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Sayfa Adedi : 144

Bu c¢alismada proaktif kisilige sahip calisanlarin proaktif c¢alisma davranisi
gostermelerinde psikolojik giliclendirme ve ise goniilden adanmanin rolii arastirtlmistir.
Calisma Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslarinda gbrev yapan personelin proaktif kisilik
yapilarinin kigilerin proaktif ¢alisma davranig gostermelerindeki etkisinde psikolojik
giiclendirme ve ise goniilden adanmanin anlamli bir rolii olup olmadigini belirlemek amaci
giitmektedir. Bu amaca yonelik olarak Kalkinma Ajanslari ¢alisanlarindan veriler anket
yontemi ile toplanmis ve Orneklem biiyiikliigii 151 olarak tespit edilmistir. Olusturulan
modelde yer alan degiskenlerin dogrudan ve diizenleyici etkilerini tespit etmek amaciyla
hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda proaktif
kisiligin proaktif calisma davranisi ile olumlu iliski icerisinde oldugu; psikolojik
giiclendirme ve ise goniilden adanmanin bu iliskide énemli bir diizenleyici etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte proaktif kisiligin ise goniilden adanma tizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugu psikolojik gliclendirmenin de bu iliskide 6nemli diizenleyici
bir etkisi oldugu saptanmistir. Aragtirmanin sonuglart Kalkinma Ajanslar1 ¢aliganlarinin
proaktif kisiliklerinin igyerinde proaktif caligma davranisi gosterebilmeleri agisindan
biiyilk 6nem tagimakta oldugunu, ayrica Kalkinma Ajanslari g¢alisanlarinin psikolojik
giiclendirme algilariin ve ise goniilden adanmalarinin bu iligkide 6nemli rol oynadigin
gostermesi ve Kalkinma Ajanslart ¢alisanlarinin ise goniilden adanmalarinda proaktif
kisiligin dogrudan, psikolojik giiclendirmenin ise diizenleyici etkisinin belirlenmesi

yoniiyle literatiire katki saglamistir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Proaktif Caligma Davranisi, Psikolojik Giiglendirme,

Ise Goniilden Adanma
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In this study, the role of psychologic empowerment and work engagement on
workers’ proactive personality affecting proactive work behavior is investigated. The study
aims to examine whether proactive personality structure of employees working for
Development Agencies in Turkey has any effect on proactive work behavior, psychological
empowerment perception and work engagement of people. In line with this aim, data from
Development Agencies is collected with survey method, and the sample size arise as 151.
Hierarchical regression analysis is used in order to define the direct and mediating effects
of the variables in the model. In the result of analysis, it is reviled that proactive personality
and proactive work behavior has a positive relationship, moreover, psychological
empowerment and work engagement have a significant mediating effect on this
relationship. Besides, it is detected that proactive personality and work engagement has a
positive relationship, moreover, psychological empowerment has a significant mediating
effect on this relationship. The results of the study show proactive personality of the
workers of Development Agencies has a significant importance while exhibiting proactive
work behavior, moreover, psychological empowerment perceptions and work engagements
of the workers of Development Agencies has a crucial role in this relationship. At the same
time, the study contributes to the literature with revealing the direct effect of work
engagement and mediating effect of psychological empowerment on work engagement of

Development Agencies’ workers.

Keywords: Proactive Personality, Proactive Work Behavior, Psychological

Empowerment, Work Engagement
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Bu ¢alismada temel olarak Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslar1 ¢alisanlarinin
igyerinde proaktif c¢alisma davranis1 gostermelerinde proaktif kisiligin roli
incelenmistir. Bununla beraber, proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi ile olan
iliskisinin lizerinde psikolojik giiclendirme ve ise goniilden adanmanin etkisi de bir
diger arastirma konusudur. Bu hedef dogrultusunda Tiirkiye’deki Kalkinma
Ajanslar1 c¢alisanlarinin mevcut kisilik ve orgiit yapilarina 11k tutarak kurum ve
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GIRIS

Gegmisten giiniimiize bir¢ok alanda oldugu gibi yonetim anlayisinda da pek
cok farklilasma olmaktadir. Yoneticilerin ise ve calisana bakis agilari giinden giine
degismekte, ¢calisana dair beklentiler verilen gorevlerin yerine getirilmesinden ¢ok
daha fazlasini icerir hale gelmektedir. Bu nedenle ¢alisanlardan daha fazla kisisel
inisiyatif almalar1 (Frese, Kring, Soose ve Zempel, 1996) ya da proaktif davranis
gostermeleri istenmektedir (Crant, 2000). Proaktif davranis bireyin kendiliginden
harekete gecerek, ¢evresini etkileme amaciyla bilingli olarak eylemde bulunmaktir.
Calisanlarin  proaktif davranis gostermeleri giliniimiiziin belirsiz ekonomik
cevresinde giderek artan bir oneme sahip olmaktadir. Ciinkii orgiitler siirekli
degisen, yenilenen, 6grenen rekabet ortaminda uzun dénemde ayakta kalabilmeleri
icin inisiyatif ve sorumluluk alabilen, yenilik¢i, sorunlar1 dnceden goriip 6nlem
alabilen, orgiit icin faydali gordiigii durumlar1 dile getirebilen, verilen gorevler

disinda da orgiite katki saglayan calisanlara ihtiyag duymaktadir.

Orgiitsel davranis ile ilgilenen bilim adamlar1 1990°lardan bu yana proaktif
davranis iizerine farkli ¢alismalar yapmaktadirlar (Bateman ve Crant, 1993; Frese,
Kring, Soose ve Zempel, 1996; LePine ve Van Dyne, 1998; Morrison ve Phelps,
1999; Van Dyne, Cummings ve McLean Parks, 1995). Proaktif orgiitsel davranis
gosteren bireyler kendi kendine harekete gecen ve uzun donem odakli faaliyetlerle
ilgilenirken is ¢evresindeki degisime de etki ederler (Frese ve Fay, 2001; Parker ve

Collins, 2004; Seibert, Kramer ve Crant, 2001).

Orgiitlerin yonetim anlayisinda sadece ¢alisanlarm formal is rollerinin
disindaki ¢alisma davranisi olan (Hui,vd., 1999:4) ekstra rol davranisg1 géstermeleri
beklenmemekte, aynt zamanda c¢alisanlarin rol davramiglarinda da birtakim
degisikliklere giderek orgiit kendi iizerine diisen gorevi yerine getirmektedir. Bu
degisikliklerin en onemlilerinden bir tanesi de giiclendirmedir. Gii¢lendirmenin
temelinde giiciin paylasilmasi yatmaktadir. Gili¢ daha Onceleri hiyerarsik
basamaklarin en iist noktalarinda bulunurken yeni yonetim anlayis1 gercevesinde
gii¢ alt basamaklara dogru kaydirilmistir. Bu sayede calisanlar islerinde belirli
cercevede karar verici konuma gelerek islerin yliriitilmesinde daha hizli
davranabilmektedirler. Ayrica giiclin astlarla paylasimi kisiyi isine daha fazla

yaklastirmakta; isini benimsemesinde énemli bir rol oynamaktadir.



Literatiirde gii¢lendirme kavramu iki farkli yaklasim olarak ele alinmaktadir
(Spreitzer, 2007:2). Bu yaklasimlardan ilki olan makro boyuttaki giiclendirme
igyerinde giiclendirmeye olanak saglayan sosyal-yapisal sartlara odaklanmaktadir.
Mikro boyuttaki giiclendirmeyi ifade eden ikinci yaklasim ise isteki
giiclendirmenin psikolojik deneyimlenmesini ele almaktadir. Makro boyuttaki
giiclendirme st yonetimin arzu ettigi sekilde giiciin astlara dagitilmasini
ongormektedir. Bu kapsamda gii¢ astlara sunulan bir olanak ya da gorev niteligi
tasimaktadir. Calisganin  giiclendirildigini  hissedip  hisetmemesi  gozardi
edilmektedir. Ancak mikro boyuttaki gii¢clendirme calisanlarin kendilerine sunulan

giicii hissetmesi ile ilgilidir. Yani giiclendirme ancak c¢alisanlarin kendilerini

giiclendirilmis olarak hissetmesi ile hedefine ulasmis sayilmaktadir.

Pozitif orgilitsel davranisin son zamanlarda siklikla ele aldig1 bir diger konu
da ise goniilden adanmadir. Orgiitler isgdrenlerin orgiit igin ne kadar 6nemli
oldugunu giinden giine daha fazla hissetmektedirler. Bu nedenle isgoren
performansinin orgilite katacagi faydalarin farkinda olmalar1 sebebiyle calisanlarin

ise goniilden adanmalar1 siirekli goz 6niinde tuttuklar1 bir konu olmaktadir.

Calisanlarin islerini yaparken proaktif davranmasi ve islerine goniilden
adanmasi i¢in proaktif kisilik ve psikolojik giiclendirmenin etkilerini belirlemek
calisan psikolojisi ve oOrgiit faydast i¢in Onemlidir. Bu amagla Tiirkiye’deki
Kalkinma Ajanslari’nda gérev yapan personelden elde edilen veriler dogrultusunda
bu c¢alisma gergeklestirilmistir. Toplam 26 Kalkinma Ajansi’nda ¢alisan genel
sekreter, koordinator, uzman ve destek personeli unvan ile gorev yapan personel

anakiitleyi olusturmaktadir.

Personelin bagli oldugu Kalkinma Ajansi’ndaki gérevini yiiriitiirken proaktif
calisma davranigi gosterme siirecinde hangi faktorlerin etkili olabileceginin
belirlenmesi Kalkinma Ajanslarmin  verimliligini artiracaktir. Ote yandan
calisanlarin proaktif kisiliklerinin proaktif ¢alisma davranisa doniistiirebilmeleri
icin nelere ihtiya¢ duyduklarinin belirlenmesi de personelin iglerinde memnun bir
sekilde caligarak kurum misyonu ve vizyonuna katki saglamalarma yardimci

olacaktir.



Bu baglamda “ Proaktif Kisilik ile Proaktif Calisma Davranisi liskisi
Uzerinde ise Géniilden Adanma ve Psikolojik Giiglendirmenin Etkisi” baslig1

altinda olusturulan bu ¢alisma ti¢ boliimden olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde proaktif kisilik, psikolojik giiglendirme, ise
goniilden adanma ve proaktif calisma davranisi kavramlarini agiklamak {izere
kavramlarin tanimlar1 yapilmis ve herbir kavrama dair yerli ve yabanc literatiir
incelemesine yer verilmistir. Ayrica kavramlarin tim boyutlar1 ayrintili olarak

incelenmistir.

Ikinci boliimde arastirmanin metodolojisi baslig1 altinda amag dogrultusunda
gerceklestirilen saha calismasiin katkisi, arastirma evreni ve Orneklemi, veri
toplama ve analiz yontemi, aragtirma modeli ve hipotezleri sunulmustur. Ayrica bu
boliimde arastirmada kullanilan olgekler faktor analizi de dahil edilerek detayli

olarak ele alinmistir.

Ucgiincii boliimde ornekleme iliskin demografik bilgilere ve tanimlayici
istatistiklere; gerceklestirilen analizler sonucunda hipotez testleri bulgularina yer
verilmektedir. Elde edilen bulgular 1s1ginda degiskenler arasi iliskiler ortaya

konulmus ve elde edilen sonuglar raporlanmustir.

Son boliimde ise yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular degerlendirilip

yorumlanarak literatiire katki saglanmasi amaglanmistir.






1. KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

Bu boliimde, proaktif kisilik, psikolojik gliclendirme, ise goniilden adanma
ve proaktif ¢alisma davranigi kavramlar1 dort bashik altinda ayrintili olarak
incelenecektir. Oncelikle proaktif kisilik kavrami agiklanacak ve konuya iliskin
literatiir taramas1 sunularak, proaktif kisiligin etkilesimde bulundugu kavramlar
belirlenecektir. Daha sonra proaktif kisilik ile ilgili oldugu diisiiniilen psikolojik
giiclendirme, ise goniilden adanma ve proaktif ¢alisma davranisina ayrintili olarak

yer verilecektir,

Gliniimiizde orgiitlerin artan rekabete karsilik verebilmesi orgiitleri daha hizl
hareket etmeye ve aktif olarak c¢evreyi izlemeye mecbur kilmaktadir. Bu nedenle
Orgiitiin ¢alisanlarindan beklentileri de emir komuta zincirinden ¢ikan sonuglardan
daha fazlast olmaktadir. Calisanlardan yoneticilerinden talep gelmesini
beklemeyecek sekilde aktif olarak hareket etmesi, baska bir ifade ile proaktif
davranmasi giderek arzu edilen bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Proaktivite
uzun donem odakli olarak firsat ya da tehditleri 6nceden sezmek ve onlara gore
durum olugmadan once hareket etmektir (Frese ve Fay 2001:140). Diger bir ifade
ile proaktivite; herhangi bir talep ya da emir beklemeksizin kendiliginden gelisen,
firsat ya da tehditlerin Onceden sezilerek, duruma miidahalede erken
davranilmasidir. Grant ve Ashford (2008:14) gore ise proaktivite; tahmin etme,
planlama ve bir etkiye sahip olma gabasini igeren eylemler biitiiniin uygulandig bir

stirectir.

Proaktivitenin i performansi ile ilgili olmasi beklenen bir durumdur, ¢linkii
proaktivite isle ilgili gorevleri basarmak i¢in 6nemli olan davranislar1 temsil eder

(Crant, 1995:532).

Proaktivite kavraminm temelleri Sosyal Ogrenme Teorisi’nde belirtilen
etkilesimcilik yaklagimina dayanmaktadir (Bandura, 1977; Bandura 1986). Sosyal
Ogrenme Teorisi insan davramigii agiklamak icin karsilikli nedenselligin {iclii
sistemini kullanmaktadir. Kisi, ¢evre ve davranis eszamanli olarak birbirlerini
etkilemektedirler (Bandura, 1986). Teori’ye gore bireyler dogrudan bilingli olarak
hem sosyal hem de sosyal olmayan ¢evrelerini etkileyebilirler (Bateman ve Crant,

1993; Deluga, 1998). Teori insanlarin sadece ¢evreden gelen uyariciya tepki veren



pasif bir canli olmadigini, bireyin aktif olarak uyarici gelmeden de eyleme
gecebilecegini savunmaktadir. Bu nedenle calisanlarin yoneticilerinden emir
gelmeksizin harekete ge¢meleri baska bir ifade ile proaktif olmalari insanin

dogasinda var olan bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Proaktivite ile ilgili bir diger kavram olan geri bildirim; bireyin ¢alisma
performansina dair dogrudan ve net bilgiyi elde edebilme derecesidir (Hackman ve
Oldham,1976:258). Birey g¢alisma performansina iliskin bilgiyi dogrudan elde
ettiginde yapmis oldugu ise dair en net bilgiyi edinerek is tatmini ve motivasyonuna
katki saglanacaktir. Ashford ve Cummings (1983) geri bildirim arama davranisi ile
proaktivitenin temellerini atmistir. Geri bildirim arama davranis1 gosteren
bireylerin uygulamada bir¢ok fayda getirdigi one siiriilmiistiir. Geri bildirim arayan
calisanlar yoneticilerinin geri bildirim iletim yollarin siirekli agik halde olmasin
saglayarak herhangi bir belirsizlik ortami olusmasina engel olabilmektedir. Ote
yandan bu durum yoneticiler igin de faydalidir; geri bildirim iletim yollarinin agik
kaldig1 siirece calisanlar kritik zamanlarda dogru degerlendirmeleri yaparak
isletmeyi olusabilecek risklerden koruyabilmektedir. Bu baglamda Ashford ve
Cummings (1983,1985) geri bildirim arama davranigini proaktivitenin bir

gostergesi olarak ele almiglardir.

80°li yillarda geribildirim arama davraniginin temellerini attigi proaktiviteye
olan ilgi 90’l1 yillarda tekrardan Bateman ve Crant tarafindan tekrara giindeme
getirilerek giiniimiize ulastirilmigtir. Unsworth ve Parker (2003: 177)’a gore
proaktivite, varolan durumu degistirmek ya da daha fazla kisisel veya oOrgiitsel
etkililige sahip olma hedefiyle gosterilen kendi kendine baglayan, eylem odakli

davraniglar biitiintidiir.

Proaktif olma, inisiyatif alarak isletmeyi gelistirmektir (Bateman ve Crant,
1999). Proaktivite bireysel bir davranis sekli olarak karsimiza ¢iktigi gibi ayni
zamanda takim (Kirkman ve Rosen, 1999) ya da 6rgiitsel seviyede (Aragon-Correa,
1998:557) bir davranig 6zelligi olarak da varolabilmektedir. Bireyler proaktif olarak
davranmay1 segtiklerinde; kendilerini, baskalarini1 ya da bulunduklar1 sartlari
anlamli bir bi¢imde degistirmeye odaklanirlar. Proaktivite sadece geri bildirim
arama ya da sorumluluk alma faaliyetlerinden ¢ok daha genis anlamlar1 ifade

etmekle birlikte bir etki olusturmak i¢in tahmin etme, planlama ve ¢abalama



faaliyetlerini de kapsayan bir siire¢ olma 6zelligi tasimaktadir (Grant ve Asford,
2008:9).

Literatiirde proaktivite ile ilgili sinirli sayida calisma bulunmaktadir. Bu

caligmalardan bazilar ise soyledir:

Deluga ve College (1998) yaptiklar1 ¢aligmada Amerikan bagkanlarinin
proaktivitesi ile karizmatik liderlik ve oy performanslari arasindaki iliskiyi
aciklamay1 hedeflemislerdir. Calisma sonucunda bagskanlarin proaktivitesi ile
karizmatik liderlik ve oy performanslar1 arasinda pozitif bir iliski bulundugunu
aciklamiglardir. Bu durum bagkanlarin  proaktif davranarak firsatlari
degerlendirmesi onlar izleyenlerin goziinde karizmatik liderlige tagimakta, bu

durum ise oy performanslarina yansimaktadir.

Veldhoven ve Dorenbosch (2008), proaktiviteyi meslek ve gelisme
proaktivitesi olmak iizere iki sekilde degerlendirmislerdir. 47 departmandan toplam
619 calisandan anket yoluyla topladiklari verilerin analizi sonucunda yas ile meslek
proaktivitesinin pozitif kariyer firsatlari ile negatif iligki igerisinde oldugunu, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin her iki proaktivite ile pozitif iliski, kariyer firsatlarinin
proaktivite ve kariyer gelistirme insan kaynaklari uygulamalar ile pozitif iligki
icerisinde; bununla birlikte Insan Kaynaklar1 uygulamalar1 ve kariyer firsatlari

arasindaki iligkide negatif etki gosterdigini ortaya koymuslardir.

Griffin ve digerleri (2010), giiclii lider vizyonunun varliginin, is rolii
degisimine agikligr yiiksek olan calisanlarin uyarlanabilirlik seviyesini; bunun
yaninda giiclii lider vizyonun varliginin 6zyeterliligi yiiksek olan bireylerde

proaktivite seviyesini ylikselttigi sonuclaria ulagsmislardir.

Genel olarak proaktivite bireyin Orgiit i¢inde resmi bir sekilde tanimlanan
rollerinin sinirlari iginde ya da diginda orgiit faydasini g6z oniinde bulundurarak

inisiyatif almasi ve arzu ettigi sonuca ulagsana dek ¢abasini siirdiirmesidir.
1.1. Proaktif Kisilik

Kisilik, kisiyi diger bireylerden ayiran biitiin yeteneklerinin, ilgilerinin,

konusma stillerinin, tutumlarinin, dis goriinimii ve bulundugu ortama uyum



saglama seklini iceren Ozellikler biitiiniidiir. Ayn1 zamanda Kisilik bireyin hayat

boyu gostermis oldugu davranislarin kaynagidir (Giiney,2006: 15).

Proaktif kisilik ise tiim ¢alisanlarda bulunmayan, proaktiviteye yonelik bir
egilim, bir kisilik 6zelligidir (Bolino,vd.;2010:327). Baska bir ifade ile bireyin
herhangi bir emir almadan gerekli gordiigli degisimi baslatabilme 6zelliklerine

sahip olmasi durumudur.

Proaktif kisilige sahip olanlar c¢evresel giicler tarafindan nispeten daha az
kisitlanan ve gevresel degisime etki eden kisilerdir. Yoneticiler, liderler ve genel
olarak insanlarin gevrelerini etkilemek icin harekete gecme egilimleri farklidir.
Proaktif bireyler; firsat kollar, inisiyatif gosterir, harekete gecer ve anlamli bir
degisim elde edene kadar israrla caba sarf ederler (Bateman ve Crant, 1993).
Durumsal kisitlara aldirmadan kendi c¢evresinde olumlu bir degisiklik yaratan
bireyler proaktif kisi olarak adlandirilmaktadir (Seibert vd., 2001:850). Ote yandan
proaktif davranigin en 6nemli onciillerinden birisi olan proaktif kisilik proaktif

davranisa yonelik bir kisisel egilimdir (Crant, 1995; Crant, 2000).

Proaktif kisilige sahip bireyler orgiitlerinin misyonunu doniistiiriir, sorunlar1
bulup ¢ozer ve gevreleri tizerinde etki birakmak isterler (Crant ve Bateman, 2000).
Rollerini daha esnek bir bicimde tanimlamasi beklenen proaktif kisiler, islerinin de
otesinde uzun vadeli hedeflere sahiptirler (Parker, Williams ve Turner, 2006). Bu
gruba dahil edilmeyen kisiler ise ¢evreye uyum saglayan, tepki veren ve c¢evre
tarafindan sekillendirilen pasif bireyler olarak nitelendirilmektedirler (Bateman ve

Crant, 1993).

Proaktif kisilik 6nemli kisisel ve orgiitsel sonuglara sahip, karmasik, ¢oklu-
nedenli bir yapidir (Crant, 2000). Calismalar, proaktif kisilerin daha basarili
olmakla birlikte ¢evrelerine de daha iyi uyum sagladiklarin1 géstermistir (Brown
vd., 2006). Proaktif kisiler aslinda kendilerini gii¢lendirebilir, 6zgiir se¢cimlerini
yapabilir, yetki kurabilir ve durumsal kisitlar ve etkiler iizerinde etki sahibi
olabilirler (Seibert vd., 2004). Proaktif kisilik gelecekte kesfetmek igin bir umut
verici bireysel farklilik degiskeni olarak karsimiza c¢ikacaktir (Crant, 2000).
Proaktif kisilik ve kisisel inisiyatif proaktif davranisin onciilleri olarak kabul

edilmektedir (Crant, 2000:444).



Proaktif kisilik; is stratejilerinin gelismesi ve artan igsel ya da dissal
motivasyon gibi nedenlerle ise goniilden adanmanin artmasimna neden
olabilmektedir. Diger bir ifade ile proaktif kisilik adanmanin bir kaynagi olarak
goriilmektedir (Dikkers, 2010: 61). Ciinkii ¢alisma ortaminda kendisine yer bulan

bireylerin iglerine adanarak ¢alismasi muhtemeldir (Christian,vd., 2011:100).

Proaktif kisilik etkili olabilme durumu ile uyumlu durumlart ortaya
cikarabildigi bununla birlikte ulasilmasi gereken hedefler i¢in kisisel is iligkili
davraniglari birlestirdigi i¢in verimlidir (Deluga,1998:267).

Proaktif bireyler firsatlart goriirler ve yakalamaya calisirlar, inisiyatif
gosterirler, sorumluluk alirlar ve anlamli bir degisim elde edinceye kadar direnirler.
Ancak proaktif kisilerin aksine pasif ve reaktif kisiler ¢cevrelerini degistirmek yerine

cevrelerine adapte olmayi tercih ederler (Crant, 2000: 439).

Proaktif kisilige sahip calisanlarin dokuz belirgin 6zelliginden bahsetmek
miimkindiir. Bu 6zellikler kontrol etme arzusu, iste sorumluluk alma, ortalamanin
tizerinde bilissel beceriye sahip olma, yliksek 6zyeterlilik duygusu, zor hedefler
koyma, firsat arayisinda olma ve ezber bozma, dile getirme, erken uyanma ve
proaktif davranisin muhtemel basarisin1 degerlendirmedir (DuBrin,2013: 4-8). Bu
anlamda proaktif kisilige sahip bireylerin isine ve oOrgiitiine faydali davranislar

gostermeye egilimleri oldugunu sdyeleyebilmek miimkiindiir.

Proaktifkisiler kendilerini gbrevlerini yerine getirirken daha iyi yollar arayan,
hayallerinin ger¢ege doniismesinden heyecan duyan, kisisel degisimi de igeren
yikic1 degisim icin gilice sahip olduguna inanan bireyler olarak tanimlamaktadirlar
(Chiaburu, vd., 2007: 622).

Aragtirmalar proaktif kisilik ile bireysel is performansi (Crant, 1995), kariyer
ciktilar1 (Seibert, vd., 1999), liderlik (Bateman ve Crant, 1993; Crant ve Bateman,
2000; Deluga, 1998), orgiitsel yenilik¢ilik (Parker, 1998), takim performansi
(Kirkman ve Rosen,1999) ve girisimcilik (Becherer ve Maurer, 1999; Crant, 1996)
arasinda anlamli iligkiler oldugunu ortaya koymustur (Crant,2000:439). Emlak satis
personeli lizerinde yapilan arastirma sonucunda proaktif kisiligin yliksek is
performansini tetikledigi diisiiniilmektedir (Crant, 1995). Farkli isletmelerde

calisanlar iizerinde yapilan arastirmada proaktif kisiligin 6znel ve nesnel kariyer
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basarisini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur (Seibert, vd., 1999). Liderlik ve
proaktif kisilik iizerine yapilan calismalar proaktif kisiligin doniisiimcii liderlik ve
karizmatik liderlik ile pozitif iligki i¢erisinde oldugunu ortaya koymustur (Bateman
ve Crant, 1993; Crant ve Bateman, 2000; Deluga, 1998). Proaktif bireylerin orgiitsel
yenilikgilik ile anlamli ve 6nemli bir iliskisi oldugu Parker (1998)’1n ¢alismasi ile
ortaya konulmustur. Dort farkli orgiitte takim olarak calisan personel iizerinde
yapilan arastirma takim proaktifliginin takim performansini bununla birlikte is
tatmini, orgiitsel baglilik, takim baglilig1 pozitif yonlii olarak etkiledigi belirlenmis;
proaktif takimlarin proaktif olmayanlara goére daha verimli oldugu ortaya
konulmustur (Kirkman ve Rosen, 1999). Arastirmacilar proaktif kisilik ile
girisimcilik arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu proaktif kisilige sahip bireylerin
kendi isinin sahibi olma arzusu tasidigini; kendi isyeri olan proaktif bireylerin ise
is ¢evresini etkileme ve islerini bilylitme niyeti oldugunu belirlemislerdir (Becherer

ve Maurer, 1999; Crant, 1996).

Glinlimiiz rekabet¢ci is ortaminda, yiiksek performans siklikla kisinin
tanimlanmis is gereklerinden daha fazlasin1 basarmasi ya da proaktif olmasi
anlamina gelmektedir (DuBrin, 2013: 17). Kokleri etkilesimci perspektife dayanan
proaktif yaklasim (Bandura, 1977), bireylerin kendi gevrelerini yarattigini savunur
(Crant, 1995). Proaktif kigiler orgiit yararina etkin davranip, sorunlu bulduklar
durumlarda sessiz kalmayip, firsatlar1 6nceden sezip degerlendirdikleri i¢in bu

kisiler orgiitlerce ragbet goriir ve istenir (Can, vd., 2006: 81).

Proaktif kisiligin en temel sonucu calisanlarin daha 1yi performans
gostermesidir. Proaktif bireylerin proaktif olmayanlara gore daha etkili ig arama
davranig1 gosterdikleri ortaya konulmustur (Brown,vd., 2006). Yapilan galismalar
proaktif kisilerin bagkalar1 tarafindan daha olumlu algilandiklar1 belirlenmistir
(Bateman ve Crant, 1999;Grant ve Ashford, 2008). Ust diizey yoneticilerin giicii
elinde tutmasi da yoneticilerin proaktif kisilige sahip olmas ile iliskilendirilmistir
(Pfeffer, 2010; DuBrin, 2013:10-15).

Proaktivite konusuna yogunlasan Crant (2000) proaktif ¢alisma davranisinin
en temel Onciillerinden biri olarak proaktif kisilik lizerinde durmustur. Ayrica
Parker, vd., (2006) ve Fuller vd. (2006) yapmis olduklar1 arastirmalarda proaktif

kisiligin proaktif calisma davramisinin Onciilii oldugunu ortaya koymuslardir.
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Literatiir incelendiginde proaktifkisiligin proaktif caligma davranisi ile pozitif iliski
icerisinde oldugu net bir sekilde yorumlanabilmektedir (Crant, 2000; Seibert, vd.,
2001;). Proaktif ¢alisma davraniginin ortaya ¢ikmasinda proaktif kisilik dnemli bir
role sahiptir. Ancak proaktifkisiligin tek basina proaktif ¢alisma davranisi iizerinde
etkisi oldugu gibi orgiitsel faktorlerinde bu iliski tizerinde anlamli ve 6nemli bir etki

olusturdugu belirlenmistir (Fuller, vd., 2006; Parker, vd., 2006).

Bireyin kisiligi is ¢evresinden etkilenir bununla birlikte birey de kisiligi ile is
cevresini etkiler. Bireyin davranislari, yasadigi ortam ve g¢evresindeki bireyler
arasindaki siirekli etkilesim sonucu olugmasi nedeniyle bireyin kisiliginin bireyin
is ortaminda gostermis oldugu davraniglarini etkiledigi yargisina ulagilmaktadir
(Soysal, 2008:9). Mevcut arastirmalar proaktif kisilik ve proaktif calisma
davraniginin birbirinden farkli oldugunu; tiim calisanlarin proaktif kisilige sahip
olamayacagini ortaya koymustur. Bununla birlikte proaktif kisilige sahip olmayan
bireylerin cevresel kosullarin saglanmasi durumunda proaktif
davranabilmektedirler (Bolino vd., 2010: 327). Baska bir ifade ile proaktif kisilige
sahip bireylerin calisirken proaktif davranis gostermeleri dogal karsilanmaktadir.
Bireylerin  proaktif kisilik  ozelliklerini  proaktif ¢alisma  davranigina
doniistiirmelerinde oOrgiiti¢i tutumlarinda etkili oldugu bir¢ok arastirma ile ortaya

konulmustur.

Proaktif kisilik konusuna iliskin ¢aligmalar 90’11 yillardan itibaren yabanci
literatiirde siklikla yer bulmustur. Yabanci literatiirde proaktif kisilik ile birgok
farkli degisken arasindaki iliskileri aragtirilmistir. Ancak tilkemizde proaktif kisilik
ile ilgili ¢aligmalar smirli sayidadir. Yabanci ve yerli arastirmacilarin yapmis
oldugu uygulamaya doniik ¢aligmalar tarih sirasina gore siniflandirilarak konuyu
derinlemesine incelemek isteyen arastirmacilara yol gosterici olmasi amaciyla

sunulmustur.

Bateman ve Crant (1993) lisans 6grencilerinden olusan bir 6rneklem ile
proaktif kisilik 6l¢egini gelistirmislerdir. Proaktif kisilik 6l¢egi proaktif davranisa
yonelik bir kisisel egilimin ol¢iisiidiir ve ¢evrelerini etkilemek i¢in harekete gecme
konusunda insanlar arasindaki farkliliklar1 belirleme amaciyla tasarlanmigtir
(Crant, 1995:532). Calismada proaktif kisilik olcegi ile “Bes Biiyiikk Kisilik
Faktorii: duygusal denge, disa doniikliik, agiklik, uyumluluk ve sorumluluk”
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arasindaki iliski agiklanmaya ¢alisilmistir. Aragtirmacilar proaktif kisilik 6lcegi ile
“sorumluluk ve diga doniiklik” arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir, ancak
duygusal denge, uyumluluk ve aciklikla bir iligki bulunamamistir. Ayni ¢aligmada
proaktivite ile bagsarma ihtiyaci ve bagkalarini etkileme ihtiyaci arasinda pozitif bir
iligki saptanmistir. Basarma ihtiyaci gorev odakli, sosyal olmayan bir davranig iken
baskalari etkileme ihtiyaci sosyal bir davranig olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Calismada elde edilen sonuglara gore yazarlar proaktivitenin hem sosyal hem
sosyal olmayan bir davranis tarafindan kusatilmis genel bir egilim oldugu yargisina

ulagmislardir.

Crant (1995), 131 gayrimenkul ajansindan olusturulan 6rneklem {iizerinde
Bateman ile birlikte gelistirmis olduklar1 proaktif kisilik 6l¢eginin gecerliligini test

etmistir. Test sonuglarina gore 6l¢egin gecerli oldugu savunulmustur.

Crant (1996), yapmis oldugu calismada 181 6grenciden olusan 6rnekleminde
onlarin girisimcilik niyetlerini 6lgmeye c¢alismistir. Arastirmanin sonucunda
girisimcilik niyeti ile proaktif kisilik, cinsiyet, egitim ve girisimci aile ile pozitif
iligki igerisinde oldugu ortaya cikmistir. En giiclii iliski ise proaktif kisilik ile

girisimcilik niyeti arasinda bulunmustur.

Parker (1998), calismasinda ilgili konular olan proaktif kisilik ve 6zsaygi
kavramlarindan farkli olarak rol Otesi ozyeterliligi Olgegini gelistirmistir. 580
kisiden olusan 6rneklem ile ¢alisarak, is dizayn degiskenleri (is zenginlestirme, is
genisletme ve gelisen grup liyeligi) rol 6tesi 6zyeterliliginin ana orgiitsel tahmincisi
olarak bulunmustur. Artirilmis is zenginlestirme ve artirilmis iletisim kalitesi

Ozyeterlilik gelisiminin tahmincisi olarak bulunmustur.

Becherer ve Maurer (1999), proaktivite ile firmanin girisimsel pozisyonu ve
satiglarindaki degisim arasinda 6nemli ve dogrudan bir iligski bulmuslardir. Proaktif
egilim gosteren list diizey yoneticilerin pazarda daha agresif hareket eden ve stirekli
firsat arayan bir Orgiit yarattiklarini, bu yoneticilerin proaktif egilimlerinin firma

satiglar1 iizerinde dogrudan etkiye sahip olduklarini savunmuglardir.

Seibert ve digerleri (1999) calismalarinda toplam 496 kisiden olusan
orneklem {izerinden proaktif kisilik ile kariyer basaris1 arasindaki iliskiyi

incelemislerdir. Proaktif kisiligin; kariyer basarisinin gostergesi olan hem kisinin
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kendisini raporladig1t objektif (iicret ve primler) hem de siibjektif (kariyer

memnuniyeti) gostergeleri ile pozitif iligkisi oldugu goriilmiistiir.

Kirkman ve Rosen (1999) dort orgiitteki 111 ¢alisma takimi iizerinde yapmis
olduklar ¢alismalarinda daha fazla giiclendirilen takimlarin daha az gii¢lendirilen
takimlara gére daha verimli ve proaktif oldugunu ve miisteri hizmeti, is tatmini,

orgiitsel ve takim bagliliginin daha yiiksek seviyelerde oldugunu bulmuslardir.

Crant ve Bateman (2000), proaktif kisiligin etkisine karizmatik liderlik
tizerinden bir bakis agisiyla yaklasmiglardir. Calismada yoneticilerden olusan 156
kisilik bir 6rneklem iizerinde proaktif kisilik 6lgegi ile birlikte bes faktor kisilik
Olcegi uygulanmistir. Bunun yaninda amirleri, yoneticilerin karizmatik liderlik
ozellikleri ile onlardan bekledikleri ¢alisma davraniglarini degerlendirmislerdir.
Hiyerarsik regresyon analizi ile ulasilan ¢alisma sonuglarina gore, yoneticilerin
proaktif kisilik 6zellikleri sergilemeleri ile amirlerinin onlar1 karizmatik lider olarak
degerlendirmesi arasinda pozitif bir iliski oldugu belirtilmektedir. Ayn1 zamanda
“Kisiligin Bes Biiyiik Boyutu”, beklenen davranis ve sosyal ¢ekicilik ile proaktif

kisilik arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur.

Seibert ve digerleri (2001), 180 tam zamanli ¢calisanlar ve onlarin yoneticileri
ile yaptiklari caligmada, proaktifkisilik ile inovasyon, politik bilgi ve kariyer tesviki

arasinda pozitif iligki bulmuslardir.

Kickul ve Gundry (2002) calismalarinda, 107 kiigiik isletme sahibinden
olusan drneklem iizerinde yapilan arastirma sonucunda stratejik yonelim olasiligi;
proaktif kisilik ve ii¢ tiir inovasyon: inovatif hedefleme siirecleri, inovatif orgiitsel
sistemler ve inovatif u¢ destekleri arasinda aracilik etkisi gosterdigi bulgusuna

ulagmislardir.

Thompson (2005) 126 calisan-yonetici ikililerinden olusan 6rnekleminde
proaktif kisilik ve is performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. Yapilan yapisal
esitlik modellemesi analiz sonuclarina gore proaktif kisilik ve is performansi
arasindaki iligki tizerinde iligki kurma ve inisiyatif almanin dolayl etkisi vardir.
Ayni calismada (Thompson, 2005), proaktif kisilik ve is performansi arasindaki
iliskinin agiklanmasinda iletisim kurma ve inisiyatif alma aracilik etkisi

gostermistir. Proaktif bireylerin 0zyonetim amaglarina ulasmak i¢in gerekli
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kaynaklar tiizerinde etkisi olan bireylerle giiclii iletisim aglar1 kurduklar

savunulmustur.

