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ABSTRACT

In today’s business world, rapid changes have increased the uncertainties and challenges faced by employees
in their careers, highlighting the growing importance of career adaptability. Career adaptability refers to
individuals’ capacity to adjust to changing work environments, cope with career-related challenges, and sustain
professional development. Within the framework of Career Construction Theory, this concept is defined
through four dimensions—concern, control, curiosity, and confidence—which explain how individuals
manage their career processes. At the same time, employees’ job performance is shaped not only by their ability
to adapt to external conditions but also by their personality traits. In this regard, proactive personality, which
reflects the tendency to take initiative, seize opportunities, and drive change, plays a significant role in
enhancing job performance. Therefore, it is assumed that proactive personality may act as a mediator in the
relationship between career adaptability and job performance. The present study aims to examine the effect of
career adaptability on job performance and to test the mediating role of proactive personality in this
relationship. The research was conducted with data collected from 470 employees working in the service sector
in Istanbul and analyzed through structural equation modeling (SEM). Demographic characteristics of the
participants were taken into account during the analysis, and the data collection instruments included the Career
Adaptability Scale developed by Savickas and Porfeli (2012), the Proactive Personality Scale developed by
Bateman and Crant (1993), and the Job Performance Scale developed by Borman and Motowidlo (1993). The
findings revealed that career adaptability has a strong positive effect on job performance (B = 0.691, p <0.01)
and that this effect is partially mediated by proactive personality (f = 0.289, 95% CI = 0.282-0.296). Among
the sub-dimensions of career adaptability, confidence and curiosity were found to make significant
contributions to job performance. Moreover, demographic variables such as gender, age, education, and income
demonstrated the potential to influence these relationships, while marital status did not produce a significant
difference. These results contribute to Career Construction Theory and personality-based performance models,
emphasizing that organizations in the service sector can improve job performance by supporting career
adaptability and promoting proactive behaviors through recruitment and training practices. Future studies are
encouraged to investigate these relationships in different cultural contexts and using longitudinal research
designs.
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KARIYER UYUM YETENEGININ iS PERFORMANSINA

ETKISINDE PROAKTIF KiSiLIGIN ARACI ROLU
OZET

Glinlimiiz is diinyasinda meydana gelen hizli degisimler, ¢alisanlarin mesleki yasamlarinda karsilastiklari
belirsizlikleri ve zorluklari artirmakta, bu durum ise kariyer uyum yeteneginin Onemini daha da one
¢ikarmaktadir. Kariyer uyum yetenegi, bireylerin degisen is ortamlarina uyum saglama, karsilastiklar
zorluklarla basa ¢ikma ve kariyer gelisimlerini siirdiirebilme kapasitelerini ifade etmektedir. Kariyer
Yapilandirma Teorisi ger¢evesinde ele alinan bu kavram; kaygi, kontrol, merak ve giiven alt boyutlari ile
bireylerin kariyer siireglerini nasil yonettiklerine 11k tutmaktadir. Ote yandan, ¢alisanlarin is performanslarimni
yalnizca gevresel kosullara uyum saglamalar1 degil, ayn1 zamanda kisilik 6zellikleri de belirlemektedir. Bu
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baglamda proaktif kisilik, bireylerin firsatlar1 degerlendirme, inisiyatif alma ve degisimi yonlendirme
egilimlerini yansitarak is performansi iizerinde etkili olmaktadir. Dolayisiyla, proaktif kisiligin kariyer uyum
yetenegi ile ig performansi arasindaki iligkide araci bir rol iistlenebilecegi dngoriilmektedir. Bu ¢alisma, kariyer
uyum yeteneginin ig performansi lizerindeki etkisini incelemek ve bu iligkide proaktif kisiligin araci roliinii test
etmek amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirma, Istanbul’da hizmet sektoriinde galisan 470 katilimcidan elde
edilen verilerle yiiriitiilmiis ve yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilarak analiz edilmistir. Katilimcilarin
demografik ozelliklerine iliskin bilgiler analiz siirecinde dikkate alinmis olup, veri toplama araci olarak
Savickas ve Porfeli’nin (2012) Kariyer Uyum Yetenegi Olcegi, Bateman ve Crant’in (1993) Proaktif Kisilik
Olgegi ve Borman ve Motowidlo’nun (1993) Is Performans1 Olgegi kullanilmustir. Elde edilen bulgular, kariyer
uyum yeteneginin is performansi iizerinde giiglii ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu (f = 0.691, p <0.01) ve
bu iligkinin proaktif kisilik tarafindan kismen aracilik edildigini (B = 0.289, %95 GA = 0.282-0.296) ortaya
koymustur. Ayrica, kariyer uyum yeteneginin alt boyutlarindan 6zellikle giiven ve merakin is performansina
anlaml katkilar sagladigi goriilmiistir. Demografik degiskenler acisindan cinsiyet, yas, egitim ve gelir
diizeylerinin iliskileri farklilastirma potansiyeline sahip oldugu, ancak medeni durumun anlamli bir etki
yaratmadig1 saptanmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar, Kariyer Yapilandirma Teorisi ve kigilik odakli
performans modellerine katki saglamaktadir. Hizmet sektériinde faaliyet gosteren orgiitler agisindan, ise alim
ve egitim siireglerinde proaktif kisiligi destekleyen uygulamalarin ve kariyer uyum yetenegini gelistirmeye
yonelik programlarin ¢alisanlarin is performansini artirmada 6nemli rol oynayabilecegi vurgulanmaktadir.
Ayrica, ilerleyen donemlerde farkli kiiltiirel baglamlarda ve uzunlamasina arastirma tasarimlariyla benzer
calismalar yapilmasi dnerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Uyum Yetenegi, Is Performansi, Proaktif Kisilik, Yapisal Esitlik Modeli.

1. GIRiS

Gilintimiiz is diinyasi, teknolojik yenilikler, kiiresellesme, ekonomik dalgalanmalar
ve degisen is gilicii dinamikleri nedeniyle hizla dontismektedir. Bu dinamik ortam,
calisanlardan yalnizca teknik beceriler degil, ayn1 zamanda esneklik, uyum yetenegi ve
proaktif davraniglar gibi yumusak beceriler talep etmektedir. Kariyer uyum yetenegi,
bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in gosterdikleri esneklik ve uyum kapasitesini ifade
eder (Savickas, 2005). Proaktif kisilik, bireylerin is ortaminda inisiyatif alarak degisimi
yonlendirme, sorunlara ¢oziim liretme ve kariyer firsatlarin1 degerlendirme egilimini yansitir
(Bateman ve Crant, 1993). Is performansi ise bireyin gérevlerini yerine getirme diizeyi ve
organizasyona katkist olarak tanimlanir (Borman ve Motowidlo, 1993). Bu baglamda,
kariyer uyum yeteneginin is performansina etkisi ve proaktif kisiligin bu iliskideki araci rolii,
hem bireysel hem de 6rgiitsel basar1 agisindan kritik bir dneme sahiptir. Ozellikle, proaktif
kisiligin, bireylerin kariyer uyum yeteneklerini is performansina doniistiirmede nasil bir
koprii olusturdugu, literatiirde yeterince arastiritlmamis bir konudur. Bu arastirmanin temel
amaci, kariyer uyum yeteneginin is performansina etkisini incelemek ve proaktif kisiligin bu
iligkideki araci roliinli test etmektir. Arastirmanin 6nemi, hem teorik hem de pratik
boyutlarda yatmaktadir. Teorik olarak, kariyer uyum yetenegi ve proaktif kisilik literatlrtine
yeni bir perspektif sunarak, bu kavramlarin is performansi iizerindeki etkilerini biitiinciil bir
sekilde ele almaktadir. Pratik olarak, organizasyonlarin ¢alisanlarinin uyum yetenegini ve
proaktif davranislarin1 tesvik ederek daha yiiksek performans elde etmelerine yonelik
stratejiler gelistirmesine katki saglamaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer Uyum Yetenegi

