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OZET

Bu ¢calismada proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin  proaktif ¢alisma davranist
gostermelerinde psikolojik giiclendirmenin rolii arastirilnustir. Caligsma Tiirkiye’deki Kalkinma
Ajanslarinda gorev yapan personelin proaktif kisilik yapilarmn kisilerin proaktif calisma
davranig gostermelerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin anlamli bir rolii olup olmadigini
belirlemek amact giitmektedir. Bu amaca yonelik olarak Kalkinma Ajanslart ¢alisanlarindan
veriler anket yontemi ile toplannustir. Olusturulan modelde yer alan degiskenlerin dogrudan
ve diizenleyici etkilerini tespit etmek amactyla hiyerarsik regresyon analizi kullanilmigtir.
Gergeklestirilen analizler sonucunda proaktif kisiligin proaktif ¢calisma davranisi ile olumlu
iligki icerisinde oldugu; psikolojik giiclendirmenin bu iligkide diizenleyici etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Proaktif Calisma Davranigi, Psikolojik Giiglendirme.

MEDIATING EFFECT OF PSYCHOLOGIC EMPOWERMENT
WORKERS IN THE RELATIONSHIP OF PROACTIVE
PERSONALITY AND PROACTIVE WORK BEHAVIOR

ABSTRACT

In this study, the role of psychologic empowerment on workers’ proactive personality
affecting proactive work behavior is investigated. The study aims to examine whether proactive
personality structure of employees working for Development Agencies in Turkey has any effect
on proactive work behavior, psychological empowerment perception of people. In line with this
aim, data from Development Agencies is collected with survey method. Hierarchical regression
analysis is used to define the direct and mediating effects of the variables in the model. As result,
it is reviled that proactive personality and proactive work behavior has a positive relationship,
moreover, psychological empowerment has a mediating effect on this relationship.
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1. Giris

Gecmisten glinlimiize bir¢ok alanda oldugu gibi yonetim anlayiginda da pek c¢ok
farklilasma olmaktadir. Yoneticilerin ise ve calisana bakig acilar1 giinden giine degismekte,
caligsana dair beklentiler verilen gdrevlerin yerine getirilmesinden ¢ok daha fazlasim icerir
hale gelmektedir. Bu nedenle calisanlardan daha fazla kisisel inisiyatif almalar1 (Frese vd.,
1996) ya da proaktif davranig gostermeleri istenmektedir (Crant, 2000). Calisanlarin proaktif
davranig gostermeleri glintimiiziin belirsiz ekonomik cevresinde giderek artan bir oneme
sahip olmaktadir. Ciinkii orgiitler siirekli degisen, yenilenen, 0grenen rekabet ortaminda
uzun donemde ayakta kalabilmeleri i¢in inisiyatif ve sorumluluk alabilen, yenilik¢i, sorunlari
onceden goriip Onlem alabilen, 6rgiit icin faydali gordiigii durumlar: dile getirebilen, verilen
gorevler diginda da orgiite katki saglayan calisanlara ihtiyac duymaktadir.

Orgiitlerin yonetim anlayisinda sadece calisanlarm formal is rollerinin digindaki
calisma davranigi olan (Hui vd., 1999:4) ekstra rol davranigi gostermeleri beklenmemekte,
ayn1 zamanda caliganlarin rol davraniglarinda da birtakim degisikliklere giderek orgiit kendi
tizerine diisen gorevi yerine getirmektedir. Bu degisikliklerin en 6nemlilerinden bir tanesi de
giiclendirmedir. Giiclendirmenin temelinde giiciin paylasilmas1 yatmaktadir. Gii¢ daha dnceleri
hiyerarsik basamaklarin en tist noktalarinda bulunurken yeni yonetim anlayisi gergcevesinde
giic alt basamaklara dogru kaydirilmistir. Bu sayede calisanlar islerinde belirli ¢ergevede karar
verici konuma gelerek iglerin yiiriitiilmesinde daha hizli davranabilmektedirler. Ayrica giiciin
astlarla paylasimi kisiyi isine daha fazla yaklastirmakta; isini benimsemesinde 6énemli bir rol
oynamaktadir.

Literatiirde giiclendirme kavramu iki farkli yaklagim olarak ele alinmaktadir (Spreitzer,
2008:2). Bu yaklagimlardan ilki olan makro boyuttaki giiclendirme isyerinde giiclendirmeye
olanak saglayan sosyal-yapisal sartlara odaklanmaktadir. Mikro boyuttaki giiclendirmeyi
ifade eden ikinci yaklagim ise isteki giliclendirmenin psikolojik deneyimlenmesini ele
almaktadir. Makro boyuttaki giiclendirme {ist yonetimin arzu ettigi sekilde giiciin astlara
dagitilmasin1 6ngormektedir. Bu kapsamda gii¢ astlara sunulan bir olanak ya da gorev niteligi
tagimaktadir. Caligsanin giiglendirildigini hissedip hissetmemesi gozard: edilmektedir. Ancak
mikro boyuttaki giiclendirme calisanlarin kendilerine sunulan giicii hissetmesi ile ilgilidir.
Yani giliclendirme ancak ¢alisanlarin kendilerini giiclendirilmis olarak hissetmesi ile hedefine
ulagmig sayilmaktadir.

