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Amag — Temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basaris1 arasindaki iliskide proaktif davranisin
aracilik roliinii inceleyen bu ¢alisma ile bireyler ve orgiitler agisindan dnemli sonuglara yol agabilecegi
bircok calismayla ortaya konmus olan ilgili degiskenlere ait iligkilere agiklik getirilerek, literatiirdeki
boslugun doldurulmasma katki saglanmasi ve bireyler ve orgiitler igin yol gosterici olabilme
amaglanmusgtir.

Yontem — Arastirma kapsaminda, temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basarisi iligkisi ve bu
iliskide proaktif davranisin aracilik rolii incelenmistir. Bu baglamda, literatiire uygun olarak hazirlanan
anket formu, kolayda rnekleme yontemi ile belirlenen, iig biiyiiksehirde (Istanbul, Ankara, Izmir) gorev
yapan, hizmet sektorii ¢alisanlarina internet ortaminda gonderilmistir. Elde edilen verilerin analizinde
istatistiki paket programi kullanilmustir.

Bulgular — Verilerin analizi sonucunda, temel benlik degerlendirmesi ile proaktif davranis, proaktif
davranisile 6znel kariyer basarisi ve temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basaris1 arasinda pozitif
yonlii, istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica, temel benlik degerlendirmesi
bagimsiz degiskeninin proaktif davrans araciligl tizerinden 6znel kariyer basarisi bagimli degiskenine
dolayh etkisi, istatistiksel olarak anlamh bulunmustur.

Tartisma — Bu calismadan elde edilen sonuglarin genellestirilebilmesi i¢in farkli veya genisletilmis
orneklemlerle yapilacak arastirmalara ihtiyag¢ bulunmaktadir. Ayrica, calismada temel benlik
degerlendirmesi kavramu, alt 6zellikleriyle birlikte bir biitiin olarak ele alinmis, hangi alt 6zelligin proaktif
davranis veya 6znel kariyer basarisi iizerinde ne kadar etkisi olduguna dair bir arastirma yapilmamustir.
Bu konuda yapilacak arastirmalar, daha detayli sonuglara ulasilmasi agisindan katki saglayici olacaktir.
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Purpose — With this study, which examines the mediating role of proactive behavior in the relationship
between core self-evaluation and subjective career success, it is aimed to contribute to filling the gap in the
literature and to be beneficial to individuals and organizations by clarifying the relationships between
related variables.

Design/Methodology/Approach — In the context of the research, the relationship between core self-
evaluation and subjective career success and the mediating role of proactive behavior in this relationship
were examined. Questionnaire forms prepared in accordance with the literature were sent to service sector
employees, determined by convenient sampling method, working in three metropolitan cities (Istanbul,
Ankara, {zmir). Statistical package program was used to analyze the data.

Findings — As a result of the data analysis, it was observed that there is a positive and statistically significant
relationship between the core self-evaluation and proactive behavior, proactive behavior and subjective
career success, the core self-evaluation and subjective career success. In addition, the indirect effect of core
self-evaluation on career success through proactive behavior was found statistically significant.

Discussion — In order to generalize the results obtained from the study, researches with different or
expanded samples are needed. In addition, in the study, core self-evaluation was considered as a whole
with its sub-features, and no research was conducted on how much of an effect each sub-features had on
proactive behavior or subjective career success. Studies on this subject will contribute to obtaining more
detailed results.
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1. Giris

Psikoloji biliminin baslangicindan bu yana benlik kavrami, psikolojide siklikla ele alinan kavramlardan biri
olmustur. Benlik kavrami {izerine yapilan arastirmalar cesitlilik gosterse de, bu arastirmalarda en ¢ok yer alan
konulardan birinin kisinin kendini onaylamasina odaklanan benlik saygisi oldugu sdylenebilir. Son yirmi bes
yillik siireg igerisinde ise benlik saygis1 kavramu ile birlikte ““genellestirilmis 6z-yeterlik, i¢sel kontrol odag: ve
duygusal istikrar” kavramlarini da icine alan daha genis bir kavram, kisinin degerini ortaya koymaya yonelik
olarak yorumlanabilecek ‘temel benlik degerlendirmesi’ kavrami ele alinmaya baslanmistir (Judge, 2009).

C)rgﬁt i¢i davranisi etkileyecegi diisiiniilen temel benlik degerlendirmesi ile ilgili Judge ve Bono (2001)
tarafindan yapilan meta-analiz ¢alismasi sonugclari, tek bir gizli yap1 olarak degerlendirilen dort 6zelligin;
“benlik saygisi, genellestirilmis 6z-yeterlik, i¢sel kontrol odag1 ve duygusal istikrar”in is tatmini ve is
performansinin 6nemli yordayicilart oldugunu gostermistir. Arastirmalar, temel benlik degerlendirmesi
yliksek olan bireylerin basarisizlik karsisinda iyimserliklerini siirdiirdiigiinii ve bunun da gelecekteki basariy1
ve tatmini daha muhtemel kildigini gostermektedir (Judge ve Bono, 2001).

Temel benlik degerlendirmesi ve alt 6zellikleri ile ilgili yapilan arastirmalar, temel benlik degerlendirmesi ile
kariyer tatmini (6znel kariyer basarist) arasinda pozitif iliskiyi ortaya koymustur. Judge (2009), yiiksek temel
benlik degerlendirmesine sahip bireylerin islerinde daha iyi performans gosterdiklerini, islerinden ve
yasamlarindan daha fazla tatmin olduklarin ve kariyerlerinde daha basarili olduklarini belirtmistir. Judge ve
Hurst (2007), temel benlik degerlendirmesi yiiksek olan kisilerin avantajli yasam kosullarini basariya ¢evirme
konusunda daha etkin olduklari sonucuna varmistir.

Kammeyer-Mueller, Judge ve Piccolo (2008), yaptiklar1 arastirma sonucunda, lise dgrencilerinde olgiilen
yliksek benlik saygisinin, yedi yil sonra mesleki kazanimda etkili oldugunu tespit etmislerdir. Locke, McClear
ve Knight (1996) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, benlik saygisi yiiksek olan bir kisi; zorlu bir isi,
ustalasabilecegi ve yararlanabilecegi bir firsat, basarili olma sansi olarak gorebilecektir (Judge ve Bono, 2001).

Spector (1982), i¢ kontrol odagina sahip bireylerin daha iyi performans gosterdikleri igin kariyerlerinde daha
basarili olmalarinin beklendigini, Wallace (2001), i¢ kontrol odagina sahip bireylerin bunun i¢in ¢ok ¢alistiklar1
ve yaptiklar1 planlarin islerligine giivendikleri igin basarili olacaklarin belirtmistir. Kale (2019) ise yaptig1
¢alisma sonucunda i¢ kontrol odaginin kariyer tatmini iizerinde pozitif etkisinin oldugunu ortaya koymustur.

Judge, Locke ve Durham (1997), genellestirilmis 6z-yeterligin, is tatminini etkilemesinin pratik basar ile
iliskilendirilmesinin gerektigini savunmustur. Ayrica, Judge ve Bono (2001), ¢alismalarinda oz-yeterliligi
yiiksek olan bireylerin giigliiklerle daha etkin bir sekilde basa ¢iktiklarina ve basarisizlik karsisinda devam
ettiklerine vurgu yaparak onlarin degerli sonuglara ulasma ve bdylece tatmin elde etme olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

Nevrotiklik ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde ise Elliot, Sheldon ve Church (1997), diisiik nevrotiklik
diizeyine sahip kisilerin kendileriyle uyumlu hedefleri daha fazla takip etme egiliminde oldugunu ortaya
koymuslardir. Eryilmaz ve Mutlu (2017) ise c¢alismalarinda, nevrotik olan bireylerin, kariyer gelisimleri
stiresince daha fazla giigliik cektiklerini, nevrotizm diizeyi arttik¢a bireylerin kariyer karar1 verme
problemlerini yasama diizeylerinin de arttigini tespit etmislerdir.