Kariyer uyum yetenegi, bireylerin kariyerleriyle ilgili degisikliklere ve belirsizliklere
uyum saglama yetkinligini ifade eder. Bu kavram, Savickas’in (2005) kariyer ingas1 teorisi
(career construction theory) cergevesinde gelistirilmistir. Kariyer uyum yetenegi, bireylerin
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kariyer hedeflerine ulagmada esneklik, 6grenme istegi ve gevreye uyum saglama kapasitesini
kapsar. Savickas ve Porfeli (2012), bu kavrami dort temel boyutta ele almigtir:

o Kaygi (Concern): Bireyin gelecege yonelik kariyer planlamasi yapma egilimi. Bu
boyut, bireyin kariyerinin uzun vadeli hedeflerini diislinmesini ve buna yonelik
proaktif adimlar atmasim icerir. Ornegin, bireylerin kariyer planlamasina yonelik
farkindalig, gelecekteki firsatlar1 degerlendirme motivasyonlarini artirir.

e Kontrol (Control): Kariyer kararlarinda 6zerklik ve sorumluluk alma yetenegi.
Kontrol boyutu, bireyin kendi kariyer yolunu sekillendirme yetkinligini ifade eder.
Bu, bireyin kendi kararlarimi almasit ve dissal faktorlere karsi direngli olmasi
anlamina gelir.

e Merak (Curiosity): Yeni firsatlari kesfetme ve 6grenme istegi. Merak, bireyin yeni
beceriler 6grenme, farkli kariyer yollarini kesfetme ve is ortamindaki yeniliklere agik
olma motivasyonunu yansitir.

e Guven (Confidence): Kariyer hedeflerine ulasma konusunda kendine giiven. Bu
boyut, bireyin zorluklarla basa ¢ikma, engelleri asma ve hedeflerine ulasma
konusundaki inancini kapsar.

Bu dort boyut, bireylerin dinamik is ortamlarinda basarili olmalarini saglayan temel
unsurlardir. Literatiirde, kariyer uyum yeteneginin is tatmini (Zacher, 2014), orgiitsel
baglilik (Chan ve Mai, 2015), kariyer basarist (Coetzee ve Harry, 2014) ve is performansi
(Ohme ve Zacher, 2015) gibi olumlu sonuglarla iliskili oldugu gosterilmistir. Ornegin,
Zacher (2014), kariyer uyum yeteneginin, bireylerin is ortamindaki belirsizliklerle basa
cikma yetenegini artirarak performanslarini iyilestirdigini bulmustur.

Kariyer uyum yetenegi, sosyal biligsel kariyer teorisi (social cognitive career theory,
SCCT) ile de iliskilendirilmistir (Lent, Brown ve Hackett, 1994). SCCT, bireylerin kariyer
davraniglarinin =~ 0z-yeterlik, sonu¢ beklentileri ve kisisel hedefler tarafindan
sekillendirildigini one siirer. Kariyer uyum yetenegi, 6z-yeterlik algisini giiclendirerek
bireylerin kariyer hedeflerine ulasma olasiligin artirir. Ornegin, yiiksek 6z-yeterlik algisina
sahip bireyler, yeni beceriler 6grenme ve degisen is taleplerine uyum saglama konusunda
daha basarilidir.

Ayrica, kariyer uyum yetenegi, is talepleri-kaynaklar1 modeli (job demands-
resources model, JD-R) ile de iliskilendirilebilir (Bakker ve Demerouti, 2007). JD-R
modeline gore, bireylerin is kaynaklar1 (6rnegin, kariyer uyum yetenegi) is taleplerine kars1
direnclerini artirir ve performanslarimi olumlu yonde etkiler. Kariyer uyum yetenegi,
bireylerin is ortamindaki stres faktorlerine kars1 daha esnek ve direngli olmalarini saglar.
Ornegin, yiiksek kariyer uyum yetenegine sahip bireyler, is yerinde karsilastiklar1 zorluklarla
basa ¢ikmak i¢in daha fazla kaynak (6rnegin, 6grenme firsatlari, sosyal destek) kullanabilir.

Kariyer uyum yetenegi, ayn1 zamanda bireylerin kariyer gelisiminde proaktif bir rol
oynamasint tesvik eder. Savickas (2005), kariyer uyum yeteneginin, bireylerin kariyerlerini
bir hikaye gibi insa etmelerine olanak tanidigini belirtmistir. Bu siirecte, bireyler kendi
kariyer yollarini aktif bir sekilde sekillendirir ve degisen kosullara uyum saglar. Bu
baglamda, kariyer uyum yetenegi, bireylerin ig performansini artirmada temel bir faktor
olarak kabul edilebilir.



KARIYER UYUM YETENEGININ iS PERFORMANSINA ETKIiSINDE

66 - PROAKTIF KiSIiLiGIN ARACI ROLU

2.2. Proaktif Kisilik

Proaktif kisilik, bireylerin ¢evresel degisikliklere tepki vermek yerine, inisiyatif
alarak degisimi yonlendirme egilimini ifade eder (Bateman ve Crant, 1993). Proaktif
bireyler, sorunlar1 o&ngdrerek c¢oziimler iiretir, kariyer firsatlarimi aktif bir sekilde
degerlendirir ve is ortaminda yenilik¢i davranislar sergiler. Bateman ve Crant (1993),
proaktif kisiligi, bireylerin ¢evrelerini sekillendirme ve degisimi baslatma egilimi olarak
tanimlamistir. Bu 6zellik, bireylerin is yerinde liderlik davranislari, yenilikgilik ve kariyer
basarisi lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Crant, 2000).

Proaktif kisilik, 6zellikle dinamik ve belirsiz is ortamlarinda kritik bir rol oynar.
Fuller ve Marler (2009), proaktif bireylerin daha yiiksek is performansi sergiledigini ve
kariyerlerinde daha hizli ilerledigini bulmustur. Ornegin, proaktif bireyler, yeni projeler
baslatma, siirecleri iyilestirme ve ekip ¢alismasinda liderlik yapma egilimindedir. Ayrica,
proaktif kisilik, bireylerin is yerinde yenilik¢i davranislar sergilemesini tesvik eder ve bu da
orgiitsel performansi artirabilir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001).

Proaktif kisilik, 6z-belirleme teorisi (self-determination theory, SDT) ile de
iliskilendirilebilir (Deci ve Ryan, 2000). SDT’ye gore, bireylerin 6zerklik, yeterlik ve
iliskisellik ihtiyaclarinin karsilanmasi, motivasyonlarini ve performanslarini artirir. Proaktif
kisilik, bireylerin 6zerklik ihtiyacini karsilayarak inisiyatif alma ve degisimi yonlendirme
davranislarin tesvik eder. Ornegin, proaktif bireyler, is ortaminda daha fazla 6zerklik talep
eder ve bu 6zerkligi kullanarak yenilik¢i ¢ozlimler iiretir.

Proaktif kisilik, ayn1 zamanda proaktif davranis teorisi (proactive behavior theory)
ile de iliskilendirilir (Parker, Williams ve Turner, 2006). Bu teori, proaktif davraniglarin ii¢
temel Ozelligini vurgular: 6z-yonelimli, gelecege odakli ve degisim odakli davranislar.
Proaktif kisilik, bu davranislarin temel bir belirleyicisi olarak kabul edilir ve bireylerin is
performansini artirmada &nemli bir rol oynar. Ornegin, proaktif bireyler, is siire¢lerini
iyilestirmek i¢in Oneriler sunar ve yeni firsatlar1 degerlendirmek i¢in inisiyatif alir.