Calisanlarin islerini yaparken proaktif davranmas: icin proaktif kigilik ve psikolojik
giiclendirmenin etkilerini belirlemek calisan psikolojisi ve orgiit faydasi i¢in énemlidir. Bu
amacla Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslari’nda gorev yapan personelden elde edilen veriler
dogrultusunda bu caligma gergeklestirilmigtir. Toplam 26 Kalkinma Ajansi’nda calisan genel
sekreter, koordinator, uzman ve destek personeli unvani ile gérev yapan personel anakiitleyi
olusturmaktadir.

Personelin baglh oldugu Kalkinma Ajansi’ndaki gorevini yiiriitiirken proaktif caligma
davranig1 gosterme siirecinde hangi faktorlerin etkili olabileceginin belirlenmesi Kalkinma
Ajanslarinin verimliligini artiracaktir. Ote yandan calisanlarin proaktif Kisiliklerinin proaktif
calisma davraniga doniistiirebilmeleri icin nelere ihtiya¢ duyduklarmin belirlenmesi de
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personelin iglerinde memnun bir sekilde caligarak kurum misyonu ve vizyonuna katki
saglamalarma yardimci olacaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Proaktif Kisilik

Kisilik, kisiyi diger bireylerden ayiran biitiin yeteneklerinin, ilgilerinin, konugma
stillerinin, tutumlarinin, dis goriintimii ve bulundugu ortama uyum saglama seklini iceren
ozellikler biitliniidiir. Ayn1 zamanda kisilik bireyin hayat boyu gostermis oldugu davraniglarin
kaynagidir (Giiney, 2006: 15).

Proaktif kisilik ise tiim calisanlarda bulunmayan, proaktiviteye yonelik bir egilim,
bir kisilik 6zelligidir (Bolino vd., 2010:327). Bagka bir ifade ile bireyin herhangi bir emir
almadan gerekli gordiigii degisimi baglatabilme 6zelliklerine sahip olmasi durumudur. Proaktif
kisilik bireyin hedefledigi degisimi gerceklestirebilmek icin aktif olarak uygulayici roliine
biirlinmesidir. Proaktif bireyler etkilesim i¢inde oldugu cevreyi bulundugu orgiite fayda
saglayacak sekilde degistirmek isterler.

Proaktif kisilige sahip olanlar cevresel giicler tarafindan nispeten daha az kisitlanan
ve cevresel degisime etki eden kisilerdir. Yoneticiler, liderler ve genel olarak insanlarin
cevrelerini etkilemek icin harekete ge¢cme egilimleri farklidir. Proaktif bireyler; firsat kollar,
inisiyatif gosterir, harekete gecer ve anlamli bir degisim elde edene kadar kararlilikla caba
sarf ederler (Bateman & Crant, 1993). Durumsal kisitlara aldirmadan kendi ¢evresinde olumlu
bir degisiklik yaratan bireyler proaktif kisi olarak adlandirilmaktadir (Seibert vd., 2001:850).
Ote yandan proaktif davranisin en onemli onciillerinden birisi olan proaktif kisilik proaktif
davranisa yonelik bir kisisel egilimdir (Crant, 1995; Crant, 2000).

2.2. Psikolojik Giiclendirme

Psikolojik giiclendirme kavramu ilk olarak Conger ve Kanungo (1988) tarafindan ele
alinmustir. Psikolojik giiclendirmeyi “arttirilmig i¢csel motivasyon olarak tanimlamiglardir.
Gii¢lendirme konusunu iist yonetimin calisanlarla giicli paylasmasindan oteye tagtyarak
calisanlarin  giiclendirme adma algilart {izerinde durmuglardir. Psikolojik giliclendirme
calisanlarin orgiit icinde giiclendirme adina yapilan tiim uygulamalar1 kendilerini psikolojik
olarak giiclendirilmis olarak algilayip algilamama stirecidir.

Psikolojik giiclendirme yaklagimi iist yonetimin giiclendirme adina ne yaptigi ile degil,
calisanlarin kendilerini giiclendirilmis olarak algilayip algilamamasiyla ilgilenmektedir. Bu
bakis acisiyla tist yonetim giiclendirme adina birtakim faaliyetlerde bulunsa dahi eger ¢aliganlar
bu faaliyetler sonucunda kendilerini giiclendirilmig olarak hissetmiyorlarsa iist yonetimin
giiclendirme ¢abalar1 sonucsuz kalmis demektir.