Bu calismada ele alinan diger bir kavram olan proaktif davranisin, temel benlik degerlendirmesi ve kariyer
tatmini ile iliskisi ile ilgili literatiirde var olan az sayida calisma incelendiginde ise sonuglarin pozitif iliskiyi
destekledigi goriilmiistiir. Kammeyer-Mueller, Judge ve Scott (2009), yiiksek temel benlik degerlendirmesine
sahip bireylerin daha fazla proaktif davrarus gosterdiklerini (daha az stres faktorii algiladiklarini, stres
faktorlerini kontrol etmede daha az zorlandiklarini ve kaginma davramigini daha az gosterdiklerini) ortaya
koymustur. Simsek, Heavey ve Veiga (2010) ise firmalarin {ist yonetim ekibi {izerinde yaptiklar aragtirmalar
sonucunda, daha yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip yoneticilerin firmalarmn girisimci yonelimleri
tizerinde daha giiglii bir etkiye sahip olduklarini tespit etmislerdir.

Proaktif davrarnus ile kariyer tatmini arasindaki iliskiye dair dogrudan yapilan herhangi bir calismaya
rastlanilmamakla birlikte, proaktif kisilige sahip olan bireylerin proaktif davranislarda bulunma olasiliginin
yliksek oldugu temel diisiincesinden yola ¢ikarak (Fuller ve Marler, 2009), proaktif kisilik ile ilgili yapilan
calismalar incelenmis, Kale (2019)'nin yapmis oldugu arastirmanin sonuglarinin, Seibert, Crant ve Kramier
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(1999), Fuller ve Marler (2009) ve Boyar ve Giingérmiis (2016)'iin arastirma sonuglariyla benzer oldugu
gorilmiistiir. Hgili arastirmalarin sonugclari, proaktif kisiligin 6znel kariyer basarisi ile pozitif yonde iliskili
oldugunu gostermektedir. Ng ve Feldman (2014) ise calismalarinda diisiik proaktivite ile 6znel kariyer
basaris1 arasindaki negatif iliskiyi ortaya koymustur.

Yapilan c¢alismalarda; temel benlik degerlendirmesinin is ve yasam tatmininin pozitif, stres, gerginlik ve
depresyonun negatif yordayicisi oldugu (Judge vd., 2005), yiiksek temel benlik degerlendirmesinin is
performansi ve is motivasyonunun yiikselmesi, stres ve tiikenmisligin azalmasi, geri bildirime daha yapic
tepkiler verme, yeni gorevlere daha iyi uyum saglama gibi pozitif sonuglar1 oldugu goriilmiis (Judge, 2009),
bireysel tatmin seviyesini ifade eden 6znel kariyer basarisinin diisiikliigiiniin diisiik motivasyon, diisiik ise
baglhlik ve is giivensizligi algisi ile 6nemli Ol¢tide iliskili oldugu saptanmis (Ng ve Feldman, 2014), proaktif
davranisin ise is katilimi ve is performans: ile giiglii pozitif iligki icerisinde oldugu ortaya konulmustur
(Haynie, Flynn ve Mauldin, 2017).

Yapilan literatiir incelemeleri sonucunda, temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basarisi iliskisinde
proaktif davranisin aracilik roliine iliskin bir ¢calismaya rastlanmamaistir. Bu ¢alisma ile her birinin birey ve
Orgiit agisindan 6nemli sonuglara yol acabilecegi belirtilen ¢alismalarla ortaya konmus olan ilgili degiskenlere
ait iligkilere agiklik getirilerek, literatiirdeki boslugun doldurulmasina katki saglanmas, birey ve orgiitler icin
ise yol gosterici olabilme amaclanmustir.

2. Kavramsal Cerceve

Kavramsal olarak ¢alismaya esas olmak {izere, benlik kavrami ve temel benlik degerlendirmesi, kariyer
basaris1 ve proaktif davramis kavramlari ele alinacaktir.

2.1. Benlik Kavrami ve Temel Benlik Degerlendirmesi

Benlik kavrami, bireyin kendisi hakkindaki algisini ifade etmektedir. Bu alg1 bireyin kendi deneyimleri ve
diger kisilerden alman geri bildirimler sonucu olusmaktadir (Shavelson ve Bolus, 1982). Kendini algilay1s
bi¢iminin davranislari, davraniglarinin da kendini algilama bi¢imini etkiledigi diistintilmektedir (Shavelson,
Hubner ve Stanton, 1976). Kirlioglu (2019)'na gore ise benlik kavrami, bireyin kendisiyle ilgili algisi, ge¢mis
yasantisi, gelecekle ilgili hedefleri ve yasamdaki sosyal roliiniin zihnindeki temsilidir.

Buchanan ve Huczynski (2004)’ye gore bireyin benlik kavrami, gesitli faktorlerden etkilenerek olusmaktadir.
Yazarlara gore, bireyin benlik kavraminin olusumunda, bireyin kendisi ile ilgili izlenimleri ve beklentileri,
bilgi, beceri ve deneyimlerine olan giiven ve inancindan olusan kisisel dinamiklerin, bireyin baskalarmin
kendisini nasil gordiigiine ve kendisinden beklentilerine iliskin algisindan olusan c¢evresel dinamiklerin etkisi
goriilmektedir (Korkmaz ve Yener, 2019).

Judge, Locke ve Durham (1997), bireylerin kendileri, diger insanlar ve diinya hakkinda ulastiklari temel,
bilingalt1 sonuglara atifta bulunan ‘temel degerlendirmeler’ kavramini 6nermisler ve insanlarin dis diinyaya
iliskin degerlendirmelerinin sadece nesnelerin niteliklerinden ve insanlarin bu nesnelere iliskin arzularindan
degil, ayn1 zamanda insanlarin kendileri, diger insanlar ve diinya hakkinda sahip olduklar1 en derin
varsayimlardan da etkilendigini savunmuslardir (Judge vd. 1998). Arastirmacilar, is tatminini ve is
performansin: etkiledigi iddia edilen dnemli kisilik 6zelliklerini temel alarak ‘temel benlik degerlendirmesi
kurami'ni gelistirmis ve yazina kazandirmiglardir (Giirbiiz, Erkus ve Sigr1, 2010). Bu kavram, bireylerin kendi
degerlilikleri, yeterlilikleri ve yetenekleri hakkinda yaptiklar1 olumlu temel degerlendirmeleri temsil
etmektedir (Judge vd., 2005).

Temel benlik degerlendirmesi kuraminin temel 6nermelerinden biri, kendini daha degerli ve yetkin géren
kisilerin karsilastigi durumlar {izerinde kontrollerinin ve hedeflere ulasma konusunda motivasyonlarinin
daha yiiksek oldugu seklindedir. Bu bireyler, islerinden daha fazla tatmin olurlar ve daha yiiksek performans
gosterirler (Giiler, 2019).

Judge vd. (2003), temel kendilik degerlendirmesi kavramiyla, 6nceden ayr1 ayri ele alinan dort 6zelliginin,
“benlik saygisi, genellestirilmis 6z-yeterlik, i¢sel kontrol odag: ve duygusal istikrar (diisiik nevrotiklik” genel
ve olumlu bir benlik algisindan kaynaklandigini savunmuslar ve psikolojide en ¢ok calisilan kisilik
kavramlarindan olan bu dort 6zelligi tek bir faktore ytliklemislerdir (Judge vd., 2005). Benlik saygisi, kiginin
kendine kisi olarak koydugu toplam deger olarak tanimlanabilir ve bireyin tutumlari igin son derece 6nemli
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bir temel olusturur, genellestirilmis 6z-yeterlik, kisinin yasamin gereklilikleri ile basa ¢ikma konusundaki
temel yetenegine iliskin algisini ifade etmektedir (Arli ve Avc, 2017; Judge vd., 1998). Ayni zamanda bes
faktor kisilik 6zelliginden biri olan nevrotiklik ise olumsuz bir bakis agisina sahip olma ve benligin olumsuz
yonlerine odaklanma egilimini ifade etmektedir ki temel benlik degerlendirmesinin olumsuz kutbunu
olusturmaktadir (Judge vd., 1998). Duygusal istikrara (diisiik nevrotiklik) sahip bireyler, kendinden emin,
elestiriye toleransli, yapisal olarak sakin ve stresli durumlarla basa ¢ikabilmesini bilen kisilerdir (Acaray,
2019). Kontrol odagy, kisinin hayatinda meydana gelen olaylarin nedenleri hakkindaki inanglariyla ilgilidir.
Bireyler, yasamlarindaki olaylar1 kendilerinin kontrol ettiklerine inaniyorlarsa i¢ kontrol odagindan, ¢cevrenin
ya da kaderin olaylar1 kontrol ettiklerine inaniyorlarsa dis kontrol odagindan soz edilir (Judge vd., 1998).

