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Oz

Arastirma, 6zel bir isletmede calisan beyaz ve mavi yakali galisanlarin kariyer gipalari ile proaktif is davranislar
arasindaki iliskinin karsilastirilmasina yonelik olarak gergeklestirilmistir. Erzincan ilinden segilen bir 6zel
isletmede 397 calisan Uzerinde uygulanan anket sonuglarina gore bu kiyaslama yapilmistir. Arastirma
sonucunda, ¢alisanlarin is tlrline gore proaktif is davranislarinin farklilk gésterdigi ve beyaz-mavi yakali
calisanlarin kariyer cipalari ile proaktif is davranislari arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir. is
tird kapsaminda ise beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarin sahip oldugu kariyer ¢ipalarinin proaktif is davranigi
sergilemeleri tzerinde etkili oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda beyaz yakali ¢alisanlarin kariyer gipalarinin
proaktif is davranisi Gzerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Mavi yakali ¢alisanlarin kariyer
¢ipalarinin proaktif is davranigi Uzerindeki etkisinin ise kismen olumlu oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Beyaz Yakalilar, Mavi Yakalilar, Kariyer Cipalari, Proaktif Davranis
JEL Siniflandirmasi: M100, M120

COMPARISION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE CAREER ANCHORS AND
PROACTIVE BUSINESS BEHAVIORS OF THE WHITE AND BLUE COLLAR
EMPLOYEES IN A ORGANIZATION

Abstract

This research is performed in order to compare the relationship between the career anchors and proactive
business behaviors of the white and blue collar employees working in a private organization. This comparison
is carried out according to the results of questionnaire which is applied to 397 employees of a private
organization chosen from Erzincan Province. Following the research it is identified that the proactive business
behaviors of the employees change according to business type and there is a positive oriented relationship
between the career anchors and proactive business behaviors of the white-blue collar employees.
Additionally it is determined that the career anchors of the white and blue collar employees have an effect
on showing proactive business behavior. In this respect, it has been determined that career anchors of white-
collar workers have a positive effect on proactive business behavior. The effect of blue-collar workers’ career
anchors on proactive business behavior has been determined to be partially positive.
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1. Giris

GCagdas ve modern dinyada insan, isletmelerin en &nemli sermayelerinden birisi haline
gelmistir. Surdirilebilirlik ve rekabet avantaji elde etme amaci giiden tim isletmeler beseri
unsurlari dikkate alma zorunlulugu hissetmekte ve cesitli yontemlerle birey-6rgit uyumunu
saglamaya calismaktadir. Bu uyumu saglayabilmek igin bireylerin kariyer segimlerini etkileyen
unsurlarin 6rgit icinde mevcut olmasi biyik 6nem tasimaktadir. Boylece birey, bulundugu 6rgiitu
kariyer hedeflerine uygun gbérmeye baslayip davranislarini bu dogrultuda yonlendirmeye
cahisacaktir. Ancak kariyer secimini sekillendiren unsurlar bireysel olarak farkhhk
gosterebilmektedir. Orgiitler icin 6nemli olan, calisanlarin is niteligine uygun olarak s6z konusu
unsurlari genel kategorilere ayirip o6rgit icindeki tim bireylere hitap edebilmektir. Bunu
basarabilen o6rgltler, calisanlarin is verimliligini artirarak sektérde blylik avantaj elde
edebilmektedir.

Kiresel ekonomi, teknoloji ve isglcli yapisi gibi is hayatini etkileyen pek c¢ok unsur
bulunmaktadir (Uysal, 2014:1). Rekabet avantaji elde etmeye calisan 6rgitler, yonlendirmesi
digerlerine nispeten daha ¢ok kendi inisiyatiflerinde oldugu icin, isglicii yapisini esneklestirmeye
calismaktadir. Tarihi sitireg icerisinde degisen ekonomiye paralel olarak isgiicti yapisinda da kokla
degisiklikler oldugu goriilmektedir. Glinliimuz itibariyle belirsizligin ve karsilikli bagimlihgin surekli
arttigl is hayatinda ¢alisanlarin inisiyatif kullanip 6ngorili davranmalari, kendilerini etkileyen
durumlarda israrci olup gevrelerini kontrol altinda tutarak gelistirmeleri beklenmektedir (Uysal,
2014: 3). Ancak galisanlarin bu davranislari zoraki degil gonilli ve istekli olarak yapmasi daha
basarili sonuglara ulasmayi saglayacaktir. Bu nedenle galisanlarin is ile ilgili secimlerini etkileyen
kendilerine dair hissettikleri yetenek ve ihtiyaglarin, s6z konusu davranislara ne kadar uygun
oldugunun belirlenmesi gerekir.

