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ÖZET 

21.yüzyılın dinamik çalıĢma koĢulları, iĢgücünün pozitif tutum ve 

davranıĢlarının örgütsel verimlilik elde edilmesinde ve rekabet üstünlüğü 

sağlanmasında oldukça önemli olduğunu göstermektedir. Bu doğrultuda, 

araĢtırmacılar son yıllarda pozitif psikolojiden doğan pozitif örgütsel davranıĢ 

yaklaĢımına dikkat çekmektedir.Pozitif örgütsel davranıĢlar örgütün 

amaçlarına ve olumlu örgütsel çıktılar elde etmesine katkı sağlayan, olumlu 

davranıĢları ifade etmektedir.Bu çalıĢmanın amacı, günümüz çalıĢma 

yaĢamında örgütler ve çalıĢanlar açısından önem taĢıdığı düĢünülen pozitif 

örgütsel davranıĢların teorik açıdan incelenmesi ve bu davranıĢların 

bireysel/örgütsel önemlerinin belirtilmesidir.ÇalıĢmada, ulusal ve uluslararası 

yazında yaygın olarak pozitif örgütsel davranıĢlar kapsamında ele alınan iĢe 

adanma, proaktif davranıĢlar, prososyal davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları, örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢme kavramlarına 

değinilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Pozitif Örgütsel DavranıĢ, ĠĢe Adanma, Proaktif 

DavranıĢ 

A CONCEPTUAL RESEARCH ON POSITIVE ORGANIZATIONAL 

BEHAVIORS 

Abstract 

Dynamic working conditions of 21th century indicate that 

employee‟s positive attitudes and behaviors are quite important in providing 

organizational productivity and competitive advantage. Accordingly, 

researchers have drawn attention to positive organizational approach derived 

from positive psychology in recent years. Positive organizational behaviors 

explain the positive behaviors which contribute the aims of the organization 

and getting positive organizational outputs. The aim of this study is to 

examine theoretically to the positive organizational behaviors which are 

being thought as important organizations and individuals. Besides, the study 

aims to indicate the importance of the behaviors in terms of individuals and 

organizations. In the study; the terms “work engagement, proactive 

behaviors, prosocial organizational beheaviors, organizational citizenship 
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behaviors, organizational commitment and organizational identification” 

which are commonly used within the concept of positive organizational 

behaviors in national and international literature have been explained. 

Keywords: Positive Organizational Behaviors, Work Engagement, Proactive 

Behavior 

1.GĠRĠġ 

KüreselleĢme ile birlikte ortaya çıkan yeni ekonomi koĢullarında 

örgütlere rekabet avantajı sağlayananahtar unsur iĢgücü olarak görülmektedir 

(Rothmann ve Joubert, 2007, s.49).Günümüzde örgütler, rekabet üstünlüğünü 

sürdürebilmek için iĢgücünden en iyi Ģekilde yararlanmak zorunda 

olduklarının farkındadır (Kmiec, 2010, s.26).BaĢka bir ifade ile örgütler, 

rekabet gücünün, yeniliğinve örgütsel performansın arttırılmasında 

iĢgörenlerin kritik önem taĢıdığını düĢünmektedir.Bu bağlamda modern 

örgütler yaratıcı, geliĢime açık, iĢine bağlı çalıĢanları cezbetme ve elde tutma 

amacı içerisinde insan sermayesine odaklanmaktadır (Bakker ve Schaufeli, 

2008, s.147).Ġnsan sermayesinin mevcut çalıĢma yaĢamındaki artan 

öneminin, beraberinde yeni yaklaĢımlar getirdiği görülmektedir. Son 

zamanlarda yönetim ve organizasyon alanındaki araĢtırmacılar pozitif 

örgütsel davranıĢ olarak adlandırdıkları yeni bir akıma dikkat çekmektedir 

(Memari vd., 2013, s.569). 

 Pozitif örgütsel davranıĢ akımının, pozitif psikoloji yaklaĢımından 

doğduğu kabul edilmektedir. Genellikle insan davranıĢlarının olumsuz 

yönünü inceleyen psikoloji biliminin, Seligman‟ın (2000) çalıĢmasıyla farklı 

bir boyut kazandığı görülmektedir.Bu çalıĢmada psikoloji biliminin sadece 

insan yaĢamındaki olumsuzlukları gidermeye odaklanmaması gerektiği; aynı 

zamanda insan yaĢamı için gerekli olan olumlu niteliklerin inĢa edilmesine 

katkı sağlamasının rolü vurgulanmaktadır.Bununla birlikte psikoloji 

biliminin, bireylerin güçlü yönlerini ve erdemlerini de incelemesi gerektiği 

belirtilmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.5).Pozitif psikoloji, 

insanlarda neyin yanlıĢ olduğuna değil, neyin doğru olduğuna ve nasıl 

geliĢtirilebileceğine odaklanmaktadır. Pozitif psikolojinin örgüt ortamına 

yansıması “Pozitif Örgütsel DüĢünce Okulu” ve “Pozitif Örgütsel DavranıĢ” 

olarak ortaya çıkmaktadır.Pozitif DüĢünce Okulu, Michigan Üniversitesi 

araĢtırmacılarının yürüttüğüörgütsel baĢarı için pozitif örgütsel özelliklerinin 

gerekliliğini vurgulamaktadır (Güler, 2009, s. 122). Pozitif Örgütsel DavranıĢ 

ise,Luthans (2002) ve Wright (2003) tarafından yürütülen çalıĢmaların 

öncülüğü ile baĢlayan, “örgütsel davranıĢa pozitif bir bakıĢ açısı ile yaklaĢan” 

bir akımdır. Bu araĢtırmacılar, örgütsel baĢarının elde edilebilmesi için 

örgütsel davranıĢlara pozitif bir çerçeveden bakılması gerektiğini ileri 

sürmektedir (Muse vd., 2008, s.171).  

Bu çalıĢmada, 21.yüzyılın iĢ dünyası ve çalıĢanları açısından önem 

taĢıdığı düĢünülen pozitif örgütsel davranıĢlar teorik açıdan incelenecek ve 

bu davranıĢların bireysel ve örgütsel açıdan önemleri üzerinde durulacaktır. 
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ÇalıĢmanın kapsamı, pozitif örgütsel davranıĢ kavramı ve bu kavram 

kapsamında ele alınan davranıĢ türlerinin incelenmesi ile sınırlandırılmıĢtır. 

 

2. POZĠTĠF ÖRGÜTSEL DAVRANIġ KAVRAMI 

Pozitif örgütsel davranıĢ, günümüz çalıĢma yaĢamının geliĢimi için 

ölçülebilir, geliĢtirilebilir ve etkin bir Ģekilde yönetilebilir pozitif yönelimli 

olan insan kaynaklarının güçlü yönlerine ve psikolojik kapasitelerine iliĢkin 

yapılan çalıĢmaları kapsamaktadır (Youssef ve Luthans, 2007: 775).Pozitif 

örgütsel davranıĢ, psikolojik kapasitenin gözlemlenebilir, ölçülebilir, 

geliĢtirilebilir ve iyileĢtirilebilir olması gerektiğini ileri sürmektedir.Bununla 

birlikte pozitif örgütsel davranıĢ, örgütsel etkinlik, baĢarı, kazanç ve 

verimlilik elde edilmesini sağlayarak, örgütsel geliĢimi ve değiĢimi 

amaçlamaktadır (Gygax ve Fitzgerald, 2011, s.23). ÇalıĢma yaĢamında güçlü 

ve pozitif yanlara odaklanarak yönetim Ģeklinde adlandırılan pozitif örgütsel 

davranıĢ örgütsel performansın iyileĢtirilmesini amaçlayan ve iĢgücünün 

güçlü yönlerinin, psikolojik kapasitelerinin de durağan değil, geliĢtirilebilir 

olduğu bakıĢ açısına sahiptir (Akçay, 2011: 79). ÇalıĢanların iĢ yaĢamlarında 

sağlıklı, huzurlu ve mutlu bir yaĢam sürmelerinde ve örgütsel baĢarının elde 

edilmesinde önemli düzeyde etkiye sahip olan pozitif örgütsel davranıĢlar 

klasik olarak nitelendirilen örgütsel davranıĢlardan anlamlı düzeyde farklılık 

göstermektedir. Pozitif örgütsel davranıĢların sahip olduğu kriterleri Ģu 

Ģekilde sıralayabiliriz: (Luthans ve Avolio, 2009, s. 298-299). 

 

 Pozitif örgütsel davranıĢlar belirli bir teorik temele ve araĢtırmaya 

dayalıdır. 

 Geçerli ölçüm kriterlerine sahiptir. 

 Ġnsan kaynaklarının geliĢime açık olması gerektiği görüĢündedir. 

  ĠĢ performansının sürekli arttırılmasını hedeflemektedir. 

