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Oz

Bu calismamn amaci, kariyer yapilandirma kuranundan yola ¢ikarak proaktif kisiligin 6grencilerin kariyer
uyum yeteneklerine etkisinde kendini yetistirmenin durumsal aracilik roliinii tespit etmektir. Aragtirmanin
verileri, 234 6grenciden olusmaktadir. Arastirmada anket teknigi kullamlmis olup, hazirlanan anket formu
kolayda drnekleme yontemi kullamilarak arastirmact tarafindan bizzat 6grencilere ulastirilmistir. Anket for-
munda kullanilan 6lgekler ise, Bateman ve Crant (1993) tarafindan gelistirilen Proaktif Kisilik Olgegi, Porath
vd. (2012) tarafindan gelistirilen Kendini Yetistirme Olgegi ve Savickas ve Porfeli (2012) tarafindan gelistiri-
len Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi kullamilmigtir. Toplanan verilerin analizinde, IBM SPSS 25 ve AMOS
24 programlart kullanlarak betimleyici istatistikler, dogrulayici faktor analizi, korelasyon ve bootstrap reg-
resyon analizleri kullamlnustir. Yapilan analizler neticesinde, prokaktif kisilik, kariyer uyum yetenegi ve ken-
dini yetistirme boyutlar: arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmigtir. Ayrica proaktif ki-
siligin kariyer uyum yetenegi iizerine etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir. Son olarak ise, proaktif kisiligin, kari-
yer uyum yetenegi iizerine etkisinde kendini yetistirmenin aract rolii tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler:  Proaktif kigilik, Kariyer uyum yetenegi, Kendini yetistirme, Universite §grencileri,
Aracilik

1 Bu caligma, 02-04 Mayis 2019 tarihleri arasinda diizenlenen 18. Uluslararasi Isletmecilik Kongresinde
sunulan bildirinin genisletilmis halidir.
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The Role of Self Thriving in the Effect of Proactive
Personality on Career Adaptability

Abstract

The aim of this study is to determine the mediating role of self-thriving in the effect of proactive personality on
career adaptation skills based on career structuring theory. The data of the study consisted of 234 students.
The survey technique was used in the research, and the questionnaire was delivered to the students by the
researcher by using convenience sampling method. The scales used in the questionnaire were: Proactive Per-
sonality Scale developed by Bateman and Crant (1993), Self-Training Scale developed by Porath et al. (2012)
and Career Adaptation Capabilities Scale developed by Savickas and Porfeli (2012) was used. Descriptive sta-
tistics using IBM SPSS 25 and AMOS 24 programs, confirmatory factor analysis, correlation and bootstrap
regression analyzes were used to analyze the collected data. As a result of the analyzes, it has been found that
there is a positive positive relationship between proactive personality, career adaptability and self-thriving
dimensions. Furthermore, proactive personality has a significant positive effect on career adaptability. Finally,
it has been determined that self-thriving plays a mediating role in the effect of proactive personality on career
adaptation skills.

Keywords:  Proactive personality, Career adaptability, Self- thriving, University students, Mediating
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Giris

Siirekli ve ¢ok hizli bir sekilde cevresel faktorlerin degistigi, bireysel reka-
betin giderek arttig1 giiniimiizde, artik bireyler sadece mevcut egitim
programlarinin gelecekteki kariyer beklentilerini karsilamada yeterli ola-
mayacagimin bilincine varmistir. Ogrenciler agisindan bakildiginda ise,
giiniimiiz rekabet ortaminda stirekli gerceklesen degisime ayak uydura-
bilmek igin degisime ve 0grenmeye acik, kendini yetistirebilen kisiler
onem arz etmektedir. Bunun igin proaktif 6zellige sahip olmak, motive
olma, 6grenmeye istekli olma, muaffak olma ve ¢iktisinda da iyi kariyer
basamagina sahip olmay1 hedeflemektedir (Parker vd., 2010).

Ozellikle yurtdigi literatiiriinde karsimiza gikan ve orgiitsel davranis
degiskeniyle iligkisi ortaya konulan degiskenlerden birisi de “Thriving”
kavramidir. Bu kavram ile ilgili Tiirkge literatiiriinde sinirli sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Ozellikle Kogak (2017) yapmis oldugu calismastyla “Thri-
ving” kavramini “gelisen ve yetisen” seklinde Tiirkce yazina katkida bu-
lunmustur. Buradan hareketle icinde 6grenme ve canlilik barindiran kav-
ramin kisilik ve kariyer ile iligkisi ele alinmistir.