Bu galismanin amaci 6zel bir isletmede ¢alisan beyaz ve mavi yakali calisanlarin kariyer gipalari
ile proaktif is davraniglar arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Bu amagla éncelikle kariyer gipalari ile
proaktif is davranisi kavramlari {zerinde durulmus, ardindan bu iki kavramin literatir
degerlendirmesi yapilarak aralarindaki iliski saha ¢alismasi ile desteklenmeye galigiimistir.

2. Literatiir Ozeti
2.1. Kariyer Cipasi

Belirli bir is alaninda uzmanlasmayi ifade eden kariyer, bireyin dogumu ile baslayip yetistiriime
sekli, ailevi ydnlendirme, egitim ve kisilik 6zellikleriyle sekillenen bir olgudur (Ozdemir ve Mazgal,
2012:101; Basol vd., 2015:63). insanlarin aidiyet ihtiyacini giderme araglarindan birisi olarak
kariyer, sagladigi maddi 6zglrliik ile beraber kisiye toplum igerisinde belirli bir stati elde etme
imkani verdigi icin 6nem arz etmektedir. Kariyer sahibi olmak isteyen bireylerin kariyer egilimleri
birtakim cevresel faktorlerin etkisiyle kariyer cipalarina donismektedir (Girbiz ve Sigri, 2012:1).
Bu anlamda kariyer ¢ipasi; bireyin kariyer kararlarini sekillendiren ihtiyaglarini, degerlerini ve
yeteneklerini ifade etmektedir (Jiang ve Klein, 2000:221). Baska bir tanima gore kariyer ¢ipasi,
calisanlarin kendileri ile ilgili mesleki benlik kavramini olusturan ve kisinin is ile ilgili secimlerini
yoneten kendilerine dair algiladiklari yeteneklerin, gidilerin, ihtiyaglarin ve degerlerin toplamidir
(Schein, 1990:2). Cipa, bir segimle karsi karsiya kalan bireylerin vazgegcmeyecegi ve tolare
edemeyecegi 6z degerleri olarak duslinilebilir. Bu degerler, kariyerinin baslangicinda olan
bireylerde ¢ok belirgin olmamakla birlikte zamanla sekillenecegi icin degistirilebildikleri
dusinilmektedir (Crepeau vd., 1992:148). Bu nedenle calisanlarin kariyer cipalarinin
olclimlenmesi, kariyer egilimlerinin acgiga cikarilmasina ve orgitlerin buna uygun dogrultuda
hareket edebilmesine yardimci olacaktir (Cerik ve Bozkurt, 2010: 86).

Kariyer ve kariyer ¢ipasinin, 6rgitler tarafindan incelenmeye deger bir konu olarak ele alinmasi
etkinlik ve verimlilik artisi saglanmasi agisindan fayda saglayabilecektir. Orgiit basarisinin temel
sartlarindan birisi bireysel ve orglitsel amaglarin birbiriyle uyumlu sekilde butiinlestirilebilmesidir.
Kariyer kavramina bu agidan bakildiginda i¢sel ve dissal kariyer olmak lizere iki boyutun dikkat
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cektigi goriilmektedir (Unal ve Gizir, 2014:1746). Tan ve Quek (2001) dissal kariyer boyutunu;
kisilerin kariyer gelisim stregleri boyunca ulastiklari basarilar, isgal ettikleri konumlar ve ilerlemeler
seklinde tanimlamaktadir. igsel kariyer boyutunu ise Schein (1978), kisilerin kariyerlerine iliskin
algilari ve beklentileri seklinde ifade etmekte ve igsel kariyerin, kariyer gelisimi boyunca
davraniglara yansidigini belirtmektedir. Schein (1978), yaptigi ¢alismalar neticesinde bireylerin
dissal kariyerlerinde degisimler olabilecegini ancak i¢sel kariyerlerini bir arada tutan glicli bir benlik
algisinin mevcut oldugunu belirtmistir. Kariyer cipalari olarak isimlendirilen mesleki benlik algisi,
mesleki yasamin baslarinda olusmaya baslamakta ve bu nedenle degisiklige ugrayabilmektedir.
Ancak zamanla yeteneklerin ve isteklerin farkina varilmaya baslanmasiyla kariyer ¢ipalarinda
degisiklik yapmak zorlasmaktadir. Bu noktadan sonra birey, ihtiyag ve gtidilerinin farkina varmakta
ve hayatina hangi isi yaparak devam etmek istedigine karar vererek belirli bir kariyer tipinde segim
yapmaktadir. Bireylerin kariyer segimlerini etkileyen faktorleri belirlemek lzere Schein tarafindan
Massachusets Teknoloji Enstitlisi’'nde 1961 yilinda baslatilan ve 12 yil siren bir galisma
gerceklestirilmistir. Alaninda yliksek lisans yapmis 44 kisinin egitim gecmisleri ve is deneyimleri
konusunda yapilan goériismeler ve analizler neticesinde Kariyer Degerleri (Career Anchors) Kurami
gelistirilmistir. Turkceye kariyer ¢ipasi ya da kariyer ¢ipasi olarak cevrilen bu kuram Schein (1980)
tarafindan bir bireyin kendisine iliskin algiladigi temel degerleri ile gudi ve ihtiyaglarinin
bilesiminden olusan bir benlik kavrami olarak ifade edilmistir. Bhatt (2011) kariyer gipalarinin,
bireylerin is secimini, is degisimini, gelecekle ilgili gdruslerini, meslek ve ¢alisma ortami segimlerini,
hayati sekillendirmelerini ve is tecriibelerine iliskin tepkilerini etkiledigini belirtmistir (Basol vd.,
2015:62).