Proaktif kisilik, ayn1 zamanda duygusal zeka (emotional intelligence) ve 6z-yeterlik
(self-efficacy) gibi diger bireysel 6zelliklerle de iligkilidir (Goleman, 1995; Bandura, 1997).
Duygusal zeka, bireylerin duygularini yonetme ve sosyal iligkileri etkili bir sekilde stirdiirme
yetenegini ifade eder. Proaktif bireyler, yliksek duygusal zekaya sahip olduklarinda, is
yerinde daha etkili iletisim kurar ve ekip ¢aligmasinda liderlik yapar. Oz-yeterlik ise bireyin
belirli bir gérevi bagarma konusundaki inancini yansitir. Proaktif kisilik, 6z-yeterlik algisini
giiclendirerek bireylerin is performansini artirir.

2.3. Is Performansi

Is performansi, bireyin gorevlerini yerine getirme diizeyi ve organizasyona katkisi
olarak tanimlanir (Borman ve Motowidlo, 1993). Is performansi, genellikle iki ana boyutta
incelenir:

e Gorev Performansi: Bireyin is taniminda yer alan temel gorevleri yerine getirme
diizeyi. Bu, isin teknik yonlerini ve belirli hedeflere ulagsmayi i¢erir. Ornegin, bir satis
temsilcisinin satis hedeflerine ulagsmas1 gorev performansi olarak degerlendirilir.

o Baglamsal Performans: Orgiitsel vatandaslik davranislar gibi, is taniminin dtesine
gecen goniillii katkilar. Bu, ekip calismasi, yardimseverlik, organizasyonel degerlere
baglilik ve yenilik¢i davranislar1 kapsar. Ornegin, bir ¢alisanin is arkadaslarina
goniilli olarak yardim etmesi baglamsal performans olarak degerlendirilir.
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Literatiirde, is performansinin bireysel ve Orgiitsel faktorlerden etkilendigi
gosterilmistir. Ornegin, motivasyon (Judge ve Piccolo, 2004), z-yeterlik (Bandura, 1997)
ve liderlik tarzi (Bass, 1990) gibi faktorler, is performansint dogrudan etkiler. Ayrica,
Griffin, Neal ve Parker (2007), is performansini, bireylerin belirsiz ve karsilikli bagimli is
ortamlarinda sergiledikleri olumlu davranislar olarak tanimlayan bir model gelistirmistir. Bu
model, is performansinin yalnizca gérev odakli olmadigini, ayn1 zamanda proaktif ve adaptif
davranislart da igerdigini one siirer.

Is performansi, ayn1 zamanda ¢ok boyutlu bir yap1 olarak ele alinir. Campbell (1990),
is performansini sekiz boyutta incelemistir: gorev performansi, baglamsal performans,
liderlik performansi, iletisim becerileri, ¢caba, is disiplini, ekip calismasi ve problem ¢6zme
becerileri. Bu boyutlar, is performansinin karmasik yapisint anlamada 6nemli bir gerceve
sunar. Ornegin, problem ¢dzme becerileri, bireylerin is yerinde karsilastiklar1 zorluklara
yaratici ¢goziimler iiretmesini saglar ve bu da is performansini artirir.

Is performansi, ayni zamanda orgiitsel vatandaslik davranisi (organizational
citizenship behavior, OCB) ile de iliskilidir (Organ, 1988). Orgiitsel vatandaslik davranis1,
bireylerin is taniminin dtesine gegen goniillii davranislarini ifade eder. Ornegin, bir calisanin
is arkadaslarina yardim etmesi veya organizasyonun degerlerini destekleyen davraniglar
sergilemesi, baglamsal performans1 artirir. Proaktif kisilik, Orgiitsel vatandashk
davranislarini tesvik ederek is performansina katkida bulunabilir.

2.4. Kariyer Uyum Yetenegi, Proaktif Kisilik ve Is Performansi Arasindaki iliski

Kariyer uyum yetenegi, bireylerin degisen is ortamlarina uyum saglamasini
saglayarak is performansm artirabilir. Ornegin, yiiksek kariyer uyum yetenegine sahip
bireyler, yeni beceriler 6grenme, degisen is taleplerine adapte olma ve kariyer hedeflerine
ulagsma konusunda daha basarilidir (Savickas ve Porfeli, 2012). Bu bireyler, is ortamindaki
belirsizliklere kars1 daha direncli olup, yenilik¢i ¢ozlimler tiretebilir.

Proaktif kisilik, kariyer uyum yeteneginin is performansina etkisini giiclendiren bir
mekanizma olarak disiiniilebilir. Proaktif bireyler, kariyer uyum yeteneklerini kullanarak
yeni firsatlar1 degerlendirebilir, sorunlara yaratici ¢oziimler iiretebilir ve is yerinde daha
fazla sorumluluk alabilir. Ornegin, proaktif bir birey, yeni bir projeyi baslatmak icin
inisiyatif alabilir veya is siireglerini iyilestirmek igin Oneriler sunabilir. Bu davranislar,
kariyer uyum yeteneginin is performansina doniismesini kolaylastirir.

Bu iligki, 6z-belirleme teorisi (SDT) ile agiklanabilir. SDT’ye gore, bireylerin
Ozerklik, yeterlik ve iliskisellik ihtiyaglarinin karsilanmasi, motivasyonlarmi ve
performanslarini artirir. Kariyer uyum yetenegi, bireylerin yeterlik ve 6zerklik ihtiyaglarimi
karsilayarak proaktif davraniglar1 tesvik edebilir. Proaktif kisilik ise bu ihtiyaglari is
performansina doniistiiren bir koprii gorevi goriir.

Ayrica, is talepleri-kaynaklart modeli (JD-R), bu iliskileri anlamada 6nemli bir
cerceve sunar. Kariyer uyum yetenegi ve proaktif kisilik, bireylerin is kaynaklarini (6rnegin,
Ozerklik, sosyal destek) daha etkili bir sekilde kullanmasini saglayarak is performansini
artirir. Ornegin, proaktif bir birey, is yerinde karsilastig1 zorluklarla basa ¢ikmak igin sosyal
destegi daha etkili bir sekilde kullanabilir.

2.5. Tlgili Teoriler ve Modeller
Bu ¢alisma, asagidaki teorik gercevelerle desteklenmektedir:
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« Kariyer Insas1 Teorisi (Savickas, 2005): Bireylerin kariyerlerini bir hikaye gibi
inga ettigini ve uyum yeteneginin bu siiregte merkezi bir rol oynadigini1 6ne siirer.
Kariyer uyum yetenegi, bireylerin kariyer hedeflerine ulasmada esneklik ve
adaptasyon saglamasini destekler.

« Sosyal Bilissel Kariyer Teorisi (Lent et al., 1994): Oz-yeterlik, sonug beklentileri
ve kisisel hedeflerin kariyer davraniglarini sekillendirdigini savunur. Kariyer uyum
yetenegi, 0z-yeterlik algisini giiclendirerek is performansini artirir.

« Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (Bakker ve Demerouti, 2007): Is kaynaklarinin
(6rnegin, kariyer uyum yetenegi, proaktif kisilik) bireylerin performansini artirdigini
belirtir. Proaktif kisilik, bu modelde araci bir rol oynar.

o Oz-Belirleme Teorisi (Deci ve Ryan, 2000): Bireylerin ozerklik, yeterlik ve
iligkisellik ihtiyaclarinin performans iizerindeki etkisini vurgular. Proaktif kisilik,
ozerklik ihtiyacin1 karsilayarak performansi artirir.

e Proaktif Davrams Teorisi (Parker et al., 2006): Proaktif davramislarin 06z-
yonelimli, gelecege odakli ve degisim odakli oldugunu 6ne stirer. Proaktif kisilik, bu
davranislarin temel bir belirleyicisidir.