Erdogan ve Bauer (2005) arastirmalarinda proaktif kisilik ile is ve kariyer
tatmini arasindaki iliskiyi ve bu iliskide kisi-Orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun
diizenleyici etkisini incelemislerdir. Birinci ¢alisma Tiirkiye’de ¢esitli liselerde ve
ilkokullarda gorev yapan 295 6gretmen ve onlarin meslektasi olan 139 ¢alisandan
olusan 6rneklem tlizerinden gergeklestirilmistir. Yapilan analiz sonuglar yalnizca
kisi-orgiit uyumu yliksek olan bireylerin proaktif kisilik ile is tatmini iliskisinin
olumlu yonde oldugunu ortaya koymustur. Ayrica proaktif kisilik ile kariyer tatmini
arasindaki olumlu iliskinin kisi-6rgiit uyumu ve kisi-is uyumu yiiksek olan bireyler
icin gecerli oldugu ortaya konumustur. ikinci ¢aligma ise ayni iliskiler Amerika’da
gorev yapan 203 profesorden olusan Orneklem iizerinde incelenmistir.
Gergeklestirilen analiz sonuglar1 proaktif kisilik ile kariyer tatmini arasindaki
iliskide kisi-is uyumunun diizenleyici etkisi bulundigini gdstermistir. Ote yandan
calismanin verimliligi proaktif kisiligin yiiksek ya da diisiik kisi-Orgiit uyumuna

gore degismesine bagli oldugu belirtilmistir.

Chan (2006) ¢alismasinda durumsal yargilama etkinligi ve proaktif kisiligin
is algilart ve i ¢iktilar1 izerindeki etkilerini incelemistir. Arastirmanin 6rneklemi
139 calisandan olusmaktadir. Gergeklestirilen hiyerarsik regresyonun sonuglarina
gore proaktif kisilik, is algilarini (prosediirel adalet algisi, algilanan yonetici destegi
ve sosyal biitiinlesme) ve 1§ ¢iktilarini (is tatmini, duygusal orgiitsel baglilik ve is
performansi) yliksek durumsal karar etkinligi sergileyen bireyler i¢in dogru bir
sekilde tahmin edebilirken; diisiik durumsal karar etkinligi gosteren bireyler i¢in

dogru bir sekilde tahmin edememektedir.

Chiaburu ve digerleri (2007), arastirmalari proaktif kisilik ile kariyer
O0zyonetim davranis1 arasindaki iligskiyi incelemekle beraber, bu iki degisken
arasinda kariyer esnekliginin arac1 ve kamu Ozbilincinin diizenleyici etkisini
incelemek {izere planlamislardir. 127 calisandan toplanan veriler regresyon
analizine sokulmustur. Sonuglar; proaktif kisiligin kariyer 6zyonetim davranislari
arasinda pozitif bir iliski oldugunu, kariyer esnekliginin bu iligskiye aracilik ettigi,
ayrica proaktif kisilik ve kamu 6z bilincinin sonug¢ olarak gelismis geribildirim

arama davranislar ile etkilesimli bir iliskisi oldugunu ortaya koymustur.
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Major ve digerleri (2006), “Kisiligin Bes Biiyiik Boyutu” ile proaktif kigilik
ve Ogrenme motivasyonu arasindaki iligkiyi arastirmiglardir. Arastirmanin
Oorneklemi finansal hizmet firmasindan secilen 183 c¢alisandan olusturulmustur.
Yapisal esitlik modeli sonuglari; proaktif kisilik, aciklik, disadoniikliik,
sorumlulugun; 6grenme motivasyonunu tahmin edebildigini gostermistir. Proaktif
kisilik, disadoniiklik ve agikligin gelisme faaliyetlerine dolayli etkisi oldugu
belirlenmistir. Hiyerarsik regresyon sonuglari; proaktif kisiligin tiim “Kisiligin Bes
Biiylik Boyutu” kisilik 6zellikleri lizerinden 6grenme motivasyonunda énemli bir

gecerliligi oldugunu gostermistir.

Joo ve Lim (2009), ¢aligmalarinda proaktif kisilik, 6rgiit 6grenme kiiltiirii ve
is karmagikliginin isgéren motivasyonu ve orgiitsel bagliliklari tizerindeki etkisini
arastirmuslardir. Isgérenlerin yiiksek proaktif kisilik gdsterdiklerinde ve yiiksek is
karmagsiklig1 algiladiklarinda daha fazla motive olduklari bulunmustur. Algilanan
is karmagiklig1, orgiitsel 6grenme kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasinda ve proaktif
kisilik ile motivasyon arasinda kismen aracilik etkisi gostermistir. Ayrica proaktif
kisilik Orgiitsel O6grenme kiiltiirii ile oOrgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
yonlendirebildigi belirtilmistir.

Kim ve digerleri 2009°da yapmis olduklar1 ¢calismalarinda; proaktif kisiligin
isgoren yaraticiligl ile iggdren yaraticiliginin da kariyer memnuniyeti ve algilanan
icerideki statii ile pozitif iligski icerisinde oldugu saptamiglardir. Ayrica isgdren
yaraticiligiin proaktif kisilik ve kariyer memnuniyeti ve algilanan icerideki statii

arasinda tam aracilik etkisi gosterdigi goriilmiistiir.

Baba ve digerleri (2009), ¢alismalarinda proaktif kisilik ile onun davranigsal
ciktilar1 olan Orgiitsel vatandaslik ve is performansi arasindaki iligki ve duygusal
tikenme ve algilanan giivenlik ikliminin etkilesimli etkisini arastirmislardir.
Arastirmanin ~ 6rneklemini  pilotlar, hostesler, miihendisler ve hizmet
gorevlilerinden olusan toplam 485 Cin havayolu ¢alisanlarindan olusturulmustur.
Caligsma ile proaktif kisiligin orgiitsel vatandaslik ve is performansinin pozitif
tahmincisi oldugu; duygusal tiikenme ve algilanan gilivenlik ikliminin proaktif
kisilik ile is performansi arasindaki iliskide hem ayri ayr1 hem de birlikte

diizenleyici etkiye sahip oldugu sonuclarina ulagsmiglardir.
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Kim ve digerleri (2010), proaktif kisilik ve isgdren yaraticiligi arasindaki
iliski ve bu iligki iizerinde is yaraticilig1 gereksinimleri ve yaraticilik i¢in yonetici
desteginin diizenleyici etkisini aragtirmiglardir. Arastirma Orneklemi Giiney
Kore’de calisan 157 isgdren-yonetici ikilisinden olusturulmustur. Arastirma
sonuglar1 proaktif kisiligin iggéren yaraticilifn ile pozitif bir iligskisi oldugunu;
bununla birlikte is yaraticilig1 gereksinimleri ve yaraticilik i¢in yonetici desteginin
proaktif kisilik ile isgdren yaraticilig1 arasindaki iligkiyi etkiledigi belirtilmistir.
Proaktif calisanlar 6zellikle is yaraticiligi gereksinimleri ve yaraticilik i¢in yonetici
desteginin  yiiksek oldugu  durumlarda yiikksek seviyede yaraticilik

gostermektedirler.

Greguras ve Diefendorff (2010) Singapur’da calisan 165 kisilik 6rneklem
kullanarak proaktif kisilik ve yasam memnuniyeti, is performansi ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi aragtirmiglardir. Sonuglar daha proaktif
bireylerin psikolojik ihtiyag tatminini 6ngdéren daha uyumlu amaglar koydugunu ve
bu amaglara ulastigini géstermistir. Ayrica proaktif kisilik ile yasam memnuniyeti,
is performansi ve orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskide 6zuyum, amaca ulasma

ve ihtiya¢ tatmini dolayli etki gostermistir.

Li ve digerleri (2010), ¢alismalarinda 54 calisma grubundan seg¢ilmis 200
Cinli iggorenden olusan 6rneklem tizerinde arastirma yapmuslardir. Test ettikleri
hipotezler sonucunda proaktif kisiligin isgdrenlerin yoneticileri ile yliksek degisim
iligkisi igerisinde oldugunu ve lider-iiye degisimin kalitesinin ise daha yiiksek is

tatmini ve daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisiyla ilgili oldugunu bulmuslardir.

Bakker ve digerleri (2012), arastirmalarinda gesitli 6rgiitlerde ¢alisan toplam
190 kisiden olugan 6rneklem grubundan alinan veriler ile yapilan analiz sonuglari
proaktif kisilerin islerinden ustalasma ihtimalinin yiiksek oldugunu, iste
ustalasmanin ise ise goOnililden adanmanin ve rol performansinin tahmincisi
oldugunu ortaya koymustur. Calismada isgorenlerin cevrelerine proaktif olarak
uyum sagladigi, adanmis olarak devam etme ve daha iyi performans sergiledigi

vurgulanmigtir.

Erkutlu ve Chafra (2012), Tiirkiye’deki 12 iiniversite hastanesindeki 82

takimdaki 910 hemsireden olusan 6rneklem {izerinde takim giiclendirmesi ile takim
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proaktivitesi arasindaki iligki ve takim lideri duygusal zekasinin diizenleyici rolii ve
takim tyesi proaktif kisiligini aragtirmayr amaclamislardir. Yapilan caligsmalar
sonucunda proaktivitenin takim giiglendirmesi ile pozitif bir iliskisi oldugu
saptanmistir. Ayrica takim liderinin duygusal zekasi ve takim iiyelerinin proaktif
kisigi takim giiclendirmesi ile takim proaktivitesi arasindaki iliskiyi etkilemektedir.
Ozellikle takim liderinin duygusal zekasi ve takim iiyelerinin proaktif kisiligi

yiiksek oldugu durumlarda takimlar en yiiksek proaktiviteyi gostermektedir.

Liguori ve digerleri (2012), c¢alismalarinda proaktif kisilik ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi iligkisini incelemislerdir. Calismanin 6rneklemi g¢esitli orgiit
ve endiistride calisan 78 ast-list ikilisinden olusturulmustur. Aragtirmalari
sonucunda proaktif kisilik ile orgiitsel vatandaslik davranislik arasinda pozitif bir
iligki oldugu ve bu iliski lizerinde is otonomisi ve is anlamliliginin diizenleyici

etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.

Bergeron ve digerleri (2014), yapmis olduklar1 ¢alismada proaktif kisilik ile
gorev ve vatandaslik davranislari arasindaki iliski ve bu iliskide algilanan rol
derinliginin araci etkisini arastirmak {izere model olusturmayi amaglamislardir.
Veriler anket yontemi ile Amerika’da bulunan 69 iiniversitede ¢alisan toplam 530
fakiilte mensubundan toplanmistir. Elde edilen veriler ile yapilan analiz sonuglari
proaktif kisiligin gorev ve vatandaslik davranislari ile pozitif iliski i¢inde oldugunu
ve bu iliskide algilanan rol derinliginin aracilik etkisine sahip oldugunu

gostermistir.
1.2. Giiclendirme

Gili¢ kavrami, yapilmasi arzu edilen birseyi bagkasina yaptirabilme veya
olmasi istenen seyleri gerceklestirme ya da elde edilmek istenen seyleri istenilen
yolla alabilme kabiliyetidir. Gii¢lendirme ise galisanlarin bireysel ya da grup iginde
kendi islerine etki edecek kararlar1 vermek i¢in hiinerlerini kullanmasina izin

verilmesidir (Schermerhorn,vd., 2005:28-266).

Conger ve Kanungo (1988:473) giiglendirmeyi yoneticinin giicli astlar ile
paylastig1 bir siire¢ olarak tanimlamislardir. Gii¢lendirme, giiciin verilmesi ya da
otoritenin paylasilmasidir (Burke, 1986:51). Giiglendirme, orgiit iiyeleri arasinda

ozyeterlilik duygulariin giigsiizliigii besleyen sartlarin ve bu sartlar1 ortadan
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kaldiracak resmi orgiitsel uygulamalarin ya da informal tekniklerin belirlenmesiyle

artirilmasidir (Conger ve Kanungo, 1988:474).

Son yillarda birgok arastirmacit giiclendirmeyi kavramsallastirmak
istemislerdir (Conger, 1989; Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse,
1990, Spreitzer, 1995, 1996;). Giiglendirme ile ilgili gogu tanimlar; karar verme, is
siireci, performans degerleme ve diger insanlar lizerindeki kontrol ve giicilin degisik
yonlerini ifade ederken; bazi tamimlar giiclendirmeyi motivasyonel agidan
psikolojik bir olgu olarak ele almakta, diger tanimlarda ise iligkisel bir olay olarak
ele alinmaktadir (Ceylan:2002). Orgiitsel ve isgdren psikolojisinde ise

giiclendirmenin iki yaygin kullanimi géze ¢arpmaktadir (Leach vd., 2003).

Birinci yaklasimda giiclendirme; “calisanlarin  birincil = gdrevlerinin
yuriitiilmesi agisindan artmis bir karar verme yetkisi (Wall vd., 2002:147)” verecek
sekilde sorumlulugun hiyerarsinin asagisina dogru dagitilmasini igeren bir
uygulama ya da uygulama grubudur (Leach vd., 2003). Schermeron
vd.,(2005:276)’ne gore giiclendirme ise; yoneticilerin ¢alisanlara kendileri ve
islerini etkileyen kararlar1 alabilmek icin ihtiya¢ duyduklar: giicli kullanmalar1 ve
edinmeleri i¢in yardim ettigi siirectir. Bu yaklasimda yazarlar 6zellikle giiclendirme

stirecinde list yonetimin ne yapmasi gerektigi tizerinde durmaktadirlar.

Ikinci yaklasimda ise “psikolojik giiglendirme” terimi &n plana gikmaktadir.
Birinci yaklasimda g¢alisanlarin kendileri igin hazirlanan ortami ve {ist yonetimin
kendilerini giiclendirmeye doniik cabalarini nasil algiladiklar1 konusu iizerinde
durmamaktadir (Bolat, 2003:203). Bir¢ok yazarin aksine Conger ve Kanungo
(1988) giiglendirmenin sadece iist yonetimin astlarla giiciin paylasilmasindan ibaret
olmadigini; iist yonetimin giiclendirme davranis1 boyutunun yanisira; ¢alisanlarin
biligsel olarak kendilerini gii¢lendirilmis olarak algilama boyutunu da kapsadigini
belirtmislerdir. Psikolojik giiclendirme; calisanlarin is ya da gorev rollerindeki
yeterlilik, anlam, se¢im ve etki duygular tarafindan belirlenen bir motivasyonel
durumu ifade etmektedir (Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Thomas ve
Velthouse, 1990).

Giiclendirme astlarin gérev davraniglarini baglatmalar1 ve siirdiirmelerini

saglayan bir stiregtir. Giliclendirme siirecleri liderlere moral bozucu Orgiitsel



19

degisimin duygusal etkilerinin azaltilmas: ya da zorlu rekabet kosullarinda orgiit
calisanlarinin harekete gegirilmesi i¢in firsat verir. Bu siiregler; liderlerin yiiksek
performans hedefleri koymasin1i ve ¢alisanlarin bu hedefleri kabul etmesini
miimkiin kilar. Ayrica giiglendirme uygulamalari, astlarin orgiitsel/¢evresel
engeller karsisinda direnmelerini saglayacak motivasyonun verilmesinde faydali

olabilirler (Conger ve Kanungo, 1988:476).

Giiclendirme, isgorenlerin ¢evre ile olan etkilesiminde inisiyatif alarak siireci
tyilestirmeye yonelik faaliyetlerde bulunmasini saglayan paylasilan vizyon,
destekleyici orgiitsel yapi, 6grenme ve bilgi sorumlulugu ile yetenek kazanmast,

gelisimidir (Ceylan, 2002:115).

Col (2008)’e gore giiclendirme ise ilist yonetimin giliclendirme adina
yaptiklarindan ziyade; yonetici destek ve onayina ihtiya¢c duymadan isleri ile ilgili
tim kararlar1 alabilmeleri i¢cin gereken egitim ve kisisel gelisim olanaklarinin
sunulmasi, bagimsiz hareket etmeye motive eden orgiit ortaminin hazirlanmasi,
verilen isin yerine getirilebilmesi i¢in gereken yetki ve isin sonuglarinin
sorumlulugunun astlara devredilmesi ve biitiin bu uygulamalarin astlar tarafindan

kendilerini giiglendiren faaliyetler olarak algilanmasidir (C61:2008; 36-38).

Aslinda giiglendirme karar verme otoritesi ve sorumlulugunun yoneticilerden
astlara gecmesidir (Ford ve Fottler, 1995). Gii¢lendirme; ayrica ¢alisanlarin 6rgiit
performansina katki saglamalarini ve anlamalarini saglayacak bilgi ve enformasyon
paylasimini, orglitsel performansa dayali ddiillendirmeyi ve orgiitsel sonuglari
etkileyecek kararlar1 almayi saglayan otoriteyi vermeyi gerektirir (Bowen ve

Lawler, 1992).

Giliclendirme firsat verme anlamina gelmektedir ve calisanlarin olumlu
performans sonuglari i¢in umutlarini artirmak yerine onlarin kendi etkililigine olan

inancinin artirilmasini 6n planda tutar (Conger ve Kanungo, 1988:476).

Giiclendirilmis ¢alisanlar kendilerini daha yetenekli hissedecekler bu sekilde
orgiitleri ve kendi islerini daha anlamli bir bigimde etkileyebileceklerdir (Avolio
vd., 2004:954). Bireyler orgiitsel ¢iktilar {izerinde etkili olduklarinda ve dahil
olduklar1 sistemi etkileyebileceklerine inandiklari takdirde daha fazla motive
olacaklardir (Spreitzer vd., 1997:686; Ashforth, 1989).
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Thomas ve Velthouse (1990), gelistirmis olduklar1 biligsel modelde c¢alisan
giiclendirmesinin anlam, yetkinlik, secim ve etkiden olusan dort boyutunun
oldugunu, giiclendirmenin ise artan ig¢sel gorev motivasyonu oldugunu

vurgulamiglardir.

Kirkman ve Rosen 1999°da yapmis olduklar1 c¢alismada daha fazla
giiclendirme uygulanan takimlarin daha az giiclendirilen takimlara gére daha
verimli ve daha proaktif olduklarini; bunun yaninda miisteri hizmeti, is tatmini ve

orgilitsel ve takim baglilik seviyelerinin daha iist seviyede oldugunu saptamiglardir.
1.2.1. Personel Gii¢clendirme Kavrami

Personel giiglendirme; yeni yonetim anlayisinin bir {irinii olarak ortaya
¢ikmig ve bazi sektorlerde uygulama alani bulmustur (Ceylan,vd; 2005:26).
Personel gii¢lendirmeye olan ilgi artan rekabet kosullar1 ile birlikte her gecen giin

artmistir.

Personel giiclendirme; bir Orgiitiin amaglarina ulasmasina yardimci olmak
icin ¢alisanlarin daha proaktif ve kendi kendisini yonetebilir hale getirilmesidir
(Herrenkohl vd., 1999: 373-374). Ote yandan bir yonetim kavrami olarak
giiclendirme, yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip c¢alismast yolu ile
bireylerin karar verme yetkilerini ve isteklerini arttirma ve bireyleri gelistirme
stireci olarak tanimlanmustir (Vogt ve Murrell, 1990:8; Eren Giimiistekin ve Emet,
2007: 91, Kogel, 2011:408-409).

Personel giiclendirme c¢alisanlarin  kendi kararlarin1  verebilmelerine,
kararlarinin sonuglarindan sorumlu olmalarina, inisiyatif kullanarak isletme
amaglarin1 gerceklestirmek i¢in 6zerklige sahip olmalarina, yoneticileri tarafindan
saglanan egitimlerle bilgi ve becerilerini artirabilmelerine ve c¢evreleri ile etkin
iletisim kurabilmelerine olanak saglamaktadir (Dogan ve Demiral,2007:283).
Arastirmacilarin temelde dikkat cekmek istedikleri nokta personel giiclendirmenin
isbirligi, paylasma ve birlikte ¢alisma yoluyla karsilikli giivene ve inanca dayali
olarak, ¢alisanlarin kendi faaliyet alanlarinda karar vermelerine olanak saglayan bir

anlayis olmasidir (Ozgen ve Tiirk, 1997:77).
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Honold (1997: 202)’a gore giiclendirmenin basarili olabilmesi igin her orgiit
kendi kiiltiir ve ihtiyaglarina gore ve kendisine 6zgli bir gliclendirme yapisi

yapmalidir.

Bowen ve Lawler (1992: 32) giiglendirmenin galisanlarin 6rgiitiin  dort
girdisini paylagmalar1 olarak tanimlamislardir. Bunlar (1) 6rgiit performansina dair
bilgi, (2) orgiit performansi ile ilgili ddiiller, (3) ¢aliganlarin 6rgiitii anlamalar1 ve
orglit performansina katki yapmalarina olanak saglayacak bilgi, (4) orgiitiin yonii

ve performansini etkileyecek karar verme giiciiniin paylasimidir.

Karakog ve Biyiklilar’a gore personel giiclendirme, ¢alisanin isi ile ilgili karar
alma alani ve kararlar1 uygulama olanaklarini genigletme; bunlarin gerektirdigi
bilgi, beceri, 6zgiiven ve motivasyonunu arttirma siirecidir. Ayni zamanda ¢aliganin
yaptig isin yonetimindeki s6z hakkin1 ve bu hakki kullanma giiciinii arttirma

girisimidir (Karakog ve Biyiklilar, 2003:2).

Randolph'a gore gii¢clendirme, insanlarin sahip oldugu yararli "bilgi ve i¢
motivasyon zenginligi" giiciinii farkederek oOrgiit i¢inde serbest birakmasidir.
(Randolph,1995:20). Tanimda vurgulanmak istenen aslinda astlarin giicii iglerinde
barindirdig1 ve yonetimin giiclendirme uygulamalar ile bu giicii agiga ¢ikarmasidir

(Karakog ve Biyiklilar,2003:1).

Polat ve digerleri (2010), bir kamu tiniversitesinde ¢alisan 69 6gretim iiyesi
tizerinde yapmis olduklari ¢alismada personel giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde pozitif ve orgiitsel sinizm tizerinde ise negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli; 6te yandan oOrglitsel 6zdeslesmenin orgiitsel sinizm tizerinde negatif yonlii

ve istatistiksel olarak anlamli etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir.
1.2.2. Psikolojik Giiclendirme Kavrami

Psikolojik giliclendirme kavrami ilk olarak Conger ve Kanungo (1988)
tarafindan ele alinmistir. Psikolojik giliclendirmeyi “arttirilmis igsel motivasyon
olarak tanimlamigslardir. Giiglendirme konusunu iist yonetimin calisanlarla giicii
paylasmasindan Oteye tasiyarak calisanlarin giiclendirme adina algilar tizerinde

durmuslardir.
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Psikolojik gii¢lendirme yaklagimi iist yonetimin gili¢lendirme adina ne yaptig1
ile degil, calisanlarin kendilerini giiglendirilmis olarak algilayip algilamamasiyla
ilgilenmektedir. Bu bakis agisiyla {list yonetim giiglendirme adina birtakim
faaliyetlerde bulunsa dahi eger calisanlar bu faaliyetler sonucunda kendilerini

giiclendirilmis olarak hissetmiyorlarsa {ist yoOnetimin giiclendirme c¢abalar

sonugsuz kalmis demektir.

Conger ve Kanungo (1988:473) bireylerin, giice sahip olduklarim
algiladiklarinda ya da olaylar, durumlar ve/veya insanlarla karsi karsiya
geldiklerinde basa ¢ikabileceklerine inandiklari zaman giic ihtiyaglarinin
karsilanabilecegini 6ne siirmiislerdir. Ote yandan bireyler giicsiiz hissettiklerinde
ve gevrelerinin sosyal ve fiziksel taleplerini karsilayamayacaklarina inandiklarinda
giic ihtiyaclarinin karsilanmayacagi belirtilmistir. Ayrica Ozyeterlilik inancini
azaltan ve kisinin psikolojik olarak giiclenmesini azaltma potansiyeli olan orgiitici
dort faktorden bahsetmislerdir. Bu faktorler orgiitsel faktorler, yonetim tarzlari,
odil sistemi ve is dizaynidir (Sekil 1). Bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi ile

giiclenme algisinin olusabilecegi vurgulanmistir.

Sekil 1: Kisinin Psikolojik Olarak Gii¢clenmesini Azaltma Potansiyeli Olan
Dort Faktor

Orgiitsel Faktorler Odiil Sistemleri
Onemli Orgiitsel Degisiklikler
/Gegisler . 5
ilk Girisimler Keyfi Odil Dagitim
Rekabet¢i Baskilar Dusqk Degerh Od “}ler
.. .. o i Yetkinlik Bazli Odiil
Kisisel Olmayan Biirokratik Iklim e
Zayif Tletisim/Ag Olusum Yetersizligi
. . Yenilik Bazli Odiil
Sistemleri o Yetersizligi
Asir1t Merkeziyetei Orgiitsel
Kaynaklar
Yonetim Tarz1 Is Dizaym
Rol Belirsizligi
Egitim ve Teknik Destek
Otoriter (Asir1 Kontrol) Eksikligi
Olumsuzluk Yonelimi (Hatalara Gergekei olmayan hedefler
Odaklanma) Uygun Otorite/Takdir Edilme
Olaylar ve Sonuglarda Nedensizlik Eksikligi

Diistik Gorev Cesitliligi

Kaynak: Conger, J. A. ve Kanungo, R. N. (1988). The empowerment process: Integrating theory
and practice. Academy of management review, 13(3), 471-482.
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Thomas ve Velthouse (1990) bireylerin giiclendirme algisint “i¢sel gorev
motivasyonu” olarak tanimlamistir ve gorevi kendi icerisinde degerlendirmenin
dort bilissel boyutunu agiklamislardir: anlam, yetkinlik, secim ve etki. Anlam,
bireyin verilen gorevi kendi standart ve ideallerine gore degerlendirip
onemsemesidir. Yetkinlik, bireyin gorevlerini yerine getirirken kullanilmig oldugu
beceri derecesini ifade etmektedir. Etki, verilen gorev lizerinde fark yaratma
davraniginin gosterilme derecesini ifade etmektedir. Se¢im, bireyin yapmis oldugu
eylemlerde sorumluluk alma derecesini gosterir. Yazarlar se¢im terimini, 6zerklik
terimini daha soyut ve filozofik bulduklar1 igin tercih etmislerdir. Thomas ve

Velthouse (1990) bu ¢alismada ampirik bir dogrulama vermemislerdir.

Spreitzer (1995), Thomas ve Velthouse’un igsel motivasyonun biligsel
bilesenlerini psikolojik giiglendirme terimi ile ifade etmistir (Huang,2012:104) ve

Thomas ve Velthouse’un modeli iizerinde degisikliklere gitmistir.

Spreitzer (1995:1444) psikolojik giiclendirmeyi anlam, yetkinlik, ozerklik ve
etki olmak tizere dort biligsel 6ge tarafindan agiklanan bir motivasyonel yap1 olarak

ifade etmistir.

Anlam: Kisinin yaptig1 isten algiladigi 6nemdir. Bu degerlendirme bireyin
kendi idealleri veya standartlar1 dogrultusunda degerlendirilen gérev amag ya da

hedeflerinin degeri ile ilgilidir (Thomas ve Velthouse, 1990:672).

Yetkinlik: Kisinin 6zyeterliligi ya da yapmis oldugu gérevi basarili bir sekilde

tamamlayacagina dair inancidir (Gist, 1987).

Ozerklik: Spreitzer, Thomas ve Velthouse’dan farkli olarak 6zerklik terimini
kullanmistir. Kisinin isleri nasil baslatip ne sekilde siirdiirecegine iliskin se¢im

yapma Ozglirligiine dair algisidir (Deci, vd., 1989).

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

Bu dort bilissel 6ge birlikte pasif yerine aktif bir is roliine yonelimi
yansitmaktadir. Spreitzer, aktif yoOnelimi, bir bireyin is roli ve ortamini
sekillendirebilmeyi istemesi ve hissetmesi olarak ifade etmistir. Bu dort boyut genel

bir psikolojik giiglendirme yapist olusturma iddiasinda bulunmaktadir. Tek bir
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boyutun olmamasi hissedilen giliglendirme derecesini tamamen yok etmese bile
azaltacaktir (Spreitzer, 1995:1444). Sonug olarak birey bu dort psikolojik durumun
hepsini yasadigi zaman psikolojik olarak giliclendirilmis hissedecektir (Spreitzer,
2008:56).

Psikolojik giiclendirme, bireyin is roliine aktif yonelimini yansitan ve is
cevresi tarafinda sekillendirilen bir dizi motivasyonel biligsel boyutlar olarak

tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1995:1443).

Menon (2001:161), psikolojik giiclendirme durumunu algilanan kontrol,
yetkinlik ve gorev i¢sellestirmesi tarafindan sekillendirilen biligsel bir durum olarak

tanimlamistir.

Psikolojik gliclendirme, bireylerin is ile ilgili olarak kontrol duygusu
hissetmesi igin gerekli olan bir dizi psikolojik durumu ifade eder. Giiciin her
diizeydeki calisanlarla paylasilmasina odaklanan yonetimsel uygulamalarin aksine;
psikolojik bakis agis1 ¢alisanlarin iste ne hissettiklerine odaklanmaktadir (Spreitzer,

2008).

Psikolojik giliclendirme her kademedeki g¢alisanlarla giiciin paylasiimasina
odaklanmak yerine c¢alisanlarin islerini icra ederken ne yasadiklar1 ile
ilgilenmektedir. Bu acidan gii¢clendirme calisanlarin Orgiitsel rollerine iliskin

inanglaridir (Spreitzer, 2008:56).

Psikolojik olarak gii¢lendirilmis bireyler kendilerini yetkinlige sahip olarak
gorirler, igini ve is ¢evresini inisiyatif alarak, proaktif davranarak ve bagimsiz
hareket ederek anlamli bir bi¢cimde etkileyebilirler (Spreitzer, 1995; Thomas ve
Velthouse, 1990; Pieterse vd., 2010:613).

Giiclendirilmis bireyler is cevresi i¢in emir gelmesini pasif bir sekilde
beklemek yerine is cevrelerini etkilemek ve sekillendirmek igin proaktif bir
yaklagim igerisine girerler. Ciinkli psikolojik giiclendirme ise aktif yonelimi

yansitmaktadir (Spreitzer vd., 1999:513).

Psikolojik giiclendirme yasanmis bir psikolojik durumu ya da kavrama (bilis)

grubu olarak kabul edilmektedir (Zhang ve Bartol, 2010:110).
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Lee ve Koh (2001:685)’a gore giiglendirmenin iki boyutu vardir. Bu
boyutlardan ilki giiglendirmenin astlarin1 giiclendiren “bir ydnetici davranigi”
oldugu; digeri ise yonetici tarafindan giiclendirilmesi sonucu “astin psikolojik
durumu” olarak ifade etmislerdir. Yonetici davranisi gliclendirmenin sebebi olarak
goriiliirken, calisan algist giliclendirmenin sonucu olmaktadir. Bu iki boyut
giiclendirmenin sebep ve sonucunu olusturmaktadir. Buna gore giiclendirme
calisanin yoneticisinin giiclendirme davraniginin etkisiyle anlam, yeterlilik, se¢im

(6zerklik) ve etki boyutlarmi algiladiklart psikolojik durumdur (Lee ve Koh
2001:686).

Psikolojik giiclendirme konusu tizerine yapilan ¢aligmalar bireyin ve orgiitiin
gliclendirme siirecinde tistlendigi rolii agiklamaya galismiglardir. Yabanci ve yerli
literatiirde psikolojik giiclendirmenin Onciilii ve sonuglarina odaklanan c¢aligmalar
bulunmaktadir. Yabanci ve yerli arastirmacilarin yapmis oldugu uygulamaya doniik
calismalar tarih sirasina gore siniflandirilarak konuyu derinlemesine incelemek

isteyen arastirmacilara yol gdsterici olmasi amaciyla bu boliimde sunulmustur.

Psikolojik giiclendirmenin Onciilleri boyutuna bakildiginda ¢alisanlar
islerinde gostermis olduklart performanslari hakkinda bilgi sahibi olmak
istemektedirler. Bu bilgiye erisimin agik olmasi igsgdrenleri psikolojik giiclenmeye
sevk etmektedir (Spreitzer, 1995; Bordin,vd., 2007). Diger taraftan calisanlarin
orgiit misyonunu bilmesi de psikolojik olarak giiclenmeleri acisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir (Bordin,vd., 2007). Ciinkii misyonun ne olduguna dair edinilen bilgi
karsisinda c¢alisanlar da hem misyon yoniinde hareket etme hem de yeteneklerini
misyon icin artirma egilimi gdstermektedirler (Spreitzer, 1996). Orgiitiin &diil
sistemi 1ile ilgili bilgi sahibi olan ¢alisanlarin kendi yetkinliklerinin farkina
vartlmast ve kuvvetlenmesine neden olacagi i¢in c¢alisanlarin psikolojik
giiclendirmelerine katki saglamaktadir (Spreitzer, 1995; Bordin,vd., 2007). Ote
yandan isgoéren katilimi saglanan oOrgiitlerdeki calisanlarda psikolojik olarak
giiclendirilmis algis1 olustugu iddia edilmistir (Spreitzer,1996; Wallach ve Mueller,
2006; Bordin,vd., 2007). Is giivencesi ise ¢alisanlarm psikolojik giiclendirme
algilarina etki eden bir diger faktor olarak karsimiza cikmaktadir. Fried vd.
(2003)’ne gore is gilivencesinin diisiik oldugu durumlarda ¢alisanlar kendilerini

giigsiiz hissetmektedirler. Is giivencesinin psikolojik giiglendirme iizerinde pozitif
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etkiye sahip oldugunu ise Bordin,vd., (2007) ortaya koymustur. Calisanlarin
amirlerinden gordiikleri sosyo-politik destegin psikolojik gili¢clendirme agisindan
olumlu sonuglar dogurdugu Spreitzer (1996) tarafindan ortaya konulmustur. Ayrica
yoneticinin sosyal destegi icinde barindirdigi saygi duyma, kabul etme ve
basgkalarinin ihtiya¢ ve duygularini 6nemseme davraniglart nedeniyle psikolojik
giiclendirmenin Onciilleri arasinda sayilmistir (Bordin,vd., 2007). Calisanlarin
psikolojik giiclendirme algilarina etki eden diger bir husus da denetim kapsamidir.
Calisanlar genis denetim kapsamina sahip yoneticilerle calistiklarinda daha fazla
giiclendirilmis hissetmektedirler, ¢linkii genis denetim kapsamina sahip yoneticiler
cok fazla calisan ile ilgilenmeleri nedeniyle c¢alisanlarin kararlarini siirekli
denetleyememektedirler. Bu durum ise bireylerin kendilerini 6zerk hissetmelerine
dolayisiyla psikolojik giiclendirme algisina sahip olmalarina neden olmaktadir (Hill
ve Hoskisson, 1987; Spreitzer, 1996). Liderlik ise isgorenlerin psikolojik
giiclendirme algilarinda 6nemli bir etkiye sahip olan diger bir Onciil olarak

goriilmektedir (Seibert, vd., 2011).

Bir¢ok arastirmaci psikolojik giiclendirmenin sonuglar1 olarak orgiitsel
bagliligin psikolojik gii¢lendirmenin bir sonucu olarak kabul etmektedir (Spreitzer,
1995; Honold, 1997; Koberg vd., 1999; Liden vd.,2000; Bordin, vd., 2007). Ote
yandan ig tatmini de psikolojik gii¢clendirmenin sonuglari arasinda gosterilmektedir
(Seibert, vd., 2004; Liden, vd., 2000; Avolio, vd., 2004; Bordin, vd., 2007). Ayrica
gorev performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ve iste yenilikgilik de psikolojik

giiclendirmenin davranigsal sonuglari olarak kabul edilmektedir (Bordin,vd., 2007).

Psikolojik giiclendirme denetim kapsami, sosyopolitik destek, bilgiye erisim
ve ¢aligma iklimi ile pozitif; rol belirsizligi ile negatif iliski igerisindedir. Is birimi
tasarim Ozellikleri psikolojik giiclendirmenin Onciilleri olarak belirlenmistir

(Spreitzer 1996).

Psikolojik giiclendirmenin dort boyutu ile is verimliligi, 1s tatmini ve isle ilgili
zorlanma arasinda anlamli iliskiler bulunmustur. Is verimliligi ile yeterlilik ve etki
arasinda pozitif; is tatmini ile anlam ve 6zerklik arasinda pozitif; isle ilgili zorlanma
ile yeterlilik arasinda negatif iliski oldugu sonucuna varilmistir (Spreitzer vd.,
1997).
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Spreitzer ve digerleri (1999) Fortune 500 Oorgiitiine dahil orta diizey
yoneticilerden olusan 6rneklemden veriler ile psikolojik giiclendirme ile liderlik
iliskisini arastirmayr amacglamiglardir. Arastirma sonucunda yliksek seviyede
giiclendirmeye sahip olan yoneticiler astlar1 tarafindan daha yenilik¢i, artan
etkileme giici ve ilham verici olarak goriildiigii belirlenmistir. Ancak yonetici

giiclendirmesi ve gozetim davranisi arasinda anlamli iliski bulunamamastir.

Corsun ve Enz (1999), 21 6zel kliipte ¢alisan 292 hizmet ¢alisanindan olusan
orneklemden elde ettigi veriler dogrultusunda destekleyici is arkadasi ve miisteri
iligkileri daha yiliksek yasanmis calisan giiclendirmesinin tahmincisi oldugu
saptanmistir. Hem oOrgiitsel hem de calisan-miisteri iligkileri giiclendirme
boyutlari(anlam, etki, 6zyeterlilik) iizerinde dnemli etkiye sahiptir. Is arkadasi
yardimi ve destekleyici miisteri iliskileri giiclendirmenin tic boyutunun en etkili iki

tahmincileri olarak bulunmustur.

Koberg ve digerleri (1999), calismalarinda 129u erkek 483 kadin olan
hastahane calisanlarinin psikolojik giiclendirme algilarini aragtirmislardir. Calisma
sonucunda giiclendirme algisinin Orgiitsel mevki ve lider ulasabilirligi, grup
etkililigi ve degeri ile arttif1 ortaya konmustur. Ote yandan daha kidemli
calisanlarin Orgiit i¢inde daha fazla giiclendirilmis hissettikleri belirlenmistir.
Ayrica giiclendirme algilarinin is tatmini artis1 ve is verimliligi/etkililiginin yaninda

orgiitten ayrilma egiliminin azalmasiyla ilgili oldugu bulunmustur.