Schein 1978 yilinda yaptig calisma neticesinde kariyer cipalarini 6zerklik-bagimsizlik, gtivenlik-
istikrar, teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik ve girisimcilik-yaraticilik olmak tzere
bes boyutta toplanmaktadir. 1980’li yillarda yaptigi daha genis is alanlarini kapsayan galismalari
neticesinde hizmete adanma, saf meydan okuma ve hayat tarzi olmak lizere li¢ boyutu daha kariyer
cipalari igerisine eklemis ve kariyer cipalari ile galistiklari isi ortustirebilen bireylerin tatmin,
uygunluk gibi pozitif kariyer giktilari elde edebilecegini belirtmistir. Jansen ve Chandler (1990)
tarafindan yapilan gelistirmeler neticesinde kariyer ¢ipasi envanterine savasgi, ayrilmaya isteklilik
ve kariyer memnuniyeti olmak Uzere (i¢ boyut daha eklenmis ve toplam 11 boyut olarak
incelenmeye baslanmistir. Bu boyutlar soyle agiklanabilir:

Ll Giivenlik/istikrar: Bireylerin &rgiite baghligini etkileyen is giivenliginin garanti altina
alindigi kariyer planlamasi yapma egilimidir (Bigliardi vd, 2005:427).

Ll Ozerklik/Bagimsizlik: Bireyin uzmanlik alaninin gerektirdigi sekilde davranabilme
ozglirligline sahip olma istegi dogrultusunda kariyer planlamasi yapma egilimidir.

. Teknik-Fonksiyonel Yetkinlik: Bireyin teknik bilgisi ile uzmanlasma c¢abasidir (Ramakrishna
ve Potosky, 2002: 83). Genel yonetim islerinden ziyade teknik becerilerini gelistirebilecegi isleri
se¢cme egilimini ifade eder (Schein, 1990:8).

. Genel Yonetsel Yetkinlik: Analiz yetenegi 6n planda olan bireylerin baskalariyla ¢alisma
egilimidir. Yonetim yetenegi gelismis olan bu tiir bireyler, yapilan islerin sonuglarindan diger
calisanlarla birlikte daha fazla sorumluluk almasini gerektirir (Jiang ve Klein, 2000:222).

] Girisimcilik/Yaraticihk Yetenegi: Bireyin riin, hizmet vb. alanlarda yeni bir seyler ortaya
koymak amaciyla yenilikgi girisimlerde bulunma egilimidir (Bigliardi vd., 2005: 428).

. Hizmete Adanma: Bireyin uzmanlasma cabasindan ziyade diger ¢alisanlara ya da orgutsel
amaglara yardimci olma duslincesiyle hareket etme egilimidir (Jiang ve Klein, 2000:222).

. Saf Meydan Okuma: Bireyin, bireysel ya da orgitsel bazda engelleri asmaya ve
¢6ziimlenemeyecek sorunlari g6zmeye galisma egilimidir.

Ll Hayat Tarzi: Bireyin is, aile ve kariyer unsurlarini bltinlestirmeye calisma egilimidir
(Bigliardi vd., 2005:428).

Ll Savaggl: Bireyin riskli amaglari gergeklestirebilme cesareti gosterme egilimidir (Derr, 1979:
14). Bu 6zellige sahip kisilerin maceraci ve girisimci islere karsi talebi ytiksek olur.
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Ll Ayrilmaya isteklilik: Kisinin calismakta oldugu is yerinden ayrilma egilimidir. Ayni zamanda
bireyin, mevcut kariyerini bir kenara birakip baska kariyer planlari yapmaya baslamasi ya da baska
kariyer alanlarina yonelmesi de bu boyut igerisinde yer almaktadir.

) Kariyer Memnuniyeti: Kisinin mevcut isine ve kariyerine karsi duydugu memnuniyeti
belirlemeyi hedefleyen bir boyuttur.