Bu calisma, proaktif kisilik ve kariyer uyum yetenegi arasindaki iligki-
nin temelini olusturan mekanizmay1 arastirmak igin aracilik modelini in-
celeyerek bu alana katki saglamaktir. Bireylerin hem canlilik hem de 6g-
renme hissi yasadig1 psikolojik durum ile ilgili olan gelismenin, proaktif
kisiligin etkisini kariyer uyum siirecinin olusum siirecine aktaran bir arac
olarak hizmet ettigini 6ne siiriilmektedir. Bu yiizden kendini yetistirme-
nin rolii belirlenmeye ¢alisilmistir. Yurtdisinda yapilan ¢alismalarda ken-
dini yetistirme ile ilgili model ¢alisilmis, ancak Tiirkce yazinda c¢alisma-
lara rastlanilmamaistir. Bu anlamda ¢alismanin literatiire katki olacag dii-
suniilmektedir.

Kavramsal Cergeve
Bu baslik altinda calismada ele alinan Kariyer Uyum Yetenegi, Proaktif

Kisilik ve Kendini Yetistirme kavramlar: acgiklanip, aralarindaki iligkiler
aciklanmaya calisilacaktir.
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Kariyer Uyum Yetenegi

Kariyer uyum yetenegini, kariyer yapilandirma kuramina oturan merkezi
bir kavramdir. Kariyer yapilandirma kurami, bireylerin kisisel ve sosyal
yapilandirmacilik yoluyla kariyerlerini nasil insa ettiklerine agiklama ge-
tirmektedir (Savickas, 2005). Kariyer uyum yetenegi, kisilerin kariyer ge-
lisimine dair gorevlerin, is ya da okul degistirme gibi gecislerin ya da is
kayb1 gibi travmatik durumlarin {istesinden gelmede sahip olduklar1 basa
¢itkma becerileri olarak tanimlanabilir (Savickas ve Porfeli, 2012). Baska bir
tanima gore, “bireylerin is yasamlar1 ve kariyerleri ile ilgili karar verme
stireclerinde sahip olmalar1 gereken kritik becerileri” ifade etmektedir
(Dufty, 2010). Bu bakimdan, sosyal ve psikolojik uyum ile kariyer gelis-
tirme arasinda kariyer uyum yetenegi bir koprii gorevi gormektedir (Sko-
rikov, 2007).

Kariyer uyum yetenekleri kaygi, kontrol, merak ve giiven gibi boyut-
lardan olugsmaktadir; kaygi, kisinin gelecek icin becerilerinin farkinda ol-
masy; control, kisilerin gelecekleri ile ilgili kendilerini yonetebilme ve ken-
dileriyle ilgili karar verebilme duygusuna sahip olmasi; merak, kisilerin
etrafin1 aragtirma gabasi; giiven, kisilerin kariyerle ilgili kendilerine ge-
venmesidir (Savickas ve Porfeli, 2012).

Kariyer yapilandirma teorisi, mesleki se¢im, uyum, meslek secim siire-
cinde eslestirmeler yapmak ve bu eslestirmeleri anlamli hale getirmek gibi
konular1 inceleyen bir yaklasimdir (Hartung ve Taber, 2008). Kariyer ya-
pilandirma kurami, bireysel gelisim, psikodinamik motivasyon ve birey-
sel farklilik konularini bir araya getirerek kariyer konusunda biiyiik bir
meta-teori olusturmustur. Boylece mesleki davraniglar konusunda kapsa-
yic bir konu ortaya ¢ikmustir (Seving ve Siyez, 2018). Yine kariyer yapi-
landirma kurami kariyer diinyasinin kisisel ve sosyal yapilandirma araci-
ligryla nasil olusturulduguyla da ilgilenmektedir (Piskin, 2017).

Kariyer Yapilandirma Kurami, giiniimiiziin globallesen diinyada ve
siklasan is gecisleri karsisinda kisinin kendini merkez konuma getirmeyi
basarabilmesi i¢in bireysel yasamu ile kariyerini uyumlastirmasinin gerek-
liligini vurgulamigtir. Gelisimsel ve bireysel farkliliklara dayali, yasam
boyu 6grenme ve uyum saglama becerilerini énemseyen bir kariyer da-
nmismanligl modeli sunmaktadir. Kariyer yapilandirma kuramina gore, ki-
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silere sadece bir kariyer yolu se¢cmeleri degil, kendilerini tanimalari, gev-
reyle olan etkilesimleri ve 6grenmeleri aracilifiyla yasamlarindaki anlam
ve amaci nasil olusturduklarinin farkina varmalari ve aslinda yasamlarini
bi¢cimlendirmelerine yardimci olmayr amaglamaktadir (Savickas, 2005).
Kuramda bireylerin s6z konusu yapilandirmalar araciligiyla mesleki dav-
raniglaria nasil anlam ytikledikleri ve bu davranislarini nasil yonlendir-
dikleri agiklanmaya ¢alistilmaktadir (Pigkin, 2017).