2.2. Kariyer Basarist

McEvoy ve Cascio (1989) tarafindan bireyin hayati boyunca edindigi deneyimlere iliskin ortaya koydugu
davranis ve tutumlarin tiimii olarak tanimlanan kariyer kavrami, Simons, Goddard ve Patton (2000)
tarafindan yasamak i¢in yapilan is, Gunz ve Heslin (2005) tarafindan ise kisinin yasami boyunca seyri olarak
tanimlanmstir. Giirdogan ve Atabey (2015)’e gore kariyer, bireyin yasami boyunca tistlendigi gorevlerdeki;
bireysel gelisim, igsizlik, basarisizlik, stajyerlik, 6grenci veya goniillii olarak ¢alisma gibi olumlu ve olumsuz
tiim durum ve faaliyetleri kapsayan rolleri ile ilgilidir.

Kisinin kariyer deneyimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilecek kariyer basarisi, bir kisinin is yasantisinin
herhangi bir noktasinda, isle ilgili istenen sonuglar1 elde etmesini ifade etmektedir (Arthur, Khapova ve
Wilderom, 2005). Bu basari, bireyin is hayatina yonelik olumlu duygularini da (genel memnuniyet seviyesini)
kapsar ve kurumdan ziyade meslegi ile ilgilidir (Uzunbacak, Zengin ve Celik, 2019). Ekmekg¢ioglu, Erdogan
ve Sokmen (2020)’e gore kariyer yonetimi ¢ok yonlii bir goriiniise sahiptir ve ¢alisanlar onlara kisisel basar1 ve
istihdam edilebilirlik sunan, kendi kendisini yoneten bir kariyere sahip olma egilimindedir. Ayrica, Stead
(2004)’e gore kariyer basarisi insa etmede alt kiiltiir ve sosyo-ekonomik diizey 6nemli bir etkiye sahiptir.

Literatiirdeki ge¢mis calismalar, bir bireyin mesleki yasami boyunca basarisinin ve ilerlemesinin nesnel ve
0znel unsurlarina atifta bulunarak kariyer ve basar: terimlerini birlestirmislerdir (Nabi, 1999). Arastirmalarin
¢ogu, sadece bir boyut ilizerine yapilmis olsa da, calismalarda genellikle kariyer basarisinin &znel
(subjektif/igsel) kariyer basarist ve nesnel (objektif/digsal) kariyer basarisi olmak tizere iki boyutundan
bahsedilmistir. Objektif kariyer basarisi; iicret, terfi, hiyerarsik mevki vb. gibi dis Ol¢litlerle baskalar:
tarafindan olgiilebilir ve gozlemlenebilir bir basarty: ifade etmektedir. Subjektif kariyer basarisi ise kisinin
kendi kariyerine iliskin degerlendirmelerinden olusan, genellikle kariyer tatmini aracilifiyla olgiilen bir
kavramdir (Cing6z, 2013). Parker ve Chusmir (1992), kariyer basarisini alt1 boyutta ele alirken (statii, topluma
katks, aile iligkileri, kisisel tatmin, mesleki tatmin ve giivenlik), Gattiker ve Larwood (1986) ise 6znel kariyer
basarisinin dl¢timiinde bes boyut (is basarisi, kisilerarasi basari, yasam basarisi, finansal basar1 ve hiyerarsik
basart) kullanmistir. Literatiirde siklikla ele alinan objektif kariyer basarisinin yaninda, Ekmekgioglu vd.
(2020)'nin ¢alismalarinda belirttikleri gibi, bireylerin nesnel basari kriterlerine sahip olsalar da kariyerlerinde
6znel basariya sahip olmadiklarmi hissedebilecekleri diisiincesinden yola gikarak, bireylerin kariyerlerinde
daha mutlu ve daha basarili hissetmelerini saglayarak 6zgiiveni ve motivasyonu artirabilecek ve zamanla
nesnel basar1y1 da beraberinde getirebilecek olan 6znel kariyer basarisi da giderek kayda deger bir arastirma
konusu haline gelmistir.

2.3. Proaktif Davranis

Proaktif davranis, pasif olarak mevcut kosullara uyum saglamak yerine mevcut kosullar: iyilestirmek veya
yenilerini olusturmak i¢in inisiyatif alarak statiikoya meydan okumay1 ifade etmektedir (Crant, 2000). Griffin,
Neal ve Parker (2007). Proaktif davranigta, bir bireyin bireysel ve Orgiitsel etkililigi arttirmak igin kendi
kendine yonettigi eylemlerin yer aldigini belirtmistir.

Fuller ve Marler (2009), proaktif davramisin “dile getirme, sorumluluk alma, yaratici faaliyetlerde bulunma,
ag kurma, kariyerle ilgili girisimde bulunma, kariyer planlama, beceri gelistirme” gibi cesitli faaliyetleri
icerdigini ortaya koymustur. Parker ve Collins (2010) ise proaktif davranis konusunda yapilan arastirmalari
incelemis ve farkli teorik bakis agilarina sahip bu arastirmalardan yola ¢ikarak proaktif davranis tiirlerini;
proaktif is davranisi, proaktif stratejik davranis ve proaktif kisi-cevre uyumlu davranis ana basliklar: altinda
siralamiglardir.
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Parker ve Collins (2010)’e gore, proaktif calisma davranisi, is ortaminda kontrolii ele gecirme ve degisimi
saglama ile ilgiliyken, proaktif stratejik davranis, orgiitiin stratejisini ve dis cevreye uyumunu kontrol etme
ve degisimi saglamayla, proaktif kisi-cevre uyumlu davranis ise bireyin kendi nitelikleri ve orgiit cevresi
arasinda daha fazla uyum saglamak i¢in kendini veya durumu degistirmesi ile ilgilidir.

Parker, Williams ve Turner (2006), proaktif davranisina sahip bireyleri, disaridan bir etkiye maruz kalmadan
degisimi baslatabilen, gelismelere acik, bu degisim ve gelismelerle cevresini de etkilemeye istekli ve gelecege
yonelik aktif davranislar gosteren kisiler olarak tanimlamaktadir. Seibert, Kraimer ve Crant (2001), proaktif
davrarus gosteren bireylerin kariyer basarisini artirmak igin ¢alisma kosullarini kendi sectigi, olusturdugu ve
etkiledigini ifade etmektedir. Aslan ve Uyar (2020) ise proaktif kisilige sahip bireylerin, liderlik 6zelligine
sahip, degisim odakli hareket edebilen, firsatlar1 degerlendirmek i¢in inisiyatif alan, kendileri i¢in ytiiksek
standartlar belirleyen ve bu standartlara ulasmak icin alternatif ¢dziim yollar: sunabilen kisiler olduklarinm
belirtmektedir.

3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiirde, temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basarisi iliskisini inceleyen (Judge ve Hurst, 2007;
Judge, 2009) ve temel benlik degerlendirmesini olusturan alt 6zellikler {izerine yapilan ¢alismalarda (Spector,
1982; Elliot vd., 1997; Judge ve Bono, 2001; Kammeyer-Mueller vd., 2008; Eryilmaz ve Mutlu, 2017; Kale, 2019)
temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basarisi arasinda pozitif iliskinin varlig1 ortaya konulmustur.

Bu calismalarla ortaya konan sonuglarin yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip olan bireylerin daha
yliksek benlik saygisina, 6z-yeterlilik algisina, i¢sel kontrol odagina ve daha diisiik nevrotiklik diizeyine sahip
oldugu verisinden hareketle, bu kisilerin daha fazla ozgiiven sahibi olduklari, basarisiz olsalar bile
iyimserliklerini siirdiirecekleri, yaptiklar: planlara daha fazla giivendikleri, islerinde daha iyi performans
gosterdikleri, islerinden ve yasamlarindan daha fazla tatmin olduklar1 ve daha kolay karar verebildikleri ve
tiim bunlar sayesinde kariyer basarisi elde etme olasiliklarinin daha yiiksek olacag1 varsayilabilmektedir.

Temel benlik degerlendirmesi ve proaktif davrars iliskisi iizerine yapilan arastirmalarin (Kammeyer-Mueller
vd., 2009; Simsek vd., 2010) sonuglari ise bu iki degisken arasinda da pozitif iliskiyi desteklemektedir. Ayrica,
Cetin (2011) calismasinda oz-yeterlilik algisinin proaktif davranis ile pozitif yonlii iligkili olduguna dair
bulgular sunmaktadir.

