimsel is becerikliliginin 6ziiniin bireysel beceri ve yetkinlik leri
proaktif bir bicimde gelistirme becerikliligi olarak tanmlamislardir.

Tims ve arkadaslarmin (2012) yapisal is kaynaklarini artrma becerikliligi i¢in isle ilgili
yeni bilgiler edinme ve beceriler gelistirme firsatinin onemine iliskin ifadeleri de unutulmamahdir.
Is becerikliligi giicli ¢alsanlar yapisal kaynaklarini esasen kendilerini daha “becerikli” kilmak
icin artirtyor gibi goriilebilirler. Ancak Wrzesniewski ve arkadaglarmin (2012) altmi ¢izdigi gibi,
sadece is odakh beceriklilik ¢ahsanin bireysel gelisimi igin yetersiz kalacaktir. Bu nedenle de
cahsanlar, birbirini tamamlayic1 beceriler gelisimine izin verecek “kili (dual) is becerikliligi”
egiliminde olacaklardir. Bunun yannda c¢alsanlar beceri cesitlligi giichi bir pozisyonda
performans gosterebilmek igcin noksan becerilerini tamamlamay1 isteyeceklerdir. Diger taraftan da
lyi bir performans sergileyerek isi de eniyi yapan, en bilgili ¢alisan olacak ve boylece oOrgiite de
katki sunmanin hedonistik ¢iktisindan vazgegmemis olacaklardr. Dolayisiyla is becerikliligi, bir
is tasarmmu modeli olarak, hem galsanin is tatminini hem de orgiitiin tiretkenligini artracaktr.

Sunulan c¢ahsma, ig karakteristikleri modelinin “beceri ¢esitliligi” boyutunun yapsal is
kaynaklarini artrma (is) becerikliligi ilizerinde etkisi oldugunu ve proaktif kisilk Ozelliginin bu
etki lizerinde kismi araci roli bulundugunu ortaya c¢ikarmistir. Bu bulgunun giinlimiiziin
yoneticileri ve igverenleri i¢in oldugu kadar msan kaynaklari departmam uzmanlari i¢in de birkag
onemli sonucu olmasi s6z konusudur.

Oncelikle beceri cesitliligi karakteristii acismdan c¢ahsanda olumlu algl yaratan is
pozisyonlari, bireyi hem kendisini gelistirmek hem de is basarmu i¢in sergiledigi ¢abayr artrmak
acisndan tesvik etmektedir. Bu olumlu alg, calisanin isini nasil daha iyl yapabilecegini
sorgulamasina yol agarak, isi monotonluktan kurtarmanin yam swa cahsami tutkuyla ¢alismaya
sevk edebilecektir. Dolaysiyla beceri gesitliligi  iceren isler bireysel gelisimi (kisi-odakli
beceriklilik) desteklemeye ilaveten is-odakl beceriklilik i¢in de dayanak noktasi olabilecektir. Bu
sayede calsan yeni yetkinlikler kazandik¢a islevsiz is gorevlerini ayklamaya ya da yeni ama ¢ok
daha verimli yol, yontem ve hatta donamm kullanimina girisebilecek; i siirecini revize
edebilecektir. ikinci olarak, proaktif kisilik Ozellikleri baskmn karakterli cahsanlarin ¢ogaldig1 is
yerlerinde, is becerikliligi egiliminin artacagmi diislindiiren bulgular 1s18inda, nsan kaynaklari
uzmanlarinin eleman segme ve yerlestirme siirecinde bu hususa bilhassa 6nem vermesi gerektigi
de sdylenebilir. Aym sey yetenek yonetimi prosediirleri agismdan da gecerlidir. Proaktif davranig
sergileyen calisanlar, kendilerine yatrim yapiyor gbi goriinseler de, nihai asamada gahstiklar:
orgiite yenilik¢ci katkilarda bulunma potansiyeli yiiksek kisilerdir. Kiiresellesen diinyada ve
rekabet¢i piyasa kosullarinda pesine disiilen “yetenekli eleman” profiliyle uyumlu bu kisiler, insan
kaynaklar1 uzmanlart i¢in ige almmasi, gelisiminin planlanmas1 ve elde tutulmasi: oOncelikli
calisanlar olmalidir.
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Bir diger husus, amir ve yOneticilerin proaktif ¢ahsanlar icin destekleyici stratejiler
izlemelerinin hem g¢ahsanin hem de 6rgiitin verimlilik diizeyini yiikseltebilmesidir. Bu ¢alisanlarin
yaraticiliklari, farkh becerilerini kullanmalarina izin veren is pozisyonlarinda belirgin bir bigimde
aci¥a cikabilecegi icin beceri cesitliligi karakteristigi bakmmindan zengin islerde calsanin
gereksindigi Ozgiir ve 6zerk baglami saglamak ve siirdirmek yoneticilerin thmal etmemesi gereken
bir noktadr. Keza, bdylesi bir cahgma ortamu yapwisal is kaynaklarmmi artrma bigiminde
deneyimlenecek is becerikliligi i¢cin olduk¢a mithimdir. Thun ve Bakker (2018) de bu goriisii
destekler bigimde, yetki devreden liderlerin ve artan iyimserlik duygularinin yapisal is
kaynaklarmni artrma egilimine yol agtigmi bulmustur. Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning (2015)
ise, Odiil yonelimli insanlarin yapisal is kaynaklarmi artrma agismdan daha yikksek puan
aldiklarmi1 ortaya c¢ikarmistir. O halde, cahsan1i pek cok becerisini kullanmaya zorlayan isler,
basarildiginda takdir ve/veya prim gibi ddiiller, gelecek yonelimli proaktif ve yaratici galsanlari
yapisal is kaynagmi artrma becerikliligine daha ¢ok sevk edebilir. Zorluklarin basarryla asilmasi
ve Uretkenligin istenir seviyeye erismesi yoneticilerce takdir gordigiinde, bu durum proaktif
cahsanlar icin is becerikliligine yonelme agisindan Onemli bir itici gii¢ haline gelecektir.