Siegall ve Gardner (2000) ¢alismalarinda isletmedeki yoneticilerle iletisim ve
genel iliskilerin psikolojik giliclendirme boyutlarindan anlam, 6zerklik ve etki ile
anlaml iligkisi oldugunu ancak yetkinlik ile anlamli bir iliski olmadigim

raporlamiglardir.

Konzcak ve digerleri (2000) giiclendirici liderlik davranisi ile psikolojik
giiclendirme, is tatmini, Orgiitsel baglilik gibi teorik olarak ilgili degiskenler
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Uygulanan analiz sonucunda psikolojik
giiclendirmenin gli¢lendirici liderlik davraniginin alti boyutu ile is tatmini ve

orgiitsel baglilik arasinda aracilik etkisi gosterdigi saptanmustir.

Saglam Arn ve Ergeneli (2003), psikolojik giiclendirme algis1 ile bazi

demografik degiskenlerin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini arastirmislardir.
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Kamu ve 6zel bankalarda yonetici pozisyonunda calisan 223 kisiden olusturulan
orneklem iizerinde yapilan analiz sonuclar1 orgiitsel baglilikla cinsiyet, yonetsel
pozisyon ve ¢alisma stiresinin iliskili oldugunu ancak egitim diizeyinin iliskisinin
olmadigimi gostermistir. Diger taraftan psikolojik giiclendirme algisi ile orgiitsel

baglilik arasinda giiclii bir iliski oldugu ortaya konulmustur.

Wat ve Shaffer (2004) calismalarinda orgiitsel vatandaslik davranisi
genisletilmis bir sosyal degisim modeli gelistirerek test etmeyi amaglamiglardir.
Calismalarinda Hong Kong’da bir yatinm bankasinda c¢alisan 183 kisi ve
yoneticilerini kapsayan bir 6rneklem olusturmuslardir. Elde edilen veriler ile
yapilan analiz sonuglar orgiitsel bagliligin tiim boyutlarina psikolojik giiclendirme
ve yoneticiye duyulan giivenin dogrudan etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica
psikolojik giliclendirmenin alt boyutlarinin orgiitsel baglilik faktorleri ile olan
iligkisini ele almiglardir. Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarindan (1) anlam
boyutu orgiitsel baglilik faktorlerinden nezaket ile (2) yetkinlik boyutu, diiriistlitk
ve sportmenlik ile (3) 6zerklik boyutu, 6zgecilik ile (4) etki boyutu ise diiriistliik ile
iliskili bulunmustur.

Avolio ve digerleri (2004), Singapur’da bir kamu hastanesinde ¢alisan 520
hemsireden olusan drneklem iizerinde yapmis olduklari analiz sonuglari; psikolojik
giiclendirmenin doniisiimsel liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda aracilik etkisi

oldugunu gostermistir.

Seibert ve digerleri (2004), giiglendirme ikliminin psikolojik gliglendirmeden
farkli oldugunu ve is birimi performansi ile pozitifiliskide oldugunu ¢alismalarinda
gostermislerdir. Psikolojik gili¢lendirmenin; gliglendirme iklimi ile bireysel
performans ve 1is tatmini arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu

belirlenmistir.

Hechanova ve digerleri (2006), otel, yeme-igme, bankacilik, cagri merkezleri
ve havayollar1 olmak iizere bes farkli sektorde isttihdam edilen 954 calisan ve
onlarin yoneticileri lizerinde yapilan arastirmada psikolojik giiclendirme ile is
tatmini ve performansi arasinda pozitif iliski icerisinde oldugu saptanmustir. Igsel

motivasyonun ise yiiksek seviyede giliclendirme ve is tatmini ile iliskili oldugu
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ancak i¢sel motivasyonun giliclendirme ve is tatmini ve performansi arasinda

diizenleyici etkisi olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Cekmecelioglu ve Eren (2007) yapmis olduklar1 c¢alismada psikolojik
giiclendirmenin boyutlar1 olan anlam, otonomi, etkinin pozitif yaraticilig1 pozitif
yonde etkiledigi ortaya konmustur. Ayrica psikolojik giiclendirmenin anlam ve
otonomi boyutlarinin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigini 6te yandan
orglitsel baglilik ile yaratict davranis arasinda pozitif bir iligkinin var oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Ergeneli ve digerleri (2007) Ankara’da 220 banka yoneticisi iizerinde yapmis
olduklar1 ¢alismada Spreitzer (1995)’1n tanimladig1 dort bilissel 6ge (anlam, etki,
yetkinlik, 6zerklik) ile banka yoneticilerinin biligsel ve duygusal tabanli giivenleri
arasindaki iliskiyi aciklamigladir. Elde edilen bulgular esliginde anlam ve
yetkinligin biligsel giiven ile etkinin ise duygusal giiven ile aralarinda iliski
oldugunu ancak 6zerklik ile hi¢bir giiven sekli arasinda anlamli bir iligski olmadigini

ifade etmislerdir.

Arslantas (2007), calismasinda giiglendirici lider davranisinin psikolojik
giiclendirme tizerindeki etkisini aragtirmigtir. Arastirma i¢in bir iiretim firmasinda
calisan 233 kisiden veri toplanmistir. Elde edilen veriler ile yapilan regresyon ve
korelasyon analizi sonuglara gore giiclendirici lider davranisinin yetki verme,
sorumluluk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans icin kogluk boyutlarinin

psikolojik giiclendirme {izerinde bir etkiye sahip olduklar1 ortaya konulmustur.

Raub ve Robert’in (2007) yapmis olduklar1 ¢alismada gii¢lendirici liderlik,
psikolojik giiclendirme, Orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandashk davranisi
arasindaki iliski incelemislerdir. Arastirma orneklemini Orta Dogu ve Asya
Pasifik’teki onbir tilkede faaliyet gosteren biiyiik bir otel zincirinde ¢alisan 640 kisi
ve onlarin yoneticileri olusturmaktadir. Arastirma sonuclari  psikolojik
giiclendirmenin giiclendirici liderlik ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashik
davranig1 arasindaki iliskide aracilik etkisine sahip oldugunu gostermistir. Bunun
yaninda giic mesafesi ile ilgili olan kiiltiirel degerlerin bu iliskiler iizerinde

diizenleyici etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
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Arslantag ve digerleri (2008), etik liderlik davraniginin ydneticiye duyulan
giiven ve psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirmanin
orneklemini Istanbul’da tekstil sektoriinde bir firmada calisan 115 mavi yakali
calisan olusturmaktadir. Yapilan analizler etik liderlik davraniginin bilissel gliven
tizerindeki direkt etkisini oldugunu gostermistir. Ayrica analizler etik liderlik
davraniginin duygusal gliven ve secim-etki iizerindeki etkisinde, etkilesim

adaletinin dolayli roliinii ortaya koymustur.

Barroso ve digerleri (2008) Ispanyol ¢okuluslu gida ve igecek firmasinda
calisan 437 kisiden toplanan veriler ile doniistimcii liderlik ile is tatmini ve duygusal
baghlik arasindaki iliskilerde psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisini
arastirmiglardir. Yapilan analiz sonuglarinda doéniisiimcii liderlik ile psikolojik
giiclendirme arasinda pozitif; psikolojik gii¢clendirme ile is tatmini ve duygusal
baglilik arasinda pozitif iliski oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglardan yola ¢ikilarak
doniistimcti liderlik ile is tatmini ve duygusal baglilik arasindaki iligkilerde

psikolojik giliclendirmenin aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

Erdem (2009), calismasinda bir holdingde yonetici, uzman, miihendis ve
sorumlu fonksiyonlarinda gorev yapan 233 personelden anket yontemi ile veri
toplanmistir. Analiz edilen verilerden elde edilen sonuglara gore liderin
giiclendirme davranig1 ile Orglitsel baglilik arasinda, calisanin psikolojik
giiclendirme algisinin kismi aracilik rolii vardir. Psikolojik gii¢clendirme algisinin
anlam-yeterlilik boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur;

ancak diger 2 boyut(etki ve se¢im) ile anlamli bir iliski saptanamamustir.

Pieterse ve digerleri (2010) caligmalarinda izleyici psikolojik giiglendirme
algisinin izleyici yenilik¢i davranigt ile donilistimcii ve etkilesimei liderlik
arasindaki iliskide diizenleyici rolii olup olmadigini ortaya koymayi
amaclamislardir. Hollanda’da kamu kurumunda ¢alisan 230 kisiden alian veriler
1s51ginda modeli test etmislerdir. Analiz sonuglarina gore dontisimcii liderligin
yenilik¢i davranisi ancak psikolojik giliglendirmenin yiiksek oldugu durumda ortaya
cikmaktadir. Buna karsin etkilesimci liderligin bu sartlar altinda yenilik¢i davranig

ile negatif iligki igerisinde oldugu ortaya konulmustur.
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Zhang ve Bartol (2010), arastirmalarinda Cin’de faaliyet gosteren bilgi
teknoloji firmasinda c¢alisanlar ve onlarin yoneticilerinden anket yoluyla veri
toplamislardir. Toplanan veriler 1s183inda giiglendirici liderligin psikolojik
giiclendirme ile pozitif iliskiye sahip oldugu; psikolojik gliclendirmenin de yaratici
stire¢ adanmasi ve igsel motivasyon ile pozitif bir iligki icerisinde oldugu ortaya
konulmustur. Gtliglendirme rol kimligi; giiclendirici liderlik ve psikolojik
giiclendirme arasindaki iliskide diizenleyicidir. Ote yandan lider yaraticilik tesvigi,
psikolojik giiclendirme ve yaratici siire¢ adanmasi arasindaki iliskide diizenleyici

rolii listlenmisgtir.

2012 yilinda Kara’nin yapmis oldugu ¢alismada 5 yildizli otelde istihdam
edilen kadin calisanlardan olusturulan 373 kisilik 6rneklem {izerinde yapilan
arastirma sonuglarina gore; kadin ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algis1 yas,
calisma y1l1, gelir diizeyi, medeni durum, egitim diizeyi, turizm sektdriinde bulunma

yilina gore farklilik gostermektedir (Kara, 2012).

Stander ve Rothmann (2010), ¢alismalarinda psikolojik giiglendirme, is
giivencesizligi ve ¢alisan adanmasi arasindaki iligkileri incelemek amaciyla kamu
ve lretim sektoriinde ¢alisan 442 calisandan anket yoluyla veri toplamiglardir.
Toplanan veriler 1s181nda yapilan analiz sonuglarina gore psikolojik giiclendirme,
is giivencesizligi ve ¢alisan adanmasi1 arasinda 6nemli ve anlaml iligkiler
saptanmistir. Cok degiskenli analiz sonuglarina gore etkili is glivencesizliginin
psikolojik giiglendirmenin ii¢ boyutu (yetkinlik, anlam, etki) ve ¢aligan adanmasi
lizerinde ana etkiye sahiptir. Ayrica psikolojik giiclendirmenin ¢alisan adanmasi ile
olan iliskisinde is gilivencesizligi arasinda diizenleyici etkiye sahip oldugu

bulunmustur.

Seibert ve digerleri (2011) yapmus olduklar1 meta analiz sonucunda psikolojik
giiclendirmenin is tatmini, Orgiitsel baglhlik, goérev ve baglamsal (contextual)
performansla pozitif; ¢alisan direnci ve isten ayrilma niyeti ile negatif bir iligki
icerisinde oldugunu ortaya koymuslardir. Takim giiclendirmesinin takim

performansi ile pozitif bir iliskisi oldugu saptanmustir.
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Durmaz (2011), ¢alismasinda 543 kisilik bir gruba anket uygulayarak
psikolojik giiclendirmenin i¢ girisimcilik iizerine etkisini aragtirmigtir. Arastirma
sonuglaria gore psikolojik gliclendirme ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif bir iliski
bulunmustur. Egitim diizeyi arttik¢a psikolojik giiclendirmenin anlam boyutunun
daha fazla algilandigi, iicret diizeyinin artmasiyla calisanlarimin psikolojik

giiclendirmenin se¢im boyutunu daha fazla algiladiklar1 belirlenmistir.

Huang (2012), Tayvan’da 13 iiniversitede master programina kayithi tam
zamanli ¢alisanlar tizerinde yapmis oldugu c¢alismada psikolojik giiglendirme
birincil yoneticiye giiven araciligi ile geribildirim arama davranisi ile pozitif bir

iligki igerisinde oldugu sonuglarina ulagmistir.

Tolay ve digerleri (2012), ¢alismalarinda yapisal ve psikolojik giiclendirme
ile duygusal baglilik ve is doyumu arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla izmir’de
iki devlet tniversitesinde c¢alisan toplam 25 fakiiltede g¢alisan 243 arastirma
gorevlisinden elde edilen veriler ile yapisal esitlik modellemesi test edilmistir. Elde
edilen test sonuglarmma gore yapisal giliclendirmenin psikolojik giiclendirme
tizerinde pozitif ve dogrudan etkiye sahip oldugu, psikolojik giiclendirmenin is
doyumu ve duygusal baglilik lizerinde dogrudan ve pozitif etkisi oldugu, yapisal
giiclendirmenin is doyumunu psikolojik giiclendirme araciligi ile dolayli pozitif

olarak etkiledigi; duygusal baglilig1 ise hem psikolojik giiclendirme aracilig: ile

dolayli hem de pozitif ve dogrudan etkiledigi ortaya koymuslardir.

Tastan (2012), gida sektoriinde yiyecek-icecek alaninda faaliyet gosteren
firmalarda ¢alismakta olan 250 ¢alisandan olusan 6rneklem lizerinde yapmis oldugu
arastirmada oOrgiitle 6zdeslesme algisinin c¢alisanlarin psikolojik giiclendirme
algilar1 ve goniillii performans davraniglar arasindaki diizenleyici rolii ortaya
koymak amaclanmistir. Arastirma sonuglarina gore calisanlarin 6rgiitle 6zdeslesme
algisiin yiiksek oldugu durumda, psikolojik giiclendirme algilar1 ve gonilli

performans davranigi arasinda olan iligki gliclenmektedir.

Caliskan ve Hazir (2012), ¢alismalarinda haberlesme sektoriinde ¢alisan 476
calisandan alinan veriler dogrultusunda psikolojik giiclendirmenin dort boyutunun,
calisanlarin 1§ tatminine etkisi ve orgiitsel bagliligin bu etkideki aracilik roliiniin

tespit edilmesi amaglanmistir. Yapilan analiz sonuglarma gore psikolojik
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giiclendirmenin dort boyutunun ig tatminini pozitif yonde etkiledigi ve bu iliskide

orgiitsel bagliligin kismi aracilik roliine sahip oldugu ortaya konmustur.

Tastan (2014), calismasinda katilimcr orgiit iklimi algisinin  Orgiitsel
adanmighik ile iliskisinin incelenmesi ve psikolojik giiclendirme algisinin ara
degisken roliiniin degerlendirilmesini amac¢lamigtir. Bununla birlikte i giivencesi
algis1 ile kendilik algisinin psikolojik giliglendirme ile orgiitsel adanmislik
arasindaki iliskide diizenleyicilik rolii test edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini
Istanbul’daki kamu ilkdgretim ve liselerinde gorev yapmakta olan 280 gretmen
olusturmaktadir. Aragtirma sonuglari, 6gretmenlerin psikolojik giiclendirme algisi
yiiksek oldugunda, katilimer orgiit iklimi ve orgiitsel adanmislik arasindaki iliski
giiclenmekte oldugunu ortaya koymustur. Ayni1 zamanda, algilanan is giivencesi ve
kendilik algisi, psikolojik gili¢lendirme algisi ile Orgiitsel adanmislik arasindaki

iligki tizerinde anlamli olarak diizenleyici etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Asarkaya (2015), Istanbul’da faaliyet gosteren 18 farkli firmada 250 ¢alisan
ve onlarin dogrudan bagli olduklar1 yoneticileri (19 kisi) tizerinde uygulamis
oldugu anketlerden elde edilen verilerin analizini yapisal esitlik modellemesi
yoluyla test etmistir. Calismada, giiglendirici lider davranislarinin galisanin

psikolojik giiclendirme diizeylerinde giiclii etkiye sahip oldugu vurgulanmstir.
1.3. Ise Goniilden Adanma

Son yillarda “pozitif psikoloji”nin de etkisiyle ise goniilden adanma oldukga
giindemde olan bir konu haline gelmistir. insanlarin isleri ile ilgili olumlu davranis
ve diigiinceleri ¢ok daha fazla nem kazanmaya ve ilgi gekmeye baslamustir. Pozitif
oOrgiitsel davranis giiniimiiz calisma kosullarinda 6l¢iilebilir, gelistirilebilir ve etkili
yonetilebilir performans artis1 ig¢in pozitif yonelimli insan kaynaginin giiglii ve
psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve uygulamasi olarak tanimlanmaktadir
(Luthans, 2002:59). ise goniilden adanma, pozitif 6rgiitsel davrams alani igin
oldukca onemlidir; ¢linkii adanma rol ve rol 6tesi davranisi, miisteri memnuniyeti,
proaktivite, uyarlanabilirlik ve yaraticilik gibi bir¢ok olumlu sonucun ortaya

¢ikmasini saglamaktadir (Rothbard ve Patil, 2011:56).

Ise goniilden adanma kavramina iliskin en eski ve onemli ¢alismalardan birisi

Kahn’a aittir. Kahn’a gore, kisisel adanma orgiit liyelerinin kendi is rollerine
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baglanmalaridir. Adanmada bireyler rollerini sergilerken kendilerini fiziksel,
biligsel ve duygusal olarak ifade eder ve ise verirler. Kisisel adanmama, bireylerin
is rollerinden kendilerini uzaklagtirmalaridir. Adanmama durumunda bireyler
rollerini sergilerken kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak geri ¢eker ve

korurlar (Kahn, 1990: 694).

Kahn (1990:703), yoklugu kisisel baglanmamayi, varligi ise kisisel adanmay1
etkileyen tli¢ psikolojik durumdan bahsetmistir. Bu {i¢ psikolojik durum: anlam,
giiven ve uygunluktur. Bu 1ii¢ durum birlikte insanlarin rollerini nasil
yasayacaklarin1 belirlemektedir. Orgiit iiyelerinin ise goniilden adanma ya da
adanmamasi kendilerine bilingsiz olarak sorduklar1 sorularin cevabina baglidir. Bu
sorular: (1) Bu performansi gostermek benim igin ne kadar anlamli olup olmadigi
(2) Bunu yapmak ne kadar giivenli olup olmadig: (3) Bunu yapmak i¢in ne kadar
uygun olup olmadigr. Anlam, bireyin isi i¢in hissettigi degerli olma duygusudur.
Kahn’a gore psikolojik anlamlilik, kisisel adanma ya da adanmamay1 yaratan
caligma unsurlari ile iliskilidir. Giiven, bireyin is roliinii yerine getirirken kariyer,
statii, 6zbenlik korkusu olmaksizin kendisini acik¢a gdsterebilmesi durumudur.
Psikolojik giivenlik ise adanmay1 saglayacak az ya da c¢ok tehdit teskil etmeyen,
ongoriilebilir ve tutarli sosyal durumlari yaratan sosyal sistem unsurlart ile iligkili
bulunmustur. Uygunluk ise, bireyin ise adanmasi ig¢in gerekli olan fiziksel,
duygusal ya da psikolojik kaynaklara sahip olma durumudur. Kahn psikolojik
uygunlugu ise bireylerin rol performanslarina adanmalarina engel olacak tim
dikkat dagitici unsurlarin daha az ya da daha ¢ok terkedilmesiyle ilgili oldugunu

belirtmistir.

Maslach ve Leiter (1997:24) ise tiikenmisligin ise adanmanin asinmasi
sonucunda olustugunu; énemli, anlamls, ilgi ¢ekici olarak baslayan isin anlamsiz,
tatmin etmeyen, sikict bir hale donlismesi olarak tanimlamaktadirlar. Maslach ve
Leiter’a gore adanmanin enerji, katilim ve etkinlik olmak {izere ii¢ 6zelligi vardir.
Bu ii¢ ozellik tiikenmisligin yorgunluk, sinizm ve verimsizlikten olusan iig
ozelliginin dogrudan zittir. Enerji yorgunluga, katilim sinizme ve etkinlik
verimsizlige donlismektedir. Yazarlara gore MBI (Maslach Tiikenmislik Envanteri)
Olctimlerinde yorgunluk ve sinizmin diisiik, yeterligin ise yiiksek skorlu ¢ikmasi

adanmanin bir gostergesidir.
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Schaufeli ve digerleri (2002) ise goniilden adanmayi1 daha farkli ele
almiglardir. Maslach ve Leiter’in (1997) aksine tiikenmisligin ise goniilden adanma
ile tam bir zithk i¢ginde olmadigimi ve ise goniilden adanmanin {i¢ boyuta sahip
oldugunu ve bu boyutlarin dinglik, adanma ve yogunlasma olarak ayrildigini 6ne
stirmislerdir. Yazarlar isle ilgili iyi olma olarak tanimlanan canlanma ve
0zdeslesme boyutlarinin var oldugunu; (1) canlanmanin, yorgunluktan dinglige, (2)
O0zdeslesmenin ise sinizmden adanmisliga uzandigimi belirtmislerdir. Ancak
tilkkenmislik sinizm ve yorgunlugun yanisira yetersizligi ve ise goniilden adanma ise
ding¢lik ve adanmiglik ile birlikte yogunlasmay1 da icermektedir. Tiikenmisligin iki
boyutu olan yorgunluk ve sinizm; ise goniilden adanmanin iki boyutu olan ding¢lik
ve adanmishigin dogrudan zitti olmasina ragmen; yetersizlik ve yogunlasma

birbirinin zitt1 olmayan, birbirlerinden farkli kavramlardir (Schaufeli vd., 2002:74).

Ise goniilden adanma; dinglik, adanma ve yogunlagma ile nitelenen pozitif,
tatmin edici, isle ilgili ruh hali olarak tanimlanmaktadir. Ise goniilden adanma
belirli nesne, olay, birey ya da davranis odakli degil; kalici ve yaygin duygusal-
biligsel bir durumu ifade etmektedir. Din¢lik, ¢calisirken yiiksek seviyede enerji ve
zihinsel esneklik, bireyin isine ¢aba harcama arzusu ve zorluklar karsisinda pes
etmeme olarak nitelendirilmektedir. Adanmushk bir anlamda 6nem, cosku, ilham,
gurur ve meydan okumadir. Yogunlasma kisinin isine tamamen konsantre olmasi
ve mutlu bir bicimde kendini vermesi, iste zamanin ¢abuk ge¢mesi, isten kendini

alamama olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2002:74-75).

Demerouti ve digerleri (2001a), ¢alismalarinda tiikenmislik {izerinde is
talepleri ve is kaynaklari modelinin etkisini arastirmislardir. Is talepleri ve
kaynaklar1 modeli, hangi is ¢esidinde olursa olsun, is taleplerinin yiiksek ve is
kaynaklarmin sinirli oldugu durumda tiikenmisligin gelisecegini varsaymaktadir.
Ciinkii bu tiir olumsuz calisma kosullar1 enerji tiikenmesine, ayrica motivasyon

azalmasina sebep olarak goriilmektedir (Demerouti vd., 2001a:499).

Is talepleri ve kaynaklar1 modeli (Bakker ve Demerouti, 2007)’ne gore
calisanlarin calisma kosullar is talepleri ve is kaynaklar: olmak lizere iki ayri

kategori altinda incelenebilir.
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Is talepleri, fiziksel ya da psikolojik caba gerektiren ve bu nedenle kisiye
fiziksel ve tilkenme gibi psikolojik maliyetleri olan isin fiziksel, sosyal ya da
orgiitsel yoniinii ifade eder (Bakker ve Demerouti, 2007:501). Demerouti vd. is
kaynaklarinin yiiksek oldugu zaman ise goniilden adanmanin yiiksek olmasinin

beklenen bir durum oldugunu ifade etmislerdir ( Demerouti vd. 2001:280).

Is kaynaklari, is hedeflerine ulasmayi saglayan, is taleplerinin psikososyal ve
psikolojik maliyetlerini azaltan; kisisel gelisme ve ilerlemeye tesvik eden fiziksel,
psikolojik, sosyal ya da orgiitsel is yonlerini ifade etmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2007:501).

Ise goniilden adanmanin neden ve sonuglarini agiklamaya ¢alisan Is Talepleri
ve Kaynaklar1 Modeli temelde iki varsayima dayanmaktadir. Bu varsayimlardan
birincisi, is arkadaslar1 ve yoneticilerin sosyal destegi, performans geribildirimi,
beceri gesitliligi ve otonomi gibi is kaynaklari ise goniilden adanmaya ve sonucunda
daha yiiksek performansa yonlendirecek motivasyonel bir siireci baslatmaktadir.
Ikinci varsayim ise ¢alisanlar is yiikii, duygusal ya da zihinsel talepler gibi yiiksek
is talepleri ile karsilastiklari zaman is kaynaklar1 daha belirgin hale gelir ve kendi
motivasyonel potansiyellerini kazanirlar. Bununla beraber iyimserligi, 6zyeterliligi,
esnekligi ve 6zsaygist yliksek olan ¢aliganlar kendi is kaynaklarini daha iyi harekete
gecirebilirler ve genellikle islerine daha fazla adanirlar (Bakker ve Demerouti,
2008:218).

Calisan adanmasi ¢alisanin isine, orgiitiine, yoneticisi ya da is arkadaglarina
yiiksek duygusal bir bag ile baglanmasidir (Gibbons, 2006:5; Christensen Hughes
ve Rog, 2008:749). Adanma ¢alisanlarin orgiitleri igin duyduklari tutku ve enerjinin
bir dl¢timiidiir (Hewitt, 2004:12).Adanma, zamanla gorev kaynaklarini da artiran

yeterlik inanglarini artirmaktadir (Llorens, vd., 2007:825).

Ote yandan ise goniilden adanma, orgiitsel bagllik, is tatmini, ise katilim ve
iskoliklikten farkli bir yapidir. Orgiitsel baglilik, istihdami saglayan orgiite
calisganin bagliligin1 ifade etmektedir. Burada odak noktasi orgiittiir ancak
adanmada odak noktast isin kendisidir. Is tatmini isi memnuniyet ve tatmin kaynag1
olarak gormektir ya da ¢alisanlar1 kavga veya doyumsuzluktan kurtaran bir aragtir;

is tatmini kisinin isin kendisi ile olan iliskisini kapsamaz. Ise katilim ise ise
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goniilden adanmanin 6zelliklerinden olan katilima benzer ancak enerji ve etkililik
boyutlarimi igermez (Maslach vd., 2001:416). Ayrica ise goniilden adanma ve
iskoliklik hemen hemen ayni goriiniiste olsalarda aslinda birbirlerinden farkli
kavramlardir. Aslinda hem iskoliklikte hem de ise goniilden adanmada ise gomiilme
vardir. Ise goniilden adanan bireyler i¢sel motivasyonlarindan dolayi ise gomiiliirler
ancak iskolik bireyler i¢sel diirtiileri nedeniyle ise gomiiliirler ve bu diirtiiye kars1

koyamazlar (Schaufeli vd., 2008; Schaufeli ve Salanova, 2008:385).

Adanma, hem baglilik hem de orgiitsel vatandaslik davranisinin birgok
unsurunu igcermesine ragmen; her ikisi de tam olarak adanmanin anlaminm
kargilayamamaktadir. Ayrica, ne baglilik ne de orgiitsel vatandaslik davranisi
adanmanin iki boyutu olan- ¢ift yonliiliik ve ¢alisanlarin i farkindaligina ne 6l¢iide
sahip olmasi gerektigi konularini yeterince yansitmamaktadir (Robinson vd.,

2004:8).

Orgiitsel baglilik bireyin tutumu ve orgiite baglanmasini ifade eder; bu
nedenle adanmadan farklhidir. Ciinkii adanma bir tutum degil; rollerini yerine
getirirken 6zenli olma ve ise tiim dikkatini verme olgiisiidiir (Saks, 2006:602). May
ve digerlerine (2004:12) gore ise adanma ise katilimdan da farklidir. ise katilim
bireyin Ozfarkindaligina bagli olan; is yeteneklerinin tatmin edilme ihtiyaci
konusunda biligsel bir kararin sonucudur. Adanma; calisanlarin islerini yaparken
kendilerini nasil mesgul ettikleri ile ilgilidir ve ayrica idrak etmenin yanisira duygu
ve davraniglarin aktif kullanimini gerektirir. Adanma bireylerin isleriyle kendilerini
Ozdeslestirdigi rollerine derin adanma deneyimi olan ise katilimin 6nciilii olarak

diistiniilebilir (May vd., 2004:12).

Ise goniilden adanma, yiiksek seviyede enerji, siireklilik, dzdeslesme ve
amaca yonelik olmay1 ifade ettigi i¢in; yiiksek diizeyde adanmanin kisisel inisiyatif
duygusu i¢inde proaktif c¢aligma davranisini artirmasi beklenir (Salanova ve
Schaufeli, 2008:118).

Literatiirde adanmaya dair ¢ok sayida tanim bulunmaktadir ancak bu
tanimlarin ortak noktasi olarak igse goniilden adanma; orgiitsel bir amaci olan,

katilim, baglilik, tutku, coskuyu cagristiran, enerji ve caba odakli hem tutumsal hem
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de davranigsal bilesenleri olan arzu edilen bir durumdur (Macey ve Schneider,

2008:4).

Calisanlar, onlardan ne beklendigini bildikleri zaman, isi yapmalar i¢in
ihtiya¢ duyduklarina sahip olduklarinda, islerinde memnuniyet ve etki hissetmek
icin firsatlara sahip olduklarinda, onlara inanan is arkadaslar ile birlikte nemli bir
isin parcast olarak algiladiklarinda, ilerlemek ve gelismek icin sansa sahip

olduklarinda duygusal ve bilissel olarak adanirlar (Harter vd., 2002:269).

Adanma calisan tarafindan orgiit ve orgiit degerlerine kars1 gosterilen olumlu
bir tutumdur. Adanmig bir ¢aligan igsletme ortaminin bilincindedir ve is arkadaslar
ile orgiit yarari igin performansimi artirarak calisir. Orgiit isveren ve calisan
arasinda iki yonlii bir iliski gerektiren ise goniilden adanmay1 beslemek, korumak

ve biiylitmek i¢in ¢alismalidir (Robinson vd., 2004:23).

Robinson ve digerleri (2004:9)’e gore ise adanmis calisanlarin gostermis
oldugu baslica davranislar 6rgiite inanma, bir seyleri daha iyi yapmak i¢in ¢aligmay1
arzulama, isletme igerigini anlama ve biiyiik resmi gérme, is arkadaslarina karsi
saygili ve yardimsever olma, bir adim daha ileriye gitme istegi duyma, alanindaki

geligsmeler hakkinda bilgilerini gilincel tutma olarak sayilabilmektedir.

Ise goniilden adanmus calisanlar, kisisel inisiyatif, proaktif ¢alisma davranis,
O0grenme motivasyonu gostermekle birlikte inisiyatif alip kendi pozitif
geribildirimlerini olusturarak ekstra yol kat ederler (Sonnentag, 2003; Schaufeli ve
Salanova, 2007, Schaufeli vd. 2001, Demerouti ve Bakker, 2007a). Adanan
calisanlar orgiitii daha ileriye gotiirmek icin kendi isyerleri hakkinda olumlu seyler

sOyleyip, isleri i¢in daha fazla ¢aba harcarlar (Hewitt, 2004:12).

Bakker ve Demerouti (2008:215)’a gore ise goniilden adanan calisanlar
adanmayanlara gore iste daha iyi performans sergilemektedirler. Ise goniilden
adanmis calisanlar, mutluluk, nese ve cosku igeren pozitif duygular hissederler;
islerini ve kisisel kaynaklarimi yaratirlar ve kendi adanmigliklarini bagkalarina

aktarirlar.

Calisanlar kendi islerine dahil edildiklerinde, katilim sagladiklarinda ve

islerine hevesli ve tutkulu olduklarinda yiiksek seviyede ise adanma gdsterirler.
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Adanmis calisanlar ¢alistiklart kurumla derin bir bag kurarlar ve tutkuyla calisirlar.
Ayn1 zamanda inovasyonu yliriitme ve orgiitii ileriye tasima arzundadirlar. Bunun
yaninda ise goniilden adanma; {ist yonetim tarafindan benimsenecek amir iletigimi,
is tasarimi, kaynak destegi, calisma kosullari, kurum kiltiirii ve liderlik tarzi gibi
isyeri davranisi saglik uygulamalart ile artirilabilir niteliktedir (Attridge, 2009:383-
387).

Ise goniilden adanan calisanlar, is faaliyetlerine etkili bir baga ve enerji dolu
duygulara sahiptirler. Bunun yaninda kendilerini is talepleri ile basa ¢ikabilecek
durumda goriirler (Schaufeli, vd., 2002; Stander ve Rothmann, 2010). Adanmis
calisanlar Orgiitiin ihtiyaglarini karsilamak ic¢in kendilerini gelistirirler, inisiyatif
alirlar, proaktif olurlar, orgiit kiiltiirii ve degerlerini saglamlastirirlar ve desteklerler,
orgiitiin  degerlerini paylasirlar, odaklanmis ve tetikte olurlar ve bir fark

olusturabilecegine inanirlar (Macey, 2006; Kaufman, vd., 2007:2).

Ise goniilden adanma is amaglarina ulasmak igin islevi olan ve Kkisisel
gelisimi, 6grenmeyi tesvik eden, is taleplerini azaltan is kaynaklari ile olumlu iligki
icindedir. Sosyal destek, performans geribildirimi, i otonomisi, kogluk ve gorev
cesitliligi ise goniilden adanma ile olumlu iliskiye sahip is kaynaklarina 6rnek
verilebilir (Schaufeli ve Salanova,2008:386,396). Ote yandan ise goniilden adanma
ile ozyeterlilik duygusu arasinda da pozitif iligki bulunmustur (Salanova, vd.,
2001). Bandura’ya gore ozyeterlilik ile ise goniilden adanma gibi pozitif orgiitsel
ciktilar arasinda karsilikli iligkiler bulunmaktadir (Bandura,2001). Ayrica cosku,
tatmin ve konfor gibi pozitif duygular da ise goniilden adanmaya yonlendiren

onciiller olarak kabul edilmektedir (Salanova, vd., 2005).

Maslach ve Leiter (1997) ise ise goniilden adanmanin 6rgiitsel 6nciilii olarak
is yasaminin alt1 alan1 oldugunu belirtmislerdir. Bu alanlar is yiikii, kontrol, ddiiller,
toplum, adalet ve degerler olarak belirtilmistir. Is yiikii, is kaynaklar1 ve ¢alisandan
belirli siire verilerek arzulanan is talepleri arasindaki iliskidir. Kontrol iste karar
verme ve otonomiyi ifade etmektedir. Odiil, ise olan katkilarindan dolay: verilen
parasal, sosyal, kisisel ya da bunlarin kombinasyonudur. Toplum isyerindeki sosyal
etkilesimi olarak tanimlanmaktadir. Adalet orgiitler ve onlarin karar alma

stireclerinde giiven, agiklik kapsami ile ilgili olarak yer almaktadir. Degerler
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calisanlarin kendi degerleri ile orgiitiin 6ncelikleri arasindaki uyumdur (Cho, vd.,

2006:46-47).

Robinson ve digerleri (2004:11)’¢e gore ¢alisanlarin ise goniilden adanmasi
icin gerekenlerin basinda bireylerin kendilerini degerli ve isin iginde hissetmesi
gerekmektedir. Calisanlar karar vermeye katildiklarinda, fikirlerini rahatca
sOyleyebildiklerinde, yoneticilerinin onlarin goriislerini dinlediginde ve katkilar
degerli bulundugunda, islerini gelistirmek icin firsat verildiginde, Orgiitiin

calisanlarin saglig1 ve iyi olma durumunu 6nemsediginde ise goniilden adanirlar.

Christian ve digerleri (2011), is karakteristiklerinden; otonomi, gorev
cesitliligi, gorev anlamliligi, geribildirim, problem ¢dzme, is karmasikligi, sosyal
destegi ise goniilden adanmanin Onciilleri arasinda saymistir (Christian vd.

2011:105).

Isle ilgili pozitif tutumlar, birey saghgi, rol dtesi davranislari ve performans
ise goniilden adanmanin muhtemel sonuglar1 arasinda gosterilebilmektedir. Ise
goniilden adanan ¢alisanlarin islerinden daha fazla tatmin oldugu, 6rgiite daha bagl
hissettigi ve orgiitten ayrilma niyetleri olmadigi ortaya konulmustur (Demerouti vd.
2001; Schaufeli ve Bakker, 2003, 2004, Schaufeli ve Salanova,2008). Ayrica ise
adanmis ¢alisanlarin kisisel inisiyatif, proaktif davranis ve 6grenme motivasyonu
gosterdikleri belirlenmistir (Salanova ve Schaufeli, 2008; Sonnentag, 2003) Ote
yandan adanmis ¢aliganlarin zihinsel ve psikomatik saglik durumlarinin iyi oldugu

belirlenmistir (Schaufeli, vd.2008; Demerouti vd., 2001).

Harter ve digerleri, ise goniilden adanmanin miisteri memnuniyeti, miisteri
sadakati, karlilik ve verimliligi olumlu bir sekilde etkiledigini ortaya koymustur
(Harter, vd., 2002:273). Ote yandan Christian ve digerleri (2011), gérev
performans1 ve baglamsal performansimni ise goniilden adanmanin sonuglari

arasinda gostermektedir (Christian vd., 2011:106).

Ise goniilden adanma alaninda yapilan calismalar bireyin isine goniilden
adanma siirecinde etkili olan farkli degiskenlerin roliinii agiklamaya calismislardir.
Yabanci ve yerli literatiirde ise goniilden adanmanin Onciilii ve sonuglarina
odaklanan caligmalar bulunmaktadir. Yabanci ve yerli arastirmacilarin yapmis

oldugu uygulamaya doniik ¢alismalar tarih sirasina gore siniflandirilarak konuyu
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derinlemesine incelemek isteyen arastirmacilara yol gosterici olmasi amaciyla bu

boliimde sunulmustur.