« Orgiitsel Vatandashk Davramsi Teorisi (Organ, 1988): Bireylerin is taniminin
Otesine gegen goniillii davranislarinin is performansina katkisin1 vurgular. Proaktif
kisilik, bu davranislari tesvik eder.

3. GEREC VE YONTEM
3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hizmet sektorii, insan odakli yapisi nedeniyle calisan performansinin dogrudan
hizmet kalitesine ve miisteri memnuniyetine yansidigi bir alandir. Bu baglamda, ¢alisanlarin
kariyer uyum yetenegi, yani kariyerlerini degisen kosullara gore yonetebilme, esneklik
gosterebilme ve kisisel hedeflerini orglitsel hedeflerle uyumlu hale getirebilme becerisi, is
performansini belirleyen temel unsurlardan biridir. Hizmet sektoriindeki yogun rekabet ve
degisken talepler, calisanlardan yiiksek diizeyde adaptasyon ve kendi kariyer gelisimlerini
yonetebilme kapasitesi talep etmektedir. Bu nedenle, bu yetenegin performansa etkisini
anlamak, kurumlarin insan kaynagini daha stratejik yonetmesine yardimci olur.

Ancak bireyin sadece kariyerini yonetebilme kapasitesi degil, bu kapasiteyi nasil
harekete gecirdigi, yani kisilik dzellikleri de oldukca belirleyicidir. Ozellikle, proaktif
kisilik; kisinin ¢evresine kars1 girisken, firsatlar1 arayan, degisimi baglatan ve kontrolii elinde
tutmaya calisan bireysel 6zellikler biitiinii olarak tanimlanir. Proaktif bireyler, kariyerlerine
yon verirken ¢evresel kosullardan bagimsiz hareket edebilir, karsilastiklar1 sorunlara yaratict
cozimler Uretebilir ve bu yonleriyle kariyer uyum yeteneklerini daha etkili kullanabilirler.
Bu nedenle, proaktif kisiligin araci bir degigken olarak incelenmesi, is performansini artiran
i¢sel dinamikleri daha iyi agiklamaya olanak tanir.

Bu caligma, literatiire hem kariyer gelisimi hem de kisilik temelli i performansi
modelleri agisindan ¢ok katmanli bir katk: saglar. Kariyer uyum yetenegi ve is performansi
arasindaki iliski, genellikle dogrudan ele alinirken, bu iligkiye kisilik 6zelliklerinin etkisini
dahil etmek, ¢alisan davranislarinin daha gergekci ve biitiinciil bir sekilde anlagilmasini
saglar. Boylece, sadece yeteneklere degil, bu yeteneklerin ortaya ¢ikmasini kolaylastiran
bireysel egilimlere de odaklanilir. Bu da insan kaynaklar1 yonetiminde kisiye 6zel gelisim
planlarinin ve liderlik stratejilerinin gelistirilmesine bilimsel bir temel olusturur.



Ewasian Aeademy of Sciencee Secial Seiences Joarnal 2025 Uolume:62 69
®

Ayrica, hizmet sektoriine 0Ozgii kosullar dikkate alindiginda, calisanlarin
performansini etkileyen psikolojik ve davranissal faktorlerin daha derinlemesine analiz
edilmesi gerekir. Bu baglamda, arastirma hizmet sektoriinde kariyer yonetimi ve ¢alisan
baghilig literatiiriine sektorel odakli yeni bir bakis acis1 kazandirir. Ayn1 zamanda kariyer
gelisimi ¢alismalarinda bireyin aktif katilimi ve 6z yonelimli davranislarinin 6nemi
vurgulanarak, orgiitlerin ¢alisan gelisim stratejilerini yeniden gézden gecirmelerine zemin
hazirlar.

Uygulamada ise bu tiir bir arastirma, sirketlerin ise alim, terfi ve kariyer planlama
sureclerine kisilik temelli 6lgiitleri entegre etmelerine olanak tanir. Ornegin; proaktif
bireylerin kariyer yollarinda daha basarili olduklarini ve yiiksek performans gosterdiklerini
bilen bir kurum, bu o6zelligi degerlendirme merkezlerine ve performans gelistirme
programlarima dahil edebilir. Bu durum, c¢alisanlarin potansiyellerini daha erken
kesfetmelerini ve organizasyona daha uzun vadeli katki saglamalarini miimkiin kilar.

Sonug olarak, hizmet sektdriinde kariyer uyum yetenegi ve is performansi iliskisini
proaktif kisilik degiskeniyle birlikte ele almak, hem kuramsal modellemeler agisindan hem
de uygulama stratejileri agisindan degerli bir perspektif sunar. Bu ¢aligma, literatiire kisilik-
temelli kariyer gelisimi anlayis1 kazandirmakla kalmaz, ayni zamanda dinamik ve insan
merkezli sektorlerde yiiksek performans kiiltiiriiniin nasil insa edilebilecegine dair ipuglar
verir. BOylece, bireylerin icsel 6zelliklerinin, kariyer sureglerini ve nihayetinde kurumun
basarisini nasil sekillendirdigi daha agik bir bigimde ortaya konur.

Buradan hareketle, ¢alismanin amaci 470 hizmet sektorii ¢alisani igin kariyer uyum
yeteneginin is performansi etkisinde proaktif kisiligin araci roliiniin belirlenmesidir.

3.2 Arastirmanin Hipotezleri ve Model
Arastirmanin kavramsal ¢ergevesine gore asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
Hi: Kariyer uyum yetenegi ile is performansi arasinda istatistiki anlamli bir iligki vardir.
H2: Kariyer uyum yetenegi ile proaktif kisilik arasinda istatistiki anlaml bir iligki vardir.
Hs: Proaktif Kisilik ile is performansi arasinda istatistiki anlamli bir iliski vardir.

Ha: Kariyer uyum yeteneginin is performansina etkisinde proaktif kisiligin araci rolii vardir.

Proaktif

Kisilik

is
performans

Sekil 1 Arastirma Modeli
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Arastirmanin  evrenini, Istanbul’da hizmet scktoriinde ¢alisan kisilerden
olusturmaktadir.  Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) Ucretli Calisan Istatistik Raporu
Haziran (2024)’e gore, Tiirkiye genelinde hizmet sektorii ¢alisan sayist 15 milyon 601 bin
522 kisidir. Istanbul ili i¢in net bir rakam olmadig i¢in anakiitle sayis1 olarak bu rakam temel
almmigtir. Belirli anakiitleden ¢ekilecek ornek sayist Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan gelistirilen tabloda 0.05 6rnekleme hatasi i¢in p=0.50 ve q=0.50 icin 384 kisi
olarak belirlenmistir. Bu caligmanin o6rneklemini g¢aligmaya goniillii katilan 470 kisi
olusturmaktadir. Ankete toplamda 799 doniis yapilmistir, Slgek sorularina tam cevap
vermeyen 29 kisi 6rneklemden ¢ikarilmistir. Arastirmada “amacgsal 6rnekleme yontemi”
kullanilmastir.

Biytikoztiirk (2010)’a gore; amagsal Ornekleme, Orneklem grubunun belirli
niteliklere sahip olmasinin hedeflendigi rastgele bir ornekleme yontemidir. Amagsal
orneklemede arastirmaci, evreni temsil ettigini, evrenin tipik bir 6rnegi oldugunu diistindigii
bir alt grubu 6rneklem olarak secer. Ozellikle, 6rneklem cercevesinin belirli olmadig1 ve
arastirmacinin evren hakkinda bilgili oldugu durumlarda kullanilir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Aragtirmada anket iki boliimden olusmaktadir. ilk bdliim; cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve gelir durumu gibi demografik ve genel 6zellikleri sorgulamaktadir.
Ikinci béliim ise kariyer uyum yetenegi, is performansi ve proaktif kisilik 6lceklerinden
olusmaktadir.

Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi: Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi, Savickas ve
Profeli’nin 2012 yilinda 13 {ilkeden 18 arastirmaci bireyin bir araya gelerek olusturulan
Olcektir. Turkce gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasi Kanten (2012) tarafindan uyarlanmis 24
madde ve 4 alt boyut icermektedir. Kaygi (6 ifade; o = .83), kontrol (6 ifade; a=.74), merak
(6 ifade; 0=.79) ve giiven (6 ifade; a=.85) boyutlar1 5 dereceli Likert tipi 6l¢eklendirme
(1=kesinlikle katilmiyorum ve 5=kesinlikle katiliyorum) bigimindedir.

Proaktif Kisilik Olcegi: Calisanlarin proaktif kisilik ozelliklerini tespit etmek
amaciyla Bateman ve Crant (1993) tarafindan gelistirilen ve Akin, Abaci, Kaya ve Arici
(2011) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan ‘Kisaltilmis Proaktif Kisilik Olgegi’ kullanilmustir.
Olgek tek boyutlu ve 10 maddeden olusmaktadir. Yiikselen puanlar yiiksek proaktif kisilik
Ozelliklerine isaret etmektedir.

Is Performansi Olgegi: Personelin is performansinin dlgiimlenmesinde; ilk olarak
Kirkman ve Rosen (1999), sonrasinda ise, Sigler ve Pearson (2000) araciligiyla hazirlanan 4
maddeden olusan is performansi 6lgegi uygulanmistir. Tiirkce gegerlik ve guvenirlik Col
(2008) calismasinda yapilmistir. Cevaplar 5=Kesinlikle katiliyorum ve 1=Kesinlikle
katilmiyorum olmak iizere besli Likert yapisindadir. Olgek ortalama cevap puani ile
caligmaktadir, yiiksek puan yiiksek is performasi diizeyini belirtmektedir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Yapilan anket calismasi “deneysel olmayan nicel arastirma” tasarimindadir ve
uygulanma bi¢imine gore tarama yontemidir. Calismada, 6rneklemden verilerin toplanmasi
acisindan “survey modeli (saha taramasi1)” kullanilmistir. Saha taramasi modelinde ise
katilimcilarin  gortislerinin yazili sekilde alindigi bir veri toplama yontemi olan anket
yontemi uygulanmustir.
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Calismada kullanilan 6lgekten elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 26.0 ve AMOS
23.0 paket programi kullanilarak yapilmistir. Birinci asamada, anketin ilk boliimiini
olusturan demografik ve genel bilgilere iliskin yiizde ve siklik dagilimlari sunulacaktir.
Ayrica, Olceklere yonelik cevaplarin yiizde ve siklik dagilimlart ile ortalama cevap ve
st.sapma degerleri verilecektir. Ikinci asamada, calismada kullanilan dlgeklere yonelik
aciklayic1 faktdr analizi (AFA) uygulanmistir. Olgegin yapr gegerliligi icin ayrica
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmigtir. Son asamada, iliskilerin belirlenmesine ve
hipotezlerin test edilmesine yonelik yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanmis ve iliskiler
arastirilmustir.

4. BULGULAR

Bu ¢aligmanin ilgili bélimiinde, demografik ve genel bilgilere ait yiizde dagilimlari,
anket yanitlarinin yiizde dagilimlari ile hipotezlerin test edilmesi amaciyla iliski analizlerinin
sonuglart sunulmustur. Orneklem grubunu olusturan katilimcilarin demografik ve genel
ozelliklerine iliskin bilgileri sunulmustur:

o Katilimcilarin %46,2’°si kadin, %53,8’1 ise erkektir.

o Katilimeilarin %1,3’i lise, %6,6’s1 yiiksekokul, %50,2’si lisans, %28,9’u lisansiistii
ve %13,0’1 doktora mezunudur.

o Katilimeilarin %7,4’1 18-24 yas araliginda, %59,4°1 25-35 yas aralifinda, %25,5°1
36-49 yas araliginda ve %7,7’si 50 ve tistii yas grubundadir.

e Katilimeilarin %11,1°1 “25.000 TL alt1” gelir grubunda, %50,6’s1 “25.000-35.000

TL” grubunda, %24,0’1 “36.000-45.000 TL” grubunda ve %14,3’1 “46.000 TL ve
iizeri” gelir grubundadir.

o Katilimcilarin %54,9°u evli, %45,1°1 ise bekardir.

Anketin giivenilirlik stnamasi igin kullanilan testler; “Cronbach Alpha (CA), Ikiye
Bolme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” seklindedir. Goriilecegi gibi 4 kriter
sonuglarinda %70 degeri gecilmis, giivenilirlik saglanmistir.

Tablo 1. Anketin Gilvenirlik Sonuglar:

Kriterler Anketin Giivenirlilik Sonuglar
Cronbach_Alpha 0.925

Split 0.922-0.929

Parelel 0.925

Strict 0.925

Faktor yapisini belirlemek i¢in "Varimax" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler Analizi"
uygulanmistir.
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Tablo 2 Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) | Ortalamasi
Yuzdesi

Kaygi Alt Boyutu %22.36 0.919 4,67

Kontrol Alt Boyutu %18.05 0.917 4,57

Merak Alt Boyutu %15.42 0.916 4,38

Guven Alt Boyutu %12.68 0.913 4,36

KMO=0.919; Bartlett y2=9481.24 ve p=0.000;

Varyans Aciklama Yiizde: %68.51

Proaktif Kisilik Olgegi Varyansi Cronbach- Cevap
Aciklama Alpha (CA) | Ortalamasi
Yuzdesi

Proaktif Kisilik %69.77 0.915 4.64

KMO=0.912; Bartlett y2=7634.89 ve p= 0.000;

Varyans Aciklama Yiizde: %69.77

Is Performansi Olgegi Varyansi Cronbach- | Cevap
Agiklama Alpha (CA) | Ortalamasi
Yuzdesi

Is Performansi %68.25 0.916 4.12

Varyans Aciklama Yiizde: %68.25

KMO=0.910; Bartlett y2=8101.37 ve p= 0.000;

Faktor yapisinda, kariyer uyum yetenekleri igin 4 faktor, proaktif kisilik i¢in 1 faktor
ve 1s performansi i¢in 1 faktor 6zdegerleri 1’den yiiksek olarak elde edilmistir. Kariyer uyum
yetenekleri Olgeginin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi 0.919, proaktif
kisilik 6l¢egi icin 0.912 ve is performansi 6lgegi igin ise 0.910 olarak hesaplanmistir. Bartlett
kiresellik testi, kariyer uyum yetenekleri 6lgegi igin (y2=9481.24, p=0.000), proaktif kisilik
Olcegi icin (¥2=7634.89, p=0.000) ve is performansi 6lgegi icin (}x2=8101.37, p=0.000)
istatistiksel olarak anlamli sonuglar vermistir. Faktor agirliklari, kariyer uyum yetenekleri
Olcegi i¢in 0.59 ile 0.72, proaktif kisilk 6l¢egi icin 0.62 ile 0.78 ve is performansi 6l¢egi i¢in
0.65 ile 0.82 araliginda belirlenmistir.

Olgegin yap1 gecerliligini degerlendirmek icin dogrulayici faktdr analizi (DFA)

yapilmistir.