Bireylerin kariyerlerinin devamliligi agisindan bu unsurlar énemli goriilmektedir. Schein (1980)
bireylerin meslek hayatlari boyunca statileri ya da uzmanliklari ne olursa olsun mutlaka bir
kariyerlerinin olacagini ve Kkariyerleri gelistikce kariyer cipalarindan birine yakinlasacaklarini
kesfetmistir. ilerleyen zamanlarda bu konuda yapilan calismalara gore bireylerde her ne kadar bir
kariyer cipasi baskin giksa da birden fazla kariyer ¢ipasina sahip olmak da mimkinddr.

2.2. Proaktif is Davranigi

Proaktif davranig 6rgitln, degisen gevresel sartlar karsisinda esnekligini artirabilmek igin ig
cevresini degistirebilme ve kontrol altinda tutabilme yéniindeki davranislarini ifade etmektedir.
Teknolojinin yogun olarak kullanildigi ekonomik pazarlarda orgttler, basariya ulasmanin anahtari
olarak esneklik, misteri odakhlik gibi herkes tarafindan 6ngorilebilen performans standartlari
yerine 6ngorili, degisime odakl ve girisimci ruhu olan galisanlara sahip olmasinin gerekliligini
kavramaya baslamistir. Bindl ve Parker (2010), érgltlerin ve bireylerin proaktif davranis sergileme
konusunda istekli davranmalari i¢in 3 6nemli sebep siralamistir:

] Karmasiklk ve belirsizligin yogun olarak yasandigi pazarlarda firsatlari ya da tehditleri
onceden belirlemek her zaman mimkin olmamaktadir. Bu nedenle talimatlarla hareket eden
calisanlar yerine hangi durumda nasil davranmasi gerektigi konusunda inisiyatif alabilen ¢alisanlara
sahip olmak orgutlere biyik avantaj saglayacaktir.

= Orgiit icerisinde yaratici faaliyetleri desteklemek, calisanlarin degisimi desteleyip bu
konuda sorumluluk alabilmesine baghdir.
] Kiresel rekabetin artmasiyla birlikte calisanlar da bireysel olarak kendi kariyer alanlari ile

ilgili faaliyet gosteren diger bireylerle yarismaya baslamistir. Bu nedenle ¢alisanlarin, kendi
kariyerlerinin ve is performanslarinin sorumlulugunu tstlenmesi gerekmektedir.

Proaktif (proactive) davranis kelime itibariyle de ileriye doniik dnceden karar verebilmeyi (pro)
ve degisimi destekleyerek aktif bir sekilde katilimi (active) gerektirir. Parker vd. (2006) proaktif
davranisi; bireyin kendisi tarafindan baslatilan, karsilastigi bir durumu degistirmeyi ya da
gelistirmeyi amaglayan gelecege donik faaliyetleri seklinde tanimlamaktadir. Grant ve Ashford
(2008) ise proaktif davranisi; kisinin kendisinden talep edilmesini beklemeden bir seyler yapmak
lizere harekete gec¢mesi olarak ifade etmektedir. Tanimlar bir araya getirildiginde proaktif
davranisin temelde 3 6zelligi barindirdig sdylenebilir: 6ngoriili olma, kontrolli davranma ve kendi
kendine baslatma.

Parker ve Collins (2010), proaktif davranisin sergilenme amacina gore 3 sekilde
gerceklesebilecegini ifade etmektedir: Proaktif is davranisi, proaktif stratejik davranis ve birey-
orgit uyumunu saglayan proaktif davranis. Crant (2000)'in tanimina gére proaktif is davranisi;
mevcut durumda ilerleme saglamak amaciyla inisiyatif alma ya da yeni bir durum yaratma,
baskalarinin yonlendirmesiyle pasif olarak mevcut durumlara katilmak yerine statiikoyla basa
cikmaktir. Proaktif stratejik davranis, cevrede meydana gelen firsat ve tehditleri degerlendirerek
orgiitiin gelisimini saglayacak stratejiler gelistirmektir. Birey-6rgiit uyumunu saglayan proaktif
davranis ise, calisanlarin karsilastigi durumlar karsisinda kendisini ve orgiti degistirmeye yonelik
davranislar sergileme arzusuna sahip olmasidir. Bu proaktif davranislar 6rgit ici uyumu, 6rgiitiin
cevresiyle ve ¢alisanlariyla uyumunu hedef almaktadir.

