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ORGUT KULTURU ile PROAKTIF DAVRANIS ILISKISININ
INCELENMESI
Sema YAZICI
Yiiksek Lisans, Isletme Yo6netimi

Tez danismani: Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN
Mart, 2022 - 101 Sayfa

Hizla gelisen ve degisen is diinyasinda Orgiitler rakiplerine gore avantaj saglamay1
amaglamaktadir. Bu anlamda rekabet avantajinin en 6nemli unsuru olan insan
kaynagini en etkili sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Degisen ¢evre kosullar1 ve
artan belirsizlik karsisinda davranissal agidan farklilasan insanlara olan ihtiyag
olduk¢a artmaktadir. Bu acidan, gorev tanimlarinin &tesine gecebilen proaktif

davranislar ve bu davranislarin onciilleri onem kazanmaktadir.

Tez calismasinin temel amaci oOrgiit kiltiiriiniin - bireylerin proaktif davranig
sergilemesindeki roliiniin incelenmesidir. Bu dogrultuda orgiit kiiltlirii ve proaktif
davranis iligkisinin incelenmesi amag¢lanmaktadir. Calismanin kuramsal ¢ergevesini
orgit kultirii ve proaktif davranig kavramlarinin acgiklanmasi, bu kavramlarin

olusumunu etkileyen faktorlerin ve alt boyutlarinin incelenmesi olugturmaktadir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda anket yontemi ile 176 katilimcidan toplanan veriler
faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi ile degerlendirilmistir. Veriler
SPSS 25 ve AMOS 25 istatistiksel paket programlari ile analiz edilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgulara gore orgiit kiiltiirii boyutlarinin proaktif davranig
diizeyi ve alt boyutlariyla istatistiksel olarak anlamli iligkilerinin bulundugu

gOriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Proaktif Davranis



ABSTRACT
THE INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN
ORGANIZATIONAL CULTURE AND PROACTIVE BEHAVIOR
Sema YAZICI
MA, Business Administration
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
March, 2022 — 101 Pages

Organizations aim to gain an advantage over their competitors in the rapidly
developing and changing business world. In this sense, human resource, which is the
most important element of competitive advantage, needs to be managed in the most
effective way. In the face of changing environmental conditions and increasing

uncertainty, the need for behaviorally differentiated people is increasing.

The main purpose of the thesis is to examine the role of organizational culture in
individuals' proactive behavior. In this direction, it is aimed to examine the relationship
between organizational culture and proactive behavior. The theoretical framework of
the study consists of explaining the concepts of organizational culture and proactive
behavior, examining the factors and sub-dimensions that affect the formation of these

concepts.

In line with the purpose of the research, the data collected from 176 participants by the
questionnaire method were evaluated with factor analysis, correlation analysis and
regression analysis. Data were analyzed with SPSS 25 and AMOS 25 statistical
package programs. According to the findings obtained as a result of the research, it
was seen that the dimensions of organizational culture have statistically significant

relations with the level of proactive behavior and its sub-dimensions.

Keywords: Organizational Culture, Proactive Behavior
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BIiRINCIi BOLUM

ORGUT KULTURU

1.1.Orgiit Tanim

Orgiit, bireylerin tek basina yapamadiklari isleri yapmak ve ortak bir amaca hizmet
etmek amaci ile iki veya daha fazla kisinin bir araya gelerek olusturdugu ve
davranislar1 bicimsel kurallar tarafindan belirlenen yapidir (iscan ve Timuroglu, 2007:

120; Kalkan, 2013: 5; Simsek ve Celik, 2002: 22-23).

Baska bir ifade ile, iki veya daha fazla kiginin ortak bir amaca ulasmak gayesiyle tutum
ve davraniglarinin bicimsel kurallar ile belirlendigi yap1 orgiit olarak ifade

edilmektedir (Karcioglu, 2001: 266; Kose, Tetik ve Ercan 2001: 227).

En kapsamli anlami ile 6rgiit; digerlerinden farkli olan, kendine 6zel bir kiiltiirii olan,
hedeflenen amaglara ulagsma yolunda bireylerin ¢abalarinin es giidiimlii oldugu, insan-
amag-teknoloji unsurlarimin etkilesimde oldugu, gorevlerin, pozisyonlarin ve
bireylerin arasindaki iletisim ve yetki yapisini ortaya koyan bir yapidir (Giiglii, 2003:
147).

1.2 Kiiltiir Tanim

Kiiltiir, toplumun i¢inde yasadig1 ¢evrede karsilastigi ve miicadele ettigi sorunlarin
¢ozlimil sirasinda 6grendigi ve ayn1 zamanda yeni katilan liyelere aktarilacak gelenek,
gorenek, alisgkanlik, tecriibe, deger ve inanglar biitiinii olarak ifade edilmektedir

(Schein, 2004: 17).

Tarihsel siirecte sosyal bilimler alaninda ilk kiiltiir tanim1 1871 yilinda Ingiliz
antropolog Taylor tarafindan yapilmistir. F. Taylor kiiltiirli; “bir toplum {iyesi olarak
yasamakta olan insanlarin sahip oldugu bilgi, inang, sanat, ahlak, gelenek ve daha
bircok yetenek ve aligkanliklarin olusturdugu karmasik bir biitiin” olarak ifade etmistir
(Bozkurt, 1974: 102).

Kiiltir konusundaki c¢alismalar1 ile bilinen Geert Hofstede ise kiiltlirii “insan

davraniglarin1 ve onlarin ortaya koyduklar1 eserleri sekillendiren deger kaliplari,



fikirler ve diger sembolik anlam sistemlerinin yaratilmasi ve aktarilmasi” olarak

tanimlamustir (Mercan, 2016: 9).

1.3.Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii kavramimin &nem kazanmas1 ve gelismesinde, 6zellikle Japonya’nin
Ikinci Diinya Savasi sonrasinda yikilmas ile baslattigi ekonomik kalkinma planlarinin
pay1 biiyliktiir. Arastirmacilar bu donemde, orgiit icinde olusmaya baglayan kiiltiirii
anlamadan orgiitleri yapilandirmanin ve degisiklik yapmanin zor oldugu kanisina
varmiglardir. Ayn1 zamanda Orgiitsel kiiltiirtin 6rgiit icin degisimi engelleyen ve
degisim i¢in Onemli bir unsur oldugu fikrinde birlesmislerdir. Savas sonrasinda
ekonomisi ylikselmeye baslayan Japonya tiim diinyay: etkilemistir. Japon mucizesi
olarak atfedilen ekonomik kalkinmanin arkasindaki orgiit kiltiirii, tiim diinyada ilgi
cekici hale gelmis olup arastirmacilar ve yoneticiler orgiit kiiltlirii olugturmak igin

gerekli unsurlara 6nem vermislerdir (Cetin, 2004: 13).

1930 yillarinda orgiit kiiltiirii izerine ¢alismalar baslamis olup insan kaynagi lizerinde
durularak gruplar, grup normlari, orgiitsel degerler ve semboller gibi konular tizerinde
durulmustur. Ancak, orgiit kiiltiirii kavraminin dogrudan kullanilmasi ve kavramin
calisiimaya baglanmas1 1980°li yillar1 bulmustur. Orgiit kiiltiirii kavraminin popiiler
hale gelmesinin bir ¢ok sebebi olmasiyla birlikte en 6nemli olarak kabul edilen sebep

yonetim teorisindeki gelismeler olmustur (Durgun, 2006: 112-132).

Orgiit kiiltiirii kavram1 1979 yilinda ilk kez Pettigrew’in Administrative Science
Quarterly dergisinde yayimlanan ‘Orgiitsel Kiiltiirler Uzerine Calisirken’ makalesi ile
Amerika’da akademik alan yazisina girmis ve bu sayede orgiit kiiltiirti 1980 yilinda
yapilan aragtirmalar ile gelisme gostermistir. Kiiltiir kavraminin kokeni eskiye
dayandig1 igin bu kavram sosyal bilimciler tarihi gibi eskidir. Orgiit kiiltiirii i¢in
sosyologlar, psikologlar, antropologlar ve ekonomistler uzun yillar alanda ¢alismis ve

yontemler gelistirmislerdir (Bakan vd., 2004: 21-23).

Schein orgiit kiiltiirtind, "bir grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarini
¢ozmek i¢in olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizen i¢inde olusan temel varsayimlar"

olarak tanimlamistir (Schein, 2004: 17).



Hofstede (1980; 1991), orgiit kiiltiirtinii "aklin programlanmasi" olarak ifade etmis ve
kiiltiir kavramin1 duygular, diisiinceler ve potansiyel hareketlerden olusan bir olgu

olarak tanimlamustir.

Orgiitlerin ve bireylerin davramslarm etkileyen farkli kiiltiir seviyeleri bulunmakta
olup en kapsamli Kkiiltiir seviyesi iilkesel, kitasal, dini vb. farkliliklar {izerinden
olugsmaktadir. Cinsiyet, meslek, yasam alani gibi farkliliklar davraniglar etkileyen alt
kiiltiir seviyeleri olarak degerlendirilerek, bu faktorlerde olusan farkliliklar alt
gruplarin kiiltiirel 6zelliklerini ifade etmektedir. En alt dar kapsamli olan kiiltiir
seviyesi ise Orgiitlin kisiligini yansitan yani Orgiitiin degerlerini, sembollerini, dilini,
liderlik 6zelliklerini, is siireclerini ve prosediirlerini ve basariyr nasil tanimladigini
ifade etmektedir. Orgiit icerisinde bulunan fonksiyonel béliimler, takimlar, hiyerarsik
seviyeler ve tliretim gruplar orgiite ait 6zel alt kiiltiirleri olusturmaktadir (Cameron ve
Quinn, 2006: 17).

1.4.Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Gilinlimiiz 15 diinyasinda rekabetin giderek artmasi Orgiit kiiltiiriinii 6nemli hale
getirmektedir. Orgiit kiiltiirii, érgiitlerin stratejilerinin, politikalarnin ve amaglarinin
olusturulmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Aym1 zamanda uygulanan stratejilerin
yoneticiler tarafindan yiiriitiilmesini kolaylastiran veya zorlastiran bir etken olarak da
gorilmektedir. Her oOrgiitiin sahip oldugu ve zamanla olusan inanclar, degerler,
simgeler, uygulamalar ve efsaneler vardir. Bu baglamda, orgiit kiiltlirii gii¢lii olan
kurum ve kuruluslarda c¢alisan bireylerin davraniglarini etkileyen ve nasil davranmasi
gerektigini ogreten davranigsal parametrelerden olusmaktadir. Giigli 6rgiit kiiltiiri
orgiit i¢inde gizli bir kontrol mekanizmasi olusturmasinin yani sira 6rgiitsel davranista
tutarliligin arttirllmasmma da yardimci olmaktadir. Ayrica Orgiit kiiltiirii en alt
kademeden en iist yoneticilere kadar Orgiitiin bir parcast olmayr saglayarak sonug

tiretmenin yani sira orgiite anlam kazandirmaktadir (Sahin, 2010: 21-35).

Orgiit kiiltiirii, orgiitlerin kimlik kazanmasinda énemli bir role sahiptir. Orgiitlerin
gelismeleri, varliklarini devam ettirebilmeleri ve gelismeleri i¢in hizla degisen
cevresel kosullara adapte olmalar1 gerekmektedir. Bu anlamda 6rgiit kiiltiirii, devamli
gelisen ve degisikliklerin mevcut oldugu bir ortamda daha da 6nemli hale gelmektedir.

Gegmis donemlerde var olan oOrgiitsel degerler ile simdiki degerler arasinda 6nemli
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degisiklikler bulunmaktadir. Geleneksel deger olan disiplin yerine kendi kendine
kontrol, hiyerarsi yerine takim anlayisi, giic yerine uzlagma saglama, itaat yerine
katilim, etkinlik yerine yaraticilik getirilmistir. Degerlerde yapilan bu degisiklik
beraberinde Orgiitsel basariyr saglayacak yontemlerde de degisiklik yapilmasini

gerektirmistir (Ataman Unutkan, 1995: 23-25).

Orgiitlerin amaclarina ulasarak basarili olmalarinda bazi unsurlar etkilidir. Orgiit
yapisi, ¢alisanlarin bilgi ve yetenek diizeyleri, dis ¢evre ile olan iligkiler ve yonetim
bi¢imi gibi unsurlar orgiit basarisini etkilemektedir. Tiim bu unsurlar uyumlu bir biitiin
olusturarak Orgiitiin i¢ ve dis c¢evrede algilanabilen bir karakterini ortaya
cikarmaktadir. Bir orgiit, bir diger orgiitten farkli olarak kimligini olusturabilmelidir.
Bu anlamda, orgiit kiiltiirii orgiitlere kimlik kazandirmasi1 bakimidan 6nemli bir role

sahiptir (Koparal, 2003: 193-194).

Orgiit kiiltiiriiniin dneminin anlasilmast igin drgiitlerin neden rgiit kiiltiiriine ihtiyag
duydugunun agiklanmas: gerekmektedir. Bu gereklilik iki 6nemli neden ile
aciklanmaktadir. ik neden, &rgiite yeni katilan bireylerin &rgiite uygun tutum ve
davraniglart bilmesi, bu davraniglar1 uygulamast ve belirsizliklerin ortadan
kaldirilmas: igindir. Belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi, orgiitte yerlesik bir kiiltiiriin
olusmus olmas1 agisindan 6nemlidir. Ikinci neden ise, orgiitte calisan bireylerin
orglitsel ve bireysel performanslar ile ilgili hissettikleri duygularin anlasilmasidir.
Bireylerin duygularinin fark edilebilmesi ve orgiitiin performansinin arttirilabilmesi
icin Orgiit kiltliri 6nemli bir gerekliliktir. Ayn1 zamanda, oOrgiitte ¢alisan ve dis
cevredeki bireylere kars1 deger verildiginin gosterilmesi ve bu sayede orgiitsel uyumun
saglanmasi yalniz orgiit kiiltiirtiniin varligi ile olmaktadir (Bolman ve Deal, 2017: 10;
Schein, 2010: 177-178).

1.5.0rgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri

Bireylerin sahip oldugu deger, inan¢ ve normlar 6rgiit i¢inde uzlagma ortami yaratan,
davraniglarda benzerlik olusturan ve bireylerin davranislarini tahmin etmeye yardime1
unsurlardir. Bu unsurlar 6rgiit icinde birlik duygusunun olusturulmasinda, bireylerin
Orglit amaclar1 dogrultusunda hareket etmelerinde, olumlu davranislarin
odiillendirilmesinde, bireylerin giiven duygularimin  gelistirilmesinde, yasal

diizenlemelerden daha etkili olabilmektedir. Orgiit i¢inde egemen olan deger, inang ve
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normlarin Orgiit iiyeleri tarafindan bilinmesi Orgiitlere yarar saglamakla birlikte
yoneticiler agisindan giiclii bir kontrol araci olarak degerlendirilebilmektedir (Sisman,
2002: 81).

Literatiirde yaygin olarak deginilen orgiit kiiltlirii 6geleri asagida aciklanmaktadir:

e Degerler, orgiit icindeki tlim bireyleri ortak bir amag i¢in yonlendiren ve onlarin
tutum ve davraniglarinin sekillenmesini etkileyen ve genelde yazili olmayan
unsurlardir (Gizir, 2008: 188).

e Normlar; Orgiit kiiltiirii iginde bireyin davranismi etkileyen, sosyal diizeni
giiclendiren ve oOrgitii kurumsallastiran Ogelerdir. Normlar bireyler tarafindan
benimsenen davranig kurallart ve kriterlerdir. Bireylerin orgiit icinde ve oOrgiit
disindaki bireylere karsi davranis ve iletisim kurma bigimlerini gosterir (Iscan ve
Timuroglu, 2007: 122).

e Inanglar, orgiitteki iiyelerin nasil davranmalar1 gerektigini agiklayan degerlerden
farkli olup oOrgiit icerisinde gerceklesen tiim faaliyetlerde neyin dogru neyin yanlis
olduguyla ilgili karisiklig1 onleyerek agimlayici cevaplar sunan unsurlardir (Schein,
2004: 29).

o Hikayeler, orgiitsel deger ve inanglar1 kalic1 hale getirmek amaciyla, kaynag: orgiit
tarihinden alinmis yasanan olaylarm sozlii ifadesidir. Orgiitsel kiiltiir anlaminda
hikayeler, orgiitiin ge¢cmisinde orgiite fayda saglayan kisi ve olaylarin kusaklar
arasinda 6vgii ve takdir duygusuyla anlatilmasidir (Tutar, 2015: 370).

e Semboller, orgiit kiiltiiriiniin en kapsamli unsurlaridir. Semboller kodlanmis 6zel
anlama sahip olmakla beraber orgiite yeni gelen bireylerin sosyallesmesinde, orgiite
ait deger ve normlarin 6grenilmesinde kullanilirlar. Bu yoniiyle semboller sosyal
O0grenme araci olarak nitelendirilmektedir (Sisman, 2007: 96).

e Dil, orgiit kiiltliriinii aktaran temel araglardan biridir. Duygu ve diisiincelerin
paylasilmasi, fikirlerin anlatilmas1 ve birlik, beraberlik ve dayanisma ortaminin
olusturulmasinda dil nemli bir role sahiptir. Orgiitsel dil, calisma hayatinda 6grenilen
sarkilar, argo konusmalar, 6zel anlamlar yiliklenen sozciikleri ve iletisim sekillerini

kapsamaktadir (Coskun, 2010: 83).



1.6.O0rgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiniin ~ 6zellikleri toplum  kiiltiiriiniin ~ 6zellikleri ile benzerlik
gostermektedir (Kara, 2011: 29). Orgiitiin sahip oldugu degerlerin ve &rgiitiin
benimsedigi davraniglarin agiklanmasinda kritik role sahip orgit kiiltiirliniin baslica
ozellikleri asagida siralanmaktadir (Ataman Unutkan, 1995: 40; Demir, 2007: 41-42;
Eren, 2001: 122-123; Kara, 2011: 30).

e Orgiit kiiltiirli, orgiitte calisan bireyler tarafindan kabul edilmeli ve paylasilir
olmaldir. Orgiit bireyleri tarafindan kabul edilen kiiltiir, drgiite olumlu olarak

yanstyacaktir.

e Orgiit kiiltiirii davranigsal kaliplardan olusmaktadir. Siirekli tekrarlandign ve

ogretildigi i¢in gelecek nesillere aktarilmaktadir.

e Orgiit kiiltiirii bir biitiin olarak degerlendirilmekte olup, orgiit kiiltiiriinii olusturan

unsurlar birbirini tamamlayip uyumlu hale geldiginde daha anlasilir olmaktadir.
e Orgiit kiiltiirii sonradan kazanilan, 6grenilen bir unsurdur.

e Orgiitler birbiri ile aym degildir bu sebeple rgiit kiiltiirii benzerlik gdsteremez. En

iyi olarak nitelendirilen ve biitiin isletmelere uyacak bir orgiit kiiltiirii yoktur.

e Orgiit kiiltiirii, drgiitiin benimsedigi inang ve degerlerin sembolik bir goriintiisiidiir.
Yazili metin sekilde degildir, oOrgiitte calisan bireylerin istek, diislince ve
davraniglarinin ~ sonucunda ortaya ¢ikmakta olup ender olarak okuyarak

Ogrenilmektedir.

e Orgiit kiiltiirii, drgiitiin tamamin1 igeriyor olsa da, 6rgiit i¢inde yer alan alt kiiltiirleri
de etkilemektedir.

e Orgiit kiiltiirii, 6rgiit yonetiminin goriis ve diisiincelerinin bir yansimasidir.

e Orgiit kiiltiirii giiglii ve zayif olarak ayrilmaktadir. Giiglii o6rgiit kiiltiiriinde

calisanlarin davraniglarini etkilemek daha kolaydir.



1.7.Orgiit Kiiltiirii Modelleri
1.7.1. Ouinn ve Cameron’un Orgiit Kiiltiirii Modeli

Quinn ve Cameron’un, daha dnce yapilan ¢alismalardan esinlenerek orgiit kiiltiirtini
yatay ve dikey eksen olarak iki ana boyutta incelemislerdir. Dikey eksen, esnek-
kontrollii oOrgiit yapisin1 ifade ederken, yatay eksen ise icsel-digsal Orgiitsel
odaklanmay1 gostermektedir. Temel ve zit degerler ile iliskilendirilen 4 farkli boyut
bulunmaktadir. Yatay ve dikey eksene konumlandirilan bu boyutlar baz alinarak
rekabet eden degerler olarak adlandirilan 6rgiit kiiltiirii modeli klan kiiltiirii, adhokrasi
kiiltiirti, hiyerarsi kiiltlirii ve pazar kiiltiiri olarak agiklanmistir (Cameron ve Quinn,
2006: 35).

e Klan Kiiltiirli: aile tipi orglitlere benzerliginden kaynakli olarak ismi klan olarak
adlandirilmigtir. Klan kiiltlirii yapisina sahip orgiitler i¢ odakli ve esnek yapili diizen
sistemine sahiptir. En belirgin 6zellikleri katilimcilik, takim c¢alismasi ve ¢alisanlari
arast bagliliktir. Orgiit, calisanlarmin her seyi paylastigi aile ortamin1 yansitmaktadir
ve bu sebeple bireysellik diizeyi diistiktiir. Klan kiiltiiriinde lider, egitici, yardim edici
ve danigman rollerini iistlenmektedir. Bu kiiltiir yapisina sahip orgiitlerin amaci takim
calismasina olanak saglayan bir yonetim anlayisinin olusturulmasi, alinacak kararlara
calisanlarin da dahil edilmesi ve fikir birliginin saglanmasidir. Bu tip kiiltiirlerde
caligan bireylerin Orgiite olan baghliklar1 karsilikli giiven ve sadakat ile
saglanmaktadir. Ayn1 zamanda bireyler i¢in kisisel gelisimin dnemi biiyiik olmakla
birlikte basar1 kriterleri insan kaynaklarinin gelisimi ile desteklenmektedir (A.g.e.: 41-

42).

o Adhokrasi Kiiltiirii: dis cevre odakli ve esnek yapili diizen sistemi hakimdir. Belirgin
ozellikleri olarak uyumluluk, girisimcilik, dinamiklik ve yaraticiliktir. Bu tip
orgiitlerde ¢alisan bireyler risk almaktan ¢ekinmezler. Adhokrasi kiiltiiriinde lider,
yenilik¢i ve risk almayr seven bir yapidadir. Adhokrasi kiiltiriine sahip Orgiitler
bireysel ve bagimsiz calismaya odaklanmayi, bireylerin risk almasina olanak
saglamay1 ve yeniligin aragtirilabilecegi girisimci bir ¢aligma ortami olusturmay1
amaglamaktadir. Bu tiir 6rgiitlerde ¢alisan bireylerin orgiite olan bagliliklart arastirma-
gelistirme ve yenilik olusturma ile saglanmaktadir. Orgiitte calisan bireyler i¢in yeni
seyler denemek ve yeni firsatlar olusturmak her zaman ¢ok 6nemlidir. Basar1 kriteri,

orgiitlin yeni ve benzersiz lriinler ile piyasada lideri olmasidir (A.g.e.: 43-45).



e Pazar Kiiltiirii: orglit yapilar1 farklilasma, rekabet, dis c¢evre iliskileri, istikrar ve
kontrol iizerine kuruludur. En belirgin 6zellikleri rekabet avantaj1 saglamak, {iretken
olmak ve Orgiitsel amaclara ulagmaktir. Pazar kiiltiiriinde lider sonug¢ odakli, kararli ve
rekabetcidir. Isin yapilmasi ve sonuca ulastirmasi pazar kiiltiirii i¢in Snemlidir. Bu tip
orgiitlerde calisan bireyler igin basarili olmak, zorlu hedeflere ulasmak ©6nemli
oldugundan dolay1 c¢alisanlar basar1 odakli ve rekabetcidir. Pazar kiiltiiriine sahip
orgiitlerde baglilik, basariy1 elde etmek ve rekabet ortaminda hedefleri
gerceklestirmeye yoneliktir. Calisan bireyler icin asil basar1 kriteri Orgiitiin

rakiplerinin oniine gecerek piyasada iyi bir konumda olmasidir (A.g.e.: 39-40)

e Hiyerarsi Kiiltiirii: 6rgiit yapilar1 i¢ odaklilik ve kontrol iizerine kurulmaktadir. icsel
kontrol kurallar, diizen ve diizenlemeler ile saglanmaktadir. Bu tiir kiiltiirlerde lider,
yonlendirici roliinii iistlenmektedir. Ayn1 zamanda resmi prosediirler ile ¢alisanlarin
ne yapacagl konusuna yon verilmektedir. Hiyerarsi kiiltiirlinde resmi prosediir ve
politikalar calisanlart bir arada tutmakta ve calisanlarin siirekli ve istikrarli olarak
calismasi beklenmektedir. Calisan bireylerin kusursuz c¢alismasit ve bu konudaki
stirekliligin saglanarak kontrol edilmesi 6nemlidir. Ayn1 zamanda diizenli ve verimli
bir sekilde yiiriitiilen faaliyetler orgiit icin 6nem arz etmektedir. Calisanlar acisindan
ise glivenilir hizmet, kusursuz is planlamasi ve kaynaklarin etkin kullanilmas1 6nem

tagimaktadir (A.g.e.: 37-38).

