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0Oz

Orgitlerde kararsizlik iizerine yapilmis ¢alisma sayisi son
yillarda gittikge artmaya bagslamis olmakla birlikte,
o6zdeglesme kararsizligina odaklanan arastirmalarin halen
sinirl sayida oldugu gorulmektedir. Literatirdeki bu
boslugu doldurmak amaciyla, bu g¢alismada kararsiz
o6zdeglesmenin proaktif is davraniglarina etkisi ve
psikolojik rahatligin bu iliskideki araci roli incelenmistir.
Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla, Turkiye’'de
calismakta olan 452 akademisyenden anket yontemi ile
veri toplanmis olup, analiz sonuglari kararsiz
O0zdeslesmenin  proaktif is davraniglarini  negatif
etkiledigini ve psikolojik rahathgin iki degisken arasindaki
iliskide aracilik rol oynadigini géstermistir.

Abstract

Although the concept of organizational ambivalence has
recently attracted considerable interest, there is still
limited research focusing on ambivalence in
organizational identification. In order to fill this gap in
the literature, this study examined the impact of
ambivalent identification on proactive work behaviors
and the intervening role of psychological safety in this
relationship. The study hypotheses were tested using
data collected from 452 academicians working in Turkey.
The results revealed that ambivalent identification
negatively influenced proactive work behaviors and that
the relationship between the two constructs was
mediated by psychological safety.
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1. Giris

Kararsizlik (ambivalence), herhangi bir objeye karsi ayni anda hem pozitif hem de negatif
egilime sahip olma durumudur (Ashforth vd., 2014). Psikoloji, sosyoloji ve sosyal psikoloji gibi
disiplinlerde kararsizlik kavrami siklikla incelenmis olsa da son yillara kadar 6rgiitsel baglamda
kararsizlik olgusu ¢ok fazla glindemde olmamistir. Ancak, giinimiizde gerek teorik (Ashforth
vd., 2014; Methot vd., 2017; Rothman vd., 2017), gerekse ampirik (Ashforth vd., 2013; Lee
vd., 2019; Ziegler vd., 2012) birgok galismada 6rgiitlerde kararsizlik konusunun farkli agilardan
incelenmeye bagslanildigi gorilmektedir. Bunlar arasinda; ise iliskin kararsizlik, yoneticinin
stratejik konular degerlendirmedeki kararsizhg, lider-Uye degisim kararsizhg, mesleki
o6zdeslesme kararsizligi, yoneticinin ¢alisana karsi duygusal kararsizligi ve orgitsel 6zdeslesme
kararsizligi gibi konulara odaklanmis galismalari saymak mimkindir. Her ne kadar teorik
calismalarda (Rothman vd., 2017) kararsizhgin hem olumlu hem de olumsuz etkilere yol
acabilecegi tartisiimis olsa da yapilan ampirik arastirmalarda kararsizlik durumunun orgitlerde
genellikle olumsuz ciktilarla iliskilendirildigi gérilmistir. Ornegin, isine iliskin duygusal
kararsizlik yasayan bireylerde, is tatmininin is performansi lizerindeki pozitif etkisinin daha az
olacag (Ziegler vd., 2012), lider-Uye degisim kararsizhiginin is performansini (Lee vd., 2019),
orgitsel gobmulmislGgi ve kariyere bagliigi (Dechawatanapaisal, 2021) azaltacagi, mesleki
o6zdeslesme kararsizliginin tikenmislik, stres ve isten ayrilma niyetini artiracagi (Ashforth vd.,
2013), ve yoneticinin c¢alisana iliskin duygusal kararsizhiginin calisanda stresi artirarak ise
tutkunlugunu azaltacagi (Lim vd., 2021) bulgulanmistir.

Ote yandan, bu calismanin konusunu olusturan oérgiitsel ézdeslesme kararsizligi (kararsiz
o6zdeslesme; ambivalent identification), isgorenlerin calistiklari 6rgiite (veya onun herhangi bir
yonine) karsi es zamanh olarak hem 6zdeslesme hem de 6zdeslesmeme duygularina sahip
olmalari olarak tanimlanmaktadir (Kreiner ve Ashforth, 2004). Uluslararasi literatiirde
gerceklestirilmis birka¢ arastirma disinda, kararsiz 6zdeglesmeye iliskin alan yazinda ¢ok fazla
galismanin yapiimadigi tespit edilmistir. Ozellikle ulusal literatiirde 6rgiitlerde kararsizlik
konusuna iliskin bliyik bir bosluk oldugu, 6zdeslesme kararsizhginin ise teorik ya da ampirik
baglamda herhangi bir calismaya konu edilmedigi gorilmistir. Gegmis calismalarda
kararsizligin cesitli olumsuz orgiitsel ciktilari beraberinde getirdigi bulgusu g6z 6ninde
bulunduruldugunda, 6zdeslesme kararsizligi ve olasi etkilerini incelemek son derece 6nemli
olacaktir.

Bu arastirmada temel olarak, isgoérenlerin kararsiz 6zdeslesme diizeylerinin proaktif is
davranislarini nasil etkiledigi ve bu iki degisken arasindaki iliskide psikolojik rahatlik algisinin
araci rolii incelenmektedir. Proaktif davranis, is yerinde mevcut kosullarin iyilestirilmesini ya
da yenilerinin olusturulmasini amaglayan davranislar olup, pasif bir sekilde var olan duruma
uyum saglamak yerine, statiikoyla ¢elismeyi icermektedir (Crant, 2000). Alan yazinda, proaktif
is davraniglarini olumlu veya olumsuz etkileyen birgok faktérin varligindan s6z edilmektedir.
Ancak kararsiz 6zdeslesmenin proaktif is davranislarina olan etkisine iliskin gerek ulusal
gerekse uluslararasi literatlirde, yazarlarin bilgisi dahilinde, herhangi bir arastirmaya
rastlanmamistir. Literatlirdeki bu boslugu doldurmak amaciyla bu ¢alismada, kararsiz
o6zdeslesme ile proaktif is davranislari arasindaki iliskinin arastirilmasi amaglanmistir. Buna
gore, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Conservation of Resources Theory; Hobfoll, 1989)
temelinde, kararsiz 6zdeslesmenin ¢alisanin bilissel ve psikolojik kaynaklarini tiketerek, 6rgit
yararina davranista bulunma motivasyonunu azaltacagl (Kreiner ve Ashforth, 2004),
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dolayisiyla da proaktif is davranislarinin sergilenmesini olumsuz yonde etkileyecegi
ongorilmistir.

Calismada ayrica, orgitsel 6zdeslesme kararsizhigl ile proaktif is davranislari arasindaki
iliskide psikolojik rahathk algisinin araci roliiniin de incelenmesi amaglanmistir. Kararsiz
O0zdeslesmenin proaktif davraniglara olan etkisinin galisilmasi 6nemli olmakla birlikte, bu
etkinin hangi mekanizmalar vasitasiyla gergeklestiginin incelenmesi de son derece 6nemlidir.
Orgiitlerde kararsizhik konusuna iligkin yapilan teorik calismalarda da bu noktaya dikkat
cekilerek, kararsizlik ve etkilerinin arastiriimasinda nasil (araci degisken) ve ne zaman
(duzenleyici degisken) sorularinin sorulmasi gerektiginin alti gizilmistir (Methot vd., 2017;
Rothman vd., 2017). Bu 6neriden hareketle bu calismada, orgiitsel 6zdeslesme kararsizliginin
proaktif is davranislari tzerindeki olumsuz etkisinde psikolojik rahatlik algisinin araci roli
arastinlmistir. Psikolojik rahathk algisi, isgérenlerin imajlarina, kariyerlerine veya statilerine
yonelik olarak dogacak herhangi bir olumsuz durumdan gekinmeden organizasyon igerisinde
kendilerini rahat bir sekilde ifade edebileceklerine iliskin bir inang¢ olarak tanimlanmaktadir
(Kahn, 1990). Bu c¢alismada, kararsizligin beraberinde getirdigi belirsizlik ve stres sebebi ile
orgutuyle kararsiz 6zdeslesen calisanlarin psikolojik rahatlik algilarinin diisecegi ve bu
durumun proaktif is davranislarinin sergilenmesini azaltacagi 6ngorilmastar.

Ozetle, calismada cevaplanmasi hedeflenen arastirma sorulari temel olarak su sekildedir:
(1) Kararsiz 6zdeslesme proaktif is davranislarini nasil etkiler? (2) Psikolojik rahatligin bu iki
degisken arasindaki iliskide araci rolii var midir? Calismaya iliskin arastirma modeli Sekil 1'de
gosterilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

H2 H3 "

_ Kararsiz ——————|  Psikolojik Rahatlk | e Proaktif Is
Ozdeslesme Davraniglari
H4
H1

Calismanin literattire katkilari ise su sekilde siralanabilir: (1) Bugiine degin alan yazinda
o6zdeslesme konusuna iliskin yapilmis olan calismalarda ¢alisanlarin kurumlariyla yiksek (ya da
disuk) dizeyde oOzdeslesmelerinin olumlu (ya da olumsuz) sonuglarina odaklaniimistir.
Kreiner ve Ashforth’un (2004) “Genisletilmis Orgiitsel Ozdeslesme Modeli”’nde &nerdikleri
lizere, bireylerin orgutleriyle sanildigi gibi tek yonli degil, kararsiz bir sekilde de
ozdeslesebilecekleri cogunlukla gz ardi edilmistir. Dolayisiyla bu calisma, literatiirde ihmal
edilen kararsiz 6zdeslesme kavramini inceleyerek 6zdeslesme alan yazinina énemli bir katki
sunmaktadir. (2) Bununla birlikte, gecmis calismalar incelendiginde orgiitlerde kararsizlik
konusuna iliskin uluslararasi literatiirde ¢ok az, ulusal literatiirde ise hemen hemen higbir
calisma vyapilmadigi goériilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme kararsizhginin  proaktif is
davranislarina etkisi ise gerek ulusal gerekse uluslararasi literatiirde, yazarlarin bilgisi
dahilinde, henliz arastirlmamis bir konudur. Bu sebeple, bu galismanin sonuglari kararsiz
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o6zdeslesmenin etkilerinin is performansini asarak, calisanin degisim odakl davranislarini da
etkileyecegini gostermesi agisindan literatiire 6nemli bir katkida bulunmaktadir. (3) Son
olarak, ¢alismanin psikolojik rahatlik algisinin araci roliine iliskin sundugu sonuglar ise
kararsizhgin orgutsel etkilerinin hangi psikolojik mekanizmalar vasitasiyla gergeklesebilecegi
sorusuna Isik tutmaktadir. Asagida oncelikle ¢calismada yer alan degiskenler hakkinda bilgi
verilerek, arastirma hipotezleri detaylandiriimistir. Takip eden bdlimde, c¢alismanin
metodolojisi tartisiimis ve ardindan calisma bulgulari raporlanmistir. Son olarak, ¢alismanin
teorik ve pratik katkilari siralanip, sinirliliklar ve gelecek arastirmacilara éneriler sunulmustur.