Ingiltere’de yapilan bir arastirmada 1000’in iizerinde ¢alisandan toplanan
veriler 1s18inda kisi ve is karakteristiklerinin yani sira is tecriibesine gore ise
goniilden adanma diizeyinin farklilik gosterdigi saptanmistir. Calismanin temel
bulgular1 ise sOyledir: c¢alisanlar yaslandik¢a ise goniilden adanma seviyeleri
diismektedir; azinlik olan etnik grup diger is arkadasi grubundan daha fazla adanma
gostermislerdir; yoneticiler ve uzmanlar destek alan diger gruptakilere gore daha
fazla adanma gostermislerdir; adanma seviyesi hizmet siiresinin uzamasi ile
diismektedir; is yeri kazasi, yaralanma ya da taciz edilme ise adanma {izerinde
negatif etkiye neden olmaktadir; kisisel plani olan ya da bir dnceki yil resmi
performans degerlemesi alanlar; plan1 olmayan ve performans degerlemesi

almayanlara gore daha fazla adanma gostermislerdir (Robinson vd., 2004).

Schaufeli ve Bakker (2004), dort bagimsiz is grubundan olusan toplam 1698
kisilik Orneklemden edindikleri veri {izerinde yapilan analiz sonuglari;
tilkenmisligin ise goniilden adanmadan farkli oldugunu ve birbirleriyle negatif bir
iligki icerisinde olduklarini, ig talebinin tiikenmisligi 6te yandan is kaynaklarinin da
ise goniilden adanmayi1 tahmin ettigini, tiikenmisligin isten ayrilma niyetinin yani
sira saglik problemleri ile iligkili oldugunu ancak ise goniilden adanmanin sadece
isten ayrilma niyeti ile ilgili oldugunu; son olarak tiikenmisligin, is talebi ve saglik
problemleri arasinda aracilik etkisi gosterdigini; buna karsin ise goniilden adanma;
i1 kaynaklar1 ve isten ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisi gdsterdigini ortaya

koymustur.

Salanova ve digerleri (2005), c¢alismalarinda hizmet ikliminin; calisan
performansi ve miisteri sadakati arasinda aracilik etkisi arastirilmistir. Calismada
342 calisandan Orgiitsel kaynaklar, adanma ve hizmet iklimi hakkinda, ek olarak
1140 miisteriden ayni birimlerde g¢alisanlarin performansi ve miisteri sadakati
hakkinda bilgi toplanmistir. Yapisal esitlik modellemesi analiz sonuglarina gore
hizmet ikliminin; bir taraftan (calisanlardan toplanan veriler dogrultusunda)
orgilitsel ¢iktilar ve adanma arasinda; diger taraftan (miisterilerden toplanan veriler
dogrultusunda) ¢alisan performansi ve miisteri sadakati arasinda tam aracilik etkisi

gosterdigi ortaya konulmustur.
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Gonza'lez-Roma” ve digerleri (2006), 477, 507 ve 381 kisiden olusan {i¢
farkli  Orneklem iizerinde tiikenmislik ve adanmanmn temel boyutlarim
incelemislerdir. Elde ettikleri sonuglara gore temel tiikenmislik boyutlar1 olan
duygusal tiikenmislik ve sinizm sirastyla adanmanin temel boyutlar1 olan canlilik

ve adanmanin kavramsal olarak zitt1 oldugu yargisin1 dogrulamislardir.

Hallberg ve Schaufeli, 2006 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada UWES
dlgeginin Isveg igin psikometrik 6zelliklerini 186 kisilik Bilgi Iletisim teknoloji
uzmanlarindan olusan &rneklem iizerinde arastirmislardir. isvec UWES’in igsel
tutarligi yeterli diizeyde bulunmustur, ancak boyutsal olarak kismen belirsizdir.
Ayrica yapilan bu c¢alismada ise adanma, ise baglilik ve oOrgiitsel bagliligin
birbirinden ayr1 yapilar oldugu ve bu nedenle farkl ise baglanma bakis agilarinin

oldugu ortaya konmustur.

Saks, 2006 yilinda yas ortalamasi 34 ve % 60’1 kadindan olusan, ¢esitli
meslek ve oOrglitlerde c¢alisan toplam 102 calisandan olusan Orneklem iizerinde
yapilan ¢alisma ile meslek ve orglite adanmanin yanisira adanmanin Onciilleri ve
sonuclarint aragtirmistir. Analiz sonuglarima gore meslege adanma ve Orglitsel
adanma birbirinden farklidir. Ayn1 zamanda algilanan 6rgiitsel destek hem meslek
hem oOrgiite adanmanin tahmincisidir. Ayrica meslege ve Orgiite adanma; is
karakterleri, algilanan Orgiitsel destek, yonetici destegi, ddiiller ve farkindalik,
diizenli ve dagitilan adalet ile i tatmini, Orgiite baghlik, isten ayrilma niyeti ve

orgilitsel vatandaslik davranis1 arasinda aracilik etkisi géstermistir.

Koyuncu ve digerleri (2006) yapmis olduklar1 ¢alismada ise adanmanin
onciilleri ve sonuglarini incelemek icin biiyiik bir Tiirk bankasinda ¢alisan toplam
286 kadin yonetici ve uzmandan olusan 6rneklem tizerinden veri toplamislardir.
Onciiller arasinda is yasam tecriibesinin yanisira kisisel demografik ve is durum
ozellikleri; sonucglarda ise is tatmini ve psikolojik iyi hal Ol¢timleri sayilmistir.
Yapilan aragtirma sonucunda is yasam tecriibesi, ii¢ adanma faktoriiniin (dinglik,
adanma, yogunlasma) giiclii tahmincisi olarak bulunmustur. Adanmanin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti gibi is ¢iktilarin1 ve dinglik ise psikolojik iyi hal ¢iktilarim

tahmin ettigi ortaya konmustur.
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Greco ve digerleri (2006), calismalarinda hemsire liderlerinin giiglendirme
davraniglari, astlarin giiglendirme algilari, is yasam alanlar1 ve ise goniilden adanma
arasindaki iligkiyi Kanter’in oOrgiitlerde yapisal gii¢ teorisini kullanarak
arastirmislardir. Omneklem secimi Ontario’da bakim hastanelerinde calisan
hemsirelerden yapilmis ve 322 hemsire ornekleme dahil edilmistir. Arastirma
sonuclarina gore hemsireler genel olarak liderlerinin davranislarini ve is ¢evrelerini
giiclendirici bulmaktadirlar. Orneklemin % 53 tiikenmislikten muzdarip
durumdadirlar. Lider giiglendirme davranmisinin yapisal giiclendirme ve is
yasaminin alt1 alaniin araciligi ile duygusal yorgunluk (tiikenmislik) tizerinde
dolayli bir etkisi vardir. Elde edilen bulgular 1s1g1nda liderin gili¢lendirme davranist

kisi-is uyumunu artirabilir ve tiikenmisligi engeller yargisina varilmistir.

Olivier ve Rothmann (2007), c¢alismalarinda ise goniilden adanmanin
onciillerini arastirmislardir. Tabakali 6rnekleme yontemi ile ¢okuluslu bir petrol
sirketi calisanlarindan 171 kisilik 6rneklem olusturulmustur. Elde edilen sonuglar
psikolojik anlamlilik ve psikolojik var olma ise goniilden adanmanin Onemli
tahmincileri oldugunu dogrulamistir. Psikolojik anlamlilik ise goniilden adanma ile
en giiclii pozitif iliskiyi gdstermistir. Is arkadasi iliskileri ve is rol uyumu ile ise
goniilden adanma arasindaki iliskiye psikolojik anlamlilik durumu aracilik
etmektedir. Is arkadas: iliskileri ve is arkadasi normlar1 psikolojik giivenligin
tahmincisi olarak bulunmustur. Kaynaklar ve ise goniilden adanma arasindaki

iligkiye psikolojik var olma durumu aracilik etmektedir sonucuna ulagsmislardir.

Bal (2008), 21 sirkette calisan beyaz yakali 1033 calisan iizerinde yapmis
oldugu calismada ortamsal faktorler, esenlik, 6zyeterlik ve ise goniilden adanma
arasindaki iligkileri incelemistir. Calisma sonucunda Ozyeterligin ise goniilden
adanma lizerinde ortamsal faktorlerden daha giiclii bir etkiye sahip oldugu; ise
goniilden adanmanin geribildirim haricinde bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda onemli bir ara degisken oldugu ortaya konulmustur. Ayrica, ortamsal
faktorlerlerden, 6zerkligin ise goniilden adanma {izerinde giiglii bir etkiye sahip
oldugu, amir desteginin ise calisanlarin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde

etkileyen ve isle ilgili esenlik duygularini arttirdig1 vurgulanmistir.

Salanova ve Schaufeli (2008), calismalarinda Ispanya’dan 386 teknoloji

calisanindan; Hollanda’dan ise 338 telekomiinikasyon yoneticisinden olusan iki
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bagimsiz orneklem iizerinde ise adanmanin; is kaynaklar1 ve proaktif davranig
arasindaki aracilik roliinii arastirmislardir. Yapisal Esitlik Modellemesi sonuglarina
gore her iki 6rneklemde de proaktif davranis lizerindeki is ¢iktilarinin etkisine ise

gonililden adanma tam aracilik etmistir.

Schaufeli ve digerleri (2008), 587 telekominikasyon sirketi yOneticisinden
olusan 6rneklem tizerinde yaptiklari arastirma sonucunda ise goniilden adanmanin;
fazla galisma siiresi, zarar gérmemis sosyal islevsellik, saglik, is kaynaklari ( is
kontrolii ve meslektas destegi) ve pozitif is ¢iktilari(is tatmini ve zayif orgiitsel
baglilik) ile ilgili oldugu saptamislardir. Analiz sonuglari iskoliklik, titkenmislik ve
ise goniilden adanmanin birbirinden farkli ¢alisan refahi ¢esidi oldugunu

gostermistir.

Hakanen ve digerleri (2008), 2555 Finli dis hekiminden elde ettikleri verilerle
yapmis olduklar1 analiz sonuglarina gore is kaynaklar1 ve ige goniilden adanma
arasinda; ise goniilden adanma ve kisisel inisiyatif arasinda pozitif ve karsilikli
capraz gecikmeli iligkiler bulmuslardir. Ayrica kisisel inisiyatifin is birimi

yenilik¢iligi tizerinde zamanla pozitif etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Dikkers ve digerleri (2010), Hollandal1 794 kamu personelinden olusan
orneklem iizerinde yapilan analiz sonuglarina gore proaktif kisiligin 18 ay sonra ise
adanmadaki artig ile ilgili oldugunu bulmuslardir. Ayrica yiiksek sosyal destek
algilayan proaktif kisiler, zamanla en yiiksek seviyede adanmaya ulagmis

olduklarii gostermislerdir.

Xanthopoulou ve digerleri (2009), 18 ay boyunca izledikleri 163 calisandan
olusan drneklem iizerinde galigmalarini yiiriitmiislerdir. Is ve kisisel kaynaklar 18
ay sonra Ol¢iilen ise adanma ile pozitif bir iliski icinde oldugunu, bununla birlikte
ise adanma ile 18 ay sonra is ve kisisel kaynaklar arasinda pozitif bir iligki oldugunu
bulmuslardir. Is kaynaklari, kisisel kaynaklar ve ise adanmanin karsilikli iliski

igerisinde oldugunu ortaya koymuslardir.

Laschinger ve digerleri (2009), iki ¢calismadan alinan verilerle ikincil anket
analizi ve iki farkli grubun karsilastirmasini yapmislardir. 185 hemsireden olusan
ilk grup mezuniyet sonrasi 2 yila kadar ¢alisanlardan; diger grup ise 2 yildan daha

fazla calisan 294 hemsireden olugmaktadir. Yapisal esitlik modellemesine gore
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yapilan analiz sonuglarina gore ise adanma 6nemli bir bigimde her iki grupta da
giiclendirme ve etkililik arasinda aracilik etkisi gdstermistir. Bununla birlikte is
etkililigi lizerinde adanmanin etkisi tecriibeli hemsireler i¢in daha giicliidiir; ise
adanma tecriibeli hemsirelerin etkililigi hissetmesinde gliclendirmenin etkisinde

onemli rol oynarken, daha az tecriibeye sahip hemsirelerde bu 6nem daha azdir.

Erim (2009), farkli sektorlerde faaliyet gosteren beyaz yakali 289 calisan
lizerinde uygulanan arastirma sonuglarma gore; psikolojik stresin maskeleme
davranigi ile modelin bagimli degiskenleri; ise goniilden adanma, isle biitiinlesme

ve karar almaya katilma arasinda araci degisken oldugunu belirlemistir.

Babcock-Roberson ve Strickland (2010), ise adanmanin lider karizmasi ile
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda aracilik etkisi gosterip gostermedigini
arastirmiglardir. 91 katilimcidan edinilen verilerle yapilan test sonuglarina gore
karizmatik liderlik ve ise adanma, ise adanma ve Orgiitsel vatandaslik davranisi,
karizmatik liderlik ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iliski
vardir. Ayrica liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisine ise

adanma tam aracilik etmistir.

2011 yilinda Alarcon ve Edwards yar1 ve tam zamanli ¢alisan 227 6grenciden
olusan 6rneklem lizerinde ise adanmanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda
aracilik etkisi gosterdigini saptamislardir. Regresyon analizi sonuglarina gore
adanma is tatmini ve isten ayrilma niyetinin 6nemli bir tahmincisi olarak

bulunmustur.

Tims ve digerleri (2011), yoneticilerin liderlik tarzinin izleyenlerin giinliik ise
adanmasimi nasil etkiledigini arastirmislardir. Yapilan analiz sonuglarina gore
giinliik doniistimsel liderligin ¢alisanlarin gilinliik adanmalar1 ile pozitif iliski
icerisinde oldugu ve giinliik iyimserligin bu iliskiye aracilik ettigi bulunmustur.
Ancak giinliik 6zyeterliligin araci rolii Ustlenmedigi saptanmistir. Elde edilen
bulgular 1s18inda ¢alisanlarin ise goniilden adanmasi {izerinde doniisiimsel

liderligin rolti vurgulanmustir.

Caglar (2011), c¢alismasinda ¢alisanin ise goniilden adanmasinda

giiclendirmenin etkisini arastirmistir. Arastirmada ayrica lider davranislarinin ise

goniilden adanma ve gii¢lendirme arasindaki aracilik rolii arastirilmistir. Orneklem
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grubu 4 ve tizeri yildizli otel ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Yapilan anketlerden 621
tanesi veri analizinde kullanilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore bireyin
calisma amaci giiclenmenin ige tutkunluga etkisini farklilastiran bir degisken olarak

bulunmustur.

Xanthopoulou ve digerleri 2012 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada 162
Hollandali ve 206 Yunan ¢alisandan olusturulan iki 6rneklem tizerinde tiikkenmislik
ve ise adanma Olgeklerinin faktor yapist ve degismezligini sinamiglardir.
Dogrulayict faktor analizi sonuglari her iki Orneklemin de istiinligiini
desteklemistir. Elde edilen sonuglara gore Maslach Tiikenmislik Envanteri Olgegi
ve Utrecht Ise Adanma Olgegi sadece tilkenmislik ve adanmayi test etmek igin
kullanilan araglar degil ayni zamanda iilkeler arasinda karsilastirma yapmay1

saglayan araclardir.

Woods ve Sofat (2013) 238 ¢alisan bireyden toplanan veriler ile Bes Biiyiik
Kisilik Faktorii ile ise adanma arasindaki iliski incelenmistir. Calisma sonucunda,
kisiligin caligkanlik ve kendine giiven yonleri ise adanmanin en 6nemli tahmincileri
olarak saptanmis, psikolojik anlamliligin ise bu iki yonii hem dogrudan hem dolayl
olarak etkileyerek ise adanma ve bu iki yon arasinda aracilik etkisi gostermistir.
Psikolojik anlamliligin, ise adanma ile marjinal bir dolayl iliski igerisinde olan

duygusal dengesizlik arasinda aracilik etkisi gosterdigi ortaya konmustur.

Quifiones ve digerleri (2013), ¢alismalarinda Silili 1313 kamu ¢alisanindan
edinmis olduklari verilerle psikolojik gii¢clendirmenin is kaynaklarindan (gorev
otonomisi, beceri kullanimi, yonetici ve meslektaslardan sosyal destek) ise
adanmaya kadar olan motivasyonel siirece aracilik eden kisisel bir kaynak olarak
hareket edip etmediklerini arastirmiglardir. Regresyon analizi sonuglarina gore
psikolojik giiclendirme; gorev otonomisi, beceri kullanimi, yOnetici sosyal
desteginin ise adanma iizerine etkisini tasimaktadir. Is kaynaklari; ise adanmayi

artirmak i¢in 6nemli bir faktor olan iste giiclendirilme algisint artirir.

Drown (2013), italya’da faaliyet gosteren orgiitlerde galisan 258 kisiden
farkl1 iki zamanda veriler toplanmistir. Ilk veriler proaktif kisilik ve is dizayn
karakteristikleri {izerine toplanmstir. Ikinci zamanda ise ise goniilden adanma

verileri toplanmistir. Analiz sonuglari; 1 dizayn karakteristiklerinin olmadigi
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zamanlarda proaktif kisilik kisisel bir kaynak olarak rol oynamakta oldugunu
gostermistir. Ancak karar verme otonomisi ya da baskalarindan gelen geribildirimin
yiiksek oldugu zamanlarda proaktif kisilik ve ise goniilden adanma arasindaki iliski

negatif olmaktadir.

Li ve digerleri (2014); ise goniilden adanma iizerinde kisisel 6zelliklerin
etkisini arastirmiglardir. Caligmalarinda sosyal destek ve is aile gatigmasinin ige
gonlilden adanma iizerindeki etkisinde proaktif kisiligin moderator etkisi
incelenmistir. Cin’de ¢esitli hava limanlarinda ¢alisan 477 kisiden olusan 6rneklem
izerinde yapilan analiz sonuglari; ise goniilden adanma iizerinde sosyal destegin
pozitif, is aile ¢atismasinin ise negatif bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Bu

etkilerin bireyin proaktif kisiligi tarafindan diizenlenmis oldugu ortaya konmustur.

Klerk ve Stander (2014), liderin giiglendirme davranisi, psikolojik
giiclendirme, ise goniilden adanma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri
incelemisglerdir. Arastirma sonuglart liderin giliglendirme davranisi, psikolojik
giiclendirme, ise goniilden adanma arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif
iliski oldugunu gostermistir. Liderin gliglendirme davranisi ile ise goniilden adanma

arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisi saptanmuistir.

Aybas (2014), calismasinda farkli sektorlerde ve farkli 6zel isletmelerde
calisan 590 beyaz yakali ¢alisandan veri toplamig ve toplanan verilerin analizi
sonucunda pozitif psikolojik sermaye, motive edici ve beceri arttirict 1KY
uygulamalarinin ¢alisanlarin ise adanmisliklari tizerindeki etkisinde kismi aracilik
rolii oynadigini saptamistir. Ayrica firsat arttirici IKY uygulamalar ve ¢alisma
kosullarinin ¢alisanlarin ise adanmisliklar1 {izerindeki etkisinde ise pozitif
psikolojik sermaye ayn1 anda hem kismi araci hem de diizenleyici etkiye sahip

oldugunu ortaya koymustur.

Ozer ve digerleri (2015), calismalarinda saglik calisanlarmin ise goniilden
adanma diizeylerini belirlemek ve calisanlara iliskin bireysel ve demografik
ozelliklerinin ise goniilden adanma diizeyi iizerinde etkili olup olmadigini ortaya
koymay1 amaglamiglardir. Aydin Atatiirk Devlet Hastanesi’nde calisan toplam 414
personelden elde edilen veriler ile yapilan analizler neticesinde galisanlarin ise

gonililden adanma diizeylerinin egitim durumlari, mesleki statiileri ve cinsiyetlerine
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gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterdigi ancak toplam ¢alisma
stireleri, yaslar1 ve medeni durumlarinin ¢alisanlarin ise goniilden adanma diizeyleri

acisindan bir farklilik gostermedigi saptanmaistir.

Bostanc1 ve Ekiyor (2015), saglik sektoriinde calisanlarin ise goniilden
adanmasi ile oOrgiit i¢i girisimcilik seviyeleri arasindaki farklilasma durumlarini
incelemek ve ise goniilden adanma ile i¢ girisimcilik diizeyi arasindaki iliskinin
boyutlarin1 ortaya koyma amaciyla 2014 yilinda Ankara ilindeki bir kamu
hastanesinde gorev yapmakta olan saglik calisanlar1 (hemsire) iizerinde bir
arastirma yapilmistir. Yapilan aragtirma sonucunda ise goniilden adanmanin sadece
duygusal biitiinlesme boyutunun i¢ girisimciligin agiklanmasi iizerinde etkili
oldugu, bu etkinin ise pozitif yonde oldugunu gostermislerdir. Ayrica ise goniilden
adanmanin i¢ girisimcilik {izerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu ortaya

cikmistir.

Karagonlar ve digerleri (2015) Marmara Bolgesi’nde faaliyet gésteren bir
tekstil firmasimin 153 beyaz yaka calisanindan edinilen verileri ¢alisanin orgiitle
olan sosyal miibadele algis1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide 6z yeterliligin
bicimlendirici roliinii ve test etmek amaciyla kullanmiglardir. Elde edilen bulgular
0z yeterliligin sosyal miibadele ve ise goniilden adanma arasindaki olumlu iliskiyi
zayiflattigin1 ve bu nedenle 6z yeterlilik arttik¢a sosyal miibadele ve isten ayrilma

niyeti arasindaki dolayli iliskinin azaldigini ortaya koymustur.
1.4. Proaktif Calisma Davranisi

Psikoloji ve orgiitsel davranis literatiiriinde etkilesimcilik konusu davranigin
hem i¢sel hem digsal gii¢ler tarafindan kontrol edildigini savunur (Crant ve
Bateman, 1993:104). Kisi, ¢evre ve davranis eszamanli olarak birbirlerini
etkilemektedirler (Bandura, 1986). Insanlar cevresel baskilardan pasif olarak
etkilenen degil (Buss, 1987:1220), kendi ¢evrelerini etkileyen varliklardir (Crant ve
Bateman, 1993:104). Proaktif davranis diger giindemde olan yonetim trendlerine
gore oOrgilitsel etkililigi artirma yoniinde ¢ok daha biiylik etkiye neden olabilir
(Bateman ve Crant, 1999). Proaktif davranis; insanlar1 digerlerinden, orgiitleri ise

piyasadaki diger orgiitlerden ayirir (Bateman ve Crant, 1999) ciinkii proaktif
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bireyler kendi gorevlerini daha iyi yerine getirebilmektedirler (Thompson, 2005) ve

orgiitteki varliklar1 organizasyona katki saglamaktadir.

Proaktif davranigin gercek anlamda var oldugu; bireylerin kasith olarak ve
dogrudan varolani degistirme ya da yeni bastan ¢evre yaratmak i¢in bir seyleri
degistirebilmesi ile anlasilabilir (Bateman ve Crant, 1999). Bu durum proaktif

davranigin zorunlu bir 6zelligidir (Bateman ve Crant, 1993:104).

Literatiirde proaktif davranisin degisik tanimlar1 bulunmaktadir. Proaktif
davranig Crant (2000) tarafindan “mevcut durumu gelistirmek i¢in inisiyatif alma
ya da yeni durumlar yaratma; pasif bir sekilde mevcut kosullara uymak yerine
statiiko ile basa ¢ikma” olarak tanmimlanmustir. Ote yandan kisisel inisiyatif ise resmi
olarak bir isin gereklerinden 6teye giderek, bireyin ise kendi kendine baslayan aktif
bir yaklasimi ile sonuclanan bir davramis belirtisidir (Frese vd., 1997). Kisisel
inisiyatif; orgiit misyonu ile tutarlidir, uzun dénem odaklidir, amaca yonelik ve
eylem odaklidir, bariyer ve engellerle yiizlesmede 1srarlidir, kendi kendine
baslayabilme 6zelligi gosteren ve proaktif yapidadir (Frese vd., 1996). Dolayisiyla
proaktif calisma davranig1 gosteren bireyler inisiyatif almalar1 olduk¢a normal bir

durumdur.

Kisisel inisiyatif, karsilikli belirleyicilik, Orgiitsel vatandaslik davranisi,
yenilikgilik, girisimcilik, i performansi, i¢sel motivasyon ve 0z-diizenleme
konularini kismi olarak degistiren ve belirginlestiren bir unsur olarak goriilmektedir

(Frese ve Fay, 2001:133).

Proaktif davranis isgérenlerde hem rol davranisi hem de ekstra rol davranisi
olarak kendini gosterebilmektedir (Crant, 2000). Proaktif davranig sergileyen
bireyler, kendiliginden harekete ge¢me, uzun donem odakli olma ve calisma
cevresini etkileme arzusundadirlar (Frese ve Fay, 2001; Parker ve Collins, 2010;
Seibert, Kramer ve Crant, 2001). Grant ve Ashford (2008:4), proaktif davranisin;
bireylerin kendileri ve/veya cevrelerini etkilemek i¢in 6nceden yaptiklar1 eylem

oldugunu savunmuslardir.

Arastirmacilar g¢alisanlarin, geri bildirim arama davranigini (Ashford ve
Cummings, 1985), proaktif sosyallesme taktiklerini (Ashford ve Black, 1996), dile
getirme (LePine ve Van Dyne, 1998), sorumluluk alma (Morrison ve Phelps, 1999),
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proaktif sorun ¢ozme (Parker, vd., 2006), yonetici yonlendirme davranigini (Grant
vd., 2009) ve proaktif performans (Griffin vd., 2010) arastirmislardir. Parker ve
Collins (2010) ise proaktif davranisi {i¢lii bir yap1 olarak ele almis ve diger

proaktivite ile ilgili olan davranislar birlestirmeyi amaglamiglardir.

Parker ve Collins (2010), proaktif davranisin ii¢ boyutu oldugunu
belirtmislerdir. Birinci boyut, orgiiti¢i ¢evre (proaktif ¢calisma davranigi), ikinci
boyut, oOrgiitiin dis ¢evreye uyumu (proaktif stratejik davranis), ligiincii ve son

boyut ise bireyin Orgiit cevresine uyumudur (proaktif kisi-cevre uyumu davranisi).

Proaktif davranisin {i¢c boyutundan ilki olan proaktif ¢alisma davranisini
birlikte en iyi agiklayan davraniglar; sorumluluk alma (Morrison ve Phelps, 1999),
dile getirme (LePine ve Van Dyne, 1998), sorunlara kars1 tedbir alma (Frese ve Fay,
2001) ve bireysel yenilik¢ilik (inovasyon)tir (Scott ve Bruce, 1994). Sorumluluk
alma, dile getirme, sorun dnleme ve bireysel yenilik¢ilik is metotlarini gelistirme
ya da is arkadaslarini etkileme gibi yontemlerle orgiitiin i¢indeki degisimi baslatan

ve kontroliinii elinde tutan proaktif davranislardir (Parker ve Collins, 2010).

Sorumluluk alma, c¢alisanlarin isleri, is birimleri ya da Orgiitiin
yiirlitilmesinde Orgiitsel-fonksiyonel degisime etki edebilmek igin goniilli ve
yapici ¢abalarini gerektiren ekstra rol davranisidir. Sorumluluk alma, degisim
odakl1 ve gelismeye yonelik bir davranistir. (Morrison ve Phelps, 1999:403). Ay
zamanda sorumluluk alma ”igyerine gelistirilmis siiregleri getirmeye g¢alisma”

davranigi olarak da kabul edilmektedir (Parker ve Collins, 2010).

Ayni sekilde dile getirme ise bir ¢alisma grubunu etkileyen konular hakkinda
konusmanin yanisira ayn1 konular hakkinda bilgi arama ile ilgilenir. Destekleyici
bir davranis olarak dile getirme, sadece sikayetlerin dile getirilmesi anlamina
gelmemekte; gelismeyi saglamak i¢in yapicit meydan okumalar1 vurgulamaktadir.
(LePine ve Van Dyne, 1998:109). Tipki sorumluluk almada oldugu gibi orgiitici
cevre dile getirmenin de arzulanan amacidir ancak dile getirme sorumluluk alma
davranigi gibi degisim odakli olsa da temel konusu gelisimden cok kisisel
memnuniyetsizligi ortadan kaldirmaktir (Parker ve Collins, 2010; Withey ve

Cooper, 1989). Dile getirme, sikayet formu doldurma, sendikaya katilim, oneri
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kutularinin kullanimi, bagkalariyla endiselerini paylasma, amirlere sikdyet etme,

daha iist bir makama sikayet ve digsal protestoyu igerir (Farrell, 1983).

Bireysel inovasyon yenilik tizerinde durmasi nedeniyle hem sorumluluk alma
hem de dile getirmeden ayrilir, ancak bu iki davranista da oldugu gibi amag bireyin
calisma ortamini etkilemektir. Bireysel inovasyon, problem tanimlama ve yeni ya

da uyarlanmis fikir veya ¢oziim iiretme ile baslar (Scott ve Bruce, 1994).

Sorun énleme ise is c¢evresinde bulunan zorluk ve engellerin tekrar
olusmasina dnlemeye odaklanir. Bu dort boyutun odaklandigi konu orgiitici pozitif

degisime onciiliikk etmeleridir (Parker ve Collins, 2010).

Mevcut arastirmalar proaktif davranigin; kisisel inisiyatifi (Frese vd., 1996),
dile getirme (LePine ve Van Dyne, 1998), sorumluluk alma (Morrison ve Phelps,
1999), fikirleri uygulama ve sorun ¢ézme (Parker, Williams ve Turner, 2006),
geribildirim arama (Ashford ve Tsui, 1991) konularini1 da kapsadigini gostermistir
(Grant ve Ashford, 2008:4).

Ote yandan daha fazla inisiyatif alan calisanlar, daha fazla ise adanmakta;
daha fazla adanan calisanlar is kaynaklarim1i daha fazla pozitif sekilde
degerlendirmek, yeni is kaynaklarin1 edinme ve hareket ettirme yetenegine
sahiptirler (Hakanen vd., 2008:81). Ise goniilden adanmanin artmasi is
kaynaklarmin artirtlmasiyla miimkiin olmakta; adanmanin artmasi ile iggérenin

proaktif ¢alisma davranisi artmaktadir (Salanova ve Schaufeli, 2008:125).

Destekleyici orgiit iklimi ve is otonomisi kisisel inisiyatif, dile getirme ve
gelisme Onermeyi icermesi nedeniyle proaktif calisma davraniginin Onciilleri
arasinda gosterilmistir. Ayrica is arkadasi giiveni kisinin kendine olan gilivenini
artiracagi i¢in proaktif calisma davranisi da artacaktir. Bu nedenle is arkadasi
giiveni proaktif ¢alisma davraniginin dnciilleri arasinda kabul edilmektedir (Parker,
vd., 2006). Bunlarla birlikte entelektiiel zorluk, is yapis bigimini belirlemek i¢in
giiclendirme, yenilik¢ilik icin yOnetici tesvigi ve parasal odiiller, etkili is grubu
dizayni, yonetici/lider ile kurulan pozitif iliskiler de proaktif ¢alisma davranisi
onciilleri olarak kabul gérmektedir (DuBrin, 2013:10-12). Degisim i¢in sorumluluk

hissetme ve rol Gtesi Ozyeterliligi proaktif ¢alisma davraniginin Onciilii olarak

literatiirde yer almaktadir (Parker ve Collins, 2010).
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Proaktif calisma davranigi alaninda yapilan caligmalar bireyin c¢alisma
siirecinde proaktif davranig gosterip gostermedigini ve bu siirecte bu davranisa
hangi etmenlerin rolii oldugunu agiklamaya calismiglardir. Yabanci literatiirde
proaktif calisma davranigina ait caligmalar yerli literatiirden fazla olsa da yerli
literatlirde proaktif ¢calisma davranisa olan ilgi giin gectikge artmaktadir. Yabanci
ve yerli literatiirde proaktif ¢alisma davranisinin onciillerine odaklanan ¢aligmalar
bulunmaktadir. Yabanci ve yerli arastirmacilarin yapmis oldugu uygulamaya doniik
caligmalar tarih sirasina gore siniflandirilarak konuyu derinlemesine incelemek

isteyen arastirmacilara yol gosterici olmasi amaciyla bu boliimde sunulmustur.

Ashford and Cummings (1985), ilk olarak proaktif davranisin 6zel bir sekli
olan geribildirim arama davranisini ele almislardir. Geri bildirim arama davranisi
calisanlarin isleri ile ilgili faaliyetlerinde geri bildirim arama egilimidir. Calismanin
orneklemi bir kamu hizmeti girketinde ¢alisan 172 kisiden olusturulmustur. Yapilan
calismanin sonucunda bireylerin geri bildirim arama davranisi ile rol belirsizligi,
sarth belirsizlik ve is katilimi arasinda anlamli iligki bulunmustur. Ayrica ¢alismada
geri bildirim arama davranisi ile durumsal belirsizlik arasindaki pozitif iligki
iizerinde belirsizlige kars1 toleransin diizenleyici etkisi oldugunu belirtmislerdir. Is

tecriibesi ile geri bildirim arama davranisi arasinda ise negatif iligski saptanmuistir.

Bateman ve Crant (1993), caligmalarinda proaktif davranisi duygusal bir yap1
olarak ele alarak bireylerin ¢evrelerini etkilemek i¢in harekete gegiren farkliliklar
ampirik  olarak tanmimlamayr amaglamislardir. Arastirmada ii¢ Orneklem
kullanilmistir. Birinci 6rneklem, dlgek gelistirmek i¢in, ikinci 6rneklem “Kisiligin
Bes Biiyiik Boyutu” (ag¢iklik, sorumluluk, disadoniikliik, uyumluluk, duygusal
denge) ile proaktif Olcek arasindaki iliskiyi agiklamak ig¢in, iig¢lincli Orneklem
proaktif 6lgek ile ii¢ kisilik 6zelligi (kontrol odagi, basarma ihtiyaci, gii¢ ihtiyact)
ve Ug¢ kriter Olcegi arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in kullanilmistir. Calismada
proaktif 6l¢ek sonucglarinin hipotezlerle uyumlu olarak basarma ihtiyaci, giic
ihtiyact ve deneklerin ders dis1 ve sivil aktivitelerinin bagimsizlik dl¢iisi, kisisel
basarilarinin  yapist  ve  doOniisiimsel liderlerin  izleyenler tarafindan

degerlendirilmesi ile iliskili oldugu belirlenmistir.

Ashford ve Black (1996), calismalarinda ise yeni baslayan c¢alisanlarin

sosyallesme siirecindeki proaktif davraniglarini incelemislerdir. Arastirma
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sonucunda c¢alisan kontrol etme arzusunun; bilgi arama, genel sosyallesme,
boliimlerarast is arkadaslart ile iliski kurma, is degisiklikleri miizakeresi, olumlu
sekillendirme arasinda pozitif iliski oldugu ancak geribildirim arama davranisi ve
isveren ile iliski kurma arasinda iliski bulunmadig1 ortaya konulmustur. Ote yandan
bireysel is tatmininin bilgi arama, genel sosyallesme, is degisiklikleri miizakeresi
ve olumlu sekillendirme arasinda pozitif iliski oldugu raporlanmistir. Bununla
birlikte performans lizerinde kontrol arzusunun etkisinde olumlu sekillendirmenin

aracilik rolii tistlendigi goriilmistiir.

LePine ve Van Dyne (1998), calismalarinda ¢alisan performansini
aciklamada rol Otesi davranisin énemi ortaya konmaya calisilmistir. 597 kisiden
olusturulan oOrneklemde, yoneticiler, mevkidaslar ve iscilerin rol Otesi
davraniglarindan rol davranislarina kadar farklilastigi gdzlemlenmistir. Ayrica
birbiriyle ilgili iki destekleyici rol 6tesi davranisin (yardim etme ve dile getirme)

birbirlerinden farkli oldugu ortaya konmustur.

Morrison ve Phelps (1999) farkli 6rgiitlerde calisan toplam 275 beyaz yakali
calisandan olusan Orneklem {izerinde bir rol 6tesi davranisi olan sorumluluk alma
davranigi ve calisanlari bu davranisa gilidiileyen faktorleri arastirmiglardir.
Arastirma sonuglarina gére sorumluluk alma davranisi; sorumluluk, 6zyeterlilik ve

tepe yonetimin aciklik algisi ile ilgilidir.

Yapilan bir ¢alismada proaktif davranig gésteren satig personelinin, daha
diisiik proaktiviteye sahip satis personeline gore daha fazla satis yaptigi1 ve daha ¢ok
komisyon kazandigi; proaktif davranis gosteren bireylerin diger insanlarda pozitif
etki biraktigi; proaktif yoneticilerin digerleri tarafindan liderlik 6zelligine sahip,
orgiite katki saglayan, iyi bir orgiit vatandasi olarak tanimlandig1 belirlenmistir

(Bateman ve Crant, 1999:).

Ohly ve digerleri (2006) ¢alismalarinda Alman ileri teknoloji firmasindaki
278 g¢alisandan olusan O6rneklem {izerinden rutinlestirme ve dort is karakteristigi
(is kontrolii, is karmasikligi, zaman baskisi, amir destegi); ayrica yaratici ve
proaktif davranis arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calisma sonucunda is
karakteristiklerinin yani sira rutinlestirmenin de genellikle yaratict ve proaktif

davranisla pozitif iliski igerisinde olduklar1 agiklanmustir.
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Parker ve digerleri (2006) yapmis olduklar1 ¢calismada proaktif kisilik ile
proaktif davranis arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu bulmuslardir.
Calismalarinda 282 ¢alisandan olusan orneklem {izerinde; proaktif kisilik ve
proaktif davranis arasinda dort bilissel motivasyonel durumun (rol 6tesi 6zyeterligi,
kontrol diizeyleri, degisim yonelimi ve esnek rol yonelimi) aracilik etkisinin varligi
arastirilmistir. Ayrica bu dort biligsel motivasyonel durum ile algilanan is ortami
onciilleri (is 0zerkligi, calisan giiveni, destekleyici yonetim) ve proaktif davranig
arasindaki iliski incelenmistir. Aragtirma sonuglarina gore proaktif kisilik ile is
ozerkligi, destekleyici yonetim, rol derinligi 6zyeterligi, degisim yonelimi, esnek
rol yonelimi, duygusal baglilik ve proaktif davranig arasinda pozitif iliski vardir.
Ayrica dort motivasyonel biligsel durumdan sadece rol derinligi ozyeterligi ve
esnek rol yonelimi proaktif kisilik ve proaktif davranis arasinda aracilik etkisi

gostermistir.