 

Pozitif örgütsel davranıĢ, iĢgücünün güçlü yönlerinin öne çıkarılması 

ve vurgulanması gerektiğini öne sürmekte, proaktif ve pozitif bir yaklaĢımın 

gerekliliğini savunmaktadır (Güler, 2009, s.122).Pozitif örgütsel davranıĢ; 

örgütün geliĢmesine, örgütün amaçlarına ve örgütsel çıktıların baĢarılmasına 

katkı sağlayan olumlu davranıĢlardır (Bakker ve Schaufeli, 2008, 

s.148).Dolayısıyla bu davranıĢlar, örgütlerde çalıĢanların performansının 

arttırılmasının, geliĢtirilmesinin ve güçlendirilmesinin sağlanmasında, 

yaratıcılık, iĢe bağlılık, öz yeterlilik, iyimserlik ve umut gibi pozitif kiĢisel 

kaynakların önemine odaklanmaktadır (Demir, 2011, s.4).Diğer bir ifade ile 

çalıĢanların iyimserlik, umut, öz yeterlilik, yaratıcılık gibi bileĢenlerden 

oluĢan psikolojik kapasiteden en üst düzeyde yararlanmaları örgütsel 

etkinliğin elde edilmesinde kritik bir rol oynayan pozitif örgütsel 

davranıĢların sergilenmesini kolaylaĢtırmaktadır.Bu bağlamda pozitif 

örgütsel davranıĢlar, iĢgücünün sahip olduğu psikolojik kapasitenin örgüt 

ortamına yansıması olarak değerlendirilmektedir. 
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3. POZĠTĠF ÖRGÜTSEL DAVRANIġ TÜRLERĠ 

 

Günümüzde örgütlerin baĢarısı, iĢgörenlerin yaratıcı, yenilikçi 

olmalarına ve örgüte bağlılık duymalarına bağlıdır.ĠĢgörenlerin bağlılık 

duygusu içerisinde sahip oldukları yaratıcı ve yenilikçi potansiyeli üst 

düzeyde kullanmalarının örgütsel performansın artmasına önemli katkı 

oluĢturacağı düĢünülmektedir.Bu bağlamda, 21.yüzyılın dinamikleri örgütsel 

davranıĢın karanlık yönü olarak nitelendirilen belirsizlik, düzensizlik, kaos 

gibi kavramlar yerine pozitif davranıĢlara odaklanmanın gerektiğini 

göstermektedir (Ramlall, 2008, s.1582). Pozitif örgütsel davranıĢlar, 

iĢgörenlerin olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemesinin çalıĢma ortamındaki 

önemini ve iĢgörenlerin geliĢtirilebilir iyileĢtirilebilir, yönetilebilir 

özelliklerini vurgulaması sebebiyle örgütsel davranıĢlardan farklılık 

göstermektedir (Luthans vd., 2008, s.220).Son yıllarda uluslararası yazında 

pozitif örgütsel davranıĢlar kavramına sıklıkla değinilmekte, özellikle pozitif 

örgütsel davranıĢların örgüte yansıması olarak nitelendirilen psikolojik 

sermaye kavramından söz edilmektedir. Bununla birlikte ulusal ve 

uluslararası yazında örgütlerin baĢarısı üzerinde etkili olduğu düĢünülen iĢe 

adanma, proaktif davranıĢlar, prososyal davranıĢlar, örgütsel bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve örgütsel özdeĢleĢme, gibi kavramların 

çeĢitli bireysel faktörler ve örgütsel çıktılarla iliĢkisini ele alan çalıĢmalar 

göze çarpmaktadır. Fakat ilgili yazında pozitif örgütsel davranıĢ türlerini 

bütünüyle kavramsal açıdan inceleyen bir çalıĢma bulunmamaktadır. 

Dolayısıyla pozitif örgütsel davranıĢ türlerine değinerek, pozitif örgütsel 

davranıĢların bireysel ve örgütsel önemini ifade eden bu çalıĢmanın ilgili 

yazına katkı sağlaması beklenmektedir. 

 

Bu çalıĢmada, ulusal ve uluslararası yazında yaygın olarak pozitif 

örgütsel davranıĢlar kapsamında ele alınan iĢe adanma, proaktif davranıĢlar, 

prososyal davranıĢlar, örgütsel bağlılık, örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları kavramlarına değinilecek, bu davranıĢların bireysel 

ve örgütsel açıdan önemleri üzerinde durulacaktır 

 

 

3.1. ĠĢe Adanma 

 

ĠĢe adanma, iĢgörenlerin enerji dolu, iĢine tutku ile bağlı, iĢini 

benimseyen ve iĢi ile ilgili olumlu bir ruh haline sahip olması olarak 

tanımlanmaktadır. ĠĢe adanma, geçici ve özel bir durum olmaktan ziyade, 

herhangi bir olaya, nesneye, bireye veya davranıĢa bağlı olmayan; devamlı, 

her zaman hissedilen duygusal/biliĢsel bir durumu ifade etmektedir (Inoue 

vd., 2010, s.30; Bezuidenhout ve Cilliers, 2010, s.2). Diğer bir ifade ile iĢe 

adanma, iĢgörenin iĢiyle ilgili olumlu duygulara sahip olması, iĢini anlamlı 

bulması ve geleceğe yönelik iĢiyle ilgili iyimser beklentiler taĢımasıdır 

(Attridge, 2009, s.384).ĠĢe adanan iĢgörenler, iĢlerine karĢı olumlu duygular 

beslemekte, örgütsel rollerini yüksek düzeyde enerji ile gerçekleĢtirmeye 

çalıĢmakta ve iĢleriyle güçlü bir Ģekilde özdeĢleĢmektedirler. BaĢka bir 

açıdan iĢe adanan iĢgörenler iĢleri için isteyerek çaba harcayan, enerjik bir 
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ruh hali içerisinde olan, iĢini anlamlı ve önemli hisseden, iĢine bağlı ve 

tamamen iĢine odaklanan bireylerdir (Bakker vd., 2010, s.2). 

 

ĠĢe adanma, örgütlerde istihdam iliĢkilerinin en temelinde yer alan 

ve örgütlerin baĢarısı için kritik önem taĢıyan pozitif örgütsel davranıĢlardan 

birisi olarak kabul edilmektedir. Çünkü iĢe adanan iĢgörenler olumlu 

duygular içerisinde örgütsel rollerini gerçekleĢtirmeye çalıĢmakta ve böylece 

örgütsel baĢarının elde edilmesine katkı sağlamaktadır (Armstrong, 2008, s. 

141). Dolayısıyla iĢe adanma, iĢgörenlerin iĢ performansları, örgütsel 

bağlılıkları ve psikolojik sağlıkları üzerinde önem taĢımakta ve çalıĢma 

davranıĢlarıyla ilgili olumlu deneyimleri ve pozitif duyguları ifade etmektedir 

(Keser ve Yılmaz, 2009, s.100). Pozitif duygulardan ve pozitif örgütsel 

davranıĢlardan birisi olarak nitelendirilen iĢe adanma kavramının bazı 

araĢtırmacılar tarafından iĢe ilgi duyma, iĢe kapılma, iĢle bütünleĢme, iĢe 

bağlılık, iĢe tutkunluk, iĢe cezbolma, iĢe angaje olma gibi kavramlarla da 

nitelendirildiği görülmektedir (Esen, 2011, s.381).Bununla birlikte iĢe 

adanma üzerine gerçekleĢtirilen bazı çalıĢmalarda ise iĢe adanma kavramının; 

iĢkoliklik, iĢe gömülme, iĢ tatmini, iĢi benimseme, örgütsel bağlılık ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi kavramlarla iç içe geçmiĢ olduğu 

görülmektedir. Fakat uluslararası yazındaki mevcut bazı araĢtırmalar iĢe 

adanma kavramının sözü edilen bu kavramlardan farklı olduğunu 

belirtmektedir.  Bu çalıĢmalarda, iĢe adanmaörgütsel vatandaĢlık davranıĢları, 

iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢe bağlılık, iĢe gömülme, iĢi benimseme gibi 

tutum ve davranıĢların öncülü olarak düĢünülmektedir (Saks, 2006: 602; 

Halbesleben ve Wheeler, 2008: 243; Xanthopoulou vd., 2009: 235; Bakker 

ve Bal, 2010: 190; Alarcon, 2009: 12). 