2. Kavramsal Cerceve

Orgiitsel Ozdeslesme Kararsizhigi: Orgiitsel 6zdeslesme kararsizlig, Kreiner ve Ashforth
(2004)'un “Genisletilmis Orgiitsel Ozdeslesme Modeli” ile birlikte literatiire girmis olup,
isgorenlerin orgitlerine iliskin es zamanli olarak hem olumlu hem de olumsuz duygu
yonelimlerinin bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Kreiner ve Ashforth (2004) gelistirdikleri
modelde, calisanlarin  orgltleriyle sadece pozitif (identification) degil, negatif
(disidentification), tarafsiz (neutral identification), ya da kararsiz (ambivalent identification) bir
sekilde de 6zdeslesebileceklerini 6ne siirmuslerdir. Buna gore, kararsiz 6zdeslesen bir isgdren,
Orgutln bazi yonleriyle 6zdeslesirken, bazi yonlerinden ise kendini ayirma davranislarinda
bulunmaktadir. Ornegin, 6rgiitiin misteri odakliigini destekleyen bir calisan, maliyet
azaltilmasina dnem verilmesi konusunda ise orgiitiyle 6zdeslesmedigini hissedebilmektedir
(Kreiner ve Ashforth, 2004). Bu durumda isgérenler, bir yandan 6rgit yararina hareket etmek
isterken, diger taraftan 6rgitin bazi yonlerini desteklemek istemediklerinden dolayi celiskili
ve rahatsiz edici bir durumla karsi karsiya kalmaktadirlar (Egold ve van Dick, 2015). Kararsiz
o6zdeslesmeye iliskin literatlirde sinirli sayida g¢alisma bulunmakta olup, yapilan bu
calismalarda, 6zdeslesme kararsizligl yasayan isgorenlerin daha az satis performansina sahip
olduklari (Pratt, 2000), daha fazla sinizm ve beraberinde orgitsel sessizlik davranisi
gosterdikleri bulgulanmis (Mignonac vd., 2018) ve 6rgit karsiti ya da orgiit yararina bir takim
etik olmayan davranislari gerceklestirebilecekleri belirtilmistir (Vadera ve Pratt, 2013). Ayrica,
calisanin kararsizhg: arttikca, 6zdeslesmenin orglitsel vatandaslik davranisi (izerindeki pozitif
etkisinin azaldig1 (Schuh vd., 2016), verimlilik karsiti is davranislari Gzerindeki negatif etkisinin
ise daha zayif hale geldigi tespit edilmistir (Ciampa vd., 2019). Ozdeslesme kararsizligini
etkileyen unsurlarin ise 6rgit kulturt (Vijayakumar ve Padma, 2014), diizenleme odagi (Schuh
vd., 2016), algilanan orgutsel engel (Gibney vd., 2011), rol catismasi ve orgiitsel kimlik
uyumsuzlugu (Kreiner ve Ashforth, 2004) gibi faktorler oldugu bulgulanmistir.

Proaktif is Davranislari: Proaktif is davranislari, érgiit icerisinde kontrol saglama ve
degisim yaratma odakli davranislar olup, sorumluluk, seslilik, bireysel inovasyon ve problem
onleme olmak Uzere dort alt boyutta incelenmektedir (Parker ve Collins, 2010). Sorumluluk
almanin temeli, 6rgiitte islerin ylritilisini daha islevsel hale getirmek igin galisan tarafindan
gondlla ve yapici ¢abalarin gergeklestiriimesine dayanmaktadir (Morrison ve Phelps, 1999).
Ses ¢ikarma ya da dile getirme davranisi, salt elestiri yapmaktan ziyade, isgérenin degisim icin
yeni ve yapicl Onerilerde bulunmasini icermektedir (Van Dyne ve LePine, 1998). Yenilikgi
davranis, isgorenler tarafindan yeni fikirler gelistirilmesini ve uygulanmasini kapsarken (Scott
ve Bruce, 1994), problem o6nleme ise is ortaminda problemlerin ve engellerin yeniden
olusmasini 6nleme ile ilgili proaktif davraniglari icermektedir (Parker ve Collins, 2010).
Gunumuzde hizla artan rekabetle birlikte is gorevlerinin 6tesinde ve 6rgit yararina ekstra rol
davranislarinda bulunarak proaktif davranan isgorenlere her zamankinden daha fazla ihtiyag
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duyulmaktadirlar (Bindl ve Parker, 2011). Bu ihtiya¢ temelinde, son yillarda arastirmacilarin
siklikla calistigi konulardan biri de proaktif is davranislarinin sergilenmesini etkileyen
faktorlerin neler oldugudur. Yapilan arastirmalarda, lider destegi (Wang ve Yang, 2021; Wu ve
Parker, 2017), ise gdbmulmuslik (Jia vd., 2020), isgoren dayanikliligi (Caniels ve Baaten, 2019),
psikolojik gliclendirme ve proaktif kisilik (Yolcu ve Cakmak, 2017) gibi pek ¢ok faktorin
proaktif is davranislarini etkiledigi bulgulanmistir.

Psikolojik Rahatlk: Orgitlerde psikolojik rahatlik olgusunun temeli, Schein ve Bennis
(1965) tarafindan orgutsel degisim Uzerine yapilan galismalara dayanmakta olup, ¢alisanin
imajina, statlsline veya kariyerine vyonelik olarak olumsuz anlamda sonuglanacak
durumlardan ¢ekinmeden o6rgit icerisinde kendisini rahat bir sekilde ifade edebilecegine dair
bir inang olarak tanimlanmaktadir (Kahn, 1990). Psikolojik rahatlhk ikliminin ytksek oldugu bir
orgltte isgorenler, ceza alma ya da reddedilme endisesi tasimadan giliven igerisinde iletisimde
bulunabilmektedirler (Baer ve Frese, 2003). Son yillarda psikolojik rahatlik kavramina iliskin
¢ok sayida arastirma yapilmis olup, bu ¢alismalarda psikolojik rahathigin isgérenlerin
performanslarini (Obrenovic vd., 2020), 6grenme davranislarini (Edmondson, 1999), yenilik ve
yaraticiliklarini (Carmeli vd., 2010), ve ses cikarma davranislarini (Tirkoglu ve Ozyilmaz
Misican, 2019) artirdig1 bulgulanmistir. Buna paralel olarak, Frazier vd. (2017) tarafindan
yapilan meta-analiz ¢calismasinda da psikolojik rahatligin bircok olumlu 6rgitsel ciktiyla iliskili
oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, yapilan arastirmalarda psikolojik rahatligi etkileyen
pek ¢ok farkli faktér oldugu belirtilmis (Kahn, 1990) ve bunlar lider davranislari (Men vd.,
2020), kisiler arasi iliskiler (Derin, 2017), 6rgut iklimi (Guchait vd., 2019), kisilik (May vd., 2004)
ve takim dinamikleri (Hood vd., 2016) gibi farkl basliklar altinda incelenmistir.

3. Hipotezler
3.1. Orgiitsel Ozdeslesme Kararsizligi ve Proaktif is Davranislari iliskisi

Bu calismada, oOzdeslesme kararsizhginin proaktif is davranislari Uzerindeki etkisi
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001a) baglaminda incelenmektedir.
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’nde (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001a), bireyler icin degerli olarak
nitelendirilen kaynaklarin elde edilmesi, korunmasi ve gelistiriimesinin 6nemi (izerinde
durulmakta ve bu kaynaklarin maddi kaynaklar (yiyecek, giyecek, barinak gibi), kosullar (evlilik,
stati gibi), kisisel 6zellikler (bireysel nitelikler, yetenekler gibi) ve eneriji (para, bilgi gibi) olmak
lizere dort temel gruptan olustugu ifade edilmektedir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’'ne
(Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001a) gore, kisiler herhangi bir sebepten dolayi (1) kaynaklarini
kaybetme tehlikesi yasadiklarinda, (2) gergekten kaybetmeleri durumunda ya da (3) 6nemli bir
kaynak yatirnmi yapmalarina ragmen yeni kaynak elde edemediklerinde psikolojik bir stres
yasamakta ve bunun sonucunda mevcut kaynaklarini korumaya veya daha fazla kaynak
kaybini  6nlemeye yonelik tedbirler (resource-conservation  strategies) almaya
yonelmektedirler. Bu varsayim cergevesinde degerlendirildiginde, kararsizlik durumu galisanin
bilissel eneriji, dikkat, icsel motivasyon ve benlik duygusu gibi pek ¢ok bilissel ve psikolojik
kaynagini tehdit eden (Ashforth vd., 2014; Dechawatanapaisal, 2021; Schuh vd., 2016) ve bu
sebeple 6rgiitsel ¢iktilari olumsuz etkileyen bir durum olarak nitelendirilebilir. Oyle ki
literatlirde kararsizligin, genel anlamda rahatsiz edici (van Harreveld vd., 2015), stres verici
(Herr vd., 2019), kafa karisikhgi, endise ve kontrol kaybi hislerine yol acan (Harrist, 2006), ve
kisilerin igsel tutarhlik ihtiyacini bozdugu igin kaginilmasi gereken bir durum (Ashforth vd.,
2014; Nordgren vd., 2006) oldugu belirtiimektedir. Bu sebepledir ki, kararsizlik yasayan
calisanlar gesitli savunma ve/veya bas etme stratejileri kullanarak yasadiklari bu igsel geliski
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durumunu azaltmak ya da ortadan kaldirmak istemektedirler (Ashforth vd., 2014). Bu durum
ise normal sartlarda orgute fayda saglayacak arayislara harcanabilecek kaynaklarin, kararsizlik
durumuyla basa ¢ikmak i¢in kullaniimasina yol agmaktadir (Kreiner ve Ashforth, 2004).