Sekil 1.1’de Cameron ve Quinn tarafindan gelistirilen “Rekabetci Degerler Modeli”

gosterilmektedir.



ORGANIK SURECLER (Esneklik, Dogallik)

Klan Kiiltiirii ‘r R
Baskin Nitelikler: baglilik, kararlara A.dh(?kras1 I,(l,ll'turl'l )
. . Baskin Nitelikler: girisimcilik,
katilim, takim ¢alismasi, aile atmosferi yaraticilik, uyum yetenegi
LI(.jl'er Tipi: mentor, kolaylastirici, aile Lider Tipi: girisimei, yenilikei, risk
figirii alan
Il'g¥ll Kavramlar: baglilik, gelenekgi, flgili Kavramlar: girisimcilik,
lellera}_raSI uyum o esneklik, risk Stratejik Noktalar:
Stratejik Noktalar: gelisen insan fnovasyon, biiyiime, yeni kaynaklar
kaynaklari, baglilik, moral
ORGUTSEL DEVAMLILIK DISSAL KONUMLANMA
(Diizenleyici Faaliyetler, Entegrasyon) (Rekabet, Farklilagma)
Hiyerarsi Kiiltiirii Pazar Kiiltiiri
Baskin Nitelikler: emir, kural ve Baskin Nitelikler: rekabetcilik,
diizenlemeler, tekdiizelik hedefe ulasma
Lider Tipi: koordinator, yonetici Lider Tipi: kararli, basar1 odakli
flgili Kavramlar: kurallar, prosediirler Ilgili Kavramlar: hedef yonliiliik,
ve politikalar tiretim, rekabet
Stratejik Noktalar: istikrar, Stratejik Noktalar: rekabetgi
ongoriilebilirlik, rutin operasyonla iistiinliik ve pazar tstlinligi
v

MEKANIK SURECLER (Kontrol, Emir, Duraganhk)

Sekil 1. 1: Rekabetci Degerler Modeli
Kaynak: (Cameron ve Quinn, 2006; 35-46).

1.7.2. Ouchi’nin "Z" Orgiit Kiiltiirii Modeli

Ouchi orgiit kiiltiiriiniin etkinligini olusturdugu ‘Z’ kiiltiir modeli ile agiklamaktadir.
Katilime1 ve kendine 6zgii bir kiiltiir yapisina sahip Japon yoOnetim teoriSini
aciklayarak bu yoOnetim tarzinin Amerikan Orglitlerine nasil uyarlanabilecegini Z
yonetim teorisi kitabinda bahsetmistir. Japon ve Amerikan orgiitlerinin sahip oldugu

deger yargilarini kargilastirarak bu modeli olusturmustur (Eren, 2010: 158).




(Z) tipi kiiltiir modeli, Amerikan kiiltiirtinde hakim olan kisa stireli istihdam anlayisina
karsin Japon kiiltiirlinde mevcut olan hayat boyu istihdam olanagi sunmaktadir. Bu
durum Orgiitiin basaris1 ve ¢evresel prestijinin yani sira uyguladigi baglilik politikasina
da baghidir. Z tipi orgiitlerde bireyler uzun dénemde becerilerine gore ve yavas bir
degerlendirme sonrasinda terfi almaktadir. Z tipi orgiitlerde karar verme Japon
kiiltiirinde oldugu gibi katilimec1 yonetim tarzi benimsenerek en kidemsizden en
kidemliye dogru karar siirecine dahil edilmektedir. Ancak Amerikan kiiltiiriinde karar
verme bireysel sorumluluga dayandirilmaktadir. Bu sebeple olasi basar1 ve basarisizlik
durumlarinda departman ve takim yoneticileri sorumlu tutulmaktadir. Z tipi orgiitlerde
kariyer gelisimi Japon kiiltiirlerinde oldugu gibi bireylerin her boliimde ¢aligmasi ve
bilgi kazanmasi ile desteklenir. Z tipi orgiitlerde kontrol Japon kiiltiirlerinde oldugu
gibi cok Onemsenmektedir ve bu kontrol gizli ve resmi olmayan kanallar ile
yapilmaktadir. Japon 6rgiit kiiltiirii anlayisinda grup sorumlulugu hakim olurken Z tipi
orgiitlerde ise Amerikan kiiltiirlinde oldugu gibi bireysel sorumluluk anlayisi
mevcuttur (Ouchi, 1989: 61-67). Amerikan tipi kiiltiirlerde galisanlara gosterilen ilgi
is yasami ile sinirhidir. Z tipi Orgiitlerde ise, Japon kiiltiiriinde oldugu gibi ¢alisan
bireyler aileleri ve gevreye bagimliliklari ile degerlendirilmektedir. Ornegin aymn veya
yilin eleman1 olarak segilen bir c¢alisan ailesi ve c¢ocuklarinin Oniinde
odillendirilmektedir. Bu sayede calisan bireyin Orglitsel bagliligi ve katilimcilig

gelistirilerek ¢alisma ve liretim daha verimli hale gelmektedir (Eren, 2010: 161).

Bu anlamda Z tipi orgiit uygulamasinin insan unsuruna onem verdigini sOylemek
miimkiindiir. Calisan bireylerin yonetime katiliminin desteklenmesi, istithdamda
devamlilik saglanmasi, bireylerin sorumluluk almasi, genis alanda uzmanlasma,
orgiitii aile gibi gorme ve zamanla yiikselme gibi konular 6rgiitsel verimlilik agisindan

Onem arz etmektedir.

Tablo 1.2°de Amerikan tarzi orgiit Kiltiirii degerleri ile Japon tarzi orgiit Kiltiirti

degerlerinin Karsilastirilmasi gosterilmektedir.
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Tablo 1.2: Amerikan Tarzi Orgiit Kiiltiirii Degerleri ile Japon Tarz1 Orgiit

Kiiltiirii Degerlerinin Karsilastirnlmasi

Kiiltiirel Degerler | Japon Amerikan Z Tipi | Tipik Amerikan
Orgiitlerindeki Orgiitlerindeki Orgiitlerindeki
Goriiniim Goriiniim Goriiniim
Isgorenlere Yasam boyu | Uzun donem | Kisa donem
Baghhk Istihdam istihdam istihdam
Degerlendirme Yavas ve nicel Yavas ve nicel Hizli ve
istatistiksel
Kariyer Gelisimi | Cok genis zamanli | Orta genislikte Cok dar

Kontrol Gizli ve informel | Gizli ve informel | Agik ve formel
Karar Verme Gruba bagli ve | Gruba baghh ve | Bireysel

katilimci katilimci sorumluluga dayali
Sorumluluk Grup Bireysel Bireysel
Calisanlara llgi Biitiinciil ve genis | Biitiinciil ve genis | Is ile smirli ve dar

kapsamli kapsaml

Kaynak: Moorhead ve Griffin, 1989: 503; Aktaran: Enver Ozkalp, Cigdem Kirel,
Orgiitsel Davranig, 2001: 191.

1.7.3. Hofstede Orgiit Kiiltiirii Modeli

“Geert Hofstede’in kiiltiir konusunda diislinceleri bugiine kadar kiilttirel farkliliklar
tizerine yapilmis en kapsamli ampirik ¢aligmalardan birine dayanmaktadir. Hofstede
kirk tilke lizerinde yaptig1 ve ulusal kiiltiiriin 6rgiitler agisindan sonuglarini inceledigi
arastirmanin sonuclarini  dort baslhik altinda incelemektedir; gilic mesafesi,
belirsizlikten kacinma, bireyselcilik ve kolektivizm ve erillik-disilik” (Bakan vd.,

2004: 82- 89).

e Gii¢ Mesafesi: Orgiit i¢indeki giic dagilimini ifade eder. Orgiitte bulunan daha
gligsiiz bireylerin, giliciin esit olmayan bir sekilde dagilmasini kabul etme ve bekleme
derecesi olarak ifade edilmektedir. Gli¢ mesafesinin dar oldugu orgiitlerde ¢alisan
bireyler daha demokratik ve esitlikgi iliskiler beklemektedir. Gii¢ mesafesi genis olan
orgiitlerde ¢alisan bireyler ise otoriteyi benimsemislerdir (Hofstede, 2011: 9-10).
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o Belirsizlikten Kaginma: orgiitte ¢alisan bireylerin belirsiz ve bilinmeyen durumlara
kars1 endise duyup duymadiklari, bu tarz durumlardan kagimip kag¢inmadiklar1 ve
kendilerini nasil hissettikleri ile ilgili durumlar1 ifade etmektedir. Belirsizlikten
kacinma egilimi, diisiik ve yiiksek olan kiiltiirler olarak ikiye ayrilmistir. Belirsizlikten
kaginma egilimi diisiik toplumlar risk almay1 tercih etmekle beraber esnek kurallara
sahiptir. Ancak belirsizlikten kaginma egilimi yiiksek toplumlarda ise resmi ve kesin

kurallar bulunmaktadir (A.g.e.: 10-11).

e Bireycilik ve Toplumculuk: o6rgiit i¢indeki bireylerin kendi ihtiyaglarina m1 yoksa
orgiitiin ihtiyaglarina mi1 daha cok 6nem ve oOncelik vermesi durumunu ifade
etmektedir. Bireyler arasindaki baglarin giiglii olmadig1 durumlar bireycilik boyutu ile
ilgilidir. Bireyciligin 6n planda oldugu orgiitlerde bireyler kendilerini bagli olduklar
topluluktan daha fazla 6Gnemsemektedirler. Bireyler kendi ayaklari iizerinde durmakta
ve bagimsiz olarak hareket etmektedir. Toplumculuk boyutu ise bireyciligin tam
aksine oOrgiitte c¢alisan bireylerin Orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin 6niinde

tuttugunu ifade etmektedir (A.g.e.: 11).

e Erillik ve Disilik: bu kiiltiir boyutuna toplumsal cinsiyetci rollerin ¢okc¢a hissedildigi
toplumlarda rastlanmaktadir. Disilik 6zelligi sergileyen bir 6rgiitte var olan degerlerin
kadinsi, erillik 6zelligi sergileyen Orgiitiin var olan degerlerinin erkeksi oldugu
goriilmektedir. Disil toplumlar yagam kalitesine odaklanan, duyarli ve ilimli 6zellikler
tasirken eril toplumlar ise maddi basariya ve rekabete odaklanmaktadir (A.g.e.: 11-
12).
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IKiINCi BOLUM

PROAKTIF DAVRANIS

2.1. Proaktif Davramis Kavram ve Kapsam

Proaktif terimi; “pro (ileriye yonelik, 6nce)” ve “activus (aktif, etkin)” kelimelerinin
bir araya gelmesiyle olusmaktadir. Cambridge sozliigiindeki tanima goére “proactive”
kelimesi dnceden davranilan, zamanindan 6nce Onlem alinan ve degisiklik yapilan
anlamina gelmektedir (Tunca vd., 2018: 326). Proaktif kisilik ise bireyin herhangi bir
yonlendirme olmadan gerekli olan degisimi baslatabilme niteligine sahip olmasidir.
Proaktif kisilige sahip bireyler hedefledikleri degisimi olusturabilmek i¢in aktif
uygulayici roliinii tagimaktadir. Ayni1 zamanda proaktif kisiler etkilesimde olduklart i¢
ve dis ¢evre kosullarini Orgiite fayda saglamasi amaciyla degistirmek istemektedir

(Yolcu ve Cakmak, 2017).

Proaktif davramisin en Onemli kriterlerinden biri proaktif kisilige sahip olmaktir.
Proaktif kisilik bireysel bir egilim olarak ifade edilirken, proaktif davranis ise bireyin
isine yiikledigi rolleri ve rol davraniglarini ifade etmektedir. Crant ve digerleri (2001),
proaktif kisiligi ve proaktif davranisi dogrudan kariyer basarisi ile iliskilendirmis ve
inisiyatif almanin orgiitsel basari i¢in 6nemine vurgu yapmislardir (Seibert, Scott E.,

Kraimer, Maria L., Crant, 2001: 845-847).

Glinlimiiz c¢alisma kosullarinda, orgiitler rakiplerine gore avantaj saglamay:
hedeflemektedir. Bu baglamda rekabet avantajinin en énemli kaynagi olan isgiicline
odaklanmaktadirlar. Hizla degisen ve belirsizlik agisindan yiiksek olan ¢evre
kosullarinda isgiicliniin roliiniin arttirilmasi, davranigsal olarak farklilagmis
calisanlarin ihtiyacin1 yaratmaktadir. Bagka bir deyisle, farkli davranissal 6zelliklere
sahip calisanlar proaktif davranisa sahip bireyler olarak tanimlanmaktadir (Belschak
vd., 2010: 267). Proaktif davraniglar degisim ve gelismeye odaklanan bireysel ve
orgiitsel davraniglardir. D1s gevre kosullarinda artan belirsizlikler, orgiitsel siireglerde
degisiklik gerektiren kosullarin ortaya ¢ikmasi, kurum ve calisanlarin karsilikli
bagimliliginin artmasi proaktif davraniglart 6nemli bir noktaya getirmistir (Searle,
2011: 1). Bireylerin proaktif davranig sergilemeleri, c¢evrelerini olumlu ydnde

etkileyen bir durum olmasiin yam sira Orgiitsel siireglere ve bireylerin kisisel
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gelisimlerine de katki saglamaktadir. Proaktif davranislar, ¢alisanlarin kendileri ve
cevreleri iizerinde olumlu etkisi olan inisiyatif odakli davranislardir. Bu sebeple,
proaktif davranis sergileyen ¢alisanlar, orgiitsel siireclere ve kendi kisisel gelisimlerine
katkida bulunmaya calisan, girisimci ve istediklerini elde eden kisiler olarak
gorilmektedir. Bu baglamda orgiitler, calisanlarindan islerini yapmanin otesinde

proaktif olmalarini beklemektedir (Bolino, vd. 2010: 325).

Orgiitsel ortamda proaktiflik, bireylerin kendiliginden gorevlerini yerine
getirebilmesini, inisiyatif alabilmelerini ve sorumluluk iistlenerek problemleri
¢Ozebilmesini ifade etmektedir. Proaktif davranis ise bahsedilen bu proaktiflik
Ozelliklerin sosyal g¢evreye yansitilmasidir (Bjorkelo vd., 2010: 372). Proaktif
davranig, Orgiitlerde mevcut kosullarin iyilestirilmesini ve yeni firsatlarin
yaratilmasinda bireylerin inisiyatif alabilmesini ifade etmektedir. Bu davranas,
orgiitlerde mevcut kosullara uyum saglamak yerine, bireyler tarafindan oOrgiitlere
yenilik ve degisiklik getirilmesini kapsamaktadir (Adebayo, 2008: 443; Belschak ve
Den Hartog, 2010: 476; Fritz vd., 2009: 95; Fuller vd., 2006: 1098). Baska bir ifade
ile proaktif davranig, bireylerin kendilerini ve g¢evrelerini etkileyen olaylara karsi
Oonlem almalarin1 igeren diigiinceli ve gelecek odakli davranislaridir (Foo vd.,
2009:1087-1088; Grant ve Ashford, 2008: 9). Orgiitsel davranan bireyler ¢evrelerinde
gelisen olaylar izlemek yerine bu olaylarin meydana gelis siirecini kontrol altina
almak ve oOrgiitsel kosullarda yenilik ve degisiklikler i¢in ¢aba sarf etmektedirler
(Parker vd., 2010: 828). Bu dogrultuda, proaktif davranigin orgiitsel siiregleri kontrol
etmek, degisim yaratmak ve gelecege yonelik ongoriilii davranmak gibi prensiplere

dayandigi ifade edilebilir (Parker ve Collins, 2010: 3).

Proaktif davranis, orgiitsel davranis alaninda dikkat ¢eken ve son yillarda literatiirde
cokca arastirilan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmakta olup orgiitsel verimlilige olan
katkis1 ve degisim siireglerine olan etkisi tizerinde durulmaktadir (Marler, 2008: 3).
Ciinkii orgiitsel verimliligin arttirilmasinda ve degisim siireclerinde bireylerden olasi
problemleri 6nceden tanimlamalar1 ve problemlere yonelik ¢dziim {retmeleri
istenmektedir. Bu sebeple giiniimiiz is diinyasinda orgiitler girisim yapan ve inisiyatif
alan bireyleri tercih etmektedir (Yi, 2009: 1). Literatiirde rol tanimli ve rol Otesi
davraniglar olarak tanimlanan proaktif davranislari bireyler Orgiitsel rollerinin
kapsaminda ve oOrgilitsel rollerinin iizerinde fazladan caba gostererek oOrgiitsel

performansi arttirmak igin sergileyebilirler (Ruder, 2003: 2). Proaktif davranig
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tiirlerinin hangilerinin rol 6tesi veya rol tanimli davranig kapsamina girdigine dair bir
fikir birligi olmamakla birlikte bu davraniglarin rol tanimli veya rol Gtesi davranig
olarak siiflandirilabilmesi bireylerin Orgiitsel rollerini yorumlamalar ile ilgilidir

(Parker ve Collins, 2010: 4).

2.2. Proaktif Davranis Olusumunda Etkili Olan Faktorler

Orgiitsel basar1 elde etmek isteyen ve siirekli degisen is kosullarina kars1 basarili olmak
isteyen orgiitler proaktif davranan bireyleri istihdam etmek istemekte ve proaktif
davranan bireyleri biinyelerinde tutmaya calismaktadir. Bu anlamda oOrgiit iginde
bireylerin nasil proaktif davranig sergilemeye tesvik edileceginin ve bu davranigin
bireyler arasinda nasil yayginlasacaginin belirlenmesi zamanla daha 6nemli hale
gelmistir (Fuller vd., 2012: 1 ; Strauss vd., 2009: 279). Baska bir ifade ile bireylerin
proaktif davranis sergilemesine yol acan faktorlerin belirlenmesi ve bu faktorlerin
Orgiit tarafindan olusturulmaya calisilmasi arastirilmis olup bireyleri proaktif
davranmaya sevk eden prensipler agiklanmaya c¢alisilmistir. Literatiirde bulunan
arastirmalarda proaktif davraniglarin olusumunda etkili olan faktorler bireysel ve
durumsal olarak iki ayr1 acidan ele alinmistir. Bireysel faktorler, bireyleri proaktif
davranis sergilemeye iten ve bu potansiyeli ortaya ¢ikaran nedenler olarak
incelenmektedir. Durumsal faktorler ise, bireyin proaktif davranma kararina sebep
olan sartlar olarak agiklanmaktadir. (Bindl ve Parker, 2011: 9; Crant, 2000 : 438; Grant
ve Ashford, 2008: 13-16; Parker vd., 2010: 830; Ruder, 2003: 15).

Yapilan aragtirmalarda proaktif davraniglarin olusumunda etkisi olan faktorlerin
belirlenmesi i¢in hazirlanan ¢alismalarda agiklanan bireysel ve durumsal faktorler

asagidaki modelde gosterilmektedir.
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Bireysel Faktorler

e Proaktif Kisilik

e Olumlu Ruh Hali

e Sorumluluk Sahibi Olma
e Disadoniik Olma

e Yeniliklere A¢ik Olma

e Bilgi ve Yetenekler

e Oz Yeterlilik

e Ozgiiven

e Ogrenme Odaklilik

e Rolii Gergeklestirebilme Yetkinligi

Proaktif Davranis

e Demografik Ozellikler (yas, cinsiyet, egitim)

Durumsal Faktorler

e Otonomi

e s Dizayni

e [s Stresinin Kaynaklari

e Personel Giiclendirme

e Algilanan Orgiitsel Destek
e Liderlik

e Orgiit iklimi

Sekil 2. 1: Proaktif Davramislarin Olusumunda Etkili Olan Bireysel ve (")rgiitsel

Faktorler

Kaynak : Bindl ve Parker, 2011: 27-32; Crant, 2000: 438; Parker vd., 2010: 4; Wu ve

Parker, 2011: 85.
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2.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, kisilere gore degisiklik gdsteren ve bireylerin proaktif davranig
sergileme potansiyelini belirleyen ¢esitli prensipleridir. Literatlirde proaktif davranis
olusumunda etkili olan faktorlerin belirlenmesine dair yapilan mevcut ¢alismalarda
bireysel faktorlerin 6nemi ilizerinde durulmaktadir. Yapilan arastirmalarda bireysel
faktorler, proaktif kisilik, olumlu ruh hali, sorumluluk sahibi olma, yeniliklere acik ve
disadoniik olma, bireylerin sahip olduklar1 bilgi ve yetenekler, 6z yeterlilik, 6grenme
odaklilik, orgiitsel rolii gerceklestirebilme yetkinligi, yas, cinsiyet ve egitim gibi
demografik ozellikler olarak ele alinmaktadir (Ashforth vd., 2007: 24; Parker vd.,
2010: 840; Ruder, 2003: 15; Wu ve Parker, 2011: 87-88).

2.2.1.1.Proaktif Kisilik

Liang ve Tang (2010), “proaktif kisilik, bireyin ¢evresini etkilemesi amaciyla ilk
girisimi yapmaya yonelik egilimini ifade etmektedir” (s.543) diyerek proaktif kisiligin
tanimin1 yapmaktadir. Proaktif kisilik, farkli durumlar karsisinda bireyin degisimi
baslatabilme egiliminde olmasidir. Proaktif kisilige sahip bireyler degisim odakli
olmalar1 sebebiyle i¢inde bulunduklar1 Orgiitsel ortamda yeni g¢evresel kosullar
olusturarak degisimi baglatirlar (Van Vianen ve De Pater, 2012: 148). Proaktif kisilige
sahip bireylerin temel Ozellikleri merakli ve degisim odakli olmalaridir. Bununla
beraber bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirme noktasinda diger ¢alisanlardan daha
istekli ve 6grenme odaklidirlar. Ayrica, orgiit i¢inde kalici ve yapict degisimler igin
calisma arkadaslar ile bilgilerini paylasir, onlara yardim eder ve orgiitsel kaynaklar

en verimli sekilde kullanirlar. (Fuller vd., 2012: 5).

Bireylerin proaktif kisilik yapisina sahip olmasi 6rgiitsel ve bireysel agidan 6nemlidir.
Proaktif davranislarin sergilenebilmesi icin tek sart proaktif kisilik yapist ozelligi
degildir. Proaktif kisilik 6zelligine sahip bireyler orgiitlerde proaktif davranilmasi i¢in
diger calisanlar1 etkilemektedir (Marler, 2008: 23). Basgka bir ifade de ise proaktif
kisilik, bireyi proaktif davranmaya tesvik eden ancak tiim bireylerde bulunmayan bir

kisilik ozelligidir. Proaktif kisilik ve proaktif davranmak ayni anlama gelmemekte
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olup proaktif olmayan kisiler de uygun kosullar saglandiginda proaktif davranis

sergileyebilmektedir (Bolino vd., 2010: 327).

Bateman ve Crant (1993)’a gore proaktif egilim, ¢evrelerini etkilemek icin harekete
gecen bireyler arasindaki farkliliklar1 tanimlamaktadir. Ayni zamanda proaktif kisilik
durumsal faktorler tarafindan engellenememekte ve buna binaen cevresel degisimi
baslatmaktadir. Crant (2000)’a gore ise, proaktif bireyler firsatlar1 belirler ve firsatlar
degerlendirmek icin harekete gecerler. Inisiyatif alirlar ve anlamli bir degisim
goriinceye kadar proaktif davranmaya devam ederler. Proaktif olmayan insanlar ise bu
davraniglarin aksine pasiftirler. Degisime neden olacak fikirler iiretmek yerine var
olan1 kabullenir, onlara uyum saglarlar. Bireyin proaktif kisilik yapisina sahip olup

olmamasi proaktif davranig gosterme egilimi ile dogrudan iliskilidir.