Spreitzer (1995:1444) psikolojik giiclendirmeyi anlam, yetkinlik, ozerklik ve etki
olmak iizere dort biligsel 6ge tarafindan agiklanan bir motivasyonel yapi olarak ifade etmistir.

Anlam: Kisinin yaptig1 isten algiladigi 6nemdir. Bu degerlendirme bireyin kendi
idealleri veya standartlar1 dogrultusunda degerlendirilen gorev amag ya da hedeflerinin degeri
ile ilgilidir (Thomas & Velthouse, 1990:672).
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Yetkinlik: Kisinin Ozyeterliligi ya da yapmis oldugu gorevi basarili bir sekilde
tamamlayacagina dair inancidir (Gist, 1987).

Ozerklik: Spreitzer, Thomas ve Velthouse’dan farkli olarak o©zerklik terimini
kullanmistir. Kiginin igleri nasil baglatip ne sekilde siirdiirecegine iligkin se¢im yapma
ozglirliigline dair algisidir (Deci, vd., 1989).

Etki: Bireyin davraniglariyla stratejik, yonetsel ya da islemsel is ¢iktilarinda fark
yaratma derecesidir (Ashforth, 1989).

Bu dort biligsel 6ge birlikte pasif yerine aktif bir is roliine yonelimi yansitmaktadir.
Spreitzer, aktif yonelimi, bir bireyin is rolii ve ortamini gekillendirebilmeyi istemesi ve
hissetmesi olarak ifade etmistir. Bu dort boyut genel bir psikolojik giiclendirme yapisi
olusturma iddiasinda bulunmaktadir. Tek bir boyutun olmamas: hissedilen gii¢lendirme
derecesini tamamen yok etmese bile azaltacaktir (Spreitzer, 1995:1444). Sonug olarak birey bu
dort psikolojik durumun hepsini yasadig1 zaman psikolojik olarak giiclendirilmis hissedecektir
(Spreitzer, 2008:56).

2.3. Proaktif Calisma Davramsi

Proaktif ¢alisma davranigi Crant (2000) tarafindan “mevcut durumu gelistirmek icin
inisiyatif alma ya da yeni durumlar yaratma; pasif bir sekilde mevcut kosullara uymak yerine
statiiko ile basa ¢ikma” olarak tanimlamistir. Ote yandan kisisel inisiyatif ise resmi olarak
bir igin gereklerinden oteye giderek, bireyin ise kendi kendine baglayan aktif bir yaklagimi
ile sonuglanan bir davranig belirtisidir (Frese vd., 1997). Kisisel inisiyatif; orgiit misyonu
ile tutarlidir, uzun donem odaklidir, amaca yonelik ve eylem odaklidir, bariyer ve engellerle
yiizlesmede 1srarlidir, kendi kendine baglayabilme ozelligi gosteren ve proaktif yapidadir
(Frese vd., 1996). Dolayisiyla proaktif calisma davranigi gosteren bireyler inisiyatif almalari
olduk¢a normal bir durumdur.

Parker & Collins (2010), proaktif calisma davranisini birlikte en iyi agiklayan
davraniglar; sorumluluk alma (Morrison & Phelps, 1999), dile getirme (LePine & Van Dyne,
1998), sorunlara kars1 tedbir alma (Frese & Fay, 2001), ve bireysel yenilikgilik (inovasyon)tir
(Scott & Bruce, 1994). Sorumluluk alma, dile getirme, sorun 6nleme ve bireysel yenilikg¢ilik
is metotlarint gelistirme ya da ig arkadaglarint etkileme gibi yontemlerle orgiitiin icindeki
degisimi baglatan ve kontroliinii elinde tutan proaktif davraniglardir (Parker & Collins, 2010).
Sorumluluk alma, ¢alisanlarin igleri, ig birimleri ya da Orgiitiin yiiriitiilmesinde oOrgiitsel-
fonksiyonel degisime etki edebilmek i¢in goniillii ve yapici ¢abalarini gerektiren ekstra rol
davranigidir. Sorumluluk alma, degisim odakli ve gelismeye yonelik bir davranistir. (Morrison
& Phelps, 1999:403). Ayni sekilde dile getirme ise bir ¢aligma grubunu etkileyen konular
hakkinda konugmanin yanisira ayni konular hakkinda bilgi arama ile ilgilenir. Destekleyici
bir davranis olarak dile getirme, sadece sikayetlerin dile getirilmesi anlamina gelmemekte;
gelismeyi saglamak icin yapict meydan okumalari vurgulamaktadir. (LePine & Van Dyne,
1998:109). Bireysel inovasyon yenilik iizerinde durmasi nedeniyle hem sorumluluk alma
hem de dile getirmeden ayrilir, ancak bu iki davranista da oldugu gibi amag bireyin ¢aligma
ortamint etkilemektir. Bireysel inovasyon, problem tanimlama ve yeni ya da uyarlanmus fikir
veya ¢ozlim iiretme ile baslar (Scott & Bruce, 1994). Sorun onleme ise is ¢cevresinde bulunan
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zorluk ve engellerin tekrar olusmasina 6nlemeye odaklanir. Bu dért boyutun odaklandigi konu
orgiitici pozitif degisime Onciiliik etmeleridir (Parker & Collins, 2010).