Bu baglamda diistinildiiglinde, 6zdeslesme kararsizligl da ¢alisanda bir i¢ catisma duygusu
yaratarak kaynak kaybi tehdidine yol agan (threat of resources loss) ve galisani daha az
proaktif is davranisi sergileyerek mevcut kaynaklarini korumaya yonelten (defensive mode) bir
stres faktoru olarak nitelendirilebilir. Buna gore, 6zdeslesme kararsizligl yasayan galisanlar,
mevcut kaynaklarinin bir kismini igsel tutarliiga ulagsmak ve o6rgite karsi nasil hareket
edeceklerini belirlemeye yonelik cabalara harcayacaklarindan, kayip sarmalina (loss spiral)
dismemek adina isin gerektirdigi performans dizeyinin Ustlinde ve 6tesinde bir performans
gosterme konusunda isteksiz olacaklardir. Diger bir deyisle, enerji ve motivasyonunun buylk
bir kismini kararsizlik hissiyle bas etmek icin kullanan bir calisan, 6rgiit ya da diger calisanlar
yararina davranislarda bulunmak icin daha az kaynaga ve enerjiye sahip olacak (Schuh vd.,
2016) ve bu durum proaktif is davranislar gibi 6rgit yararina fazladan caba gerektirecek
davranislar sergileme olasiligini da azaltacaktir. Ozdeslesme kararsizhgina iliskin yapilmis
sinirli sayidaki ¢alisma bulgulari da kararsizhigin olumsuz etkilerine isaret etmekte olup,
kararsiz 6zdeslesen calisanlarin daha az satis performansina sahip olduklari (Pratt, 2000), daha
fazla sinizm ve beraberinde orgiitsel sessizlik davranisi gosterdikleri (Mignonac vd., 2018)
gorilmistir. Ampirik olarak test edilmemekle birlikte, Vadera ve Pratt (2013) tarafindan
yapilan arastirmada da kararsiz 6zdeslesmenin 6rglt yararina ya da orgit karsiti bir takim etik
olmayan is yeri davraniglarina yol acabilecegi belirtilmistir. Bu bulgulardan hareketle,
¢alismanin ilk hipotezi agsagidaki gibidir:

Hipotez 1 (H1): Orgiitsel 6zdeslesme kararsizliginin proaktif is davranislari lizerinde negatif
etkisi vardir.

3.2. Psikolojik Rahathgin Araci Rolii

Bir onceki baslikta, orglitsel 6zdeslesme kararsizhiginin proaktif is davraniglari Gzerindeki
olumsuz etkisi teorik ve ampirik bulgular temelinde tartisilmistir. Ancak, iki degisken
arasindaki bu iliskinin hangi psikolojik stregler vasitasiyla gergeklestigini incelemek de yararli
olacaktir. Son dénemde kararsizlik lizerine yapilan galismalarda da literatlirde var olan bu
bosluga dikkat c¢ekilmis ve orgitlerde kararsizlik ve iliskili oldugu sonuglarin hangi
mekanizmalara (araci degiskenlere) bagh olarak gerceklestiginin arastirilmasinin 6nemli
oldugu belirtilmistir (Methot vd., 2017; Rothman vd., 2017). Bu 6neri temelinde bu ¢alismada,
psikolojik rahatlik algisinin, orgiitsel 6zdeslesme kararsizligi ile proaktif is davranislari
arasindaki iliskide araci rol oynayacagi ongoérilmastiir.

Daha once de ifade edildigi gibi, kararsizlik durumu ¢alisan icin rahatsiz edici, stres verici ve
belirsizlige yol acan bir durum oldugundan (Harrist, 2006; Herr vd., 2019; van Harreveld vd.,
2015), orgitiyle kararsiz 6zdeslesen bir isgoren mevcut kisisel kaynaklarinin bir kismini bu
belirsizlikle savasmaya ve igsel tutarliiga ulasmaya harcayacaktir. Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001a) temelinde duslinildiginde, kisinin 6rglitlyle kararsiz
bir sekilde 6zdeslesmesi kaynak kaybina yonelik bir tehdit olarak degerlendirilirse (Ashforth
vd., 2014; Dechawatanapaisal, 2021; Schuh vd., 2016), psikolojik rahatlik ise bu durumun
sonucu olarak azalan ve kisisel 6zellikler kategorisinde degerlendirebilecegimiz kaynaklardan
biri olacaktir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi’'nde (Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001b) kisisel
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ozellikler grubunda yer alan kaynaklar, bireyin stresli kosullara daha iyi dayanmasini, arzu
edilen hedeflere ulasmasini veya diger kaynaklari elde etmesini saglayan becerileri veya kisilik
ozelliklerini kapsamaktadir. Bu noktada, psikolojik rahatlik ¢alisanin ayiplanma, cezalandiriima
ya da reddedilme endisesi tasimadan orglitte kendisi gibi var olmasini saglayarak bireyin
stresini azaltan (Baer ve Frese, 2003) ve kisisel 6zellikler kategorisinde degerlendirilebilecek
dnemli bir psikolojik kaynak olarak disiiniilebilir. Oyle ki, psikolojik rahatlik isgérenin bir
sorusu oldugunda, bir yanhshgi Gst yonetime bildirdiginde ya da yenilikgi fikirler sundugunda
diger isgorenlerin ya da yonetimin bu duruma nasil tepki gostereceklerine iliskin olarak
isgbrende olusan inancglari kapsamakta (Carmeli ve Gittell, 2009) ve kisilerarasi risk almayi
givenli hale getirerek, calisanin kendini rahat ve gilivende hissetmesini saglamaktadir
(Edmondson, 1999; Kahn, 1990). Buna goére, bireyin kendini tam anlamiyla o6rgutiyle
ozdeslestirememesi veya orglite karsi karisik hisler yasamasi durumunda en 6nemli kisisel
kaynaklardan biri olan psikolojik rahatlik algisi da azalacaktir. Calisanin orgiitliyle 6zdeslesmesi
genelde beklenilen bir norm oldugundan, kararsizlik yasayan bir birey 6rgiit tarafindan kabul
edilen bir g¢alisan olmadigl hissini yasayacak (Kreiner ve Ashforth, 2004) ve bu durum
digerleriyle iletisime gegcmesini, geliskili hislerini paylasabilmesini ve kendisi olarak érgltte var
olabilmesini giiglestirecektir. Buna gore, calismanin ikinci hipotezi asagidaki gibidir:

Hipotez 2 (H2): Orgiitsel dzdeslesme kararsiziginin psikolojik rahatlik Gizerinde negatif
etkisi vardir.

Psikolojik rahathga iliskin yapilan geg¢mis arastirmalarda, psikolojik rahathk ikliminin
orglitsel agidan birgok olumlu giktiyi da beraberinde getirdigi bulgulanmistir (Frazier vd., 2017;
Newman vd., 2017; Karaca, 2021). Bu bulgulara paralel olarak bu c¢alismada, psikolojik
rahathgin 6rgiit basarisi icin son derece énemli olan proaktif is davranislarinin sergilenmesini
de artiracagl 6ngériilmustir. Oyle ki, psikolojik rahatlik algisi yiiksek olan bir calisan yeni
fikirler Gretme, problemleri belirleme, degisimler 6nerme ve baslatma gibi proaktif ve
o6grenme odakli davranislar gerceklestirmede kendisini daha rahat hissedecektir (Chen vd.,
2019). Psikolojik rahatlik ikliminin yiiksek olmasi, ¢alisani olumsuz sonuglarindan korkmadan
kendini ifade etmeye, yenilik ve yaraticillik sureglerini aktif olarak desteklemeye motive
edecektir (Carmeli vd., 2010). Calstigi orgltte kendisini rahat ve givende hisseden bir
isgdrenin stres ve endisesi daha az olurken, orgiti psikolojik olarak risk almaya elverisli
gordigl icin kendisi gibi davranabilecek, duygu ve disincelerini rahatlikla paylasabilecektir
(Edmondson, 1999). Benzer sekilde, psikolojik rahatlk algisi yiksek olan isgorenler, digerleri
tarafindan ayiplanma, cezalandirilma ya da reddedilme endisesi tasimadan daha kolay bir
sekilde risk alip onerilerde bulunurken (Baer ve Frese, 2003), bu alginin disik oldugu
isgdrenler ise risk algisinin artmasiyla sessizligi sececeklerdir (Zeng vd., 2020). Ozetle, yiiksek
bir psikolojik rahathk algisi, ¢alisani sorumluluk Gstlenme, ses ¢ikarma, bireysel yenilik ve
problem 6énleme gibi proaktif davranislari daha fazla sergilemeye yoneltecektir. Bu durum,
Sosyal Takas Teorisi (Social Exchange Theory; Blau, 1964) varsayimlari ile de értismekte olup,
karsilikhlik ilkesi (the norm of reciprocity; Gouldner, 1960) geregi, calisanlarin algillamis
olduklari 6zgir, glivenli ve destekleyici bir psikolojik rahathk iklimine karsilik hem 6rgiit hem
de diger calsanlar yararina ekstra rol davranislarinda bulunma egiliminde olacaklan
soylenebilir. Ampirik ¢alisma bulgulari da bunu destekler nitelikte olup, psikolojik rahathgin
calisan sesliligi (Liang vd., 2012), yenilik¢i davranis (Leung vd., 2014), problem ¢dzme (Chen
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vd., 2019), ve sorumluluk tstlenme (Zeng vd., 2020) gibi proaktif davranislari artirdig! tespit
edilmistir. Buna goére, ¢calismanin liglinci hipotezi asagidaki gibidir:

Hipotez 3 (H3): Psikolojik rahatligin proaktif is davranislari Gzerinde pozitif etkisi vardir.