Bu calismalarin ortaya koymus oldugu yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip bireylerin daha az stres
faktorai algiladiklar, stres faktorlerini kontrol etmede daha az zorlandiklari, kaginma davranisini daha az
gosterdikleri ve girisimcilik egilimlerinin daha yiiksek oldugu sonuglarindan yola ¢ikarak, bu ¢alismada da
yiiksek temel benlik degerlendirmesinin proaktif davranis ile pozitif iligkisi ele alinmistir.

Proaktif davranis ile kariyer tatmini arasindaki iliskide yol gosterici olmasi agisindan, proaktif kisilik ile ilgili
yapilan ¢alismalar (Seibert vd., 1999; Fuller ve Marler, 2009; Ng ve Feldman 2014; Boyar ve Giingormiis, 2016;
Kale, 2019) incelenmis ve ilgili arastirmalarin sonuglarinin proaktif kisiligin 6znel kariyer basarisi ile pozitif
iliskisini ortaya koydugu goriilmiistiir.

Yang ve Chau (2016)'nun arastirmalar1 sonucunda proaktif kisilik ile kariyer basarisi arasinda pozitif yonlii
iliski, Jiang (2017)'1n ¢alismasinda proaktif kisiligin kariyer uyum yeteneklerine katk: sagladigini saptamasi
da proaktif kisilik davranisi ve kariyer tatmini arasindaki pozitif iliskinin ele alinmasinda katk: saglayici
olmustur.

Samanci ve Basim (2018)’a gore yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip bireyler, sorumluluk sahibi,
yeteneklerine giivenen, yaptig1 iste basarili olacagina inanan, dzgiiveni yiiksek, etkili ve uyumlu bireylerdir.
Rauch ve Frese (2007), kendine giivenen insanlarin belirsizlige ve strese karsi daha fazla tahammiil
gosterebildigini belirtmistir. Kammeyer-Mueller vd. (2009), daha az stres faktorii algilamanin, stres
faktorlerini kontrol etmede daha az zorlanmanin ve daha az kaginma davranisi gostermenin proaktif kisilik
oOzellikleri arasinda sayilabilecegini ifade etmistir. Seibert vd. (2001) calismalarinda proaktif davranis gosteren
bireylerin kariyer basarisini artirmak igin ¢alisma kosullarini kendi sectigini, olusturdugunu ve etkiledigini
ortaya koymuslardir. Parker ve Collins (2010) ise bu bireylerin kendi is durumuyla ilgili pasif bir durustan
ziyade kariyerini ilerletmeye yOnelik aktif girisimlerde bulunma, kariyer planlamas: ve beceri gelistirme
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konularinda daha {ist diizey personelle istisarede bulunma gibi davranislarda bulunacagini ve dolayisiyla
kariyerlerinde daha basarili olacaklarini belirtmislerdir.

Proaktif davranisin, temel benlik degerlendirmesi ile pozitif iliskisi oldugu diisiiniilen kariyer basarisini
getirdigi ve bu iki degisken arasinda bir aracilik roliine sahip olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda, kuramsal olarak tartisilan degiskenler aras: iligkileri ortaya ¢ikarmak maksadiyla,
Sekil 1’de gosterilen arastirma modeli ve bu arastirma modeli temelinde asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Proaktif Davranis

Temel Benlik Degerlendirmesi Oznel Kariyer Basarisi

A 4

Sekil 1. Temel Benlik Degerlendirmesi, Oznel Kariyer Basaris1 ve Proaktif Davranis Miskisi
Hi: Temel benlik degerlendirmesi 6znel kariyer basarisin1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
H2 Temel benlik degerlendirmesi proaktif davranisi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
Hs: Proaktif davranis 6znel kariyer basarisini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

Ha: Temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basaris1 arasindaki iliskide proaktif davranisin aracilik rolii
vardir.

3.2. Arastirmanin Katilimcilar

Arastirmaya katilan 453 katihmcinin yas araligy, cinsiyeti, egitim diizeyi, calistig1 sektdr, is tecriibesi ve maas
araligina ait tanimlayici istatistikler incelenmis ve sonuglar Tablo 1’de 6zetlenmistir. Arastirmaya dahil olan
kisilerin en fazla 30-36 (%36,9) ve 37-43 (%20,8) yas araliginda oldugu, %40,2’tiniin kadin, %59,8'sinin erkek
oldugu, egitim diizeylerine bakildiginda ise %50,1’inin lisans ve %21,0"min yiiksek lisans mezunu oldugu, 139
(%30,7) kisinin 1-5 y1l, 111 (%24,5) kisinin ise 6-10 y1l is tecriibesine sahip oldugu, gelir diizeylerinin en fazla
2.350-4.500TL (122) ile 4.501-6.500TL (133) araliklarinda oldugu goriilmiistiir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Faktorler Frekanslar (f) | Yiizdeler (%) | Kiimiilatif Yiizdeler (%)
16-22 yas 6 1,3 1,3
23-29 yas 84 18,5 19,9
30-36 yas 167 36,9 56,7

Yas 37-43 yas 94 20,8 77,5
44-50 yas 51 11,3 88,7
50 ve st yas 51 11,3 100,0
Toplam 453 100,0
Erkek 271 59,8 59,8

Cinsiyet Kadin 182 40,2 100,0
Toplam 453 100,0
Ortadgretim ve alt1 | 31 6,8 6,8
On Lisans 43 9,5 16,3

o . . Lisans 227 50,1 66,4

Egitim Duizeyi Yiiksek Lisans 95 21,0 87,4
Doktora 57 12,6 100,0
Toplam 453 100,0

. L 1 yildan daha az 44 9,7 9,7

Is Tecriibesi 1-5 139 30,7 40,4
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6-10 111 24,5 64,9
11-15 65 14,3 79,2
16-20 28 6,2 85,4
20 y1l tizeri 66 14,6 100,0
Toplam 453 100,0
Asgari licret 24 53 53
2.350-4.500TL 122 26,9 32,2
4.501-6.500TL 133 29,4 61,6
) 6.501-8.500TL 61 13,5 75,1
Aylik Net Ucret 8.501-10.500TL 36 7,9 83,0
10.501 ve tizeri 77 17,0 100,0
Toplam 453 100,0

3.3. Arastirma Prosediirii

Aragtirma verilerini elde etme amaciyla hazirlanan anket formu igin 6ncelikle Ankara Hacit Bayram Veli
Universitesi Etik Kurulundan izin alinmistir (Arastirma Kod Numaras:: 2020/177). Anket formunda,
demografik degiskenlere iliskin 6 madde, literatiirde yer alan ve gecerlik ve giivenirlik calismalar1 yapilmus;
temel benlik degerlendirmesi l¢egine iliskin 12, 6znel kariyer basarisi 6lgegine iliskin 5 ve proaktif davranis
olcegine iliskin 3 ifade bulunmaktadir. Yapilan 6n inceleme dogrultusunda anketin ortalama 5-7 dakika
arasinda doldurulabilecegi tespit edilmistir. Izin siireci tamamlandiktan sonra, Tiirkiye'nin ii¢ biiyiik kenti
olan Ankara, Istanbul ve Izmir'de hizmet sektdriinde calisanlara kolayda drnekleme yéntemi ile internet
ortaminda olusturulan anket formu ile ulagilmaya calisilmistir. Tiirkiye Istatistik Kurumu 2020 yili verilerine
gore Ankara’da 1.367.000, Istanbul’da 3.605.000 ve Izmir'de 855.000, 15-64 yas aras1 hizmet sektorii ¢alisani
bulunmaktadir. Bu {i¢ biiyiik sehir genelinde toplam 5.827.000 kisi ¢alismanin evrenini olusturmaktadir.
Arastirma evreni dogrultusunda %95 giiven diizeyine gore ulasilmasi gereken orneklem biiyiikliigli en az
384'tlir (Glirbiiz ve Sahin, 2014). Bu evreni temsilen 650 ¢alisana e-posta gonderilmistir. Verilerin toplanma
siireci sonucunda sektorde ¢alisan toplam 453 katilimcidan geri doniis olmustur. Anketlerin geri doniis orani
%69,70’dir. Arastirma Ocak 2021 - Mart 2021 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Bu tarihte iilkemizde ve
diinyada etkisini gosteren COVID-19 pandemisi, aragtirmada deneklere ulasma, cevaplama ve geri
dontislerdeki beklentiyi etkilemistir. Bu durum arastirmanin kisitlaridir. Katilimcilarm  bilisim
okuryazarligina sahip oldugu ve anket sorularina dogru cevap verdikleri ise ¢alismanin varsayimidir.