 

Günümüzün hızla değiĢen, dinamik ve rekabetçi çalıĢma koĢulları 

iĢini, istekli ve coĢkulu bir Ģekilde yerine getiren bireylerin istihdamını 

zorunlu kılmaktadır.Ġçinde bulunduğumuz belirsiz çalıĢma yaĢamında 

örgütlerin etkili bir Ģekilde rekabet edebilmeleri için sadece üstün nitelikteki 

iĢgörenleri cezbetmeleri yeterli değildir.Örgütlerin aynı zamanda üstün 

nitelikli iĢgörenlerin tüm yeteneklerini kullanmaları için onlara gerekli 

imkanları oluĢturmaları ve iĢe adanmalarını sağlamaları gerekmektedir 

(Bakker vd., 2010: 1-2).ĠĢgörenlerin iĢe adanmalarının sağlanmasında ise 

iĢgörenlerin yanı sıra örgütlerinde önemli roller üstlenmesi 

kaçınılmazdır.Diğer bir ifade ile bütün benliğiyle kendini iĢe veren, olumlu 

psikolojik ruh haline sahip iĢgörenlerin çalıĢtığı bir örgüt atmosferinin 

yaratılmasında insan kaynakları yönetimi, hat yöneticiler ve örgütün üst 

yönetimi belirleyici unsurlar olarak görülmektedir (Keser ve Yılmaz, 2009, 

s.114-115).Bu bağlamda örgütler, iĢgörenleri elde tutabilmek, iĢten 

ayrılmalarını önleyebilmek ve iĢgücü verimliliğini arttırabilmek amacıyla 

iĢgörenlerin iĢe adanmalarına zemin hazırlayan en iyi insan kaynakları 

politikalarını ve örgütsel politikaları uygulama zorunluluğu içerisindedirler 

(Lousion, 2007, s.4). Çünkü mevcut çalıĢma yaĢamında iĢe adanan 

iĢgörenlerin iĢlerini sahiplenmeleri ve iĢlerinden gurur duyarak, motivasyon 

düzeyleri yüksek bir Ģekilde çalıĢmaları açısından iĢe adanan iĢgörenlerin 

istihdamının oldukça önemli hale geldiği görülmektedir (Erim, 2009, s.146). 
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ĠĢe adanma, bireysel ve örgütsel açıdan olumlu sonuçlara yol açan 

pozitif örgütsel davranıĢtır.Bireysel açıdan bakıldığında iĢe adanan 

iĢgörenlerin örgütsel faaliyetlere karĢı daha duyarlı, çalıĢma arkadaĢlarına 

karĢı daha cana yakın ve yardımsever olması beklenmektedir.ĠĢe adanan 

iĢgörenler çalıĢma ortamında genellikle mutluluk, iyimserlik ve 

yardımseverlik gibi olumlu duygular hissetmektedirler.Böylece bu olumlu 

duyguların örgütsel verimliliğin artmasında, iĢgörenlerin yeni bilgi ve 

beceriler elde etme isteği duymasında önemli rol oynayacağı ileri 

sürülmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008, s.216).Bununla birlikte iĢe 

adanmanın oluĢturduğu olumlu duyguların iĢgörenlerin yaptığı iĢin kalitesini, 

iĢine karĢı özverisini, psikolojik kapasitesini kullanma düzeyini etkilemesi ve 

olumlu örgütsel çıktıların elde edilmesine katkı sağlaması beklenmektedir 

(Keser ve Yılmaz, 2009, s.112).ĠĢe adanmanın örgütsel açıdan oluĢturacağı 

olumlu sonuçlara bakıldığında ise örgütsel verimliği ve müĢteri tatmini 

arttıracağı, iĢgücü devir oranını düĢürebileceği görülmektedir (Attridge, 

2009, s.389). Ayrıca iĢe adanan iĢgörenlerin iĢlerine karĢı duydukları ilgi 

sebebiyle beklenilenin üzerinde çaba göstermelerinin ürün ve hizmet 

kalitesinde, kârlılıkta ve iĢ performansında artıĢa neden olacağı 

düĢünülmektedir (Shimazu vd., 2010, s.2).  

 

ĠĢe adanma, uluslararası yazında en sık söz edilen pozitif örgütsel 

davranıĢlardan birisidir.ĠĢe adanmanın bazı pozitif örgütsel davranıĢların 

sergilenmesini kolaylaĢtırmasının veya bu davranıĢların sergilenmesi için 

gerekli koĢulları oluĢturmasının iĢe adanma kavramına olan ilgiyi son 

yıllarda arttırdığı görülmektedir.BaĢka bir ifade ile iĢe adanma diğer pozitif 

örgütsel davranıĢlar kapsamında değerlendirilen proaktif davranıĢları, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını, örgütsel bağlılığı, örgütsel özdeĢleĢmeyi 

ve prososyal davranıĢları olumlu düzeyde etkilemektedir.Bununla birlikte iĢe 

adanma; ilgili yazında proaktif davranıĢların, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının, prososyal davranıĢların bir öncülü olarak, örgütsel bağlılığın 

ve örgütsel özdeĢleĢmenin ise öncülü veya sonucu olarak 

değerlendirilmektedir. 

 

ĠĢe adanma, iĢgörenlerin olumlu bir ruh haline ve olumlu duygulara 

sahip olmalarını sağlaması sebebiyle, örgütsel süreçlerde örgüte yönelik, 

çalıĢma arkadaĢlarına ve kiĢisel geliĢimlerine yönelik çeĢitli proaktif 

davranıĢlar sergilemelerine neden olmaktadır (Bakker ve Demerouti, 2009, s. 

221).Diğer bir ifade ile proaktif davranıĢların isteğe bağlı, rol tanımlı veya rol 

ötesi bir özellik taĢıması, bu davranıĢların iĢini seven, iĢine bağlı ve istekli bir 

Ģekilde çalıĢan iĢgörenler tarafından sergilenebileceğini göstermektedir 

(Sonnentag, 2003, s. 520).Bununla birlikte iĢe adanma iĢgörenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve prososyal davranıĢlar sergilemeleriyle de yakından 

iliĢkilidir.ĠĢe adanan iĢgörenler örgütsel rolleri kapsamında veya rollerinin 

ötesinde fazladan çaba gösteren ve iĢlerini hevesle yerine getiren 

bireylerdir.Bu olumlu özellikler sebebiyle iĢe adanan iĢgörenlerin rol ötesi ve 

isteğe bağlı davranıĢlar sergilemesi beklenmektedir (Rich, 2006: 53-

54).Diğer taraftan örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel bağlılık ise iĢe adanmanın 
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oluĢması için gereken psikolojik koĢullara zemin teĢkil etmektedir.Birey ile 

örgüt arasındaki psikolojik bağı yansıtan örgütsel özdeĢleĢme iĢgörenin 

kendini örgüte ait hissetmesini, sadakat duymasını ve yaptığı iĢi anlamlı 

olarak görmesini böylece iĢe adanmasını mümkün kılmaktadır(Hansen, 2009, 

s.13-18).Örgütsel bağlılık ise, iĢgörenin kendisini çalıĢtığı kuruma ait 

hissetmesini, çalıĢtığı kurumu benimsemesini sağlayarak iĢe adanmayı 

kolaylaĢtırmaktadır.ĠĢe adanmanın sonucu olarak değerlendirildiğinde ise 

iĢini istekli ve coĢkuyla yerine getiren ve üstün bir performans gösteren 

iĢgörenlerin zamanla örgütlerine bağlılık duymaları beklenmektedir. 

 

 

3.2. Proaktif DavranıĢlar 

 

 ĠĢgücünün küresel, hızla değiĢen ve belirsizliğin yüksek olduğu 

rekabetçi koĢullarındaki öneminin giderek artması, farklı davranıĢsal 

niteliklere sahip iĢgörenlerin istihdam edilmesini gerekli kılmaktadır. 

Günümüz çalıĢma yaĢamında kritik rol oynayan davranıĢsal niteliklerden 

birisi proaktif davranıĢlardır  (Belschak vd., 2010, s.267). Çünkü çalıĢma 

koĢullarındaki belirsizliklerin zamanla artması, değiĢimin, yeniliğin ve 

yaratıcılığın örgütsel rekabet için gerekli olması proaktif davranıĢları önemli 

hale getirmektedir(Searle, 2011, s.1). Bu bağlamda örgütler sürdürülebilir 

rekabet üstünlüğü ve örgütsel verimlilik elde etmenin anahtar unsurlarından 

birisinin proaktif davranıĢlar olduğunun farkındadır (Fritz ve Sonnentag, 

2009, s.95). 

 

Proaktif davranıĢ, iĢgörenlerin kendilerini ve çevrelerini etkileyecek 

olaylar veya süreçler meydana gelmeden önce davranarak, önlem almayı 

içeren gelecek odaklı davranıĢları olarak tanımlanmaktadır (Grant ve 

Ashforth, 2008, s.9).Proaktif davranıĢlar, iĢgörenlerin örgütsel 

süreçlerdemevcut durumlara uyum sağlamak yerine değiĢiklik, yenilik 

yapmasını ve insiyatif almasını kapsamaktadır (Belschak ve Den Hartog, 

2010, s.476). Proaktif davranıĢlar, mevcut durumu kabullenmekten ziyade 

örgütsel çevredeki tüm süreçleri kontrol altına alma ve değiĢiklik yapma 

amacı taĢımaktadır. Diğer bir ifade ile proaktif davranıĢlar değiĢim, geliĢim 

ve giriĢim odaklı, ileriye ve insiyatif almaya yönelik olma gibi özelliklere 

sahiptir (Parker vd., 2010, s.828; Parker ve Collins, 2010, s.3). 