Yukaridaki tartisma temelinde ve arastirma modeli bir bitun olarak ele alindiginda, bu
calismada ayrica psikolojik rahatlik algisinin kararsiz 6zdeslesme ile proaktif is davranislari
arasindaki iliskide araci rol oynayacagi da éngoriilmektedir. Oyle ki, 6zdeslesme kararsizhginin
yol actigi stres, belirsizlik ve 6rgiite tam olarak ait olmama hissi (Kreiner ve Ashforth, 2004)
kisi icin 6nemli bir psikolojik kaynak olan kendisi olarak orglitte varolma duygusunu yani
psikolojik rahathgini azaltacaktir. Kaynaklari azalan galisan ise kayip sarmalina (loss spiral)
dismemek adina, mevcut kaynaklarini korumaya odaklanacak (defensive mode), ve bu
sebeple isin gerektirdigi performans diizeyinin istiinde ve 6tesinde bir performans gdsterme
konusunda isteksiz olacaktir. Dolayisiyla, kararsiz 6zdeslesme (threat of resources loss)
calisanin psikolojik rahathgini (personal resource) azaltarak proaktif is davranislarini olumsuz
etkileyecektir (resource-conservation strategy). Psikolojik rahathigin araci roline iliskin
yapilmis olan ge¢mis calisma bulgulari da buna paralel nitelikte olup, 6rnegin orgiitsel politika
algist (Li vd., 2014) ve lider davraniglarinin (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009) calisan
proaktifligine etkisinde psikolojik rahathgin araci rol oynadigi tespit edilmistir. Buna gore,
¢alismanin sonuncu hipotezi asagidaki gibidir:

Hipotez 4 (H4): Psikolojik rahatlik, orglitsel 6zdeslesme kararsizhigl ile proaktif is
davranislari arasindaki iliskide araci rol oynamaktadir.

4. Aragtirma Metodolojisi
4.1. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Calisma hipotezlerini test etmek amaciyla, Tarkiye’nin her bolgesinden en az bir Gniversite
secilerek, 462 akademisyenden online anket yontemiyle veri toplanmistir. Anket formunda,
oncelikle katimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin sorulara yer verilmis, ardindan arastirma
degiskenlerine yonelik olgek maddeleri sunulmustur. Ankete katilan 462 katilimcidan 10'u
dikkatsiz katihmci (tim maddelere ayni cevap verenler gibi) oldugu icin veri setinden
cikarilmis ve arastirmanin érneklemini toplam 452 akademisyen olusturmustur. Katilimcilarin
¢ogunlugunun kadin (%59), doktora derecesine sahip (%55), ve bir devlet liniversitesinde
(%67) cahisiyor oldugu belirlenmistir. Yas ortalamasina bakildiginda ise, katilimcilarin blyuk bir
kisminin 25-34 (%40) yas araliginda yer aldig1 gorilmustlr. Ankete cevap verenlerin %79 gibi
biylk bir ¢ogunlugunun galistiklari kurumda yodneticilik gérevi bulunmazken; hizmet siresi
acisindan ise ¢ogunlugun 1 ila 4 (%30) yildir gorevde oldugu tespit edilmistir. Arastirma
kapsaminda 452 katilimcidan elde edilen veriler analiz edilmeden 6nce ham veri setinde kayip
ve ug degerlerin olup olmadigi kontrol edilmistir. Veride herhangi bir kayip deger olmadigl
goriilmistir. Veride yer alan aykiri degerlerin tespiti icin dncelikle 6lceklere iliskin standardize
edilmis z degerleri hesaplanmis ve z degerleri £3.29 araligi icerisinde olan veriler normal deger
kabul edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Ardindan qq grafikleri de incelenerek veride
herhangi bir aykiri deger olmadigi tespit edilmistir.

4.2. Olgekler

Kararsiz Ozdeslesme: Calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme kararsizligini 6lgmek amaciyla,
Kreiner ve Ashforth (2004) tarafindan gelistirilen “Kararsiz Ozdeslesme Olgegi” kullanilmistir.
Ozgiin dili ingilizce olan 6lgegin Tiirkce’ye cevrilmesi ceviri-geri ceviri (translation-back
translation) (Brislin, 1970) yontemi ile yapilmis olup, kapsam gecerliligi icin uzman
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goruslerinin alinmasi ve maddelerin anlasilirhgini kontrol etmek amaciyla 53 katiimciyla pilot
¢alisma gergeklestiriimesi adimlari takip edilerek olgek kullanima hazir hale getirilmistir.
Ozdeslesme kararsizligi 6lgegi alti maddeden olusmakta olup, katihmcilarin 8lgek maddelerine
katilim dizeylerini belirlemek igin 5’li Likert tipi olgek (1 = Hig katilmiyorum; 5 = Kesinlikle
katiliyorum) kullanilmistir. Olcege iliskin 6rnek bir madde soyledir: “Bu kurumun bir pargasi
olmak konusunda celiskili hissediyorum.” Ozdeslesme kararsizligi 6lgeginin Cronbach Alpha
degeri 92 olarak bulunmustur. Olgegin yapi gegerliligini test etmek amaciyla Agimlayici Faktér
Analizi (AFA) uygulanmistir. AFA sonuglar, 6zdeslesme kararsizligi o6lgegine iliskin tim
maddelerin tek bir faktérde toplandigini géstermis olup faktor yuklerinin 0,79-0,88 arasinda
degistigi gorilmustir. Tek faktore iligkin eigenvalue degerinin 4,240 ve agiklanan varyansin ise
%70,66 oldugu tespit edilmistir.

Proaktif is Davranislari: Proaktif is davranislarini 6lgmek igin, Parker ve Collins (2010)
tarafindan gelistirilen ve Uri (2017) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan “Proaktif is Davranislari
Olgegi” kullanilmistir. Olgek, seslilik (dért madde); sorumluluk (iic madde); problem énleme
(i¢ madde); ve bireysel inovasyon (¢ madde) olmak lizere toplam dort boyut ve on (g
maddeden olusmaktadir. Katilimcilarin 6lcek maddelerine katilim dizeylerini belirlemek igin
5’li Likert tipi 6lcek (1 = Higbir zaman; 5 = Her zaman) kullanilmistir. Olgege iliskin 6rnek bir
madde su sekildedir: “Daha verimli olan yeni is yontemlerini hayata gegirmek igin ¢aba
gosteririm.” Proaktif is davranislar 6lgeginin boyutlarina iliskin Cronbach Alpha degerleri
siraslyla; seslilik: ,83; sorumluluk: ,85; problem 6nleme: ,82; ve bireysel inovasyon: ,83 olarak
bulunmustur. Dort alt boyutun ortalamasi alinarak hesaplanan genel proaktif is davranislar
Olceginin Cronbach Alpha degerinin ise ,93 oldugu gorlilmistir.

Psikolojik Rahathk: Calisanlarin psikolojik rahatlik algisi Edmondson (1999) tarafindan
gelistirilen ve Yener (2015) tarafindan Tirkce’ye uyarlanan “Psikolojik Rahatlik Olgegi”
kullanilarak o6lgllmustir. Psikolojik rahatlik 6lgegi yedi maddeden olusmakta olup,
katilimcilarin 6lcek maddelerine katilim diizeyleri 5’li Likert tipi 6lcek (1 = Hig¢ katilmiyorum; 5
= Kesinlikle katiiyorum) kullanilarak belirlenmistir. Olciim modeline iliskin yapilan Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) sonucunda olgege ait iki madde standardize edilmis faktor yiklerinin
diisiik olmasindan dolayl modelden gikariimistir. Olgege iliskin 6rnek bir madde su sekildedir:
“Bu kurumda calisanlar karsilastiklari problemleri ve ¢oziilmesi zor sorunlari agik¢a dile
getirirler.” Psikolojik rahatlik 6lgeginin Cronbach Alpha degeri ,84 olarak bulunmustur.

Kontrol Degiskenleri: Gegmis arastirma bulgulari g6z 6niinde bulundurularak (Caesens vd.,
2016; Fuller vd., 2006), cinsiyet, yas, egitim, kurumdaki hizmet siresi, kurum statisi ve
calisanin yoneticilik gorevine sahip olup olmamasi gibi faktérlerin proaktif is davranislarini
etkileyebilecegi distncesinden hareketle, bu calismada istatiksel olarak bu degiskenler
kontrol edilmistir. Katihmcilarin yasi 18-24 yas (1), 25-34 yas (2), 35-44 yas (3), 45-54 yas (4),
55-64 yas (5) ve 65 Usti (6) olmak lizere alti kategoride; cinsiyet kadin (0) ve erkek (1); egitim
seviyesi lisans (1), yiksek lisans (2) ve doktora (3); hizmet siresi 1 yildan az (1), 1-4 yil (2), 5-9
yil (3), 10-19 yil (4) ve 20 yil Usti (5) olmak Gzere bes kategoride; yoneticilik gérevi yok (0) ve
var (1) seklinde olctlmustir. Kategorik degiskenlerden olan yas, egitim seviyesi ve hizmet
siresi analizden once kukla (dummy) degisken haline getirilmistir. Ayrica, kararsiz
o6zdeslesmenin orgilitsel 6zdeslesme degiskeninden bagimsiz etkisini gorebilmek amaciyla,
orgitsel 6zdeslesme de kontrol degiskeni olarak kullanilmistir. Orgiitsel 6zdeslesmeyi dlgmek
icin Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve Tizin (2006) tarafindan Tirkge'ye
uyarlanan “Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” kullanilmistir. Olgek alti maddeden olusmakta olup,
katilimcilarin 6lgek maddelerine katilim diizeylerini belirlemek igin 5’li Likert tipi 6lgek (1 = Hig
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katilmiyorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir. Olgiim modeli DFA bulgularina bagl
olarak, olgcege ait bir madde standardize edilmis faktor yikinin disik olmasindan dolayi
modelden cikariimistir. Olgege iliskin 6rnek bir madde séyledir: “Calistigim kurumun basarisi
benim basarimdir.” Ozdeslesme &lceginin Cronbach Alpha degeri ,83 olarak bulunmustur.