3.4. Olgekler
3.4.1. Temel benlik degerlendirmesi 6l¢egi

Temel benlik degerlendirmesini 6l¢gmek amaciyla Judge vd. (2003) tarafindan gelistirilen “temel benlik
degerlendirmesi 6lgegi” kullamilmistir. 5°1i Likert tipteki Ol¢ek (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle
Katiliyorum) 12 maddeden olusmaktadir. Sesen (2010) tarafindan tek boyut ve Giiler (2019) tarafindan 2 boyut
altinda incelenmistir. Olgekte yer alan ifadelerin yaris1 olumsuz yarg: belirtmekte olup 2, 4, 6, 8, 10 ve 12.
maddeler ters kodlanmistir. Olgegin tek faktorlii yapist igin ig tutarlilik Cronbach Alfa katsayist Sesen (2010)
tarafindan 0,850, mevcut ¢alismada ise 0,790 olarak bulunmustur. Temel benlik degerlendirmesi Olgeginde
bulunan “hayatta hak ettigim bagsariyi elde edeceimden konusunda kendimden eminim” 6rnek maddedir.

3.4.2. Oznel kariyer basarist 6lcegi

Oznel kariyer basarisinin 6lciilmesi amactyla kullanilan 6lgek, Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilmistir.
5 maddeli “’kariyer tatmini 6lgegi”’, Tiirkiye baglaminda da Avc ve Turung (2012) tarafindan kullanilmistir.
Mevcut calismada 6znel kariyer basarisi igin Cronbach Alfa katsayist 0,882 olarak bulunmustur. Ol¢timii 5'li
Liket tipi Olgek kullanilarak gerceklestirilmistir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum).
“kariyer siirecinde elde ettigim basarilardan dolay: memnunum” 6znel kariyer basarist 6lgeginde kullanilan bir
Ornek maddedir.

3.4.3. Proaktif davrans élcegi

Proaktif davranisi 6lgmek amaciyla Griffin vd. (2007) tarafindan gelistirilen, 3 maddeden olusan “’proaktif
davrarnus Olgegi” kullanilmistir. Bu Olgek, Cerit ve Akgiin tarafindan Tiirkce'ye cevrilip, gegerlilik ve
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glivenilirlik calismalar1 yapilarak kullamilmistir. Mevcut ¢alismada proaktif davranis igin Cronbach Alfa
katsayisi 0,804 olarak bulunmustur. Olgiimii 5'1i Liket tipi 6lcek kullanilarak gergeklestirilmistir (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum). “Gdrevlerimi yerine getirirken kullandi§im yontemleri gelistirmek icin
yeni fikirler ortaya atabilirim” proaktif davrams 6lgegi icin 6rnek maddedir.

3.5. Veri Analizi

Tanimlayic1 istatistik olarak kategorik veriler icin siklik ve yiizde kullanilmistir. Temel Benlik
Degerlendirmesi, Proaktif Davranis ve Kariyer Basarisi Olgeklerinin psikometrik ozellikleri, gecerlik ve
glivenirlik analizleri ile degerlendirilmistir. Yapisal gecerlik, Temel Bilesenler ve Dogrulayici Faktor Analizleri
ile giivenirlik ise Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi ile degerlendirilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi
degerlendirmek i¢in Pearson korelasyon katsayis1 kullamilmistir. Aracilik hipotezlerini test etmek igin Baron
ve Kenny (1986) tarafindan onerilen Nedensel Adim Yaklasimi kullanilmis ve hiyerarsik regresyon analizi
kullanilarak 4 adimda gergeklestirilmistir. Araci degiskeninin aracilik etkisinin istatistiksel anlamliligini
sorgulamak i¢in Katsayilarin Carpimi Yaklasimini kullanan Sobel (1982) testi kullanilmistir.

Verilerin analizi i¢in IBM SPSS Statistics version 21 (IBM SPSS Inc, Chicago, IL) ile PROCESS v2.16.3 (Hayes,
2013) eklentisi ve IBM SPSS Amos 21.0 paket programlari kullanilmugtir. Istatistiksel anlamlilik seviyesi 0,05
olarak almmustr.

4. Bulgular
4.1. Ortak Yontem Varyansit Analizi

Arastirma verilerinin tek bir kaynaktan elde edilmesi ve arastirma katilimcilarinin tiim olgekleri kendi
kendilerine degerlendirmesi sonucunda potansiyel ortak yontem varyansi séz konusu olabilir. Mevcut
calismada ortak yontem varyansmi incelemek amaciyla Harman'in tek-faktor testi gerceklestirilmistir
(Podsakoff ve Organ, 1986). Gergeklestirilen analiz sonucunda tek faktorlii bir yap1 elde edilmesi ya da ilk
faktoriin toplam varyansin biiyiik bir kismini olusturmas: durumunda ortak yontem varyansi sz konusu olur
(Podsakoff vd., 2003). Dongiisiiz kesfedici faktor analizi yapilarak gerceklestirilen Harman'in tek faktor testi
sonucunda elde edilen ilk faktoriin toplam varyansin %35ini olusturdugu tespit edilmistir. Buna gore bu
arastirmada muhtemel bir ortak yontem varyansinin bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir.

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismalar
4.2.1. Temel benlik degerlendirmesi 6l¢cegi icin kesfedici faktor analizi

Kesfedici faktor analizine baslamadan 6nce eldeki 6rneklemin yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile
korelasyon matrisinin birim matristen farki Bartlett kiiresellik testi ile degerlendirilmistir. Tablo 2’"de KMO
degerinin 0,814 oldugu, bu deger Kaiser (1974) tarafindan onerilen 0,70'i gegtigi i¢in eldeki veri setinin orta
(middling) derecede 6rneklem yeterliligine sahip oldugu goriilmiistiir. Bartlett test istatistigi (x2 = 1362,82, sd
=66; p < 0,001) ornekleme ait korelasyon matrisinin birim matristen farkli oldugunu gostermektedir.
Determinant degeri (0,047>0,00001) oldugu i¢in ¢oklu baglant1 (multicolinearity) sorunu olmadig1 sonucuna
varilmistir. Bu sonuca gore, veri setine faktor analizi uygulanabilecegine karar verilmis ve faktor ¢ikartma
yontemi olarak temel bilesenler analizi (TBA) kullanilmistir.

Tablo 2. TBA Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri ve Diger Istatistikler

Maddeler Olumlu Duygular Olumsuz Duygular
Temell ,617 216
Temel3 ,740 -014
Temel5 ,694 - 126
Temel7 ,659 ,315
Temel9 ,635 ,159
Temelll ,707 ,178
Temel2 -,017 ,723
Temeld ,221 ,688
Temel6 ,042 ,604
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Temel8 ,278 ,563
Temel10 ,113 ,577
Temel12 ,045 ,749
Determinant 0,047

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test | 0,814

Bartlett test istatistikleri X2 =1362,82 (sd =66; p <0,001)

Ozdegerler 3,731 (%31,09) 1,950 (%16,25)
Toplam AVO* %47 ,34

MAP** 1 boyutlu yap1

PA*** 2 boyutlu yap1

Cronbach Alfa

(Toplam=0,790) 0,726 0,747

*Agiklanan Varyans Oran
** En Kiiglik Ortalamali Kismi Test (Minimum Average Partial Test)
***Paralel Analiz

Rotasyon yontemi olarak dik déndiirme yontemlerinden Varimax faktér dondiirme yontemi kullanilmistir.
Tablo 2’deki sonuglara gore, “Olumlu Duygular” faktoriine ait faktor yiikleri 0,617 ile 0,740 araliginda,
“Olumsuz Duygular” faktoriine ait faktor yiikleri 0,563 ile 0,749 araliginda bulunmustur.

Faktor sayisina karar vermek igin ilk olarak Kaiser-Guttman kurali uygulanmis, 6z degeri 1’den biiytik iki
faktorlii, MAP a gore tek faktorlii, Paralel Analiz Yontemine gore iki faktorlii yapi elde edilmistir. Tki faktorlii
yapinin agiklanan varyans oran %47,34 bulunmustur.