 

Pozitif örgütsel davranıĢlardan birisi olarak değerlendirilen proaktif 

davranıĢlar, son on beĢ yıldır örgütsel davranıĢ yazınında dikkat çeken, 

önemli bir kavram olarak kabul edilmektedir. Özellikle örgütlerin dinamik 

hale gelmesi ve katılımcı yönetim anlayıĢını benimsemesiyle, proaktif 

davranıĢların örgütsel baĢarıda kritik bir rol üstlenmeye baĢladığı 

görülmektedir. Proaktif davranıĢlar ilgili yazında rol tanımlı veya rol ötesi 

davranıĢlar olarak nitelendirilmektedir. Diğer bir ifade ile proaktif davranıĢlar 

iĢgörenlerin iĢ gerekleri kapsamında yerine getirdiği rol tanımlı davranıĢlar 

veya rol tanımlarının dıĢında sergilediği rol ötesi davranıĢlar olarak 

değerlendirilmektedir (Crant, 2000, s.436).Fakat ilgili yazında proaktif 

davranıĢların rol ötesi veya rol tanımlı davranıĢlardan hangisinin kapsamına 
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dahil olduğu konusunda bir fikir birliğinin olmadığı görülmekte, iĢgören 

tarafından sergilenen davranıĢın hangi kapsama girdiğinin belirlenmesi, 

iĢgörenin örgütsel rolünü yorumlamasıyla iliĢkilendirilmektedir (Parker ve 

Collins, 2010: 4).Bu bağlamda proaktif davranıĢların örgütsel davranıĢ 

yazınında bir diğer pozitif örgütsel davranıĢ olarak ele alınan örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarıyla karıĢtırıldığı görülmektedir.Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları iĢgörenlerin örgütsel rollerinin dıĢında sergilediği 

davranıĢlardır.Proaktif davranıĢlar ise iĢgörenlerin örgütsel rolleri 

kapsamında sergilenebileceği gibi, rol ötesinde de 

sergilenebilmektedir.Dolayısıyla iĢgören tarafından sergilenen davranıĢın 

proaktif veya örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olup olmadığı iĢgörenin hangi 

rolleri örgütsel rolü kapsamında hangilerini ise bu kapsam dıĢında 

değerlendirdiğine göre değiĢmektedir (Bindl ve Parker, 2011: 8). 

 

Pozitif örgütsel davranıĢ olarak değerlendirilen proaktif davranıĢlar 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları isteğe bağlı ve örgüt tarafından istenen 

davranıĢlar olması sebebiyle birbirleriyle iliĢkilidir.Örneğin yardımseverlik 

davranıĢı hem proaktif hem de örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kapsamında ele 

alınmaktadır. Fakat bu iki pozitif örgütsel davranıĢ türleri arasında ayrımlar 

olduğu açıktır.ġöyle ki; proaktif davranıĢlar öngörümlü, ileriye yönelik ve 

giriĢimcilik özellikleri taĢırken, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının böyle bir 

özellik taĢımadığı görülmektedir. Bir baĢka açıdan bakıldığında ise proaktif 

davranıĢlarolay veya Ģartlar oluĢmadan önce önlem alma ve çözüm üretme 

özelliğine sahip iken, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları Ģartlar veya olaylar 

oluĢtuktan sonra harekete geçme yani reaktif olma özelliğine sahip olduğu 

görülmektedir (Belschak ve Hartog, 2010, s.476).Bu doğrultuda örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları proaktif davranıĢların bir türü olarak 

nitelendirilebilmektedir. 

 

Örgütsel davranıĢ yazınında proaktif davranıĢlar ile ilgili yapılan 

araĢtırmaların birçoğunda örgütlerde iĢgörenler tarafından sergilenen hangi 

davranıĢların proaktif davranıĢlar kapsamına girdiği belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu doğrultuda yapılan araĢtırmalarda, iĢgörenlerin örgütsel 

süreçlerde inisiyatif almaları, performanslarına yönelik yöneticilerinden geri 

bildirim istemeleri, örgütsel faaliyetlere iliĢkin yöneticilerini 

bilgilendirmeleri ve yönlendirmeleri, yenilikçi ve yaratıcı davranıĢlar 

sergilemeleri, yardımsever olmaları, fazladan sorumluluk üstlenmeleri, 

örgütsel çevrede sosyal iliĢkiler geliĢtirmeleri, kariyerlerine yönelik 

giriĢimlerde bulunmaları ve düĢüncelerini açıkça ifade etmeleri proaktif 

davranıĢ türleri olarak sınıflandırılmıĢtır (Grant ve Ashford, 2008, s.4-5; 

Grant vd., 2009, s.33; Bolino vd., 2010, s.326; Searle, 2011, s.3; Saks vd., 

2011, s.2). Pozitif örgütsel davranıĢlar kapsamında değerlendirilen tüm 

proaktif davranıĢların örgütsel süreçler ve çalıĢanlar üzerindeki etkisi göz 

önüne alındığında söz edilen tüm davranıĢların olumlu sonuçlar oluĢturduğu 

görülmektedir. 

 

Proaktif davranıĢlar, örgütlerin rekabet avantajı elde etmesinde, 

değiĢken ve belirsiz çalıĢma yaĢamına uyum sağlamasında, örgütsel baĢarının 
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kazanılmasına önem taĢımaktadır. Çünkü proaktif davranıĢ sergileyen 

iĢgörenler içinde bulundukları durumu kabul etmekten ziyade, karĢılaĢtıkları 

durumlarla mücadele ederek, yeni koĢullar oluĢturmakta veya mevcut Ģartları 

iyileĢtirmeyi amaçlamaktadır (Bolino vd., 2010, s.325).Bu nedenle örgütsel 

etkinliğin sağlanmasında, örgütsel süreçlerin iyileĢtirilmesinde ve rekabet 

üstünlüğünün sürdürülmesinde proaktif davranıĢlar belirleyici bir role 

sahiptir (Fritz ve Sonnentag, 2009, s.95).Diğer taraftan proaktif davranıĢlar 

örgütsel açıdan çeĢitli olumlu sonuçlar sağlamakla birlikte iĢgörenlere de bir 

takım faydalar yaratmaktadır. Örgütsel süreçlerde inisiyatif alma, sorumluluk 

üstlenme, gerekli olduğunda bilgilendirme ve yönlendirme yapma, yenilikçi 

ve yaratıcı davranma, düĢüncelerini açıkça ifade etme gibi proaktif 

davranıĢlar sergileyen iĢgörenlerin iĢlerini anlamlı ve önemli görerek, iĢlerine 

adanması ve yüksek düzeyde motivasyon duyması beklenmektedir. Bununla 

birlikte proaktif davranıĢlar, iĢgörenlerin örgütlerine bağlılık duymasına, 

kariyerlerinden tatmin olmasına, örgütleriyle özdeĢleĢmesine ve 

performanslarının artmasına da olumlu Ģekilde yansımaktadır. 

 

Proaktif davranıĢların bireysel ve örgütsel sonuçları dikkate 

alındığında, örgütlerin bu davranıĢları sergileyebilecek iĢgörenleri istihdam 

etmek istemesinin ve proaktif davranan iĢgörenleri elde tutmaya çalıĢmasının 

önemi yadsınamaz.Bu bağlamda örgütler, küresel rekabetin yaĢandığı, 

değiĢkenliğin ve belirsizliğin yüksek düzeyde seyrettiği çalıĢma koĢullarında 

öncelikle iĢgörenlerin proaktif davranıĢ sergilemelerine zemin hazırlayacak 

örgütsel koĢulları sağlama çabası içerisindedirler.Bununla birlikte proaktif 

davranıĢların sergilenmesini kolaylaĢtıracak örgütsel koĢullar oluĢturulduktan 

sonra ise bu davranıĢların süreklilik kazanması için iĢgörenleri proaktif 

davranıĢ sergilemeye teĢvik edecek unsurları elde etmek isteği duymaktadır. 