2.2.1.2.0lumlu Ruh Hali

Is hayatindaki olumlu ruh hali (positive mood), bireylerin orgiitsel gorevlerini yerine
getirirken hissettikleri duyguyu tanimlamaktadir. Ruh hali siirekli degisken bir
ozellige sahiptir. Bu durum, oOrgiitlerde degisik ruh haline sahip bir¢ok calisanin
oldugu anlamina gelmektedir. Is ortamlarinda ¢alisanlarin heyecanly, istekli, endiseli,
sinirli, tembel veya daha yavas hareket eden ruh haline sahip olduklar1 goriilmektedir.
Bu baglamda, bireylerin ruh halleri ifade edilirken bu ifadeler kullanilmakta olup ruh
hali olumlu ve olumsuz olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Olumlu ruh haline sahip olan
birey coskulu, enerjik, heyecanl ve giiclii 6zellikler tasimaktadir. Olumsuz ruh halinde
olan bireyler ise sikintili, korkulu, gergin ve endiseli 6zellikler tagimaktadir. Ayrica,
yoneticiler ve orgiitler olumlu ruh halini tesvik etmek i¢in ¢alisanlarina giivenli ofis
ortami saglamak, yonetim destegi vermek, ¢alisanlara sosyal etkilesim icin firsatlar
saglamak ve isyerine eglence ve mizah1 dahil etmek gibi etkili yontemleri

kullanabilirler (George ve Jones, 2012: 78-79).

Olumlu ruh hali, bireylerin igsel motivasyonunun artmasini destekleyerek islerinde
daha verimli olmalarina katki saglamaktadir. Bu anlamda olumlu ruh haline sahip
bireyler isleri ile daha ¢gok mesgul olarak daha fazla sorumluluk almaktadirlar (Parker
vd., 2010: 844). Ayn1 zamanda, olumlu ruh hali bireylerde enerji ve dikkat diizeyinin
artmasini destekleyerek bireylerin daha ¢ok proaktif davranis sergileme egiliminde

olmalarina katki saglamaktadir (Fritz ve Sonnentag, 2009: 98-99). Diger bir ifade ile,
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olumlu ruh hali bireylerde diisiince dagarcigimi arttirarak ruhsal ve sosyal olarak

bireylere farkli bakis a¢is1 kazandirmaktadir (Grant ve Ashford, 2008: 22).

2.2.1.3.Sorumluluk Sahibi Olma

Proaktif bireyler mevcut durumu degistirmek ve gelistirmek icin kendiliginden
isteyerek harekete gecen kimselerdir. Bu 6zellikleri dolayisiyla bu kisiler statiikoya
meydan okuyan kimseler olarak nitelendirilmektedir. Orgiitler de mevcut durumu
degistirmek veya gelistirmek icin statiikoya meydan okuyan bireylere ihtiya¢ duyarlar.
Morrison ve Phelps (1999) orgiitlerin kalic1 degisikler i¢in statiikoya meydan okumaya
istekli bireylere ihtiyact oldugunu ifade etmek i¢in “sorumluluk alma” kavramini
ortaya atmistir. Sorumluluk sahibi olmak, degisim ve gelisim odakli bir davranis
olmasinin yani sira islerin nasil yiriitiildiigiine yonelik olarak islevsel degisikligi
etkilemek amaciyla calisanlarin gosterdikleri ¢aba olarak da tanimlanmaktadir.
Bireylerin sorumluluk sahibi oldugu, kendi performanslarina inandiklart ve degisim
cabalarmi destekleyen orgiitlerde sorumluluk alma duygusu tesvik edilmis olur.
Degisim cabalarin1 destekleyen, calisanlarinin sorumluluk sahibi oldugu ve kendi
performanslarina inanan bireylerin bulundugu orgiitlerde diger bireylerin de

sorumluluk alma olasilig1 daha yiiksektir (Crant, 2000).

Bes faktor kisilik 6zelliklerinden biri olan sorumluluk sahibi olma, bireylerin diizenli,
disiplinli, bagarili ve planli olarak hareket etmelerini gerektirmektedir (Basim vd.,
2009: 23). Sorumluluk sahibi olma, 6rgiitsel davraniglarin 6nemli bir belirleyicisi olup,
calisanlara planlanan hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan organizasyon ve
yonlendirme konularinda kolaylik saglamaktadir. Bu sebeple, sorumluluk sahibi olma,
yoneticilerde en ¢ok aranan bes faktor kisilik 6zelliklerinden biridir (King vd., 2005:
590-591).

Sorumluluk sahibi olan bireyler orgiitleri icin riskli veya risksiz tiim kosullarda
sorumluluk almaktan kacinmaz, fazladan ¢aba harcayarak Orgiitsel faaliyetleri
etkilemek i¢in isteyerek proaktif davranmaktadirlar (Grant ve Ashford, 2008: 15).
Sorumluluk sahibi olma 6zelliginin, bireylerin proaktif davranis egilimleri lizerinde
etkisi bulunmaktadir. Sorumluluk sahibi bireyler, dikkatli, gilivenilir ve oOrgiitsel
politikalara daha hakim olmalar1 sebebiyle orgiitteki diger bireylere nazaran proaktif

davranig sergileme konusunda daha isteklidir (Bindl ve Parker, 2011: 25-26).
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Bu baglamda sorumluluk sahibi bireyler sorumluluk ve inisiyatif alma, yardimsever
ve yenilik¢i davranma, bilgilendirme ve yonlendirme ve geri bildirim alma istegi gibi

proaktif davranislarda bagarili olmaktadir.

2.2.1.4.Disadoniik Olma

Disadoniik olma, bes faktor kisilik oOzelliklerinden biri olup insanlarla birlikte
olmaktan hosnut olmak ve sosyal c¢evre ile yakin iliski kurabilme olarak
tanmimlanmaktadir (Ahmed, 2011: 57). Disadoniik bireyler, merakli, pozitif, hareketli
ve sempatik olarak degerlendirilmektedir. Ayn1 zamanda bu 6zellige sahip bireyler
konuskan ve sevecen olmalari dolayisiyla ¢ok fazla arkadasa ve sosyal gevreye
sahiptirler. Disadoniik kisilik 6zelligine sahip bireyler, gevreleri ile sosyal iligkiler
kurarak, onlarla hevesli bir sekilde ilgilenerek, yardimsever ve proaktif
davranmaktadirlar (King vd., 2005: 591-594). Disadoniik bireyler 6rgiitsel ortamda
daha fazla rol iistlenerek kontrolii elde tutmayi istemekte ve karsilasilan engellere karsi
miicadeleci davranmaktadirlar. Bu ozellikleri ile disadoniik bireyler proaktif
davranmanin gerektirdigi risk alabilme, girisim yonliiliik, Orgiitsel siireclerin
gelistirilmesi ve iyilestirilmesi ve faaliyet odaklilik gibi konularda etkin bir rol
iistlenmektedirler (Tornau ve Frese, 2012: 11). Disadoniikliik 6zelligi, bireylerin
kendilerinden emin bir islup ile ¢evreye hakim davranislar sergilemelerini ifade
etmektedir. Bu 6zellik ayn1 zamanda bireylerin diisiincelerini rahatga ifade ederek

proaktif davranis sergilemelerini saglamaktadir (Grant vd., 2011: 528-532).

Orgiitlerde disadoniik kisilik 6zelligine sahip bireyler, yenilik¢i ve yardimseverlik,
sosyal uyum ve sosyal iliskiler ag1 gelistirme davranisi, geri bildirim alma, sorun
bildirme, bilgilendirme ve yonlendirme, inisiyatif alma ve diisiinceleri agikca ifade

etme gibi bir¢ok proaktif davranisi sergileme egilimindedirler.

2.2.1.5.Yeniliklere A¢ik Olma

Yeniliklere ac¢ik olma, bireylerin yenilik¢i, yaratici, orijinal, hayal giicii kuvvetli ve
gelisime agik olmalar1 gibi 6zelliklere sahip olmalarini ifade etmektedir (Costa vd.,
1995). Yeniliklere agik olan bireyler zeki ve merakli olmalart nedeniyle diger bireylere

nazaran daha kuvvetli 6grenme performanslarina sahiptir (Barrick ve Mount, 1991).
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Dinamik is yasaminin i¢inde bulundugu belirsiz kosullarda orgiitler yeniliklere acik
olan bireylerden proaktif davranmalarini beklemektedirler. Ciinkii bu o6zellikteki
bireyler, meraklilik, yaraticilik, esneklik ve analitik diisiinebilme gibi 6zelliklere sahip
olmalar1 nedeniyle oOrgiitiin gelismesi icin ¢esitli firsatlar1 yakalamakta ve yeni
yontemler olusturmak igin ¢aba sarf etmektedir (Grant & Ashford, 2008: 16).
Yeniliklere a¢ik olan bireyler, entelektiiel ve yaratici faaliyetlere yonelerek bu sayede
orgiit ile ilgili konularda farkli bakis agilari ile mevcut faaliyetlerde degisiklik
yaratmaktadirlar. Bununla birlikte yeniliklere acik olma 6zelligi bireylerin proaktif
davranmalarina katki saglamaktadir (Thomas vd., 2010: 282). Yeniliklere agik olan
bireylerin merakli ve entelektiiel kisilik 0Ozelliklerine dair yoneticilerinden
performansa yonelik geri bildirim alma davranisi, sosyal uyum ve sosyal iligkiler ag
gelistirme gibi baz1 proaktif davranislar tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir (Ahmed,
2011: 88; Wanberg ve Kammeyer-Mueller, 2000: 375).

Siirekli gelisen ve degisen calisma kosullarinda hayatta kalmak ve rekabet avantaji
elde etmek isteyen Orgiitler yeniliklere acik bireyler istihdam etmek istemektedir.
Ciinkii bu 6zellige sahip bireyler degisime, gelisime ve siirekli 6grenmeye odaklanarak
mevcut sartlar1 kabul etmeyecektir. Bu anlamda, yeniliklere agik bireylerin kariyer
yonetimi, geri bildirim isteme, sosyal uyum ve sosyal iliskiler agi gelistirme,
diistinceleri agik¢a ifade etme, bilgilendirme ve yonlendirme, yenilik¢i davranisg ve

inisiyatif alma gibi proaktif davranis sergileme egiliminde oldugu sdylenebilir.

2.2.1.6.Bilgi ve Yetenekler

Bilgi ve yeteneklerin bireylerin proaktif davranislart tlizerinde etkili oldugu
belirtilmektedir. Bireylerin orgiit i¢erisinde proaktif davranislar sergileyebilmesi i¢in
mesleki bilgiye ve is i¢in gerekli olan birtakim yeteneklere ihtiyaci vardir. Proaktif
davranis tiirleri bakimindan degerlendirildiginde isi ile ilgili bilgi, beceri ve yetenege
sahip bireylerin inisiyatif alabildigi ve diisiincelerini agik¢a ifade edebildigi
goriilmektedir. Bu anlamda bireylerin isi ile ilgili uzmanlik seviyeleri ve bilgi
birikimleri orgiit icinde proaktif davranig sergilenmesini destekleyen Onemli

unsurlardir (Bindl ve Parker, 2011: 23).

Bilgi ve yetenekler kavraminin proaktif davraniglar iizerindeki etkisini arastiran ilk

calisma isleri ile ilgili 6nemli 6l¢iide bilgi ve yetenege sahip bireylerin daha fazla
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inisiyatif almaya egilimli oldugu sonucuna ulagsmistir. Sonraki ¢alismalar ise proaktif
davraniglar iizerinde zekanin ve yeteneklerin etkili olduguna deginmistir. Literatiirdeki
calismalar, daha ¢ok mesleki yetenek veya bilgiye sahip bireylerin diger bireylere
nazaran daha c¢ok proaktif davrandiklar1 sonucunu igermektedir. Hizla degisen ve
belirsiz ¢alisma hayatinda bilgili ve yetenekli olmak, bu sartlarda gerekli olan proaktif
davraniglarin sergilenmesiyle yakindan ilgilidir (Grant ve Ashford, 2008: 23-24).
Ormegin, orgiitiin i¢ ve dis cevre ile iletisim kurarken ihtiya¢ duydugu normatif
bilgilere, orgiitiin amaglarinin belirlenmesinde gerekli olan stratejik bilgiye ve orgiit
yoneticilerini yonlendirecek kadar kritik bilgiye sahip olmak bireylerin proaktif

davranig sergilemesinde 6nemli role sahiptir (Parker vd., 2010: 843).

Bu nedenle, rekabetgi is diinyasinda bireylerin ihtiyag¢ duyulan bilgi ve becerilere sahip
olmas: orgiitler acisindan dnemlidir. Isi ile ilgili gereken bilgi ve beceriye sahip
bireyler orgiitsel gorevlerini basarili ile tamamlamakla birlikte proaktif davranarak

orgiitsel verimliligi arttirmaya katki saglayacaktir.

2.2.1.7.0z Yeterlilik

Oz yeterlilik, bireyin bir isi yapmak icin gereken becerilere sahip olmasina dair
inancini ifade etmektedir. Birey davraniglarinin ve davranis degisikliklerinin temel
belirleyicisi olarak da tanimlanmaktadir. Aynm1 zamanda 6z yeterlilik, bireylerin
motivasyon ve basart dilizeylerini etkileyen oOnemli bir faktér olarak
degerlendirilmektedir (Kurbanoglu, 2004: 138). Oz vyeterlilik, bireylerde yenilikgi
davranabilme, girisimci olabilme, risk alabilme ve zorluklarla miicadele edebilme
azimlerini olumlu ydnde etkilemektedir (Basim vd., 2009: 122-127). Orgiitlerin
basarili olabilmeleri icin bireylerin yeterliliklerinin farkinda olabilmeleri ve
yeterliliklerini etkin bir sekilde kullanabilmeleri 6nemlidir. Dolayisiyla, orgiitlerin ise
alim siireclerinde 6z yeterlilik aranan bir nitelik olup mevcut calisanlara ise drgiitsel
bazi uygulamalar ile 6z yeterliliklerinin artmasina yonelik ¢alismalar yapilmaktadir.
Oz yeterlilik, bireylerin duygularmin kontroliinii saglayan ve basar1 sansi1 arttiran bir
faktor olmasi sebebiyle proaktif davranislarin sergilenmesinde 6nemli role sahiptir

(Hopkins, 2009: 5-6).

Mevcut ¢alismalarda 6z yeterliligin proaktif davranis sergilenmesi konusunda etkili

oldugu one siiriilmektedir (Frese ve Fay, 2001). Ornegin, orgiitlerin is gelistirme
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siireclerinde yer alan inisiyatif alma, geri bildirim ve sorumluluk {istlenme gibi
davraniglar mevcut durumda degisiklik yapmay1 amaglamaktadir. Bu davraniglarin
amacina ulasabilmesi ve digerlerinin slipheci yaklasimlariyla basa ¢ikilabilmesinde 6z
yeterlilik kritik oneme sahiptir. Bu anlamda 6z yeterlilik, bireylerin risk alma ve
engelleri asma arzusunu arttiran ve bireyleri proaktif davranmaya iten bir 6zelliktir

(Parker vd., 2010: 159).

Oz yeterlilik 6zelligi yiiksek olan bireyler sahip olduklar: bilgi ve beceriler sayesinde
kendilerine glivenmektedirler. Bu nedenle, sorumluluk iistlenme, geri bildirim alma,
diistincelerini agikca ifade etme, inisiyatif alma, sorun bildirme, bilgilendirme ve
yonlendirme gibi proaktif  davranislari ¢ekinmeden, risk alarak

sergileyebilmektedirler.

2.2.1.8.0zgiiven

Ozgiiven, genel bir kisilik 6zelligi olup bireyin kendini degerli hissetmesi olarak
nitelendirilmektedir. Bagka bir ifade ile bireyin kendini oldugu gibi kabullenmesi,
kendiyle barisik olmasi ve olumlu benlik algis1 olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin
mutlu ve basarili bir hayata sahip olmasi igin Ozgiiven duygusuna ihtiyaglar
bulunmaktadir. Ayn1 zamanda, 6zgiiven bireylerin hayatin1 olumlu ve olumsuz yonde

etkileyen bir faktor olarak da degerlendirilmektedir (Tokinan ve Bilen, 2011: 365).

Ozgiiven sahibi bireyler, ¢evrelerini olumlu yonde etkilemektedir. Bu sayede ¢alisma
arkadaslarinin  6zglivenini arttiran bireyler, sorumluluklar1 karsisinda endiseli
bireylere gére daha azimli davranmaktadir. Ek olarak, 6zgiiven duygusuna sahip
bireyler risk alan ve girisimci davraniglar sergileyen kimselerdir (Mackay, 2007: 298).
Yoneticiler orgiit igcinde 6zgiiven sahibi, bilgi ve yeteneklerine giivenen bireylere tiim
alanlarda ihtiya¢ duymaktadir. Ayni zamanda terfi verilen bireylerde 6zgiliven duygusu

aranan bir nitelik olarak degerlendirilmektedir (Tobin ve Pettingell, 2008: 52).

Ozgiiven, bireyin orgiitsel roliinii gerceklestirebilmesine yardimci olurken aym
zamanda Orgiitsel ve bireysel basariya da katki saglamaktadir. Ozgiiven sahibi
bireyler, daha fazla inisiyatif almalar1 sebebiyle degisim siireclerinde aktif rol
oynamaktadir. Bu anlamda, 6zgiiven sahibi bireylerin proaktif davranig sergileme

egilimleri daha yiiksektir (Yi, 2009: 37).
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Proaktif olmak, inisiyatif alabilmeyi, girisimci olabilmeyi ve degisim yaratmay1
icermektedir. Bu sebeple, proaktif davranis sergileyen bireylerin 6zgiiven sahibi
olmalar1 da gerekmektedir. Ozgiiven duygusuna sahip bireyler orgiitsel siireclerin
tyilestirilmesi ve gelistirilmesi i¢in gerektiginde inisiyatif alma, diisiincelerini agikca
ifade etme, yenilik¢i davranma, sorumluluk {istlenme, sorun bildirme ve kariyer
yonetimi gibi proaktif davraniglari diger bireylere gore daha basarili bir sekilde
sergilemesi beklenmektedir.

2.2.1.9.0grenme Odakhihk

Ogrenme odaklilik, bireyin yeteneklerinin gelismesine katk1 saglayan bir motivasyon
unsurudur. Ogrenme odaklilik, bireyin zorluklarla bas edebilmesi, kendini
gelistirmesi, yeni bilgi ve beceriler elde etmesi ve yaraticiligini arttirmasina neden olan

itici bir giigtiir (National Changhua University of Education, 2010: 4-5).

Ogrenme odaklilik potansiyeline sahip bireyler orgiitsel kosullar1 anlayabilme ve bu
kosullarla orgiit icin degisim ve gelisim yaratma istiinliigiine sahiptir. Bu anlamda,
ogrenme odakli bireylerin proaktif davranis sergileme egilimleri yiiksektir. Ornegin,
o6grenme odakli bir birey, orgiitsel performansina dair yoneticisinden degerlendirme
amaciyla geri bildirim isterken proaktif davranmis sergilemektedir. Ayn1 zamanda
ogrenme odakli bireyler, siirekli yeni bilgiler 6grenerek, yenilik¢i davranis sergileme
ve sorumluluk tistlenme istegi icerisindedirler (Parker vd., 2010: 842). Proaktif
davraniglar bireylerin 6grenme siirecini kolaylastirmaya ve 6grenme odakli olmalarina
katki saglamaktadir. Clinkii bireyler orgiitsel rolleri ile ilgili veya rollerinin disinda
belirsiz olan konularda bilgi edinmek isterken proaktif davraniglar1 sergileyerek
ogrenme odakliligini da gelistirirler (Ashforth vd., 2007: 451).

Orgiitlerde 6grenme odaklihig: etkileyen faktorler isin kosullar1 ve isin ozellikleri
olarak iki farkli agidan ele almmustir. Orgiit yoneticilerinin beklentileri, orgiitiin
O0grenme ve gelisim i¢in sagladig firsatlar, ¢alisanlarin gelisimine verilen 6nem ve
orgiit felsefesi is kosullar1 olarak nitelendirilmektedir. Ogrenme odaklilig1 {izerinde
etkili olan igin dzellikleri ise igin karmasiklik diizeyi, farkli yeteneklerin gerekliligi,

otonomi, geri bildirim ve igin 6nemi olarak ifade edilmektedir (Maurer, 2002: 26-29).
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Bu sebeple, 6grenme odaklilik kavramin1 onemseyen oOrgiitler ayni zamanda isin
kosullarima ve isin 6zelliklerine dnem vermelidir. Ogrenme odaklilik, bireylerin kisisel
geligimleri icin 6nemli bir unsur olmasinin yani sira orgiitsel verimlilik bakimindan da
onem arz etmektedir. Ogrenme odakl1 bireyler 6grenmis olduklar: bilgi ve becerileri
orgit faydasina kullandiklar1 takdirde Orgiitsel performansin artmasmna katki

saglamaktadir.

2.2.1.10. Rolii Gergeklestirebilme Yetkinligi

Rolii gergeklestirebilme yetkinligi, bireyin orgiitsel roliiniin disindaki gorevleri de
basarili bir sekilde yapabilme diizeyidir. Rolii gergeklestirebilme yetkinligi, bireylerin
mevcut gorevlerini yerine getirebilmesinin disinda, gérevini basariyla tamamlamasina
yonelik algilanan yeterlilik diizeyi ile ilgilidir (Marler, 2008: 25). Baska bir ifade ile
rolii gerceklestirebilme yetkinligi bireylerin 6rgiit i¢inde kapsamli ve proaktif olarak
rollerini gergeklestirmelerine olan inanicini ifade etmektedir. Bu sebeple proaktif
davraniglar rolii gerceklestirebilme yetkinligi ile dogrudan iliskilidir. Rolii
gerceklestirebilme yetkinligine sahip bireyler proaktif davranis sergilemekten
cekinmemekte ve proaktif davrandiklarinda basarili olacaklarina inanmaktadirlar

(Ohly ve Fritz, 2007: 624).

Proaktif davranis, rolii gerceklestirebilme yetkinliginin 6nemli unsurlarindan biridir.
Ayni zamanda rolii gergeklestirebilme yetkinligi, iletisim becerisi ve kavramsal beceri
olarak iki temel bileseni icermektedir. Bu unsurlar dahilinde rolii gerceklestirebilme
yetkinligi amaglarin belirlenmesi, miisteri odakli davranma ve problem ¢6zme gibi
stireglerde 6nem tasimaktadir. Ek olarak rolii gerceklestirebilme yetkinligi, bireylerin
orgiitsel rollerini yerine getirirken uygulayacagi ¢calisma tarzinin se¢imini, harcayacagi
cabay1 ve karsilastig1 problemleri ¢6zme siiresini etkileyerek bireylerin motivasyon

diizeyleri tizerinde de kritik bir role sahiptir (Ruder, 2003: 3).

Proaktif davranmak, bilgi ve yeteneklerine giivenme, degisim odakli olma ve risk alma
gibi faktorleri icermektedir. Bu faktorler de rolii gergeklestirme yetkinligine sahip
bireylerde bulunmaktadir. Bu sayede, rolii gerceklestirme yetkinligi proaktif

davraniglarin temel belirleyicilerinden biridir (Strauss vd., 2009: 282).
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Rolii gergeklestirme yetkinligine sahip bireyler kisisel 6zelliklerine giivenmektedirler
ve bu yiizden proaktif davranis sergilemeye daha egilimlidirler. Ciinkii kapasitelerinin
ve yeteneklerinin farkinda olan bireyler davraniglarinin yoniinii ve tarzin1 daha dogru
belirleyebilmektedir. Hizla gelisen ve degisen giliniimiiz is yasaminda roli
gerceklestirme yetkinligine sahip bireyler orgiitlerin ihtiya¢ duydugu sorumluluk ve
inisiyatif alma, kariyer yonetimi, yenilik¢i davranma, bilgilendirme ve yonlendirme

gibi baz1 proaktif davraniglarin sergilenmesi noktasinda basarili olabileceklerdir.

2.2.1.11. Demografik Faktorler

Literatiirde proaktif davranislar ve demografik degiskenler arasindaki iligkiyi arastiran
calismalarda, proaktif davraniglarin yas, egitim diizeyi ve cinsiyet gibi degiskenlerle
iligkili oldugu goriilmektedir. Bu degiskenlerin i¢cinde yas degiskeninin yas1 kiigiik ve
kariyer hayatinin basinda olan kisilerin proaktif davranis sergilemeye egilimli oldugu
ancak yast bliyik ve kidemli bireylerin proaktif davranis sergileme noktasinda
kacindiklart ifade edilmektedir. Bununla birlikte, cinsiyet degiskeni incelendiginde
cinsiyetin proaktif davranis lizerinde kiigiik bir etkisi bulunmakta olup erkek
calisanlarin kadin ¢alisanlara gore daha c¢ok proaktif davranis sergilemeye egilimli

olduklari 6ne siiriilmiistiir (Bindl ve Parker, 2011: 22-23; Thomas vd., 2010: 282).

Egitim diizeyinin ise proaktif davranis {izerinde diger degiskenlere gore daha etkili
oldugu goriilmiistiir. Bireyin sahip oldugu egitim diizeyi, proaktif davranisin diizeyi
ve tiirii {izerinde etkilidir. Ornegin, diisiinceleri acikca ifade etme proaktif davranist

egitim diizeyi ile anlamli ve olumlu bir iliskiye sahiptir (Marler, 2008: 18).