Proaktif Kisilik ve Kariyer Uyum Yetenegi

Proaktif olmak, motive olma, 6grenmeye hevesli, muaffak olma ve sonu-
cunda da kariyer muaffakina sahip olmay1 hedeflemektedir. Proaktif bi-
reyler, sadece kendi etrafinda degisim gerceklestirmezler ayn1 zamanda
etraflarinda da olumlu degisimler sergileme icerisindedirler. Proaktif dav-
ranislar i¢sel motivasyonun artmasina neden olmaktadir. Ayrca giiglii ig-
sel motivasyon iireten bir kisilik 6zelliginin sonucu proaktif kislik olus-
maktadir. Bu durumda kurumlardaki isgorenlerin islerini verimli bir se-
kilde yapmalarina ve daha ¢ok sorumluluk bilinci olusmasina katki sag-
lamaktadir (Parker vd., 2010).

Proaktif kisilige sahip bireyler, dis cevreden daha az etkilenen ve gev-
resel degisime daha fazla katki saglayan kisilerdir. Insanlarin gevrelerini
etkilemek icin harekete gegme egilimleri kisilere gore farklilik gosterebil-
mektir. Proaktif bireyler, girisken, firsatlar1 6nceden kollayan, harekete
geger, inisiyatif gosterir ve anlamli bir degisim ve amaglarina ulasana ka-
dar azim ve kararlilikla ¢caba gosteren, diger isgorenlerden ayrisan kisiler-
dir (Bateman ve Crant, 1993; Gupta ve Bhawe, 2007). Cevreden ve gevre-
sel durumlardan etkilenmeden kendi cevresinde olumlu bir degisiklik
gerceklestiren bireyler proaktif kisilik Ozelligine sahip bireyler olarak
ifade edilemektedir (Seibert vd., 2001). Proaktif bireyler, is yasamlarinda
ve kariyer basamaklarinda daha fazla bagimsiz hareket etme ve karar
alma yetisine sahiptirler (Siebert vd., 1999).

Proaktif kisilik 6zelligi gosteren bireyler, herhangi bir sinirlandirmaya
kalmadan hedeflerine ulasana kadar azimle ¢aba gosteren kisilerdir (Pres-
bitero, 2015). Ayrica bu kisilik 6zelligini gosteren bireyler, isin piif nokta-
larmi iyi 6grenirler, 6grenmeye, harekete gecmeye daha ¢ok isteklidirler
ve geri dontitleri izledikleri i¢in daha ¢ok bilgiye ulasmaktadirlar. Aym
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sekilde is yerinde sosyal iliskileri gelistirmede, etrafindaki insanlarla etki-
lesim i¢inde olma ve kuruma uyum saglama konusunda diger calisanlara
gore daha basarilidirlar (Lambert vd., 2006).

Normalde degisim ve eylem odakli proaktif bireylerin, kariyerle ilgili
degisikliklerle aktif olarak ilgilenmeleri, gelisim firsatlarim1 kesfetmeleri
ve kariyer ihtiyaglar i¢in galisma ortamlar1 yaratmalar1 daha muhtemel-
dir (Bateman ve Crant, 1993). Bu nedenlerden dolay1, proaktif bireyler, ka-
riyer gelisim imkanlarin1 kolaylastirmak igin aktif olarak adapte edilebi-
lirlik kaynaklar1 gelistirmeye daha egilimlidir.

Kariyer uyum yetenegine sahip 6grenciler okul hayati ile aktor roliin-
den ¢ikip kendi kariyerinin bigimlendiricisi roliine girmesi; kendine he-
defler koymaya baglamasi ve 6zdiizenleme becerileri ile sekillenmeye bas-
lamaktadir (Savickas, 2011). Kariyer uyumu, bireylerin mesleki yasamla-
rin1 dinamik bir sekilde ingsa ettikleri ve ayn1 zamanda i¢inde bulunduklar:
sosyo-kiiltiirel ve sosyoekonomik kosullar cercevesinde proaktif olarak
degisikliklere uyum saglama yetenegini gosteren bir siireci yansitir (Tla-
dinyane ve Merwe, 2016).

Ayrica yazin incelendiginde, kariyer uyum yetenekleri ile ilgili yapilan
calismalara bakildiginda kisilik degiskeniyle ilgili oldugu goriilmektedir.
Ornegin, Tolentino ve digerleri (2014), calismalarinda Avustralyali iini-
versite Oogrencilerinde kariyer uyum yetenekleri 6lgeginin psikometrik
ozelliklerini ve bu 6lgegin kariyer uyum saglama istekliligi ile proaktif ki-
silik iligkisini incelemislerdir. Cai ve digerleri (2015), Cinli tiniversite 6g-
rencileri {izerinde ytiriittiikleri ¢alismalarinda proaktif kisilik ve kariyer
uyum yetenegi arasindaki iligkileri incelemislerdir. Proaktif kisilik 6zel-
lige sahip kisilerin is bulmada ve kariyer uyumlulugu saglamada daha
basarili olduklar1 bulunmustur (Brown vd., 2006; Seibert vd., 1999).