Griffin ve digerleri (2007) bireysel is rolii davraniglarinin 9 alt boyuta
ayrildig1 pozitif i rolii davraniglart modelini ileri siirmiislerdir. Gorev, takim tyesi,
orgiit iyesi ile yeterlilik, uyarlanabilirlik ve proaktiviteden olusan 9 alt boyutlu
capraz bir siniflandirma yapilmistir. Bu alt boyutlar: bireysel gorev yeterliligi,
takim iiyesi yeterliligi, 6rgiit iiyesi yeterliligi; bireysel gorev uyarlanabilirligi, takim
tiyesi uyarlanabilirligi, orgiit tiyesi uyarlanabilirligi; bireysel gorev proaktivitesi,
takim {iyesi proaktivitesi, Orgiit liyesi proaktivitesidir. Yapisal esitlik modellemesi
sonuglaria gore rol otesi ozyeterliligi; uyarlanabilirlik ve yeterlilikten daha ¢ok
proaktivite( bireysel gorev proaktivitesi, takim iiyesi proaktivitesi, orglit tiyesi
proaktivitesi) ile onemli bir iliski i¢erisindedir. Degisime olan ag¢iklik; digerlerinden
cok uyarlanabilirlik (bireysel gorev uyarlanabilirligi, takim iiyesi uyarlanabilirligi,
oOrgiit liyesi uyarlanabilirligi) ile giiclii bir iliski icerisindedir. Rol belirginligi; diger
alt boyutlardan ¢ok bireysel gorev yeterliligi ile kuvvetli bir iligki icerisindedir.

Ohly ve Fritz 2007 yilinda yapmis olduklar1 ¢aligmada is motivasyonunun
dort formunu (is 6zyeterliligi, rol 6tesi dzyeterliligi, igsel ¢aligma motivasyonu ve
rol yonelimi) agiklamayr amaclamiglardir. 98 yazilim gelistirme caliganindan
olusan 6rneklem tizerinde yapmis olduklar1 ¢alismalarinda rol 6tesi 6zyeterliligi ve
rol yoneliminin is arkadasi tarafindan puanlanarak ol¢iilen proaktif davranis ile

anlamli ve énemli bir iliskisi oldugunu saptamislardir. Ote yandan icsel ¢alisma
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motivasyonu ve is Ozyeterliliginin is arkadasi tarafindan puanlanarak olgiilen

proaktif davranis ile iliskisi bulunmamustir.

Kim ve digerleri (2009), duygusal yeterlilik ile proaktif davranis arasinda ve
proaktif davranmis ile gorev etkililigi ve sosyal birlesme arasinda pozitif iligki
saptamiglardir. Ayrica proaktif davranig, duygusal yeterlilik ile is performansi

arasinda aracilik etkisi gostermistir.

Strauss ve digerleri (2009) c¢alismalarinda proaktif davranis ile liderlik
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Elde ettikleri sonuglara gore dontisiimsel liderlik
proaktif davranigin 6nemli dnciillerinden birisidir. Doniistimsel takim liderliginin,
calisanlarin degisimi baslatma giivenini artirarak proaktif davranisi etkiledigini; 6te
yandan Orgiitsel doniistimsel liderligin calisanlarin Orgiitsel bagliligini artirarak

proaktiviteyi artirdigini ortaya koymuslardir.

Grant ve digerleri (2009) biri 103 yoneticiden digeri 55 itfaiyeciden olusan
iki 6rneklem iizerinde proaktif davranis ve yonetici performans degerlendirmeleri
arasindaki iligkide calisanlarin degerleri ve duygularinin etkisi arastirilmistir. Her
iki drneklem {izerinde yapilan ¢alismada da proaktif davranislarin; ¢alisanlar giicli
olumlu sosyal degerler ve diisiik olumsuz duygu gosterdikleri zaman daha yiiksek
yonetici performans degerlerine katkida bulunma olasiliginin daha yiiksek oldugu

kanisina varilmistir.

Bjorkelo ve digerleri (2010), ¢alismalarinda kisiligin proaktif davranis olarak
kabul edilen ifsa etme davranisinin bir nciilii oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle
iki kisilik olgegi ile iki farkli ¢alisma yapilmistir. Birinci ¢alisma 503 belediye
calisani iizerinde yapilmis ve bes kisilik boyutundan disadéniikliik ve uyumluluk
ile ifsa etme davranis1 arasinda 6nemli bir iliski oldugunu analiz sonuglar1 ortaya
koymustur. ikinci calismada ise calisanlardan secilen temsili 6rneklem iizerinde
Kisiler aras1 sorunlarin boyutsal tstiinliigiiniin kapsaminin, ifsa etme davranisi ile
onemli ol¢iide iliskili oldugunu gostermektedir. Sonuglar yiiksek disadoniikliik ve
istlinliik ve diisiik uyumluluk ifsa etme davranisinin onciilii roliinii tstlendigini

gosterdigi belirtilmistir.

Griffin ve digerleri (2010), liderlik vizyonun degisim odakli davraniglardan

isyerinde uyarlanabilirlik ve proaktifligi nasil etkiledigini arastirmislardir.
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Aragtirma Orneklemini 102 ¢alisan olusturmaktadir. Calisanlar hem kendi
liderlerini hem de kendi ¢calisma davraniglarini raporlamislardir. Aragtirmada is rolii
degisimine agiklig1 yiliksek olan calisanlarin uyarlanabilirliginin lider vizyonu ile
artabilecegi sonucuna ulasilmistir. Buna karsin ¢alisanlarin rol 6tesi 6zyeterliligi

yiiksek oldugu zaman lider vizyonu proaktiviteyi artirmaktadir.

Ohly ve Fritz 2010 yilinda 149 ¢alisandan olusan 6rneklemden edinilen
veriler ile is karakteristikleri ile yaraticilik ve giinliik proaktif davranis arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Yapilan analiz sonuglar1 zaman baskisi ve is kontroliiniin
zorlayici olarak algilanmakta oldugunu ve bu zorluk degerlendirmesinin giinliik

yaraticilik ve proaktif davranis ile ilgili oldugunu ortaya koymustur.

Parker ve Collins (2010) 622 yoneticiden olusan 6rneklem tizerinde proaktif
davranisin {i¢ kategorisi olan proaktif calisma davranisi, proaktif stratejik davranis,

proaktif kisi-gevre uyumu davranigini tanimlamaya c¢alismislardir.

Parker ve Collins (2010) proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davraniginin dort
boyutu olan sorumluluk alma, dile getirme, sorun 6nleme, bireysel yenilik¢iligin ve
proaktif stratejik davranis1t alt boyutu olan st yOnetimi bilgilendirme
giivenilirliginin onciilii oldugunu saptamislardir. Gelecekteki sonuglar1 dikkate
alma, proaktif stratejik davranisi alt boyutlar1 {ist yonetimi bilgilendirme
giivenilirligi, stratejik planlama, iist yonetimi bilgilendirme istegi ile anlamli iliski
gosterdigi ortaya konulmustur. Ayrica gelecekteki sonuclart dikkate alma proaktif
calisma davranigi alt boyutu olan bireysel yenilik¢iligin, bununla birlikte proaktif
kisi-cevre uyum davranisi alt boyutlar1 geribildirim izleme davranis1 ve kariyer

inisiyatifinin onciilii olarak belirlenmistir.

Ayrica 6grenme hedefi yonelimi proaktif ¢aligma davranisi boyutlarindan
sorumluluk alma, sorun onleme, bireysel yenilikgilik ve proaktif kisi-cevre uyum
davranig1 alt boyutu geribildirim sorgulamanin Onciilii olarak saptanmistir.
Performans hedefi yoneliminin proaktif stratejik davranisi alt boyutlari iist yonetimi
bilgilendirme giivenilirligi, stratejik planlama, iist yonetimi bilgilendirme istegi ile
negatif iliski; 6te yandan proaktif kisi-cevre uyum davranisi alt boyutu geribildirim
izleme davranisi ile pozitif iligki gosterdigi belirlenmistir. Diiriistliik, proaktif kisi-

cevre uyum davranisi alt boyutu geribildirim sorgulama, geribildirim izleme, is
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degisikligi miizakeresinin yanisira proaktif stratejik davranigi alt boyutlar st

yonetimi bilgilendirme giivenilirliginin 6nciilii olarak bulunmustur.

Rol 6tesi 6zyeterliligi ise proaktif ¢alisma davranisi altboyutlarinin tamami
olan sorumluluk alma, dile getirme, sorun 6nleme, bireysel yenilik¢iligin yanisira
proaktif kisi-cevre uyum davranisi alt boyutu is degisikligi miizakeresi ve proaktif
stratejik davranisi alt boyutlari iist yonetimi bilgilendirme giivenilirligi ve stratejik
gbzden gecirme davranisinin onciilii olarak bulgulanmistir. Son olarak degisim igin
sorumluluk hissetme proaktif ¢alisma davraniginin tiim boyutlar1 sorumluluk alma,
dile getirme, sorun Onleme ve bireysel yenilik¢iligin; ayrica proaktif stratejik
davranigi alt boyutu iist yonetimi bilgilendirme giivenilirliginin Onciilii olarak

raporlanmistir.

Erkutlu (2012), orgiit kiiltiiriinlin paylasilan liderlik ile takim proaktif
davranig1 arasindaki iligki iizerinde diizenleyici role sahip oldugunu sinamayi
amaglamistir. Veriler Tiirkiye’deki 21 ticari bankadaki takimlarda ¢alisan toplam
420 takim tiyesinden toplanmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore takim i¢indeki
paylasilan liderlik takim proaktif davranisi ile pozitif bir iligki i¢indedir. Bununla
birlikte destekleyici orgiit kiiltiir seviyesinin yliksek oldugu orgiitlerde paylagilan

liderlik ile takim proaktivitesi arasindaki iliski daha giigliidiir.

Yapilan detayl literatiir incelemeleri sonucunda proaktif kisiligin proaktif
calisma davranisinin bir 6nciilii oldugu kabul edilmistir. Psikolojik giiclendirme ve
ise goniilden adanmanin ise bu iki degisken arasinda aracilik etkisi gosterdigi
ongoriilmiistiir. Bununla birlikte proaktif kisiligin ve psikolojik gliclendirmenin ise
goniilden adanma ile anlamli bir iligki icerisinde oldugu goriilmiistiir. Bu bilgiden
hareketle proaktif kisilik ile ise goniilden adanma arasindaki iligkide psikolojik
giiclendirmenin aracilik etkisi gostermesi Ongoriilmiistiir. Bu varsayimlarin
gecerliligini ortaya koymak amaciyla yapilan uygulama ve sonuglari diger

boliimlerde sunulmustur.






2. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu boliimde, g¢alisanlarin proaktif kisiliklerinin proaktif ¢alisma davranisi
tizerindeki dogrudan ve psikolojik giiclendirme algisi ve ise goniilden adanma
vasitasi ile olan iligkileri saptamak amaciyla gergeklestirilen uygulama {izerinde
durulmustur. Bu kapsamda arastirmanin hipotezleri, modeli, evren ve 6rneklemi,

veri toplama yontemi ve ¢alismada kullanilan 6lgekler bu boliimde yer almaktadir.
2.1. Cahismanin Amaci ve Katkisi

Bu ¢alisma Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslari ¢alisanlarinin igyerinde proaktif
calisma davranis1 gostermelerinde proaktif kisiligin roliinii arastirmaktadir.
Bununla beraber, proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi ile olan iliskisinin
tizerinde psikolojik gliclendirme ve ise gonlilden adanmanin etkisi de

arastirilmaktadir.

Calismanin bir diger amaci ise, ¢alisanlarin ise goniilden adanmalarinda
proaktif kisiligin rolii ve bu iliskide psikolojik gliclendirmenin etkisini

arastirmaktir.

Proaktif kisilik literatiirde tek boyutlu olarak ele alinmig ve ¢esitli
degiskenlerle olan iligkileri saptanmaya ¢alisilmistir. Calismalarda proaktif kisilik
ile girisimcilik niyeti, rol-Otesi Ozyeterliligi, kariyer basarisi, giliglendirme,
karizmatik liderlik, inovasyon, performans, motivasyon, is algilari, is tatmini,
orgiitsel baglilik, 6grenme motivasyonu, ise goniilden adanma, proaktif ¢alisma
davranigt degiskenlerinin birlikte arastirildigr goriilmektedir (Crant, 1996;
Parker,1998; Becherer ve Maurer 1999; Seibert ve digerleri, 1999; Kirkman ve
Rosen, 1999; Crant ve Bateman, 2000; Seibert ve digerleri, 2001; Thompson (2005;
Chan,2006; Major vd., 2006; Joo ve Lim, 2009).

Psikolojik giiglendirmeyi tek boyutlu ve ¢ok boyutlu olarak inceleyen
calismalar bulunmaktadir. Baz1 ¢alismalar psikolojik giiclendirmeye bir biitlin
olarak bakarken; diger calismalar c¢esitli degiskenler {izerinde psikolojik
giiclendirmenin  boyutlarinin ayr1 ayr1  etkisini 6lgmiislerdir.  Psikolojik
giiclendirmeyi ¢ok boyutlu ele alan caligmalarda farkli degiskenlerin psikolojik

giiclendirme ile iliski icerisinde oldugu ortaya konulmustur. Bu kapsamda ele
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alman  c¢alismalarda  psikolojik  giliglendirme  boyutlart i  tatmini,
verimlilik,destekleyici miisteri iliskileri, is arkadast destegi, iletisim, yOneticiye
duyulan giiven, orgiitsel baglilik, yaratict davranis, giiven, liderlik, ise goniilden
adanma, i¢ girisimcilik gibi degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir (Spreitzer
ve digerleri 1997; Corsun ve Enz, 1999; Siegall ve Gardner, 2000; Wat ve Shaffer,
2004; Cekmecelioglu ve Eren, 2007; Ergeneli ve digerleri, 2007; Arslantas vd.,
2008; Erdem 2009; Stander ve Rothmann, 2010; Durmaz, 2011; Caliskan ve Hazir,
2012). Aym sekilde psikolojik gii¢clendirmeyi tek boyutlu olarak ele alan ve gesitli
degiskenler ile etkilesimini ortaya koyan bir¢ok calisma bulunmaktadir. Bu
calismalarda psikolojik giiclendirme ile sosyopolitik destek, calisma iklimi,
liderlik, is tatmini, is verimliligi, Orgiitsel baglhlik, performans, Orgiitsel
vatandaslik, duygusal baglilik, isten ayrilma niyeti, geribildirim arama davranisi,
0zdeslesme, orgiitsel adanmislik arasindaki iliskiler incelenmistir. (Spreitzer 1996;
Spreitzer ve digerleri 1999; Koberg vd., 1999; Konzcak vd., 2000; Saglam Ar1 ve
Ergeneli, 2003; Avolio ve digerleri, 2004; Seibert, vd., 2004; Hechanova ve
digerleri, 2006; Arslantas, 2007; Raub ve Robert, 2007; Castro, vd., 2008; Pieterse
vd., 2010; Zhang and Bartol, 2010; Seibert ve digerleri, 2011; Huang, 2012 Tolay
ve digerleri, 2012; Tastan,2012,2014; Asarkaya, 2015).

Ise goniilden adanma kavramu literatiirde hem tek boyutlu hem gok boyutlu
olarak ele alinmistir. Calismalarda ise goniilden adanma genel olarak tek boyutlu
olarak ele alinmis ve cesitli degiskenler iizerindeki etkisi iizerinde durulmustur. Ise
gonililden adanmay1 tek boyut olarak ele alan ¢alismalar kavrami yonetici destegi,
is yeri kazalari, taciz edilme, isten ayrilma niyeti, is kaynaklari, performans, hizmet
iklimi, orgiitsel vatandaslik, adalet, liderlik, psikolojik anlamlilik, proaktif kisilik,
gliclendirme, stres, is tatmini,psikolojik gliclendirme, i¢ girisimcilik, proaktif
calisma davranisi ile olan iliskilerini agiklamayr amaglamiglardir (Robinson vd.,
2004; Schaufeli ve Bakker, 2004:a; Salanova ve digerleri, 2005; Hallberg ve
Schaufeli, 2006; Saks, 2006; Greco vd., 2006; Olivier ve Rothmann, 2007,
Salanova ve Schaufeli, 2008; Dikkers vd., 2010; Xanthopoulou vd., 2009;
Laschinger H.K.S vd., 2009; Erim, 2009; Babcock-Roberson ve Strickland, 2010;
Alarcon ve Edwards, 2011; Quifiones vd., 2013; Drown, 2013; Li vd., 2014; Klerk
ve Stander, 2014; Bostanci ve Ekiyor, 2015).
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Literatiirde proaktif ¢alisma davranisi dort boyutlu incelenmekle beraber tek
boyutlu olarak da ele alinmistir. Proaktif ¢alisma davranisi literatiirde kisiligin bes
bliyiik boyutu, kontrol odagi, basarma ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci, proaktif kisilik,
psikolojik giiclendirme, is tatmini, performans, orgiitsel vatandaslik, 6zyeterlilik,
motivasyon, liderlik, ise goniilden adanma gibi farkli degiskenlerle
iliskilendirilmistir (Crant ve Bateman, 1993; Ashford ve Black, 1996; LePine ve
Van Dyne, 1998; Morrison ve Phelps, 1999; Bateman ve Crant, 1999; Ohly ve
digerleri, 2006; Parker ve digerleri, 2006; Griffin vd., 2007; Ohly ve Fritz 2007,
Kim vd., 2009; Strauss vd., 2009; Grant vd., 2009; Griffin, vd., 2010; Ohly ve Fritz,
2010; Parker ve Collins, 2010; Erkutlu, 2012).

Yukarida belirtilenler ger¢evesinde bu ¢alismada, proaktif kisilik ile proaktif
calisma davranis1 arasindaki iliskisi lizerinde psikolojik giiclendirme ve ise
goniilden adanmanin aracilik etkisinin arastirilmasi amacglanmistir. Ayni zamanda
proaktif kisilik ile ise goniilden adanma arasindaki iligkisi lizerinde psikolojik

giiclendirmenin aracilik etkisinin aragtirtlmasi da arastirma kapsamina alinmstir.

Calismanin  Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanst calisanlarinin ~ proaktif
kisiliklerinin proaktif ¢aligma davranigina doniisiip doniismedigi, proaktif kisiligin
proaktif ¢calisma davranisina doniismesinde ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme ve
ise goniilden adanmalarinin anlamli bir etkisi olup olmadigini tespit etmek,
Kalkinma Ajansi yoneticilerine ¢alisanlarin mevcut durumu hakkinda bilgi vermesi
ve calisanlardan istenen performansin sergilenmesi i¢in Kalkinma Ajanslarinin

neler yapmasi gerektigi hakkinda onemli katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Oncelikli olarak, proaktif kisilik ile proaktif ¢alisma davranisi arasindaki

iligki tizerinde psikolojik giiclendirmenin araci etkisi arastirilmastir.

Ikinci olarak proaktif kisilik ile proaktif calisma davranis1 arasindaki iliski

tizerinde ise goniilden adanmanin araci etkisi ele alinmistir.

Son olarak proaktif kisilik ile ise goniilden adanma arasindaki iliski tizerinde

psikolojik giliclendirmenin arac1 etkisi arastirilmistir.
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2.2. Arastirma Evreni ve Ornekleminin Belirlenmesi

Bu arastirma proaktif kisilik ile proaktif ¢alisma davranisi iliskisi lizerinde
psikolojik gii¢lendirme algis1 ve ise gonitilden adanma davranisinin etkilerini ortaya
koymak amaciyla varsayilan hipotezleri test etmek i¢in yapilmistir. Varsayilan

hipotezleri test edebilmek i¢in gerekli olan evren ve 6rneklem belirlenmistir.

Aragtirma evreni belirlenirken ¢alisanlarin; proaktif olabilmelerine olanak
saglayabilen, psikolojik olarak giiclendirilmesine ve ise goniilden adanabilmeleri

i¢in uygun olan ¢alisma ortami saglayan orgiitler arastirilmistir.
2.2.1. Arastirma Evreni ve Orneklem Secimi

Orneklem, belli kurallara gére, belli bir evrenden segilmis ve se¢ildigi evreni
temsil yeterliligi oldugu kabul edilen kiigiik kiimedir. Arastirmalar ¢cogunlukla
orneklem kiimeler {izerinde yapilir ve elde edilen sonuclar ilgili evrenlere
genellenmektedir (Karasar, 2005: 110-111). Uzerinde calisilan bir evrenden
orneklem se¢me islemine ise ornekleme denilmektedir. Seg¢ilen 6rneklemden elde
edilen bilgiler kullanilarak evren konusunda dogru bilgilere ulasilmaya calisilir

(Arikan, 2004: 129-130).

Arastirmanin amacia uygun olmasi nedeniyle arastirma evreni olarak
Tirkiye’deki Kalkinma Ajanslart secilmistir. Kalkinma Ajanslari bolgesel
kalkinma ve gelisme icin ¢alisan bolgesel kurumlardir. Ekonomik alanlarda giin
gectikge artan rekabet Kalkinma Ajanslarini hizli diistinmek ve ¢abuk karar vermek
zorunlulugu ile karsilastirmaktadir. Bu nedenle Kalkinma Ajansi ¢alisanlarinin
proaktif c¢alisma davranisinin kacinilmaz oldugu distniilmistiir. 5449 sayili
Kanunun gerekgesinde, Ajanslarin en 6nemli 6zelliklerinden biri olarak “ytliksek
nitelikli personeli, esnek kaynak ve istihdam yapisi”ndan bahsedilmektedir.
Istihdam usulleri hem se¢im ve ise alma, hem de iicret 6demede uzmanliga,
performansa dayali ve basariya odakli tasarlanmistir. Calisanlarin tamaminda
istihdam garantisi ancak performansa, takim ¢alismasinin devamina, hizmet verme
heyecanina, kurum i¢i ve diginda saglikli is iliskilerine baghdir. Ajansin statiisii
geregi, calisanlar is akdiyle istihdam edilmekte ve kamu gorevlisi istthdaminin
olusturdugu “verimlilik sorunu” bu sekilde asilmaya calisilmaktadir (Kirag,

2013:12).
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“Kalkinma Ajanslari, Kalkinma Bakanligi koordinasyonunda, kendine ozgii
calisma ve finansman mekanizmasina sahip, kdar amaci giitmeyen, ¢abuk karar alip
uygulayabilen, merkezi ve yerel idarelerin disinda, kamu, ézel sektor ve STK 'lart
bir araya getiren, Kamu tiizel kisiligine sahip, diizey 2 bolgeleri esas alinarak

Bakanlar Kurulu Karari ile kurulan kalkinma birimleridir.

Ulkemizde Kalkinma Ajanslari’mn Kurulusu Koordinasyonu ve Gérevleri
Hakkinda 5449 no’lu Kanun 25.01.20006 tarihinde kabul edilmis ve 08.02.2006
tarihinde 26074 sayui Resmi Gazete de yayimlanmigstir.

Tiirkiye’de 2006 — 2009 yillart arasinda kurulmus 26 Diizey 2 Bolgesel
Kalkinma Ajansi, Dogrudan Faaliyet Destegi (DFD), Mali Destek (MD) ve Teknik
Destek (TD) Programlar: ile bolgelerinde  proje  teklif  cagrilari
gergeklestirmektedir. ”(Resmi Gazete, Erisim Tarihi: 09.05.2016).

Kalkinma Ajanslar1 bolgelerin potansiyelini ve sorunlarini gz dniine alarak
gelistirdikleri politikayla, bolgedeki ekonomiyi canlandirmak ve bolge halkinin
gelismeye katilimini ve gelismeden yarar saglamak; baska bir deyisle uzun donemli
bolgesel ekonomik kalkinma icin uygun kosullarin yaratilmasi gibi agilardan
ekonomik, bolgenin c¢ekiciligini arttirmak agisindan c¢evresel, bolgenin sosyo-
kiiltiirel degerlerinin gelistirilmesini saglama gibi acilardan sosyal olarak

siiflandirilabilmek amaciyla kurulmus kurumlardir (Berber ve Celebgi, 2005:
148).

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’deki 26 Kalkinma Ajansinda ¢alisan Genel
Sekreter, Koordinatér, Uzman, Destek Personeli olusturmaktadir. Kalkinma
Bakanlig1 2015 faaliyet raporlarina gore Tiirkiye’deki Kalkinma Ajansinda ¢alisan
toplam Genel Sekreter, Koordinator, Uzman, Destek Personeli sayis1 931 olarak
belirtilmistir. Bu nedenle arastirmanin evreni 931 olarak belirlenmistir (Kalkinma
Bakanligi, 2015:14). Arastirmanin drneklemi 151 kisiden olusmaktadir. Arastirma
igerisinde regresyon analizi bulunmaktadir. Bu nedenle Orneklem biiyiikligii
regresyon analizine uygun olmalidir. Arastirma i¢in varsayilan hipotezlerin test
edilebilmesi i¢in gereken drneklem sayisi asagidaki formiille belirlenmistir (Green,

1991):
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N>50+8m
N: Orneklem Hacmi
m: Bagimsiz Degisken Sayisi

Buna gore ¢alismamiz ig¢in gerekli minimum 6rneklem biiyiikligi 82’dir.
Gegerli olan anket sayis1 151°dir. Bu baglamda 6rneklem biiytikliigli yapilacak

analizler i¢in uygundur.
2.3. Veri Toplama Yontemi

Veriler anket yontemi ile toplanmistir.  Arastirmanin  anketi

Www.surveey.com baglantili anket hazirlama ve sunma programi ile kullanima

sunulmustur. Tiirkiye’deki tiim kalkinma ajanslarint kapsayacak sekilde 26
Kalkinma Ajansimnin herbirine ulagilmaya c¢alisilmistir. Anket linkleri oncelikli
olarak tiim Kalkinma Ajanslarima, daha sonra Kalkinma Ajanslart Genel
Sekreterleri’'ne mail yoluyla iletilmistir ve ilgili personele ulastirilmasi rica
edilmistir. Ayrica tiim Kalkinma Ajanslar telefon vasitasiyla aranarak mailin
ellerine ulasip ulasmadigr ve Genel Sekreter, Koordinatér, Uzman ve Destek

Personeli’ne iletilip iletilmedigi teyit edilmistir.

Iletilen anket formu bes boliimden olusmaktadir. Ik béliimde katilimeilarn
demografik o6zelliklerine iliskin maddeler bulunmaktadir. Ikinci béliimde
katilimcilarin - proaktif kisilik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer
almaktadir. Ucgiincii boliimde katilimcilarin ise goniilden adanma davranisi
boyutlarini iceren sorular bulunmaktadir. Dérdiincii boliimde katilimceilarin proaktif
davranig boyutlarini ortaya koyan sorular yer almaktadir. Besinci bdliimiinde ise

katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilarina iligkin sorular yer almaktadir.

Birinci boliim disindaki sorular 5°1i Likert tipi ifadelerden olusturulmustur.
Bu ifadeler kesinlikle katilmiyorum- kesinlikle katiliyorum arasinda yer
bulmaktadir. Anket formu internet ortaminda hazirlanarak katilimcilara e-mail yolu
ile ulastirilmigtir. Katilim oranini diisiirmemek amaciyla anket formunda kisilerin

hangi ajansta ¢alistigina dair soru sorulmamugtir.


http://www.surveey.com/
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2.4. Analiz Yontemi

Degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya koymak i¢in t testi, korelasyon ve ¢oklu
regresyon analizinden yararlanilmistir. T testi incelenen iki grup arasinda
istatistiksel anlamda anlamli bir fark olup olmadiginin tespit edilmesi amaciyla
kullanilmaktadir. Dolayisiyla Kalkinma Ajanslarinda calisan genel sekreter,
koordinator, uzman ve destek personelin proaktif kisilik, ise goniilden adanma,
psikolojik giiclendirme algilar1 ve proaktif ¢calisma davranisi ve alt boyutlarinin

hangilerinde farklilik gdsterdigi bu test kullanilarak tespit edilmistir.

Regresyon analizi metrik bir bagimli degisken ile bir ya da daha fazla sayida
bagimsiz degisken arasindaki iligkiyi incelemek i¢in bagvurulan bir istatistiksel
yontemdir (Altunigik ve dig., 2010:231). Regresyon analizi bir bagimli degisken ile
birden fazla bagimsiz (¢coklu regresyon) degisken arasindaki iliskileri matematiksel

esitlik ile aciklama stirecidir.

Belirlilik katsayis1 (R?) bagimli degiskenin yiizde kaginin modele dahil olan
bagimsiz degiskenler tarafindan aciklandigini gdsteren birimdir. Ancak coklu
regresyon modelinde dikkat edilmesi gereken nokta; belirlilik katsayisi modele
dahil edilen degisken sayisi arttikga artar. Bu durumda, diizeltilmis belirlilik

katsayisina (Adjusted R?) bakilmalidir (Kalayci, 2016:259).

Kalkinma Ajanslarinda ¢alisan genel sekreter, koordinator, uzman ve destek
personelin proaktif kisilik, ise goniilden adanma, psikolojik giiclendirme algilart ve
proaktif ¢aligma davranisi ve alt boyutlarinin hangilerinin birbiriyle dogrudan ya da
dolayli 1iliski icerisinde oldugunu acgiklamak amaciyla regresyon analizi
kullanilmistir. Regresyon analizinde hem dogrudan hem de dolayl iligkiler
incelenmistir. Bir degiskenin digerine olan etkisi dogrudan etki iken; degiskenler
arasindaki aracilik etkisi dolayli etkidir (Celik ve Yilmaz, 2013:20). Baron ve
Kenny (1986) gore, aracilik etkisinden bahsedilebilmesi icin {i¢ sartin
gerceklesmesi gerekmektedir: (1) Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde
anlamli bir etkisi olmast (2) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde
anlamli bir etkiye sahip olmasi (3) Araci degiskenin bir dnceki regresyon analizine

dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon
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katsayis1 azalirken, araci degiskenin de bagimli degisken lizerinde anlamli bir etkisi

olmasi gerekmektedir (Baron ve Kenny,1986:1176; Turung ve Celik, 2010: 197)

Sekil 2.1: Araci Degisken Modeli

Araci Degigken

Bagimsiz

v

Degisken

Bagimli
Degisken

2.5. Arastirma Modeli

Arastirma modeli, literatiir incelemesi sonucunda, proaktif kisilik ile proaktif

calisma davranist iliskisi lizerinde psikolojik giiclendirme ve ise goniilden

adanmanin etkilerini; bununla birlikte proaktif kisilik ile ise goniilden adanma

arasindaki 1iligskide psikolojik giiclendirmenin etkisini gozlemlemek amaciyla

olusturulmustur.
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Sekil 2.2: Arastirmanin Modeli

Psikolojik
Giiclendirme
e Anlam
o Yetkinlik
o Ozerklik
o Etki
Proaktif Calisma
Davranisi
Proaktif N . S(?ruquFukAIma
- > o Dile Getirme
Kisilik e Problem Onleme
e Bireysel Yenilikgilik
v
Ise Goniilden
Adanma
¢ Dinglik
e Adanma
e Yogunlasma

2.6. Arastirma Hipotezleri

Calisma kapsaminda proaktivite lizerinde durulmaktadir. Proaktif kisilik ile
proaktif ¢alisma davranisi, psikolojik gliglendirme ve ise goniilden adanma
arasindaki iliskiler, proaktif calisma davranisi ile proaktif kisilik, psikolojik
giiclendirme ve ise goniilden adanma arasindaki iliskiler, psikolojik giiclendirme ve
ise goniilden adanma arasindaki iligki arastirma cercevesinde arastirilmistir.

Cevaplanmak istenen arastirma sorular1 asagidaki gibidir.

Arastirma Sorusu 1: Proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi {izerinde
anlamli bir etkisi var midir? Bununla birlikte bu iliski lizerinde psikolojik

giiclendirmenin dolayl etkisi var midir?
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Arastirma Sorusu 2: Proaktif kisiligin ise goniilden adanma iizerinde
anlamli bir etkisi var midir? Bununla birlikte bu iliski tlizerinde psikolojik

giiclendirmenin dolayl1 etkisi var midir?

Arastirma Sorusu 3: Psikolojik giliclendirmenin proaktif calisma davranisi

uzerinde anlamli bir etkisi var midir?

Arastirma Sorusu 4: Psikolojik giiclendirmenin ise goniilden adanma

uzerinde anlamli bir etkisi var midir?

Aragtirma g¢ergevesinde hem arastirma sorularina cevap bulabilmek hem de
test edilmek istenen hipotezlerin olusturulmasi amaciyla literatiirdeki ¢aligmalar

g0z onilinde bulundurulmustur.

Parker ve digerleri (2006) proaktif kisilik ile is 6zerkligi, destekleyici
yonetim, rol derinligi 6zyeterligi, degisim yonelimi, esnek rol yonelimi, duygusal
baglilik ve proaktif davranis arasinda pozitif iliskinin varligini tespit etmislerdir.
Ayrica Parker ve Collins (2010) gergeklestirdikleri ¢alismada proaktif kisiligin
proaktif calisma davranisinin dort boyutu olan sorumluluk alma, dile getirme, sorun
onleme, bireysel yenilik¢iligin ve proaktif stratejik davranisi alt boyutu olan iist
yonetimi bilgilendirme giivenilirliginin onciilii oldugunu belirlemislerdir. Yapilan
caligmalar gbézoniinde tutularak proaktif kisilik ile proaktif caligma davranisi
arasinda pozitif ve anlaml bir iligski oldugu kanisina varilmistir. Bu diisiinceden
yola ¢ikilarak proaktif kisiligin proaktif calisma davranisi lizerindeki etkisini

incelemek amaciyla olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

e H1: Proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi tizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi vardir.

e Hia: Proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi altboyutlarindan dile
getirme

faktorii lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

e Hip: Proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi altboyutlarindan problem
onleme/sorumluluk alma/bireysel yenilik¢ilik faktorii {izerinde pozitif ve

anlaml bir etkisi vardir.
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Yapilan ¢caligmalar proaktif kisilik ile psikolojik gii¢clendirme arasinda pozitif
bir iligki oldugunu tespit etmistir (Searle, 2011). Proaktif kisilik 6zelligi 6n planda
olan bireylerin daha fazla psikolojik giiclendirme deneyimledikleri gériilmiistiir. Bu
tespitlerden yola ¢ikarak proaktif kisiligin psikolojik giiclendirme {izerindeKi

etkisini arastirmak amaciyla olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

e H2: Proaktif kisiligin psikolojik giiglendirme {izerinde pozitif ve anlaml1 bir
etkisi vardir.

o Hza: Proaktif kisiligin psikolojik giiclendirme alt boyutlarindan anlam
faktorii tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

eHap: Proaktif kisiligin  psikolojik giiclendirme alt boyutlarindan
ozerklik/etki faktori lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

e Hac: Proaktif kisiligin psikolojik giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik

faktorii lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Dikkers ve digerleri (2010), ¢alisanlarin proaktif kisilige sahip olmalari ile ise
goniilden adanmalar arasinda pozitif bir iliski oldugunu savunmuslardir. Proaktif
bireylerin algiladiklart sosyal destekle dogru orantili olarak yiiksek adanma
seviyesine ulastiklarini ortaya koymuslardir. Bakker ve digerleri (2012) ise proaktif
kisilige sahip bireylerin is ¢evrelerine uyum saglayabildikleri, islerine goniilden
adandiklar1 ve islerinde yiiksek performans gosterdiklerini belirlemiglerdir. Bir
diger ¢alismada ise ¢alisanlarin proaktif kisilikleri ile ise goniilden adanmalari
arasindaki iligski ve olast iliski durumunda is karakteristiklerinden otonomi, isten
geribildirim alma, sorun ¢dzme, sosyal destek ve bagkalarindan geribildirim alma
durumlarinin bu iligski {izerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma sonucunda
proaktif kisilik ile ise goniilden adanma arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmis ancak is karakteristiklerinden higbirinin bu iliski tizerinde anlamli bir etkisi
bulunamamistir (Drown, 2013). Wang (2014) benzer sekilde calisanlarin ise
goniilden adanmalarinda proaktif kisiligin anlamli bir yere sahip oldugunu ortaya
koymustur. Gergeklestirilen ¢alismalar 1s1ginda proaktif kisiligin ise goniilden
adanma tizerindeki etkisini incelemek amaciyla olusturulan hipotezler asagida

sunulmustur.

o H3: Proaktif kisiligin ise goniilden adanma tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.
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o Hza: Proaktif kisiligin ise goniilden adanma alt boyutlarindan yogunlasma
faktori iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
eHasp: Proaktif kisiligin  ise gonlilden adanma alt boyutlarindan

din¢lik/adanma faktorii lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Ote yandan psikolojik giiclendirme ile proaktif calisma davranisi arasinda
pozitif iliski oldugunu ortaya koyan caligmalar da bulunmaktadir (Luth, 2012;
Searle, 2011). Genel olarak galisanlarin psikolojik giiclendirme algisina sahip
olduklarinda daha fazla proaktif c¢aligma davranigi gosterdikleri yargisina
ulagilmistir. Bu baglamda Psikolojik giliclendirmenin proaktif ¢aligma davranisi

tizerindeki etkisini incelemek amaciyla olusturulan hipotezler asagida sunulmustur.

e H4: Psikolojik giiclendirmenin proaktif ¢aligma davranisi lizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

o Haa: Psikolojik giliclendirmenin proaktif ¢calisma davranisi altboyutlarindan
dile getirme faktorii lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

e Hap: Psikolojik giiclendirmenin proaktif ¢alisma davranisi altboyutlarindan
problem Onleme/sorumluluk alma/ bireysel yenilikg¢ilik faktorii {izerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Bununla birlikte literatiirde psikolojik giiclendirme ve ise goniilden adanma
arasindaki iligskiyi inceleyen ¢alismalar da bulunmaktadir (Caglar, 2011; Quifiones,
vd., 2013). Yiiksek seviyede psikolojik gii¢lendirme algisina sahip olan ¢aliganlarin
islerine daha fazla géniilden adandiklar1 ortaya cikmistir. Ozellikle belirli bir
isleyise sahip, bireyin yeteneklerini sergilemesine imkan sunan ve yonetici destegi
saglayan isler bireyin psikolojik giiclendirme algisini kuvvetlendirmekte, bu durum
ise ¢alisani yiiksek seviyede adanmaya gotiirmektedir (Quifiones, vd., 2013:132-
133). Bu gergevede psikolojik giiclendirme ve ise goniilden adanma arasindaki

iliskiyi test etmek amaciyla olusturulan hipotezler asagida sunulmustur.

e H5: Psikolojik giiglendirmenin ise goniilden adanma iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.
e Hsa: Psikolojik giiclendirmenin ise goniilden adanma alt boyutlarindan

yogunlasma faktorii tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
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e Hsp: Psikolojik giliclendirmenin ise goniilden adanma alt boyutlarindan

dinglik/adanma faktorii izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Warshawsky (2011) kisiler arasi iligkiler ile proaktif ¢alisma davranisi
arasinda ise goniilden adanmanin pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koymustur. Bu caligmalar kapsaminda, ise goniilden adanmanin proaktif
calisma davramis1 arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla olusturulan hipotezler

asagida sunulmustur.

e H6: Ise goniilden adanmanin proaktif calisma davranisi iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

e Hea: Ise goniilden adanmanin proaktif ¢alisma davranisi altboyutlarindan
dile getirme faktorii {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

e Heb: Ise goniilden adanmanin proaktif ¢alisma davranisi altboyutlarindan
problem 6nleme/sorumluluk alma/ bireysel yenilikeilik faktorii iizerinde

pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir.