2.2.2. Durumsal Faktorler

Durumsal faktorler, bireylerin proaktif davranis sergilemelerini destekleyen veya
engelleyen faktorleri icermektedir. Orgiit tarafindan saglanan durumsal faktérler,
proaktif davranma egiliminde olan bireysel faktorlere sahip bireylerin proaktif
davranig sergilemelerine katki saglamaktadir. Ancak saglanan durumsal faktorler
bireyleri proaktif davranisa tesvik etmedigi takdirde bireylerin proaktif davranig
sergilemekten kacinmasi beklenmektedir. Literatiirdeki c¢alismalarda durumsal

faktorler; otonomi, is dizaynu, is stresinin kaynaklari, personel giiclendirme, algilanan
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orgiitsel destek, liderlik ve orgiit iklimi olarak incelenmistir (Bindl ve Parker, 2011:
27; Crant, 2000: 438; Fritz ve Sonnentag, 2009: 96-97; Hashemi vd., 2012: 84-85;
Spychala, 2010: 23).

2.2.2.1.0tonomi

Otonomi, isin bireylere sagladigi Ozgiirlik veya serbestlik miktar1 olarak
tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda otonomi, bireylerin yaptiklari igler ile ilgili karar
alma Ozgiirliigiinii ifade etmektedir. Otonomi, bireyin oOrgiitsel gorevini yerine
getirirken kimseye danigmadan, prosediirlere uymadan kendi basma karar
verebilmesine olanak saglamakta ve bireyin sorumlulugunu arttirmaktadir (Ozkalp,
2003: 15-16). Bireye isini nasil yapacagi ile ilgili yontem belirlemesi ve kendi planini
olusturmasi igin saglanan serbestlik ile bireyin islerin tiim kontroliinii kendi
sorumluluguna alabilmesi sahip oldugu otonomi diizeyini ifade etmektedir (George ve

Jones, 2012: 167-217).

Otonomi, bireylerin hareket alanlarinin genislemesine olanak saglarken bu sayede
bireylerin sorumluluk alma isteklerini arttirmaktadir. Bireylere saglanan otonomi,
bireyleri motive ederek proaktif davranis sergilemelerine katki saglamaktadir (Tornau

ve Frese, 2012: 12).

Otonomi, bireylerin motivasyonlari, davranig ve tutumlar iizerinde etkilidir. Ayrica
otonomi bireylere esneklik, hareketlilik, stratejik diisiinme ve proaktif davranma gibi
ozellikler saglarken ayni zamanda bireylerin orgiitsel rolleri igin daha fazla inisiyatif

ve sorumluluk almalarina katki saglamaktadir (Hornung ve Rousseau, 2007: 403).

Orgiit politika ve uygulamalarinin bireylerin proaktif davranis sergileyebilmesine
uygun olmasinin yani sira bireylerin otonomi ve karar verme Ozgiirliigiine sahip
olmalar1 da orgiitler tarafindan desteklenmelidir (Yi, 2009: 35). Orgiitlerin, bireylere
i ile ilgili ne yapilacagi, nasil yapilacagi ve ne zaman yapilacagr gibi konularda
serbestlik vermesi bireylere genis bir kontrol alani ve takdir yetkisi saglamaktadir. Bu
sartlarda calisan bireylerden yeni yontemler kesfetmeleri, proaktif davranmalari,
kendilerini ve c¢evrelerini olumlu yonde etkilemeleri beklenmektedir (Grant ve
Ashford, 2008: 9). Otonomi 6zelligine bireyler yenilik¢i davranma, inisiyatif alma ve

diislinceleri ifade etme gibi baz1 proaktif davraniglart sergilemeye isteklidirler (Bindl
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& Parker, 2011: 28). Ornegin, otonomi yetkisine sahip bireyler yoneticilerinden geri
bildirim alarak, aldiklar1 geri bildirime istinaden is siireclerinde degisiklik
yapmaktadir. Orgiit i¢inde karar verme serbestligine sahip bireyler érgiitii dogrudan
etkileyecek faaliyetlerde iist diizey sorumluluk tistlenmektedirler (Kim vd., 2009:
987).

2.2.2.2.1s Dizaym

Is dizayni, bireyleri proaktif davranmaya tesvik eden durumsal faktorlerden biridir.
Bireylerin proaktif davranmalari isin igerigine, bireylerin gorev ve sorumluluklarina
gore degiskenlik gostermektedir (Bindl ve Parker, 2011: 28-29). Bireylerin proaktif
davranig sergilemesine onem veren Orgiitlerin is tasarimlarini proaktif davranig
sergilemeye uygun sekilde olusturmasi gerekmektedir. Baz1 islerin igerigi proaktif
davranmaya uygun olabiliyorken bazi islerin igerigi proaktif davranmaya uygun

olmamaktadir (Bolino vd., 2010: 333).

Glinlimiiz Orgiitlerinde is dizaym1 dikkat ¢eken bir konu olmasi sebebiyle is
dizaynlarinin bireylerin proaktif davranis sergilemelerini miimkiin kilacak sekilde
olusturulmas1 gerekmektedir. Ayrica olusturulan is dizaynt modelleri bireylerin
yenilik¢i olma proaktif 6zelliklerini kullanabilecekleri nitelikte olmalidir. Orgiitlerde
bireylerin 6grenim ve gelisimlerini destekleyen, yeni bilgiler 6grenmelerini
kolaylastiran is dizaynlar1 proaktif davranislar agisindan 6nemlidir. Kendini gelistiren
bireylerin yenilik¢i davranmalari, daha fazla sorumluluk ve inisiyatif almalar1 ve farkli
proaktif davraniglar sergilemeleri beklenmektedir (Fuller vd., 2006: 1090-1098;
Parker vd., 2001: 427).

Is dizayni, bireylerin proaktif davranmasina katki saglayan faktorlerden biri olmasi
sebebiyle Orgiitler icin 6nem tagimaktadir. Proaktif davranislar1 etkileyen proaktif
kisilik ve 6z yeterlilik gibi bireysel faktorlerin yani sira orgiitsel sartlarinda proaktif
davraniglar etkiledigi gortilmektedir. Proaktif davranmak igin bireysel faktorleri
tasiyan bireyler daha fazla sorumluluk ve inisiyatif alarak orgiitsel verimlilige katki
saglamaktadir. Ancak oOrgiitlerin yeterli destek saglamadigi bireyler, bireysel

faktorlere sahip olsa dahi proaktif davranis sergilemeyebilirler (Marler, 2008: 23).
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Bu baglamda, calisanlarinin proaktif davranis sergilemesini bekleyen oOrgiitler is
dizaynina 6nem vermelidir. Gorev ve sorumluluklarin agik¢a belirtildigi orgiitlerde
bireylerin proaktif davranmalart muhtemeldir. Dolayisiyla orgiitler bireylerin bilgi ve
becerilerini goz Oniine alarak Orgiit stratejilerine uyan gorev ve sorumluluklari

belirlemelidir.

2.2.2.3.1s Stresinin Kaynaklar

Is stresi, bireyi olagan fonksiyonlarindan saptiran, davranislarinin degismesine neden
olan isle ilgili psikolojik bir durumdur. Is stresi, bireyin is yerindeki stres kaynaklarina

kars1 verdigi tepkiyi ifade etmektedir (Giil, 2007: 319).

Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda is stresinin kaynaklari olarak incelenen zaman baskisi
ve rol belirsizliginin proaktif davranislar iizerinde etkisi bulunmaktadir. Is yerinde
stres olusturan faktorler bireylerin proaktif davranmasina neden olarak is siireglerinin
iyilestirilmesine katki saglamaktadir. Ornegin, iiretim fabrikasinda galisan bir birey
vardiya siiresinde makinasinin arizalanmasi yiliziinden planlanan iiretimi
gerceklestiremeyecektir. Birey vardiya siiresince kendisinden istenen {iriin miktarin
yetistirememesi sebebiyle zaman baskisini oldukca hissetmektedir. Yasadig1 bu baski
sebebiyle olayin tekrarini Onlemek i¢in inisiyatif almasi, makinanin onarimini
ogrenerek sorumluluk tistlenmesi proaktif davranislarda bulundugunu gostermektedir.
Baska bir 6rnekte ise, gorev tanimu ile ilgili bilgisi olmayan bir bireyin belirsizlik
nedeniyle olusan stresini azaltmak i¢in yoneticisinden geri bildirim istemesi proaktif
davranistir (Fay ve Sonnentag, 2002: 224, 2010: 8; Parker vd., 2010: 19; Williams,
2010: 29-30).

Orgiitler icin bireylerin proaktif kisilikte olmas1 ve proaktif davranabilmesi 6nemlidir.
Proaktif kisiler, is stresi kaynaklarinin neden oldugu yiiksek stresten en az etkilenen
ve gerekli onlemleri alarak proaktif davranan kisilerdir (Gudermann, 2010: 23). Ek
olarak, proaktif davranan bireyler motivasyonlarinin yiiksek olmasi sebebiyle is stresi
kaynaklarindan etkilenmemek i¢in farkli proaktif davranislar sergilemektedir (Ng ve
Feldman, 2012: 8).

Is stresi kaynaklar1 galisma hayatinin ayrilmaz bir parcasi olup giinliik yasamda

bireylerin sik¢a karsilastiklar1 bir durumdur. Orgiitler gesitli yontemlerle is stresinin
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kaynaklari ile basa ¢ikma siirecini yonetmelidir. Ayrica Orgiitler is stresinin kaynaklari
ile miicadele edebilen ve bu stresten en az etkilenenen bireyleri istihdam etmek

istemektedir.

2.2.2.4.Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme, Orgiit icerisinde bireylerin olumlu davranis sergilemelerini
destekleyen yonetim aracidir. Giiglendirilen bireyler otonomi sahibi olarak orgiitsel
sireclerde etkili gorevleri listlenmektedir. Ayn1 zamanda giiclendirilen bireyler 6rgiite
ve calisma arkadagslarima destek olarak orgiitsel rollerini proaktif olarak yerine
getirmektedir. Dolayisiyla, inisiyatif alabilen, sorumluluk sahibi ve gili¢lendirilmis
bireyler orgiitler i¢cin 6nem arz etmektedir (Onyishi vd., 2012: 302-306). Baska bir
ifade ile personel giiclendirme, bireylerin ise, orgiite ve ¢aligma arkadaslarina destek
olmasina yonelik bir uygulamadir. Hizmet sektdriinde calisan bireylere yapilan
personel giliclendirme, bireylerin yenilik¢i ve proaktif davranmasina katki
saglamaktadir (Jong ve Ruyter, 2004: 460). Ornegin, bir otel isletmesinde
resepsiyonist olarak calisan birey, internet iizerinden oda satin alan miisteri ile
karsilasmaktadir. Internette olusan hata sebebiyle elinde miisterisinin istedigi sartlarda
oda kalmadigini fark ettiginde ivedilikle ¢6zlim tiretmektedir. Bu ¢alisan miisterinin
duruma kars1 ani tepkisini ve sikayet etmesini 6nlemek amaciyla inisiyatif alarak,
yoneticisine sormadan miisterinin istedigi oda standartlarinin iizerinde bir oda tahsis
ederek sorunu ¢ozer (Kim, 2011: 12). Ornekte gegen bireyin, miisterinin sikayetini ve
memnuniyetsizligini 6nlemek amaciyla inisiyatif aldigi ve proaktif davrandigi
goriilmektedir. Bireyin yOneticisine sormadan kendi basina inisiyatif alarak proaktif

davranis sergilemesi ¢alisanlarin giiclendirildigi anlamina gelmektedir.

Orgiitler, is diinyasinin rekabetine ayak uydurabilmek amaciyla engelleri asabilen,
proaktif kisilige sahip ve proaktif davranan bireyleri istihdam etmek istemektedir.
Bununla beraber oOrgilit c¢alisanlarim  giliclendirmek 1i¢in  baz1 uygulamalar
gelistirmektedirler. Ciinkii proaktif davranabilen ve giiclenen bireyler oOrgiitsel
rollerinde ve bu rollerin disinda sorumluluk ve inisiyatif alarak, firsatlar

degerlendirerek orgiit icin harekete gegmektedirler (Ford, 2011: 8-37).

Dolayisiyla giiclendirilen personellerin karar verme ve otonomi yetkisine sahip olmasi

nedeniyle proaktif davranis sergilemesi beklenmektedir. Gliclendirilen bireyler risk
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alma, sorumluluk ve inisiyatif alma, diislincelerini agikca ifade etme, bilgilendirme ve
yonlendirme yapma, yenilik¢i davranma gibi proaktif davraniglar1 diger personellere

gore daha rahat ve kolay sergilemektedir.

2.2.2.5.Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek, insan kaynaklari politikalar1 ve yoneticilerin bireylere karsi
tutum ve davranislart ile saglanmaktadir. Orgiitlerde destekleyici bir kiiltiir ve
algilanan yoOnetim destegin olmasi bireylerin proaktif davranig sergilemelerini
kolaylastirmaktadir. Algilanan 6rgiitsel destek bireylerin diisiincelerini agik¢a ifade
etme, kariyer yonetimi, bilgilendirme ve yoOnlendirme, yenilik¢i davranis ve
performanslarina yonelik geri bildirim alma gibi ¢esitli proaktif davranis sergilemeleri
ile iliskilidir. Ornegin kariyer planlamasma destek olunan, yoneticisi tarafindan
performansi degerlendirilen birey kariyer yonetimini gerceklestirerek proaktif
davranmaktadir (Maurer, 2002: 28-29). Orgiitsel destek algisi, bireylerin ¢ekinmeden
yoneticilerinden performanslarina dair geri bildirim almasint saglamaktadir (Ashford

vd., 2003: 784).

Orgiitleri tarafindan desteklenen bireyler gorevlerini bagari ile tamamlayacaklarma
inanirlar ve kendilerine giivenirler. Bu sayede kendine giivenen birey daha fazla
sorumluluk iistlenmektedir. Ayrica orgiitsel destek alan bireyler yoneticilerine karsi
bilgilendirme ve yonlendirme yaparak proaktif davranig sergilemektedirler (Crant,
2000: 443-449). Bilgilendirme ve yonlendirme davranisi, personelini dinlemeye istekli
yoneticilerin oldugu orgiitlerde fayda saglamaktadir. Bu sebeple bireylerin proaktif
davranig sergilemelerinde oOrgiitsel destek 6nem tasimaktadir (Bindl ve Parker, 2011:
31-32).

Bireylere saglanan oOrgilitsel destek, sorumluluk ve inisiyatif alma gibi proaktif
davranglarin sergilenmesinde énemli role sahiptir. Ust yonetimin tutumu orgiitsel
destegin alt boyutlarindan biri olup bu davranislarin sergilenmesi i¢in Oonemlidir.
Ciinkii list yonetim tarafindan desteklenen bireyler sorumluluk ve inisiyatif alma
konularinda gekinmeden ve risk alarak proaktif davranis sergileyecektir (Marler, 2008:
20). Bireylere saglanan orgiitsel destek, bireylere kendi kendilerini yonetme becerisi

kazandirmakla birlikte inisiyatif almalarina da katki saglamaktadir. Algilanan Grgiitsel
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destek, yaratict ve proaktif davranmanin orgiitlerde istenilen bir durum oldugunu

kanitlar nitelikte olan unsurlardan biridir (Ohly vd., 2006: 261).

Algilanan oOrgiit destegin boyutlar1 olan ydnetim ve yonetici destegi proaktif
davraniglarin sergilenmesinde etkili olan unsurlardir. Yonetici destegi geri bildirim
alma, kariyer yOnetimi, yenilik¢i davranis gibi proaktif davraniglar iizerinde etkili
olurken yonetim destegi ise sorun bildirme, inisiyatif ve sorumluluk alma, sosyal
uyum, diisiinceleri agikca ifade etme ve yardimseverlik proaktif davraniglari tizerinde

etkili olmaktadir.

2.2.2.6.Liderlik

Modern liderlik yaklagimlarmmin bazi proaktif davraniglar iizerinde etkili oldugu
yapilan ¢alismalarda goriilmiistiir. Yapilan ¢alismalar, doniisiimcii ve etkilesimcei
liderlik yaklagimlarinin bireylerin bilgilendirme ve yonlendirme yapmasi, geri bildirim
almasi, disiincelerini agik¢a ifade etmesi ve yenilik¢i davranmasi gibi proaktif
davraniglarini etkiledigini belirtmistir (Belschak ve Hartog, 2010: 479-480; Parker
vd.,2010: 845-846; Wang, 2011: 26-27). Dontisimcii ve etkilesimei liderlik
yaklagimlar1 proaktif davranislart olumlu yonde etkilemektedir. Doniistimcii liderler
karizmatik tutumlari ile bireyleri etkileyerek orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi igin
caba harcamaktadirlar. Dontistimcii liderler bireylerin motivasyonlarini arttirarak
proaktif davraniglarin sergilenmesine katki saglamaktadirlar. Etkilesimci liderler,
orgiitiin beklentileri ve hedefleri i¢in bireylerin daha ¢ok ¢aba sarf etmelerini ve

proaktif davranmalarin1 beklemektedir (Spychala, 2010: 47-48).

Doniistimcii liderlik yaklasiminda liderler, bireyleri 6rgiitle 6zdeslesme ve kendilerini
orgiitiin bir parcast hissetme konularinda desteklemektedir. Bireylerin orgiite aidiyet
ve baglilik duymalari proaktif davranig sergilemelerini etkileyen bir ozelliktir.
Degisimi ve gelisimi destekleyen doniisiimcii liderler bireylere orgiitsel rollerini
gerceklestirmelerinde giiven saglamaktadirlar. Bu sayede kendine giivenen bireylerin
0z yeterlilik ve rolii gerceklestirebilme yetkinlikleri artacagi i¢in sorumluluk ve
inisiyatif alarak yeni gorevler iistlenmeleri ve proaktif davranmalari daha muhtemeldir
(Strauss vd., 2009: 283-288). Bu baglamda, doniisiimcii liderler etkilesimci liderlere
oranla proaktif davraniglara daha ¢ok 6nem verdigi ve bu sayede orgiitsel gelisime

katkida bulunan bireyleri 6diillendirdigi belirtilmektedir (Alexander, 2009: 5-6).
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Belirsizligin yogun oldugu is diinyasinda hizla gelisen ve degisen calisma kosullarina
uyum saglayabilmek ve rekabet ortamina ayak uydurabilmek icin orgiitlerin liderlere
ihtiyact bulunmaktadir. Liderler, izleyicilerini motive ederek, orgilitsel amaclar
dogrultusunda yonlendirerek proaktif davranis sergilemelerine katki saglamaktadir.
Liderler, orgiitiin misyonu ¢ercevesinde ve belirsiz sartlar karsisinda degisimlere
onclliik ederek is davraniglar1 gelistirmektedirler. Bu baglamda liderler, orgiitlerin
karsilagtigi zor kosullarla dahi basa ¢ikarak proaktif davranabilmektedir (Wu vd.,
2012: 58).

Liderlik, rekabet avantajinin elde edilmesi ve orgiitsel basarinin saglanmasi agisindan
orgiitler i¢in 6nemli ve taklidi olmayan bir unsurdur. Liderlik siirecine 6nem veren
orgiitler bireylerden liderlik rollerini benimsemelerini ve proaktif davranmalarini
beklemektedirler. Dolayisiyla, liderlik  durumsal faktorler arasinda proaktif
davraniglarin sergilenmesine en c¢ok katki saglayan unsurlardan biri olarak

goriilmektedir (Bolino vd., 2010: 336).

Orgiitlerin liderlik 6zelligi tasiyan bireyleri istihdam etmeleri ve liderlik uygulamalar
icin Orgiit politikalarinin uygun hale getirilmesi Orgiitsel verimlilik agisindan
Oonemlidir. Ayn1 zamanda Orgiit yapisina uygun liderlik yaklagiminin belirlenmesi ve
uygulanmasinin bireylerin proaktif davranis sergilemeleri iizerinde etkili oldugu

belirtilmektedir.

2.2.2.7.0rgiit iklimi

Orgiitlerde bireylerin davramslarinda somutlasan; 6rgiitiin ydnetim bigimi, ydnetim
tarzi, normlar ve kiiltiirii paylasilan atmosferi olusturmaktadir. Bu atmosfer orgiit
iklimi olarak adlandirilmakta olup bireylerin duygularini, davraniglarini, tutumlarini,
performanslarint ve motivasyonlarini etkilemektedir. Bu anlamda, orgiit iklimi;
bireylerin davranislari, tutumlari, orgiitiin kisilik 6zelliklerini ortaya koyan ve ortak
beklentilerin oldugu ¢alisma ortaminin olusturdugu atmosfer olarak ifade edilebilir
(Gok, 2009: 589-590). Orgiit iklimi, bireylerin algilama diizeylerini dolayli veya
dogrudan etkileyerek davranislarin yoniine etki etmektedir (Holloway, 2012: 13).

Orgiit iklimi, orgiitlerin rekabetin ¢okca oldugu is diinyasinda varliklarim

sirdiirebilmelerinde, hizla degisen ve gelisen c¢alisma kosullarina uyum
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saglayabilmelerinde, uzun donem varliklarini siirdiirebilmelerinde ve donanimli
bireyler tarafindan tercih edilmelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Ayrica Orgiit
iklimi, Orgiitte calisanlar i¢in olumlu bir atmosfer olusturarak moral ve
motivasyonlarinin artmasii ve bu dogrultuda calisanlarin orgiite baglanmalarini
saglayarak bir kiiltiir olusturmaktadir. Orgiit amaclarinin birey amagclar1 ile
uyumlastirilmasinda, oOrgilit kiiltiiriinlin benimsenmesinde, birey davraniglarinin
diizenlenmesinde, bireylerin orgiite katki saglamasinda ve orgiitiin gelistirilmesinde

orgiit iklimi roli buytiktiir (Yiceler, 2009: 446).

Fay vd., (2004) ¢alismasinda, bireylerin proaktif davranmalarini saglayacak proaktif
orgiit iklimi modeli olusturulmasini 6nermektedir. Proaktif orgiit iklimi, bireylerin
inisiyatif almalarini, hatalar1 6nleme odakli ve risk almaya yonelik tutumlar ile
yenilik¢i davranmalarini ifade etmektedir. Proaktif 6rgiit iklimi, bireylerin girisimci
olmalarina, inisiyatif alarak sorunlari ¢6zmelerine ve yeni is uygulamalari
gelistirmelerine destek olarak orgiitsel verimliligi arttirmaktadir (Fay vd., 2004: 242-
244).

Orgiit iklimi, baz1 politikalar ve prosediirler ile bireylerin proaktif davranmalarini
desteklemektedir. Proaktif davraniglari destekleyen orgiit iklimi, bireylerin inisiyatif
almasina, oOrgiitte sorunlar olusmadan gerekli onlemlerin alinmasina ve orgiitsel
verimliligin artmasina katki saglamaktadir. Dolayisiyla basarili orgiitler, bireylerin
kendilerini rahat hissederek, proaktif davranis sergileyebilecekleri bir orgiit iklimine
ihtiya¢ duymaktadirlar (Baer & Frese, 2003: 47-49).

Orgiit tarafindan olusturulan atmosferin, bireylerin proaktif davranis sergilemesi
tizerinde etkili oldugu belirtilmektedir. Bireyler orgiit iklimini kendilerine uygun
bulduklar1 takdirde istege bagl olarak orgiitsel gorevlerinin disinda da rol iistlenerek
proaktif davrams sergilemektedir. Orgiit iklimini kendi algilariyla uyumlu bulan
bireyin proaktif davranis sergilemesi olumlu yonde etkilenecektir. Bu sayede bireyler
yenilik¢i davranma, sorumluluk ve inisiyatif alma, yenilik¢i davranma, kariyerini
yonetme, performansa yonelik geri bildirim alma, sosyal uyum ve sosyal iliskiler agi

gelistirme gibi davraniglari istekli olarak sergileyebilecektir.
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2.3.Proaktif Davranis Siniflandirmasi

Proaktif davraniglar, Orgiitsel ¢evrenin olusmasinda ve oOrglitsel verimliligin
arttirilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Literatiirde proaktif davraniglarin tiirlerine ve

bu davraniglarin siniflandirilmasina yonelik bazi yaklagimlar mevcuttur.

Crant proaktif davranislari, genel proaktif davranislar ve 6zel proaktif davranislar
olmak iizere ikiye ayirmistir. Parker ve Collins proaktif davranis boyutlarini stratejik
proaktif davranislar, proaktif is davranislari ve birey-6rgiit uyumlu proaktif davranislar
olarak siniflandirmistir. Grant ve Ashford ise proaktif davranislar1 orgiite yonelik,
calisma arkadaslarina yonelik ve bireysel proaktif davranislar olarak ii¢ ayr1 baslikta

incelemistir.