4.2.2. Temel benlik degerlendirmesi olgegi icin dogrulayici faktor analizi (DFA)

Aciklayia faktor analizi ile elde ettigimiz faktor modelimizin veri setimize uygunlugu, dogrulayici faktor
analizi ile en ¢ok olabilirlik (ECO) parametre yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

DFA sonuglarma gore, teorik modelin veriye uyumu birka¢ asamada degerlendirilmistir. Ik olarak, x2 test
degerinin istatistiksel anlamliligina, sonraki karenin serbestlik derecesi ile boliimiinden elde edilen ki-kare
diizeltilmis degerine bakilmus, tiglincii olarak uyum iyiligi indekslerinin kabul edilebilir sinirlar iginde olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Sonra sirasiyla, parametre tahminlerinin giicline, yoniine ve istatistiksel
anlamliligina bakilmistir. Bu asamalarda her sey beklendigi sekilde gelisirse modelin veriye uyumunun iyi
oldugu soylenebilir.

Tablo 3. ECO Metodu ile Elde Edilen Standart Faktor Yiikleri

Maddeler Olumlu Duygular | Olumsuz Duygular | S. Hata t degeri p
Temell 0,606

Temel3 0,561 0,072 9,186 <0,001
Temel5 0,453 0,066 7,429 <0,001
Temel7 0,719 0,099 10,276 <0,001
Temel9 0,547 0,096 8,544 <0,001
Temelll 0,627 0,098 9,221 <0,001
Temel2 0,518

Temel4 0,705 0,176 9,064 <0,001
Temel6 0,511 0,153 7,385 <0,001
Temel8 0,596 0,147 7,900 <0,001
Temel10 0,475 0,163 6,957 <0,001
Temel12 0,578 0,12 9,969 <0,001

Tablo 3’te iki faktorlii birincil diizey 6lgiim modeline ait ECO parametre tahmin yontemi ile elde edilen
standardize faktor yiikleri incelendiginde, olumlu duygular faktorii ile degiskenler arasinda 0,453-0,719,
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olumsuz duygular faktorii ile degiskenler arasinda 0,475-0,705 araliginda iliski bulunmustur. Biitiin t
degerlerinin 0,05 anlamlilik diizeyinde 1,96’dan biiyiik ve anlaml oldugu goriilmiistiir (p<0,001).

Tk olarak, x2 test degeri istatistiksel anlamliliga (p<0,001) sahiptir. Tkinci olarak (x2)/df oram 3,159 ile kabul
edilebilir uyum gostermektedir. Uciincii olarak uyum iyiligi indekslerine bakilmis; RMSEA (0,069), GFI
(0,945), IFI (0,919) kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu, CFI (0,918) degerinin ise vasat uyumu gosterdigi
goriilmiistiir. Modelin degerlendirilmesi igin belirlenen kriterlerin ¢ogu karsilanmis, Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayist olumlu duygular faktorii icin 0,726, olumsuz duygular faktorii icin 0,747 ve toplam igin 0,790
bulunmustur. Bu sonuglara gore iki faktorlii yapinin gegerli ve giivenilir oldugu gosterilmistir.

4.2.3. Oznel kariyer basaris élcegi icin kesfedici faktor analizi

Tablo 4'te KMO degerine (0,853) gore veri setinin 6rneklem yeterliligine sahip oldugu, Bartlett test istatistigine
(x2 = 1249,00, sd =10; p < 0,001) gore ise orneklem korelasyon matrisinin birim matristen farkli oldugu
goriilmiistiir. Determinant degeri (0,062>0,00001) oldugu icin ¢oklu baglanti sorunu olmadigl sonucuna
varilmistir. Bu sonuca gore, veri setine faktor uygulanabilecegine karar verilmis ve boyut indirgeme yontemi
olarak temel bilesenler analizi (TBA) kullanilmistir.

Tablo 4. TBA Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri ve Diger Istatistikler

Maddeler Faktor Yikleri
SubKar_Basari2 ,895
SubKar_Basari4 ,883
SubKar_Basgaril ,834
SubKar_Basari3 ,762
SubKar_Basari5 ,747
Determinant 0,062
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test 0,853

Bartlett test istatistikleri X2 =1249,00 (sd =10; p <0,001)
Ozdegerler 3,416 (%68,33)
Toplam AVO* %68,33

MAP** 1 boyutlu yap1
PA*** 1 boyutlu yap1
Cronbach Alfa 0,882

*Agiklanan Varyans Oramn
** En Kii¢lik Ortalamali Kismi Test (Minimum Average Partial Test)
***Paralel Analiz

Tablo 4 incelendiginde 5 maddeli ‘kariyer tatmini 6lgegi’ nin faktor sayisina karar vermek icin Kaiser-Guttman
yontemi, MAP ve Paralel Analiz Yontemleri ile agiklanan varyans orami (%68,33) degerlendirilmis ve bunlara
gore tek faktorlii yapinin uygun olduguna karar verilmistir. Tek boyuta ait faktor yiikleri 0,747 ile 0,895
araliginda bulunmustur.

4.2.4. Oznel kariyer bagsaris 6lcegi icin dogrulayic faktor analizi

Kesfedici faktor analizi ile elde ettigimiz faktdr modelimizin veri setimize uygunlugu, dogrulayiar faktor
analizi ile en ¢ok olabilirlik (ECO) parametre yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

Tablo 5. ECO Metodu ile Elde Edilen Standart Faktor Yiikleri

Degiskenler Faktor Yiikleri | S.Hata t degeri p
Subjektifl 0,738

Subjektif2 0,854 0,056 21,609 <0,001
Subjektif3 0,678 0,081 12,203 <0,001
Subjektif4 0,882 0,08 15,271 <0,001
Subjektif5 0,673 0,068 13,414 <0,001
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Tablo 5'te tek faktorlii 6l¢iim modeline ait ECO parametre tahmin yontemi ile elde edilen standardize faktor
yiikleri incelendiginde, tek faktor ile degiskenler arasinda 0,673-0,882 araliginda iliski bulunmus, t
degerlerinin 0,05 anlamlilik diizeyinde, 1,96’dan biiyiik ve anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0,001). ECO
yontemi ile elde edilen uyum iyiligi indeksleri, Tablo 5'te gosterilmistir.

Ik olarak, 2 test degeri istatistiksel anlamlilig1 ve modelin veri setine uyumu kabul edilmistir. Ikinci olarak
(x?)/df orani 0,443 ile kabul edilebilir uyumu gostermektedir. Ugiincii olarak uyum iyiligi indekslerine
bakilmis, CFI (1,000), RMSEA (0,000) ve GFI(0,999) degerlerinin iyi uyumu gosterdigi goriilmiistiir. Modelin
degerlendirilmesi igin belirlenen kriterlerin cogu karsilandig1, Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,882 oldugu
icin tek faktorlii yapinin gegerli ve giivenilir oldugu gosterilmistir.

4.2.5. Proaktif davrams él¢egi icin kesfedici faktor analizi

Tablo 6’daki KMO degerine (0,666) gore veri setinin orneklem yeterliligine sahip oldugu, Bartlett test
istatistigine (x2 = 476,646, sd =3; p < 0,001) gore ise 6rneklem korelasyon matrisinin birim matristen farkl
oldugu goriilmiistiir. Determinant degeri 0,347 (>0,00001) oldugu icin ¢oklu baglanti sorunu olmadig:
sonucuna varilmistir. Bu sonuca gore, veri setine faktor uygulanabilecegine karar verilmis ve faktor ¢ikartma
yontemi olarak temel bilesenler analizi (TBA) kullanilmistir.

Tablo 6. Temel Bilesenler Analizi Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor Yiikleri
P1 ,843

P2 ,901

P3 ,799
Determinant 0,347
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test 0,666

Bartlett test istatistikleri X2 =476,646 (sd =3; p <0,001)
Ozdegerler 2,160 (%72,00)
Toplam AVO* %72,00

MAP** 1 boyutlu yap1
PA*** 1 boyutlu yap1
Cronbach Alfa 0,804

*Aciklanan Varyans Orani

** En Kiiglik Ortalamali Kismi Test (Minimum Average Partial Test)

***Paralel Analiz

Tablo 6’ya bakildiginda 3 maddeli ‘proaktif davranis 6lgegi’ nin faktor sayisina karar vermek igin uygulanan
Kaiser-Guttman kuralina, MAP ve Paralel Analiz Yontemleri ile agiklanan varyans oranina (%72,00) gore tek
faktorli yapi elde edilmistir. Tek boyuta ait faktor yiikleri 0,799 ile 0,901 araliginda bulunmustur.