Sekil 2. DFA Sonuglari

Tablo 3. DFA Uyum lyiligi Sonuclari
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Olgiim Iyi Uyum | Kabul Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd | <3 | <45 | 2.38 | fyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI =0.95 0.94-0.90 0.923 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.920 Kabul edilebilir
IFI =0.95 0.94-0.90 0.987 Iyi uyum
CFI =0.97 =0.95 0.985 Iyi uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.026 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFI =0.90 0.89-0.85 0.945 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.939 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR | <0.05 |0.06-0.08 | 0.014 | fyi uyum
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Calismada, X2 /sd =2.38 ¢ikmistir, <3 kosulunu sagladigi i¢in “iyi uyum” karari
verilmistir. NFI=0.923 ile “kabul edilir uyum”, TLI (NNFI)=0.920 ile “kabul edilir uyum”,
IFI =0.987 ile “iyi uyum”, CFI=0.985 ile “kabul edilebilir uyum”, RMSEA=0.026 ile “iyi
uyum”, GFI=0.945 ile “iyi uyum”, AGFI=0.939 ile “iyi uyum”, RMR=0.014 ile “iyi uyum”
sonuglarina ulasilmistir. Analizde ele alinan 3 6lcek icin faktor yapisi dogrulanmaigtir.

Calismada ana boyut ve alt boyut iliskilerinin belirlenmesi amacli korelasyon analizi

uygulanmistir.

Tablo 4. Kariyer Uyum Yetenekleri, Proaktif Kisilik ve Is Performansi iliski Analizi

> 4 4— S C
— = = = [<3] ©
3 5 |= < . S _|s g _
5 |28 % 2 S22 |Se2% Exg2 52%
£33 | 5= s 3 5% | 8228/ 2%53 562
M m Y < =m O m ¥D>I|laxom < »0m
Kayg: Alt rl- 0585% | 0657* | 0,378 |0,651* | 0867% | 0439*
Boyutu D - 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000
Kontrol Alt | r - 0,648* | 0510 | 0710~ | 0,561 | 0,593
Boyutu D - 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000
Merak Alt | r - 0,646* | 0,899* | 0,530 | 0,648*
Boyutu D - 0,000 | 0,000 0,000 0,000
Gulven Alt r - 0,752* 0,330* 0,634*
Boyutu D - 0,000 0,000 0,000
Kariyer r - 0,537* 0,682*
Uyum
Yetenekleri P ) 0,000 0,000
Genel
Boyutu
Proaktif r - 0,369*
Kisilik Genel
Boyutu P ) 0,000
Is r -
Performans
Genel Boyut | P )

*0.05 i¢in anlamli iligki

Kariyer uyum yetenekleri genel boyutu; proaktif kisilik dlgegi genel boyutu ile
%353,7 oraninda (r=0,537, p=0,000) pozitif yonde, is performans dlgegi genel boyut ile
%68,2 oraninda (r=0,682, p=0,000) pozitif yonde, iliskilidir. Proaktif kisilik 6lgegi genel
boyutu; is performans 6lgegi genel boyut ile %36,9 oraninda (r=0,369, p=0,000) pozitif

yonde, iligkilidir.

Hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanmistir.
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Sekil 3. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuclar:

Tablo 5. YEM Tahminleri Uyum Iyiligi Sonuclari

Olgiim Iyi Uyum | Kabul Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd | <3 | <45 | 2.57 | fyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI =0.95 0.94-0.90 0.981 Iyi uyum
TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.934 Kabul edilebilir
IFI =0.95 0.94-0.90 0.977 Iyi uyum
CFI =0.97 =0.95 0.989 Iyi uyum
RMSEA =<0.05 0.06-0.08 0.021 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFI =0.90 0.89-0.85 0.964 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.959 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi
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| RMR | <0.05 [0.06-0.08 | 0.030 | Iyi uyum |

Calismada, X?/sd = 2.57 degeri elde edilmis olup, bu deger <3 kosulunu karsiladigi
icin “iyi uyum” karar1 verilmistir. Diger uyum indeksleri de (NFI = 0.981, TLI = 0.934, IFI
=0.977, CF1 =0.989, RMSEA =0.021, GFI = 0.964, AGFI = 0.959, RMR = 0.030) modelin
iyi ve kabul edilebilir uyum diizeyinde oldugunu gostermistir. Yapisal esitlik modeli (YEM)
uyum 1yiligi kriterleri degerlendirildiginde, tahmin edilen katsayilarin yorumlanmaya uygun
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. YEM Model Tahmin Sonuglar:

Yapisal iligki Yon | Tahmin St. Hata |t p Sonug
edilen istatistigi
katsay1
KUY —IP + 0.691 0.113 6.115 0.000* | Anlaml
iliski
KUY—PK + 0.562 0.075 7.493 0.000* | Anlaml
iliski
PK—iP + 0.420 0.139 3.022 0.000* | Anlaml
iliski

*0.05 i¢in anlaml iliski

Yapisal esitlik modeli (YEM) tahmin sonuglarina gore; kariyer uyum yetenekleri
(KUY), is performansi (IP) iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahiptir (=0.691, p<0.01).
Kariyer uyum yetenekleri (KUY), proaktif kisilik (PK) {lizerinde de pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir (=0.562, p<0.01). Proaktif kisilik (PK) ise kariyer tatmini (KT) {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir (3=0.522, p<0.01).

Tablo 7.1 Modele Yonelik Standardize Bootstrap Analizi

Model Yolu Katsay1 %95 Giliven Araligi
Alt-Ust

Dogrudan etki

KUY—IP 0.691 0.687-0.701

KUY—PK 0.562 0.558-0.571

PK—IP 0.420 0.413-0.432

Dolayl etki

KUY—PK—IP 0.289 0.282-0.296

Sonuclar degerlendirildiginde, bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin sifiri
icermedigi ve anlamli oldugu tespit edilmistir (bootstrap katsay1s1=0.289, %95 GA=0.282-
0.296). Bu bulgular, proaktif kisiligin, kariyer uyum yeteneklerinin is performansi etkisinde
aracilik rolii oynadigini ortaya koymaktadir.

5.SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma, hizmet sektoriinde calisan 470 personel Uzerinde kariyer uyumun is
performansi tizerindeki etkisini ve proaktif kisiligin aracilik roliinii incelemeyi amaglamistir.
Elde edilen sonuglar, arastirma hipotezlerini desteklemekte olup, kariyer uyum ile is
performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir (H1: =0.691,
p<0.01). Ayrica, kariyer uyum ile proaktif kisilik arasinda (H2: f=0.562, p<0.01) ve proaktif
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kisilik ile is performansi arasinda da (H3: B=0.522, p<0.01) anlamli ve pozitif iligkiler
bulunmustur. Diger yandan, proaktif kisiligin kariyer uyum ile is performansi arasindaki
iliskide aracilik etkisi belirlenmistir (H4: Indirekt etki = 0.289, %95 giiven aralig1 = 0.282—
0.296).

Arastirma  sonuglari, Orgilitsel uyumun hizmet sektoriindeki calisanlarin
performansin1 dogrudan etkileyen dnemli bir faktdr oldugunu gostermektedir. Ozellikle,
kariyer uyumun dort boyutu (ilgi, kontrol, merak ve guven) icinde, alt boyutlardan
“merak”mn (r=0.899, p<0.000) kariyer uyumla en yiiksek iliskiye sahip olmasi, bireylerin
yeni firsatlar1 aktif olarak arastirmasi ve 6grenmeye acikliginin bu yetkinligin temelini
olusturdugunu gostermektedir. Bu durum, yeniligi benimsemenin ve yasam boyu 6grenme
tutumunun, hizmet sektoriindeki ¢alisanlarin miisteri odakli performansini ve yenilikgiligini
artirdigin1 ortaya koymaktadir. Proaktif kisiligin aracilik etkisi, kariyer uyumun yani sira
proaktif davranis sergilemenin de is performansini belirleyen bir degisken oldugunu
gostermektedir. Bu da, hizmet sektoriinde c¢alisanlarin farkli cevresel firsatlar
degerlendirmede proaktif bir tutum sergilemelerinin ne kadar gerekli oldugunu
desteklemektedir. Ozellikle, proaktif kisilik 6lceginde elde edilen yiiksek ortalama puan
(4.64 £ 0.83), orneklemdeki calisanlarin yiliksek derecede proaktif bir egilime sahip
olduklarini ve bu egilimin is performanslari tizerinde olumlu etkisi oldugunu géstermektedir.