3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Calismanin Amaci ve Katkisi

Bu ¢alisma Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslari caliganlarinin igyerinde proaktif caligma
davranist gostermelerinde proaktif kisiligin roliinii arastirmaktadir. Bununla beraber, proaktif
kisiligin proaktif ¢alisma davranisi ile olan iligkisinin tizerinde psikolojik giiclendirmenin
etkisi de arastirilmaktadir.

3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin amacina uygun olmasi nedeniyle arastirma evreni olarak Tiirkiye’deki
Kalkinma Ajanslart secilmigtir. Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’deki 26 Kalkinma Ajansinda
caligsan Genel Sekreter, Koordinator, Uzman, Destek Personeli olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemi 151 kisiden olugmaktadir.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Veriler anket yontemi ile toplanmigtir. Arastirmanin anketi www .surveey.com baglantilt
anket hazirlama ve sunma programi ile kullanima sunulmugtur. Tiirkiye’deki tiim kalkinma
ajanslarini kapsayacak sekilde 26 Kalkinma Ajansinin herbirine ulagilmaya caligilmistir. Anket
linkleri oncelikli olarak tiim Kalkinma Ajanslarina, daha sonra Kalkinma Ajanslart Genel
Sekreterleri’ne mail yoluyla iletilmistir ve ilgili personele ulagtirilmasi rica edilmistir. Ayrica
tiim Kalkinma Ajanslari telefon vasitasiyla aranarak mailin ellerine ulagip ulasmadigi ve Genel
Sekreter, Koordinatér, Uzman ve Destek Personeli’ne iletilip iletilmedigi teyit edilmigtir.
Iletilen anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin demografik dzelliklerine iliskin maddeler
bulunmaktadir. Diger boliimlerde katilimcilarin proaktif kisilik o6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular ve proaktif ¢caligma davranisi boyutlarint ortaya koyan sorular yer almaktadir.
Ayrica katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilarina iligkin sorular da anket formunda yer
almaktadir.

3.4. Arastirma Modeli

Aragtirma modeli, literatiir incelemesi sonucunda, proaktif kisilik ile proaktif caligma
davranigt iligkisi lizerinde psikolojik giliclendirmenin etkisini gozlemlemek amaciyla
olusturulmustur.

3.5. Arastirma Hipotezleri

Caligma kapsaminda proaktivite iizerinde durulmaktadir. Proaktif kisilik ile proaktif
calisma davranisi, psikolojik giiclendirme arasindaki iligki arastirma ¢ergevesinde aragtirilmistir.

Parker vd., (2006) proaktif kisilik ile is 6zerkligi, destekleyici yonetim, rol derinligi
ozyeterligi,degisim yonelimi,esnek rol yonelimi, duygusal baglilik ve proaktif davranis arasinda
pozitif iligkinin varligini tespit etmislerdir. Ayrica Parker & Collins (2010) gergeklestirdikleri
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Psikolojik
Giiglendirme

Proaktif Kisilik » Proaktif Caligma
Davranmis1

calismada proaktif kisiligin proaktif calisma davraniginin dort boyutu olan sorumluluk alma,
dile getirme, sorun Onleme, bireysel yenilik¢iligin ve proaktif stratejik davranigi alt boyutu
olan {iist yonetimi bilgilendirme giivenilirliginin 6nciilii oldugunu belirlemislerdir. Yapilan
calismalar gozoniinde tutularak proaktif kisilik ile proaktif caligma davranigi arasinda pozitif
ve anlaml1 bir iligki oldugu kanisina varilmistir. Bu diisiinceden yola cikilarak proaktif kisiligin
proaktif calisma davranigi lizerindeki etkisini incelemek amaciyla olugturulan hipotezler
asagidaki gibidir.

H1: Proaktif kisiligin proaktif ¢calisma davranisi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Yapilan caligmalar proaktif kisilik ile psikolojik giiclendirme arasinda pozitif bir iligki
oldugunu tespit etmistir (Searle, 2011). Proaktif kisilik 6zelligi 6n planda olan bireylerin
daha fazla psikolojik giiclendirme deneyimledikleri goriilmiistiir. Bu tespitlerden yola ¢ikarak
proaktif kisiligin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisini arastirmak amaciyla olugturulan
hipotezler asagidaki gibidir.