 

Ġlgili yazında mevcut araĢtırmaların çoğunda iĢgörenleri proaktif 

davranmaya iten nedenlerin bireysel ve örgütsel olmak üzere farklı açılardan 

ele alındığı görülmektedir.Bireysel faktörler, iĢgörenlerin kiĢilik özellikleri, 

öz yeterliliğe ve özgüvene sahip olması, olumlu ruh hali içerisinde olması, 

öğrenme odaklı olması gibi unsurlardır.Bu unsurlar iĢgörenlerin proaktif 

davranıĢ sergileme potansiyelini ortaya çıkarması ve iĢgörenleri proaktif 

davranıĢa teĢvik etmesi açısından önem taĢımaktadır. Bununla birlikte 

iĢgörenlerin proaktif davranmalarının sadece bireysel değil büyük ölçüde 

örgütsel faktörlerle de iliĢkili olduğunun üzerinde durulmuĢ ve iĢgörenlerin 

proaktif davranıĢ sergilenme düzeyini arttıran örgütsel faktörler ele 

alınmıĢtır. Örgütün özellikleri, algılanan örgütsel destek, algılanan örgüt 

iklimi, iĢ özerkliği, iĢ zenginleĢtirme, liderlik, kiĢilerarası iliĢkiler iklimi gibi 

örgütsel faktörlerin proaktif davranıĢların sergilenmesini olumlu veya 

olumsuz olarak etkilediği belirtilmektedir (Crant, 2000, s.438; Parker vd., 

2010, s.830; Belschak ve Hartog, 2010, s.477; Bindl ve Parker, 2011, s.50). 
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3.3. Prososyal Örgütsel DavranıĢlar 

 

Prososyal örgütsel davranıĢlar, iĢgörenlerin rol tanımları kapsamında 

zorunlu olarak veya rol tanımlarının ötesinde, isteğe bağlı olarak sergilediği 

yararlı davranıĢları ifade etmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986: 

712).Prososyal örgütsel davranıĢlar, genel olarak örgütteki bireylerin ve 

bütünüyle örgütün refahını arttırmayı amaçlayan davranıĢlardır (Chaoluck ve 

Medlin, 2012, s.2) 

Prososyal örgütsel davranıĢlar, iĢgörenin örgütsel rolünün bir parçası 

olarak veya isteğe bağlı olarak sergilenen bireyin kendisine, örgütteki diğer 

bireylere ve örgütsel etkinliğe katkı sağlayan bir özelliğe sahiptir.Prososyal 

davranıĢların rol tanımlı ve rol ötesi davranıĢlar olması, bu davranıĢların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıyla karıĢtırılmasına neden 

olmaktadır.Prososyal örgütsel vatandaĢlık davranıĢları isteğe bağlı olarak 

sergilenmesi, örgütün ödül/ücret sistemleri tarafından tanınmaması ve 

doğrudan bireyin çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte yönelik sergilediği bir 

davranıĢ olması halinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢları kapsamında 

değerlendirilebilmektedir (Onyishi, 2012, s.97). 

 

Uluslararası yazında prososyal örgütsel davranıĢların üç farklı 

Ģekilde sınıflandırılabileceği ileri sürülmektedir.Birinci sınıflandırma, 

prososyal örgütsel davranıĢların örgütsel amaçların baĢarılmasına katkı 

sağlamasıyla iliĢkilidir.BaĢka bir ifade ile prososyal örgütsel davranıĢların 

bazıları örgüte katkı sağlayan bazıları ise herhangi bir katkı sağlamayan 

davranıĢlardır.Ġkinci ayrım, prososyal örgütsel davranıĢların rol tanımlı veya 

rol ötesi davranıĢlar olarak sınıflandırılmasıdır.Bazı davranıĢlar iĢgörenlerin 

rol tanımları kapsamında yer alırken, bazı davranıĢlar ise rol tanımlarının 

dıĢında sergilenen davranıĢlardır.Üçüncü ayrım, prososyal davranıĢların 

örgüte, müĢterilere, bireye ve çalıĢma arkadaĢlarına yönelik olmak üzere 

farklı Ģekillerde sergilenebileceği ile iliĢkilidir (Hazzi ve Maldaon, 2012, 

s.107).Bu ayrımlar detaylı olarak incelendiğinde ilgili yazında sıklıkla 

müĢteri odaklı prososyal örgütsel davranıĢlarn ve örgüt-iĢgören odaklı 

prososyal örgütsel davranıĢların ele alındığı görülmektedir. 

 

 MüĢteri odaklı prososyal örgütsel davranıĢlar; örgütlerde iĢgörenler 

tarafından rol tanımlı ve rol ötesi olmak üzere iki farklı Ģekilde 

sergilenmektedir. Rol tanımlı prososyal örgütsel davranıĢlar, iĢgörenlerin iĢ 

tanımlarında yer alan, örgüt tarafından iĢgörenlerden beklenen davranıĢlardır 

(Tsaur ve Lin, 2004, s.72). Diğer bir ifade ile rol tanımlı prososyal 

davranıĢlar, örgüt tarafından belirlenmiĢ görevleri kapsamaktadır (Werner, 

2000, s.4). Rol ötesi müĢteri odaklı prososyal örgütsel davranıĢlar ise isteğe 

bağlı olarak sergilenen, iĢ tanımlarında yer almayan prososyal örgütsel 

davranıĢlardır (Blancero ve Johnson, 2001, s.308). Bu davranıĢlar 

iĢgörenlerin örgüt tarafından belirlenen biçimsel performans standartlarının 

üzerinde sergiledikleri davranıĢlardır (Pelled vd., 2000, s.209). Örneğin 

iĢgörenin örgütün ürün ve hizmetlerine yönelik müĢteriye yardımcı olması, 

müĢterinin sorununu çözmeye çalıĢması rol tanımlı müĢteri odaklı prososyal 

davranıĢtır. Diğer taraftan iĢgörenin ürün ve hizmetler kapsamında yer 
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almayan, müĢterinin kiĢisel problemi olarak değerlendirilebilecek bir konuda 

isteyerek müĢteriye yardımcı olması ise rol ötesi prososyal davranıĢtır (Hazzi 

ve Maldaon, 2012, s.108) 

 

 Örgüt- iĢgören odaklı prososyal örgütsel davranıĢlar; rol ötesi prososyal 

örgütsel davranıĢlar olarak iĢgörenler tarafından müĢterilere, örgüte ve 

bireylerin kendilerine yönelik sergiledikleri davranıĢlardır. Bu davranıĢlar 

aynı zamanda örgütsel vatandaĢlık davranıĢları olarak da 

değerlendirilmektedir (Kanten, 2006, s.39). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları; 

örgütün ücret-ödüllendirme sistemleri tarafından doğrudan tanınmayan, 

örgüte katkı sağlayan isteğe bağlı davranıĢlardır (Koys, 2003, s.18).Örneğin 

örgütlerde iĢgörenlerin çalıĢma arkadaĢlarına örgütsel süreçlere yönelik 

isteyerek yardım etmesi, çalıĢma arkadaĢının iĢe iliĢkin problemlerini 

çözmeye çalıĢması örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak ifade edilmekte aynı 

zamanda da iĢgören odaklı prososyal örgütsel davranıĢ kapsamında ele 

alınmaktadır (Hazzi ve Maldaon, 2012, s.107-108). Prososyal örgütsel 

davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının geliĢiminde rol oynayan, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını kapsayan daha geniĢ bir kavramı ifade 

etmektedir (Demirel ve Geçgel, 2011, s.310). Dolayısıyla, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, rol ötesi prososyal davranıĢlar olarak nitelendirilen, 

aynı zamanda iĢgören ve örgüt odaklı olarak tanımlanabilen prososyal 

davranıĢlardır (Kanten, 2006, s.39). Bir sonraki bölümde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları daha detaylı olarak ele alınacaktır. 

 

Prososyal örgütsel davranıĢlar, olumlu örgütsel çıktılar elde 

edilmesine katkı sağlaması sebebiyle pozitif örgütsel davranıĢlardan birisi 

olarak değerlendirilmektedir. Prososyal örgütsel davranıĢların örgütsel 

sonuçları incelendiğinde, bu davranıĢların örgütsel iletiĢim sürecini 

iyileĢtirdiği, iĢ tatminini ve müĢteri tatminin arttırdığı, böylece örgütsel 

etkinliğin sağlanmasını kolaylaĢtırdığı görülmektedir (Baruch vd., 2004, 

s.401). Prososyal örgütsel davranıĢlar günümüzün belirsiz ve rekabetçi 

çalıĢma koĢullarında iĢgörenlerden beklenen davranıĢlardır.Örgütler 

iĢgörenlerin rol tanımlı veya rol ötesi prososyal davranıĢlar sergilemelerine 

önem vermekte ve bu davranıĢların sergilenmesi için gerekli örgütsel 

koĢulları sağlamaya çalıĢmaktadırlar.Örgütlerde iĢgörenler tarafından 

prososyal örgütsel davranıĢların sergilenmesi çalıĢanlar arasındaki iliĢkiler, 

çalıĢanlar arası birliktelik, liderlik tarzları, algılanan örgüt iklimi ve 

çalıĢanların örgüte bağlılıkları gibi bir takım örgütsel faktörlere 

bağlıdır.Bununla birlikte, iĢgörenlerin kiĢilik özelliklerinin ve olumlu bir ruh 

haline sahip olmasının da prososyal örgütsel davranıĢları etkileyeceği 

belirtilmektedir (Hazzi ve Maldaon, 2012, s.110-111). 