4.3. Analiz

Hipotezlerin testine gegmeden Once, ilk olarak model veri uyumunu goérmek lizere tim
degiskenlerin ayni anda analize dahil edildigi DFA gergeklestirilmistir (Anderson ve Gerbing,
1988). Modelde, arastirmanin teorik varsayimlari dogrultusunda proaktif is davranislari dort
boyutlu yapisindan (seslilik, sorumluluk, problem 6nleme ve bireysel inovasyon) dolayi ikinci
diizey ¢ok faktorl bir yapi olarak calisilirken, diger degiskenler tek faktorli bir yapida analize
dahil edilmistir. Gegerliligin saglanmasi siirecinde, gerekli uyum iyilik degerlerine (Goodness of
Fit Indices) ulasabilmek adina, psikolojik rahatliktan iki madde, 6rgitsel 6zdeslesmeden ise bir
madde standardize edilmis faktor yiklerinin disik olmasindan dolayr modelden ¢ikarilmis
(Tablo 1) ve ardindan model uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir bir dizeye geldigi
gorilmistir: Chi-square/degree of freedom (x2/df)=2,522 (p=,00); Tucker-Lewis index
(TLI)=,92; Comparative fit index (CFl)=,93; Root mean square error of approximation
(RMSEA)=,058.

Daha sonra, Olcekler yakinsak gecerlilik (convergent validity) ve ayrisim gecerliligi
(discriminant validity) agisindan incelenmistir (Fornell ve Larcker, 1981). Tablo 1'de goruldiga
gibi 6lcek maddelerinin standardize edilmis faktor yuklerinin ,50'nin Gzerinde ve anlamli
olmasi ve her bir Olgek icin Cikarilan Ortalama Varyans (AVE-Average Variance Extracted)
degerinin ,50 veya Uzerinde, Birlesik Glvenirlik (CR-Composite Reliability) degerinin de ,70’in
Uzerinde olmasi 6lgeklerin yakinsak gegerliligi sagladigini gdstermistir. Ayrica, Tablo 2’de
goruldigu lzere her bir Olgegin AVE degerinin karekodkinin, o6lgekler arasi en yiksek
korelasyon katsayisindan daha yiksek olmasi da ayrisim gecerliliginin  saglandigini
bulgulamistir. Ardindan, 6lceklere iliskin glvenirlilik (reliability) dizeyleri Cronbach Alpha (a)
degerleri hesaplanarak test edilmis ve Tablo 1’de gorildiGgi gibi tim 6lgeklerin Cronbach
Alpha degerlerinin onerilen en disik deger olan ,70'in lizerinde oldugu tespit edilmistir
(Nunnally, 1978).

Verinin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla ¢alismada yer alan
Olgeklerin garpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri de incelenmistir. Carpiklik ve
basiklik degerlerinin £1.0 araliginda oldugu goérildigiinden normal dagilimin saglandigi kabul
edilmistir (Hair vd., 2010). Ardindan, ¢oklu baglanti probleminin (multi-collinearity) tespiti
amaciyla VIF (Variance Inflation Factors) degerleri hesaplanmis ve her bir Olgek icin VIF
degerinin 10’dan daha diisik oldugu (en duslk 1,24, en yiiksek 1,80) bulgulandigindan veride
coklu baglanti probleminin olmadigi sonucuna varilmistir (Hair vd., 2010). Son olarak, verilerin
ayni anda tek bir kaynaktan toplanmis olmasindan dolayi ortak metot varyans probleminin
(Common Method Bias) olup olmadigi Harman’in Tek Faktor testi (Podsakoff vd., 2003)
kullanilarak analiz edilmistir. Modeldeki degiskenlere iliskin tim maddeler dahil edilerek
gerceklestirilen AFA sonucunda, bes faktoriin tespit edilmesi ve tek ve genel faktor tarafindan
aciklanan toplam varyansin (%30), 6nerilen en yiksek deger olan %50’den disik olmasi
sebebiyle, toplanan veride ortak metot varyansinin problem olusturmadigl sonucuna
ulasiimistir.

Calismanin hipotezlerini test etmek amaciyla SPSS Process Macro (Model 4) kullaniimistir
(Hayes, 2013). Analizler, bootstrap test teknigi kullanilarak 5.000 yeniden 6rnekleme segenegi
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ile yapilmistir. %95 giiven araliginda, alt ve (st giiven araligi degerlerinin (Confidence Interval,
Cl) sifir kapsamamasi etkinin anlamli oldugunu gostermistir.

Tablo 1: Olgiim Modeline iliskin DFA Bulgulari

KARARSIZ OZDESLESME Faktor yukii
AVE: ,63 CR:,91 a:,92

Bu kurumla iliskim konusunda karisik duygularim var. ,79
Bu kurumu sevmek ve nefret etmek arasinda kaldim. ,87
Bu kurumun bir pargasi olmak konusunda celigkili hissediyorum. ,88
Bu kurumla ilgili birbiriyle gelisen hislerim var. ,89
Kendimi bu kuruma ait olmaktan hem gururlu hem de utanmis buluyorum. ,65
Bu kurumun bir Gyesi olmaktan hem gurur hem de utang duyuyorum. ,64
ORGUTSEL OZDESLESME

AVE: ,50 CR:,83 a:,83

Bagka biri ¢alistigim kurumu elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak distntrim. ,67
Diger insanlarin galistigim kurum hakkindaki distinceleri beni gok ilgilendirir. ,62
Calistigim kurum hakkinda konustugumda; "onlar" yerine "biz" kelimesini kullanirim. ,66
CGalistigim kurumun basarisi benim basarimdir. ,80
Bagka biri ¢alistigim kurumu 6vdigiinde, bunu kisisel iltifat olarak distintrim. ,78

*Medyada galistigim kurumla ilgili olumsuzluklar olusursa, rahatsizlik hissederim. -

PSIKOLOJIK RAHATLIK

AVE: ,52 CR: ,84 o:,84

Bu kurumda bir hata yaparsaniz, bu genellikle aleyhinizde kullanilir. (-) ,74
Bu kurumda galisanlar karsilastiklari problemleri ve ¢6ztilmesi zor sorunlari agikga dile ,76
getirirler.

*Bu kurumda galisanlar, bazen diger calisanlarin fikirlerine sirf farkli (yas, irk, dil, din) -
olduklariigin karsi gikarlar. (-)

Bu kurumda hesapli risk alinabilir. Sonug olumsuz olsa da galisan zarar gérmez. ,72
*Bu kurumda galisanlardan kolay kolay yardim istenmez. (-) -

Bu kurumda hig kimse benim ¢abalarimi kasitl olarak engelleyecek sekilde davranmaz. ,63
Bu kurumda insanlar ile galisirken, bana 6zel beceri ve yeteneklerime deger verilir ve bu ,75

yeteneklerim kullanilir.

PROAKTIF i$ DAVRANISLARI

AVE: ,77 CR:,93 a:,93

Seslilik (a: ,83)

i ile alakali goriislerim digerlerinden farkli olsa ve insanlar bu gériislere katilmasa bile ,76
yine de dile getiririm.

Kendimi ilgilendiren konularda gcekinmeden konusur ve baskalarinin da konugmalarini ,73
tesvik ederim.

Gerektiginde faydali bir fikir sunabilmek igin is yerinde olup bitenden haberdar olurum. ,63
Yeni bir fikir ortaya atildiginda veya bir prosedtir degisikligi gindeme geldiginde ,85

¢ekinmeden fikrimi beyan ederim.
Sorumluluk (a: ,85)

Gelismis yontemleri kendi isyerime getirmek icin ¢caba gosteririm. ,87
Daha verimli olan yeni is yontemlerini hayata gecgirmek icin ¢caba gosteririm. ,86
Kurum Gzerinde baski yaratan problemlere karsi ¢6zim saglamak igin ¢caba gosteririm. ,73
Problem Onleme (a:,82)

isleri ilk etapta yavaslatsa dahi uzun vadede verimli olacak prosediir ve sistemler ,79
gelistirmek icin gcaba gosteririm.

Yanlis giden seylerin kokiindeki nedeni bulmak icin gaba gosteririm. ,78
Tekrarlayan sorunlarin 6nlenmesi icin planlama yapmaya zaman harcarim. ,76
Bireysel inovasyon (a: ,83)

Yaratici fikirler Gretirim. ,75
Yeni teknikler, teknolojiler veya trtin fikirleri arastiririm. ,80
Fikirleri baskalarina tanitir ve desteklerim. ,82

Not: Standardize edilmis faktor yukleri raporlanmistir.  Tam faktor yiikleri 0,05 degerinde anlamhidir.
*Madde modelin uyum iyilik degerlerini dustirdigu icin ¢ikarilmistir.  (-) Madde ters kodlanmustir.
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5. Bulgular

Calisma degiskenlerine iliskin tanimlayici istatistikler ve Pearson korelasyon degerleri
Tablo 2’de gosterilmektedir. Buna gore, beklenildigi gibi kararsiz 6zdeslesme ile hem proaktif
is davraniglar (r=-0,17; p<0,01) hem de psikolojik rahatlik (r=-0,54; p<0,01) degiskenleri
arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugu goérilmustir. Psikolojik rahatlik degiskeni ile
proaktif is davranislari arasindaki iliskinin de yine beklenilen yénde yani pozitif ve anlamli (r=
0,26; p<0,01) oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2: Tanimlayici istatistikler ve Korelasyon Analizi Bulgulari (n=452)

Degisken Ort S.S 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Cinsiyet 0,41 0,49