H2: Proaktif kisiligin psikolojik giiclendirme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Ote yandan psikolojik giiglendirme ile proaktif calisma davranigi arasinda pozitif iliski
oldugunu ortaya koyan ¢alismalar da bulunmaktadir (Luth, 2012; Searle, 2011). Genel olarak
caligsanlarin psikolojik giiclendirme algisina sahip olduklarinda daha fazla proaktif caligma
davranigt gosterdikleri yargisina ulagilmistir. Bu baglamda Psikolojik giiclendirmenin proaktif
calisma davranisi iizerindeki etkisini incelemek amaciyla olusturulan hipotezler asagida
sunulmustur.

H3: Psikolojik giiclendirmenin proaktif calisma davranigi tizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi vardir.

H4: Psikolojik giiclendirme, proaktif kisilik ve proaktif ¢caligma davranisi arasinda araci
bir etkiye sahiptir.
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3.6. Yontem

Degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya koymak i¢in korelasyon ve coklu regresyon
analizinden yararlanilmigtir.

Kalkinma Ajanslarinda calisan genel sekreter, koordinator, uzman ve destek personelin
proaktif kisilik, psikolojik giiclendirme algilar1 ve proaktif ¢calisma davranisi ve alt boyutlariin
hangilerinin birbiriyle dogrudan ya da dolayl iligki icerisinde oldugunu agiklamak amaciyla
regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon analizinde hem dogrudan hem de dolayl iligkiler
incelenmistir. Bir degiskenin digerine olan etkisi dogrudan etki iken; degiskenler arasindaki
aracilik etkisi dolayl etkidir (Celik & Yilmaz,2013:20). Baron & Kenny (1986) gore,
aracilik etkisinden bahsedilebilmesi i¢in ii¢ sartin gergeklesmesi gerekmektedir: (1) Bagimsiz
degiskenin aracit degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmasi (2) Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmasi (3) Araci degiskenin bir 6nceki regresyon
analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken {iizerindeki regresyon
katsayis1 azalirken, araci degiskenin de bagimli degisken tizerinde anlamli bir etkisi olmasi
gerekmektedir (Baron & Kenny,1986:1176; Turung & Celik, 2010: 197).

3.7. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Aragtirma i¢in Ongoriilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla literatiir incelenmis ve
daha once akademik ¢aligsmalarda kullanilan gecerliligi ve giivenirligi test edilerek onaylanmig
Olcekler calisma kapsaminda kullanilmistir. Proaktif kisilik ozelliklerinin birey tarafindan
tagiip taginmadigint 6lgmek amaciyla Seibert ve digerleri (1999) tarafindan olusturulan
Proaktif Kisilik Olcegi kullanilmistir. Proaktif calisma davranisinin olgiilmesi icin Parker ve
Collins (2010) tarafindan uyarlanan Proaktif Calisma Davranis1 Olcegi’nden yararlanilmistir.
Psikolojik gii¢lendirme algis1 Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Gii¢lendirme
Olgegi ile olgiilmiistiir.

4. Arastirmanin Bulgular:

Aragtirmanin bu boliimiinde Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslarinda ¢alisanlarin proaktif
kisilikleri, proaktif caligma davraniglari, psikolojik gii¢clendirme algilari arasindaki iligkilerin
yapilan analiz sonucuna gore elde edilen bulgularina yer verilmistir.

4.1. Katihmailarm Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin % 22.5’1 kadin, % 77,5°1 erkek personelden olugmaktadir. Katilimeilarin
% 26.,5’nin bekar, %73,5’nin ise evli oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin gosterenlerin
%29,8°1 24-30 yas aralifinda, %30,5°1 31-34 yas araliginda, %39,7’si 35-55 yas araliginda
bulunmaktadir. 31-34 yas araligindaki personel sayist diger yag araliklarindan daha fazladir.
Katilimeilarin % 41,7°1 ¢ocuk sahibi degildir. Ote yandan katilimcilarin %23,8’nin 1, %24,5 nin
2, %7,3’niin 3, %2,6’nin 4 ve lizeri ¢ocuga sahip olduklar1 belirlenmistir.