2.3.1. Crant’in Simiflandirmasi

Proaktif davranig konusu ile ilgili yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda, orgiitler i¢in proaktif
davranisin 6nemi vurgulanmstir. Orgiitler, ¢alisanlarindan pasif davranislar yerine
aktif davraniglarda bulunmalarin1 beklemektedir. Ancak, literatiirde proaktif davranig
ile ilgili yapilan calismalarda bu davranislarin siniflandirilmasit ve Olclilmesi
noktasinda birlik saglanamamistir. Proaktif davramis ile ilgili ¢aligmalarda
arastirmacilarin bir kism1 proaktif davranisin kisinin bu davranisa olan yatkinligi ile
iliskilendirirken bir kismi ise orgiitsel sartlara gore iliskilendirmistir. Crant ise (2000)
calismasinda proaktif davraniglart biitiinleyici acidan degerlendirerek genel ve 6zel

proaktif davranislar olmak tizere agiklamistir.

2.3.1.1. Genel Proaktif Davramslar

Genel proaktif davranislar, orgiitlerde karsilasilan farkli durumlara karsi ¢alisanlarin
sergilemis oldugu genis kapsamli davraniglardir. Bu davraniglara orgiitsel faaliyetler
ile ilgili birgok durumda rastlanmaktadir. Genel proaktif davranislar, daha ¢ok
calisanlar tarafindan Orgiitiin karsilastig1 olasi1 zor durumlarla miicadele edilmesi ve
uygun orgiitsel sartlarin olusmasi agisindan 6nemlidir (Crant, 2000: 438). Calisanlarin
orgiitsel faaliyetlerini yerine getirmek amaciyla yeni bilgiler 6grenme istekleri ve
bireysel gelisimleri i¢in firsatlar1 takip etmeleri genel proaktif davraniglara 6rnektir.

Aym zamanda c¢alisanlarin sirketlerini olumlu yonde etkileyecek yeni fikirler
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sunmalari, gerektiginde inisiyatif alabilmeleri, disilincelerini acik¢a ifade
edebilmeleri, orgiitteki sorunlart ilgili kisilere bildirmeleri ve sorumluluk iistlenmeleri

de genel proaktif davraniglar kapsaminda degerlendirilebilir.

2.3.1.2.0zel Proaktif Davramslar

Ozel proaktif davramslar, belirli yerlerde ve kisith olarak, ¢alisanlar tarafindan
sergilenen davraniglardir. Baska bir ifade ile 6zel proaktif davraniglar genel proaktif
davraniglara oranla daha dar kapsamli ve Kkisilerin kendilerine yonelik olarak
sergiledigi davramislardir. Ornegin, ¢alisanlarin  orgiitteki kariyer firsatlarini
degerlendirmek istemeleri ve performanslarma yonelik olarak yoneticilerinden
kendileri i¢in geri bildirim almak istemeleri 6zel proaktif davranig kapsamina
girmektedir. Ayrica calisanlarin yenilik¢i davranmalari, orgiite sosyal acidan uyum
saglamalari, gerekli yerlerde yoneticilere bilgilendirme ve yonlendirme saglamalari da
0zel proaktif davranislar olarak degerlendirilebilir (Fuller vd., 2006: 1098; Marler,
2008: 16-17; Ruder, 2003: 19; Seibert vd., 2001: 848).

2.3.2. Parker ve Collins’in Siniflandirmasi

Parker ve Collins’in siniflandirdig1 proaktif davramislarda bireyin Orgiit icindeki
motivasyon durumu ve Orgitteki rol kimliginin etkili oldugu belirtilmektedir.
Motivasyon, bireyin Orgiit i¢inde sergiledigi davramiglarin bi¢imini, siirekliligini,
yogunlugunu ve davramsin yoniinii etkilemektedir. Orgiitsel amagclara bagl olarak
calisan bireyin is yerinin iyilestirilmesi i¢in proaktif davranmasi beklenmektedir. Ayni
zamanda oOrgiitsel ortamda kisilerin sahip olduklar1 rol kimlikleri de proaktif
davranislarin - siiflandirilmasinda  etkilidir. Orgiit icinde bireylere adanan rol
kimlikleri, bireylerin davranislarina rehberlik etmektedir. Bagka bir ifade ile orgiit
icinde Tstlenilen roller ve bu rollerin kisiler i¢in 6nemi davranigsal iradeyi
etkilemektedir. Sonug olarak Parker ve Collins proaktif davranislari kategorilere
ayirarak proaktif is davranislari, birey-orgiit uyumlu proaktif davranislar ve stratejik
proaktif davraniglar olmak tizere ii¢ farkli sekilde siniflandirmistir (Parker vd., 2010:
831-832; Parker ve Collins, 2010: 6-9; Wu ve Parker, 2011: 91; Yi, 2009: 11-12).
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2.3.2.1.Stratejik Proaktif Davramslar

Proaktif is davranisi ve birey-orgiit uyumlu proaktif davraniglara kars1 kiyaslandiginda
daha genis kapsamli olan stratejik proaktif davranislar, 6rgiitiin etkinliginin arttirilmasi
ve Orgiitin dis ¢evresinin incelenmesi konular1 {izerinde durmaktadir. Stratejik
proaktif davramiglar, Orgiitsel stratejileri dis cevre ile uyumlu hale getirmeye
odaklanmaktadir. Bagka bir ifade ile bu davranis 6rgiitiin karsilasabilecegi firsatlari ve
tehditleri ongorerek Orglitiin ¢evresel faktorlere gore gelisimini ve degisimini
amagclamaktadir. Orgiit i¢inde iist kademelerde gérev alan ve stratejik kararlar veren
kisilerin stratejik proaktif davraniglar sergilemesi oOrgiitiin verimliligi agisindan
onemlidir. Ayn1 zamanda, orta kademedeki yoneticiler tarafindan da stratejik proaktif
davraniglar sergilenmesi orgiitiin etkinligi agisindan dnem tasimaktadir. Bu anlamda,
orgiitte bulunan {iist ve orta kademe yoneticilerden sektorel gelismeleri takip etmeleri,
bilgilendirme ve yonlendirme yapabilmeleri, rakipler hakkinda bilgi edinme, yeni is
ortaklar1 arama ve ¢evreden gelebilecek olasi tehditlere kars1 orgiitii yapilandirma gibi

stratejik proaktif davranig sergilemeleri beklenmektedir (A.g.e.: 7-8).

2.3.2.2. Proaktif Is Davramslar

Proaktif is davranislari, is slireglerinin gelistirilerek orgiitiin i¢ ¢evresini degistirmeyi
ve bu degisimi kontrol altinda tutmayir amacglamaktadir. Proaktif is davranislarinda
bireylerden ¢alisma arkadaslarini orgiitsel degisim igin harekete gegirerek orgiitsel
etkinligin arttirllmasina katki saglamalar1 beklenilmektedir. Ayn1 zamanda bu
davraniglar, Orgiitiin tiim siireglerinde ihtiya¢ duyulan ve is hayatinda dnemli role sahip
davraniglar olarak nitelendirilmektedir. Ornegin is yasaminin degisen kosullarina
uyum saglamak amaciyla bireylerin yenilik¢i davranmalari proaktif is davranisi olarak
degerlendirilebilir. Buna ek olarak, bireylerin is performanslarini arttirmak ve
kendilerini gelistirmek amaciyla yoneticilerinden geri bildirim alma isteginde olmalari
da proaktif is davranisidir. Bireylerin yoneticileri ve is arkadaslariyla sosyal iligkiler
ag1 gelistirmeleri, diisiincelerini agikca ifade etmeleri, sorumluluk iistlenmeleri ve
problemler karsisinda onleyici yaklasimda bulunmalar1 diger proaktif is davranislar
arasinda sayilmaktadir (Parker vd., 2010: 831; Parker ve Collins, 2010: 7; Yi, 20009:
12).
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2.3.2.3.Birey- Orgiit Uyumlu Proaktif Davramslar

Birey-6rgiit uyumlu proaktif davraniglar bireylerin Orgiitsel ¢evreye karst uyum
saglama cabalarini icermektedir. Bireylerin sahip oldugu bilgi ve becerileri isin
gerektirdiklerine uygun hale getirmeye g¢alismalar1 ve kisisel degerlerini Orgiitsel
degerlere uydurmaya calismalar1 birey-orgiit uyumlu proaktif davranislardir. Degisen
ve gelisen cevre kosullarinda bireylerin bilgi, beceri ve tercihlerini, orgiitii dogrudan
etkileyen i¢ ve dis ¢evre kosullarina gore uyarlamalari gerekmektedir. Bu sayede,
calisanlar bireysel rol tanimlari ile 6rgiitiin beklentilerini karsilayarak gerekli goriilen
is ve gorev degisikliklerini yapabilmektedir. Boylece birey-orgiit uyumlu proaktif
davraniglar orgiitiin verimliligine katki saglarken bireyler igin de tstlenecekleri rol
tanimlar1 iizerinde etki olusturabilecektir. Calisanlarin performanslarina dair geri
bildirim alma istegi, is degisikliklerine uyum saglamalar1 ve kariyer girisim
cabalarinda bulunmalar1  birey-6rgiit uyumlu proaktif davranislar olarak
degerlendirilebilir (A.g.e.: 8-9).

2.3.3. Grant ve Ashford’un Simiflandirmasi

Grant ve Ashford (2008) calismasinda farkli Orgiitsel diizeylerdeki amaglarin
gerceklestirilmesine yonelik olarak siniflandirdigi proaktif davranislart {i¢ farkh
sekilde incelemistir. Bu siniflandirmada proaktif davraniglar orgiite yonelik, ¢alisma
arkadaglarina yonelik ve bireysel proaktif davranislar olarak ele alinmistir (Belschak
ve Hartog, 2010: 477). Literatiire sonradan eklenen ¢alismalarda ise bireysel diizeyde,
takim diizeyinde ve orgiitsel diizeyde proaktif davranislar olarak ii¢ farkli bicimde

aciklanmistir (Bindl ve Parker, 2011: 6; Hashemi vd., 2012: 84).

Bu calismanin arastirma boliimiinde incelenen proaktif davranislar Grant ve Ashford

tarafindan yapilan siiflandirmaya gore agiklanacaktir.

2.3.3.1. Orgiite Yonelik Proaktif Davramslar

Orgiite yonelik proaktif davranislar, orgiitsel verimliligin artmasi ve orgiitsel
amaglarin gergeklestirilmesi icin bireylerin gosterdigi ¢aba olarak agiklanmaktadir.
Calisma hayatinin dinamik ve degisken kosullarinda orgiitler ¢alisanlarindan orgiite

yonelik proaktif davraniglar sergilemelerini beklemektedir. Yeni yonetim teorileri ile
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birlikte drgiite yonelik proaktif davranislarin gerekliliginin 6nemi vurgulanmaktadir.
Ornegin, denetim mekanizmasi en asgari diizeyde olan orgiitler ¢alisanlarindan
inisiyatif ve sorumluluk alarak problemlerin olugsmadan c¢oziilmesi igin proaktif
davranig sergilemelerini beklemektedir (Crant, 2000: 435). Baska bir ifade ile,
orglitlerin basarisinda orgiite yonelik proaktif davraniglarin énemli bir yere sahip
oldugu diistiniilmektedir. Bu davranis tiirli proaktif is davranislari ve stratejik proaktif
davranig tiirlerini icermektedir. Bu sebeple, ¢alisanlarin sorumluluk {istlenmeleri,
bilgilendirme ve yonlendirme yapmalari, inisiyatif almalar1 ve diisiincelerini agikga
ifade etmeleri Orgiite yonelik proaktif davranislardir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin rol
kimliklerinin disinda askin davranis sergilemeleri, karsilasilan problemleri {ist
yonetime ileterek sorunlar1 ¢6zmek istemeleri ve orgiitiin ¢alisma kosullarina uyum
saglamak amaciyla yenilik¢i davranislarda bulunmalar1 da Orgiite yonelik proaktif

davranis olarak degerlendirilmektedir.

2.3.3.2.Calisma Arkadaslaria Yonelik Proaktif Davramslar

Calisma arkadaslarina yonelik proaktif davraniglar, bireylerin calistigi birimde ve
oOrgiitiin diger birimlerinde bulunan ¢alisma arkadaslarina sergiledikleri davranislardir.
Calisma arkadaglarna yonelik sergilenen proaktif davraniglar gorev tanimlari
icerisinde yer almayan ve rol otesi olarak tanimlanan davraniglardir. Bu nedenle
calisma arkadaslarina yonelik davraniglar bazen orgiitsel vatandaslik davraniglari ile
beraber degerlendirilmektedir. Ancak, orgiitsel vatandaslik davraniglari her durumda
proaktif olarak sergilenmemekle birlikte bazen reaktif olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Belschak ve Hartog, 2010: 476). Ornegin, bir kisinin ¢alisma arkadasina karsilik
beklemeden ve o kisi talep etmeden yardim etmesi ¢alisma arkadasina yonelik proaktif
davranigtir. Ancak kisinin karsilastigi herhangi bir durumda caligma arkadasindan
yardim istemesi ve ¢aligma arkadasinin bu yardimi herhangi bir karsilik beklemeden
gerceklestirmesi Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak degerlendirilmektedir. Bu
kapsamda orgiitlerde sergilenen bilgilendirme ve yonlendirme davranislar ile

yardimseverlik davranisi calisma arkadaslarina yonelik proaktif davraniglardir.
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2.3.3.3.Bireysel Proaktif Davramslar

Bireysel proaktif davraniglar, bireylerin kisisel amaclarini ve kariyer hedeflerini
gerceklestirmek maksadiyla sergiledikleri davraniglardir. Bu davranislar, bireylerin
kisisel gelisimlerine dogrudan katki saglamaktadir. Orgiite ve ¢alisma arkadaslaria
yonelik sergilenen proaktif davranislar kisa vadede ve dogrudan orgiitsel verimlilige
etki ederken, bireysel proaktif davranislarin orgiitsel verimlilige etkisi uzun vadede
olugmaktadir. Bireysel proaktif davraniglar1 genel olarak proaktif kisilik 6zelliklerine
ve Oz yeterlilige sahip kendine giivenen bireyler sergilemektedir (A.g.e.. 477).
Bireysel proaktif davranis sergileyen ¢alisanlar kendi amaglarina 6ncelik vermektedir.
Ayrica Orgiit icinde kisisel gelisimlerine katki saglayacak her firsattan yararlanarak
kariyer gelisimlerine katki saglamaktadirlar. Yoneticilerinden orgiitsel performansina
yonelik geri bildirim almak isteyen birey proaktif davranis sergilemekte ve alacag
bildirimlere istinaden kendini degerlendirerek i¢inde bulundugu sartlar1 gelecege dair
firsatlara dontistiirecektir. Ayrica bireylerin kariyer yonetimi yapmalari, kendilerine
fayda saglayacak kisilerle iletisim kurarak sosyal iligkiler ag1 gelistirmeleri ve sosyal

acidan orgiite uyum saglamalari bireysel proaktif davranislar kapsamina girmektedir.

2.4.Proaktif Davrams Tiirleri

Orgiitlerin dinamik bir hal almas1 ve katilimc1 ydnetim anlayisini benimsemeleriyle
proaktif davranis orgiitsel basarida kilit bir rol oynamaya baslamigtir. Bu durumda
orgiitler, ¢alisanlarindan proaktif davranmasimi beklemektedir. Proaktif davranislar,
calisanlarin i gerekleri kapsaminda veya rol tanimlarmin kapsami disinda
gerceklestirilen rol Otesi davranislar olarak kabul edilmektedir (Crant, 2000: 436).
Proaktif davranis iizerine yapilan ¢ogu ¢alismada; Calisanlarin inisiyatif alabilmeleri,
yoneticilerinin performanslar1 hakkinda geri bildirimde bulunmalari, yeni bilgiler elde
etmeye istekli olmalari, ¢alisma arkadaslarina yardim etmeleri, sorumluluk almalari,
sorunlar1 yonetmeleri, yaratict ve yenilik¢i hareket etmeleri, sosyal iliskilerini
gelistirmeleri ve Kariyerlerini gelistirme odakli olmalari ve fikirlerini agikga ifade
edebilmeleri proaktif davranis lizerinde olumlu sonuglar yaratan davraniglar olarak
kabul edilmektedir (Grant & Ashford, 2008: 4-5; Marler, 2008: 16; Yi, 2009: 11;
Bolino vd., 2010: 326; De Stobbeleir vd., 2010: 347; Bolino vd., 2010: 326; Searle,
2011: 3; Saks vd., 2011: 2).
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Genel kabul goren ve literatiirde detaylica incelenen proaktif davranis tiirleri asagida

agiklanmaktadir.

2.4.1. Sorumluluk Ustlenmek

Gelisimi amaglayan ve degisim odakli proaktif davranis tiiriidiir. Calisanlarin orgiitsel
degisim ve gelisimi hedeflemeleri, bunun i¢in sorumluluk iistlenmeleri ve bu konuda
0z yeterlilige sahip olmalar1 ve ayn1 zamanda yonetim tarafindan desteklenmeleri bu
davranigin orgiit igerisindeki basarisinda etkilidir (Yi, 2009: 14). Sorumluluk
istlenmek  (taking charge), c¢alisanlarin  kendi istekleri  dogrultusunda
gerceklestirdikleri ve orgiitleri olumlu etkileyen cabalardir (Hendron, 2008: 23).
Sorumluluk iistlenmek calisanin istegine baglhidir. Ancak sorumluluk iistlenme
davranis1 var olan durumu giiclendirmenin 6tesinde var olan durumu degistirmeyi
amagclamasi sebebiyle diger davraniglardan farklidir. Sorumluluk iistlenen ¢alisanlarin
yeni uygulamalar ile birlikte degisim ortami olusturmayr amaglamalar1 yenilik¢i
davrandiklarimin gostergesidir (Onyishi, vd., 2012: 302). Zorunlu olmayan ve orgiit
tarafindan onaylanan sorumluluk {stlenme davranisi olumlu orgiitsel sonuclari
amaglamaktadir (Ruder, 2003: 17). Sorumluluk iistlenme davranisinin basarisinda
onemli rol oynayan bir diger faktor ise calisanlarin Orgiite duyduklari giivendir.
Sorumluluk tstlenen c¢alisanlar Orgiitsel siireglerin iyilestirilmesi, Orgiit iginde
yenilikler yapilmasi ve siireclerdeki eksikliklerin giderilmesi gibi konularda proaktif

davranig sergileme egiliminde olmaktadirlar (Chiaburu ve Baker, 2006: 623-625).

2.4.2. Geri-Bildirim Alma Istegi

Geri bildirim, calisanlarin orgiitsel farkindaliga ulagmasinin ve bunu muhafaza
edebilmelerinin gerektirdigi bir davranistir. Calisanlarin proaktif olarak geri bildirim
alma davramigini sergileyebilmeleri i¢in orgiit kiiltiirliniin buna uygun olmasi
gerekmektedir. Geri bildirim alma davranisi sikligi, metodu, siiresi ve amaci gibi
konulara dikkat edildiginde calisanlara ve oOrgiitlere bazi1 faydalar saglamaktadir
(Ashford vd., 2003: 774-784). Proaktif olarak geri bildirim almak isteyen calisanlarin
is performansi, is tatmini ve sosyal uyumlar1 artarken isten ayrilma niyetleri

azalmaktadir (Yi, 2009 : 18). Geri bildirim alma istegi (feedback seeking behavior)
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calisanlarin kurumun degisen hedeflerine ve kendilerinden beklenen sorumluluklara
uyum saglayarak, hedeflere ve beklentilere karsilik vererek is performanslarini
iyilestirme istegi olarak tanimlanmaktadir (De Stobbeleir vd., 2010: 348). Geri
bildirim alma siirecinde ¢alisanlar iki farkli proaktif davranis sergilemektedirler. Bu
proaktif davranislar ¢cevreyi arastirmak, merak etmek ve soru sormaktir. Bu davranislar
1s181inda ¢alisanlar orgiitsel ¢evreyi arastirarak ve bu arastirma sonuglarina gore bazi
sonuglara ulasarak proaktif davranabilmektedir (Yi, 2009: 17). Ayrica geri bildirim
alma proaktif davranisini etkileyen kisisel, kavramsal ve sosyal degiskenler
bulunmaktadir. Kisisel degisken calisanlarin geri bildirim alma konusundaki istekleri
ve algiladiklar1 deger olarak nitelendirilirken kavramsal degisken g¢aliganin orgiit
icindeki hiyerarsik diizeni ve geri bildirim almaya uygun bir durumda olmasi olarak
tammlanmaktadir. Orgiit igindeki diger ¢alisanlarin geri bildirim alma proaktif
davranig1 hakkinda ne diisiindiikleri ise bu davranisi etkileyen sosyal degisken olarak
nitelendirilmektedir (Crant, 2000: 448). Geri bildirim alma davranisi 6rgiit icerisinde
calisanlar ve yoneticiler arasindaki iligkinin artmasini saglayan yararli bir davranigtir

(De Stobbeleir vd., 2010: 351).

2.4.3. Inisiyatif Alma

Inisiyatif alma (take initiative) calisanin mevcut isindeki is gerekliliklerinin disinda isi
ile ilgili faaliyete gecmesini ifade etmektedir. Ozellikle denetim ve kontroliin en az
oldugu orgiitlerde islerin organize edilmesinde ve iiretim kalitesi ve siireclerin
gelistirilmesi konularmda énem arz etmektedir. Inisiyatif alma davranisi uzun vadede
karsilagilacak firsatlar1 ve olasi problemlerin 6ngoriilmesi ve bu durumlara karsi
onlemler alinmasini kolaylastirmasi agisindan orgiitler i¢in gereklidir (Parker vd.,
2006: 637; Ruder, 2003: 16-17). Boylelikle bu davranis, orgiitin amaglarina ve
misyonuna uygun ve ¢alisanlarin kendi iradeleri ile ger¢eklestirmis oldugu bir proaktif
davrans tiiriidiir (Marler, 2008: 15). Inisiyatif alma, ¢alisanlarin fazladan sorumluluk
iistlenmesi ve problemlere ¢oziim iiretilmesi gibi diger proaktif davranislar1 da
kapsadig1 icin genis kapsamli bir proaktif davranistir. Calisanlarin inisiyatif alma
davraniginda bulunabilmelerinde {ist yonetim destegi, orgiitsel baglilik, 6z yeterlilik
ve is dzerkligi gibi konular Snem tasimaktadir. Orgiitler, 6rgiitsel amaclara ulasilmasi

ve calisanlara da fayda saglamasi nedeniyle inisiyatif alma davranisina Gnem
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gostermektedirler (Hartog ve Belschak, 2007: 603-605). Inisiyatif alma davranisinin
yeni girisimlerde bulunma, problemleri ¢6zme ve takim arkadaslarina destek olma gibi
yonleri bulunmaktadir. Ayrica bu davranig c¢alisanlarin  Orglitsel ortamda
performanslarini, girisimci olmalarini1 ve motivasyonlarini arttirmakla beraber 6rgiitsel
vatandaslik ve yenilik¢i davranis gdstermelerinde etkili olmaktadir. Ornegin yonetici
asistan1 olarak calisan birinin y0neticisi i¢in seyahat biletini anlagsmali olduklar
firmadan memnun kalmadiklari i¢in farkli yerler ile goriiserek yoneticiye sormadan
rezervasyon yaptirmasi asistanin proaktif davranip inisiyatif aldigini géstermektedir
(Frese ve Fay, 2001: 133-141). Yiiksek diizeyde inisiyatif alarak proaktif davranan
calisanlarin istihdam edilmesi tercih edilen bir durumdur. Ayn1 zamanda orgiitler
calisanlarinin inisiyatif alma yetkinliklerini gelistirmelerini desteklemektedirler

(Bledow ve Frese, 2009: 230).

2.4.4. Diisiinceleri Acikca ifade Etme

Diisiinceleri agik¢a ifade etme (voice behavior), orgiitlerin basarisinda kritik rol
oynayan, oOrgiitiin i¢inde bulundugu zor durumlardan ortaya atilan yeni fikirler ile
orgiitsel siireglerin iyilestirilmesine destek olan, degisim ve yenilik gibi siirecleri
kolaylastiran bir davranistir (Crant vd., 2011: 285) Karar alma siire¢lerini etkilemek
amaciyla kisilerin fikirlerini belirtmeleri, diisiinceleri acik¢a ifade etme davranisidir.
Ayni zamanda bu davranis Orgiitlerde, calisanlarin fikirlerini yoneticilerine agikca
ifade etmelerinin ve yoneticilerinin kararlarin1 etkileyebilmelerinin yollarindandir.
Calisanlarin diisiincelerini agikca ifade edebilmesi i¢in Orgiit tarafindan calisanlara
giiven, bagimsizlik, motivasyon, otonomi ve T{ist yoOnetimin agik olmasi gibi
destekleyici unsurlar1 saglamasi gerekmektedir. Bununla birlikte calisanlarin 6rgiitsel
ortamda diisiincelerini agikga ifade edebilmesi igin proaktif kisilige, 6z yeterlilige,
denetim mekanizmasina ve igsel kontrol odagma sahip olmalar1 bireysel

ayristiricilardandir (Yi, 2009: 15-16; Morrison, 2011: 382).