2. Yonetici Rolu 0,20 0,40 ,10°

3. Kurum Statisu 0,32 0,47 -117 -,07

4. Yasl 0,03 0,17 -,01 -,09 ,02

5. Yas2 0,39 0,49 -,08 ,07 .15 14"

6. Yas3 0,09 0,29 ,08 ,09 -,11° -,06 -,25"

7.Yas4 0,07 0,25 ,14" ,18™ 01 -,05 21" -,09

8. Yas5 0,02 0,13 ,06 ,02 ,09 -,02 117 -,04 -,04

9. Egitim1 0,09 0,29 -,01 -,12° ,11° ,36"  -20"  -,08 ,01 -,04
10. Egitim2 0,36 0,48 -,02 .21 11 -,05 -,18™ 177 .14 -,10"
11. Hiz.Surl 0,13 0,33 -,02 -,09 )21 29" 14" .03 -,08 -,05
12. Hiz.Sur2 0,30 0,46 -,09 -,09 ,25™ 00 .20 -21"  -08 ,02
13. Hiz.Sur3 0,26 0,44 ,01 -,03 -,06 -,10° ,03 -,07 -,08 ,00
14. Hiz.Sur4 0,21 0,41 -,04 ,16™ -,22" -,09 43" ,02 -,05 -,07
15. Ozdeslesme 3,13 0,88 ,07 ,17"" -,05 ,03 ,06 ,03 -,04 117
16. Kararsiz Ozdeslesme 2,38 0,93 ,03 -,01 ,02 -,02 -,01 -,03 -,02 -,04
17. Psikolojik Rahatlik 304 087 -08 ,02 14" 07 ,06 ,03 -,04 11"
18. Proaktif is Dav. 3,70 0,69 ,14™ 23,05 ,06 ,02 -,04 ,03 ,10
Degisken 9 10 11 12 13 14 15 16 17

1. Cinsiyet

2. Yonetici Rolu

3. Kurum Statlist

4.Yasl

5.Yas2

6. Yas3

7.Yash

8. Yass

9. Egitim1

10. Egitim2 -,24"

11. Hiz.Surl ,18" ,07

12. Hiz.Sur2 117 22" -25™

13. Hiz.Sur3 -,12° ,05 22" -,39"

14. Hiz.Sur4 -,14" -,23" .20 .34  -30"

15. Ozdeslesme -,04 -,09 ,02 -,10 ,06 -,03 (,71)

16. Kararsiz Ozdeslesme ,01 ,01 -,10° ,05 -,02 ,04 .25 (,79)

17. Psikolojik Rahatlk ,00 -,03 ,16™ -,04 ,07 -,15"  ,40" -54™  (,72)

18. Proaktif is Dav. -,04 -,05 ,02 -,03 ,00 -,01 )32 .17 267 (,88)

Not: ** p<,01; *p <,05
() = AVE Karekok

Hipotezlerin testine iliskin yapilan analizlerin sonuglari Tablo 3a ve Tablo 3b’de
gosterilmektedir. Tablo 3a’da gorildigi gibi, kararsiz 6zdeslesmenin proaktif is davranislari
Uzerindeki etkisinin negatif ve anlamli oldugu (H1; Model 1; b=-0,08; %95 ClI = [-0,1501; -
0,0174]; p<0,05) gorulmistir. Benzer sekilde, kararsiz 6zdeslesmenin psikolojik rahathk
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lizerinde de negatif ve anlamli bir etkisinin (H2; Model 2; b=-0,41; %95 CI = [-0,4854; -0,3460];
p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, psikolojik rahatlk ile proaktif is davranislari
arasindaki iliskinin pozitif ve anlaml (H3; Model 3; b= 0,12; %95 Cl = [0,0346; 0,2126]; p<0,01)
oldugu bulgulanmistir. Dolayisiyla, galismanin H1, H2 ve H3 hipotezleri desteklenmisgtir.

Tablo 3a: Temel Etkilere iliskin Bulgular (n=452)

Degisken Model 1: PiD Model 2: PR Model 3: PiD

B SE p B SE p B SE p
(Sabit Terim) 3,3386 ,2279 ,0000 2,8726 ,2396 ,0000 2,9837 ,2610 ,0000
Cinsiyet ,1647 ,0631 ,0093 -,1325 ,0663 ,0462 ,1810 ,0629 ,0042
Yénetici Rolii ,3379 0808 ,0000 -0181 ,0849  ,8312 ,3401 ,0802 ,0000
Kurum Statisu ,1505 ,0724 ,0383  ,2351 ,0761 ,0021  ,1214 ,0727 ,0955
Yasl ,3142  ,2005 ,1179 ,1837 ,2108 ,3840 ,2915 ,1993 ,1441
Yas2 -,0286 ,0826 ,7292  ,2972 ,0868 ,0007 -,0653 ,0831 ,4320
Yas3 -,2630 ,1390 ,0592  ,3094 ,1461 ,0347 -,3012 ,1387 ,0304
Yas4 -, 1409 ,1545 ,3624 ,1646 ,1624 ,3113  -,1613 ,1536  ,2943
Yas5 ,1509 ,2455 ,5391 ,4956 ,2580 ,0554 ,0897 ,2447 ,7143
Egitim1 -,1157 ,1254 ,3568 ,0163 ,1318 ,9019 -,1177 ,1245  ,3449
Egitim2 -,0155 ,0761 ,8392  ,0028 ,0800 ,9716 -,0158 ,0756 ,8344
Hiz. Sur.1 -,1942  ,1631 ,2344 3344 1714 ,0517 -,2356 ,1626  ,1482
Hiz. Stir.2 -,1874 ,1469 ,2027 ,1183 ,1544 ,4439 -,2020 ,1459 ,1669
Hiz. Suir.3 -,1816 ,1385 ,1905 ,1789 ,1456 ,2197 -,2037 ,1378 ,1399
Hiz. Sur.4 -1590 ,1392 ,2538 -,1819 ,1462  ,2142 -1365 ,1384 ,3244
Ozdeslesme ,1880 ,0367 ,0000 ,2817 ,0386 ,0000 ,1532 ,0386 ,0001
Kararsiz Ozdeslesme -,0838 ,0338 ,0134 -,4157 ,0355 ,0000 -,0324 ,0384 ,3993
Psikolojik Rahathk ,1236 ,0453 ,0066
F 5,8628 20,8116 6,0376
p <,001 <,001 <,001
R2 0,1774 0,4336 0,1913

Not: PR= Psikolojik Rahatlik; PiD= Proaktif is Davranislari

Son olarak, Tablo 3b’de goruldugi Gzere, psikolojik rahatligin araci roliine iliskin yapilan
analiz sonuglar kararsiz 6zdeslesmenin proaktif is davranislari Gzerinde psikolojik rahathk

degiskeni araciligiyla dolayli bir etkiye (H4; b=-0,05; %95 ClI =

[-0,0944; -0,0124]) sahip

oldugunu gosterdiginden galismanin son hipotezi olan H4 de kabul edilmistir. Dolayisiyla,
psikolojik rahatlik, kararsiz 6zdeslesme ile proaktif is davranislari arasindaki iliskiye aracilik
etmektedir. Oyle ki, 6rgitiiyle kararsiz 6zdeslesen calisanlarin psikolojik rahatlik algilari
diismekte ve bu durum proaktif is davranisi sergileme diizeylerini de azaltmaktadir.

Table 3b: Aracilik Etkisine iliskin Bulgular (n=452)

Etki B SE LLCI uLci
Toplam Etki -,0838 ,0338 -,1501 -,0174
Dogrudan Etki -,0324 ,0384 -,1080 ,0431
Dolaylh Etki -,0514 ,0210 -,0944 -,0124

Not: LLCI-ULCI = Alt-Ust Giiven Araligi
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6. Tartisma

Bu calismada temel olarak, Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989) baglaminda
kararsiz 6zdeslesmenin proaktif is davranislarina etkisi ve bu iliskide psikolojik rahatligin araci
roll incelenmistir. Kararsizlik konusu gec¢miste farkli disiplinlerce siklkla g¢alisilmis olsa da
drgitsel baglamda incelenmesi heniiz son yillarda baglamistir. Ozdeslesme kararsizhgina iliskin
ise uluslararasi literatliirde ¢ok az calismanin yer aldigi, ulusal literatiirde ise konunun,
yazarlarin bilgisi dahilinde, hemen hemen hi¢ ¢alisiimadigi gorllmistir. Literaturdeki bu
boslugu doldurmayi amaglayan bu galisma, érgitlyle kararsiz 6zdeslesen galisanlarin daha az
proaktif is davranisi sergilediklerini ve kararsiz 6zdeslesme ile proaktif is davranislari
arasindaki iliskide psikolojik rahatligin araci rolii oynadigini bulgulamistir. Oyle ki, kararsiz
o6zdeslesme yasayan calisanlarin psikolojik rahatlik algisi azalmis, bu durum ise proaktif is
davranislari sergilemelerini olumsuz etkilemistir.

Kreiner ve Ashforth (2004) gelistirdikleri “Genisletilmis Orgiitsel Ozdeslesme Modeli”nde,
orgitiuyle kararsiz 6zdeslesen galisanlarin is performansinin 6tesinde bir performans gosterme
konusunda isteksiz olacaklarini belirtmislerdir. Bu ¢alisma, Kreiner ve Ashforth’un (2004) bu
onermesini ampirik agidan test etmesi ve vyazarlari destekler nitelikte 6zdeslesme
kararsizhginin 6rgut basarisi igin son derece énemli bir unsur olan proaktif is davranislarini
negatif etkiledigini gbstermesi agisindan literatiire oldukga 6nemli bir katki saglamaktadir. Bu
bulgu ayrica, érgutlerde kararsiz 6zdeslesme kavramina iliskin yapilmis az sayida ¢alismayla da
(Ciampa vd., 2019; Mignonac vd., 2018; Pratt, 2000; Schuh vd.,2016; Vadera ve Pratt, 2013)
paralel nitelikte olup, kararsiz 6zdeslesmenin orgitlerde olasi olumsuz sonuglarina dikkat
cekmesi agisindan son derece 6nemlidir.