Kendini Yetistirme (Thriving)

Iste, okulda veya bir kurumda, kendini yetistirme bireylerin is hayatinda
bir kisisel gelisim hissi, isinde daha iyi olma ve ivme kazanmalar1 olarak
gortilebilmektedir (Carmeli ve Spreitzer, 2009). Kendini yetistirmenin iki
alt1 boyutu bulunmaktadir. Ogrenme, kisinin is yerinde yeni seyler edine-
rek isinde daha iyi olmasmnin altin1 ¢izerken; canlilik, enerji dolu, atik ve
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zinde olmast halini anlatmaktadir (Porath vd., 2012). Is'te kendini yetisti-
ren bireylerin tecriibe ettikleri 6grenme de isle ilgili yeni bilgi ve beceriler
edinmek, yeteneklerin farkina varmak, kisacast isini daha iyi yapabilme-
sine katkida bulunacak her tiirlii edinimlerdir. Buna kisisel gelisimler ve
yeni farkindaliklar da eklenebilir (Kogak, 2017)

Kendini yonetme teorisine gore (self-determination theory) iliskiler in-
sanlarin 6zerklik, yetkinlik ve iliskide olma ihtiyaglarim giderebildigi 61-
ciide insanlara enerji vermektedir (Ryan ve Deci, 2000). Bu ortamlarin 6g-
rencilere hem 6grenme hem de canlilik hissi yasayarak okulda kendilerini
yetistirme firsat1 saglayacag: diisiiniilmektedir. Proaktif kisilik 6zelligine
sahip 6grencilerin okul ortaminda daha fazla kariyer uyum yeteneklerini
gelistirmesi, kendini yetistiren 6grencilerin ise okul ortaminda daha fazla
kariyer uyum yetenegi gostermeleri beklenmektedir.

Kuramsal gergevesini olusturan diger bir toeri ise, Maslow’un Kendini
Gergeklestirme Teorisidir. Teori, hiyerarsinin en ist basamagindaki kisi-
nin kendini (olmak istedigi kisiligini) gerceklestirme ve yaratic1 yetenek-
lerini kullanma ihtiyaclar1 yer almaktadir (Tuncer vd., 2011). Bu ¢calismada
ise okulda kendilerini gerceklestirme firsati saglayacag: diistiniilmektedir

Psikolojik giivenligin oldugu bir ortamda bireyler orijinal benliklerini
ortaya koyarak 6zerk davranmaktan korkmadiklari, yetkinliklerinin far-
kina varabildikleri ve iligki ihtiyaglarini rahatga karsilayabildikleri i¢in bu
ortamlarin onlara hem 6grenme hem de canlilik hissi yasayarak iste ken-
dilerini yetistirme firsat1 saglayacag diisiiniilmektedir (Kogak, 2017).

Ogrencilerin okullarda aldig1 kariyer temelli egitimlerin odak noktasi-
nin yeni is diinyasimna uyum saglama, proaktif diistinme ve toplum igin
yenilik liretme tizerine kurulmasi gerektigini belirtmektedir (Teichler,
1999). Is’te kendini yetistiren bireylerin tecriibe ettikleri 6grenme de isle
ilgili yeni bilgi ve beceriler edinmek, yeteneklerin farkina varmak, kisacasi
isini daha iyi yapabilmesine katkida bulunacak her tiirlii edinimlerdir
(Kogak, 2017).

Arastirmanin Yontemi

Bu baglik altinda arastirmanin modeli, 6rneklemi ve kullanilan 6l¢im
araglar1 hakkinda bilgiler verilmistir.
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Arastirmanin Modeli

Bu calismada, proaktif kisilik, kariyer uyum yetenegi ve kendini yetis-
tirme degiskenelerini iceren bir model gelistirilmistir. Bu hedef dogrultu-
sunda arastirma modeli asagida sekilde tasarlanmistir.

Kendini Yetistirme

Proaktif Kisilik Kariyer Uyum Yetenegi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Onerilen model dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagida verilmis-
tir;

e Hui:Proaktif kisiligin, kariyer uyum yetenegi iizerinde pozitif ve anlaml
etkisi vardir.

o Hu:Poraktif kigiligin, kendini yetistirme iizerinde pozitif ve anlamli etkisi
vardir.