Proaktif davranis sekillerinden birisi olan proaktif is davranisi bireyin, érgitsel etkinligi artirmak
amaciyla diger c¢alisanlari degisim dogrultusunda etki altina alabilmesine yonelik davranislardir
(Uysal, 2014:107). Tim orguitsel stiregte ihtiyag duyulan bu davranislar, yeni is siiregleri gelistirerek
orgitin esneklik yetenegini ve rekabet gliciini artirmaktadir. Degisen sartlara uyum saglamak
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Uzere yaratic fikirlerin gelistirilmesi, ¢alisanlarin siirekli performanslarini artirma c¢abasi icinde
olmasi, ¢alisanlarin bireysel faaliyetler yerine grupsal faaliyetlerle etkilesim iginde olmay: tercih
etmesi, calisanlarin problemleri 6ngorerek yenilikgi ¢ozlimler gelistirebilmesi vb. durumlar proaktif
is davranisi olarak nitelendirilebilir (Parker ve Collins, 2010:655). Bu proaktif davranis seklini en iyi
aciklayan 6zellikler; sorumluluk alma (Morrison ve Phelps, 1999:403), dile getirme (LePine ve Van
Dyne, 1998:858), problem engelleme (Frese ve Fay, 2001:156), yenilik gelistirme (Scott ve Bruce,
1994:591)tir.

Parker ve Collins (2010)’e gore proaktif is davranisini agiklayan bu dort unsur séyle agiklanabilir
(Morrison ve Phelps, 1999:403):

) Sorumluluk Alma: Orgiitiin, cevresel degisimlere uyum saglama cabasi icindeyken
¢alisanlarin, bu siirece katki saglayabilmek adina goniillii olarak tistlendigi faaliyetleri ifade eder.

) Dile Getirme (Gériis Bildirme): Orgiit icinde calisma gruplarini etkileyen unsurlarin ele
alinip tartisiilmasi ve orgitiin gelisimine fayda saglayabilecek yaratici diisiincelerin agik¢a ifade
edilebilmesini ifade eder.

= Yenilik Gelistime (inovasyon): Bireylerin ¢alisma ortaminda etki uyandirmayi amaclayan
bu davranis sekli, sorunlari dogru bir sekilde tanimlama ve yeni ¢6ziim Gretme ile agiga cikar (Scott
ve Bruce, 1994:172).

= Problem Engelleme: Orgiit disinda olusan sorunlarin tekrarlanmasini 6nlemeye yénelik
sergilenen davraniglari ifade eder.

Yukarida agiklanan dért unsurun ortak noktasi 6rgit ici pozitif degisime oncilik etmeleridir
(Parker ve Collins, 2010:655). Proaktif is davranisina yonelik yapilan pek ¢cok arastirmada da, bu tir
bir davranisin g¢alisanlarin is ve durum ozelliklerini nasil degistirdigine odaklanmaktadir (Frese vd,
2007:1092). Ornegin proaktif is davranisi sergileyen bireyler, 6rgiitsel hedefleri zorlu olarak
degerlendirmekten ziyade bu hedefleri yeniden tanimlamaya g¢alismaktadir(Hacker, 1985:274).
Ancak proaktif is davraniginin ortaya ¢ikabilmesi icin hem bireysel hem de 6rgutsel anlamda uygun
sartlarin ve ortamin olusturulmasi gerekmektedir.

GlnUimuzde merkezkag yodnetim, takim calismasi, bilgi yonetimi gibi modern ydénetim
kuramlarinin popiilaritesi artmaya basladikca ve hizli gerceklesen orgitsel degisikliklerle birlikte is
stresi arttikga orgitler, proaktif is davranislarinin 6nemini kavramaya baslamistir. Frese ve Fay
(2001)’e gore de proaktif is davranisi genel performans, kariyerle ilgili sonuglar, kurumsal basari
gibi bireysel ve kurumsal performans artisi ile ilgili oldugundan 6rgitlere fayda saglamaktadir.