Katilimeilarin %0,7si lise, %5831 lisans, %36 4’1 yiiksek lisans, %4 ,6’st ise doktora
egitim diizeyine sahiptir. Bu cercevede katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunu lisans egitim
diizeyine sahip kisiler olusturmaktadir.
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Katilimceilarin %2’si genel sekreter, %21.,92u koordinatér,%57,62’s1 uzman ve %18,5’1
destek personelinden olusmaktadir. Katilimcilardan %37,7si 0-3 yil aralifinda kalkinma
ajansinda ¢aligmaktadir. Buna gore katilimcilarin % 42 4’1 4-5 yil aralifinda, % 19,9’u ise 6-10
yil aralifinda kalkinma ajansinda caligmaktadir. Katilimcilari biiyiik bir cogunlugu 3 yildan
daha fazla siiredir kalkinma ajansinda caligmaktadir.

Katilimeilarin %17,2°si 1600-3000 TL arasi gelir durumuna sahip iken, %11,9’u 3001-
4000TL aras1, %41,7°si 4001-5000 TL arasi, %15,2’si 5001-6000 TL arasi, %13.,9’u ise 6001-
9000 TL arasi1 gelir durumuna sahiptir. Katilimcilarin % 89 4’ii 30-45 saat arasinda, % 10,6’s1
46-80 saat arasinda calistiklart goriilmektedir. Katilimeilarin ¢ogunlugu haftada 30-45 saat
caligmaktadir.

4.2. Tanimlayia Istatistikler

Istatistiksel bir ¢alisma icin bir¢ok testin yapilabilmesi igin dagilimin normal ya da
normale yakin olmasi arzu edilmektedir. Degiskenlerin normal dagilima sahip olup olmadig:
hakkinda carpiklik ve basiklik degerleri bilgi saglamaktadir. Carpiklik degeri, bir frekans
dagiliminin simetriden sapmasini belirleyen olciittiir (Yamak & Koseoglu; 2008: 59). Basiklik
ise dagilimin dikligi ya da diizliigii yani verilerin tepe noktalar1 hakkinda bilgi veren ol¢iittiir
(Kalayc1: 2008: 58). Carpiklik ve basiklik katsayilarinin -2 ile +2 veya -3 ile +3 arasinda deger
almas1 normal olarak kabul edilmektedir (Tabachnick & Fidell:2001).

Tablo 1. Degiskenlere Ait Temel Istatistikler

Psikolojik Proaktif Proaktif Calisma
Giiclendirme Kisilik Davramsi
Ortalama 3,7563 3,7860 3,8217
Medyan 3,8333 3.8750 3,8462
Mod 3,8300 4,0000 3,9200
Standart Sapma 0,5436 0,4837 0,5405
Carpiklik -0,4150 -0,8130 -0,3220
Basiklik 0,2850 2,0080 0,7530

4.3. Faktor Analizi

Proaktif kisilik olcegine uygulanan faktor analizi sonucunda iki ifadeye ait faktor
yiikleri 0.50’nin altinda oldugu igin 6lgek ortalamasina alinmanmustir. Ote yandan psikolojik
giiclendirme 6lgegi Spreitzer (1995)’in dort boyutlu yapisindan farkli olarak 3 faktor altinda
toplanmiglardir. Anlam ve yetkinlik ayri faktorler altinda toplanirken; 6zerklik/etki tek faktor
altinda toplanmistir. Bununla beraber tiim ifadelerin faktor yiikleri 0,50 nin tizerinde oldugu
icin Ol¢ek ortalamasina tiim ifadeler dahil edilmigtir. Son olarak proaktif ¢aligma davranisi
0lgegi Parker & Collins (2010)’in dort boyutlu olarak tasarladiklari 6lcekten farkli olarak iki
faktor altinda toplanmugtir. Bu faktorler Problem Onleme/Bireysel Yenilikgilik/Sorumluluk
Alma faktorii ve Dile Getirme faktorii olarak ayrilmistir. Bu 6l¢ekteki sorularda da faktor yiiki
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0,50’nin altinda faktor yiikiine sahip ifade olmadig i¢in tiim ifadeler 6l¢ek ortalamasina dahil
edilmistir.

4.4 Degiskenler Arasi Korelasyon Analizine iligkin Bulgular

Caligma kapsamindaki degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amactyla korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi ya da
bir degiskenin iki veya daha fazla degisken ile olan iliskisini test etmek, varsa bu iligkinin
derecesini belirlemek i¢in kullanilan bir yontemdir (Kalayci, 2016:115). Analiz proaktif kisilik,
psikolojik giiclendirme ve proaktif ¢alisma davranisi degiskenleri tizerinde yapilmigtir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Korelasyon Tablosu

Proaktif Psikolojik Proaktif Calisma
Kisilik Giiclendirme Davranisi
Proaktif Kisilik 1 0,234 0,386
Psikolojik Gliglendirme 0,234 1 0,307
Proaktif Caligma Davranisi 0,386 0,307 1

Yapilan bu analiz sonucunda degiskenler arasinda olumlu yonde ve anlaml iliskiler
oldugu ortaya konulmustur. Degiskenler arasindaki en yiiksek korelasyon proaktif kisilik ile
proaktif ¢caligma davranisi (r=0,386) arasindadir.