o Hs:Proaktif kisilik, kariyer uyum yetenegini kendini yetistirme vasitastyla
dolaylr olarak olumlu yonde etkiler.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni 6grencilerden olusmaktadir. Orneklem ise Isparta’da
Siileyman Demirel Universitesi Isletme Boliimii 4. Siniflardan 234 6grenci
olusturmaktadir. Bu calismada 6rnekleme yontemi olarak kolayda 6rnek-
lem teknigi segilmistir. Bu kapsamda, 2018 y1l1 Kasim ve Aralik aylarinda
smiflarda bizzat aragtirmaci tarafindan ziyaret edilmis ve ¢alismaya katil-
may1 kabul eden 6grencilere anket formu uygulanmis, 243 6grenciden
veri toplanmis olup 9 adet anket formu tiimiine ayni yarutlar: verme gibi
sebeplerle analiz dis1 birakilmistir. Sonug olarak 234 gecerli anket analize
tabi tutulmustur.
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Arastirmaya katilanlarin %37,2’si erkek ve %62,8’i kadindir. Katilimci-
larin yas ortalamasi ise 22.55 olarak bulunmustur. Gelir diizeyleri agisin-
dan katilimcilar degerlendirildiginde %15,8 diistik, %79,5 orta ve % 4,7 ise
yiiksektir. Ailenin yasadig1 yer olarak degerlendirildiginde %13,2 kdyde,
% 3,0 kasabada, %34,6 ilcede ve %49,1 ise ilde yasamaktadir. Katilimcila-
rin %56,8 okudugu boliimii isterken, 43,2 ise istememektedir.

Veri Toplama Araclarn

Bu calismada veri toplama amaciyla 3 farkl 6lgekten faydalanilmistir. Bu
oOlceklere iliskin bilgiler asagida detayl sekilde verilmistir.

Proaktif Kisilik Olgegi: Bateman ve Crant (1993) tarafindan gelistirilen,
Akin ve digerleri (2011) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmigtir. Olgek soru-
lar1 10 maddeden olusmaktadir. Tek boyuttan olusmaktadir. Olcek 7'li
likert (1= Kesinlikle katilmiyorum ve 7= Kesinlikle katilryorum) seklindedir.
Yapilan (DFA) dogrulayic faktor analizi sonucunda Slgegin gegerligini
belirlenmistir. Olgekteki maddelere &rnek olarak, “Kendi yasamumi gelistir-
mek icin siirekli yeni yollar arastiririm” ve “Her zaman bir seyin en iyisini yap-
manin yollarint ararim” verilebilir.

Kendini Yetistirme: Porath vd. (2012) tarafindan gelistirilen, Kogak (2016)
tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanan 6lgek kullanilmistir. 2 (canlilik ve 6g-
renme) boyuttan olusmaktadir 51i likert seklinde tasarlanan (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 5= Kesinlikle katilryorum) seklindedir. Birinci diizey DFA so-
nuglar1 2 boyutlu yapiy1 dogrulamis olup, bu ¢alismada tek boyutlu ca-
lisma diisiincesiyle ikinci diizey DFA uygulanmistir. Olgegin ikinci diizey
DFA ile elde edilen uyum iyiligi degerleri tek boyutlu yapiy1 dogrulamak-
tadir. Olgekteki maddelere 6rnek olarak, “Okuldayken kendimi hayat dolu ve
canlt hissediyorum.” ve “Okuldayken isime yarayacak yeni beceriler ediniyo-
rum.” verilebilir.

Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi: Arastirmada kariyer uyum yetenekle-
rini 6lgmek amaciyla Savickas ve Porfeli'nin (2012) ¢alismalarinda yer
alan olgekten faydalanilmistir. Olcek 24 madde ve 4 alt boyuttan (merak,
gtiven, kontrol ve kaygt) olusmaktadir. 51i likert seklinde tasarlanan (1=
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Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) 6lgekte 2 madde ters pu-
anlanmustir. Olgegin Tiirkge'ye uyarlama ¢alismas: Kanten (2012) tarafin-
dan gergeklestirilmistir. Birinci diizey DFA sonugclar1 4 boyutlu yapiy1
dogrulamis olup, bu calismada tek boyutlu calisma diistincesiyle ikinci
diizey DFA uygulanmistir. Olgegin ikinci diizey DFA ile elde edilen uyum
iyiligi degerleri tek boyutlu yapiy1 dogrulamaktadir. Olgekteki maddelere
ornek olarak, “Gelecegimin nasil olacagini siklikla diisiiniiyorum.” ve “Kariye-
rim ile ilgili se¢im yapmak zorunda oldugumun farkindayim.” verilebilir.

Calismada, yukarida tanitimi yapilan 3 6lgekten olusan anket formu
hazirlanmistir. Arastirmaci bizzat siniflar1 dolasarak goniillii 6grencilerin
ankete katilim saglamalar1 istenmistir.

Aragtirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezlerin sinanmasina
iliskin ¢alismada kullanilan 6lceklerin yapisal gegerlilikleri, DFA yardi-
miyla arastirlmistir. DFA sonucunda ulagilan uyum iyiligi degerleri
Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Uyum lyiligi Degerleri

Model x¥df  GFI CFI AGFI NFI NNFI RMSEA
1.Proaktif Kisilik 2.35 94 .96 .90 94 .95 .07
2.Kendini Yetistirme 2.57 .95 .99 91 .98 .98 .06
3-Kariyer Uyum 15 9 98 92 9% 97 05
Yetenegi

Kabul edilebilir uyum* <5 >0.85 >090 >0.80 >090  >0.90 <0.08
fyi uyum * <3 >090 >097 >0.85 >095 >0.97 <0.05

*(Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998)

Tablo 1 incelendiginde, dlgeklerle ilgili uyum degerleri kabul edilebilir
ve iyi uyum indeksleri deger araliinda oldugu bulunmustur.