Son olarak, Rudolph ve arkadaslarmin (2017) meta analiz ¢alsmasinda is tatmini arttkca
ve isten ayrilma egilimi azaldik¢a kisi-odakli becerikliligin artti@ma iliskin bulgular1 1siginda,
calsma ortammnda huzuru bozan sapkmn davranglarin (counter productive work behaviors-CWB)
azalacag1 ve orgiite baghhigin giichi oldugu isbirlik¢i bir yaklasimm hakim olacagi da beklenebilir.
Diger bir ifadeyle; destekleyici yoneticiler, beceri yelpazesi genis isler ve yaraticiligin takdir edilip
odiillendirildigi bir orgit proaktif c¢alsanlarin yapisal i kaynaklarmi artrma becerikliligine
yonelmesini kolaylastracaktir. Dolayisiyla, beceri ¢esitliligi karakteristigi giichii pozisyonlarda
calisan proaktif kisilige sahip cahsanlar gorece yaptiklari isten daha mutlu olacaklar1 i¢in sadece
is becerikliligi acismdan degil, iyi bir orgiit vatandas1 olarak da deger goreceklerdir.

Bu aragtrma, proaktif calisanlarm ¢ahsma kosullarin1 degistirme istek ve yetene§inin
onemini c¢agdas i3 tasarm yaklagimlarindan “ig becerkliligi” baglaminda ele almaktadir.
Cabsmanin hem proaktif kisiligin is becerikliligi ile iliskisini kesfederek hem de isin gerektirdigi
beceri ¢esitliligi diizeyine dair algilarin is becerikliligi tasarmuni tetikledigini ortaya koymakla
alan yazma katki sundugu belirtilebilir. Bulgular, proaktif calsanlarin yapisal is kaynaklarini
artrma becerikliligine (yeni bilgi ve beceri edinme motivasyonu Sergileme gibi) yonelme
hedeflerinin giighi oldugunu ortaya koymamn yam sra, isin gerektirdigi beceri cesitliligi
miktarmin i§ becerikliligi tasarmm {izerindeki dogrudan etkisi bulindugunu da kantlamaktad 1r.
Bunun anlami, yoneticilerin proaktif kisiligi, ¢alisanlarin is performansini artran sinerjik etkiler
olusturmanm bir araci olarak gdrmesi gerektigidir.

Arastrmanin  baz smrhliklarina dikkat ¢ekmek de uygun olacaktr. Is becerikliligi
davranslarinin  farkh sektor ve is kollann i¢in degisen kuramsal ve yOnetsel sonuglari olabilir.
Sunulan c¢ahsma beceri ¢esithligi algis1 ile proaktif kisiligin yapisal is kaynaklarini artirma
becerikliligini nasil etkiledigine dair onciil bir ¢att sunmustur ancak her sektor ve iskolu igin
genellenebilirligi smirhdir.
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Gelecekteki cabsmalarin bu eksikligi gidermeye katki sunmasi beklenebilir. Is 6zelliklerinin is
becerikliligi lizerindeki etkisinde proaktif kisilk 6zelliginin roliiniin hangi “i§ pozisyonlar1” i¢in

daha giiclii oldugunun kesfedilmesi isabetli yonetsel kararlar i¢in dayanak noktasi olacaktir.
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