 

 

3.4. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

 

Günümüzün rekabet ortamında iĢletmelerin etkin ve verimli 

çalıĢabilmeleri çalıĢanların rol tanımlamalarının ötesinde fazladan rol 

davranıĢı göstermelerine bağlıdır. Bu tip davranıĢlar iĢletmelerde örgütsel 
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vatandaĢlık davranıĢı olarak ifade edilmektedir (Aslan, 2009, s.270).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, biçimsel iĢ tanımlarının ötesinde 

sergilenen, belirlenmiĢ rol gereklerini ve beklentilerini aĢan, iĢgörenlerin 

örgüte katkıda bulunmak için istekli olarak gösterdikleri rol fazlası 

davranıĢları nitelemektedir (Sezgin, 2005, s.318) . Organ (1988) Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını “isteğe bağlı davranıĢlar arasında, biçimsel 

ödüllendirme sistemi içerinde doğrudan ve açık bir Ģekilde yer almayan, 

örgütsel fonksiyonları artırmaya yönelik olan bireysel davranıĢlar olarak 

tanımlamıĢtır (Pillai vd.,1999, s.898). 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, iĢgörenlerin örgüte ya da örgüt 

üyelerine yönelik olarak, rol gerekleri ve asgari zorunlulukların ötesinde 

sergiledikleri davranıĢlardır (Kanten vd., 2008, s.32). Diğer bir ifade ile bu 

davranıĢlar, biçimsel görev ve performans tanımlamaları içerisinde yer 

almayan davranıĢlar olarak ifade edilmektedir (Marinova vd., 2010, 

s.1464).Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları çalıĢanlar arasındaki iĢbirliğini ve 

dayanıĢmayı arttırması, örgütsel faaliyetleri etkilemesi ve örgütün imajını 

yükseltmesi sebebiyle pozitif örgütsel davranıĢlar kapsamında 

değerlendirilmektedir (Demirel ve Geçgel, 2011, s.310).Bu kapsamda ulusal 

ve uluslararası yazında örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının türlerine iliĢkin 

çok fazla sayıda araĢtırma yapılmıĢ ve araĢtırmaların çoğunda örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢ türleri farklı açılardan ele alınmıĢtır.Son yıllarda 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alanında yapılan çalıĢmalara bakıldığında 

Organ‟ın sivil vatandaĢlığın gerektirdiği sorumluluklardan yola çıkarak 

geliĢtirdiği beĢ boyutun (özgecilik, vicdanlılık, centilmenlik, nezaket ve sivil 

erdem) en fazla kullanılan sınıflandırma olduğu görülmektedir (Bolat vd., 

2009, s.218). Bu boyutlar Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

 

 Özgecilik: Bu davranıĢ bireyin örgütteki kiĢilere yardım etmeye veya 

iĢle iliĢkili sorunların ortaya çıkmasını önlemeye yönelik gönüllü olarak 

sergilediği davranıĢlardır (Basım ve ġeĢen, 2006, s.87).  Özgeci davranıĢ 

sergileyen bireyler için diğer iĢgörenlere yardım etme eğiliminde olduğu 

ifadesini kullanmak yanlıĢ olmaz (YeĢiltaĢ vd., 2011, s.175). 

 

 Vicdanlılık: Örgüt üyelerinin kendilerinden beklenen rol 

davranıĢlarının ötesinde bir davranıĢ sergilemeleri ve bunu gönüllü olarak 

yapmaları vicdanlılık bileĢenini oluĢturmaktadır (Ġçerli ve Yıldırım, 2012, 

s.170). ĠĢgörenlerin örgütsel faaliyetlerde sürekliliği sağlamak amacıyla iĢe 

devamlılık, dakiklik ve özen göstermeleri, örgütsel kaynakları korumaya 

çalıĢmaları rol tanımlarının ötesinde sergilenen olumlu davranıĢlardır (Özler, 

2010, s.108). 

 

 Centilmenlik: Sportmenlik olarak da ifade edilen centilmenlik örgütte 

karĢılaĢılan güçlüklerde ve sıkıntılarda itiraz etmeden veya Ģikayet etmeden 

bu durumları kabullenmeyi ve olumlu tutum içerisinde olmayı ifade 

etmektedir. Diğer bir ifade ile centilmenlik davranıĢı, iĢyerinde istenmeyen 

gerginliklerden kaçınmak ve örgüt içindeki sinerjik atmosferi korumaya 
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çalıĢarak olumsuz durumlardan uzak durmaktır (Tokgöz ve Seymen, 2013, 

s.64).  

 

 Nezaket:ĠĢgörenlerin iĢle ilgili problemler oluĢmadan problemleri 

önlemeye dönük sergilediği gönüllü davranıĢlardır (Aslan, 2008: 167). BaĢka 

bir ifade ile  nezaket davranıĢı örgütsel süreçlerde baĢkalarının çalıĢmalarını 

aksatacak sorunları tespit edilmesini ve önlem alınmasını içermektedir (Öz, 

2009, s.60). 

 

 Sivil Erdem: Örgütün çıkarlarını en üst düzeyde gözeterek, mesleki ve 

sosyal anlamda örgütün iĢlevlerini destekleme, örgüte gönüllü olarak katılma 

ve örgütle ilgili olma davranıĢları olarak ifade edilmektedir  (Sezgin, 2005, s. 

323) .  Bu bileĢende örgütün politik sürecine sorumlu ve yapısal bir katılım 

söz konusudur. Örgütün geliĢmesine yardımcı olmak, örgütsel faaliyetlere 

yardım etmek veya bu tip faaliyetlerin neler olabileceğini tartıĢmak sivil 

erdem davranıĢlar kapsamında değerlendirilmektedir (Rego vd., 2010, s.218). 

 

Örgütlerin içerisinde bulunduğu çalıĢma koĢullarında baĢarı elde 

etmelerinin kilit rolünü iĢgörenler üstlenmektedir. Fakat bugünkü çalıĢma 

yaĢamı iĢgörenlerin görev tanımlarında yer alan iĢlerle birlikte örgüt için 

fazladan gönüllü olarak çaba göstermesini gerektirmektedir. Diğer bir ifade 

ile iĢgörenlerden örgütsel süreçlerde hiçbir karĢılık beklemeden örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları sergilemesi beklenmektedir (Özler, 2010, 

s.101).Çünkü, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları iĢgörenlerin iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık duymalarına katkı sağlamakta böylece örgütsel 

performansın ve müĢteri tatminin arttırılmasını, rekabet avantajı elde 

edilmesini kolaylaĢtırmaktadır (Zabihi vd., 2012, s.6925-6927). Bu bağlamda 

örgütler, pozitif örgütsel davranıĢ olarak nitelendirilen örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının iĢgörenler tarafından sergilenmesi için gerekli koĢulları 

oluĢturmalıdır.Çünkü örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gönüllü olarak 

sergilenen ve iĢgörenlerin kiĢilik özelliklerine bağlı davranıĢlar olmasına 

rağmen örgüt iklimi, örgüt kültür, algılanan örgütsel destek, örgütsel adalet 

algısı ve örgütsel güven gibi bir çok örgütsel faktörden de etkilenmektedir. 

 

 Örgütlerde gönüllülük esasına dayanan ve iĢgörenlerin biçimsel rol 

gereklerinin ötesinde sergilenen örgütsel vatandaĢlık davranıĢları bireylere ve 

örgütlere olumlu çıktılar olarak yansımaktadır.Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları bireysel ve örgütsel anlamda getirdiği olumlu sonuçlar sebebiyle 

pozitif örgütsel davranıĢlardan birisi olarak görülmektedir. Bu davranıĢlar 

iĢgörenlerin örgütte sosyal iliĢkiler geliĢtirmelerine, kariyer ve iĢ tatmini 

duymalarına böylece olumlu duygular hissetmelerine ve refah düzeylerinin 

artmasına katkı sağlamaktadır. Diğer taraftan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının müĢteri bağlılığı, verimlilik, rekabet üstünlüğü gibi 

oluĢturduğu olumlu sonuçlar bu davranıĢların mevcut çalıĢma yaĢamındaki 

önemini göstermektedir. 
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3.5. Örgütsel Bağlılık 

 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütte kalmaya istekli olması, örgüt 

yararına yüksek çaba harcama arzusu duymasını, örgütün amaç ve 

değerlerine inanmasıyla oluĢan bir bütünü ifade etmektedir (Seçkin, 2011, 

s.345).Mayer ve Allen ise örgütsel bağlılığı; iĢgörenlerin örgütleriyle 

iliĢkisiyle Ģekillenen ve örgütün sürekli bir üyesi olma kararı alması ile 

sonuçlanan bir davranıĢ olarak tanımlamaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007, 

s.40).Örgütsel bağlılık, bireyin örgütün amaç ve değerlerine inanması, bu 

amaç ve değerler doğrultusunda çaba harcaması ve örgütün üyesi olmaktan 

gurur duyması gibi üç farklı bileĢenden oluĢmaktadır (Edwards ve Peccei, 

2007, s. 27). Diğer bir ifade ile, örgütsel bağlılık bireyin örgütsel amaç ve 

değerleri kabul ederek, bu amaçların elde edilmesine katkı sağlaması ve örgüt 

kalma isteği duymasıdır (Durna ve Eren, 2005, s.211). 