Bulgular

Arastirmada kullanilan degiskenlerin ortalama degerleri, standart sapma-
lar1, garpiklik/basiklik degerleri ve pearson korelasyon degerlerine yone-
lik bulgular1 Tablo 2’de verilmistir. Calisma verileri normal dagilim gos-
termektedir. Carpiklik ve basiklik katsayilarmin -1 ile +1 araliginda ol-
masi verilerin normal dagilim gosterdigi seklinde ifade edilebilir (Morgan
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vd., 2004). Bu ¢calismada da carpiklik basiklik katsayilar: bu deger aralik-
larindadir.

Tablo 2. Betimsel Istatistikler ve Degiskenler Arasi Iligkiler

g\?:glzzl;nler X SS  Carpiklik  Basiklik 1 2 3
Proaktif
1 7 -,781 1 .

Kisilik 518 0,9 ,78 ,000 (0.83)
Kendini

endini 360 126 274 4829 2297 (0.92)
Yetistirme
Kariyer Uyum - -

.. 419 0,59 -,810 -,489 ,596 ,334 (0.90)

Yetenegi

(p<0,01 icin **). Parantez igerisindekiler boyutlarin Cronbach Alpha () degerlerini goster-
mektedir.

Tablo 2’de degiskenlere ait aritmetik ortalama degerlerine de yer verilmis-
tir. Tabloya gore 6grencilerin proaktif kisilik (5,18+0,97) diizeyleri 7 mak-
simum puan olarak degerlendirildiginde yiiksek sayilabilecek bir orta-
lama degere sahiptir. Katihmcilarin kendini yetistirme diizeylerinin 5
maksimum puan olarak degerlendirildiginde orta seviyenin tizerinde bir
ortalama degere (3,69+1.26) sahip oldugu goriilmektedir. Son olarak kati-
Iimalarin kariyer uyum yetenegi diizeylerinin de (4,19+0,59), 6 maksi-
mum puan olarak degerlendirildiginde ytiiksek sayilabilecek bir seviyede
oldugu tablo 1’de goriilmektedir. Tablo 1'de goriildiigii tizere tim degis-
kenler arasinda pozitif yonlii ve orta kuvvet seviyesinde, p<0,01 diize-
yinde anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.

Aracilik iligkilerinden olusan arastirmanin hipotezlerini test etmek
amaciyla bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi kullanilmigtir
(Hayes, 2018). Hipotezleri test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 3" gosterilmektedir. Aracilik etkisini modern yontem ile
test etmek amaciyla ise IBM SPSS Process Makro uygulamasi kullanilmis-
tir (Hayes ve Matthes, 2009). Modern yaklasimda modeldeki aract degis-
ken olan kendini yetistirmenin, kariyer uyum yetenegi tizerinde dolayl
etkisi olup olmadig1 Bootstrap teknigi ile elde edilen giiven araliklarina
gore tespit edilmistir (Giirbiiz ve Bayik, 2018; Fritz ve MacKinnon, 2007;
MacKinnon vd., 2002; Preacher ve Hayes, 2004).
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Tablo 3. Bootstrap Regresyon Analizi Sonuclari (N = 234)

Desiskenler Kendini Yetistirme Kariyer Uyum Yetenegi
8t B LLCI _ ULCI B LLCI _ ULCI

Proaktif Kisilik 297%* 133 460 449 364 .533
Kendini Yetisti

encmi Tehstirme - - 013 066 .19
(Arac1)
R? .052 39
Bootstrap Proaktif Kisilik — KendmltYetlvg'tlrme —Kariyer Uyum Ye-
dolayl etki enest

B =.047,95% BCA CI [.015, .087]
p <.001. LLCI = Lower level confidence interval; ULCI = Upper level confidence interval. Bo-
otstrap yeniden 6rnekleme = 5000.

Tablo 3 incelendiginde, proaktif kisilik ile kendini yetistirme (B=.297,
t=3.57, p=.000) pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Ay-
rica tabloda, proaktif kisilik ile kariyer uyum yetenegi pozitif yonlii ve an-
laml bir etkisi oldugu goriilmiistiir (3= .449, t=10.44, p=.000). Son olarak,
aract degiskenin (kendini yetistirme) kariyer uyum yetenegiyle pozitif
yonlii ve anlaml bir etkisi oldugu goriilmiistiir (= .013, t=3.96, p=.000).
Bu kapsamda hipotezler kabul edilmistir. Bu ¢alismada, Hayes'in (2013)
bootstrap yaklasimina dayanan (5,000 6rneklem) PROCESS bulgulari,
proaktif kisiligin kendini yetistirme vasitasiyla kariyer uyum yetenegi
tizerindeki dolayl etkisinin anlamli oldugu (B = .047, 95% BCA CI [.015,
.087]) tespit edilmistir. Modern yaklasim ile yapilan analizde, dolayh etki-
nin % 95 bootstrap giiven aralig1 (BCA CI [.015, .087]) degerleri 0 degerini
kapsamadiindan test edilen aracilik modelinin istatistiksel olarak an-
laml1 oldugu sonucuna ulasilmistir.