4.5. Aracihk Etkisini Olcmeye Yonelik Coklu Dogrusal Regresyon Analizine iliskin
Bulgular

Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir bagimsiz degisken (basit regresyon) veya
birden ¢ok bagimsiz degisken (¢oklu regresyon) arasindaki iliskiyi test etme siirecidir (Kalayci,
2016:199). Proaktif kisiligin ve psikolojik giiclendirmenin proaktif ¢alisma davranisi iizerindeki
dogrudan etkisini; bununla birlikte proaktif kisilik ile proaktif calisma davranist arasindaki
iligki iizerinde psikolojik giiclendirmenin dolayl: (araci) etkisini aragtirmak amactyla yapilan
dort agamali regresyon analizi sonuglari Tablo 4.3. de sunulmustur.

Tablo 3. Psikolojik Giiclendirmenin Proaktif Kisilik ve Proaktif Calisma Davramsi
Arasinda Araci Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari

Degiskenler B R? F B P

1. Asama

Model 1 0,055 8,646

Sabit Deger 2,760 0,000
Proaktif Kisilik 0,234 0,004

Bagiml Degisken: Psikolojik Giiclendirme
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Tablo 3 devam
Degiskenler B R? F B P
2. Asama
Model 2 0,094 15,521
Sabit Deger 2,675 0,000
Psikolojik Giiglendirme 0,307 0,000

Bagimli Degisken: Proaktif Caligma Davranigt

Degiskenler B R? F B P
3. Asama

Model 3 0,149 26,014

Sabit Deger 2,191 0,000
Proaktif Kisilik 0,386 0,000

Bagimli Degisken: Proaktif Caligma Davranisi

Degiskenler B R? F B P
4. Asama

Model 4 0,198 18,315

Sabit Deger 1,561 0,000
Proaktif Kisilik 0,332 0,000
Psikolojik Gliglendirme 0,229 0,003

Bagimli Degisken: Proaktif Caligma Davranigt

Ik yapilan regresyon analizine gore proaktif kisiligin psikolojik gii¢lendirme iizerinde
olumlu ve anlamli(f = 0,234; p < 0,05) bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Boylece H2
hipotezi kabul edilmistir. Bu anlamda proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme
algilarinin daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Ikinci regresyon analizine gore psikolojik giiclendirmenin proaktif calisma davranisini
olumlu ve anlamli(f = 0,307; p < 0,05) bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Dolayistyla H3
hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin psikolojik olarak gliclendirilmeleri proaktif caligma
davranigt gostermelerini olumlu yonde etkilemektedir.

Yapilan ticiincii regresyon analizine gore proaktif kisiligin proaktif ¢caligma davranigini
olumlu ve anlamli( = 0,386; p < 0,05) bir sekilde etkiledigi saptanmistir. Bu nedenle H1
hipotezi kabul edilmistir. Proaktif kisilige sahip calisanlarin proaktif ¢alisma davranisi
gostermelerini olumlu yonde etkilemektedir.

Dordiincii ve sonuncu olan regresyon analizine gore psikolojik giiclendirmenin proaktif
kisilik ve proaktif ¢caligma davranisi iligkisi tizerinde anlamli( = 0,332; p < 0,05) bir araci etkisi
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oldugu belirlenmigtir. Aracilik etkisinin tespit edilmesi i¢in 3. ve 4. regresyon analizlerinde yer
alan Beta(B) katsayilarina bakilmustir. Ugiincii regresyon analizindeki B = 0,386 iken dordiincii
regresyon analizindeki B = 0,332 ile karsilastirildiginda B degerinin dordiincii regresyon
analizinde daha kiiciik oldugu goriilmiistiir. 8 degerinin diismesi psikolojik gii¢lendirmenin
proaktif kigilik ve proaktif caligma davranigi iligkisi ilizerinde anlamli bir aracilik etkisi
gosterdigi anlamina gelmektedir. Boylece H4 hipotezi kabul edilmistir.

Sonu¢ olarak gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon sonuglari psikolojik
giiclendirmenin proaktif kisilik ve proaktif ¢aligma davranigi iligkisi lizerinde kismi aracilik
etkisi gosterdigini ortaya koymustur. Bu baglamda arastirma hipotezlerinin tiimii kabul
edilmisgtir.