 

Örgütsel davranıĢ yazınında örgütsel bağlılığa iliĢkin yapılan 

tanımlamalarda, örgütsel bağlılığın tutumsal veya davranıĢsal temele 

dayandırıldığı görülmektedir.Diğer bir ifade ile örgütsel bağlılık bazı 

araĢtırmacılar tarafından tutum olarak, bazı araĢtırmacılar tarafından ise 

davranıĢ olarak ele alınmaktadır.Tutumsal açıdan bağlılık, bireyin örgütle 

bütünleĢmesinin gücünü ifade etmektedir. Tutumsal bağlılık, bireyin örgütün 

amaç ve değerleriyle özdeĢleĢmesi, örgütsel faaliyetlere yüksek düzeyde 

katılması ve örgüte sadakat duyması olarak ele alınmaktadır (Boylu vd., 

2007, s.56). DavranıĢsal açıdan bağlılık ise, çalıĢanın örgütte kalma isteği 

duyması ve devamsızlık yapmamasını içermektedir.Meyer ve Allen 

davranıĢsal bağlılığı, çalıĢanların örgütte uzun süre kalma sorunu ve bu 

sorunla nasıl baĢa çıkılacağı ile iliĢkilendirilmiĢtir.Bu bağlılık, çalıĢanın 

örgütün kendisinden ziyade örgütün belirli faaliyetlerine bağlanmasını ve bu 

davranıĢı sürdürerek, davranıĢsal açıdan bağlı hale gelmesidir (Seçkin, 2011, 

s.346).Bu doğrultuda örgütsel bağlılık, tutum veya davranıĢ olarak her iki 

kapsamda da oluĢturduğu olumlu örgütsel çıktılar sebebiyle pozitif örgütsel 

davranıĢlar içerisinde değerlendirilebilir. 

 

Örgüte bağlı çalıĢanların istihdam edilmesi içinde bulunduğumuz 

küresel rekabet koĢullarında oldukça önem taĢımaktadır.Çünkü örgütlerine 

bağlılık duyan çalıĢanların ürün ve hizmet süreçlerinin kalitesini arttırarak, 

örgütsel verimliliğe katkı sağlaması beklenmektedir.Bu bağlamda örgüte 

bağlı çalıĢanların yaratılması için örgütlerin gerekli koĢulları oluĢturması 

gerekmektedir.Özellikle örgütlerde çalıĢanlara değer veren insan kaynakları 

politika ve uygulamalarının yürütülmesi, çalıĢanların örgütsel rollerinin 

açıkça tanımlanması, örgütsel süreçlere iliĢkin kararlara katılmalarına 

fırsatlar tanınması örgütsel bağlılığın sağlanması için gerekli örgütsel 

unsurlar içermektedir (Griffin ve Moorhead, 2007, s.70) 

 

ĠĢgörenlerin örgütlerine bağlılık duymaları, mevcut çalıĢma 

koĢullarında ve sürdürülebilir rekabet üstünlüğü elde edilmesinde artan bir 

öneme sahiptir.Çünkü örgütlerin dinamik çevre koĢullarında rekabet 

edebilmeleri iĢgücünün sahip olduğu bilgi ve beceriyi örgütsel amaçlar 
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doğrultusunda kullanmasına bağlıdır. Bununla birlikte iĢgörenlerin örgütsel 

süreçlerde isteyerek çalıĢması, iĢ memnuniyeti duyması ve örgütte kalma 

arzusu duyması da örgütsel etkinliğin sağlanmasında temel koĢullar 

içerisinde yer almaktadır (Seçkin, 2011, s.345). Dolayısıyla örgütsel bağlılık 

iĢ performansı, motivasyon, iĢ tatmini gibi olumlu örgütsel çıktılar elde 

edilmesine katkı oluĢturmakla beraber aynı zamanda iĢgörenlerin rol ötesi 

davranıĢlar sergilemesini de kolaylaĢtırmaktadır. Örgütsel bağlılık örgütsel 

sonuçlar bağlamında çeĢitli olumlu sonuçları meydana getirmesi sebebiyle, 

ilgili yazında pozitif örgütsel davranıĢ olarak kabul edilmektedir (Ersoy ve 

Bayraktaroğlu, 2010: 2). 

 

 

3.5. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

 

Yönetim ve örgütsel davranıĢ yazınında örgütsel özdeĢleĢme 

alanında yapılan çalıĢmalar, örgütsel özdeĢleĢme kavramının 

tanımlanmasında uzlaĢmaya varılamadığını göstermektedir.Çünkü örgütsel 

özdeĢleĢme kavramın tanımlanmasında çoğu zaman örgütsel bağlılıktan 

yararlanılmıĢ olması sebebiyle örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢme 

kavramları arasında bir kavram kargaĢasının oluĢtuğu 

görülmektedir(Edwards, 2005: 208).Fakat örgütsel bağlılık ve örgütsel 

özdeĢleĢme kavramları ayrı anlamları ifade etmektedir.Örgütsel bağlılık, 

bireyin örgütteki mutluluğunu ve örgütten tatmin olma düzeyini göstermekte, 

örgütsel özdeĢleĢme ise bireyin örgütle birlik olma algısı ve örgütüyle olan 

psikolojik bağıdır.Bu iki kavram arasındaki tek benzer yön örgütsel 

özdeĢleĢmenin örgütsel bağlılığın bir parçası olmasıdır (Hassan, 2010: 57-

58). 

Örgütsel özdeĢleĢme bireyin tüm örgütsel süreçlerde örgütle birlik 

olma veya örgüte ait olma algısıdır.BaĢka bir ifade ile örgütsel özdeĢleĢme 

birey ve örgüt arasındaki biliĢsel bağı ifade etmektedir  (Fuller vd., 2006, s. 

701-702). Bununla birlikte örgütsel özdeĢleĢme birey ile örgüt arasındaki 

psikolojik bağlılığı göstermektedir.Psikolojik olarak kendisini örgüte ait 

hisseden çalıĢanların örgütsel amaç ve değerlerle kendi değerlerini 

bütünleĢtirmesi örgütsel özdeĢleĢmeyi sağlamaktadır (Turunç ve Çelik, 2010, 

s.187).Örgütsel özdeĢleĢme en temel düzeyde büyük bir bütünün parçası 

olma hissi sağlamaktadır.Böylece örgütsel özdeĢleĢme biz kavramının ortaya 

çıkmasını ve bireye büyük bir bütünün parçası olma imkanını sunmaktadır 

(Rousseau, 1998: 219). 

 

 Örgütsel özdeĢleĢme, çalıĢma yaĢamında iĢgörenlerin olumlu tutum 

ve davranıĢlar sergilemelerine neden olması sebebiyle pozitif örgütsel 

davranıĢlardan birisi olarak değerlendirilmektedir (Shahnawaz, 2012, s.126-

127).Örgütleriyle özdeĢleĢen, kendilerini örgütün bir parçası olarak gören, 

örgütsel süreçlerde üstlendiği görevleri anlamlı bulan, örgüte sadakat duyan 

ve örgütün değerlerini içselleĢtiren iĢgörenlerin örgüte ve çalıĢma 

arkadaĢlarına yönelik olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemeleri 

beklenmektedir.Bu bağlamda günümüz örgütleri, kendi değer ve amaçlarını 

örgütle bütünleĢtirebilen, örgütün misyonuna paralel davranabilen iĢgörenleri 
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istihdam etmek istemektedir. Çünkü örgütsel değerleri içselleĢtiren ve 

örgütleriyle bütünleĢen iĢgörenlerin örgütleriyle gurur duyarak, örgütsel 

amaçlar doğrultusunda olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemeleri 

muhtemeldir (Miller vd., 2000, s.626-629). 

 

 Örgütsel özdeĢleĢme, dinamik bir çevrede rekabet üstünlüğü elde 

etmeye çalıĢan örgütler açısından büyük önem taĢımaktadır.ÇağdaĢ örgütlerin 

hiyerarĢik kademeleri ve bürokratik yapılar terk ettiği, iletiĢimin güçlü 

olduğu, güçlendirme uygulamalarının yer aldığı yapılar haline dönüĢtüğü ve 

çalıĢanların örgütsel faaliyetlerdeki öneminin de giderek arttığı 

görülmektedir.ÇağdaĢ örgütler, bugün çalıĢanlarının kalbinde ve zihninde bir 

yer edinmek zorunda olduğunun farkındadır.Diğer bir ifade ile örgütler 

çalıĢanlarının örgüte sadakat duymaları ve örgütleriyle özdeĢleĢmeleriyle 

ancak örgütsel verimliliğe ulaĢabileceklerini düĢünmektedir.(ĠĢcan ve 

Karabey, 2009, s.47).Dolayısıyla örgütlerin çalıĢanların örgütleriyle 

bütünleĢmelerine zemin hazırlayan koĢulları sağlamaları gerekmektedir. 