Diisiinceleri agikca ifade etme, orgiitsel siiregleri destekleyen ayni1 zamanda iletisimde
degisimi odaklayan bir proaktif davranistir. Bu davramig oOrgiitsel problemlerin
degerlendirilmesi ve o6rgiitiin mevcut durumunun iyilestirilmesi amaglandig: stirece
olumlu bir davranis olarak kabul edilmektedir. Ancak diisiinceleri ifade etme, kisileri

elestirme veya sikayet etme gibi konularda ise olumsuz bir davranis olarak kabul
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edilmektedir (Fuller vd,. 2006: 1098). Diisiinceleri agik¢a ifade etme proaktif davranisi
literatiirde destekleyici ve koruyucu ifade etme olarak iki farkli baglik altinda
incelenmistir. Destekleyici ifade etme davranisi Orgiitlin iyilestirilmesini amaglayan
fikirlerin belirtilmesidir. Yapic1i Onerilerden bahsetmek ve yaratici fikirleri
performansa doniistiirmek destekleyici ifade etme davranisidir. Koruyucu ifade etme,
is akiglarmin fonksiyonel olmamasi, orgiitsel politikalarin ve prosediirlerin giiniin
kosullarina uygun olmamasina dair dile getirilen konusmalar1 kapsamaktadir. Proaktif
calisanlarin organizasyon igerisinde yapici degisiklikler yapmak icin Onerilerini ve
endiselerini agikga ifade etmeleri Orgilite yarar saglayan bir davranis bi¢imidir (Liang

ve Tang, 2010: 543).

2.4.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, ¢alisanin kendi kariyerini yonetme bilinci i¢inde olmasini ifade
etmektedir. Baska bir ifadeyle, kariyer yonetimi kisinin kariyer firsatlarinin karsisina
cikmasin1 beklemeden kendi kariyerine yon vermesini ifade eden proaktif bir
davranistir (Parker ve Collins, 2010: 9). Siirekli gelisen ve degisen galisma kosullar
is hayatinda yeni diizenlemeleri beraberinde getirmektedir. Bu diizenlemeler igerisinde
biiyiik 6l¢iide 6nem arz eden konulardan birisi kariyer yonetimidir. Kariyer yonetimi,
calisanlarin kendilerine ve ¢alistiklar1 orgilite deger katma amacini tasimaktadir
(Seibert vd., 2001: 851-852). Bu secbeple, c¢alisanlarin kariyer yonetimlerini
yapabilmeleri ve yasamlar1 boyunca 6grenmeye yonelik davranislarda bulunabilmeleri
icin stirekli olarak kariyer firsatlarin1 takip ederek proaktif davranmalar
gerekmektedir. Calisanlarin kariyer gelisiminde kendileri i¢in faydali olacak kisiler ile
iletisimde olmalari, zorluklarin iistesinden gelmelerinde ve basarili olmalarinda kritik
oneme sahiptir. Bu sebeple ¢alisanlar kariyer planlama, kariyer rehberligi, yetenekleri
gelistirme ve kariyer gelisimi i¢in 6nemli kisilerle iliskilerini siirdliirme gibi proaktif

olarak kariyer yonetimine yonelik davraniglarda bulunurlar (Crant, 2000: 452).
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2.4.6. Bilgilendirme ve Yonlendirme

Bilgilendirme ve yonlendirme (issue-selling), iist yonetimin algisini belirli konulara
¢ekmek ve onlarin bu konular1 anlamasina yardimer olmaktir (Ling vd., 2005: 637).
Bilgilendirme davranisi, yonetim tarafinda giivenilir olarak nitelendirilen c¢alisanlar
tarafindan sergilenmektedir (Ruder, 2003: 21). Bilgilendirme ve yonlendirme, orgiit
stratejisinin diizenlenmesini ve orgiit performansini dogrudan etkileyen ayrica orgiitiin
tiim calisanlarinin ¢evresel faktorlerin farkinda olmalarini saglayan bir davranistir. Bu
davranig, Orgiitlerin tiim faaliyetlerini etkileyen ve olusabilecek firsatlarin ve
tehditlerin orgiitiin basarisinda 6nemli rolii olan stratejik bir siirectir (Parker ve Collins,

2010: 7-18).

2.4.7. Yenilikci Davranis

Yenilik¢i davranig (innovative behavior), tiim is siireglerini gelistirmek, benimsemek
ve yirlitmek i¢in gereken yeni fikirleri ifade eder (Yuan ve Woodman, 2010: 323).
Yenilik¢i davranig, bireyin isteyerek ve olumlu duygular i¢inde ortaya koydugu
proaktif bir davranis olmasinin yami sira Orgiit igerisindeki performansi da
arttirmaktadir (Seibert vd., 2001: 850). Yenilik¢i davranis, firsatlarin ve tehditlerin
belirlenmesini ve yeni yontemlerin veya fikirlerin uygulanmasini igeren bir siireg
olarak tanimlanmaktadir (Searle, 2011: 3). Bununla beraber yenilik¢i davranis
lizerinde 6nem arz eden konulardan biri ise ise adanmadir. Ise adanma, calisanin isi ile
ilgili olumlu fikirlere sahip olmasidir. Olumlu fikirlere sahip olan calisanlar,
olusabilecek firsatlar1 oOrgiit icin degerlendirebilme, daha ¢ok caba harcama ve
yenilik¢i davranis sergileme egiliminde olmaktadir. Bu baglamda, ise adanma ve
yenilik¢i davranig arasinda iliski oldugu bilinmektedir (Slatten ve Mehmetoglu, 2011:
95). Calisanin istegine bagl olarak gergeklestirdigi yenilik¢i davranig Orgiit
icerisindeki licret ve 6diil sistemlerini etkilememektedir. Bu sebeple orgiitiin kiiltiiri,
1sin 0zelligi, ¢alisanlarin bireysel farkliliklar1 ve algilanan 6rgiitsel destek gibi konular
calisanlarin yenilik¢i davranmis sergilemesinde rol oynayan onemli faktorlerdir

(Ramamoorthy vd,. 2005: 143).

45



2.4.8. Yardimseverlik Davranisi

Yardimseverlik davranisi (helping behavior), istege bagli olarak gergeklesen oOrgiit
calisanlarinin isleri ile ilgili konular1 basarabilmeleri i¢in onlara destek olmay1 veya
yardim etmeyi i¢eren bir davranistir. Yardimseverlik davranislari is tanimlarinda yer
almayan, ongoriilemeyen ve dnceden planlanamayan davranislardir. Kendiliginden
olusmakla birlikte orgiitsel faaliyetleri olumlu yonde etkilemektedir (King vd., 2005:
588). Proaktif yardimseverlik davranisi ise bireylerin goniillii olarak, kendilerinden
yardim istenilmesine gerek duyulmadan yardim etmesi, destek olmasi ve isteyerek
fazladan is yiikii sorumlulugu inisiyatifine dayanan bir davranistir (Ramos, 2010: 19).
Bu tiir davraniglar orgiitteki diger c¢alisanlara yonelik olmakla beraber orgiitsel
vatandaslik davranisi olarak da bilinmektedir. Yardimseverlik davranisi reaktif ve
proaktif olarak iki tiirde agiklanmaktadir (Mossholder, 2011: 33). Orgiit igerisinde
calisma arkadaslarindan birinin yardim istemesi lizerine sergilenen davranis reaktif

yardimseverlik davranisidir (Bolino, 2010: 327).

2.4.9. Sosyal Iliskiler Ag1 Gelistirme Davrams:

Sosyal iliskiler ag1 gelistirme (building social network behavior) davranisi, karsilikli
fikir aligverigini, bilgi edinmeyi ve yardimlagsmayi hedefleyen Kkisilerarasi bir
davranistir (Yi, 2009: 20). Sosyal iligkiler ag1 gelistirme davranisi, ¢alisanlarin is ve
kariyer hayatlarinda kendilerine destek olacak kisiler ile iletisim kurma girisimlerini
ifade etmektedir. Sosyal iligkiler agi gelistirme caliganlarin Orgiit iginde veya Orgiit
disinda kariyerleri i¢in kendilerine katki saglayacak, onlar1 gelistirecek kisiler ile iliski
kurmalarini saglayan proaktif davranis tiiriidiir (Forret ve Dougherty, 2004: 420). Ayn1
zamanda bu davranis, 6rgiit icerisindeki bireysel iliskilerin sekillenmesinde ¢alisanlara
destek olan ve orgiit i¢inde iliskilerin kolaylagsmasin1 saglayan ileriye doniik bir
ozellige sahiptir. Genel olarak bireysel kariyerlerini gelistirmek isteyen ve orgiit icinde
diger calisanlara duygusal olarak destek saglayan calisanlar sosyal iligkiler ag
gelistirme davranigini sergilemektedir (Grant ve Ashford, 2008: 11-12). Sosyal
iligkiler ag1 gelistirme davraniginin ise yeni giren c¢alisanlarin orgiitle biitiinlesmeleri,
islerinde mutlu olmalar1 ve orgiit hakkinda bilgi edinmeleri {iizerinde etkileri

bulunduguna dair literatiirde ¢caligmalar bulunmaktadir (Bolino vd., 2010: 326).
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2.4.10. Askin Davranis

Askin davranis (transcendant behavior), c¢alisanlarin 6rgiitiin i¢inde bulundugu zor
durumlara kars1 kendilerinin karar vererek gosterdigi ve degisim etkisi yaratan bir
davramstir (Moore-Davis, 2007: 6). Orgiitlerde ¢alisanlarin bazilar1 sadece
kendilerinden beklenen gorevleri yerine getirerek problemlerin ¢oziimii ve firsatlarin
degerlendirilmesi i¢in caba sarf etmeyebilir. Diger yandan bazi ¢alisanlar ise
beklenilen performansin iizerine ¢ikarak, proaktif davranarak, problemlerin
¢Ozlimiinde ve firsatlarin degerlendirilmesinde aktif olarak rol alarak askin davranis
sergilemektedir (Bateman, 2010: 238-239). Ayn1 zamanda ¢alisanlarin 6z yeterlilik,
0z yonetim, oto kontrol, gli¢lii motivasyon, diiriistliik, empati, rasyonellik, cesaret gibi
erdemlere sahip olmalar1 askin davranis sergilemelerinde onemli etkenlerdir. Askin
davranis kiiltlirel ve politik normlarin disina ¢ikmadig siirece orgiit ve calisan icin
yararlt olan bir proaktif davranmistir. Ancak, 6rgiit politikasina ve kiiltiirel degerlere
aykiri olan askin davranislar 6rgiite zarar veren ve etik olmayan davranis olarak ortaya

cikmaktadir (Bateman ve Porath, 2003: 129-134).

2.4.11. Sosyal Uyum Davranisi

Sosyal uyum davranisi (socialization behavior), ¢alisanlarin 6rgiit igerisindeki rollerini
yerine getirebilmek icin gerekli olan becerileri, davranis kaliplarimi ve degerleri
ogrenme siireglerini ifade etmektedir. Orgiite yeni katilan ¢alisanlar igin sosyal uyum
davranisi oldukca 6nemlidir (Ruder, 2003: 20). Birgok orgiit ise yeni alinan bireylere
oryantasyon saglayarak sosyal uyum saglamalarina yardimci olmaktadir. Fakat
orglitler saglanan bu oryantasyon ile birlikte gerekli olan tiim bilgileri calisanlara
aktaramayabilirler. Bu sebeple ¢alisanlar proaktif davranis gostererek orgiitsel siirecler
hakkinda bilgi edinmeli ve orgiitte bulunan diger ¢alisanlarla uyum saglamalari
gerekmektedir (Wanberg ve Kammeyer-Mueller, 2000: 373). Proaktif sosyal uyum
davraniglari, orgiite yeni alinan kisilerin orgiit ile ilgili tiim bilgilere ulasabilmeleri ve
kaynaklar1 kullanabilmeleri i¢in firsat saglamaktadir. Ayrica sosyal uyum davranist,
almacak calisanin Orgiitteki bilgi kaynaklar1 dogrultusunda ilgili bir pozisyona
yonlendirilmesinde de etkilidir. Calisanlarin sergiledikleri olumlu sosyal uyum
davraniglari, orgiitte belirsizligin azalmasini, bilgi ve dgrenmenin ise artmasini olumlu

yonde etkilemektedir. Bu baglamda proaktif sosyal uyum davranislarinin is tatmini ve
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performansinin artmasiyla, isten ayrilma niyeti ve rol belirsizligini azaltilmasiyla

pozitif iliskili oldugu sdylenebilir (Rodopman, 2009: 13-15).

Calisanlar orgiite katildiklar1 ilk giinden itibaren Orgiit i¢indeki gérev tanimlarini
gerceklestirmeye, ayn1 zamanda performans degerlendirme siireglerine katilmaya ve
orgiit igerisinde kendilerine yarar saglayacak bireysel iligkilere ve sosyal davranis
bi¢imlerine kars1 proaktif davranarak bu konular ile ilgili bilgi edinmek isteyebilirler.
Orgiite yeni alman ¢alisanlar tarafindan gosterilen proaktif davramiglar, ayn1 zamanda
sosyal uyum davranis1 olarak tanimlanmaktadir. Aktif bir sekilde gosterilen sosyal
uyum davranigi, c¢alisanlar agisindan belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi igin
gereklidir. Bununla beraber sosyal uyum davranisi sergileyen caliganlar oOrgiit
icerisinde verimli iligkiler gelistirerek bireysel ve orgiitsel olarak faydali iliskilerin

kurulmasini saglamaktadir (Ahmed, 2011: 25-28).

2.4.12. Sorun Bildirme Davranisi

Tiirkce literatiirde sorun bildirme davranisi (whistleblowing) genel olarak ihbar,
mubhbirlik, calisanlarin bilgiyi ugurmasi, ispiyonculuk ve sorun bildirme olarak yer
almaktadir. Proaktif davranis tiirlerinden biri olarak incelenmesi sebebi ile sorun
bildirme davranis1 olarak agiklanacaktir. Orgiit icindeki veya orgiit disindaki kisilere
orgiit icerisinde gerceklesen yanlis davramislarin rapor edilmesi sorun bildirme
davranigi olarak nitelendirilmektedir (Eaton ve Akers, 2007: 67). Bagka bir ifade ile
sorun bildirme davranisi, orgiit iginde ahlaka aykir1 gerceklesen ve yasal olmayan
uygulamalarin Orgiit tiyeleri tarafindan Orgiit faaliyetlerini etkileyebilecek kisi veya
organizasyonlara ifsa edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Hwang vd, 2008: 505). Orgiit
igerisinde etige uymayan ve kanunlara aykir1 olan uygulamalarin 6rgiit icindeki veya
disindaki ilgili kurum ve kisilere iletilmesi olarak tanimlanan sorun bildirme
davraniginin olumlu ve olumsuz baz1 sonuglari ortaya ¢ikabilmektedir (Ozler vd., 2010

: 195).

Sorun bildirme davranisi, orgiit icin olumlu sonuglara neden olan yararli bir davranig
olarak incelendiginde proaktif davranis tiirii olarak ele alinabilecegi sdylenebilir.
Calisanin orgiit icerisinde karsilagtig1 etik olmayan davranislari ifade etmesi, orgiitiin

kanunlara aykir1 uygulamalarini ortadan kaldirmasi i¢in dnlem almaya g¢aligmasi bu
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bireyin sorun bildirme davranis1 sergileyerek proaktif davrandigini gostermektedir
(Bjorkelo vd., 2010 : 372-373).

Sorun bildirme anlam olarak negatif algilansa da 6rgiitler agisindan olumlu bir proaktif
davranigtir. Bu davranig orgiit kiiltiiriine ait bir parga olarak kurumsallastirildiginda
orgiitte 5Snemli bir kontrol ve geribildirim araci olarak degerlendirilebilir (Ozgener vd,
2018: 280-281). Bu davranis, orgiitsel siireglerin kontrol edilebilmesi ve degisimin
yaratilmasinda, yoneticilerin orgiitte farkinda olmadiklar1 konularda uyarilmasinda,
bunlara karsilik gerekli tedbirlerin alinmasinda, orgilitsel siireglerin kontrol
edilebilmesi ve degisimin yaratilmasinda ayni zamanda oOrglitsel refahin kontrol
altinda tutulmasi amaciyla kullanildiginda orgiit icin faydali bir proaktif davranistir
(Street, 1995: 105).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Artan rekabet ve hizla degisen calisma kosullarinda orgiitlerin basar1 ve rekabet
ustiinliigii elde etmelerinde ¢alisanlarinin tutum ve davraniglart 6nemli bir role
sahiptir. Orgiitler, ¢calisanlarinin bilgi ve becerilerini en etkili sekilde kullanmalar1 ve
olumlu tutum ve davraniglarda bulunmalar1 i¢in gerekli kosullar1 olugturmaya gayret
etmektedirler. Bu anlamda proaktif davraniglar calisanlarin bireysel ve orgiitsel
performanslarinin artmasini destekleyen, orgiite ve yapmis olduklari ise karsit olumlu

duygular hissetmelerine katki saglayan bir unsur olarak belirtilmektedir.

Literatiirde, bireylerin tutum ve davranislarinda etkili olan proaktif davraniglarin son
zamanlarda arastirmalara dahil edildigi goriilmektedir. Proaktif davranis kavraminin
olumlu o6rgiitsel ¢iktilar alinmasinda 6nemli oldugu kabul edilmekte ve s6z konusu
kavram arastirmacilarin dikkatini ¢cekmektedir. Yapilan arastirmalarda orgiit kiiltiirii
ve proaktif davranis kavramini ayri ayri inceleyen ¢alismalarin oldugu goriilmektedir.
Ancak orgiit kiiltiirii ve proaktif davranis iliskisini test etmeyi amaglayan bir arastirma

literatiirde yer almamaktadir.

S6z konusu degiskenler arasindaki iligkinin agiklanmasi ile ilgili yabanci ve yerel
literatiirde eksikligin giderilmesi ¢alismanin ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Bu
dogrultuda arastirmanin temel amaci; orgiit kiiltlirii ile proaktif davranis iliskisini
belirlemek ve istatistiksel olarak aciklamaktir. Arastirmanin, 6nem tasidigi

diisiiniilmekte ve bu sebeple literatiire katki saglamasi amaglanmaktadir.

Arastirmada Cameron ve Quinn Orgiit kiiltiirii tipolojisinin alt boyutlar ile Grant ve

Ashford’un sinmiflandirdig proaktif davranis boyutlari iligkisi incelenmistir.

3.2. Arastirmamin Modeli, Hipotezleri ve Varsayimlar

Arastirmada orgiit kiiltiirii ve proaktif davranis iligkisinin belirlenmesi amaglanmaistir.
Bu amaca yonelik olarak, arastirma iliskisel tarama modeline gore yiiriitilmiistiir.
Genel tarama modellerinden biri olan iligkisel tarama modeli, iki ya da daha fazla

degisken arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan bir arastirma modelidir
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(Fraenkel ve Wallen, 2009). iliskisel tarama modeli degiskenler arasindaki iliskileri

arastirmak i¢in uygulanmaktadir. Sekil 3.1°de arastirma modeli sunulmustur.

Orgiit Kiiltiirii Proaktif Davranis
e Klan Kiiltiirii e Orgiite Yonelik PD
o Adhokrasi Kiiltiirii :> e Caligma Arkadaglarina Yonelik PD
o Pazar Kiiltiirii * Bireye Yonelik PD
o  Hiyerars: Kiiltiirii

Sekil 3.1 : Arastirma Modeli

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin anket formlarindaki ifadeleri gercek durumu yansitir
ve dogru bicimde cevapladiklari varsayilmaktadir. Aragtirmanin amaci dogrultusunda;
degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesine yonelik gelistirilen arastirma

hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Klan kiiltiirii diizeyiyle proaktif davranig arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Adhokrasi kiiltiirii diizeyiyle proaktif davranis arasinda anlaml bir iligki vardir.
H3: Pazar kiiltiirli diizeyiyle proaktif davranig arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4: Hiyerarsi kiiltiirii diizeyiyle proaktif davranis arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.3. Arastirmanin Metodu
Bu calismada elde edilen veriler SPSS 25 ve AMOS 25 paket programu ile analiz
edilmistir.

Degiskenlere oncelikle dogrulayici faktor analizi yapilmis ancak faktor yapisi
olgeklerin orijinalinde oldugu hali ile dogrulanamamistir. Uyum indekslerinin digiik
olmas1 ve faktdr yapisinin dogrulanmamasi sebebiyle agimlayici faktdr analizi

yapilmistir.
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Degiskenlerin normal dagilimdan gelme durumlar1 arastirilirken Kolmogorov-
Smirnov testinden yararlanilmistir. Sonuglar yorumlanirken anlamlilik diizeyi olarak
0,05 kullanilmis olup; p<0,05 olmasi durumunda degiskenlerin normal dagilimdan

gelmedigi belirtilmistir.

Degiskenler arasi korelasyon incelenirken normal dagilimdan gelmemeleri nedeniyle

Spearman Korelasyon testi uygulanmistir.

Sonuglar yorumlanirken anlamlilik diizeyi olarak 0,05 kullanilmig olup; p<0,05 olmas1
durumunda anlamli bir farkliligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise anlamli bir

farkliligin olmadig1 belirtilmistir.

3.4.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma Orneklemini vakif, kamu ve 6zel sektdrde; hizmet iiretim ve ticaret gibi
farkl1 kollarda c¢alisan; 116 kadin, 60 erkek toplamda 176 kisi olusturmaktadir.

Arastirmada 6rnekleme se¢iminde kolayda drnekleme yontemi kullanilmistir.

3.5.Veri Toplama Teknikleri

Aragtirma verilerinin toplanmasi amaciyla anket yontemi kullanilmistir. Aragtirma

kapsaminda kullanilan anket ii¢ boliimden olusmaktadir.

[k boliimde arastirma katilimeilarinin demografik 6zelliklerini belirlemek igin 8 ifade
yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde, orgiit kiltiirii tipinin belirlenmesinde,
Cameron ve Quinn (1999)’in “Orgiit Kiiltiirii Analizi” (rekabet¢i degerler modeli)
modelinden yaralanarak Agca ve Ocal (Agca ve Ocal, 2010) tarafindan gelistirilen
orgiit kiiltiirii 6lgegi kullanilmistir. Olgek, 4 boyut ve 24 Likert tipi ifadeden

olusmaktadir.

Aragtirmanin son boliimiinde ise proaktif davranis 6l¢egi kullanilmistir. Literatiirdeki
dort ayri calismadan derlenen proaktif davranislar 6lgeginde (Marler, 2008; Yi, 2009;
Bolino, 2009; Belschak ve Hartog, 2010) bireysel proaktif davranmislar, calisma
arkadaslarina yonelik proaktif davramiglar ve Orgiite yonelik proaktif davranislar

boyutlarina ait 25 adet Likert tipi ifade bulunmaktadir.
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3.6.Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirmada kullanilan Olgeklere iliskin analizler

yapilmustir.

3.6.1. Demografik Bilgiler

Tablo 3.1: Sosyo-Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Dagilim Tablosu

N %
Cinsiyetiniz Kadin 116 05.9
Erkek 60 34,1
Lise 14 8
Egitim Durumunuz O.n lisans 4l 23,3
Lisans 95 54
Lisanststu 26 14,8
Kamu 55 31,3
Calistiginiz sektoriin tiirii Ozel 108 61,4
Vakif 13 7,4
Hizmet 123 69,89
Faaliyette bulundugunuz Uretim 16 9,09
sektor Ticaret 13 7,39
Diger 24 13,64
Miidiir 15 8,5
. . Sef 12 6,8
Isletmedeki konumunuz Personel 111 63.1
Diger 38 21,6

Caligmaya katilanlarin cinsiyetleri incelendiginde, %65,9’unun kadin, %34,1’inin
erkek, % 8’inin lise ve alti, %23,30° unun on lisans, %54 tinin lisans,
%14,8’inin lisansiisti.  mezunu oldugu, %31,3’tiniin kamuda, %61,4’inin &6zel
sektorde ve %7,4’ iiniin vakif sektoriinde ¢alistigi, %69,89° unun hizmet, %9,09” unun
iretim, %7,39° unun ticaret ve %]13,64’ iinilin faaliyet sektorii diger oldugu,
isletmedeki konumlar incelendiginde ise, %38,5’sinin miudir, %6,8’inin  sef,

%63,1’inin personel ve %21,6’sinin diger konumlarda ¢alistigi goriilmiistiir.
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Tablo 3.2: Sosyo-Demografik Ozelliklere Iliskin Dagilim Tablosu 2

n Ort.  Min. Max. Ss
Yasiniz 176 29,80 20,00 57,00 7,53
Kag yildir bu isletmede ¢aligmaktasiniz? 176 491 0,00 26,00 5,11

Calismaya katilanlarin yas degerlerinin 20-57 degerleri arasinda ortalama 29,80 ve
7,53 ss, is yerindeki tecriibe (y1l) degerlerinin 0-26 degerleri arasinda ortalama 4,91 ve

5,11 ss dagildigr goriilmiistiir.