Psikolojik giiclendirmenin dolayli etkilerini belirleyebilmek amaciyla

olusturulan hipotezler asagida sunulmaktadir.

o H7: Psikolojik giiclendirme, proaktif kisilik ve ise goniilden adanma
arasinda araci bir etkiye sahiptir.
¢ H8: Psikolojik giiclendirme, proaktif kisilik ve proaktif ¢calisma davranisi

arasinda araci bir etkiye sahiptir.

Ise Goniilden Adanmanin dolayl etkilerini belirleyebilmek amaciyla

olusturulan hipotezler asagida sunulmaktadir.

e H9: Ise Goniilden Adanma, proaktif kisilik ve proaktif ¢alisma davranisi

arasinda araci bir etkiye sahiptir.

Belirtilen hipotezler ile 6ncelikle ¢alisanlarin proaktif kisilikleri ele alinmis
ve ¢alisanlarin proaktif kisiliklerinin psikolojik gili¢lendirme, ise géniilden adanma
ve proaktif calisma davranisi arasindaki iligkiler arastirilmistir. Daha sonra
psikolojik giiclendirmenin ise goniilden adanma ve proaktif caligma davranisi

tizerindeki etkileri incelenmektedir. Arastirmanin diger bir degiskeni olan ise
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goniilden adanmanin proaktif calisma davranisi ilizerindeki etkisi de arastirma
konusu olmustur. Son olarak proaktif kisilik ile ise goniilden adanma arasindaki
iliskide psikolojik gili¢clendirmenin; proaktif kisilik ile proaktif ¢alisma davranisi
arasindaki iliskide psikolojik giiglendirmenin; proaktif kisilik ile proaktif ¢calisma
davranigi arasindaki iligkide ise gOniilden adanmanin aracilik etkisi

incelenmektedir.
2.7. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Aragtirma i¢in Ongoriilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla literatiir
incelenmis ve daha 6nce akademik ¢aligmalarda kullanilan gegerliligi ve glivenirligi

test edilerek onaylanmis 6lgekler ¢aligma kapsaminda kullanilmistir.

Proaktif kisilik 6zelliklerinin birey tarafindan tasinip taginmadigini 6lgmek
amactyla Seibert Ve digerleri (1999) tarafindan olusturulan Proaktif Kisilik Olgegi
kullanilmustir. Proaktif ¢alisma davraniginin 6l¢iilmesi i¢in Parker ve Collins (2010)
tarafindan uyarlanan Proaktif Calisma Davramisi Olgegi’nden yararlanilmustir.
Psikolojik giiclendirme algis1 Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik
Giiclendirme Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Son olarak ise goniilden adanma ise Schaufeli
ve digerleri (2006) tarafindan olusturulan Ise Goniilden Adanma Olgegi yardimiyla
dl¢iilmiistiir. Olgeklerin igerdigi ifadeler ve dlgiim araliklar: hakkinda ayrintili bilgi

bir sonraki baglikta yer bulmaktadir.
2.8. Olgeklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Bu boliimde Seibert ve digerlerinin (1999) Proaktif Kisilik Olgegi, Parker ve
Collins’in (2010) Proaktif Calisma Davranis1 Olgegi, Spreitzer’m (1995) Psikolojik
Giiclendirme Algis1 Olgegi ve Schaufeli ve digerlerinin (2006) Ise Goniilden
Adanma 6l¢eklerine ait faktor analizi sonuglarina yer verilmistir. Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testleri 6rneklemin faktér analizi i¢in uygunlugunu belirlemek
amaciyla yapilmistir. Barlett testi ise degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli
olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilmistir. Barlett testi p value degeri < 0,05

ise veri seti faktor analizi i¢in uygundur.
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Olgeklere uygulanan faktér analizinde varimax dondiirme yontemi
kullanilmistir.  Faktor yiikii 0,50’nin altinda olan degerler anlamli kabul

edilmemistir.
Ayrica olgeklerin giivenilirliklerini belirlemek amaciyla 6l¢eklerin genel i¢

tutarlilik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha degerleri) belirlenmistir.

Tablo 2.1: Ankette Kullanilan Olceklerin Cronbach Alfa Katsayilari, KMO
ve Barlett Degerleri

Olgekler Katsapiarn @ | MO | begerd
Psikolojik Giiglendirme Algis1 Olgegi 0,842 0,800

Proaktif Cahsma"Davramsl Olgegi 0,907 0,874 0.000
Proaktif Kisilik Olgegi 0,799 0,697 ’

Ee Goniilden Adanma Olgegi 0,910 0,886

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rnek uygunluk testi, degiskenler arasindaki
korelasyonlar1 ve degiskenlerin faktdr analizine uygunlugunu ol¢en bir testtir.
Testin degeri O ile 1 araliginda degismektedir. Faktor analizinde KMO degeri
0,60’dan biiyiik degerler kabul edilebilir niteliktedir (Albayrak,2006:132).

Calismada incelenen Proaktif Kisilik Olgegi, Psikolojik Giiglendirme Algisi
Olgegi, Proaktif Calisma Davranisi Olgegi ve Ise Goniilden Adanma Olgegine ait
KMO degerleri Tablo 2.1.’de sunulmustur. Tabloda da goriilebilecegi lizere tiim
KMO degerleri 0,60’1n iizerinde olmakla birlikte degiskenler faktdr analizi icin

uygundur.

Barlett degeri degiskenler arasindaki korelasyonu test ederek faktor analizi
icin uygun olup olmadigina karar vermeye yardimci olan bir degerdir. Barlett
degerinin p degerinden kiigiik olmasi veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu
anlamina gelmektedir. Calismada kullanilan 6l¢eklerin Barlett degerleri anlamli
olarak bulunmustur. Saptanan bu degerler 1s18inda veri setinin faktor analizi i¢in

uygun oldugu belirlenmistir.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin giivenilirligi Cronbach alfa istatistigi ile
Olciilmiistiir. Cronbach alfa istatistigi 0 ile 1 araliginda deger alan bir i¢ tutarlilik
katsayisidir. Cronbach alfa istatistigi Ol¢ekte yer alan sorularin bir biitiin
olusturacak sekilde tutarli ve homojen olup olmadigini test etmek amaciyla yaygin

olarak kullanilan bir yontemdir. Cronbach Alfa istatistiginin 0,70°den biiyiik olmasi
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tercih edilir. a degeri 1’e ne kadar yaklasirsa giivenilirlik o kadar artar (Nunnally
ve Bernstein, 1994:264-265). Calisma kapsaminda her 6lgegin Cronbach alfa
katsayilar1 hesaplanmistir. Calismamizda kullanilan olgeklerin Cronbach Alfa

Katsayilari (o) 0,70 degerinin tizerinde bulunmustur.

Cronbach Alfa Katsayilar1 Psikolojik Giiglendirme Algis1 Olgegi (a=0,842),
Proaktif Calisma Davranis1 Olgegi(a=0,907), Proaktif Kisilik Ol¢egi(a=0,799), Ise
Goniilden Adanma Olgegi(a=0,910) olarak belirlenmistir. Tablo 2.1.deki a

degerleri Ol¢eklerin giivenilir olduklarini1 gostermektedir.

Calisma kapsaminda hesaplanan Cronbach alfa katsayisi, KMO degerleri ve

Barlett degeri Tablo 2.1.’de sunulmustur.
2.8.1. Proaktif Kisilik Olcegi

Bu béliimde Seibert vd (1999)nin Proaktif Kisilik Olgegi igin yapilan faktor

analizi asagida verilen tabloda sunulmustur.

Tablo 2.2: Proaktif Kisilik Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi

ifadeler Faktér Yiikii
10. Hayatim1 gelistirmek i¢in stirekli yeni arayislar igerisindeyimdir. 0,915
11. Hayatimin her evresinde, yapici degisim i¢in ¢abalamigimdir. 0,838
12. Higbir sey fikirlerimin gergege doniistiigiinii gormekten daha fazla 0.595
heyecan veremez. :

13. Begenmedigim bir sey goriirsem, onu diizeltirim. 0,602
14. Basar1 sanst ne olursa olsun, inandigim seyleri gergeklestirmek igin 0.826
gabalarim. ’

15. Bagkalar1 karsi ¢iksa bile fikirlerimin savunucusu olmayi severim. 0,819
16. Firsatlari tespit etme konusunda mitkemmelimdir. 0,868
19. Firsatlar1 baskalarindan ¢ok daha once fark ederim. 0,839

Seibert ve digerlerinin (1999) Proaktif Kisilik Olgegi calisanlarin proaktif
kisilige sahip olup olmadiklarini 6lgmek amaciyla kullanilmustir. Olgek toplam
10 sorudan olusmaktadir. Olcekte kullanilan ifadeler 5°li Likert tarzinda,
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum,
5= Kesinlikle Katiliyorum olarak yer almislardir. Ancak faktér analizi sirasinda
Olcegin 17. (Her zaman bir seyleri daha iy1 yapacak yollar ararim.) ve 18.(Hicbir
engel inandigim fikri gergeklestirmekten beni alikoyamaz.) sorulari faktor yiikii

dagilimina uymadig: tespit edilmis ve maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Analize 2
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soru ¢ikarildiktan sonra 8 soru ile devam edilmistir. Tabloda goriildiigii tizere tiim

faktor ytikleri 0,50 degerinin lizerindedir.
2.8.2. Psikolojik Giiclendirme Olgegi

Calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarimi 6lgmek amaciyla Spreitzer
(1995) Psikolojik Giiclendirme Algist Olgegi’ni gelistirmistir. Bu bdliimde
Psikolojik Gii¢lendirme Algis1 Olgegi aciklayici faktdr analizi sonuglarma yer

verilmistir.

Tablo 2.3: Psikolojik Giiclendirme Olcegi A¢iklayici Faktor Analizi

FAKTOR 1: Ozerklik/Etki Faktor Yiikii
48. Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda 6nemli bir 6zerklige

. 0,755
sahibimdir.(O)
49. Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.(O) 0,828
50. Isimi bagimsiz ve dzgiirce yiiriitebilmek igin oldukca fazla firsatim

. 0,776

vardir.(O)
51. Calistigim birimdeki faaliyetlere etkim biiyiiktiir.(E) 0,709
52. Calistigim birimdeki faaliyetler tizerinde 6nemli 6l¢iide kontrol

LT 0,794
sahibiyimdir.(E)
53. Calistigim birimdeki faaliyetleri dnemli 6l¢lide ben yonlendiririm.(E) 0,825
FAKTOR 2: Anlam
42. Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 0,936
43. Isim geregi gerceklestirdigim faaliyetler benim igin anlamlidir. 0,937
44. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 0,942
FAKTOR 3: Yetkinlik
45, Isimi yapmak icin yetenegime giivenirim. 0,803
46. Is faaliyetlerimi yerine getirmek igin kendimi yeterli griiriim. 0,824
47. Isim igin gerekli olan beceriler konusunda ustalastim. 0,769

Psikolojik giliclendirme algist dlgegi her biri 3’er sorudan olusan toplam
4 tane alt boyuta sahip olmakla birlikte toplam 12 ifadeden olusmaktadir. Bu alt
boyutlar dzerklik, etki, anlam ve yetkinliktir. Olgek 51i Likert dlcegi seklinde
(1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum,
5-Kesinlikle Katiliyorum) olarak olusturulmustur. Psikolojik giiglendirme algisi
faktor yiikleri Tablodaki gibidir. Psikolojik giiclendirme algist alt boyutlarindan
ozerklik ve etki tek faktor altinda toplanmigtir. Anlam ve yetkinlik faktorleri ise tek
baslarina bir faktor altinda toplanmstir. Olcek maddelerinden higbirisinin faktor
yiikii 0,50den kiigiik degildir ve kendi i¢lerinde biitiinliik saglanmistir. Bu nedenle

higbir soru faktor analizinden ¢ikarilmamustir.
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2.8.3. Ise Goniilden Adanma Olgegi

Ise goniilden adanma Olcegi Schaufeli ve digerleri (2006) tarafindan
calisanlarin ise goniilden adanmalarin1 6lgmek amaciyla gelistirilmis bir 6lgektir.
Bu bolimde ise goniilden adanma Olcegine ait faktor analizi sonuglari

sunulmaktadir.

Tablo 2.4: Ise Goniilden Adanma Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi

FAKTOR 1:Dinclik/ Adanma Faktor Yiikii
20. Calisirken kendimi enerji dolu hissederim.(D) 0,782
21. isimde kendimi giiclii ve zinde hissederim.(D) 0,792
22. Isim konusunda hevesliyim.(A) 0,865
23. Isim bana ilham verir.(A) 0,860
24. Sabah uyandigimda ¢alismaya gitmek i¢in istekliyimdir.(D) 0,832
26. Yaptigim isten gurur duyarim.(A) 0,687
FAKTOR 2: Yogunlasma

25. Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim. 0,596
27. Calisirken kendimi tamamen igime veririm. 0,836
28. Calistigim zamanlarda kendimi igime kaptiririm. 0,884

Ise goniilden adanma olgegi Schaufeli ve digerleri (2006) tarafindan
gelistirilmistir. Calisanlarin ise goniilden adanmalari toplam 3 boyut halinde 9 soru
ile Olciilmesi amaglanmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 dinglik, adanma ve
yogunlagsmadir. Olgegin uygulamasi 5°1i Likert dlgegine gore yapilmistir. Tiim
ifadeler  (1-Kesinlikle  Katilmiyorum,  2-Katilmiyorum,  3-Kararsizim,
4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) olarak belirlenmistir. Tabloda ise
gonililden adanma Olgegi faktor yiikleri verilmistir. Dinglik ve adanma tek faktor
altinda toplanmistir. Yogunlasma ise faktor yiiklerini tek faktor altinda toplamistir.
Goriildiigii tizere tiim faktor yiikleri 0,50 degerinin ilizerindedir ve tiim ifadeler

analize dahil edilmistir.
2.8.4. Proaktif Calisma Davramisi Olcegi

Calisanlarin proaktif ¢calisma davranislarin1 6lgmek i¢in Parker ve Collins’in
(2010) gelistirmis oldugu Olgege proaktif calisma davranist Olgegi adi
verilmektedir. Arastirmanin bu boliimiinde Proaktif Calisma Davranist Olgegi’ne

ait faktor analizi, analiz sonuglart sunulmustur.
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Tablo 2.5: Proaktif Calisma Davramsi Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi

FAKTOR 1: Problem Onleme/Bireysel Yenilik¢ilik/Sorumluluk Alma Faktor Yiikii
29. Baslangigta isleri yavaslatacak olsa bile uzun donemde etkili olacak siire¢ 0.603
ve sistemleri gelistirmeye calisirim. ’

30. Yanlis giden seylerin temel nedenini bulmaya ¢aligirim. 0,567
31. Problemlerin tekrar etmesini dnlemeye yonelik planlamaya zaman 0,540
ayiririm.

32. Yaratic fikirler Giretirim. 0,738
33. Daha yeni is yapma bi¢imlerini aragtiririm. 0,816
34. Fikirlerimi yaymak ve destek bulmak i¢in iletisimde bulunurum. 0,751
39. Is yapis bicimlerinde iyilesme saglamaya calisirim. 0,779
40. Daha etkili olan yeni ig yontemlerini inga etmeye ¢aligirim. 0,770
41. Aciliyeti olan orgiitsel problemler i¢in ¢oziimler uygulamaya ¢aligirim. 0,612
FAKTOR 2: Dile Getirme

35. Isyerinde, digerlerinin goriisleri farkli olsa dahi isyeri ile ilgili 0,580
goriislerimi paylasirim. '

36. Beni ilgilendiren konular hakkinda ¢ekinmeden konusur ve baskalarini da 0.903
buna cesaretlendiririm. '

37. Isyerim igin goriiglerimin faydali olacagi konularda bilgilerimi giincel 0.810
tutarim. ’

38. s yapis sekillerine iliskin degisim ya da yeni fikirler ortaya atarim. 0,594

Proaktif calisma davranigi Olgegi toplam 13 ifade, 4 alt boyuttan

olusmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 problem &6nleme, bireysel yenilikgilik,

sorumluluk alma ve dile getirme boyutudur. Problem 6nleme, bireysel yenilik¢ilik,

sorumluluk alma 3’er ifadeden olusurken dile getirme 4 ifadeden olusmaktadir.

Olgek 5°1i Likert olgegi seklinde (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum,

3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) olarak olusturulmustur.

Tabloda 6l¢ege ait faktor yiikleri verilmistir. Problem 6nleme, bireysel yenilikg¢ilik,

sorumluluk alma bir faktor altinda toplanmustir. Dile getirme ise tek faktor altinda

toplanmustir. Tiim faktor yiikleri 0,50 degerinin tizerindedir. Tiim maddeler analize

dahil edilmistir.






3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmanin  bu bdliimiinde Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslarinda
calisanlarin  proaktif kisilikleri, proaktif ¢alisma davraniglar, psikolojik
giiclendirme algilar1 ve ise goniilden adanmalar1 arasindaki iligkilerin yapilan analiz

sonucuna gore elde edilen bulgularina yer verilmistir.
3.1. Katihmecilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilan Kalkinma Ajanslari ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri
yas, cinsiyet, medeni durum, gelir diizeyi, egitim durumu, kurumda galisma siiresi,

kurum i¢i pozisyon olarak degerlendirilmistir.

Tablo 3.1: Orneklemin Cinsiyet Degiskenine Goére Dagilim

Cinsiyet N %

Kadin 34 22,5
Erkek 117 77,5
Toplam 151 100

Tabloya gore orneklemde bulunan ¢alisanlarin %22,5 kadin %77,5 erkek
personelden olugmaktadir. Goriildiigli lizere 6rneklemde bulunan erkek personel

say1st kadin personel sayisindan daha fazladir.

Tablo 3.2: Orneklemin Yas Degiskenine Gore Dagilhimi

Yas N %

24-30 45 29,8
31-34 46 30,5
35-55 60 39,7
Toplam 151 100

Tabloya gore ankete katilim gosterenlerin %29,8i 24-30 yas araliginda,
%30,5i 31-34 yas araliginda, %39,7si 35-55 yas araliginda bulunmaktadir. 31-34
yas araligindaki personel sayist diger yas araliklarindan daha fazladir.

Katilimcilarin yas ortalamasi ise 33,97’ dir.
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Tablo 3.3: Orneklemin Kurum I¢i Pozisyon Durumuna Gére Dagilimm

Pozisyon N %

Genel sekreter 3 1,99
Koordinator 33 21,9
Uzman 87 57,6
Destek Personeli 28 18,5
Toplam 151 100

Tabloya gore katilimcilarin %2si genel sekreter, %21,9’u koordinator,
%57,6’s1 uzman ve %18,5’i destek personelinden olusmaktadir. Tablodan da
anlagildigr  tizere katillmm biiylik bir c¢ogunlugu uzmanlar tarafindan

gerceklestirilmistir.

Tablo 3.4: Orneklemin Kurumda Calisma Siirelerine Gére Dagilhim

Calisma Siiresi N %

0-3 yil 57 37,7
4-5 y1l 64 42,4
6-10 yil 30 19,9
Toplam 151 100

Tablo 3.4.’¢ gore katilimcilardan %37,7°si 0-3 yil araliginda kalkinma
ajansinda g¢aligmaktadir. Buna gore katilimcilarin % 42,44 4-5 yil araliginda,
% 19,9’u ise 6-10 yil araliginda kalkinma ajansinda ¢alismaktadir. Katilimcilarin

biiyiik bir cogunlugu 3 yi1ldan daha fazla siiredir kalkinma ajansinda ¢alismaktadir.

Tablo 3.5: Orneklemin Gelir Durumuna Gére Dagilimi

Gelir Durumu N %

1600-3000 26 17,2
3001-4000 18 11,9
4001-5000 63 41,7
5001-6000 23 15,2
6001-9000 21 13,9
Toplam 151 100

Tabloya gore katilimcilarin %17,2°si 1600-3000 TL arasi1 gelir durumuna
sahip iken, %11,9°u 3001-4000TL aras1, %41,7’si 4001-5000 TL aras1, %15,2’si
5001-6000 TL arasi, %13,9’u ise 6001-9000 TL aras1 gelir durumuna sahiptir.



Tablo 3.6: Orneklemin Egitim Diizeyine Gore Dagilimi
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Egitim Diizeyi N %
Lise 1 0,7
Lisans 88 58,3
Yiiksek Lisans 55 36,4
Doktora 7 4,6
Toplam 151 100

Tablo 3.6”ya gore katilimcilarin %0,7°si lise, %58,3’1 lisans, %36,4 11 yiiksek

lisans, %4,6’s1 ise doktora egitim diizeyine sahiptir. Bu ¢ercevede katilimcilarin

biiyiik cogunlugunu lisans egitim diizeyine sahip kisiler olusturmaktadir.

Tablo 3.7: Orneklemin Medeni Duruma Gére Dagilim

Cinsiyet N %

Bekar 40 26,5
Evli 111 73,5
Toplam 151 100

Tablo incelendiginde katilimcilarin % 26,5’nin bekar, %73,5’nin ise evli

oldugu goriilmektedir. Tablo 3.7’ye gore katilimcilarin biiyiik ¢gogunlugunu evli

calisanlar olugturmaktadir.

Tablo 3.8: Orneklemin Cocuk Sayisina Gore Dagihm

Cocuk Sayisi N %

0 63 41,7
1 36 23,8
2 37 245
3 11 7,3
4 ve lizeri 4 2,6

Tablo 3.8’¢ gore katilimcilarin % 41,7’i ¢ocuk sahibi degildir. Ote yandan

katilimeilarin %23,8’nin 1, %24,5’nin 2, %7,3 niin 3, %2,6’nin 4 ve {izeri cocuga

sahip olduklar1 belirlenmistir. Tablo 3.8’den de anlasilacag {izere katilimcilarin

biiyiik ¢ogunlugu ¢ocuk sahibi degildirler.
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Tablo 3.9: Orneklemin Haftahk Calisma Saatine Gore Dagilim

Haftalik Calisma Saati N %
30-45 135 89,4
46-80 16 10,6

Tablo 3.9. incelendiginde katilimcilarin % 89,4t 30-45 saat arasinda,
% 10,6’s1 saat arasinda, 46-80 saat arasinda calistiklart goriilmektedir.

Katilimeilarin ¢cogunlugu haftada 30-45 saat ¢aligmaktadir.
3.2. Tammlayic Istatistikler

Istatistik testlere baslamadan &nce verilerin analize baslamak igin uygun olup
olmadigini belirlemek amaciyla ortalama, medyan, mod, standart sapma, ¢arpiklik

ve basiklik degerleri tespit edilmektedir.

Istatistiksel bir ¢aligma i¢in bircok testin yapilabilmesi i¢in dagilimin normal
ya da normale yakin olmasi arzu edilmektedir. Degiskenlerin normal dagilima sahip
olup olmadigi hakkinda carpiklik ve basiklik degerleri bilgi saglamaktadir.
Carpiklik degeri, bir frekans dagiliminin simetriden sapmasini belirleyen dl¢tittiir
(Yamak ve Koseoglu, 2008: 59). Basiklik ise dagilimin dikligi ya da diizliigii yani
verilerin tepe noktalar: hakkinda bilgi veren olgiittiir (Kalayci, 2008: 58). Carpiklik
ve basiklik katsayilarinin -2 ile +2 veya -3 ile +3 arasinda deger almasi verilerin
normal dagilima uygun oldugu seklinde kabul edilmektedir (Tabachnick ve Fidell,
2001). Bu dogrultuda arastirma kapsaminda incelenen degiskenlere ait temel
istatistikler Tablo 3.10’da yer almaktadr.

Tablo 3.10: Degiskenlere Ait Temel Istatistikler

Psikolojik Proaktif Proaktif ise Goniilden
Giiclendirme Kisilik Calisma Adanma
Davranisi
Ortalama 3,7563 3,7860 3,8217 3,6474
Medyan 3,8333 3,8750 3,8462 3,7770
Mod 3,8300 4,0000 3,9200 3,5600
Standart Sapma 0,5436 0,4837 0,5405 0,6888
Carpikhik -0,4150 -0,8130 -0,3220 -0,5100
Basiklik 0,2850 2,0080 0,7530 -0,1550
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Tablo 3.11: Proaktif Kisilik Olcegi Ifadeleri ve Tamimlayic: Istatistikleri

Std.

ifade X N Sapma

10. Hayatimi gelistirmek i¢in siirekli yeni arayiglar

S .2 3,9735 151 0,92338
icerisindeyimdir.

11. Hayatimin her evresinde, yapici degisim i¢in ¢abalamigimdir. 4,1126 151 0,74425

12. Higbir sey fikirlerimin gergege doniistiigiinii gérmekten daha

4,0265 151 0,90882
fazla heyecan veremez.

13. Begenmedigim bir sey goriirsem, onu diizeltirim. 3,9533 151 0,67663

14. Basar1 sansi ne olursa olsun, inandigim seyleri

gergeklestirmek i¢in ¢abalarim. S8 L eI

15. Bagkalar1 kars1 ¢iksa bile fikirlerimin savunucusu olmayi 40467 151 0,68641

severim.

16. Firsatlari tespit etme konusunda mitkemmelimdir. 3,2416 151 0,78868
17. Her zaman bir seyleri daha iyi yapacak yollar ararim. 4,0464 151 0,69606
iﬁk(f)l;;;z; anel inandigim fikri gerceklestirmekten beni 3,2053 151 0,88933
19. Firsatlar1 bagkalarindan ¢ok daha once fark ederim. 3,1192 151 0,79101

Tabloda goriildiigii lizere bireyin proaktif kisiligini 6l¢meye yonelik Proaktif
Kisilik Olgegi ifadelerinden katilimcilar en yiiksek puan ortalamasini; Katilimeilar,
“Baskalart karst ¢iksa bile fikirlerimin savunucusu olmayr severim.” (4,0467)
ifadesine vermislerdir. Ote yandan en diisiik ortalama puam ise “Firsatlari

baskalarindan ¢ok daha once fark ederim.”(3,1192) ifadesi almstir.
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Tablo 3.12: Psikolojik Giiclendirme Olcegi ifadeleri ve Tammlayici
Istatistikleri

. — Std.
Ifade X N Sapma
42. Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 3,9272 151 0,88769

43. Isim geregi gergeklestirdigim faaliyetler benim igin 3,9404 151 0,85815

anlamlidir.

44, Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 3,9527 151 0,86668
45, Isimi yapmak icin yetenegime giivenirim. 4,2467 151 0,61032
ggrﬁu flarlle.lliyetlerimi yerine getirmek i¢in kendimi yeterli 41342 151 0,62884
47. Isim igin gerekli olan beceriler konusunda ustalastim. 3,9735 151 0,74786

48. Isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda énemli bir
ozerklige sahibimdir.(O)

49, Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.(O) 3,5235 151 0,99051

3,4967 151 1,01898

50. isimi bagimsiz ve dzgiirce yiriitebilmek i¢in oldukea fazla
firsatim vardir.(O)

51. Calistigim birimdeki faaliyetlere etkim biiyiiktiir.(E) 3,9139 151 0,81601

3,2583 151 1,11632

52. Calistigim birimdeki faaliyetler iizerinde 6nemli 6l¢giide

kontrol sahibiyimdir.(E) riad || S| O

53. Calistigim birimdeki faaliyetleri 6nemli dl¢iide ben

yonlendiririm.(E) 3,2185 151 | 1,08255

Tabloda yer alan Psikolojik Giigclendirme Algisi ifadelerinden; katilimeilar en
yiiksek ortalamay1 “Isimi yapmak icin yetenegime giivenirim.” (4,2467), en diisiik
ortalamay1 ise “Calistigim birimdeki faaliyetleri 6nemli dl¢iide ben yonlendiririm.”

(3,2185) ifadesine vermislerdir.

Tablo 3.13: ise Goniilden Adanma Olgegi Ifadeleri ve Tanimlayici Istatistikleri

ifade X N S;;?ha
20. Calisirken kendimi enerji dolu hissederim.(D) 3,5166 151 0,77334
21. Isimde kendimi giiclii ve zinde hissederim.(D) 3,5133 151 0,72789
22. Isim konusunda hevesliyim.(A) 3,7600 151 0,98441
23. Isim bana ilham verir.(A) 3,3800 151 1,02417

24. Sabah uyandigimda c¢alismaya  gitmek  icin

istekliyimdir.(D) 3,3200 | 151 | 1,04128

25. Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim. 3,6689 151 0,92896
26. Yaptigim isten gurur duyarim.(A) 3,7815 151 0,99260
27. Calisirken kendimi tamamen igime veririm. 3,9801 151 0,77863
28. Calistigim zamanlarda kendimi isime kaptiririm. 3,9067 151 0,81932
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Tabloda goriildiigi iizere katilimcilar ige goniilden adanma Olcegindeki
ifadelerden en yiliksek ortalamayr “Calisirken kendimi tamamen isime
veririm.”(3,9801) ifadesine verirken; en diisiik ortalamay1 “Sabah uyandigimda

calismaya gitmek icin istekliyimdir.”(3,3200) ifadesine vermislerdir.

Tablo 3.14: Proaktif Calisma Davramsi1 Olcegi ifadeleri ve Tammlayici
Istatistikleri

Std.

Ifade X N Sapma

29. Baslangicta isleri yavaslatacak olsa bile uzun donemde

etkili olacak siire¢ ve sistemleri gelistirmeye ¢alisirim. el S D

30. Yanlis giden seylerin temel nedenini bulmaya calisirim. 4,1149 151 0,70733

31. Problemlerin tekrar etmesini 6nlemeye yonelik
planlamaya zaman ayiririm.

32. Yaratici fikirler tiretirim. 3,7000 151 0,78102
33. Daha yeni is yapma bi¢imlerini arastiririm. 3,7551 151 0,76238

4,0133 151 0,68300

34. Fikirlerimi yaymak ve destek bulmak i¢in iletisimde

3,8133 151 0,81147
bulunurum.

35. Isyerinde, digerlerinin goriisleri farkli olsa dahi isyeri ile

L 3,8322 151 0,88244
ilgili goriislerimi paylasirim.

36. Beni ilgilendiren konular hakkinda ¢ekinmeden konusur

ve bagkalarini da buna cesaretlendiririm. e N 0,88884

37. Isyerim i¢in goriislerimin faydali olacag: konularda

bilgilerimi giincel tutarim. SR L Sl

38. Is yapis sekillerine iliskin degisim ya da yeni fikirler

3,649 151 0,81812
ortaya atarim.

39. Is yapis bigimlerinde iyilesme saglamaya calisirim. 3,8188 151 0,70289

40. Daha etkili olan yeni is yontemlerini insa etmeye

3,6871 151 0,76422
caligirim.

41. Aciliyeti olan orgiitsel problemler i¢in ¢oziimler

3,7219 151 0,84189
uygulamaya caligirim.

Proaktif Calisma Davranis1 Olgegindeki ifadelerden; katilimcilar en yiiksek
ortalamay1 “Yanlis giden seylerin temel nedenini bulmaya ¢alisirim.” (4,1149)
ifadesine verirken; en diisiik ortalamay1 “Is yapis sekillerine iliskin degisim ya da

yeni fikirler ortaya atarim.” (3,649) ifadesine vermislerdir.
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Tablo 3.15: Proaktif Kisilik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Demografik Degisken Ortalama Standart Sapma
Cinsiyet Erkek 3,7612 0,36213
Kadin 3,8713 0,51242
24-30 Arasi 3,9064 0,37172
Yas 31-34 Arasi 3,6827 0,48471
35-55 Arasi 3,7860 0,54156
Medeni Durum Evli 3,7660 0,48522
Bekar 3,8414 0,48146
0 3,8259 0,44101
1 3,7267 0,44383
Cocuk Sayist 2 3,8444 0,51315
3 3,4545 0,64535
4 ve lzeri 4,0625 0,46211
Genel sekreter 3,8750 0,21651
Kurum ici Pozisyon Koordinator 3,7841 0,46275
Uzman 3,7335 0,51414
Destek personeli 3,9418 0,40748
1600-3000 3,9180 0,38877
3001-4000 3,8072 0,48049
Gelir Durumu 4001-5000 3,7321 0,52979
5001-6000 3,7733 0,39949
6001-9000 3,7798 0,54041

Lise 3,8750 -

Egitim Durumu Lisan§ 3,8076 0,42417
Yiksek Lisans 3,7635 0,52627
Doktora 3,6786 0,85042
. 30-45 3,7514 0,49073
Haftalik Calisma Siiresi 46-80 4.0781 0,29536
0-3 3,7789 0,43260
Kurumda Calisma Siiresi 4-5 3,8170 0,56104
6-10 3,7860 0,40034

Katilimeilarin proaktif kisiliklerinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, ¢ocuk sayisi, kurumda c¢alisma siiresi degiskenlerinin gore anlamli bir

farklilik gostermedigi ANOVA ve t testi ile belirlenmistir.
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Tablo 3.16: Proaktif Kisilik Olcegi One-Way ANOVA ve t Testi Sonuclar

F t Sig.
Yas 2,506 0,085
Cocuk Sayisi 2,051 0,090
Egitim Diizeyi 0,221 0,882
Pozisyon 1,352 0,260
Kurumda Caligsma Siiresi 0,312 0,732
Gelir Durumu 0,687 0,602
Cinsiyet 1,170 0,244
Medeni Durum 0,844 0,400
Haftalik Calisma Saati -2,603 0,010
p:0,05

Orneklemde yer alan katihmecilarin  demografik bilgilerinin  proaktif

kisiliklerini anlaml bir sekilde etkileyip etkilemedigini 6lgmek amaciyla t testi ve

One-way ANOVA analizi uygulanmistir.

Katilimcilarin proaktif kisiliklerinin yaslarina gore anlamli bir farklilik

gostermedigi ANOVA analizi sonucunda ortaya konulmustur.

Medeni Durum ve Cinsiyetin katilimcilarin proaktif kisiliginde anlamli bir

farklilik gostermedigi t testi sonucunda belirlenmistir.

Katilimcilarin proaktif kisiliklerinin egitim diizeyi, kurum i¢i pozisyon,

cocuk sayisi, kurumda caligma siiresi ve gelir durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi ANOVA testi ile belirlenmistir.

Tablo 3.17: Proaktif Kisiligin Haftalilk Calisma Saatine Gore Farklilasmasi

. Levene

tTesti Istatistigi
Haftalik

Standart . Ortalama
Cahsn_na N Ortalama Sapma t sd | Sig.(p) Farki F
Saati
30-45 135 3,7514 | 0,49073 | -2,603 | 149 0,01 -0,3268 2953
46-80 16 | 4,0781 | 0,29536 ’

Haftalik c¢aligma saatinin katilimcilarin proaktif kisiliginde anlamli bir

farklilik gosterdigi t testi sonucunda belirlenmistir.
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Tablo 3.18: Psikolojik Giiclendirme Algis1 Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Demografik Degisken Ortalama Standart Sapma
Cinsiyet Erkek 3,8055 0,48049
Kadin 3,5871 0,55284
24-30 Arasi 3,7033 0,55695
Yas 31-34 Arasi 3,7491 0,54675
35-55 Arasi 3,8016 0,54362
Medeni Durum Evli 3,7668 0,57966
Bekar 3,7368 0,49016
0 3,6820 0,51627
1 3,7126 0,53055
Cocuk Sayisi 2 3,8693 0,56876
3 3,8333 0,66978
4 ve lizeri 4,0625 0,40469
Genel sekreter 4,1111 0,55486
Kurum igi Pozisyon Koordinator 4,0505 0,46814
Uzman 3,5780 0,53325
Destek personeli 3,9254 0,44911
1600-3000 3,9613 0,44599
3001-4000 3,5811 0,36781
Gelir Durumu 4001-5000 3,5854 0,58791
5001-6000 3,8094 0,53259
6001-9000 4,1071 0,40324

Lise 4,5000 -

Egitim Durumu Lisan; 3,7471 0,52372
Yiiksek Lisans 3,8064 0,54888
Doktora 3,3720 0,64103
L 30-45 3,7633 0,55144
Haftalik Calisma Siiresi 46-80 3.6963 0.48440
0-3 3,6918 0,47070
Kurumda Calisma Siiresi 4-5 3,7802 0,58205
6-10 3,8278 0,59166

Katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilarinin yas, medeni durum, egitim
diizeyi, ¢ocuk sayisi, kurumda g¢alisma siiresi degiskenlerine gore anlamli bir

farklilik gostermedigi ANOVA ve t testi ile belirlenmistir.
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Tablo 3.19: Psikolojik Gii¢clendirme Olcegi One-Way ANOVA ve t Testi

Sonuclarn
F t Sig.
Yas 0,423 0,656
Cocuk Sayist 1,128 0,346
Egitim Diizeyi 1,993 0,118
Pozisyon 8,878 0,000
Kurumda Calisma Siiresi 0,720 0,489
Gelir Durumu 5,863 0,000
Cinsiyet -2,085 0,039
Medeni Durum -0,264 0,792
Haftalik Calisma Saati 0,456 0,649

Katilimcilarin demografik bilgilerinin psikolojik giiclendirme algilarinda

anlaml bir farkliliga sebep olup olmadigi t testi ve ANOVA analizi ile ortaya

konulmustur.

Katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilarinda yas, medeni durum, egitim

diizeyi, cocuk sayisi, haftalik ¢aligma saati, kurumda ¢alisma siiresi degiskenlerinin

anlaml bir fark gostermedigi t testi ve ANOVA ile ortaya konulmustur.

Cinsiyet degiskeninin katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilarinda

anlaml bir farklilik gdsterdigi t testi ile belirlenmistir.

Katilimeilarin psikolojik giiclendirme algilarinin kurumigi pozisyon ve gelir

durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi ANOVA ile ortaya konulmustur.

Tablo 3.20: Psikolojik Gii¢clendirme Algisinin Cinsiyete Gore Farklilasmasi

. Levene
tTest Istatistigi
. Standart . Ortalama
Cinsiyet N Ortalama Sapma t sd | Sig.(p) Farki F
Kadin 34 3,5871 0,48049 § 149 | 0,039 | -0,2184
2,085 0,303
Erkek 117 3,8055 0,55284

Katilimeilarin  psikolojik gili¢lendirme algilarinda cinsiyet degiskeninin

anlamli bir farklilik gosterdigi t testi ile belirlenmistir. Erkek katilimcilarin

psikolojik giiglendirme Xort =3,8055 iken kadin katilimecilarin psikolojik
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giiclendirme Xort=3,5871 dir. Erkek katilimcilarin psikolojik giiclendirme algilar

kadin katilimcilara gore daha yiiksektir.

Tablo 3.21: Pozisyona Gore Psikolojik Giiclendirme Farkhilasmasi

Tanimlayici Istatistikler
Pozisyon N Ortalama Sézgi?art
Psikolojik Giiglendirme Genel Sekreter 3 4,1111 0,55486
Koordinator 33 4,0505 0,46814
87 3,578 0,53325
Destek Personeli 28 3,9254 0,44911
1'50 al;f;renrl Serbestlik Derecesi Oﬁ:{:ﬁ;m F Sig.(p)
ANOVA Sr;‘;‘f'ar 6,799 3 2,266 8,878 0
Gruplarici | 37,529 147 0,255
Toplam 44,329 150
Ort.
Pozisyon (1) Pozisyon (J) Farka (I- Sig.
J
Koordinator 0,062)61 0,997
Genel Sekreter Uzman 0,53308 | 0,279
5% Destek Personeli 0,18572 | 0,930
ES Genel Sekreter -0,06061 | 0,997
za Koordinatér Uzman 047247 | 0,000
E E Destek Personeli 0,12511 0,770
= _q:; Genel Sekreter -0,53308 0,279
SE Uzman Koordinator -0,47247 | 0,000
Destek Personeli -0,34736 0,010
Genel Sekreter -0,18572 0,930
Destek Personeli Koordinator -0,12511 0,770
Uzman 0,34736 0,010
_ Levene Istatistigi dfl df2 p.
ZE
;;: g 0,975 3 147 0,406
S

Kurumi¢i pozisyon degiskeninin katilimecilarin psikolojik gliglendirme

algilarinda anlamh bir farklilhik gosterdigi ANOVA testi ile belirlenmistir. Test

sonuglarma gore koordinator olarak gorev yapan katilimcilarin psikolojik

giiclendirme Xort = 4,0505; uzman olarak gdrev yapan katilimcilarin psikolojik

giiclendirme Xort=3,5780; destek personeli olarak gorev yapan katilimcilarin

psikolojik giiclendirme Xort=3,9254"tiir.

Koordinatdr olarak gorev yapan
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katilimcilarin psikolojik giliglendirme algilar1 uzman ve destek personelinden daha

yiiksektir. Ote yandan destek personeli olarak gérev yapan katilimcilarin psikolojik

giiclendirme algilar1 uzman olarak gorev yapan katilimcilardan daha ytiksektir.

Tablo 3.22: Gelir Durumuna Gére Psikolojik Giiclendirme Farklilasmasi

Tammlayici Istatistikler
Gelir N Ortalama Standart
Durumu Sapma
1600-3000 26 3,9613 0,44599
Psikolojik Gii¢lendirme 3001-4000 18 35811 | 0,36781
4001-5000 63 3,5854 0,58791
5001-6000 23 3,8094 0,53259
6001-9000 21 4,1071 0,40324
Kareler Serbestlik Kareler = Sig.(p)
Toplami Derecesi Ortalamasi g.tp
ANOVA Gruplar arast 6,135 4 1,534 5,863 0
Gruplarigi 38,194 146 0,262
Toplam 44,329 150
Gelir Durumu (1) Gelir Durumu (J) Ort('l_l?;rkl Sig.
3001-4000 0,3802 0,115
1600-3000 4001-5000 0,37592 0,017
5001-6000 0,15197 0,837
6001-9000 -0,14582 0,867
1600-3000 -0,3802 0,115
= 3001-4000 4001-5000 -0,00427 1
F—; = 5001-6000 -0,22822 0,617
Eg 6001-9000 -0,52602 0,014
23 1600-3000 -0,37592 0,017
:‘E 4001-5000 3001-4000 0,00427 1
E z 5001-6000 -0,22395 0,379
=2 6001-9000 -0,52174 | 0,001
S 1600-3000 015197 | 0,837
5001-6000 3001-4000 0,22822 0,617
4001-5000 0,22395 0,379
6001-9000 -0,29779 0,307
1600-3000 0,14582 0,867
3001-4000 0,52602 0,014
6001-9000
4001-5000 0,52174 0,001
5001-6000 0,29779 0,307
= Levene lstatistigi dfl df2 p.
o=y
= s
g 2
s 2 2,354 4 146 0,057
> & ) )
5 e
> =
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Katilimeilarin psikolojik giiclendirme algilarinin gelir durumuna gore anlamli
bir farklilik gosterdigi ANOVA testi ile belirlenmistir. Buna gore aylik geliri
3001-4000 olan katilimcilar psikolojik giliglendirme Xort=3,5811 iken 6001-9000
arasi olan katilimcilarin psikolojik giiclendirme Xort=4,1071"tir. Aylik geliri 6001-
9000 aras1 olan katilimcilarin psikolojik giiclendirme algis1 aylik geliri 3001-4000
olan katilimcilardan daha yiiksektir. Katilimcilardan aylik geliri 1600-3000
olanlarin psikolojik gliclendirme Xort=3,9613 iken aylik geliri 4001-5000 olanlarin
psikolojik giiclendirme Xort=3,5854’tiir. Aylik geliri 1600-3000 aras1 olan
katilimeilarin  psikolojik  giiclendirme algis1 aylik geliri 4001-5000 olan
katilimcilardan daha yiiksektir. Ayni zamanda aylik geliri 4001-5000 olan
katilimcilarin psikolojik giiglendirme Xort=3,5854 iken aylik geliri 6001-9000
aras1 olan katilimcilarin psikolojik giiclendirme Xort=4,1071dir. Katilimcilardan
aylik geliri 6001-9000 aras1 olanlarin psikolojik giiclendirme algist aylik geliri
4001-5000 olanlardan daha yiiksektir.
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Tablo 3.23: Ise Goniilden Adanma Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Demografik Degisken Ortalama Standart Sapma
Cinsiyet Erkek 3,6390 0,72275
Kadin 3,6765 0,56548
24-30 Arasi 3,5975 0,70324
Yas 31-34 Arasi 3,5590 0,77516
35-55 Arasi 3,6474 0,60011
Medeni Durum Evli 3,5964 0,69356
Bekar 3,7417 0,70470
0 3,5852 0,74210
1 3,4280 0,58798
Cocuk Sayisi 2 3,9580 0,56495
3 3,5695 0,75788
4 ve lzeri 3,9444 0,76174
Genel sekreter 4,1111 0,29397
Kurum ici Pozisyon Koordinator 3,7980 0,51927
Uzman 3,4535 0,69630
Destek personeli 4,0229 0,66880
1600-3000 4,0545 0,65326
3001-4000 3,6543 0,62610
Gelir Durumu 4001-5000 3,4094 0,72266
5001-6000 3,6329 0,59688
6001-9000 3,8677 0,48638

Lise 4,2222 -

Egitim Durumu Lisan§ 3,6811 0,69751
Yiksek Lisans 3,6312 0,68706
Doktora 3,6474 0,56604
. 30-45 3,6295 0,71213
Haftalik Calisma Siiresi 46-80 3,7986 0.43361
0-3 3,6828 0,72251
Kurumda Caligma Siiresi 4-5 3,5646 0,71017
6-10 3,7570 0,56650

Katilimceilarin ise goniilden adanmanin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim

diizeyi,

gostermedigi ANOVA ve t testi ile belirlenmistir.

kurumda calisma siiresi degiskenlerinin gore anlamli bir farklilik

Tablo 3.24: Ise Goniilden Adanma Olcegi One-Way ANOVA ve t Testi

Sonuglar
F t Sig.
Yas 1,201 0,304
Cocuk Sayisi 3,338 0,012
Egitim Diizeyi 1,014 0,388
Pozisyon 6,742 0,000
Kurumda Calisma Siiresi 0,916 0,403
Gelir Durumu 5,218 0,001
Cinsiyet 0,278 0,781
Medeni Durum 1,009 0,315
Haftalik Calisma Saati -0,928 0,355
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Orneklemdeki katilmcilarin  demografik degiskenlerinin ise goniilden
adanmalarinda anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini belirlemek amacryla

yapilan One-Way ANOVA ve t testi sonuglari ile agiklanmistir.

Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyinin katilimcilarin ise goniilden
adanmalarinda anlamli bir fark olmadigi t testi ve ANOVA ile tespit edilmistir.
Ancak cocuk sayisina gore katilimcilarin ise goniilden adanmalarinda anlamli bir

farklilik oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin ise goniilden adanmalarinda kurum igi pozisyon, gelir durumu
ve cocuk sayisinin anlamli bir farklilik gosterdigi ANOVA yardimi ile

belirlenmistir.

Gelir durumu ve c¢ocuk sayisina gore katilimeilarin ise goniilden
adanmalarinda farklilasma varyanslarin homojen olmasi nedeniyle Tukey testi
degerleri dikkate alinmistir. Ote yandan kurum i¢i pozisyona gére katilimcilari ise
goniilden adanmalarinda farklilagma varyanslarin homojen olmamasi nedeniyle

Tambhane testi degerleri dikkate alinmstir.
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Tablo 3.25: Pozisyon Durumuna Gére Ise Goniilden Adanma Farklilasmasi

Tammlayici Istatistikler

Pozisyon N Ortalama Standart
Sapma
Genel
Ise Goniilden Adanma Sekreter 3 41111 0,29397
Koordinator 33 3,7980 0,51927
Uzman 87 3,4535 0,6963
Destek
Personeli 28 4,0229 0,6688
Kareler Serbestlik Kareler F Sig.(p)
Toplami Derecesi Ortalamasi 9.
ANOVA i:;f"ar 8,610 3 2,870 6,742 0,000
Gruplarigi 62,574 147 0,426
Toplam 71,184 150
Pozisyon (1) Pozisyon (J) Ort('l_lga;rkl Sig.
. T Koordinatér 0,31313 0,726
= < Genel Sekreter Uzman 0,65757 0,225
g = Destek Personeli 0,08825 0,999
2 & Genel Sekreter -0,31313 0,726
=g Koordinator Uzman 0,34444 0,026
& = Destek Personeli -0,22488 0,633
M2 Genel Sekreter -0,65757 0,225
E & Uzman Koordinator -0,34444 0,026
Sk Destek Personeli -0,56932 0,002
- Genel Sekreter -0,08825 0,999
Destek Personeli Koordinator 0,22488 0,633
Uzman 0,56932 0,002
Levene Istatistigi dfl df2 p.
Varyanslarin 3,489 3 147 0,01
Homojenligi Istatistik (a) (Welch) dfl df2 p.
7,258 3 10,830 0,006

Katilimcilarin ise gontilden adanmalarinda kurumici pozisyon degiskeninin

anlaml bir farklilik gosterdigi ANOVA testi ile belirlenmistir. Test sonuglaria

gore koordinatdr olarak gorev yapan katilimcilarin ise goniilden adanma

Xort=3,7980; uzman olarak gorev yapan katilimcilarin ise goniilden adanma

Xort=3,4535; destek personeli olarak gorev yapan katilimcilarin ise goniilden

adanma Xort=4,0229°dur. Destek personeli ve koordinatdr olarak gdrev yapan

katilimcilarin ise goniilden adanmalar1 uzman olarak goérev yapan katilimcilardan

daha yiiksektir.
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Tablo 3.26: Gelir Durumuna Gére ise Goniilden Adanma Farklilasmasi

Tammlayici Istatistikler
Gelir N Ortalama | Standart
Durumu Sapma
. - 1600-3000 26 4,0545 0,65326
Ise Goniilden Adanma 3001-4000 18 [ 36543 | 0,62610
4001-5000 63 3,4094 0,72266
5001-6000 23 3,6329 0,59688
6001-9000 21 3,8677 0,48638
Kareler Serbestlik Kareler £ Sig.(p)
Toplamu Derecesi Ortalamasi '
Gruplar
ANOVA | rass 8,904 4 2,226 5,218 0,001
Gruplarigci 62,28 146 0,427
Toplam 71,184 150
Gelir Durumu (1) Gelir Durumu (J) Ort. Sig.
Fark (I-
J)
1600-3000 3001-4000 ,40021 0,272
4001-5000 ,64515 0,000
5001-6000 ,42168 0,166
6001-9000 ,18681 0,866
5T 3001-4000 1600-3000 -,40021 0,272
] 4001-5000 24494 0,627
E S 5001-6000 02147 | 1,000
=3 6001-9000 -,21340 0,847
% 2 4001-5000 1600-3000 -,64515 0,000
g = 3001-4000 -,24494 0,627
= 2 5001-6000 -,22347 0,626
% = 6001-9000 -,45834 0,047
oL 5001-6000 1600-3000 -,42168 0,166
3001-4000 -,02147 1,000
4001-5000 ,22347 0,626
6001-9000 -,23487 0,756
6001-9000 1600-3000 -,18681 0,866
3001-4000 ,21340 0,847
4001-5000 ,45834 0,047
5001-6000 ,23487 0,756
Levene Istatistigi dfl df2 p.
Varyanslarin
Homojenligi 1,892 4 146 0,115

Katilimcilarin ise goniilden adanmalarinda gelir durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterdigi ANOVA testi ile belirlenmistir. Katilimcilardan aylik geliri
1600-3000 olanlarin ise goniilden adanma Xort=4,0545 iken aylik geliri 4001-5000
olanlarin ise goniilden adanma Xort=3,4094tiir. Aylik geliri 1600-3000 olan
katilimeilarin ise goniilden adanma seviyeleri aylik geliri 4001-5000 olan
katilimcilarin ise goniilden adanma seviyelerinden yiiksektir. Ote yandan aylik
geliri 4001-5000 olan katilimcilarin ise goniilden adanma Xort=3,4094 iken aylik
geliri 6001-9000 olan katilimcilarin ise géniilden adanma Xort=3,8677dir. Aylik
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geliri 6001-9000 olan katilimcilarin ise goniilden adanma seviyeleri aylik geliri

4001-5000 olan katilimeilarin ise goniilden adanma seviyelerinden yiiksektir.

Tablo 3.27: Cocuk Sayisina Gore ise Goniilden Adanma Farkhlasmasi

Tanimlayici Istatistikler

Standart
Cocuk Sayist N Ortalama Sapma
0 63 3,5852 0,7421
Ise Goniilden Adanma 1 36 3.428 0,58798
2 37 3,958 0,56495
3 11 3,5695 0,75788
4veyadaha |, 3,9444 0,76174
fazla
Kareler Serbestlik Kareler = Sig.(p)
Toplami Derecesi Ortalamasi g.tp
ANOVA | SR 15065 |4 1,491 3,338 0,012
Gruplari¢i | 65,219 146 0,447
Toplam 71,184 |[150
Cocuk Saysi (T) Cocuk Sayisi (J) Ort. Fj‘)rk‘ I sig.
1 0,15726 0,792
. 2 -0,37271 0,06
ocugum yo
Cocugum y 3 0,01575 1
4 veya daha fazla -0,3592 0,835
Cocugum yok -0,15726 0,792
C - 1 2 -0,52997 0,008
el 3 -0,14151 0,973
23
E = 4 veya daha fazla -0,51646 0,586
£a Cocugum yok 0,37271 0,06
~ 7
g & 5 1 0,52997 0,008
=% 3 0,38846 0,442
g =z 4 veya daha fazla 0,01351 1
e Cocugum yok -0,01575 1
3 1 0,14151 0,973
2 -0,38846 0,442
4 veya daha fazla -0,37495 0,872
Cocugum yok 0,3592 0,835
4 veya daha fazla 1 0,51646 0.586
2 -0,01351 1
3 0,37495 0,872
Varyanslarmn Levene Istatistigi dfl df2 p.
Homojenligi 1,372 4 146 0,246
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Katilimeilarin ige goniilden adanmalarinda ¢ocuk sayisina gore anlamli bir
degisme oldugu goézlemlenmistir. Buna gore ¢ocuk sayisi 1 olan katilimeilarin ise
gonililden adanma Xort=3,4280; cocuk sayis1 2 olan katilimcilarin ise goniilden
adanma Xort=3,9580’dur. Cocuk sayis1 2 olan katilimcilarin ise goniilden

adanmalar1 ¢ocuk sayisi 1 olan katilimcilardan daha yiiksektir.

Tablo 3.28: Proaktif Calisma Davramsi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Demografik Degisken Ortalama Standart Sapma
Cinsiyet Erkek 3,8371 0,54666
Kadin 3,7685 0,54003
24-30 Arasi 3,9786 0,48891
Yas 31-34 Arasi 3,7601 0,68376
35-55 Arasi 3,7512 0,42544
Medeni Durum Evli 3,8536 0,52279
Bekar 3,7731 0,59985
0 3,8194 0,60976
1 3,8477 0,55732
Cocuk Sayisi 2 3,8183 0,47592
3 3,7959 0,24718
4 ve lizeri 3,7248 0,59350
Genel sekreter 4,0513 0,73916
Kurum ici Pozisyon Koordinator 3,9592 0,41079
Uzman 3,7648 0,57841
Destek personeli 3,8119 0,52649
1600-3000 3,8566 0,51577
3001-4000 3,5499 0,69989
Gelir Durumu 4001-5000 3,8029 0,54666
5001-6000 4,0046 0,42967
6001-9000 3,8674 0,45007

Lise 3,6154 -

Egitim Durumu Lisan§ 3,7832 0,56343
Yiiksek Lisans 3,8954 0,53094
Doktora 3,7548 0,28018
. 30-45 3,7994 0,53748
Haftalik Calisma Siiresi 46-80 4.0096 0,54601
0-3 3,9786 0,48891
Kurumda Caligma Siiresi 4-5 3,7601 0,68376
6-10 3,7512 0,42544

Katilimcilarin proaktif calisma davranisi degiskeninin yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi, pozisyon ve gelir durumlarina gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi One-Way ANOVA ve t testi belirlenmistir.
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Tablo 3.29: Proaktif Cahsma Davramsi Ol¢egi One-Way ANOVA t Testi

Sonuclarn
F t Sig.
Yas 2,768 0,066
Cocuk Sayisi 0,058 0,994
Egitim Diizeyi 0,569 0,636
Pozisyon 1,222 0,304
Kurumda Caligma Siiresi 0,706 0,495
Gelir Durumu 1,926 0,109
Cinsiyet -0,650 0,517
Medeni Durum -0,662 0,509
Haftalik Calisma Saati -1,477 0,142

Orneklemde yer alan katilimcilarin demografik bilgilerinin proaktif calisma

davraniglar1 {izerinde anlamli bir fark olusturup olusturmadigini belirlemek

amaciyla yapilan One-Way ANOVA ve t testi sonuglari bu boliimde sunulmustur.

Katilimcilarin proaktif calisma davranislarinda yas, cinsiyet, medeni durum,

egitim diizeyi, pozisyon, ¢ocuk sayisi, kurumda ¢alisma siiresi, haftalik ¢aligma

saati ve gelir durumlarina gore anlamli bir degisme bulunmamaktadir.

3.3. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi Sonuclar:

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi ya da bir

degiskenin iki veya daha fazla degisken ile olan iliskisini test etmek, varsa bu

iliskinin  derecesini

belirlemek

icin kullanilan  bir

yontemdir

(Kalayci,

2016:115).Degiskenler arasindaki karsilikli iligkiler asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 3.30: Degiskenlere Ait Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 Pro. Kis. 1
2 Din./Ada. 0,267 1
3 Oze./Etki 0,123 | 0,432™ 1
4 P.0O.J/S.A/B.Y.|0,394™| 0,292 | 0,217 1
5 Dil. Get. 0,291 | 0,194" | 0,245™ | 0,702™ 1
6 Pro. Cal. Dav. | 0,386™ | 0,278™ | 0,243™ | 0,965™ | 0,865™ 1
7 lise Gon. Ada. | 0,317 | 0,964™ | 0,446™ | 0,341™ | 0,241™ | 0,330" 1
8 Yogunlagsma |0,339™ | 0,595™ | 0,346™ | 0,354™ | 0,277™" | 0,352 | 0,788™ 1
9 Psi. Giig. 0,234™| 0,581 | 0,902 | 0,292 | 0,273™ | 0,307 | 0,599 | 0,464™ 1
10 Anlam 0,217 0,665 | 0,361™ | 0,107 | 0,018 | 0,082 | 0,657 | 0,445™ | 0,657 1
11 Yetkinlik 0,245™| 0,026 | 0,107 |0,371™ | 0,349 | 0,391™ | 0,071 | 0,155 |0,336™ | 0,03 1

**p < 0.01, *p < 0.05

Pro. Kis. = Proaktif Kisilik, Din./Ada. = Dinglik/Adanma, Oze./Etki = Ozerklik/Etki, P.0./S.A./B.Y.
= Problem Onleme/Sorumluluk Alma/Bireysel Yenilikgilik, Dil. Get. = Dile Getirme, Pro. Cal. Dav.
= Proaktif Calisma Davranisi, Ise Gon. Ada. = Ise Goniilden Adanma, Psi. Giig. = Psikolojik
Gii¢lendirme

Calisma kapsamindaki degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir. Analiz proaktif kisilik, psikolojik giiclendirme, ise
goniilden adanma ve proaktif ¢aligma davranisi degiskenleri tizerinde yapilmistir.
Yapilan bu analiz sonucunda degiskenler arasinda olumlu yonde ve anlamlz iligkiler

oldugu ortaya konulmustur.

Bagimsiz degiskenler arasindaki en yiiksek korelasyon Psikolojik
giiclendirmenin Anlam boyutu ile Ise Goniilden Adanmanin Dinglik/Adanma
boyutlar1 (r=0,665) arasindadir. Proaktif kisilik degiskeni en yiiksek korelasyonu
(r=0,386 proaktif calisma davranisi ile gdstermistir. Ise goniilden adanma degiskeni
alt boyutlar1 olan dinglik/adanma (r=0,964) ve yogunlagsma (1=0,788) ile yiiksek
korelasyona sahiptir. Psikolojik giiglendirme degiskeni alt boyutlarindan
ozerklik/etki boyutu (r=0,902) arasinda yiiksek korelasyon vardir. Proaktif ¢alisma
davranig1 degiskeni alt boyutlarindan Problem 6nleme/sorumluluk alma/ bireysel
yenilik¢ilik (r=0,965) ve dile getirme (r=0,865) arasinda yiiksek korelasyon

bulunmustur.
3.4. Cahsmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calisma kapsaminda ele alinan degiskenler arasindaki karsilikli iligkileri

ortaya koymak i¢in yapilan korelasyon analizinden sonra ¢alismanin hipotezleri test
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edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon
analizi uygulanmistir. Bu boliimde g¢alismanin hipotezlerini test etmek igin

uygulanan hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Ayrica modelde yer alan degiskenlere ait regresyon agirliklari ile degiskenler
arasindaki iligkilere ait standart hatalar1 hesaba katarak, regresyon katsayisindaki
degisimin anlamliligini test etmek amaciyla Sobel testi uygulanmistir (Baron ve

Kenny, 1986; Meydan ve Sesen, 2011:133).

Sobel (1982) bagimsiz degiskenin araci degisken vasitasiyla bagiml
degisken tlizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlaml1 olup olmadigin1 test etmek

icin asagidaki formiiliin kullanilabilecegini belirtmistir.

ab

J(b®SE?) +(a’SE?)

Sekil 2.1.’de oldugu gibi, bagimsiz degiskenden araci degiskene giden yol

Z =

a olarak gosterilir ve standart hatas1 SEq'dir; araci degiskenden bagimli degiskene
giden yol b olarak ve standart hatas1 SEp’dir. Z degeri ise p <0,05 diizeyinde aracilik

etkisinin anlamli olup olmadigini belirlemek icin kullanilan bir istatistiktir.
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Tablo 3.31: Psikolojik Gii¢clendirmenin Proaktif Kisilik ve Proaktif Davrans
Arasinda Araci Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi Sonug¢lari

Degiskenler | B ‘ R® | F | [} ‘ P
1. Asama

Model 1 0055 | 8646 |

Sabit Deger 2,760 0,000
Proaktif Kisilik | 0,234 0,004
Bagimli Degisken: Psikolojik Gii¢clendirme

Degiskenler ‘ B ‘ R® | F | 3 | P
2. Asama

Model 2 0,094 | 15521 |

Sabit Deger 2,675 0,000
Psikolojik Gii¢lendirme ‘ 0,307 0,000

Bagimli Degisken: Proaktif Calisma Davranisi

Degiskenler ‘ B ‘ R® ‘ F ‘ [ ‘ P
3. Asama

Model 3 0149 | 26,014 |

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

Bagimli Degisken: Proaktif Calisma Davranisi

Degiskenler | B | R?> | F | B | P
4. Asama

Model 4 0,198 18,315

Sabit Deger 1,561 0,000
Proaktif Kisilik 0,332 0,000
Psikolojik Gili¢lendirme 0,229 0,003
Bagimli Degisken: Proaktif Calisma Davranisi

Bu boéliimde ¢alismanin H1,H2,H4 ve H8 hipotezlerini test etmek amaciyla

yapilan regresyon analiz sonuglar1 sunulmustur.

[k yapilan regresyon analizine gre proaktif kisiligin psikolojik giiglendirme
tizerinde olumlu ve anlamhi(B = 0,234; p < 0,05) bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Boylece H2 hipotezi kabul edilmistir. Bu anlamda proaktif kisilige
sahip c¢alisanlarin psikolojik gliglendirme algilarinin daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Ikinci regresyon analizine gore psikolojik giiclendirmenin proaktif ¢aligma
davranigini olumlu ve anlamlhi(B = 0,307; p < 0,05) bir sekilde etkiledigi
goriilmistiir. Dolayisiyla H4 hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin psikolojik
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olarak giiclendirilmeleri proaktif ¢alisma davranisi gostermelerini olumlu yonde

etkilemektedir.

Yapilan iigiincii regresyon analizine gore proaktif kisiligin proaktif calisma
davranigint olumlu ve anlamhi(B = 0,386; p < 0,05) bir sekilde etkiledigi
saptanmistir. Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmistir. Proaktif kisilige sahip

calisanlarin proaktif calisma davranisi gostermelerini olumlu yonde etkilemektedir.

Dordiincii  ve sonuncu olan regresyon analizine gore psikolojik
giiclendirmenin proaktif kisilik ve proaktif ¢alisma davranisi iliskisi iizerinde
anlamli (8 =0,332; p <0,05) bir arac1 etkisi oldugu belirlenmistir. Aracilik etkisinin
tespit edilmesi igin 3. ve 4. regresyon analizlerinde yer alan Beta(l3) katsayilarina
bakilmgtir. Ugiincii regresyon analizindeki B = 0,386 iken dérdiincii regresyon
analizindeki B = 0,332 ile karsilastirildiginda B degerinin doérdiincii regresyon
analizinde daha kiiciik oldugu goriilmistiir. B degerinin diismesi psikolojik
giiclendirmenin proaktif kisilik ve proaktif ¢alisma davranmisi iligkisi iizerinde
anlaml1 bir aracilik etkisi gosterdigi anlamia gelmektedir. Boylece H8 hipotezi

kabul edilmistir.

Psikolojik giliclendirmenin proaktif kisilik ile proaktif c¢alisma davranisi
arasinda aracilik etkisine sahip oldugu ayrica Sobel testi ile ortaya konulmustur.
Sobel testi sonucuna gore z=2.186 olarak bulunmustur. p<0,05 diizeyinde anlaml

olup H8 hipotezinin kabul edilmesinin uygun oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3.32: Ise Goniilden Adanmanin Proaktif Kisilik ve Proaktif Calisma
Davranmis1 Arasinda Araci Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi
Sonuclari

Degiskenler \ B \ R? \ F \ [ \ P
1. Asama

Model 1 0,100 16,639

Sabit Deger 1,939 0,000
Proaktif Kisilik 0,317 0,000

Bagimli Degisken: Ise Goniilden Adanma

Degiskenler \ B \ R? \ F \ [ \ P
2. Asama

Model 2 0,109 | 18,158 |

Sabit Deger 2,879 0,000
Ise Goniilden Adanma | 0,330 0,000

Bagiml Degisken: Proaktif Calisma Davranisi

Degiskenler \ B \ R? \ F \ [ \ P
3. Asama

Model 3 0,149 26,014

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

Bagimli Degisken: Proaktif Calisma Davranisi

Degiskenler | B | R? | F | [ | P
4. Asama

Model 4 0,196 18,092

Sabit Deger 1,840 0,000
Proaktif Kisilik 0,312 0,000
Ise Goniilden Adanma 0,231 0,004

Bagimli Degisken: Proaktif Calisma Davranisi

Bu boliimde ¢alismanin H1, H3, H6 ve H9 hipotezlerini test etmek amaciyla

yapilan regresyon analiz sonuglar1 sunulmustur.

[k yapilan regresyon analizine gore proaktif kisiligin ise goniilden adanma
tizerinde olumlu ve anlamli (8 = 0,317; p < 0,05) bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Dolayisiyla H3 hipotezi kabul edilmistir. Bu anlamda proaktif
kisilige sahip c¢alisanlarin ise goniilden adanmalarinin daha yiliksek oldugu

sOylenebilir.

Ikinci regresyon analizine gore ise goniilden adanmanin proaktif calisma

davranigint olumlu ve anlamli (B = 0,330; p < 0,05) bir sekilde etkiledigi
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goriilmiistiir. Boylece H6 hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin psikolojik olarak
giiclendirilmeleri proaktif calisma davranist gostermelerini olumlu ydnde

etkilemektedir.

Yapilan iigiincii regresyon analizine gore proaktif kisiligin proaktif calisma
davranigint olumlu ve anlamhi (B = 0,386; p < 0,05) bir sekilde etkiledigi
saptanmistir. Bu nedenle HI hipotezi kabul edilmistir. Proaktif kisilige sahip

calisanlarin proaktif ¢alisma davranis1 gostermelerini olumlu yonde etkilemektedir.

Dordiincii ve sonuncu olan regresyon analizine gore ise goniilden adanma
proaktif kisilik ve proaktif calisma davranisi iliskisi tizerinde anlamli (B = 0,312; p
<0,05) bir araci etkisi oldugu belirlenmistir. Aracilik etkisinin tespit edilmesi igin
3. ve 4. regresyon analizlerinde yer alan Beta(B) katsayilarina bakilmistir. Ugiincii
regresyon analizindeki 8 = 0,386 iken dordiincii regresyon analizindeki 3 = 0,312
ile karsilastirildiginda B degerinin dordiincii regresyon analizinde daha kiiciik
oldugu goriilmiistiir. B degerinin diismesi ise goniilden adanmanin proaktif kisilik
ve proaktif calisma davranisi iliskisi lizerinde anlamli bir aracilik etkisi gosterdigi

anlamina gelmektedir. Dolayisiyla H9 hipotezi kabul edilmistir.

Ise goniilden adanmanin proaktif kisilik ile proaktif ¢alisma davranist
arasinda aracilik etkisine sahip oldugu ayrica Sobel testi ile ortaya konulmustur.
Sobel testi sonucuna gore z=2,525 olarak bulunmustur. p<0,05 diizeyinde anlaml

olup H9 hipotezinin kabul edilmesinin uygun oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3.33: Psikolojik Gii¢clendirmenin Proaktif Kisilik ve Ise Goniilden
Adanma Arasinda Araci Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi
Sonuclari

Degiskenler | B | R? | F | B | P

1. Asama

Model 1 0055 | 8646 | 0,004
Sabit Deger 2,760 0,000
Proaktif Kisilik | 0,234 0,000

Bagimli Degisken: Psikolojik Gii¢lendirme

Degiskenler | B | R? | F | B | P

2. Asama

Model 2 0359 | 83338 | 0,000
Sabit Deger 0,797 0,013
Psikolojik Giiglendirme | 0,599 0,000

Bagimli Degisken: Ise Goniilden Adanma

Degiskenler | B | R? | F | [ | P

3. Asama

Model 3 0,100 | 16,639 | 0,000
Sabit Deger 1,939 0,000
Proaktif Kisilik | 0,317 0,000

Bagimli Degisken: Ise Goniilden Adanma

Degiskenler | B | R? | F | B | P
4. Asama

Model 4 0,392 47,655

Sabit Deger -0,003 0,995
Proaktif Kisilik 0,187 0,005
Psikolojik Giiglendirme 0,555 0,000

Bagimli Degisken: Ise Goniilden Adanma

Bu boliimde ¢alismanin H2, HS, H3 ve H7 hipotezlerini test etmek amaciyla

yapilan regresyon analiz sonuglar1 sunulmustur.

[k yapilan regresyon analizine gore proaktif kisiligin psikolojik giiglendirme
tizerinde olumlu ve anlamli(B = 0,234; p < 0,05) bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Bu nedenle H2 hipotezi kabul edilmistir Bu anlamda proaktif kisilige
sahip c¢alisanlarin psikolojik gliglendirme algilarinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Ikinci regresyon analizine gore psikolojik giiclendirmenin ise goniilden
adanmalarin1 olumlu ve anlamli (8 = 0,599; p < 0,05) bir sekilde etkiledigi
goriilmiistiir. Dolayistyla H5 hipotezi kabul edilmistir Calisanlarin psikolojik
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olarak giiclendirilmeleri ise goniillden adanma gostermelerini olumlu ydnde

etkilemektedir.

Yapilan {igiincii regresyon analizine gore proaktif kisiligin ise goniilden
adanmay1 olumlu ve anlamli (3 =0,317; p <0,05) bir sekilde etkiledigi saptanmustir.
Boylece H3 hipotezi kabul edilmistir Proaktif kisilige sahip calisanlarin ise

goniilden adanma gostermelerini olumlu yonde etkilemektedir.

Dordiincii  ve sonuncu olan regresyon analizine gore psikolojik
giiclendirmenin proaktif kisilik ve ise goniilden adanma iligkisi lizerinde anlamli(B
=0,332; p < 0,05) bir arac1 etkisi oldugu belirlenmistir. Aracilik etkisinin tespit
edilmesi i¢in 3. ve 4. regresyon analizlerinde yer alan Beta(B) katsayilarma
bakilmgtir. Ugiincii regresyon analizindeki B = 0,386 iken dordiincii regresyon
analizindeki B = 0,332 ile karsilastirildiginda B degerinin doérdiincii regresyon
analizinde daha kiiclik oldugu gorilmiistiir. B degerinin diismesi psikolojik
giiclendirmenin proaktif kisilik ve ise goniilden adanma iligkisi tizerinde anlaml1 bir
aracilik etkisi gosterdigi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla H7 hipotezi kabul

edilmistir.

Psikolojik gii¢clendirmenin proaktif kisilik ile ise goniilden adanma arasinda
aracilik etkisine sahip oldugu ayrica Sobel testi ile ortaya konulmustur. Sobel testi
sonucuna gore z= 2.470 olarak bulunmustur. p<0,05 diizeyinde anlamli olup H7

hipotezinin kabul edilmesinin uygun oldugu belirlenmistir.