GCalismanin diger 6nemli bir bulgusu psikolojik rahatlik degiskenin araci rolline iligkindir.
Arastirma sonuglari, kararsiz 6zdeslesmenin ¢alisanlarin bireysel kaynaklarindan biri olan
psikolojik rahathk algilarini disurerek proaktif is davranislarinin sergilenmesini azalttigini
gdstermistir. Orglitte psikolojik rahatlik ikliminin dnemi ve ¢alisanin psikolojik olarak kendisini
rahat ve glivende hissetmesini saglayan/engelleyen faktorlerin neler oldugu son yillarda
siklikla galisilan konulardan birisidir. Literatlirde 6rgit iklimi, lider davranislari, kisilik, takim
dinamikleri (Frazier vd., 2017) gibi pek g¢ok faktoriin, ¢alisanlarin psikolojik rahatlik algilari
izerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu calismada raporlanan bulgular ise, psikolojik
rahathgl etkileyen yeni bir faktor olarak Ozdeslesme kararsizligina dikkat cekmekte ve
psikolojik rahathgin sadece kararsiz 6zdeslesmeden etkilenmedigini, ayni zamanda kararsiz
o6zdeslesme ile proaktif is davranislari arasindaki iliskiye aracilik ettigini de gostermektedir.
Buna gore, psikolojik rahathk algisi diisiik olan bir isgérenin proaktif davranislar sergilemek
icin motivasyon ve enerjisi de daha az olmaktadir.

6.1. Teorik ve Pratik Katkilar

Bu galismada raporlanan bulgularin hem teorik hem de pratik agidan literatlire birgok
katkisi bulunmaktadir. Calismanin ilk teorik katkisi orgiitlerde kararsizlik literatiriine
olmaktadir. Ashforth ve arkadaslarinin da (2014) belirttigi gibi bir kisiye, amaca, goreve, ya da
fikre karsi ayni anda hem pozitif hem de negatif hissedilmesi durumu (ambivalence;
kararsizlik) orgitlerde siklikla karsilasilan bir durum olmasina ragmen, bu konuda c¢ok fazla
calismanin yapilmamis olmasi literatiiriin en biyik bosluklarindan birisini olusturmaktadir. Bu
noktada, ¢alisanin 6rgitine iliskin geliskili hislerinin olmasi durumu olarak tanimlanan kararsiz
o6zdeslesmenin proaktif is davranislarina olan etkisini inceleyerek, bu galisma orgitlerde
kararsizlik literattriine dnemli bir katki sunmaktadir.
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Calismanin ikinci teorik katkisi 6rgitsel 6zdeslesme literatiirine olmaktadir. Alan yazinda
¢alisanlarin  orgitleriyle 6zdeslesmelerine iliskin bircok arastirma yapilmis olup, bu
calismalarda genellikle ¢alisanlarin  kurumlariyla yiksek (ya da dusik) dizeyde
O6zdeslesmelerinin olumlu (ya da olumsuz) sonuglarina odaklaniimistir. Ancak, Kreiner ve
Ashforth’un (2004) “Genisletilmis Orgiitsel Ozdeslesme Modeli” nde belirtildigi lizere, baz
calisanlar orgutleriyle kararsiz bir sekilde de 6zdeslesebilmekte, yani 6rgitin belirli bir
yoniyle 6zdeslesirken baska yonleriyle 6zdeslesmemeyi tercih edebilmektedirler. Dolayisiyla,
bu calisma gerek ulusal gerekse uluslararasi alan yazinda ihmal edilen 6zdeslesme kararsizhigi
kavrami ve etkilerini inceleyerek, orgltsel 6zdeslesme literatiriine de 6nemli bir katki
saglamaktadir.

Calismanin teorik olarak Gglinct katkisi proaktif is davranislari literatriine olmaktadir.
Orgiitler icin son derece 6nemli olan ve galisanin degisim odakli davranislarini kapsayan
proaktif is davranislari, literatiirde son yillarda siklikla galisilan konulardan birisidir. Yapilan
arastirmalarda, calisanlari proaktif is davranisi sergilemeye motive eden ya da engelleyen
birgok faktorin oldugu tespit edilmistir (Bindl ve Parker, 2011). Ancak, 6zdeslesme
kararsizliginin proaktif is davranislarini nasil etkiledigine iliskin alan yazinda hemen hemen hig
calismanin  yapilmadigi gorilmektedir. Dolayisiyla, bu c¢alismanin bulgular, kararsiz
o6zdeslesmenin is performansini asarak, proaktif is davranislari gibi calisanin degisim odakh
davranislarini da etkileyebilecegini gostermesi acisindan literatire 6nemli bir katkida
bulunmaktadir.

Son olarak bu galisma, 6zdeslesme kararsizhiginin proaktif is davranislarina olan etkisinde
psikolojik rahatligin araci rolini inceleyerek, kararsizhgin orgiitsel etkilerinin  hangi
mekanizmalar araciligiyla gerceklestigini (Methot vd., 2017; Rothman vd., 2017) analiz etme
acisindan da alan yazina 6nemli bir katki sunmaktadir. Oyle ki, calisma sonuglari psikolojik
rahathgin 6zdeglesme kararsizligi ile proaktif is davranislari arasindaki iliskiyi agiklayan énemli
bir araci degisken oldugunu gostermistir. Dolayisiyla bu arastirma, hem kararsiz
o6zdeslesmenin proaktif is davranislarina olan etkisini inceleme, hem de bu iliskinin kara
kutusunu (black box) agma yoninden literatire 6nemli bir katki sunmaktadir.

Yukarida siralanan teorik katkilarinin yani sira, arastirma bulgulari pratik agidan da
literatiire dnemli katkilarda bulunmaktadir. Oncelikle calisma sonuglari drgiitlerde kararsizligin
olumsuz etkilerine dikkat ¢ekerek, bu etkilerin en aza indirilmesi ya da ortadan kaldirilabilmesi
icin yoneticiler tarafindan gerekli 6nlemlerin alinmasi gerektigine isaret etmektedir. Buna gore
ilk olarak, orgiit ve yoneticiler calisana c¢eliskili ya da belirsiz mesajlar gondermekten
kacinmalidirlar (Ciampa vd., 2019). Bunu saglamak igin, 6rgit amaglarinin agik ve net bir
sekilde belirtildigi bir misyon ciimlesine sahip olunmasi ve yoéneticilerin galisanlarla agik bir
iletisim kurup onlarin problemleriyle ilgilenmeleri 6nemli olacaktir (Ciampa vd., 2019). Buna
ek olarak, calisanlarin orgitiin hangi yonleriyle 6zdeslesmedikleri ya da hangi yoénlerini
desteklemedikleri tespit edilerek, uygulanacak stratejilerle bu unsurlara iliskin gerekli
dizeltmelerin alinmasi da yararh olacaktir. Son olarak, ge¢mis ¢alismalarda rol igi catisma ve
psikolojik sozlesme ihlali gibi unsurlarin kararsiz 06zdeslesmeyi artirdigi g6z oOnlinde
bulunduruldugunda, calisana verilen rollerin daha agik ve net olmasinin saglanmasi, ¢atisma
yasanmasl durumunda gerekli destegin verilmesi ve psikolojik sbdzlesmeye uygun
prosedirlerin benimsenmesi de kararsizligl azaltmada etkili olacaktir (Kreiner ve Ashforth,
2004). Bununla birlikte, ¢alisma bulgulari yoneticilerin psikolojik olarak rahat bir iklim
yaratarak da proaktif is davranislarinin sergilenmesini artirilabileceklerinin altini ¢izmektedir.
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Buna gore, orgitlerde oldukga yaygin olan kararsizlik durumunun (Ashforth vd., 2014) olasi
olumsuz sonuglarini azaltmak ve g¢alisanin kendini daha rahat ve giivende hissetmesini
saglamak icin, onlarla destekleyici ve gliven temelli iliskiler kurulmasi (May vd., 2004),
basarisizlik durumunda cezalandirmak yerine yapici tepkilerde bulunulmasi (Chen vd., 2020),
risk almayr ve vyaratict dislinmeyi tesvik eden degisim odakl liderlik davranislarinin
sergilenmesi (Ortega vd., 2014), ve farkliliklara toleransh (Singh vd., 2013) bir 6rgit ikliminin
olusturulmasi da son derece 6nemli olacaktir.

6.2. Sinirliliklar ve Oneriler

Her calismada oldugu gibi, bu calismanin da birtakim sinirliliklar bulunmaktadir. Oncelikle,
bu arastirmada Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989) temel alinarak 6zdeslesme
kararsizhginin érgltsel agidan negatif etkilerine odaklaniimistir. Ancak, kararsizlik konusuna
iliskin son yillarda yapilan ¢alismalarda (Rothman vd., 2017) kararsizhgin orgutsel ciktilari her
zaman olumsuz etkilemedigi, bazi durumlarda yaraticihg artirma (Fong, 2006), stratejik
konularda karar verme etkinligini artirma (Plambeck ve Weber, 2009) gibi olumlu etkilerinin
de olabilecegi tartisiimaktadir. Bu bulgular, kararsizhgin sanildigi gibi her zaman kaginilmasi
gereken bir durum olmadigini géstermesi agisindan dikkat gekicidir. Bu noktada, gelecek
¢alismalarda kararsizligin hangi durum ve kosullarda ve hangi érgutsel giktilar Gzerinde olumlu
bir etkiye sahip olabileceginin arastiriimasi da énemli olacaktir. Buna ek olarak, bu ¢alismada
O0zdeslesme kararsizhigi ile proaktif is davranislari arasindaki iligkiyi agiklayan bir mekanizma
olarak psikolojik rahathk degiskeninin araci rolG incelenmistir. Ancak, psikolojik rahathk
degiskeni disinda pek ¢ok faktorin bu iliskiye aracilik etmesi mimkiindir. Bu sebeple, ilerde
yapilacak calismalarda kararsizligin olumsuz etkilerinin baska hangi psikolojik siregler
(mediators; araci degiskenler) vasitasi ile gerceklestigini arastirmak da yararli olacaktir.
Ornegin, negatif duygu yénelimi ve is-aile catismasi gibi degiskenlerin kararsizlik ve érgiitsel
ciktilar arasindaki iliskide nasil bir aracilik roli oynayacagini arastirmak énemli olabilir. Ayrica,
¢alismanin bulgulari géz 6niinde bulunduruldugunda, kararsizhgin olumsuz etkilerinin her
zaman ayni olup olmayacaginin, hangi faktorler ya da durumlarin (moderators; diizenleyici
degiskenler) bu iliskinin gliciini azaltacaginin (ya da artiracaginin) incelenmesinin de 6nemli
olacaginin alti cizilebilir. Mesela, lider davranislarinin dizenleyici bir degisken olarak
incelenmesi literatiire dnemli katkilar saglayabilir. Oyle ki, calisan &rgitiyle kararsiz
Ozdeslesiyor olsa bile, iletisime agik, destekleyici bir liderin varlig durumunda, kararsizligin
olumsuz etkilerinin daha az olmasi beklenebilir. Son olarak, bu g¢alismada kararsiz
Ozdeslesmenin calisanlarin algi (psikolojik rahatlk) ve davranislarina (proaktif is davranisi)
olan etkilerine odaklanilmis ve gerek psikolojik rahathk gerekse proaktif is davranislar
Gizerinde olumsuz bir etkisi oldugu bulgulanmistir. Buna gore, ilerde yapilacak arastirmalarda
kararsiz Ozdeslesmenin baska hangi oOrgitsel ciktilari olumsuz etkilediginin ve calisani
orgitlyle kararsiz 6zdeslesmeye iten faktorlerin neler oldugunun incelenmesinin de son
derece 6nemli olacagi s6ylenebilir.