 

Örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel performansın arttırılmasına, 

çalıĢanların örgütsel amaçlar doğrultusunda motive edilmesine, iĢ tatminine 

çalıĢanların refah düzeyinin yükselmesine, çalıĢanların proaktif, prososyal ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemesine neden olmaktadır. Bununla 

birlikte örgütsel özdeĢleĢme çalıĢanların iĢe devamsızlıklarının veya iĢten 

ayrılma niyetlerinin azalması gibi olumlu ve örgütler tarafından istenen 

sonuçları sağlamaktadır.Örgütsel özdeĢleĢme, örgütler açısından oluĢturduğu 

bu olumlu sonuçlar sebebiyle son yıllarda kavrama olan ilgiyi arttırmakla 

beraber pozitif örgütsel davranıĢlar kapsamında değerlendirilmektedir 

(Cheung ve Law, 2008, s.213; Chughtai ve Buckley, 2010, s.242). 

 

Örgütsel özdeĢleĢmenin, olumlu örgütsel çıktılar elde edilmesine 

katkı sağlaması ve çalıĢan ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtması, kavramın 

örgütsel davranıĢ yazınında merkezi bir kavram haline geldiğini 

göstermektedir.Bununla birlikte mevcut çalıĢma koĢullarında duyguların 

giderek önemli bir konumda yer alması örgütsel özdeĢleĢmenin sağlanması 

gerekliliğini ön plana çıkarmaktadır.Çünkü kendisini örgüte ait hisseden ve 

örgütle arasında psikolojik bir bağ oluĢturabilen çalıĢanların olumlu duygular 

hissetmesi mümkündür.Bu bağlamda çalıĢanların olumlu duygulara sahip 

olması üzerinde örgütleriyle özdeĢleĢmelerinin etkili olacağı ifade edilebilir 

(Sezici, 2010: 177). 

 

 Örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel amaç ve değerlerin bireyin amaç ve 

değerleriyle uyumlaĢtırmasını sağlayarak, bireylerin örgütün çıkarları 

doğrultusunda tutum ve davranıĢlar sergilemesini kolaylaĢtırmaktadır.BaĢka 

bir ifade ile örgütle özdeĢleĢen bireylerin örgütsel amaçları desteklemeleri 

beklenmektedir (Tüzün, 2009: 729).Örgütsel özdeĢleĢme, bireyde örgüte ait 

olma hissi uyandırarak, zamanla bireyin örgüte sadaka duymasına yol 

açmakta ve bireyin kendi değerleri ile örgütsel değerleri uyumlaĢtırmasını 

sağlamaktadır.Kendisini örgüte ait hisseden çalıĢanların, çalıĢtıkları kurumu 

sahiplenerek, kurumlarıyla gurur duymaları mümkündür.Bununla birlikte 
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örgütleriyle özdeĢleĢen çalıĢanların örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemesi, örgütlerine bağlılık duyması ve örgütte kalma isteğine sahip 

olması beklenmektedir. 

 

 

4.DEĞERLENDĠRME 

 

Bu çalıĢmada, 21.yüzyılın dinamik, değiĢken ve belirsiz çalıĢma 

koĢullarında örgütlerin baĢarısı ve çalıĢanların verimliliği üzerinde etkili 

olduğu kabul edilen pozitif örgütsel davranıĢlar teorik bir çerçevede ele 

alınmıĢtır. Pozitif psikoloji akımından doğan pozitif örgütsel davranıĢlar, 

çalıĢma yaĢamında iĢgücünün geliĢtirilebilir, güçlü ve pozitif yönlerine 

odaklanılması gerektiğini vurgulamaktadır.Çünkü günümüz çalıĢma 

yaĢamında iĢgücünün sahip olduğu bilgi, beceri ve psikolojik kapasite 

rekabet avantajı yaratan kilit unsurlardır.Pozitif örgütsel davranıĢlar, 

iĢgücünün sahip olduğu psikolojik kapasitenin örgüt ortamına yansıması 

olarak değerlendirilmektedir.Bununla birlikte, pozitif örgütsel davranıĢlar 

örgütün amaçlarına ve olumlu örgütsel çıktılar elde edilmesine katkı 

sağlayan, olumlu davranıĢları ifade etmektedir. 

 

Örgütsel davranıĢ ve yönetim yazınındaki araĢtırmacıların pozitif 

psikolojiden esinlenerek, örgütsel davranıĢa pozitif bir bakıĢ açısı 

getirmeleriyle pozitif örgütsel davranıĢ akımının ilgili yazında yer aldığı 

görülmektedir.Pozitif örgütsel davranıĢ alanındaki araĢtırmacılar, örgütlerin 

sürdürülebilir rekabet üstünlüğü ve baĢarı elde etmelerinde örgütsel 

davranıĢların pozitif bir çerçeveden değerlendirilmesinin gerekli olduğunu 

ileri sürmektedir.Bu bağlamda çalıĢmada örgütsel davranıĢların pozitif 

yönünü vurgulayan davranıĢ türleri kavramsal açıdan detaylı olarak 

incelenmiĢtir.Bununla birlikte söz edilen pozitif örgütsel davranıĢların 

örgütsel ve bireysel düzeyde önemlerine değinilmiĢtir.ÇalıĢmada pozitif 

örgütsel davranıĢlar kapsamında iĢe adanma, proaktif davranıĢlar, prososyal 

örgütsel davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütsel bağlılık ve 

örgütsel özdeĢleĢme kavramları ele alınmıĢtır. 

 

ÇalıĢmada, pozitif örgütsel davranıĢlar kapsamında değerlendirilen 

tüm davranıĢların mevcut çalıĢma yaĢamında iĢgörenlerden sergilemesi 

beklenen ve istenen davranıĢlar olduğu görülmektedir.BaĢka bir ifade ile 

örgütler, günümüzün koĢullarında iĢgörenlerin örgütsel rolleri kapsamında 

veya rollerinin ötesinde pozitif örgütsel davranıĢlar sergilemesini 

beklemektedir.Çünkü pozitif örgütsel davranıĢlar, içinde bulunduğumuz 

çalıĢma yaĢamında iĢgücüne farklılık yaratmakta ve örgütsel verimliliğinin 

artmasına katkı sağlamaktadır.Bu doğrultuda örgütler, pozitif örgütsel 

davranıĢların sergilenmesini kolaylaĢtıracak gerekli örgütsel koĢulları 

oluĢturma çabası içerisindedir.Fakat iĢgörenlerin pozitif örgütsel davranıĢ 

sergilemelerinde sadece örgütsel faktörlerin yeterli olmadığı, bireysel 

unsurların da önem taĢıdığı görülmektedir.ĠĢgörenlerin öz yeterliliğe, 

proaktif, uyumlu, yeniliklere açık, dıĢadönük kiĢilik özelliklerine sahip 
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olması, olumlu bir ruh hali içerisinde olması gibi unsurların pozitif örgütsel 

davranıĢları etkileyeceği ileri sürülmektedir. 

 

Pozitif örgütsel davranıĢ olarak değerlendirdiğimiz iĢe adanma, 

proaktif davranıĢlar, prososyal davranıĢlar,örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, 

örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢme birbirleriyle etkileĢim içerisinde olan 

davranıĢlardır.Örneğin örgütsel bağlılık ve örgütsel özdeĢleĢme iĢe 

adanmanın öncülü veya sonucu olarak ortaya çıkabilmektedir.Diğer taraftan 

iĢe adanan, örgütsel bağlılık duyan ve örgütleriyle özdeĢleĢen iĢgörenlerin 

proaktif, prososyal ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemesi 

beklenmektedir.Dolayısıyla pozitif örgütsel davranıĢların ortaya çıkan 

örgütsel çevre koĢulları itibariyle birbirlerinin öncülü veya sonucu olacağı 

ifade edilebilir. 

 

Bu çalıĢmada ulusal ve uluslararası yazında önem teĢkil edeniĢe 

adanma, proaktif davranıĢlar, prososyal davranıĢlar, örgütsel bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve örgütsel özdeĢleĢme gibi kavramlar 

detaylı olarak incelenmiĢtir. Ġlgili yazında bu kavramların çeĢitli bireysel 

faktörler ve örgütsel çıktılarla iliĢkisini ele alançok sayıda çalıĢma 

bulunmaktadır. Fakat örgütsel davranıĢ ve yönetim yazınında sözü edilen bu 

kavramları pozitif örgütsel davranıĢ çerçevesinde kavramsal olarak inceleyen 

bir çalıĢma bulunmamaktadır.Bu bağlamda çalıĢmanın pozitif örgütsel 

davranıĢ çatısı altında değerlendirilebilecek davranıĢ türlerini ele alması 

sebebiyle ilgili yazına katkı sağlaması beklenmektedir. 
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