4.2.6. Proaktif davrams olcegi icin dogrulayici faktor analizi

Aciklayial faktor analizi ile elde ettigimiz faktdr modelimizin veri setimize uygunlugu, dogrulayici faktor
analizi ile en ¢ok olabilirlik (ECO) parametre yontemi kullanilarak analiz edilmistir.

Tablo 7. ECO Metodu ile Elde Edilen Standart Faktor Yiikleri

Degiskenler | Faktor Yiikleri S.Hata t degeri p

Proaktifl 0,723

Proaktif2 0,934 0,10 13,197 <0,001
Proaktif3 0,639 0,07 12,917 <0,001

Tablo 7’de tek faktorlii 6l¢iim modeline ait ECO parametre tahmin yontemi ile elde edilen standardize faktor
yiikleri incelendiginde, tek faktor ile degiskenler arasinda 0,639-0,934 araliginda iliski bulunmus, t
degerlerinin 0,05 anlamlilik diizeyinde, 1,96'dan biiyiik ve anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0,001).

flk olarak 2 test degerinin istatistiksel anlamlilig1 ve veri setine uyumu kabul edilmistir. Tkinci olarak (x2)/df
orani 0,000 ile iyi uyumu gostermektedir. Ugiincii olarak uyum iyiligi indekslerine bakilmis, CFI (1,000),
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RMSEA (0,000) ve GFI (1,000) degerlerinin iyi uyumu gosterdigi goriilmiistiir. Modelin degerlendirilmesi i¢in
belirlenen kriterlerin ¢ogu karsilandigi, Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayist 0,804 oldugu icin tek faktorlii
yapiin gegerli ve giivenilir oldugu gosterilmistir.

4.3. Arastirmamin Hipotezlerine Iligkin Bulgular

Temel Benlik Degerlendirmesi 6lgegi, Proaktif Davramis 6lcegi ile Kariyer Basaris1 6lgegi aralarindaki iliskinin
yoniinii ve gliciinii 6lgmek icin Pearson momentler ¢arpimi katsayist kullanilmustir.

Tablo 8. Degiskenler Arasindaki Iliski (Korelasyon)

Degiskenler 1 2 3

1.TBD (0,73)

2.PD 0,38 (0,83)

3.0KB 0,52 0,33" (0,88)

Notlar: n= 453, “p<0,01, TBD= Temel Benlik Degerlendirmesi, PD= Proaktif Davranus, OKB= Oznel Kariyer
Basarisi, Parantez i¢indeki degerler Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisidir.

Tablo 8'de goriildiigii iizere, temel benlik degerlendirmesi ile proaktif davrams arasinda anlamh ve pozitif
yonlii (r=0,381; p<0,001), temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basarisi arasinda anlaml ve pozitif
yonlii (r=0,521; p<0,001) ve proaktif davrarus ile 6znel kariyer basaris1 arasinda pozitif yonlii (r=0,333; p<0,001)
ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur.

4.3.1. Aracilik hipotezine ait analiz yorumlari

Baron ve Kenny (1986) aract degiskeni, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkinin iiretkenligi
olarak tanimlamislardir. Aracilik etkisi hipotezinin testinde, en sik kullanilan, Baron ve Kenny (1986)
yaklasimi olarak da bilinen Nedensel Adim Stratejisi kullanilmistir.

Baron ve Kenny (1986) aracilik etkisinin test edildigi model, Nedensel Adim Yaklasimi ile Hiyerarsik
Regresyon Analizi kullanilarak 4 adimda gerceklestirilmistir. Bunlar sirasiyla su sekildedir;

1. Bagimli degisken (Oznel Kariyer Basarisi) ile bagimsiz degisken (Temel Benlik Degerlendirmesi) arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligski olmalidir (Model-1).

2. Bagimsiz degisken (Temel Benlik Degerlendirmesi) ile aract degisken (Proaktif Davrarus) oldugu iddia
edilen degisken arasinda da yine istatistiksel olarak anlaml bir iliski mevcut olmalidir (Model-2).

3. Araci degisken (Proaktif Davramis) ile bagimli degisken (Oznel Kariyer Basarisi) (bagimsiz degisken ile
birlikte model igerisinde kullanildiginda) istatistiksel olarak anlaml bir iliskiye sahip olmalidir (Model-3).

4. Model-1"deki regresyon katsayisi (c yolu), Model-3'te bulunan C” yolundaki regresyon katsayisindan daha
biiyiik olmali ve biiyiikliigiin istatistiksel olarak anlamli olmas: gerekir.

C

v

Oznel Kariyer Basaris1

Temel Benlik Degerlendirmesi

B =0,361
S(B) = 0,028
p <0,001

Sekil 2. Baron ve Kenny (1986) Yaklasiminda ilk Adim (Model-1)

Sekil 2’de Nedensel Adim Yaklasimmin ilk asamasinda, Model-1 incelendiginde Temel Benlik
Degerlendirmesi bagimsiz degiskeninin Kariyer Basarisi bagimli degiskenini ayni yonde ve istatistiksel olarak
anlamli derecede etkiledigi goriilmiistiir (= 0,361, s(3) = 0,028, p<0,001).

a

v

Temel Benlik Degerlendirmesi Proaktif Davranis

B=0,125
S(B) = 0,014
p <0,001

Sekil 3. Baron ve Kenny (1986) Yaklagiminda fkinci Adim (Model-2)
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Sekil 3'te a oku ile gosterilen iliski Nedensel Adim Yaklasimimin ikinci adimini olusturan Temel Benlik
Degerlendirmesi bagimsiz degiskeninin Proaktif Davranis aract degiskenini anlamli derecede ayni yonde
etkiledigi bulunmustur (3 = 0,125, s(p3) = 0,014, p<0,001).

Sekil 4’te b oku ile gosterilen iiglincii adimda, Proaktif Davranis araci degiskeninin Kariyer Basarist bagimh
degiskenini ayn1 yonde ve istatistiksel olarak anlamli derecede etkiledigi goriilmiistiir (3 =0,331, s(3) = 0,091,
p<0,001).

- =0,331
p=0125 Proaktif Davranis [SS 0,091
S(B)=0,014 (B)=0,

p < 0,001 a p<0,001
C’ .
Temel Benlik Oznel Kariyer Basaris:
p=0,320
S(B)=0,030
p <0,001

(0,361-0,320=0,041)
Sekil 4. Baron ve Kenny (1986) Yaklagiminda Ugiincii Adim (Model-3)

Dordiincii adim aracilik roliiniin var olup olmadiginin sorgulandig1 asamadir. Bu adimda Model-1’de Temel
Benlik Degerlendirmesi bagimsiz degiskeni ile Kariyer Basaris1 bagimh degiskeni arasindaki etki analizi
sonucu elde edilen regresyon katsayisinn (8 = 0,361, s(3) = 0,028, p<0,001), Model-3’deki C’" oku ile gosterilen
etki analizi sonucu elde edilen regresyon katsayisindan ( 3 = 0,320, s(f3) = 0,030, p<0,001) daha biiyiik oldugu
gorilmiistiir.

Proaktif Davranis araci degiskeninin aracilik etkisinin istatistiksel anlamliligini sorgulamak icin Katsayilarin
Carpimu Yaklasimini kullanan Sobel (1982) testi kullanilmistir. Sobel testi Model-1"den (C yolu) ve Model-
3’ten (C’ yolu) elde edilen regresyon katsayilarindaki degisimin (0,361-0,320=0,041) anlamliligin1 test eder.
Sobel testi bagimsiz degiskenin araci degisken etkisiyle bagimli degisken iizerindeki dolayl etkisinin
istatistiksel olarak anlamliligini kontrol eder.

Tablo 9. Analiz Sonucu Elde Edilen Direk, Dolayl1 ve Toplam Etkiler

Direkt Etki Dolayl1 Etki Toplam Etki
Proaktif Kariyer Proaktif Kariyer Proaktif Kariyer
Davranis Basarisi Davranis Basarisi Davranig Basarisi
Temel Benlik 0,125 0,361 0,00 0,041 0,125 0,320
Degerlendirmesi

IBM SPSS 21 {izerinde ¢alisan PROCESS v2.16.3 (Hayes, 2013) eklentisi ile yapilan Sobel testi sonucunda Temel
Benlik Degerlendirmesi bagimsiz degiskeninin Proaktif Davranis aracilig: iizerinden Kariyer Basaris1 bagiml
degiskenine dolayl etkisi (0,041) istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (z=3,355, SE=0,012, p< 0,001). Bu
sonuca gore, Proaktif Davranis degiskeninin kismi aracilik roliiniin oldugu soOylenebilir. Degiskenler
arasindaki direkt, dolayli ve toplam etkiler Tablo 9’da gdriilmektedir.