3.6.2. Orgiit Kiiltiirii Ol¢eginin Faktor Analizi Sonuglar

Bu arastirmadan kullanilan 24 ifadelik orgiit kiltiiri 6lgceginin yapr gegerliligini
degerlendirmek i¢in oncelikle dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. AMOS 25
programi ile hesaplanan uyum indeksleri incelenerek analizler yapilmistir. Yapilan
analizlerin sonucu Tablo 3.3’te verilen uyum olgiileri ve kesim noktalarina gore
degerlendirilmistir. Modelde sirasi ile y2/df, RMSEA, CFI, GFI, AGFI degerleri ile

dikkate alinmistir.

Tablo 3.3: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar

Uyum Olgiileri Miikemmel Uyum  Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum

2/dt 0<2/df <2 2 <2/df<3 3<2/df<5

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08 0.08<RMSEA <0.10

CFlI 0.97 <CFI<I 0.95< CFI <0.97 0.90<CFI1<0.95

GFI 0.95 <GFI<1 0.90< GFI1<0.95 0.85< GFI <0.90

AGFI 0.90 < AGFI <1 0.85< AGFI<0.90 0.80<AGFI<0.85

Kaynak : Meydan ve Sesen, 2015: 37

Buna gore oOrgiit kiiltiirii 6lgegine iliskin uyum indeksleri sonuglar1 y2/df: 3,042
RMSEA: 0,108; CFI: 0,84; GFI: 0,72; ve AGFI: 0,659 olarak elde edilmistir. Elde
edilen sonuglar tabloda belirtilen uyum indeksleri ile yeterli uyuma isaret etmemis ve

faktorler dogrulanamamugtir.
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Bu nedenle Ag¢imlayict Faktor Analizi (AFA) yapilmistir. AFA yapabilmek igin
oncelikle verilerin faktdr analizine uygunlugu tespit edilmelidir. Bunun i¢cin KMO
dl¢iimii sonucunun 0,5’ten biiyiik olmasi1 gerekmektedir (islamoglu ve Alniagik, 2013:
375).

Tablo 3.4: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin KMO ve Barlett Testi Sonuclari

KMO Degeri
0,923
Chi-Square 2209,053
Bartlett's Testl Df 153
Sig. 0,000

Orgiit kiiltiirii 6lgeginde veri setinin faktdr analizine uygunlugunun test edilmesi igin,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) &rneklem yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi
uygulanmistir. KMO degeri kabul edilebilir sinir olan 0.5’in tizerinde 0,92 olarak
yiiksek bir deger tespit edilmis ve 6rnek hacmi yeterli bulunmustur. Barlett kiiresellik
testi analize dahil edilen degiskenlerin arasindaki iliskinin varligini test etmekte olup
0,000 bulunmustur. Barlett testi anlamli oldugundan (p<0,05) degiskenler arasindaki

iligkinin faktdr analizine uygun oldugu soylenebilir.
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Tablo 3.5: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi Sonucu

‘ Faktor  Aciklayiciligi
Faktor Adi Soru Ifadesi Faktor Agirlig: (%)
ml 0,763
m5 0,747
m6 0,742
m2 0,713
Klan 9 0.686 27,88
m17 0,620
m13 0,590
m18 0,570
m23 0,780
Adhokrasi m22 0,706
ml4 0,584 17,71
m1l 0,703
Pazar m19 0,686
m3 0,653
m7 0,523 14,19
m4 0,727
Hiyerarsi m8 0,657
m16 0,629 12,40
Toplam 72,18

AFA sonuglarma gore Orgiit Kiiltiirii Olgegindeki faktdr yiikii diisiik olan ifadeler
cikartilarak yine dort faktorlii bir yapiya ancak daha az ifade ile ulagilmugtir.

Orgiit kiiltiirii 6lgek maddelerine ait verilerin faktor analizine sokulmasi ve varimaks
dondiiriilmesi sonucunda 6zdegerleri 1 ve lizeri olan 4 faktor elde edilmistir. Faktor
dondiirmesi sonucunda kullanilan 6rgiit kiiltiirii 6lgeginde m1, m5, m6, m2, m9, m17,
m13, m18 olarak tanimlanmis maddeler birinci faktorde, m23, m22, ml14 olarak
tanimlanmis maddeler ikinci faktérde, m11, m19, m3 ve m7 f{ciincii faktérde yer
alirken; m4, m8 ve m16 ise dordiincii faktérde toplanmustir. Birinci faktorde toplanan
maddelerin yiik degerleri 0,570-0,763 arasinda, ikinci faktorde toplanan maddelerin
yiik degerleri 0,584-0,780 degerleri arasinda, tiglincii faktorde toplanan maddelerin
yik degerleri 0,523-0,703 degerleri arasinda ve dordiincii faktérde toplanan
maddelerin yiik degerleri 0,629-0,727 degerleri arasinda degismektedir. Birinci
faktordeki maddeler toplam varyansin %27,88’ini, ikinci faktordeki maddeler

%17,71’ini, tgiincti faktordeki maddeler %14,17°sini ve dordincii faktordeki
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maddeler %12,40’1m1 agiklamaktadir. Dort faktoriin agikladigi toplam varyans ise
%72,18 olarak bulunmustur. Faktorler sirasiyla “Klan”, “Adhokrasi”, “Pazar” ve

“Hiyerarsi” olarak adlandirilmistir.

Tablo 3.6: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Degiskenler Cronbach Alpha Giivenirlik Diizeyi
Klan 0,923
Adhokrasi 0,845
Pazar 0,802
Hiyerarsi 0,769

Cronbach Alpha degerleri asagidaki gibi yorumlanmaktadir:

0 <a <0.40 dlgek giivenilir degildir,

0,40 < a < 0.60 dlgegin giivenilirligi diistik,

0.60 < a < 0.80 dl¢ek oldukea giivenilir,

0,80 < a <1.00 dlgek yiiksek derecede giivenilirdir (Tavsancil, 2005: 19).

Orgiit Kiiltiiriine ait boyutlarin giivenirlik analizleri Tablo 3.6’da verilmistir. Bulunan

degerlere gore degiskenlerin giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindir.

3.6.3. Proaktif Davrams Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar:

Bu arastirmadan kullanilan 25 ifadelik Proaktif Davranis (PD) Olgeginin yap1
gecerliligini  degerlendirmek i¢in Oncelikle dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. AMOS 25 programu ile hesaplanan uyum indeksleri incelenerek analizler
yapilmistir. Yapilan analizlerin sonucu Tablo 3.3’te verilen uyum dlgiileri ve kesim

noktalarina gore degerlendirilmistir.

Buna gore proaktif davranis 6l¢egine iliskin uyum indeksleri sonuclart y2/df: 2,297
RMSEA: 0,086; CFI: 0,915; GFI: 0,788; ve AGFI: 0,747 olarak elde edilmistir. Elde
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edilen sonuglar tabloda belirtilen uyum indeksleri ile yeterli uyuma isaret etmemis ve

faktorler dogrulanamamastir.

Proaktif Davranis Olgegi icin agimlayici faktdr analizi yapilmistir. AFA ile verilerin

faktor analizine uygunlugu tespit edilmistir.

Tablo 3.7: Proaktif Davrams Olgegine iliskin KMO ve Barlett Testi Sonuglar

KMO Degeri 0,954
Chi-Square 4200,709
Bartlett's Testl Df 276
Sig. 0,000

Proaktif davranis 6lgeginde veri setinin faktor analizine uygunlugunun test edilmesi
icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi
uygulanmistir. KMO degeri 0,95 olarak yiiksek bir deger tespit edilmis ve 6rnek hacmi
yeterli bulunmustur. Barlett kiiresellik testi analize dahil edilen degiskenlerin
arasindaki iligkinin varligini test etmekte olup 0,000 bulunmustur. Barlett testi anlamli
oldugundan (p<0,05) degiskenler arasindaki iliskinin faktor analizine uygun oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 3.8: Proaktif Davrams Olcegine Iliskin Acimlayicn Faktor Analizi

Sonuclan
Faktor Adi Soru ifadesi Faktor Agirlig ?;:;tor Agiklayieihgr
m7 0,825
m6 0,782
. L m2 0,772
Orgiite Yonelik 46,77
m5 0,707
ml 0,695
m3 0,656
m18 0,828
m19 0,824
m22 0,822
m20 0,815
m16 0,81
m23 0,805
m15 0,793
m10 0,771
Ca11§an Arkadgslarma m25 0,769 99 46
ve Bireye Yonelik m8 0,759 '
m12 0,753
ml4 0,753
m21 0,751
m24 0,726
m9 0,718
m17 0,717
mll 0,715
m13 0,703
Toplam 69,23

Proaktif davraniglar 6l¢ek maddelerine ait verilerin faktor analizine sokulmasi ve
varimaks dondiiriilmesi sonucunda, 6zdegeri 1 ve iizeri 2 faktdr ¢ozimii elde
edilmistir. Orgiite yonelik proaktif davranis faktdriine iliskin yapilan faktor analizinde
orgiite yonelik proaktif davranig faktoriinii olusturan maddelerden m4 olarak tanimli

madde 0,944 yiik degerine sahip olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilmistir.
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Faktor dondiirmesi sonucunda kullanilan proaktif davranis 6lgeginde m7, m6, m2, m5,
m1, m3 olarak tanimlanmis maddeler birinci faktérde, m18, m19, m22, m20, m16,
m23, m15, m10, m25, m8, m12, ml4, m21, m24, m9, ml17, m11l, ml13 olarak
tanimlanmis maddeler ikinci faktdrde toplanmistir. Birinci faktérde toplanan
maddelerin yiik degerleri 0,656-0,825 arasinda, ikinci faktérde toplanan maddelerin
yiik degerleri 0,703-0,828 degerleri arasinda degismektedir.

Olusan faktorler, toplam varyansin %69,23’linli agiklamaktadir. Birinci faktér olan
orglite yonelik proaktif davramislarin acgikladigi varyans orami 46,77; calisma
arkadaglarina ve bireye yonelik proaktif davranislarin birlesiminden olusan ikinci

faktoriin agikladig1 varyans orani ise 22,46°dur.

Tablo 3.9: Proaktif Davrams Olcegi Degiskenlerine iliskin Giivenirlik Analizi

Degiskenler Cronbach Alpha Giivenirlik Diizeyi

Orgﬁte Yonelik PD 0,886

Calisma Arkadaslarina

ve Bireye Yonelik PD 0,974

Orgiite yonelik proaktif davranis faktorii icin elde edilen Cronbach o degeri 0,886;
calisma arkadaslarina ve bireye yonelik proaktif davranis faktorii i¢in elde edilen
Cronbach a degeri 0,974’tiir. Bu degerler Tavsancil’in (2005) agiklamis oldugu

giivenirlik araligina gore yiiksek derecede giivenilirdir.
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3.6.4. Olcek Boyut ve Alt Boyutlarina iliskin Normallik Testi Sonucu

Tablo 3.10: Ol¢ek Boyut ve Alt Boyutlarina iliskin Normallik Testi Sonucu

Kolmogorov-Smirnov

Statistic df Sig.

Hiyerarsi Kiiltiirli 0,114 176 0,000
Pazar Kiiltiirii 0,123 176 0,000
Adhokrasi Kiiltiirii 0,133 176 0,000
Klan Kiiltiirii 0,091 176 0,001
Orgiite Yonelik P.D. 0,114 176 0,000
Calisma  Arkadaslarina ve Bireye

Yonelik P.D. 0,189 176 0,000
Proaktif Davranis 0,161 176 0,000

Kolmogorov-Smirnov test istatistigi yapilarak, Orgiit kiiltiirii alt boyut diizeyleri ile
Proaktif davranis oOl¢ek diizey ve alt boyut diizeylerinin normal dagilmadig
goriilmektedir  (p<0,05). Bu sebeple non-parametrik istatistiksel teknikler

kullanilacaktir.

3.6.5. Orgiit Kiiltiirii ve Proaktif Davrams Boyutlar1 Korelasyon Analizi

Tablo 3.11: Orgiit Kiiltiirii Boyutlarimin ve Proaktif Davrams Boyut ve Alt

Boyutlar ile Korelasyon Analizi

) Calisma
Proaktif Davramis Orgiite Yonelik PD  Arkadaslarina ve
Bireye Yonelik PD

Klan r ,191* 0,123 ,180*
Kiiltiirii p 0011 0,105 0,017

N 176 176 176

T ,289** ,179* ,336**

ﬁgﬂ%‘;gas ' b 0,000 0,018 0,000

N 176 176 176
Pazar r ,156* 0,103 0,118
Kiiltiirii p 0,038 0,175 0,118

N 176 176 176
Hiyerarsi r ,226%* ,187* ,176*
Kiiltiirii p 0,003 0,013 0,02

N 176 176 176

**Korelasyonlar 0,01 seviyesinde anlamlidr (2-tailed).

*Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir (2-tailed).
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-1 ile +1 arasinda deger alan Korelasyon katsayisi 1’e yaklasirsa iligkinin gii¢lii oldugu,
0’a yaklasirsa ise iligkinin zayif oldugu yorumu yapilabilir (Lorcu, 2015: 229-231).

Buna gore ;

e Klan kiiltiir diizeyi ile proaktif davranig diizeyi arasinda istatiksel anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki iliski pozitif yonlii olup giicii zayiftir (r=0,191).
Klan kiiltiir diizeyleri arttik¢a proaktif davranis diizeyleri de artmaktadir.

e Klan kiiltiir diizeyi ile ¢alisma arkadaslarina ve bireye yonelik proaktif davranislar
arasinda istatiksel anlamli bir iligski bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki iliski pozitif
yonlii olup giicii zayiftir (r=0,180). Klan kiiltiir diizeyi arttik¢a, calisma arkadaslarina

ve bireye yonelik proaktif davraniglarda artmaktadir.
Bu durumda H1 hipotezi kabul edilmistir.

o Adhokrasi kiiltiir diizeyi ile proaktif davranig diizeyi arasinda istatiksel anlamli bir
iliski bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki iliski pozitif yonlii olup giicli zayiftir
(r=0,289). Adhokrasi kiiltiir diizeyleri arttikga proaktif davranig diizeyleri de

artmaktadir.

o Adhokrasi kiiltir diizeyi ile orgiite yonelik proaktif davranis diizeyi arasinda
istatiksel anlaml bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki iliski pozitif yonlii
olup giici zayiftir (r=0,179). Adhokrasi kiiltiir diizeyleri arttik¢a Orgiite yonelik

proaktif davranis diizeyleri de artmaktadir.

o Adhokrasi kiiltir diizeyi ile c¢aligma arkadaslarina ve bireye yonelik proaktif
davraniglar arasinda istatiksel anlamli bir iligski bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki
iligki pozitif yonlii olup giicii zayiftir (r=0,336). Adhokrasi kiiltiir diizeyi arttikga,

calisma arkadaslarina ve bireye yonelik proaktif davraniglarda artmaktadir.
Bu durumda H2 hipotezi kabul edilmistir.

e Pazar kiiltiir diizeyi ile proaktif davranis diizeyi arasinda istatiksel anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki iliski pozitif yonlii olup giicii zayiftr (r=0,156).

Pazar kiiltiir diizeyleri arttik¢a proaktif davranis diizeyleri de artmaktadir.
Bu durumda H3 hipotezi kabul edilmistir.

e Hiyerarsi kiiltiir diizeyi ile proaktif davranis diizeyi arasinda istatiksel anlamli bir

iliski bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki iliski pozitif yonlii olup giicti zayiftir
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(r=0,226). Hiyerarsi kiiltiir diizeyleri arttitk¢a proaktif davramis diizeyleri de
artmaktadir.

e Hiyerarsi kiiltiir diizeyi ile 6rgiite yonelik proaktif davranis diizeyi arasinda istatiksel
anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki iligski pozitif yonlii olup giicti
zayiftir (r=0,187). Hiyerarsi kiiltiir diizeyleri arttikga orgiite yonelik proaktif davranis

diizeyleri de artmaktadir.

e Hiyerarsi kiiltiir diizeyi ile calisma arkadaslarima ve bireye yonelik proaktif
davraniglar arasinda istatiksel anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Aralarindaki
iliski pozitif yonli olup giicii zayiftir (r=0,176). Hiyerarsi kiiltiir diizeyi arttikea,

calisma arkadaglarina ve bireye yonelik proaktif davraniglarda artmaktadir.
Bu durumda H4 hipotezi kabul edilmistir.

Korelasyon analizinde elde edilen bulgular g¢alismamizda yapilacak regresyon

analizini destekler niteliktedir.

3.6.6. Orgiit Kiiltiirii Boyutlar1 ve Proaktif Davrams Regresyon Analizi

Tablo 3.12: Orgiit Kiiltiirii Boyutlarinin Proaktif Davrams Uzerindeki Etkisine
fliskin Model Ozeti

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Std. Tahmin Hatas1

1 ,246% 0,061 0,039 0,79359

Sabitler : Klan, Adhokrasi, Pazar, Hiyerarsi

Proaktif davranigin etkili oldugu 6rgiit kiiltiir tiplerinin etkilerini belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucuna gore belirlilik kat
sayist 0,061 olarak bulunmustur. Bu ifade, orgiit kiiltiiriiniin proaktif davranislarin

%6’s1n1 agikladigr anlamina gelmektedir.
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Tablo 3.13: Orgiit Kiiltiirii Boyutlar1 ve Proaktif Davrams Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Modeli

Katsayilar
Standartlanmamis | Standart
Model Katsayilar Katsayilar t Degeri | P degeri
B Std. Hata Beta
Sabit 3,249 (0,308 10,556 0
Klan -0,173 0,122 -0,192 -1,413 0,16
1| Pazar -0,192 0,107 -0,2 -1,804 0,073
Adhokrasi 0,3 0,11 0,344 2,731 0,007
Hiyerarsi 0,141 (0,105 0,142 1,346 0,18

a. Bagimli Degisken : Proaktif Davranis

Yapilan analiz sonucunda elde edilen tabloda sadece adhokrasi kiiltiir boyutuna ait p

degerinin 0.05’ten kiiclik oldugu goriilmektedir. Bu sebeple proaktif davranisi orgiit

kiiltirii alt boyutu olan adhokrasi kiiltiiriiniin etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

Adhokrasi kiiltiirtiniin proaktif davranisi etkiledigi ve arttirdigi; diger kiiltiirlerin ise

etkilemedigi gorilmiistiir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Kiiresellesen global diinyada teknolojik gelismelerin neden oldugu degisimlerden
calisanlar ve orgiitler oldukea etkilenmektedir. is diinyasinda yasanan degisim ve
gelismeler orgiitlerin ve bireylerin farkli 6zelliklere sahip olmalarini gerektirmektedir.
Bu sayede degisim ve gelisime ayak uydurmak isteyen orgiitler, orgiit yapilarini ve
yonetim sekillerini degistirerek rekabet etmektedirler. Yasanan bu degisiklikler ile
orgiitler nitelikli insan kaynagini elde etmek, siirekliligini saglamak gibi konulara 6zen
gostermektedir. Ayni zamanda ¢alisanlar1 memnun ederek, orgiitsel siire¢lerde olumlu
tutum ve davranig sergilemelerini saglamayr hedeflemektedirler. Degisen c¢evre
kosullarindan etkilenen bireyler ise, orgiitsel rollerinin disinda rol oOtesi davranig
sergileme, is gereklerinin disinda bilgi ve beceriler edinme gibi davraniglar ile

kendilerini gelistirme konusunda ¢aba harcamaktadirlar.

Glinlimiiz diinyasinin  ¢alisma  sartlari, {stiin niteliklere sahip c¢alisanlar
gerektirmektedir. Rekabet tstiinliigii elde etmek ve farklilik olusturmak isteyen
orgiitler, farkli davranigsal niteliklere sahip c¢alisanlar1 tercih etmeye Onem
vermektedirler. Diger bir ifade ile 6rgiitler, ¢alisanlardan 6rgiitiin verimliligini arttiran
ve Orgiitiin amaglarina olumlu yonde katki saglayan proaktif davranis sergilemelerini
beklemektedirler. Rekabetin ve degisimin ¢okga oldugu cevresel kosullarda ancak
proaktif davranan, yenilikei, ileri goriislii ve islerini istekle yapan ¢alisanlar ile uyum
saglanmaktadir. Bu sebeple orgiitlerin proaktif davranan bireyleri istihdam etmesi ve
bu durumun siirekliliginin saglanmas1 olduk¢a Onemlidir. Ayrica Orgiitlerin,
calisanlarin proaktif davranig sergilemeleri i¢in gerekli olan orgiit kiiltiirii yapisina

onem vermeleri gerekmektedir.

Bu dogrultuda tez ¢alismasinda, 6rgiit kiiltiirii ve literatiirde son zamanlarda calisilan
proaktif davranis kavramlari ayrintili olarak ele alinmig ve bu kavramlar ile literatiire
katki saglanmaya caligilmistir. Arastirma amact dogrultusunda dort adet hipotez
olusturulmustur. Arastirma farkli sektorlerde calisan 176 kisinin katilimi sonucu elde
edilen veriler 1s181nda test edilmeye calisilmistir. Ayrica degiskenler arasinda faktor
analizi, korelasyon ve regresyon incelenerek birtakim bulgulara ulagilmistir. Aragtirma

sonucunda ulasilan bulgulara iliskin degerlendirmeler asagida 6zetlenmistir.
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Oncelikle arastirmada kullanilan orgiit kiiltiirii ve proaktif davranis dlgegi icin
dogrulayici faktor analizi yapilmis, ancak uyum indekslerinin diisiik olmast ve faktor
yapist dogrulanamadig i¢in faktorler orijinalindeki hali ile dogrulanamamistir. Bu
sebeple agimlayici faktor analizi yapilmasina karar verilmistir. Orgiit kiiltiirii dl¢egi
i¢cin yapilan agimlayici faktor analizinde faktor yiikleri diisiik olan ifadeler ¢ikarilarak
orijinal dlgekte oldugu gibi dort faktorlii bir yapiya ancak daha az ifade ile ulagilmustir.

Elde edilen faktorler giivenirlik analizi yapilarak giivenirlikleri kontrol edilmistir.

Proaktif davranis igin yapilan agimlayici faktor analizi sonucu faktor yiikii 0,944 olan
ifade ¢ikartilmis; ¢alisma arkadaglarina ve bireye yonelik proaktif davranislar boyutu
birlestirilerek “Orgiite yonelik proaktif davranig” ve “calisma arkadaglarina ve bireye
yonelik proaktif davranis” olarak iki boyutlu bir yapiya ulasilmistir. Elde edilen

boyutlarin giivenirlik analizleri yapilarak giivenilir olduguna karar verilmistir.

Degiskenler arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla Spearman Korelasyon Testi
yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin

proaktif davranis diizeyi ile arasinda anlamli, pozitif ve zayif bir iligki bulunmustur.

Klan kiiltiir diizeyi ile proaktif davranis diizeyi arasinda anlamli, pozitif ve zayif bir
iliski vardir. Klan kiiltiir diizeyi ile ¢aligma arkadaslarina ve bireye yonelik proaktif
davraniglar arasinda anlamli, pozitif ve zayif bir iliski vardir. Bu durumda klan kiiltiir

diizeyinin artmasi proaktif davranig diizeylerini de arttirmaktadir.

Adhokrasi kiiltiir diizeyi ile proaktif davranis diizeyi arasinda anlamli, pozitif ve zayif
bir iligki vardir. Adhokrasi kiiltiir diizeyi ile orgiite yonelik proaktif davranig diizeyi
arasinda anlamli, pozitif ve zayif bir iligki vardir. Adhokrasi kiiltiir diizeyi ile ¢alisma
arkadaslarina ve bireye yonelik proaktif davraniglar arasinda anlamli, pozitif ve zayif
bir iligki vardir. Buna goére adhokrasi kiiltiir diizeyinin artmasinin proaktif davranis

diizeylerini arttirdigini sdylemek miimkiindiir.