Bunlara ek olarak, calismanin bir takim metodolojik sinirliliklari da bulunmaktadir. ilk
olarak, arastirma modelinde yer alan degiskenleri 6lgmek icin kullanilan 6l¢lim araglar
calisanlarin 6z degerlendirmelerini (self-reports) icermektedir. Her ne kadar kararsiz
o6zdeslesme ve psikolojik rahathgin 6lcimiinde bu tir oOlgeklerin kullanilmasi arastirmanin
amacina uygun olsa da proaktif is davranislarinin dlgimiinde 6z degerlendirmelerin yani sira
yonetici ya da is arkadaslari gibi farkh kaynaklardan toplanan verilerin kullanimi da yararli
olacaktir. Bu sebeple, gelecek arastirmalarda c¢ok kaynakh verilerin (multi-source data)
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kullanilmasinin literatlire katki saglayacagi soylenebilir. Bununla birlikte, ¢alismada yer alan
anket sorularina verilen yanitlar katilimcilardan tek bir zaman diliminde yani kesitsel (cross-
sectional) olarak toplanmistir. Kesitsel verilerle degiskenler arasindaki uzun dénemli iligkileri
gorebilmek ve nedensellige iliskin kesin sonuglar c¢ikarabilmek mimkin olmamaktadir.
Ornegin, bu calismada her ne kadar teorik ve ampirik temellere dayandirilarak orgiitiiyle
kararsiz 6zdeslesen bireylerin psikolojik rahatlik algilarinin diisecegi ongérilmis olsa da iki
degisken arasinda ters yonlii bir iliskinin varhg da miimkindir. Oyle ki, ¢alisanin psikolojik
rahatlk algisi dustiikge, 6rgitiiniin bazi yonlerine iliskin negatif baglar gelistirmesi ve zamanla
bu durumun kararsiz 6zdeslesmeye yol agmasi da olasidir. Bu noktada, gelecekte kararsiz
O0zdeslesme ve etkilerini incelemede birden fazla zaman dilimini kapsayan yani boylamsal
(longitidunal) nitelikte ¢alismalar yapilmasinin da son derece 6nemli olacagl soylenebilir.
Galismanin diger bir sinirhhig1 analiz duzeyi ile ilgili olup, bu arastirmada tim degiskenler
“birey” dilizeyinde (individual-level) cahsilmistir. Oysa son vyillarda o6rgltsel davranis
literatiriinde cok dizeyli (multi-level) ¢alismalara olan ihtiyacin da alti ¢izilmektedir. Bu
sebeple, gelecek arastirmacilarin konuyu farkli analiz diizeylerinde (6rnegin; takimlarda
6zdeslesme kararsizligi gibi) ¢alismasi da literatiire 6nemli katkilar sunacaktir. Son olarak, bu
arastirmanin 6rneklemini Tirkiye’de galisan bir grup akademisyen olusturmaktadir. Bilindigi
gibi ¢alisanlarin risk alma ve belirsizlige karsi tolerans gosterme egilimleri kiltirden kiltire
farklilik gosterebilmektedir. Bu nedenle, kiltiirlerarasi karsilastirmalarin yapilabilmesi ve
calisma bulgularinin genellestirilebilirligi agisindan, gelecek arastirmacilarin konuyu farkh
kalturlerde ve farkli sektorlerde galisan bireylerden toplanan verilerle incelemesi de 6nemli
olacaktir.
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Extended Summary
What if | Feel Ambivalent? The Role of Psychological Safety on the Relationship between
Ambivalent Identification and Proactive Work Behaviors

Ambivalence is defined as “simultaneously positive and negative orientations toward an object” (Ashforth et al.,
2014, p.1454). Although the notion of ambivalence has been studied for many years in such disciplines as psychology,
sociology, and social psychology, it is only recently that the term has begun to attract interest from organizational
researchers. Today, there exists both theoretical (Ashforth et al., 2014; Methot et al., 2017; Rothman et al., 2017)
and empirical studies (Ashforth et al., 2013; Lee et al., 2019; Ziegler et al., 2012) examining ambivalence in
organizations. In these studies, ambivalence is investigated from different perspectives, such as job ambivalence, CEO
ambivalence, LMX ambivalence, and organizational identification ambivalence. Although some theoretical research
indicates that ambivalence may have both negative and positive consequences (Rothman et al., 2017), the majority
of the evidence from empirical studies (Ashforth et al., 2013; Dechawatanapaisal, 2021; Lee et al., 2019; Lim et al.,
2021; Ziegler et al., 2012) reveals a negative effect of ambivalence in organizations. With the purpose of extending
this area of research, the current study focuses on examining ambivalent identification and its impact on employee
proactive work behaviors. Moreover, this research aims at opening the black box of the relationship between the two
constructs by identifying psychological safety as a mechanism through which the effect of ambivalent identification
on proactive work behavior is transmitted.

The term ambivalent identification has been introduced to the literature by Kreiner and Ashforth (2004) in their
Expanded Model of Organizational Identification and described as “a state of simultaneously holding two contrary
positions about one’s organization—such as loving some aspects while hating others” (p. 9). While the topic of
organizational ambivalence has recently attracted considerable interest, less attention has been given to the concept
of ambivalent identification. In order to fill this gap in the literature, this study examined the impact of ambivalent
identification on proactive work behaviors and the mediating role of psychological safety in this relationship.
Specifically, drawing on the Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989), this research proposed that
employees who experience high ambivalent identification would be less likely to perform proactive work behaviors as
they lack the required resources (such as motivation and energy) to go above and beyond their prescribed role
requirements (Kreiner & Ashforth, 2004). Thus, there would be a negative relationship between ambivalent
identification and proactive work behaviors. This study further predicted that it is through psychological safety that
ambivalent identification would influence proactive work behaviors. That is, when employees feel ambivalent toward
their organization, their levels of psychological safety would decrease as they feel not safe to take risks in a place
toward which they experience ambivalent feelings (Kreiner & Ashforth, 2004). This in turn would make them less
likely to engage in proactive work behaviors.

The data for this study were collected from 452 academicians working in Turkey. Most of the participants in the
study were female (59%), had a PhD degree (55%), and working at a public university (67%). 40% of them were in the
age category of 25-34 years, and the majority (79%) were not working in a managerial position. SPSS Process Macro
(Model 4; Hayes, 2013) was used to test the proposed hypotheses. The findings revealed that ambivalent
identification had a negative influence on both psychological safety and proactive work behaviors. That is, employees
who experienced high ambivalent identification felt not only less psychologically safe but also less motivated to
perform proactive work behaviors. On the other hand, the results showed a positive effect of psychological safety on
proactive work behaviors. This suggested that participants with high psychological safety were more motivated to
perform extra role behaviors than their counterparts. Finally, it was found that psychological safety mediated the
relationship between ambivalent identification and proactive work behaviors. That is, ambivalent identification
resulted in lower levels of psychological safety, which in turn, negatively influenced proactive work behaviors.

This research makes several important contributions to the literature. First, to date, numerous studies have been
conducted examining positive (or negative) consequences of high (or low) organizational identification. However, as
indicated by Kreiner and Ashforth (2004) employees may also experience ambivalent feelings toward their
organizations and which may have an important impact on employee outcomes. Thus, this study adds to the
literature on organizational identification by examining a neglected research area, ambivalent identification. Next,
this research contributes to the literature on proactive work behaviors by empirically testing the proposition that the
consequences of ambivalent identification can go beyond job performance (Kreiner & Ashforth, 2004). The study
results confirm this prediction by revealing a negative effect of ambivalent identification on proactive work
behaviors. This finding is important in that it also adds to the limited research in the literature underlining the
negative impacts of ambivalence in organizational identification (Ciampa et al., 2019; Mignonac et al., 2018; Pratt,
2000; Schuh et al.,2016; Vadera & Pratt, 2013). Finally, this study contributes to the psychological safety literature
through an examination of psychological safety as a mediator of the relationship between ambivalent identification
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and proactive work behaviors. The findings suggest that psychological safety is an important variable which is not
only influenced by ambivalent identification but also plays an intervening role in the relationship between ambivalent
identification and proactive work behaviors.

Overall, the current study seeks to shed light on the consequences of ambivalent identification by examining the
psychological mechanism through which ambivalence influences proactive work behaviors. It is important that future
studies consider what other intervening variables (e.g., work-family conflict) may play a mediator role in transmitting
the effect of ambivalent identification on work behaviors. In addition, more research is needed to identify the
boundary conditions or moderators (e.g., leadership) under which the effect of ambivalence on relevant outcomes is
enhanced or weakened. Another avenue for future work is to replicate these findings by collecting data from
individuals working in different occupations and with different cultural background. Finally, we encourage future
studies to collect longitudinal data and examine the effects of ambivalence from a multi-level perspective.
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