2.3. Kariyer Gipasi ve Proaktif is Davranisina Yonelik Aragtirmalar

Literatlirde kariyer gipasi ile ilgili calismalarin genellikle mesleki hayata i1sik tutan ve kariyer
secimini etkileyen sebepleri arastirmaya yonelik oldugu gorilmektedir. Gezen ve Koroglu (2014)
tarafindan turizm Ogrencilerinin kariyer secimine etki eden kariyer cipalarini belirlemek Gzere
yapilan arastirma sonucuna gore turizm 6grencileri agisindan teknik-fonksiyonel yetkinlik ¢cipasinin
en dnemli kariyer ¢ipasi oldugu belirlenmistir. Unal ve Gizir (2014) dgretim elemanlarinin baskin
kariyer cipalarini belirlemek ve bu ¢ipalarin unvan, cinsiyet, medeni durum ile 6gretim elemaninin
idari gorevi olup olmamasina gore farklilik gosterip gostermeyecegini arastirmak amaciyla bir
¢alisma yapmistir. Sonugta 6gretim elemanlarinin baskin kariyer gipalarini is glivenligi, hizmet ve
kendini adama, 6zerklik-bagimsizlik olarak belirlemisler ve kariyer ¢ipalarindan bazilarinin 6gretim
elemaninin unvan, cinsiyet, medeni durum ile idari gorevi olup olmamasina gore farklihk
gosterdigini tespit etmislerdir. Yilmaz vd. (2013) 6grencilerinin kariyer tercihlerinin neler oldugunu
ve bu tercihlerin demografik degiskenler agisindan farklilik gosterip gostermeyecegini belirlemek
Uizere yaptig1 arastirmasinda 6grencilerin kariyer tercihlerinin sosyal, girisimci, arastirmaci, sanatgi,
geleneksel ve gergekci boyutlarda oldugunu belirlemistir. Buna ilaveten 6grencilerin kariyer
tercihlerinin cinsiyet, sinif, kariyer planina sahip olup olmama gibi degiskenler itibariyle farkhlik
gosterdigi sonucuna ulasmistir. Adigiizel (2009) yaptigi arastirmada Siileyman Demirel Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiltesi’nde 6grenim géren 6grencilerin kariyer gipalarini belirlemeye
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calismis ve sonuglarin givenlik-istikrar gipasi lizerine yogunlastigini tespit etmistir. Coetzee ve
Schreuder (2008) yaptig arastirmada Guney Afrika’nin ¢ok kiiltirli nitelikteki ¢esitli (yas, cinsiyet,
medeni durum gibi farkliliklar) gruplarin, kariyer ¢ipalari agisindan nasil farklilik gosterdigini
belirlemeye ¢alismistir. Elde edilen bulgulara goére katilimcilarin baskin kariyer ¢ipalari hizmete
adanma, yasam tarzi ve genel yonetsel yetkinlik agisindan farkhhk géstermektedir. Steele (2009)
tarafindan yapilan galismada ise kariyer ¢ipa uyumu (birey-is kariyeri uyumu), kariyer gipalari ve is
doyumu arasindaki iliski arastiriimistir. Sonuglar kariyer gipalarinin ve kariyer ¢ipa uyumunun is
tatmini Gzerinde etkisi oldugunu ve kariyer ¢ipa uyumunun, kariyer ¢ipalari ve is doyumu arasindaki
iliskide moderator etkisinin oldugunu goéstermistir.

Proaktif davranis ya da proaktif i davranisi Gzerine yapilan ¢alismalar incelendiginde genellikle
bireylerin proaktif davranis egilimlerini belirlemenin amaglandigi goriilmektedir. Isik ve Akan
(2017) tarafindan yapilan galismada turizm isletmelerinde faaliyet gosteren ¢alisanlarin proaktif is
davraniglari egilimlerinin bazi demografik verilere gore farkhlik gosterip gostermedigi
arastirilmistir. Bulgular, turizm calisanlarinin proaktif davranis sergiledigini ve erkeklerin, kadinlara
oranla daha fazla proaktif is davranisi sergiledigini gostermistir. Celik ve Topguoglu (2017)
tarafindan yapilan baska bir ¢alismada ise proaktif kisiligin 6znel zindelik ve merak arasindaki
iliskide aracilik etkisinin olup olmadigI incelenmis ve elde edilen veriler 1siginda proaktif kisiligin,
Oznel zindelik ve merak arasindaki iliskiye aracilik ettigi belirlenmistir. Yolcu ve Cakmak (2017),
proaktif kisilik 6zelliklerinin proaktif is davranisi ve ise goniilden adanma Uzerindeki etkisini
incelemek Uzere Kalkinma Ajanslari’nin galisanlarini 6rneklem olarak aldigi ¢calismasinda proaktif
kisilik ile proaktif is davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugu ve ise gonilden adanmanin bu iliskide
o6nemli bir araci etkisi oldugu sonucuna ulasmistir. Uz Bas vd. (2012)’'nin yaptigi calismada reaktif
ve proaktif davranis konusunda okullardaki psikolojik danismanlarin gorislerine basvurmuslardir.
Sonuglara gore bir tehdit karsisinda 6fkeli ve 6nyargilh davranma seklini ifade eden reaktif
davranisin sergilenme sikligi, proaktif davranisin sergilenme sikligina gére daha fazladir. Ulagilan bu
sonuglarin, daha 6nce Uz Bas ve Kabasakal (2010) tarafindan yapilan benzer ¢alismada elde edilen
sonuglari destekledigi gortilmektedir. Duygulu (2008) ise proaktif is davranisini kisilik 6zelliginin bir
boyutu olarak ele almis ve proaktif kisilik 6zelliginin is kurma davranisi Gzerindeki etkisini
arastirmistir. Calisma sonucuna goére proaktif kisilik 6zelliginin is kurma disiincesi lizerinde etkisi
oldugu belirlenmistir.