Gergeklestirilen regresyon analizleri sonucunda elde edilen bulgular 1s1g1nda

olusturulan arastirma modeli ayrintilar1 ile Sekil 3.1°de sunulmustur.
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Tablo 3.34: Psikolojik Giiclendirme Boyutlarinin Proaktif Calisma
Davramsina Etkisi

Katsayilar?
Standardize | Standardize
Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Std. Modelin
Model B Hata Beta t Sig. R? F | Anlamhilhig
1 (Sabit) 1,818| 0,368 4,947 0,000]0,177] 11,768 0,000
Anlam -0,001| 0,051 -0,002| -,021 0,983
Yetkinlik 0,371| 0,075 0,369 | 4,951 0,000
Ozerklik/Etki| 0,138| 0,054 0,204| 2557 0,012

a. Bagimli Degisken: Proaktif Caligma Davranist

Tablo 3.34’de goriilecegi tizere proaktif ¢alisma davraniginin 2 bagimsiz
degisken tarafindan etkilendigi ortaya konulmustur. Modelin varyansi agiklama
kabiliyeti olan R? determinasyon katsayisi degeri ¢alisanlarin proaktif ¢aligma
davraniglarinda yaratilan degiskenligin %17,7°si psikolojik giliclendirmenin iki
boyutu tarafindan agiklandigini gostermektedir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiyi agiklayan regresyon modeli gecerlidir (F=11,768, p<0,05)
psikolojik giiglendirmenin iki boyutu; “Yetkinlik” ile “Ozerklik/Etki” degiskenleri
proaktif calisma davranmisini etkilemektedir. Pozitif beta degerleri bagimsiz ve
bagimli degiskenlerdeki artis ya da azalisin ayni yonde oldugunu gostermektedir.
Proaktif calisma davranisi en fazla “yetkinlik” degiskeninden etkilenmektedir.
Caliganlarin yetkinlik diizeylerindeki bir birimlik artig, diger bagimsiz degiskenler
sabit kalmak kosuluyla proaktif ¢alisma davranisinda 0,369 birimlik bir artisa; ya
da tersi bigimde, yetkinlik diizeylerindeki bir birimlik azalis, calisma davranisinda
0,369 birimlik bir azalis saglamaktadir. Calisanlarin, islerinde o6zerklik/etki
hissetme diizeylerindeki bir birimlik arti, proaktif ¢alisma davranisinda birimlik
0,204 bir artis; ya da tersi bi¢imde, islerinde 6zerklik/etki hissetme diizeylerindeki
bir birimlik azalis, proaktif calisma davraniginda 0,204 birimlik azalisa neden

olmaktadir.
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Tablo 3.35: Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlarinin Ise Goniilden Adanma
Uzerine Etkisi

Katsayilar?
Standardize | Standardize
Edilmemis Edilmig
Katsayilar Katsayilar
Std. Sig. Modelin
Model B Hata Beta t (p Degeri) | R? F | Anlamlihig
1 (Sabit) 0,923 0,375 2,462 0,015
Anlam 0,470 0,052 0,571 8,977 0,000]0,472145,776 0,000
Yetkinlik 0,039 | 0,076 0,031 0,513 0,609
Ozerklik/Etki | 0,204 | 0,055 0,237 | 3,702 0,000

a. Bagimli Degisken: Ise Goniilden Adanma

Tablo 3.35’den de goriilecegi iizere ise goniilden adanmanin 2 bagimsiz
degisken tarafindan etkilendigi ortaya konulmustur. Modelin varyansi agiklama
kabiliyeti olan R? determinasyon katsayisi degeri ¢alisanlarin ise goniilden
adanmalarindaki degiskenligin %47,2’si psikolojik gii¢lendirmenin iki boyutu
tarafindan agiklandigim1  gostermektedir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiyi agiklayan regresyon modeli gecerlidir (F=45,776, p<0,05)
psikolojik giiglendirmenin iki boyutu; “Anlam” ile “Ozerklik/Etki” degiskenleri ise
goniilden adanmay1 etkilemektedir. Pozitif beta degerleri bagimsiz ve bagimli
degiskenlerdeki artis ya da azalisin ayn1 ydnde oldugunu gostermektedir. Ise
goniilden adanma en fazla “anlam” degiskeninden etkilenmektedir. Calisanlarin
anlam diizeylerindeki bir birimlik artig, diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak
kosuluyla ise goniilden adanmada 0,571birimlik bir artisa; ya da tersi bigimde,
yetkinlik diizeylerindeki bir birimlik azalis, ¢alisma davranisinda 0,571 birimlik bir
azalis saglamaktadir. Calisanlarin, islerinde 6zerklik/etki hissetme diizeylerindeki
bir birimlik artis, ise goniilden adanmada birimlik 0,237 bir artis; ya da tersi
bigimde, islerinde 6zerklik/etki hissetme diizeylerindeki bir birimlik azalis, ise

goniilden adanmada 0,237 birimlik azalisa neden olmaktadir.
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Tablo 3.36: Ise Goniilden Adanma Boyutlarinin Proaktif Calisma Davramisina
Etkisi

Katsayilar?

Standardize | Standardize
Edilmemis Edilmig
Katsayilar Katsayilar

Std. Modelin

Model B Hata Beta t Sig. R? F | Anlamlihig
1 (Sabit) 2,690 | 0,243 11,066 | 0,000

Yogunlasma 0,227 | 0,075 0,289| 3,032| 0,003]0,119]11,158 0,000
Dinglik/Adanma ) 025 | 6 065 0,106| 1,110| 0,269

a. Bagimli Degisken: Proaktif Calisma Davranisi

Tablo 3.35°ten de goriilecegi lizere proaktif ¢alisma davraniginin bir bagimsiz
degisken tarafindan etkilendigi ortaya konulmustur. Modelin varyansi agiklama
kabiliyeti olan R? determinasyon katsayisi degeri ¢alisanlarin proaktif calisma
davraniglarinda yaratilan degiskenligin %11,9’unun ise goniilden adanmanin bir
boyutu tarafindan agiklandigin1 gostermektedir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiyi aciklayan regresyon modeli gegerlidir (F=11,158, p<0,05) ise
goniilden adanmanin bir boyutu; “Yogunlagsma” degiskeni proaktif c¢alisma
davranigini etkilemektedir. Pozitif beta degeri bagimsiz ve bagimli degiskendeki
artis ya da azalisin ayn1 yonde oldugunu gostermektedir. Calisanlarin yogunlasma
diizeylerindeki bir birimlik artig, diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla
proaktif calisma davranisinda 0,289 birimlik bir artisa; ya da tersi bigimde,
yogunlagma diizeylerindeki bir birimlik azalis, calisma davraniginda 0,289 birimlik

bir azalig saglamaktadir.
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Tablo 3.37: Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Hipotez | ifade Aciklama
Proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi lizerinde pozitif ve anlamli

H1 bir etkisi vardir. et
Proaktif kisiligin psikolojik gii¢lendirme iizerinde pozitif ve anlamli bir

H2 S Kabul
etkisi vardir.
Proaktif kisiligin ise goniilden adanma iizerinde pozitif ve anlamli bir

H3 . Kabul
etkisi vardir.
Psikolojik gii¢clendirmenin proaktif ¢aligma davranisi iizerinde pozitif ve

H4 : gy Kabul
anlamli bir etkisi vardir.

H Psikolojik gii¢clendirmenin altboyutlarindan “Anlam” degiskeninin Red

4a

proaktif ¢aligma davranisi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan “ Ozerklik/Etki”

Hap degiskeninin proaktif ¢aligma davranisi tizerinde pozitif ve anlamli bir Kabul
etkisi vardir.

Psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan “Yetkinlik” degiskeninin

Hec proaktif ¢aligma davranisi izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. Kby
Psikolojik giiclendirmenin ise goniilden adanma tizerinde pozitif ve
H5 . . Kabul
anlamli bir etkisi vardir.
H Psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan “Anlam” degiskeninin ise Kabul
> goniilden adanma iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir.
Psikolojik giiclendirmenin “Ozerklik/Etki” degiskenleri ise gdniilden
Hsp . . o . .. Kabul
adanma iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
H Psikolojik giiglendirmenin altboyutlarindan “Yetkinlik” degiskeninin ise Red
> goniilden adanma {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Ise Goniilden Adanmanin proaktif ¢alisma davranisi iizerinde pozitif ve
H6 : . Kabul
anlaml bir etkisi vardir.
Ise Goniilden Adanmanin altboyutlarindan “yogunlasma” degiskeninin
Hea Kabul

proaktif ¢alisma davranisi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Ise Géniilden Adanmanin altboyutlarindan “dinglik/adanma”

Heb degiskeninin proaktif ¢aligma davranisi tizerinde pozitif ve anlamli bir Red
etkisi vardir.

Psikolojik giiclendirme, proaktif kisilik ve ise goniilden adanma arasinda

H7 . . .. Kabul
araci bir etkiye sahiptir.
Psikolojik gii¢clendirme, proaktif kisilik ve proaktif ¢aligma davranisi

H8 . . .. Kabul
arasinda araci bir etkiye sahiptir.

H9 Ise Goniilden Adanma, proaktif kisilik ve proaktif ¢aligma davranisi Kabul

arasinda araci bir etkiye sahiptir.

Calismanin H1 hipotezinde proaktif kisiligin proaktif calisma davranisi
tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu 6ngoriilmiistiir. Gergeklestirilen regresyon
analizi sonuglar1 proaktif kisiligin proaktif calisma davranisi iizerinde pozitif ve
anlaml bir etkisi oldugunu dogrulamistir. Dolayisiyla H1 hipotezi kabul edilmistir.
Yapilan analiz sonuglar1 calisanlarin proaktif kisiliginin proaktif c¢alisma

davraniglarini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Caligmanin H2 hipotezinde proaktifkisiligin psikolojik gii¢clendirme tizerinde
pozitif ve anlamli etkisi oldugu 6ngoriilmiistiir. Gergeklestirilen regresyon analizi
sonuglar1 proaktif kisiligin psikolojik giliclendirme {izerinde pozitif ve anlamli etkisi

oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla H2 hipotezi kabul edilmistir. Yapilan
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analiz sonuglart ¢alisanlarin proaktif kisiliginin psikolojik giiclendirmelerini

olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Calismanin H3 hipotezinde proaktif kisiligin ise goniilden adanma iizerinde
pozitif ve anlamli etkisi oldugu 6ngdriilmiistiir. Gergeklestirilen regresyon analizi
sonugclar1 proaktif kisiligin ise goniilden adanma iizerinde pozitif ve anlamli etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla H3 hipotezi kabul edilmistir. Yapilan
analiz sonuglar1 ¢alisanlarin proaktif kisiliginin ise goniilden adanmalarini olumlu

yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Calismanin H4 hipotezinde psikolojik gii¢lendirmenin proaktif g¢alisma
davranisi tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu dngoriilmiistiir. Gergeklestirilen
regresyon analizi sonuglar1 psikolojik gili¢clendirmenin proaktif ¢alisma davranisi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu dogrulamistir. Dolayisiyla H4
hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analiz sonuclar1 c¢alisanlarin psikolojik
giiclendirmelerinin proaktif ¢caligma davranislarini olumlu yonde etkiledigini ortaya

koymustur.

Calismanin H4a hipotezinde psikolojik giliclendirmenin altboyutlarindan
“Anlam” degiskeninin proaktif ¢alisma davranisi iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu ongoriilmistiir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari psikolojik
giiclendirmenin altboyutlarindan “Anlam” degiskeninin proaktif ¢alisma davranisi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi olmadigin1 gostermistir. Bu nedenle H4a

hipotezi reddedilmistir.

Calismanin H4p hipotezinde psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan
“Ozerklik/Etki” degiskeninin proaktif calisma davranisi iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi oldugu Ongoriilmiistiir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglar
psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan “Ozerklik/Etki” degiskeninin proaktif
calisma davranisi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.
Bu sebeple H4p hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 ¢alisanlarin
islerini yaparken “6zerk” olmalarinin ve isleri iizerinde “etki” birakmalarinin

proaktif ¢alisma davranislarini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Calismanin H4c hipotezinde psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan

“Yetkinlik” degiskeninin proaktif ¢alisma davranisi {izerinde pozitif ve anlamli bir
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etkisi oldugu 6ngoriilmiistiir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglart psikolojik
giiclendirmenin altboyutlarindan “Yetkinlik” degiskeninin proaktif ¢alisma
davranig1 lizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugunu dogrulamistir. Bundan
dolay1r H4c hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 ¢alisanlarin islerini
yaparken “yetkin” olmalarmin proaktif ¢alisma davraniglarini olumlu yonde

etkiledigini ortaya koymustur.

Calismanin H5 hipotezinde psikolojik giiglendirmenin ise goniilden adanma
tizerinde pozitif ve anlaml etkisi oldugu 6ngdriilmiistiir. Gergeklestirilen regresyon
analizi sonuglari psikolojik giiclendirmenin ige goniilden adanma {izerinde pozitif
ve anlamli etkisi oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla H5 hipotezi kabul
edilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 ¢alisanlarin psikolojik giiclendirmelerinin ise

goniilden adanmalarini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Caligmanin HS5a hipotezinde psikolojik giliclendirmenin altboyutlarindan
“Anlam” degiskeninin ise goniilden adanma iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu Ongoriilmistiir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari psikolojik
giiclendirmenin altboyutlarindan “Anlam” degiskeninin ise goniilden adanma
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu belirlemistir. Dolayisiyla H5a
hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analiz sonuglari ¢alisanlarin iglerini “anlamli”
bulmalarinin ise goniilden adanmalarmi olumlu yonde etkiledigini ortaya

koymustur.

Calismanin H5b hipotezinde psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan
“Ozerklik/Etki” degiskenlerinin ise goniilden adanma iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi oldugu Ongoriilmiistiir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglar
psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan “Ozerklik/Etki” degiskenlerinin ise
goniilden adanma Ttizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu dogrulamistir.
Dolayisiyla H5p hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 ¢alisanlarin
islerini yaparken “6zerk™ olmalarinin ve isleri lizerinde “etki” birakmalarinin ige

goniilden adanmalarini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Caligmanin HS5¢ hipotezinde psikolojik gliclendirmenin altboyutlarindan
“Yetkinlik” degiskeninin ise goniilden adanma tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

oldugu oOngoriilmiistiir. Ancak gerceklestirilen regresyon analizi sonuglar
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psikolojik giiclendirmenin altboyutlarindan “Yetkinlik” degiskeninin ise goniilden
adanma {lizerinde anlamli bir etki bulunmadigini gostermistir. Bu nedenle H5c

hipotezi reddedilmistir.

Calismanin H6 hipotezinde ise goniilden adanmanin proaktif calisma
davranisi tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu 6ngoriilmiistiir. Gergeklestirilen
regresyon analizi sonuclar1 ise goniilden adanmanin proaktif ¢alisma davranisi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu dogrulamistir. Dolayisiyla H6
hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analiz sonuclari calisanlarin ise goniilden
adanmalarinin proaktif ¢alisma davranislarini olumlu yonde etkiledigini ortaya

koymustur.

Calismanin H6a hipotezinde ise goniilden adanmanin altboyutlarindan
“yogunlasma” degiskeninin proaktif ¢aligma davranisi iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi oldugu ongodrillmiistiir. Yapilan regresyon analizi sonuglari ise goniilden
adanmanin altboyutlarindan “yogunlagma” degiskeninin proaktif calisma davranisi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu dogrulamistir. Dolayisiyla H6a
hipotezi kabul edilmistir. Gergeklestirilen analiz sonuglar1 ¢alisanlarin islerine
“yogunlagsmalarinin” proaktif ¢alisma davraniglarini olumlu yonde etkiledigini

ortaya koymustur.

Calismanin H6p hipotezinde ise goniilden adanmanin altboyutlarindan
“dinglik/adanma” degiskeninin proaktif ¢aligma davranisi iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi oldugu 6ngoriilmiistiir. Ancak gergeklestirilen regresyon analizi
sonuglari ise goniilden adanmanin altboyutlarindan “dinglik/adanma” degiskeninin
proaktif calisma davranisi izerinde anlamli bir etki bulunmadigin1 géstermistir. Bu

nedenle H6p hipotezi reddedilmistir.

Calismanin H7 hipotezinde psikolojik giiglendirmenin proaktif kisilik ile ise
goniilden adanma arasinda araci etkiye sahip oldugu ongoriilmistiir. Uygulanan
regresyon analizi sonuclar1 psikolojik giiclendirmenin proaktif kisilik ile ise
goniilden adanma arasinda araci etkiye sahip oldugunu gostermistir. Dolayisiyla H7
hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analizden elde edilen sonuclar proaktif kisilige
sahip calisanlarin islerine goniilden adanmalarinda psikolojik gili¢lendirmenin

kismi aracilik etkisi vardir.
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Arastirmanin H8 hipotezinde psikolojik giiglendirmenin proaktif kisilik ile
proaktif ¢alisma davranisi arasinda aract etkiye sahip oldugu Ongoriilmiistiir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglar1 psikolojik giiglendirmenin proaktif
kisilik ile proaktif calisma davranis1 arasinda aract etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Dolayistyla H8 hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analizden elde
edilen sonuglar proaktif kisilige sahip c¢alisanlarin proaktif ¢alisma davranisi

gostermelerinde psikolojik giiclendirmenin kismi aracilik etkisi vardir.

Calismanin H9 hipotezinde ise goniilden adanmanin proaktif kisilik ile
proaktif calisma davranisi arasinda aract etkiye sahip oldugu Ongoriilmiistiir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari ise goniilden adanmanin proaktif kigilik
ile proaktif calisma davranisi arasinda araci etkiye sahip oldugunu gdstermistir.
Dolayisiyla H9 hipotezi kabul edilmistir. Yapilan analizden elde edilen sonuglar
proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin proaktif ¢alisma davranisi gdstermelerinde ise

goniilden adanmanin kismi aracilik etkisi vardir.
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Bu c¢alismanin temel amaci1 oOrgiitsel davranig literatiiriine katkida
bulunmaktir. Bununla birlikte elde edilen sonuglar ile uygulayicilara yol gostermek
de hedefler arasina alinmistir. Bu amagla giiniimiizde giderek ilgi odagi haline gelen
temel liretim faktorlerinden isgiicii ile ilgili konular arastirma kapsamina alinmistir.
Bu ¢alismanin 6zel amaci ise Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslarinda ¢alisan genel
sekreter, koordinator, uzman ve destek personelinin proaktif kisiliklerinin proaktif
calisma davranigina doniislip donlismedigini tespit etmek ve proaktif kisiliklerinin
proaktif calisma davranisina donligmesinde psikolojik giiclendirme ve ise goniilden
adanmanin etkisini belirlemektir. Ote yandan proaktif kisiligin ise goniilden
adanma iizerindeki etkiye psikolojik giiclendirmenin aracilik edip etmedigini ortaya

koymak da ¢alismanin amaglarindandir.

Calismanin verileri proaktif kisilik, psikolojik gii¢clendirme, ise goniilden
adanma ve proaktif calisma davranisi dlgmeye yonelik bir anket formuyla
toplanmistir. Calisma kapsaminda kullanilan veriler Tiirkiye’deki Kalkinma

Ajanslarinda ¢aligan toplam 151 kisiden elde edilmistir.

Calisma kapsaminda elde edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Elde edilen veriler korelasyon ve regresyon analizi, ANOVA, t

testi ile sinanmastir.

Bu ¢alismada ilk olarak proaktif kisilik konusu incelenmistir. Proaktif
kisiligin kavramsal ¢ergevesi ve literatiirdeki yeri arastirilmistir. Tez kapsaminda
ise proaktif kisiligin proaktif calisma davranisi, psikolojik giiclendirme ve ise
goniilden adanma ile olast iliskiler incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda
proaktif kisiligin proaktif caligma davranis1 iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu saptanmistir. Psikolojik giiclendirmenin ise proaktif’kisilik ile proaktif
calisma davranisi arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugu ortaya konulmustur.
Benzer sekilde ise goniilden adanmanin da proaktif kisilik ve proaktif ¢aligma
davranis1 arasinda kismi aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica proaktif
kisiligin ise goniilden adanma iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu ortaya
konulmustur. Bununla birlikte psikolojik giiclendirmenin proaktif kisilik ile ise

goniilden adanma arasindaki iliskiye aracilik ettigi gézlemlenmistir.
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Calismada ikinci olarak psikolojik giiglendirme kavramina yer verilmistir.
Psikolojik giiglendirme ve alt boyutlart olan anlam, yetkinlik, etki ve 6zerklik
kavramlarmma ait kavramsal c¢erceve ve literatiir taramasi sunulmustur.
Gergeklestirilen analizler sonucunda proaktif kisilik ile psikolojik giiglendirme
arasinda anlaml iligki tespit edilmistir. Ayn1 sekilde psikolojik giiclendirmenin
proaktif ¢aligma davranisi lizerinde anlamli ve olumlu etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Bununla birlikte psikolojik giiglendirmenin ise goniilden adanma ile
pozitif ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Ote yandan
psikolojik giiglendirmenin aracilik etkileri de gozlemlenmistir. Proaktif kisilik ile
proaktif caligma davranigi ve proaktif kisilik ile ise goniilden adanma arasindaki

iliskilerde psikolojik gii¢clendirmenin aracilik etkisi gosterdigi belirlenmistir.

Bu bilgiler 1s51¢1nda proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin islerinde psikolojik
giiclendirme algisina sahip olduklari; bu algi ile birlikte proaktif ¢alisma davranis
sergiledikleri ortaya konulmustur. Calisanlarin psikolojik olarak gii¢clendirilme
algilar1 kendilerini 6zgiir hissetmelerine neden olmaktadir. Proaktif c¢aligma
davranis1 sergileyebilmek icin calisanlarin emir veya istek beklemeksizin kendi
kararlarin1 alabilmeleri 6nemlidir. Bu nedenle psikolojik giiglendirmenin sunmus
oldugu bu 6zerklik olanagi proaktif calisma davranisi i¢in géz ardi edilemeyecek
kadar Onem tasimaktadir. Ayrica proaktif kisilerin psikolojik giliglendirme
algilarinin da katkis: ile islerine goniilden adandiklari belirlenmistir. Islerinde
psikolojik giliclendirme hissetmeleri bireyleri islerine baglamakta kendilerini
islerine adayan calisanlara doniistiirmektedir. Psikolojik olarak giliclendirilen
calisanlarin iglerini anlamli ve 6nemli bulmasi; yaptiklart ile bir etki bir fark
olusturmasi ve is siirecinde belirli 6zerklige sahip olmasi bireyin isi benimsemesine

katki saglamakta; bu katkinin sonucunda da islerine goniilden adanmaktadirlar.

Ise goniilden adanma kavramm tez kapsaminda incelenen diger bir
degiskendir. Tezde ise goniilden adanma ve alt boyutlarina dair kavramsal ¢erceve
ve literatiir taramasina yer verilmistir. Elde edilen veriler 1518inda yapilan analiz
sonuclart ise goniilden adanmanin proaktif ¢calisma davranisi lizerinde anlamli ve
olumlu etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Proaktif kisiligin ise goniilden adanma
tizerindeki anlamli ve olumlu etkisi de elde edilen diger bir bulgudur. Benzer

bicimde psikolojik giiclendirmenin de ise goniilden adanma ile pozitif ve anlamli
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bir iliskiye sahip oldugu saptanmistir. Ote yandan ise goniilden adanma proaktif

kisilik ile proaktif ¢calisma davranisi arasinda aracilik etkisine sahiptir.

Proaktif kisilerin ise goniilden adanmalar1 bireylerin isleri ile arzularimin
uyusmasindan kaynaklanmaktadir. Proaktif kisilerin islerini 6nplanda olarak
yiirlitmek istemeleri, isleri daha iyi hale getirmek icin firsat kollamalart, isleri daha
iyl yiiriitme cabalar1 onlar islerine adanmaya gotiiren ¢ok degerli yollardan
birisidir. Diger taraftan islerine goniilden adanmis bireylerin proaktif calisma
davranis1 gostermeleri son derece dogal bir durumdur. Islerine olan bagliliklar:
calisanlarin ¢aligirken proaktif davranmalarinin en temel nedenlerinden birisidir.
Bireyler adanmis olduklar1 isin daha iyi yapilmasi, sorunlarinin giderilmesi,
firsatlarin yakalanmasini istemeleri dogaldir. Calisanlarin islerinde giiglendirilmis
hissetmeleri de onlarin islerine goniilden adanmalarina neden olmaktadir. Bireyler
psikolojik giiclendirme ile sahiplendikleri isleri ile yogun olarak ilgilenirler; bu

durum ise ise goniilden adanma ile sonuglanmaktadir.

Son olarak proaktif ¢alisma davranisi incelenmistir. Calisma kapsaminda
proaktif caligma davranisi ve alt boyutlar1 olan dile getirme, sorumluluk alma,
problem dnleme ve bireysel yenilik¢ilik konusuna ait kavramsal ¢ergeve ve literatiir
taramasi sunulmustur. Yapilan analizler sonucunda proaktif ¢aligma davranisi ve
proaktif kisilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur. Ayrica psikolojik
giiclendirmenin proaktif caligma davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
ve proaktif kisiligin proaktif ¢alisma davranisi ile olan iliskisine aracilik ettigi
saptanmistir. Ayni sekilde ise goniilden adanmanin proaktif ¢alisma davranisi
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu ve proaktif kisiligin proaktif ¢aligma

davranisi ile olan iligkisine aracilik ettigi bulunmustur.

Bu bilgilerden hareketle ¢aliganlarin proaktif kisilige sahip olmasi proaktif
calisma davranisi gostermeleri acisindan 6nemli bir unsurdur. Ancak calisanlarin
proaktif calisma davranigi géstermeleri i¢in psikolojik giiglendirme ve ise goniilden
adanma etmenlerinin de gézard1 edilemeyecek etkileri bulunmaktadir. Caliganlarin
orgiit icinde kendilerini psikolojik olarak giiclendirilmis hissetmeleri proaktif
caligma davranis1 gostermeleri agisindan bir tesvik rolii tistlenmektedir. Farkli bir
ifade ile ¢alisanlarin islerinde kendilerini gliclendirilmis olarak algilamalari calisma

davraniglarinda inisiyatif almaya, ongoriilii olmaya kisaca proaktif davranmaya
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sevk etmektedir. Bununla birlikte calisanlarin ise goniilden adanmis olmalar1 da
proaktif ¢aligma davranisi sergilemeleri i¢in dnemli bir basglangictir. Calisanlar
islerine kendilerini adadiklarinda gerektiginde sorumluluk, inisiyatif alarak, firsat

ve tehditler i¢in 6ngoriilii olarak yani proaktif davranarak caligmaktadirlar.

Psikolojik gii¢clendirme alt boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, 6zerklik/etki de
tez kapsaminda ayrica incelenmistir. Yapilan analiz sonuglarina gére anlam boyutu
ise goniilden adanma ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski igerisindedir.
Yetkinlik boyutu ise proaktif ¢alisma davranisi ile istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif iliski icerisindedir. Ozerklik/etki faktorii proaktif ¢alisma davranisi ve ise

goniilden adanma ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iligki i¢erisindedir.

Ise goniilden adanma alt boyutlar1 olan yogunlasma ve dinglik/adanma ile
proaktif ¢alisma davranisi arasindaki iliskiler de tez kapsaminda incelenmistir.
Yogunlagsma boyutu proaktif calisma davranisi ile olumlu ve anlamli iligki
igerisinde oldugu belirlenmistir. Ancak dinglik/adanma faktorii ile proaktif ¢caligma

davranigi arasinda pozitif ve anlamli iligki bulunamamastir.

Aragtirma icin gelistirilen model ¢er¢evesinde olusturulan hipotezlerin biiyiik
bir ¢ogunlugu kabul edilmistir. Proaktif kisilik, psikolojik giliclendirme ve ise
gonililden adanmanin proaktif ¢alisma davranisi izerinde istatistiksel olarak anlamli
ve onemli etkileri oldugu ortaya konulmustur. Bununla birlikte proaktif kisilik ve
psikolojik giiclendirmenin ise goniilden adanma tizerindeki anlamli ve 6nemli etkisi
ortaya konulmustur. Arastirmada kullanilan bagimsiz ve bagiml degiskenlerin

kendi aralarindaki etkilesimlere de yer verilmistir.

Sonug olarak bu calismada Tiirkiye’deki Kalkinma Ajanslari’nda calisan
personelin proaktif ¢alisma davranisi gostermelerinde proaktif kisilik, psikolojik
giiclendirme ve ise goniilden adanmanin etkili oldugu belirlenmistir. Ayrica Ajans
calisanlarinin ise gonililden adanmalarinda proaktif kisilik ve psikolojik

giiclendirmenin de etkisi oldugu saptanmistir.

Arastirmanin bulgular1 ¢alisanlarin proaktif kisilik 6zelliklerinin proaktif
calisma davranisi gostermelerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Literatiirde de
benzer ¢aligmalarda proaktif kisilige sahip calisanlarin proaktif ¢calisma davranisi

gosterdikleri belirlenmistir (Parker ve digerleri, 2006; Parker ve Collins, 2010). Bu
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nedenle igyerinde inisiyatif alabilen calisanlar isteyen isletmeler ise alim
stireglerinde proaktif kisilige sahip bireyleri tercih etmesi isletme acisindan faydali

olacaktir.

Aragtirmadan elde edilen diger bir bulgu ise ¢alisanlarin proaktif kisilik
ozelliklerinin psikolojik giiclendirme algilarin1 olumlu yonde etkilemesidir. Bu
bulgular literatiir ile ayni dogrultudadir. Literatiirde proaktif kisilige sahip
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin yiiksek oldugu belirlenmistir
(Searle, 2011). Bu bulgulardan yola ¢ikarak 6rgiit icinde giiclendirmenin daha fazla
algilanmasini arzu eden igletmelerin proaktif kisilere istthdam olanaklarini1 sunmasi

daha anlaml olacaktir.

Calisanlarin proaktif kisiliklerinin ise goniilden adanmalar1 iizerinde anlamli
bir etkisi oldugu arastirma bulgularinda yer almaktadir. Bulgular literatiirde yer alan
bir¢cok ¢alisma (Dikkers ve digerleri, 2010; Bakker ve digerleri, 2012; Drown,
2013; Wang, 2014) ile ortigmektedir. Proaktif kisilerin islerine goniilden
adanmasi, isletmelerin proaktif kisiler ile g¢alismayr tercih etmeleri isletme

politikalarina uygun oldugu takdirde isletme agisindan faydali olacaktir.

Orgiit iginde calisanlarin proaktif c¢alisma davranis1 sergilemelerinin
psikolojik giiclendirme algilarina bagli oldugu arastirmanin bulgular1 arasindadir.
Arastirma Searle (2011) ve Luth (2012)’un ¢alismalarinda da belirtildigi gibi
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 proaktif calisma davraniglarini
etkilemektedir. Calisanlarindan isyerinde proaktif davranmasini arzu eden
isletmeler c¢alisanlarin  psikolojik giiclendirme algilarin1  artiracak  kosullar

olusturmaly, igleri ¢aligsan algisini yiikseltecek sekilde revize etmelidir.

Arastirma bulgulan arasinda ¢aliganlarin psikolojik giiclendirme algilarmin
ise goniilden adanmalarin1 olumlu yonde etkilemesi de bulunmaktadir. Literatiirde
aragtirmanin bulgular1 olan psikolojik giiglendirme ve ise goniilden adanma
arasinda olumlu iliskileri tespit eden ¢alismalar (Caglar, 2011 ve Quifones, vd.,
2013) ile aym sonuglar1 vermistir. Isletmeler calisanlarmin islerine géniilden
adanmalar1 i¢in psikolojik giiclendirme algilayabilmeleri i¢in ise dair iyilestirmeler,
diizenlemeler yapmali; calisanlarin daha fazla psikolojik giiclendirme

algilamalarina yardimci olmalidir.
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Arastirma bulgular1 calisanlarin proaktif calisma davranisi gostermeleri
tizerinde ige goniilden adanmalarmin olumlu etkisi oldugunu ortaya koymustur.
Literatiirde yer alan c¢alismalar (Warshawsky, 2011) arastirma bulgulan ile
ortiismektedir. Bu dogrultuda isletmelerin ¢alisanlarin1 proaktif davranmaya sevk
etmeleri i¢cin onlarin ise goniilden adanmalarini saglayacak oOrgiit ortamin

diizenlemeleri gerekmektedir.

Arastirma kamu sektorii ile siirli tutulmustur. Bu nedenle 6zel sektor
calisanlar ile kamu sektorii calisanlarinin proaktif kisilik, psikolojik giiglendirme,
ise goniilden adanma ve proaktif calisma davranislar1 arasindaki olas1 farkliliklar
gozlemlenememistir. Bu nedenle gelecekteki calismalarda benzer uygulamanin

0zel sektor calisanlarina da uygulanmasi literatiire katki saglayacaktir.
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Adanmanin Etkisi" baslikli doktora tezim kapsaminda uygulayacagim anket formu
asagidadir. Anketimiz 53 sorudan olusmaktadir ve yaklasik 10-12 dakikada
cevaplanabilmektedir.

Zaman ayirdidiniz igin tesekktr ederim.

Ars. Gor. flknur UNCUOGLU YOLCU

1 - Yagmniz

2 - Cinsiyetiniz
() Kadin
() Erkek

3 - Medeni Durumunuz

() Bekar

O BMi

4 - Kag GCocugunuz Var?

() Cocugum yok
Q1
Q2
Q3
() 4 veya daha fazla
5 - En Son Tamamladiginiz Egitim Diizeyi
Q) Lise
() Lisans

() Yiiksek Lisans
() Doktora

6 - Aylk Ortalama Bireysel Geliriniz




T - Kurumda Toplam Cahgma Siireniz (Yil Olarak)

8 - Kurumunuz igin Haftada Kag Saat Caligiyorsunuz?

9 - Kurum 'Igindelti Pozisyonunuz Nedir?

() Genel Sekreter
() Koordinatdr

() Uzman

() Destek Personeli

10 - Hayatimi geligtirmek igin sirekli yeni arayiglar icerisindeyimdir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsizm

11 - Hayatimin her evresinde, yapici dedigim igin gabalamigimadir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsimm

() Katihyorum

() Katihyorum

12 - Higbir gey fikirlerimin gergefe donigtigini gormekten daha fazla heyecan veremez.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsizm

13 - Be@enmedigim bir gey gdriirsem, onu diizeHirim.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsizm

14 - Basgari §ansi ne olursa olsun, inandigim seyleri gerceklestirmek igin gabalanim.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsizm

15 - Bagkalan kargi ¢iksa bile fikirlerimin savunucusu olmayi severim.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsimm

16 - Firsatlan tespit etme konusunda miikemme limdir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsizm

17 - Her zaman birgeyleri daha iyi yapacak yollar aranim.

() Kesinlike Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsizim

18 - Hicbir engel inandidim fikri gergeklestirmekten beni alikoyamaz.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsizm

19 - Firsatlan bagkalanndan gok daha dnce fark ederim.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmryorum () Kararsimm

20 - Cahgirken kendimi enerji dolu hissederim.

() Highir Zaman () Nadiren () Bazen

21 -igimde kendimi giilii ve zinde hissederim.

() Hichir Zaman () Nadiren () Bazen

22 -igim konusunda hevesliyim.

() Hichir Zaman () Nadiren () Bazen

() Katihyorum

() Katihyorum

() Katihyorum

() Katihyorum

() Katihyorum

() Katihyorum

() Katihyorum

() Katihyorum

(O Siklikla

() Sikhka

() Sikhika
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() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlike Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Kesinlikle Katiliyorum

() Her Zaman

(_) Her Zaman

(_) Her Zaman




23 -isim bana ilham verir.

() Highir Zaman () Nadiren () Bazen () SikhKa

24 - Sabah uyandijimda galigmaya gitmek igin istekliyimdir.

() Highir Zaman () Nadiren () Bazen () Sikhka

25 - Yo@un caligtifim zamanlarda kendimi mutiu hissederim.

() Hichir Zaman () Nadiren () Bazen () SikhKa

26 - Yaptigim igten gurur duyarim.

() Highir Zaman () Nadiren () Bazen () Sikhka

27 - Cahgirken kendimi tamamen igime veririm.

() Hichir Zaman () Nadiren () Bazen () SikhKa

28 - Cahgtijim zamanlarda kendimi igime kaptirnm.

() Highir Zaman () Nadiren () Bazen () Sikhka

() Her Zaman

() Her Zaman

() Her Zaman

() Her Zaman

() Her Zaman

() Her Zaman

29 - Baslangigta igleri yavaglatacak olsa bile uzun donemde etkili olacak siire¢ ve sistemleri gelistirmeye galiginm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () Sikhka

30 - Yanhsg giden geylerin temel nedenini bulmaya cahsginm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen ) Sikika

31 - Problemlerin tekrar etmesini Gnlemeye yonelik planlamaya zaman aymririm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () SikhKa

32 - Yaratici fikirler dretirim.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen ) Sikika

33 - Daha yeni ig yapma bigimlerini aragtinnm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () SikhKa

34 - Fikirlerimi yaymak ve destek bulmak igin iletigimde bulunurum.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () Sikhka

35- 'Igyerinde. digerlerinin gorigleri farkh olsa dahi igyeri ile ilgili goriiglerimi paylaginm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () SikhKa

36 - Beni ilgilendiren konular hakkinda ¢ekinmeden konugur ve bagkalanm da buna cesaretlendiririm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () Sikhka

37 - 'Igyerim igin goriiglerimin faydah olacafi konularda bilgilerimi giincel tutanm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () Sikhka

38 -'I§ yapig sekillerine iliskin defigim ya da yeni fikirler ortaya atarim.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () Sikhka

39 - i yapig bigimlerinde iyilegme saglamaya galgirim.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () Sikhka

() Cok Sik

O Gok ik

() Cok Sik

O Gok ik

() Cok Sik

() Cok 51k

() Cok Sik

() Cok 51k

() Cok Sik

() Cok 51k

() Cok Sik
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40 - Daha etkili olan yeni i yontemlerini inga etmeye galiginm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen ) Sikhka (O Cok Sik

41 - Aciliyeti olan drgiitsel problemler igin ¢oziimler uygulamaya ¢ahsinm.

() Cok Nadir () Nadiren () Bazen () Sikhka () Cok Sik

42 - Yaptigim i benim igin gok dnemlidir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

43 - 'I§im gerefi gergeklestirdijim faaliyetler benim igin anlamhdir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

44 - Yaptigim i benim icin anlamhdir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

45 -'I§imi yapmak icin yetenedime giivenirim.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

46 - i§ faaliyetlerimi yerine getirmek igin kendimi yeterli goriirim.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

47 - isim igin gerekli olan beceriler konusunda ustalagtim.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim (& Katihyorum () Kesinlikle Katihyorum

48 - 'I§imi nasil yapacagimi belirleme konusunda dnemli bir 6zerklije sahibimdir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyerum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

49 - 'I§imi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

50 - 'I§imi bafimsiz ve Gzgiirce yiiriitebilmek igin oldukga fazla firsatim vardir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katihyorum

51 - Gahgtiiim birimdeki faaliyetiere etkim biiyiiktir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

52 - Cahgtim birimdeki faaliyetler lizerinde onemli digiide kontrol sahibiyimdir.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katiliyorum

53 - Gahgtifjim birimdeki faaliyetleri Gnemli digiide ben ydnlendiririm.

() Kesinlikle Katilmiyorum () Katilmiyorum () Kararsizim () Katihyorum () Kesinlikle Katihyorum

Anketimiz sona ermistir. Tesekkiir ederiz.