Asagida Tablo 10'da arastirma hipotezlerin kabul ve reddi ile ilgili bilgiler bulunmaktadir. Ozetle, Temel
Benlik Degerlendirmesi degiskeni Proaktif Davrarus aracihigi ile Kariyer Basarisii pozitif yonde
etkilemektedir.
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Tablo 10. Arastirma Hipotezlerinin Kabul-Red Tablosu

Hipotezler Aciklama Kabul Red
Hipotez 1 Ten?e‘l bej'.nhk deg.erlenchrm‘esL 0znel kariyer basarisini anlaml ve Kabul
pozitif yonde etkilemektedir.
Hipotez 2 T?mel ben.lik degerl.endirmesi, proaktif davranisi anlamh ve pozitif Kabul
yonde etkilemektedir.
Hipotez 3 Prqaktlf davr.arug, Oznel kariyer basarisin1 anlamli ve pozitif yonde Kabul
etkilemektedir.
Hipotez 4 Temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basaris1 arasindaki
- . .. Kabul
iliskide proaktif davramisin aracilik rolii vardir.

5. Sonug ve Tartisma

Bu calismada, temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basarisi iliskisinde proaktif davranisin aracilik
roliiniin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu dogrultuda, ilk olarak temel benlik degerlendirmesi ile 6znel
kariyer basarisi arasindaki iliski incelenmis ve bulgular s6z konusu degiskenlerle ilgili 6nceki yapilan
arastirmalarin (Judge ve Hurst, 2007, Kammeyer-Mueller vd. 2008; Judge, 2009) sonuglariyla paralel bir
sekilde, anlaml pozitif iligskiyi gostermistir. Kariyer basarisinda, kisinin kendisi hakkindaki olumlu alg1 ve
inanglarinin 6nemli bir etken oldugunun ortaya konuldugu bu ¢alisma ile, temel benlik degerlendirmesini
olusturan alt 6zelliklerden (benlik saygisi, genellestirilmis 6z-yeterlik, i¢sel kontrol odag1 ve duygusal istikrar)
yola ¢ikarak, kisinin kendini degerli gérmesinin, benliginin olumlu yo6nlerine odaklanmasinin, yasamin
gereklilikleriyle basa ¢ikabilecegini ve olaylarin kendi kontroliinde gelistigini diistinmesinin 6znel kariyer
bagarisinin artmasinda etkili oldugu sdylenebilir.

Temel benlik degerlendirmesi ve proaktif davranis arasindaki iliskide, iki degisken arasindaki anlamli pozitif
iliski ortaya konularak arastirmanin ilgili hipotezi desteklenmistir. Arastirmanin sonuglari, sdz konusu iligki
tizerine yapilan dnceki arastirmalarin sonuglar: (Kammeyer-Mueller, Judge ve Scott, 2009; Simsek, Heavey ve
Veiga, 2010) ile paraleldir. Bu sonuca gore, kisilerin kendisi hakkinda sahip oldugu olumlu alg: ve inanglarin
davraniglarina da yansiyacagi, kendi yeterliliklerine ve yeteneklerine giivenen, olaylarin kontroliiniin
kendisinde olduguna inanan bireylerin, eylemlerini kendi kendine yoneterek, dile getirme, sorumluluk alma,
yaratici faaliyetlerde bulunma, ag kurma, kariyer planlama ve beceri gelistirme gibi proaktif davranislar
(Fuller ve Marler, 2009) sergileyebilecegi sdylenebilir. Yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip olan
bireyler, kendi baslarina alacaklar1 kararlarla bir sey yapmanin potansiyel olumsuz sonuglar1 hakkinda
endiselenmeye daha az egilimli olacaklar, daha ¢ok proaktif davranis sergileyeceklerdir (Seibert vd., 1999).

Proaktif davrarus ile 6znel kariyer basaris1 arasindaki iliskide ise ilgili degiskenler arasinda anlamli pozitif
iliski bulunmustur. Bu pozitif iliski, bireylerin pasif olarak mevcut kosullara uyum saglamak yerine mevcut
kosullart iyilestirmek veya yenilerini olusturmak igin inisiyatif alarak statitkoya meydan okumasinin (Crant,
2000), kendilerine kariyer memnuniyeti getirecegini ortaya koymaktadir. Seibert vd. (1999), proaktif bireylerin
kendi calisma ortamlarinin sekillendirilmesinde etkili olacagindan hareketle, mesleki ihtiya¢ ve degerlerine
uygun c¢alisma ortamlarini se¢gmek veya yaratmak icin faaliyette bulunacaklarmi ve boylelikle 6znel kariyer
basarisina sahip olacaklarini varsaymislar ve yaptiklar: arastirma sonucunda hipotezlerini desteklemislerdir.

Bu calismanin, ilgili degiskenler arasindaki iliskileri inceleyerek ilgili literatiirii genisletmesi yaninda,
literatiire en 6nemli katkisi, temel benlik degerlendirmesi ile 6znel kariyer basarisi arasindaki iliskide proaktif
davrarnisin kismi aracilik roliiniin oldugunu ortaya koymasidir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda, bu rolii
inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alismadaki bulgular, temel benlik degerlendirmesi degiskeninin
proaktif davramis araciligi ile 6znel kariyer basarisini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Kendi
degerliligi, yeterliligi ve yetenekleri hakkinda yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip olan bir bireyin,
eylemlerini kendinin yonetecegi ve is durumuyla ilgili pasif bir durustan ziyade kariyerini ilerletmeye yonelik
aktif girisimlerde bulunma, kariyer planlamasi ve beceri gelistirme konularinda daha iist diizey personelle
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istisarede bulunma gibi proaktif davranislarda (Parker ve Collins, 2010) bulunacag: ve dolayisiyla kariyerinde
daha basarili olacag1 soylenebilir.

Calisma sonuglari, temel benlik degerlendirmesi ve 6znel kariyer basaris1 arasindaki anlamli pozitif iliskiyi ve
bu iliskide proaktif davranisin aracilik roliinii ortaya koyarak birey ve orgiitler i¢in de yol gosterici olmustur.
Orgiitlerin rekabetgi kalabilmek icin degisim odakl1 proaktif bir durus benimsemelerine yonelik artan ihtiyag
goz oniine alindiginda (Fuller ve Marler, 2009), orgiitlerde proaktif davranisa sahip calisanlara ihtiyacin
artmas1 da muhtemeldir. Yiiksek temel benlik degerlendirmesine sahip olan bireylerin daha ¢ok proaktif
davrarus gosterecegi sonucundan yola cikarak, drgiitlerde temel benlik degerlendirmesi kavramu ile ilgili bilgi
sahibi olunmasinin, calisanlarinin temel benlik degerlendirmesinin yiikseltilmesi icin faaliyetlerde
bulunulmasinin bireylerin kariyer basarisi ve oOrgiitlerin rekabet iistiinliigii elde etmesi agisindan yararh
olacag1 distniilmektedir. Arastirmacilar, temel benlik degerlendirmesine etki eden faktorlerle ilgili
calismalar1 genisleterek bu siirece katkida bulunabilirler.

Calismadan elde edilen sonuglarin genellestirilebilmesi i¢in farkli 6rneklemlerle yapilacak arastirmalara
ihtiyag bulunmaktadir. Bu galismada veriler, sadece Tiirkiye’de ii¢ biiyiiksehirde (Ankara, Istanbul ve Izmir)
gorev yapan hizmet sektorii ¢alisanlarindan elde edilmistir. Arastirmanin orneklemi genisletilerek veya
hizmet sektorii disindaki sektorlerde yapilabilecek arastirmalarla literatiire katki saglanabilir.

Ayrica, calismada temel benlik degerlendirmesi kavramy, alt 6zellikleriyle birlikte bir biitiin olarak ele alinmus,
hangi alt 6zelligin proaktif davramis veya 6znel kariyer basaris: iizerinde ne kadar etkisi olduguna dair bir
arastirma yapilmamuistir. Bu konuda yapilacak arastirmalar, daha detayli sonuglara ulasilmas: agisindan katki
saglayici olacaktir.
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