Yabanci literatiirde bu konuda yapilan arastirmalara bakildiginda proaktif davranisin énciillerini
belirlemeye yonelik bazi ¢calismalarin yapildigi gérilmektedir. Bu ¢alismalarda proaktif davranisin
en onemli 6ncllleri olarak orgitsel faktorler ve bireysel faktorler seklinde siniflandirma yapilimistir.
Parker vd. (2006), proaktif is davranisi sergilenmesinde etkili olan faktorleri bireysel farkhliklar ve
calisma ortamiyla ilgili degiskenler olarak gruplandirmislardir. Frese ve Fay (2001) proaktif
davranislarin sergilenmesinde etkili olan 6rgitsel faktorlerden; kontrol, karmasiklk, stres
yaraticilar ve inisiyatif icin destegin 6nemli oldugunu belirtmistir. Bindl ve Parker (2010) da benzer
bir yaklasimla proaktif davranisin éncillerini bireysel farkhiliklar (kisilik, demografik 6zellikler, bilgi
ve beceriler) ve durumsal farkliliklar (is dizayni, liderlik ve orgutsel iklim) seklinde siniflandirmistir.

3. Veri Seti ve Yontem

Kariyer gipasi kavrami farkli degiskenlerle iliskilendirilerek pek ¢ok ¢calismada arastirma konusu
olmakla birlikte, beyaz ve mavi yakali calisanlar perspektifinden proaktif is davranislari ile kariyer
cipalari arasindaki iliskiye dair literatlirde herhangi bir ¢calismaya rastlanmamis olmasi bir eksiklik
olarak ifade edilebilir. Bu dogrultuda ¢alisma 6zel bir isyerinde gorev yapan beyaz ve mavi yakali
calisanlarin kariyer ¢ipalari ile proaktif is davranislari arasindaki iliskinin karsilastirilmasi amaciyla
yapilmistir. Zihinsel giiciini kullanarak genellikle masa basi olarak tabir edilen islerde faaliyet
gosteren beyaz yakali galisanlar ile agirlikli olarak beden giiciini kullanan mavi yakali ¢alisanlarin
kariyer cipalari arasinda farkhlik olup olmadigini belirlemek alt amaglardan birisi olarak
belirlenmistir. Alt amag olarak ele alinan diger konu ise proaktif is davranisinin, ¢alisanlarin is
turtne (beyaz ve mavi yakali olmalarina) gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir.
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Calismanin orneklemini; Erzincan’da 6zel sektorde faaliyet gosteren bir isyerindeki beyaz ve
mavi yakal g¢alisanlar olusturmaktadir. Anket sorulari beyaz yakali ve mavi yakali kapsaminda
olmasina dikkat edilerek toplam 425 calisana uygulanmis ancak 397 anket degerlendirmeye
alinmistir. Arastirma, birincil elden veri toplama yéntemlerinden birisi olan yiiz yiize anket yontemi
kullanilarak gergeklestirilmistir. Anket kapsaminda 6ncelikle katilimcilarin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik sorulara yer verilmis, ardindan sirasiyla calisanlarin kariyer cipalarini ve
proaktif is davranislarini belirlemeye yonelik 6lgekler kullanilmistir. Calismada kariyer gipalarini
olgmek lzere Erik Jansen ve Gaylen Chandler (1990) tarafindan gelistirilen ve Aktas (2004)
tarafindan Tiirkge’'yve uyarlanan Kariyer Cipalari Olceginden vyararlanilmistir. Proaktif is
davraniglarinin élgiimiinde ise Parker ve Collins (2006) tarafindan gelistirilen Proaktif is Davranis
Envanteri (Proactive Work Behavioor Inventory) kullaniimistir. Tiim 6lgeklerde yer alan maddeler
Besli Likert Olgegi’'ne uygun sekilde hazirlanmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezler ise
asagidaki sekildedir:

Ha: Kariyer ¢ipalari, ¢alisanlarin is tiirine gore (beyaz-mavi yakali) farkhhk géstermektedir.

H2: Proaktif is davranislari, ¢alisanlarin is tirline gore (beyaz-mavi vyakah) farkhhk
gostermektedir.

Hs: Calisanlarin kariyer gipalari ile proaktif is davranislari arasinda anlamh bir iliski vardir.
Ha: Beyaz yakali calisanlarin kariyer cipalari, proaktif is davranisi sergilemelerini etkiler.
Hs: Mavi yakali calisanlarin kariyer gipalari, proaktif is davranisi sergilemelerini etkiler.
4. Bulgular

Arastirmaya dabhil olan katiimcilarin tanimlayici istatistiklerine iliskin bulgularin frekans ve
ylizde dagilimlari tablo seklinde verilmistir. Tablo 1’deki sekliyle arastirma kapsamindaki
calisanlarin %46,5 (n=185)inin kadin ve %53,5 (n=212)'inin erkek oldugu gorilmektedir.
Katihmcilarin kurum igindeki gorevleri degerlendirildiginde %35,8 (n=142) ’inin beyaz yakali ve
%64,2 (n=255) ’sinin mavi yakali oldugu anlasiimaktadir. Ortalama yaslari 25-34 araliginda ve is
yerindeki gérev siireleri ortalama 1-5 yil araligindadir.