Proaktiflik, bireyin cevresi iizerinde etkide bulunma, firsatlar1 degerlendirme,
miidahil olma ve kontrolii siirdiirme egilimini yansitan bir 6zellikler biitliniidiir (Bateman &
Crant, 1993). Proaktif kisilik mekanizmasi, bireylerin kariyer uyumu is performansina
doniistiirme siirecinde aktif katilim ve 6z-yonelimli davranislara odaklanir. Proaktif bireyler,
kariyer uyumda yer alan kaygi, kontrol, merak ve giiven becerilerini kullanarak is
gereksinimlerini performansa doniistiirmek i¢in inisiyatif ve yenilik¢ilik gdsterirler. Proaktif
kisiligin Bes Biiyiik Kisilik Ozelligi modeliyle iliskisi de bu roliin anlasiimasinda énemlidir.
Calismada atif yapilan arastirmalarda (Crant & Bateman, 2000; Major ve ark., 2006),
proaktif kisiligin disadontikliik, sorumluluk ve gelisime aciklik ile pozitif iliskili oldugu;
nevrotiklik ile ise negatif iliskili oldugu belirtilmektedir. Bu durum, proaktif bireylerin
degisimin Onciisii oldugunu ve degisime karsi direnis gostermek yerine ona yonelme
egiliminde olduklarini gostermektedir. Hizmet sektoriinde bu yetkinlik, ¢alisanlarin miisteri
hizmetlerinde esneklik gostermelerini ve orgiitsel hedeflere katkida bulunmalarin1 saglar.
Proaktif kisiligin aracilik etkisi, yalnizca is performansini degil, ayn1 zamanda liderlik
davranisi, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gibi diger orglitsel sonuglara da
uygulanabilir. Arastirmalar (Seibert ve ark., 1999; P. Li ve ark., 2010), proaktif bireylerin
yalnizca gorev tanimlarina bagh kalmayip goniillii davraniglar sergileme egiliminde
olduklarini ve bu davranislarin daha yiiksek is performansina yol agtigini gostermektedir.
Bu bulgular, proaktif kisiligin bireysel performansin yani sira orgiitsel performans tizerinde
de etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Hizmet sektoriinde, motive olmus ve inisiyatif
almaya istekli ¢alisanlar, miisteri memnuniyetini artirma ve en iyl uygulamalarla ilgili
onerilerde bulunma yoluyla isletmeye rekabet avantaj1 kazandirabilirler.

Calismanin bulgulari, yiiksek diizeyde kariyer uyumun bireylerin hem ig taniminda
yer alan gorevleri yerine getirmesine hem de o6rgiitsel diizeyde rol dis1 davraniglara katilim
gostermesine imkan tanidigini gostermektedir. Kariyer uyumun is performansi tizerindeki
etkisi, Ozellikle strekli degisen ve insan odakli hizmet sektoriiniin dogasinda kendini
gostermektedir. Bu c¢alismada, Kariyer uyum yetenegi dlgeginin genel ortalamasi (4.47 +
0.66) ve is performansi Slgeginin genel ortalamasi (4.12 + 0.66), 6rneklemde yer alan
bireylerin yiiksek diizeyde kariyer uyum ve is performans: sergilediklerini ortaya
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koymaktadir. Ozellikle, kariyer uyumun “merak” alt boyutu ile is performansi arasindaki
yiiksek korelasyon (r = 0.648, p < 0.000), bireylerin yeni seyler ve beceriler 6grenme
istekliliginin performansi dogrudan etkiledigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle, hizmet
sektorii ¢alisanlarinin siirekli 6grenmeye acik olmalari ve yeniliklere duyarlilik géstermeleri,
miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi gibi performans ¢iktilarinda artis saglamaktadir.
Kariyer uyumun goérev performansina olan etkisi, ¢alisanlarin teknik bilgi ve becerilerini en
iyi sekilde uygulamalarin1 saglarken; baglamsal performans iizerindeki etkisi, orgiitsel
vatandaslik davranigi (OCB) gibi goniillii davranislarla iliskilidir. Bulgular, yiiksek kariyer
uyum diizeyine sahip bireylerin isyerinde hizli bir sekilde uyum sagladiklarin1 ve yiiksek
kaliteli sonuglar elde ettiklerini gostermektedir (Ates, 2018; Jiang, 2016). Bu sonug, Kariyer
uyumun sadece bireysel basariyr degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel hedeflere ulasmay1 da
miimkiin kildigin1 ortaya koymaktadir.

Bu ¢alismanin bulgulari, kariyer uyum yetenegi, proaktif kisilik ve is performansi
arasindaki iliskileri inceleyen Onceki arastirmalarla biiyiik 6lgiide ortiismektedir. Kariyer
uyum ile ig performansi arasindaki anlamli ve pozitif iliski (H1), Savickas (2005), Jiang
(2016) ve Mokgok (2022) tarafindan elde edilen bulgularla uyumludur. Savickas (2005),
kariyer uyum yeteneginin Kkariyer gegisleri ve mesleki zorluklar karsisinda basariy1
ongordigiinii belirtmistir. Jiang (2016), bu yetenegin is tatmini ve kisisel-is uyumu ile iliskili
oldugunu gostermistir. Mokgok (2022) ise kariyer uyum yeteneginin c¢alisanlarin
performansin1 olumlu etkiledigini ve bu iliskide algilanan 6rgiitsel destegin araci bir rol
oynadigini ortaya koymustur. Bu ¢alisma, s6z konusu iliskiyi hizmet sektorii baglaminda ele
alarak, proaktif kisiligin aracilik rolii agisindan literatiire yeni bir bakis acis1 sunmaktadir.
Proaktif kisiligin aracilik rolii: Cai, Tian & Wang (2022) ve Seibert ve ark. (1999) gibi
caligmalara gore, proaktif kisilik kariyer uyum ile is performansi arasindaki iligskide araci bir
rol iistlenmektedir. Cai ve arkadaslar ile Zakir H. (2022), kariyer uyum yeteneginin proaktif
is davranisi tizerindeki etkisini arastirmis ve bu iliskide lider-iiye degisimi gibi arac1 etkileri
tespit etmiglerdir. Seibert ve ark. (1999) ise, proaktif kisiligin kariyer basarisi ile iliskili
oldugunu ve bu bireylerin firsatlar1 degerlendirme egilimlerinin is performansina katkida
bulundugunu ortaya koymuslardir. Bu arastirma, kariyer uyum, proaktif kisilik ve
performans arasindaki iligkileri hizmet sektorii baglaminda haritalandirarak, kariyer uyumun
proaktif kisilik araciligiyla performansi nasil etkiledigine dair sektorel diizeyde literatiire
katki sunmaktadir. Kariyer uyum — Proaktif kisilik iligkisi: Bateman & Crant (1993) ile
Major, Freeman ve Tsui (2006) ¢alismalarinda, kariyer uyum ile proaktif kisilik arasindaki
pozitif iliski (H2) desteklenmistir. Bateman & Crant (1993), proaktif bireylerin ¢evresel
degisimlere kars1 olumlu bir tutum sergilediklerini vurgularken, Major ve arkadaslar1 (2006),
proaktif kisiligin 0grenme motivasyonu ve gelisimsel faaliyetlerle iligkili oldugunu
gostermistir. Mevcut arastirma, kariyer uyumun proaktif kisiligi artirdigin1 ve bu iliskinin
hizmet sektorii c¢alisanlarinin performansinda aracilik eden bir etken oldugunu ortaya
koymaktadir. Demografik 6zellikler: Arastirmaya katilan bireylerin genel 6zellikleri, Singh
ve ark. (2004) ile Song & Chon (2012) gibi 6nceki galismalarla kismen uyumludur. Singh
ve arkadaslar1 (2004), kariyer karar stratejilerinin Kariyer uyumla baglantili oldugunu
belirtirken, Song & Chon (2012), kariyer uyumun bireylerin kariyer hedeflerini etkiledigini
gostermistir.