Buna gore, proaktif kisiligin kariyer uyum yetenegi tizerinde dolayh
etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da kendinin yetistirmenin proaktif
kisilik ile kariyer uyum yetenegi arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit
edilmistir. Iki grenciden proaktif kisilik degeri diger 6grenciden bir birim
yliksek olan bir 6grencinin; proaktif kisiligi yiiksek olan 6grencilerin ken-
dini yetistirmeye daha meyilli olmasi1 ve kendini yetistiren 6grencilerin de
kariyer uyum yetenegi diizeyinin daha yiiksek olmas1 nedeniyle kariyer
uyum yetenegi diizeyi .039 birim daha yiiksek oldugu seklinde yorumla-
nabilir.
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Tartisma ve Sonug

Bu calismada, proaktif kisiligin kariyer uyum yetenegi tizerine etkisinde
kendini yetistirmenin rolii arastirilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore,
proaktif kisiligin kariyer uyum yetenegini pozitif yonde etkiledigi belir-
lenmistir. Bu sonuglar, (Bateman ve Crant, 1993; Siebert vd. 1999; Crant,
2000; Tolentino vd., 2014; Hou vd., 2014; Cai vd., 2015; Li vd., 2015; Oncel,
2014) tarafindan yapilan ¢alismalarin bulgulariyla ortiismektedir. Yani
proaktif kisiligin kariyer uyum yetenegini etkiledigi bu calismayla da or-
taya konulmustur. Bununla birlikte, kendini yetistirme, proaktif kisilik ile
kariyer uyum yetenegi arasinda aracilik rolii istlenmektedir. Bu sonuglar,
(Abid vd., 2015; Jiang, 2017) tarafindan yapilan ¢calismalarin bulgulariyla
ortismektedir.

Calismada kurulan ti¢ hipotezde desteklenmistir. ik 2 hipotez degis-
kenler arasi iligkilere odaklanmistir. Bu kapsamda 6grencilerin proaktif
kisilik ozelligi artikca 6grenme, canlilik, kendini yetistirme ve kariyer
uyum yetenekleri diizeyleri de artmaktadir. Bu degiskenler arasindaki
iliskiler pozitif yonlii ve orta kuvvet seviyesinde ve anlamli bulunmustur.
Son hipotezi ile kendini yetistirme, proaktif kisilik ile kariyer uyum yete-
negi arasinda aracilik rolii arastirilmigtir. Bu kapsamda hipotez kabul edil-
mis olup, proaktif kisiligin kariyer uyum yetenegine iizerine etkisinde
kendini yetistirmenin araciligiyla olmaktadir.

Proaktif bireylerin is bulmada ve kariyer uyumlulugu saglamada daha
avantajli olduklar1 gbzlenmistir (Brow vd., 2006; Seibert vd., 1999; Tolen-
tino vd., 2014). Bu sonuglar 1s1g1nda, proaktif kisiligin ilk olarak bireylerin
okuldaki gelisimini destekledigini ve bu sayede kariyer uyumunun gelis-
tirilebilecegini gostermistir. Bulgular, bireylerin daha proaktif oldukla-
rinda, okulda daha fazla kendilerini yetistirme egiliminde olduklarini ve
daha sonra kariyer uyumunun gelisimini kolaylastirdigini gostermekte-
dir. Gliniimiiz rekabet ortaminda stirekli gerceklesen degisime ayak uy-
durabilmek i¢in degisime ve 6grenmeye acik, kendini yetistirebilen 6gren-
ciler onem arz etmektedir. Bununla birlikte, 6grencilerin kendilerini yetis-
tirmede yiiksek diizeyde tutulabilmesi i¢in akademisyenlerin veya da pi-
yasada s0z sahibi kisilerin fikirlerini ve onerilerini dikkate alarak kendile-
rini gelistirmeleri 6nerilmektedir. Proaktif kisilik 6zelligine sahip 6grenci-
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lerin kariyer gelisimleri siirecinde kendini yetistirebilmesi icin akademis-
yenlere ve kariyer danigsmanlarina gorev diismektedir. Universite done-
mindeki ogrencilerin kisilik 6zellikleriyle ¢alismay1 hedefledikleri isler
arasindaki uyumu saglamalari kariyerleri agisindan biiyiik 6nem tasimak-
tadir.