5. Sonuc ve Oneriler

Bu ¢aligmanin temel amaci orgiitsel davranis literatiiriine katkida bulunmaktir. Bununla
birlikte elde edilen sonuglar ile uygulayicilara yol gostermek de hedefler arasina alinmigtir. Bu
amacla giinlimiizde giderek ilgi odagi haline gelen temel iiretim faktorlerinden isgiicii ile ilgili
konular aragtirma kapsamina alinmistir. Bu ¢alismanin 6zel amaci ise Tiirkiye’deki Kalkinma
Ajanslarinda calisan genel sekreter, koordinatdr, uzman ve destek personelinin proaktif
kisiliklerinin proaktif calisma davranigina doniisiip doniismedigini tespit etmek ve proaktif
kisiliklerinin proaktif calisma davranigina doniismesinde psikolojik giiclendirmenin etkisini
belirlemektir.

Bu calismada ilk olarak proaktif kisilik konusu incelenmistir. Proaktif kisiligin
kavramsal ¢ercevesi ve literatiirdeki yeri aragtirilmistir. Tez kapsaminda ise proaktif kisiligin
proaktif caligma davranigi ve psikolojik giiclendirme ile olasi iligkiler incelenmistir. Yapilan
analizler sonucunda proaktif kisiligin proaktif calisma davranigi {izerinde pozitif ve anlaml
bir etkiye sahip oldugu saptanmuistir. Psikolojik giiclendirmenin ise proaktif kisilik ile proaktif
caligma davranigt arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugu ortaya konulmustur.

Calismada ikinci olarak psikolojik giiclendirme kavramina yer verilmistir. Psikolojik
gliclendirme ve alt boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, etki ve 6zerklik kavramlarina ait kavramsal
cerceve sunulmustur. Gergeklestirilen analizler sonucunda proaktif kisilik ile psikolojik
giiclendirme arasinda anlaml iligki tespit edilmigtir. Ayni sekilde psikolojik gii¢clendirmenin
proaktif ¢aligma davranisi lizerinde anlamli ve olumlu etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Bu bilgiler 15181nda proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin islerinde psikolojik giiclendirme
algisina sahip olduklari; bu algi ile birlikte proaktif calisma davranigi sergiledikleri ortaya
konulmustur. Calisanlarin psikolojik olarak giiclendirilme algilari kendilerini 6zgiir
hissetmelerine neden olmaktadir. Proaktif ¢aligma davranigi sergileyebilmek icin calisanlarin
emir veya istek beklemeksizin kendi kararlarini alabilmeleri 6nemlidir. Bu nedenle psikolojik
giiclendirmenin sunmus oldugu bu 6zerklik olanagi proaktif ¢alisma davranisi i¢in goz ardi
edilemeyecek kadar 6nem tagimaktadir.

Son olarak proaktif ¢aligma davranigi incelenmistir. Caligma kapsaminda proaktif
calisma davranigt ve alt boyutlar: olan dile getirme, sorumluluk alma, problem Gnleme ve
bireysel yenilik¢ilik konusuna ait kavramsal ¢erceve sunulmustur. Yapilan analizler sonucunda
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proaktif calisma davranigi ve proaktif kigilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmugtur.
Ayrica psikolojik giiclendirmenin proaktif calisma davranigi iizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu ve proaktif kisiligin proaktif ¢aligma davranigi ile olan iligkisine aracilik ettigi
saptanmigtir.

Bu bilgilerden hareketle ¢alisanlarin proaktif kisilige sahip olmast proaktif caligma
davranigt gostermeleri agisindan 6nemli bir unsurdur. Ancak calisanlarin proaktif caligma
davranigt gostermeleri igin psikolojik giiclendirme etmeninin de goézardi edilemeyecek
etkileri bulunmaktadir. Caligsanlarin orgiit icinde kendilerini psikolojik olarak giiclendirilmis
hissetmeleri proaktif calisma davranigi gostermeleri acisindan bir tegvik rolii tistlenmektedir.
Farkl1 bir ifade ile ¢alisanlarin islerinde kendilerini giiclendirilmis olarak algilamalar1 caligma
davraniglarinda inisiyatif almaya, ongoriilii olmaya kisaca proaktif davranmaya sevk etmektedir.

Aragtirma igin gelistirilen model ¢ergevesinde olusturulan hipotezlerin tamami kabul
edilmistir. Proaktif kisilik, psikolojik giiclendirmenin proaktif ¢alisma davranisi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve 6nemli etkileri oldugu ortaya konulmustur.

Sonug olarak bu caligmada Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslari’nda caligsan personelin
proaktif calisma davranigi gostermelerinde proaktif kisilik, psikolojik giiclendirmenin etkili
oldugu belirlenmistir.

Bu aragtirma Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslart personeli ile sinirli tutulmustur. Gelecekte
yapilacak calismalarda Tiirkiye’de bulunan farkli kamu kurum ve kuruluslarinda uygulamalar
yapilmasi daha fazla kamu gorevlisine ulagilarak literatiire daha fazla katki saglanmis olacaktir.
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