Arastirma sonuglarina dayanarak, hizmet sektorii calisanlarinin kariyer uyum
yeteneklerini ve is performanslarini gelistirmeyi, proaktif kisilik 6zelliklerini tesvik etmeyi
amaclayan asagidaki oneriler sunulmaktadir: Kariyer Yonetimi ve Gelistirme Programlart:
Mesleki Planlama Egitimleri: Sirketler, ¢alisanlarin kariyer uyum yeteneklerini artirmak igin
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kariyer planlama ve hedef belirleme egitimleri diizenlemelidir. Bu egitimler kaygi, kontrol,
merak ve 0Ozgliven gibi kariyer uyum boyutlarmi destekleyen modiiller igermelidir.
Mentorluk ve Kocgluk Programlari: Geng calisanlarin uyum kapasitesini artiran, 6zellikle
kariyer ge¢is donemlerinde destek saglayan mentorluk programlari uygulanmalidir. Proaktif
Davranislar1 Tesvik Eden Calisma Ortami: Proaktif Davranislar i¢in Tesvikler: Yeni fikirler
sunan veya gorevlerinin 6tesine gegen ¢alisanlar1 ddiillendirmek iizere maddi/manevi tesvik
mekanizmalar1 olusturulmalidir. Esnek Calisma Kosullari: Calisanlarin proaktif davranislar
sergileyebilecegi, 6zerk ve esnek ¢alisma ortamlari saglanarak yenilik¢i ¢cozumler Gretmeleri
desteklenmelidir. Performans Degerlendirmeleri: Performans degerlendirme sistemlerinde
isbirligi, inisiyatif alma ve yenilik¢i davraniglar gibi baglamsal performans gostergeleri
dikkate alinmalidir. Kisisel Gelisim ve Egitim Firsatlar: Siirekli Ogrenme Kiiltiirii:
Calisanlarin merakim1  desteklemek i¢in kurum ig¢i egitim, seminer ve konferanslar
diizenlenmeli; 6grenme kurumsal bir yasam bi¢imi haline getirilmelidir. Kigisel Gelisim
Atolyeleri: Oz-disiplin, 6z-yeterlilik ve stres yonetimi gibi proaktif 6zellikleri gelistiren
atolyeler planlanarak ¢alisanlarin Ozgiiven ve kontrol becerileri gili¢lendirilmelidir.
Demografik Ozelliklere Yénelik Stratejiler: Cinsiyet Temelli Yaklasim: Kadin ¢aliganlarin
kaygi ve is performansi puanlarinin yiiksek olmasi nedeniyle bu gruba 6zel kariyer yonetimi
programlari uygulanmalidir. Yas ve Egitim Seviyesi Odakli Programlar: 36-49 yas grubu ve
yiiksek egitimlilerin iistiin performansi dikkate alinarak bu gruplara liderlik ve yenilikgilik
egitimleri verilmelidir. Destek ve Orgiit Kiiltiirii: Algilanan Orgiitsel Destek: Mowkook
(2022) sonuglarina paralel olarak, agik iletisim ortamlari, geri bildirim sistemleri ve
basarilarin édiillendirilmesi yoluyla algilanan orgiitsel destek artirilmalidir. Yenilik Kiiltiirii:
Proaktif ¢alisanlarin yeni fikirler sunabilecegi platformlar/projeler olusturularak kurumsal
yenilik kiiltiirii tesvik edilmelidir.

Bu ¢aligmanin bulgular1 kariyer uyum yetenegi, proaktif kisilik ve is performansi
arasindaki iligkiye dair derinlemesine bir anlayis saglasa da, ileri arastirmalara ihtiyag
duyulmaktadir. Gelecek aragtirmalar i¢in Oneriler sunlardir: Farkli  Sektorlerde
Karsilastirmali Calismalar: Bu analiz yalnizca hizmet sektdriiyle smirlidir. Uretim, teknoloji
ve egitim gibi diger sektorlerde yiiriitillecek karsilastirmali ¢aligmalar, kariyer uyum
yetenegi ve proaktif kisiligin sektorel farkliliklardan nasil etkilendigini ortaya koyabilir.
Longitiidinal (Boylamsal) Calismalar: Kesitsel tasarima sahip bu arastirmanin aksine,
kariyer uyum yetenegi ve proaktif kisiligin is performansi iizerindeki uzun vadeli etkilerini
inceleyen boylamsal ¢alismalar degiskenlerin dinamikleri ve nedensel iligkiler hakkinda
daha derin i¢goriiler saglayabilir. Ek Araci ve Diizenleyici Degiskenler: Bu ¢aligma proaktif
kisiligin araci roliinii dogrulamistir. Gelecek arastirmalarda lider-iiye etkilesimi (LMX),
algilanan orgiitsel destek veya meslektas destegi gibi ek araci degiskenler incelenebilir.
Kariyer benlik algisi1 (career self-concept) ve 0z-yeterlilik gibi diizenleyici degiskenlerin
etkileri analiz edilebilir. Kiiltiirel ve Cografi Farkliliklar: Calisma Istanbul'daki hizmet
sektorli calisanlariyla sinirlidir. Farkli iilke ve bolgelerde (6rn. Bati-Dogu kiiltiirleri
karsilagtirmasi) kariyer uyum ve proaktif kisiligin kiiltiirel etkilerini inceleyen arastirmalar
yapilmalidir. Demografik Degiskenlerin Derinlemesine Analizi: Cinsiyet, yas ve egitim
diizeyindeki anlaml farkliliklar temelinde, toplumsal cinsiyet rolleri veya yas gruplarinin
kariyer uyum iizerindeki etkileri gibi faktdrler ayrintili olarak arastirilmalidir. Olgek
Gelistirme ve Uyarlama: Tiirk¢eye uyarlanan olgeklere ek olarak, hizmet sektoriine 6zgii
baglamsal performans alt Olgekleri gelistirilebilir. Kariyer uyum Egitimlerinin Etkisi:
Kariyer uyumu artirmak igin tasarlanan egitim programlarinin (6zellikle kontrol ve merak
boyutlarina odaklanan) is performansi tizerindeki deneysel etkisi izole edilerek dl¢iilmelidir.
Proaktif Kisiligin Alt Boyutlar1: Tek boyutlu ele alinan proaktif kisilik kavraminin inisiyatif
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alma, yenilikgilik ve 6z-disiplin gibi alt boyutlarinin is performansi lizerindeki goreceli
etkileri ayr1 ayr1 incelenmelidir. Dijital Doniisiimiin Etkileri: Hizmet sektoriindeki sanal isler
ve dijitallesmenin kariyer uyum yetenegi ve proaktif kisilik iizerindeki etkileri
arastirilmalidir.
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