Arastirmanin gesitli kisitlar1 bulunmaktadir. Sadece 6grenciler {ize-
rinde yapilmasi, cevaplarin kullanilan 6lgeklerle sinirlandirilmasi, boy-
lamsal bir calisma olmamasi bu kisitlar arasinda sayilabilir. Ayrica bilgi
toplama araci olarak ise 6grencilerin anket formundaki sorulara verdikleri
cevaplarin gercek durumu yansittigr kabul edilmistir. Tabi ki bu sonugla-
rin ortaya ¢gikmasinda sosyal istenirlik etkisinin de varlig1 s6z konusu ola-
bilir.

Gelecek ¢alismalar i¢in ise, bu ¢alisma isletme 6grencilerine yapildigin-
dan dolay1 diger boliimlerle de yapilarak karsilastirma yapilabilir. Ayrica
ozel ve devlet tiniversitelerinde farkli sonuglar ¢ikabilir. Aym1 zamanda
farkl sektorlerde de uygulanabilir. Bu ¢alisma farkli degiskenler (kariyer
ingasi, bes faktor kisilik 6zellikleri, girisimcilik niyeti ve farkh kisilik 6zel-
likleri gibi) eklenerek farkli 6rneklemler iizerinde de ¢alismalar 6nerilebi-
lir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Role of Self Thriving in the Effect of Proactive
Personality on Career Adaptability

Seyhan Ozdemir

Siileyman Demirel University

This study contributes to the field by investigating the mechanism underl-
ying the relationship between proactive personality and career adaptabi-
lity. It is suggested that the development of the psychological state in
which individuals experience both vitality and a sense of learning serves
as a means of transferring the effect of proactive personality to the forma-
tion process of the career adaptation process. Therefore, the role of self
thriving was tried to be determined.

Career adaptability is a central concept that rests on the theory of career
structuring. Career structuring theory explains how individuals construct
their careers through personal and social constructivism (Savickas, 2005).
Career adaptability can be defined as the coping skills of individuals in
overcoming career development tasks, transitions such as changing jobs
or schooling, or traumatic situations such as job loss (Savickas and Porfeli,
2012).

Individuals with proactive personality are less affected by the external
environment and contribute more to environmental change. The tendency
of people to act to influence their environment is to vary according to pe-
ople. Proactive individuals are individuals who are aggressive, anticipate
opportunities, take action, show initiative and strive with determination
until they reach a meaningful change and goals, and differentiate from
other employees (Bateman and Crant, 1993; Gupta and Bhawe, 2007). Pro-
active individuals have the ability to act more independently and make
decisions in business and career stages (Siebert et al., 1999). Career adjust-
ment reflects a process in which individuals build their professional lives
dynamically and at the same time demonstrate their ability to proactively
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adapt to changes within the socio-cultural and socioeconomic conditions
in which they live (Tladinyane ve Merwe, 2016).

As aresult of the study, the role of self-thriving in the effect of proactive
personality on career adaptation ability was investigated. According to
the results of the study, it was determined that proactive personality had
a positive effect on career adaptation ability. These results (Bateman and
Crant, 1993; Siebert et al. 1999; Crant, 2000; Tolentino et al., 2014; Hou et
al., 2014; Cai et al., 2015; Li et al., 2015; Oncel, 2014) support other studies.
In other words, it has been demonstrated that proactive personality affects
career adaptation ability. However, self-thriving acts as an intermediary
between proactive personality and career adaptability. These results are
consistent with the findings of the studies conducted by others (Abid et
al., 2015; Jiang, 2017).

In this context, as the proactive personality traits of the students incre-
ase, their levels of learning, vitality, self-cultivation and career adaptation
skills increase. The relationships between these variables were positively
and moderately strong and significant. With the last hypothesis, the role
of mediation between self-thriving, proactive personality and career adap-
tability was investigated. In this context, the hypothesis is accepted and
the effect of proactive personality on career adaptability is through self-
cultivation. Proactive individuals were found to be more advantageous in
finding jobs and achieving career compliance (Brow et al., 2006; Seibert et
al., 1999; Tolentino et al., 2014).

In light of these results, it has been shown that proactive personality
tirst supports the development of individuals in the school and thus, ca-
reer adaptation can be improved. The findings show that when individu-
als become more proactive, they tend to educate themselves more at
school and then facilitate career development. In order to keep up with
the changes that are taking place in today's competitive environment, stu-
dents who are open to change and learning and able to train themselves
are important. However, it is recommended that students develop them-
selves by taking into account the ideas and suggestions of academicians
or people who have a say in the market. Academicians and career counse-
lors have a duty to enable students with a proactive personality to develop
themselves in their career development process. It is of great importance
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for the students in their careers to ensure the harmony between persona-
lity traits and the jobs they aim to work with. In addition by making KFA
and DFA validity, it is suggested that the scales used in our study can be
used in similar studies.

For future studies, since this study is conducted for business students,
it can be compared with other departments. There may also be different
results in private and public universities. It can also be conducted in dif-
ferent sectors. This study may be suggested by adding different variables
(such as career building, five-factor personality traits, entrepreneurial in-
tention, and different personality traits) on different sample
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