Pazar kiiltiir diizeyi ile proaktif davranig diizeyi arasinda anlamli, pozitif ve zayif bir
iligki vardir. Bu anlamda pazar kiiltiir diizeyinin artmasi proaktif davranis diizeylerini

de arttirmaktadir.

Hiyerarsi kiiltlir diizeyi ile proaktif davranig diizeyi arasinda anlamli, pozitif ve zayif
bir iligki vardir. Hiyerarsi kiiltiir diizeyi ile orgiite yonelik proaktif davranis diizeyi

arasinda anlamli, pozitif ve zayif bir iliski vardir. Hiyerarsi kiiltiir diizeyi ile ¢alisma
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arkadaslarina ve bireye yonelik proaktif davraniglar arasinda anlamli, pozitif ve zayif
bir iligki vardir. Bu durumda pazar kiiltiir diizeyinin artmasi proaktif davranis

diizeylerini arttirdigini sdylemek miimkiindiir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin proaktif
davranisa etkisi adhokrasi kiiltiirii ile agiklanmistir. Adhokrasi kiiltiiriiniin proaktif
davraniglar1 etkiledigi ve arttirdigi; diger kiiltiirlerin ise etkilemedigi goriilmiistiir.
Adhokrasi kiiltiiriinde uyum, esneklik ve yaraticiligi tesvik eden faaliyetler hakimdir.
Pazar ve hiyerarsi kiiltiirinden farkli olarak adhokrasi kiiltiirtinde yetki ve merkezi
iktidar iliskiler yoktur. Adhokrasi kiiltiirtiniin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisan bireyler
risk almaktan ¢ekinmezler. Adhokrasi kiiltiiriinde lider, yenilikg¢i ve risk almay1 seven
bir yapidadir. Adhokrasi kiiltiiriine sahip orgiitler bireysel ve bagimsiz ¢alismaya
odaklanmayi, bireylerin risk almasina olanak saglamay1 ve yeniligin arastirilabilecegi
girigsimei bir calisma ortami olusturmayr amaclamaktadir. Bu tiir 6rgiitlerde ¢alisan
bireylerin orgiite olan bagliliklar1 arastirma-gelistirme ve yenilik olusturma ile
saglanmaktadir. Orgiitte calisan bireyler igin yeni seyler denemek ve yeni firsatlar
olusturmak her zaman ¢ok dnemlidir. Basari kriteri, orgiitiin yeni ve benzersiz tirlinler
ile piyasada lider olmasidir. Adhokrasi kiiltiir ortaminda calisan bireylerin diger
kiiltiirlerde calisan bireylere gore daha ¢ok proaktif davranma egiliminde oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.

Sonug olarak, olusturulan arastirma hipotezlerinde oldugu gibi klan, adhokrasi, pazar
ve hiyerarsi kiiltiirdi ile proaktif davranis arasinda olumlu ve anlamlr iliski oldugu kabul
edilmistir. Orgiit kiiltiirii ve proaktif davranis arasinda olumlu pozitif yonde zay:f bir
iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir. Arastirmanin sonuclar1 arastirmaya katilan

bireyler i¢in gecerli olup farkli 6rneklemlerde farkli sonuglara ulasilabilir.

Orgiit kiiltiirii ile proaktif davranis arasindaki iliskinin incelendigi sirl sayida
aragtirma bulunmaktadir. Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda yerel literatiirde
orgit kiiltiirli ile proaktif davranis arasindaki iliskinin incelendigi bir tane arastirma
bulunmus olup sonuclarinin bu arastirma sonuglar1 ile benzerlik gosterdigi fark

edilmistir.

Aynur (2015), egitim kurumlar1 yoneticilerinin proaktif davranis yapilar ile orgiit
kiiltiirinii benimseme yapilarini incelemis olup yoneticilerin proaktif davranis yapilar

ile Orgiit kiiltiiriinii benimsemeleri arasinda pozitif yonde bir iligskinin oldugu sonucuna
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ulasmistir. Agiklamak gerekirse bireylerin c¢alistiklar1 Orgiitiin - kiiltiirii  proaktif

davraniglarda bulunmalarini etkileyen 6nemli faktorlerden biridir.

Murat ve Acikgdz (2007), Zonguldak Karaelmas Universitesi’ne bagl akademik ve
idari birimlerindeki 131 y0netici iizerinde yaptiklar1 aragtirmada rekabetci degerler
modelinde bulunan klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi tipi kiiltiirel 6zelliklerinin
goriildiigiinii ve s6z konusu boyutlardan herhangi birinin 6rgiitiin biitiiniinde tek basina
hakim olmadigin1 saptamiglardir. Buna gore klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiir
tiplerinden her birinin 6zelliklerinin orgiit i¢inde bir etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmistir. Baska bir ifadeyle bu arastirmada, ¢alisanlarin kurumlarini sadece tek bir

orgiit tipi ile iliskilendirmedikleri goriilmiistiir.

[scan ve Timuroglu (2007), 236 kisi iizerinde gergeklestirdikleri calismanin
sonuglarina gore; klan ve adhokrasi kiiltiirlerinin, is tatmini ile dogru yonlii bir iliskiye
sahip oldugunu, hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerinin ise is tatmini ile ters yonli iligkisi
oldugunu, c¢alisanlarin kidem ve egitimlerindeki artisin is tatminini artirdigini ortaya
koymuslardir. A¢iklamak gerekirse klan ve adhokrasi kiiltiirii 6zelliklerinin baskin
oldugu orgiitlerde c¢alisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi nedeniyle orgiit
verimliliginin de yiiksek olacagi ¢ikarimi yapilabilir. Ote yandan hiyerarsi ve pazar
kiiltiirlerinin baskin oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin ise daha formal bir yap1 nedeniyle
kendilerini baski altinda hissetmelerinin is tatminlerini olumsuz yonde etkileyecegi

sonucuna ulagilmistir.

Giilenger (2017), Eskisehir Osmangazi Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma
Hastanesinde yaptigi ¢alismada, orgiit kiltiiriiniin orgiitsel bagliligi etkiledigi ve
aralarinda anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna ulagmstir. Orgiitsel baghiligin alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ile 6rgiit kiiltiirii
arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayn1 zamanda Orgiit
kiiltiiriiniin alt boyutlar1 olan rol kiiltiirti, gii¢ kiiltiirii, gérev kiiltliri ve birey kiiltiirti
ile orgiitsel baghlik arasinda da anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
orgit kiiltlirti ve orgiitsel baglilik arasindaki etkilesimin 6rgiit i¢cinde verimliligin
saglanmasinda da etkili oldugu tespit edilmistir. Tiim bunlardan hareketle yapilan
caligma Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin dogru orantili oldugunu
gostermektedir. Orgiitlerin sahip oldugu 6rgiit kiiltiiriine 5nem vermeleri ve buna bagl

olarak orgiitsel kiiltiiriin de gelismesine katki saglamalar1 gerekmektedir.
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Kanten (2012), hastane ¢alisanlar1 iizerinde yiirittiigii arastirmada Orgiitsel gliven ve
orgiitsel Ozdeslesmenin proaktif davraniglara etkisinin belirlenmesine yonelik
gerceklestirilen regresyon analizi sonucunda, Orgiitsel giivenin ve Orgiitsel
0zdeslesmenin proaktif davranislari etkiledigi sonucuna ulasmistir. Buna gore orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslemelerinin de yiiksek olacagi ve
bunlarin sonucunda da proaktif davranislarda bulunma olasiliginin artacagini

sOylemek miimkiindiir.

Uluslararas1 literatiirde ise McCormick (2019), Amerika Birlesik Devletleri’nde
bulunan bir {iniversitenin mevcut ve yeni mezun yiiksek lisans dgrencileri lizerinde
yaptigl arastirmada dontisimcii liderligin  yenilikgilik ve esneklik ikliminin,
calisanlarin proaktif davranislarin1 etkiledigi sonucuna ulasmistir. Agiklamak
gerekirse yenilik ile yaraticihgin desteklendigi, esnekligin yiiksek oldugu ve
dontisiimeti  liderlik 6zellikleri sergileyen yoneticilerin  bulundugu orgiitlerde
calisanlarin proaktif davraniglar sergilemesinin daha kolay oldugu sonucuna

ulasilabilir.

Nhu (2021), Vietnamda bulunan 35 yasinin altinda ve 5 yildan az ¢aligma deneyimi
olan 675 kisi lizerinde yaptig1 arastirma sonucunda farkli orgiitsel sosyallesme
taktiklerinin proaktif davranislar iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmistir. Elde
edilen bulgulara gore orgiitsel sosyallesme taktikleri ile proaktif davranis arasinda
anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmada ayrica oOrglitsel
sosyallesme taktikleri ile proaktif davramis arasindaki iliskide c¢alisanlarin ise
katitliminin aracilik etkisi oldugu sonucuna da ulagilmistir. Buna gore orgiitler bir
calisanin  proaktifligini artirmak i¢in yalmizca sosyallesme programlarinin
gelistirilmesine degil ayni zamanda sosyallesme stratejilerinin giiglendirilmesine de
dikkat etmelidir. Ozetlemek gerekirse, drgiitteki sosyal taktiklerin ¢alisanlarin proaktif

davranig sergileme egilimlerini 6nemli dlciide etkiledigi saptanmustir.

Literatiirde proaktif davranmis kavraminin incelendigi arastirmalar sinirhidir. Bu
nedenle, bu arastirmada orgiit kiiltiirli ile proaktif davranis arasinda iligkinin tespit
edilmesi amaclanmustir. Elde edilen bulgulara gore orgiit kiiltiirii ile proaktif davranis

arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Ileride yapilacak olan calismalarda ise, drgiit kiiltiirii ve proaktif davranis iliskisine
etki eden diger faktorler incelenebilir. Orgiitlerin uyguladi1 iicretlendirme ydnetimi
ve performans yonetimi Qibi politikalarin ¢alisanlarin  proaktif —davranis

sergilemelerinde etkisinin incelenmesi de 6nerilmektedir.

Ayrica aragtirma Ornekleminin genisletilmesi, daha spesifik sonuglara ulasilmasi

amaciyla aragtirmanin belirli sektorlere uygulanabilir.

Ayn1 zamanda Orglitsel davranis alanindaki farkli degiskenler ile proaktif davranig
arasindaki  iligkinin incelenmesinin de farkli sonuglara ulastirabilecegi

distiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu
Sayin Katilimci,

Bu anket formu yiiksek lisans tez ¢alismasina veri toplamak amaciyla gelistirilmistir.
Elde edilen veriler tamamen bilimsel amaglarla kullanilacaktir. Konuya yonelik
objektif degerlendirmelerinizi rica eder, calismama saglayacaginiz katkilarinizdan

dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz Kadm () Erkek ()
2. Yasmiz ( Litfen belirtiniz.) .........

3. Egitim Durumunuz
flkokul ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

4. Kag yildir bu isletmede ¢aligmaktasiniz? (Liitfen yil olarak belirtiniz.) ........

5. Calistigimiz sektoriin tiirti
Kamu () Ozel() Vakif()

6. Faaliyette bulundugunuz sektor
Hizmet ( ) Uretim( )  Ticaret( )

7. Isletmenizin yas1 (Liitfen yil olarak belirtiniz.) .......

8. Isletmedeki konumunuz

Miidiir () Sef () Personel ( ) Diger( )..........
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Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Sorunsuz programlar ve etkililik basari kriterleridir.

Liitfen, asagida cahstigimz kuruma iliskin ifadeleri okuduktan | Biraz
sonra ilgili ifadeye katilma diizeyinizi belirtiniz. Hig Katil Kaohyorum |\ ol Tamarmen
g y y Katilnnyorum ANMYOTY iray Aftyorum Katihyorum
Katilmiyorum

1 |Bu isletmede calisanlar biiyiik bir aile gibidir ve birbirleriyle birgok

sey paylasirlar. (@) (2 (©)] 4 ®)
2 (Kurumum, risk almaya istekli olduk¢a dinamik girigimeilerin

bulundugu bir yerdir. (€ (@) (©) 4) (5)
3 |Kurumum, genellikle sonu¢ odaklidir. Ana egilim isi basarmaktr.

Insanlar oldukga rekabetgi olup basartya odaklanmislardir. (Y @ ©) @ ®)
4 |Kurumum, kontrollii ve yapilanns bir yerdir. Genellikle bigimsel

(resmi) prosediirler insanlarm ne yaptigm kontrol eder. @ @ ® @ ®)
5 [Kurumumda liderlik, genellikle, yon vermek (yol gostermek),

kolaylastrmak ve ¢alisanlar1 yetistirmek ile nitelendirilir. () @ (©)] @ (5)
6 (Kurumumda liderlik, ¢cabisanlarm girisimeiligini agiga ¢ikarmak,

yenilik yapmak ve risk almak seklinde 6nem kazanir. @) @ (©)] @ ®)
7 |Kurumumda liderlik, genellikle, miicadeleci ve sonug odakh bir

stireg olarak dikkate alinir. ()] @ (©) @) ®)
8 [Kurumumda liderlik, genellikle calisanlar1 koordine etme, organize

etme, etkinlik ve denetim ile nitelendirilir. @) @ (©)] @ (©)
9 |Kurumumda yonetim tarz, ekip ¢alismasi, ortak goriis birligi ve

katihm ile karakterize edilir. @ @ ©) @ ®)
10|Kurumumda yonetim tarzi, kisisel risk alma, yenilik yapma,

Saginlik ve farklik ile karakterize edilir. @ @ (©) @ ®)
11|Kurumumda yonetim tarzi, zorlu (ski1) rekabet, yiiksek beklentiler

ve yiiksek basar ile karakterize edilir. (03] @ (©)] Q) ®)
12|Kurumumda ydnetim tarzy, ¢alisanlarm giivenligini saglamak ve

iliskilerde denge kurmak ile karakterize edilir. @) @ (©)] @ ®)
13|Baglik ve karsilkl giiven, kurumuma bagliig: artran ve

kurumumu bir arada tutan birlestiricidir. (03] @ ©)] @) ®)
14| Yenilige ve gelismeye adanmshk, kurumumu bir arada tutan

birlestiricidir. @ @ (©)] @ ®)
15|Bagar1 ve amaglara ulagmak, kurumumu bir arada tutan

birlestiricidir. Miicadele etmek ve kazanmak ortak temalardir. () @ ® @ ®)
16|Resmi kural ve politikalar, kurumumu bir arada tutan

birlestiricilerdir. Kurumun diizenli isleyisini sirdiirmesi Snemlidir. @ @ (©) @ ®)
17|Kurumum, insani gelisime yogunlagmustir. Yiksek giiven, agiklik ve

katilim siireklidir. @) @ (©)] @ ®)
18|Kurumum, yeni kaynaklara ulagma ve yeni faaliyet alanlari

yaratmaya odakldrr. Yeni seyler arastrmak ve yeni firsatlar @ @ ©) @ ®
19| Kurumumun basarisi, rekabetgi eylemlere ve basartya odakhdir.

Hedeflere ulasmak ve kazanmak 6nemlidir. ()] @ (©) @ ®)
20|Kurumum, siireklilik ve denge odakhdir. Verimlilik, kontrol ve

islerin diizgiin ytiriimesi Gnemlidir. ()] @ (©)] @) ©)
21{Kurumumun bagarisi, insan kaynaklar, ekip ¢ahismas, is gdren

baghhig1 ve insani ilgiyi gelistirme temeline dayalidir. @ @ (©)] @) ®)
22|Kurumumun basarisy, yaratici ve yenilik¢i diisiincelerin somut

projelere doniistiiriilmesine dayanir. M @ (©)] @) (5)
23|Kurumumun basarisy, zorluklar ile miicadele etmeye ve kazanmaya

odakhdr. Lider bir kurum olmak 6nemlidir. @ ¢ ® @ ®)
24| K urumumun basarisy, etkinlik ve verimlilik temeline dayanr.

(@) @ (©) @) ®)
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Proaktif Davrams Olcegi

Biraz
Liitfen asagidaki ifadelerin kendiniz ve isiniz ile ilgili mevcut |Kesinlikle K Katilyorum Kat Kesinlikle
durumu ne 6l¢iide yansittigim belirtiniz. Katimiyorum atimiyorum Biraz atilyorum Katiiyorum
Katilmiyorum

1 [sletmemizde, yasanan problemlerin g6 ziimiine yonelik 1) @ ©) () (5)
oneriler sunuyorum.

2 Isletmemizdeki siirelerin basaris igin yeni uygulamalar 1) @ ® ) ®)
gelistiriyorum.

3 [sletmemizdeki is yapma usullerinin gelistiriimesine katki ) @ @) 4) ®)
saglamay1 zorunluluk olarak goriiyorum.

4 Isletmemizde yasanan problemleri diizeltmek benim 1) 7 ® ) ®)
sorumlulugum degildir.

5 [sletmemizde amaglarimmza katk1 saglamayan politika ve ) %) @) ) ®)
kurallarm degistirilmesi icin caba sarf ediyorum.

6 Isletmemizde amaglara ve faaliyetlere zarar veren 1) 7 ©) ) ®)
prosediirleri diizeltmeye calistyorum.

7 Isletmemizdeki gereksiz uygulamalarm kaldiriimast igin @ @ ®3) () ®)
ugrasryorum.

8 Isimle ilgili sahip oldugum bilgileri galisma arkadaslarimla 1) 7 ® ) ®)
paylastyorum.

9 | ) N ) ()] @ @) @ (5)
Ihtiyag oldugunda is arkadaglarimmn gorevlerini iistleniyorum.

10 Isletmemize yeni katilan alisma arkadaslarmizn ise uyum (1) 7 ® ) ®)
saglamalarma yardime1 oluyorum.

11 Isletmemizin farkh birimlerindeki kisilerle iliski kurmak icin ) @ ©) @) ®)
girisim yaptyorum.

12 | YOneticilerimin ve galisma arkadaslarmn benimle ilgili 1) 7 ® ) ®)
beklentilerini anlamaya ¢alisryorum.

13 |Cabsma arkadaglarm, birimimizle ilgili konulardaki 1) @ ©) @) ®)
diigiindiiklerini agik¢a ifade etmeleri igin destekliyorum.

14 Isle ilgili konularda galisma arkadaslarimdan farkh diisiinsem 1) @ ©) ) ®)
bile fikirlerimi onlara agikliyorum.

15 Calisma arkadaglarmmla kurumumuzda yasanan degisiklikler @ ) ©)] (@] ®)
hakkindaki diisiincelerimi agik¢a paylastyorum.

16 |Calsma arkadaslarma, kisisel gelisimlerine katki saglayict o) @ @) (@) ©)
Oneriler sunuyorum.

17 Isimde daha basarili olabilmek i¢in yeni yontem ve gelismeleri ) %) @) 4) ®)
aragtirryorum.

18  |Kariyerim igin fayda saglayacak yeni bilgiler 6grenmeye 1) @ ® ) ®)
calistyorum.

9 . . . @ @ ® (O] ®)
Isimde kisisel hedeflerimi gergeklestirmeye calistyorum.

20 |Gelecegim ve kariyerim igin faydah olacak gorevler 1) ") ©) ) ®)
istleniyorum.

21 |Isime, degisiklik getirme konusunda kendimi kisisel olarak ) %) @) 4) ©®)
sorumlu hissediyorum.

22 |Cabstigm birimdeki Snemli is yapma usullerini dgrenmeye 1) ") ® ) ®)
calistyorum.

23 |Bana verilen gorevleri tamamladiktan sonra yoneticilerimden ) @ ©) 4) ®)
geri-bildirim almak istiyorum.

24  |Buisletmede yasadigim tiim olaylara iyi tarafindan bakmaya 1) 7 ® ) ®)
cahistyorum.

25 Kariyer hedeflerimi ve beklentilerimi isletmemizin deneyimli o) @ ®3) () ®)

calisanlariyla paylagtyorum.

85




Ek 2. Olgek izin Talebi

From: HULYA SCAL

Sent: Friday, October 4, 2019 11:23 AM
To: Sema YAZICI

Subject: Re: izin istegi hi

Sayin Sema Yazict
“Teknolojik Degisim Hizina Bagh Olarak Farkiilasan Endistri Yapilannin Orgit Kiltiri ve isletme Performans: Uzerindeki Etkileri " isimli makaledeki " drgiit kiiltird Slcegini " tez calismanizda kullznabilirsiniz
iyi gOnler v bagarizr dilerim

Hiilya Bcal
AFYON KOCATEPE UNIVERSITES| lIBF

"Sema YAZICI" < Su———

Kimden:
Kime: guiieumm—m

Génderilenler: 3 Ekim Pergembe 2019 16:33:
Konu: Izin istegi hic.

Sayin Hilya Hocam,
Ben istanbul Sabahattin Zaim Universitesi isletme Yonetimi baliimi yiksek lisans d3rencisiyim. Tezimde "Orgit Kultard ile Pro-aktif Davranis lliskisinin incelenmesi” konusunu calisacagim

Sizin Dog.Dr. Veysel AGCA ile yapmis oldugunuz "Teknolojik Degisim Hizina Bagh Olarak Farklilasan Endistri Yapilarinin Grgit Kiltiird ve isletme Performansi Uzerindeki Etkileri * isimli makalenizdeki " érgiit kiltiri dlcegini " kendi tez

calismamda kullanmak istiyerum.

Bu vesileyle etik degerler geregi sizin de izninizi almak isterim
Bana mail olarak yanit verebilirseniz, gok sevinirim
Simdiden tegeklir eder,

Iyi galssmalar dilerim.

Sema YAZICT
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Ek 3. Etik Kurul Belgesi

' . o IC . .o
z{—b’ ISTANEUL SABAHATTIN ZATM UNIVEERSITESI REETORLUGU
ETIE EURULU BASEANLIGI
Istanbul 75
UOriversitesi

Sayr  :E-20282139-050.00.04-20545
Eom :Etk Koml KEararlan

. Saym Sema YAZICT )
Lisansista Egitim Enstitiis Isletms Yapetin Tezli ¥iksek Lisans Progranu Oifrencisi

"Oirgiit Kiltiri ile Proaktif Davrams [liskisinin Tncelenmesi® baslkh arastrmams kmabumizmn
31.12.202] tarhli ve 202111 sayih teplantsmda deferlendirilerek etk agdan uygun balundafum
katlaniann oy birligi il= karar verilmigtir.

Bilgilarinize rica ederim.

Prof. Dir. Nasuh TSLT

Fourul Baskam
Ek-13-Sema YAFTCT Enk Onay Belgesi (1 sayfa)
H bl g, g3 venlh slccromk o 1k iros e
Fciga Dogrulnm Ko :*fEac 2 FTIT= o Ko 118412 Iicige Takip Adres - hepe iz imorlXog
Adraiidiah Cadden Mo 281 Kiglkmkmoce | santal By wan oy nel Punda [200
Taleforettd U7 9 Fakor V480 (12 463 002 29 L'remsa: Yermnd Eamp

o-Pearinc bl i ek dr W ekoweres o sd sy

Kop A érem-muiil] kep o

Tl Fo: + L1 T0
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T.C.

| :
74 ETIK KURULU

i 7 [ [stanhu ISTANBUL SABAHATTIN ZAIM UNIVERSITESI REKTORLUGT
| m im

L) Dniverstesi ETIK ONAY BELGESI

Tarih 31.12.2021

Sayn 2021/12

Araghmmanim Niteh i Yiiksek Lisans Tezi

Araghrmann Ady Chrgiit Kiiltiirii ile Proaksif Davramy Rigkisinin Incelenmesi
Sommiu Arastrmacinm , ;

Ad: Sovad: Sema YAZICT

Diger AragtimeilarDamgman A T .

Ads Sovad: Dr. Ogr. Uyesi Mehmet CETIN

Karar UYGUNDUER

B {Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik Kurulu ‘mun karan tavsive niteliginde olup,
Universitemizie ilgili etik ilkelerinin belivlenmesi ve degerlendirilmesi amacim tayimaktadir.)

Prof Dr. Wasuh USLT

Baskan
Prof. Dr. Metin TOFRAK Prof Dr. Mustafa ATES
Use Uye
Prof. Dr. Mehmet Emin KOKTAS Prof. Dr. Ayse Nefise BAHCECIE

Uye Uye

Prof. Dr. Yahya Kemal YO GURTCU Av. Bilal SAMAT
Uye Uye

Eurul Yeminli Kitibi Zeyneb Funda TEZ
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OZGECMIS

A. KISISEL BILGILER
Ad Soyad : Sema YAZICI

B. EGITIM BILGILERI
Yiiksek Lisans: Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi, Isletme Anabilim Dal,

Isletme Yénetimi Bilim Dal.

Lisans: Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi, Isletme ve Yonetim Bilimleri

Fakiiltesi, Isletme (Ingilizce).

C. CALISMA DENEYiMi

2017- Devam Ediyor : istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Mali Isler Daire
Baskanlig1, Mali Isler Uzmanu.
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