Tablo 1: Katihmcilarin Tanimlayici istatistiklerine iliskin Frekans ve Yiizde Analizi Sonuglari

Demografik Ozellikler Frekans Yizde (%)
Cinsiyet Kadin 185 46,5
Erkek 212 53,5
18-24 yas 136 34,2
Yas 25-34 yas 159 40,1
35 yas ve Uzeri 102 25,7
Kurum i¢i Gérev Mavi Yakali 255 64,2
Beyaz Yakali 142 35,8
lyilalti 136 26,7
Gorev siresi -5l 106 34,2
5-10 yil 87 21,9
10 yil Gzeri 68 17,2

Kariyer cipasi ile proaktif is davranisi arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik korelasyon
analizi sonuglari Tablo 2 ve Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 2’de faktorlere iliskin ortalama, standart sapma ve cronbach alfa gilivenilirlik degerleri
gorulmektedir. Veriler incelendiginde beyaz yakali galisanlarin, mavi yakal galisanlara kiyasla
bagimsizlik ve ayrilmaya isteklilik yénindeki kariyer ¢ipalarinin daha baskin oldugu goérilmektedir.
Bu iki is tlrune ait (beyaz-mavi yakal) ortalama degerler (izerinde yapilan bagimsiz gruplar arasi t
testi sonuglari neticesinde, katilimcilarin kariyer ¢ipalari ile is tilrleri arasinda anlamli bir farkhlik
oldugu tespit edilmistir (p= .028< .05). Ortalamalar kiyaslandiginda s6z konusu farkliligin mavi
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yakali calisanlardan kaynaklandigi goérilmektedir. Benzer sekilde katilimcilarin proaktif is
davranislari ile is turleri arasinda da anlamli bir farkhlik oldugu belirlenmistir (p= .006< .05).
Ortalamalar itibariyle incelendiginde bu farkhhigin mavi yakali ¢alisanlardan kaynaklandig
gorilmektedir. Sonug itibariyle arastirmanin 1. ve 2. hipotezleri olan “Hi: Kariyer gipalari,
¢alisanlarin is tlriine gore (beyaz-mavi yakah) farklilik géstermektedir. H2: Proaktif is davranislari,
calisanlarin is tiriine gore (beyaz-mavi yakah) farklihk gostermektedir.” kabul edilmistir. Faktorler
arasindaki iliski ise Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 2: Aragtirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma ve Giivenilirlik Degerleri

Ortalama
K¢/PiD Faktorler Beyaz Mavi Cronbach
Yakal Yakali Std. Sp. Alfa N
Teknik Yetkinlik 3,44 3,53 ,694 ,27 397
Giivenlik/ Istikrar 3,83 4,35 ,782 ,73 397
G Ozerklik/Bagimsizlik 3,67 3,33 ,961 ,56 397
X Yénetsel Yetkinlik 3,56 4,01 ,862 ,63 397
ﬁ Girisimcilik Yetenegi 3,76 4,18 ,791 ,61 397
3. Savasgi 3,52 3,83 ,897 ,64 397
'a'>:_ Saf Meydan Okuma 3,52 3,91 ,891 ,61 397
5 Hizmete Adanma 4,12 4,40 ,728 ,45 397
= Hayat Tarzi 3,83 4,21 ,801 ,54 397
Ayrilmaya isteklilik 3,30 2,54 ,930 ,53 397
Kariyer Memnuniyeti 3,66 3,84 1,626 ,35 397
Problem Engelleme 3,75 4,19 ,769 77 397
_§ Yenilik Gelistirme 3,56 3,8 ,743 ,63 397
() Gortis Bildirme 3,36 3,59 ,800 ,73 397
Sorumluluk Alima 3,77 3,85 ,826 ,74 397
Kariyer Cipasi (KC) 3,64 3,81 ,532 ,841 397
Proaktif is Davranisi (PiD) 3,59 3,83 ,597 ,846 397
Not: Ortalama degderler; Hi¢c Katilmiyorum:1................c.ccocoeuuene....... Tamamen Katiliyorum:5

Tablo 3’te galisanlarin kariyer cipalari ile proaktif is davranislari arasindaki iliskiye yonelik
korelasyon analizi sonuglari yer almaktadir. Korelasyon iliskisi genel ve alt boyutlari ile ortaya
konulmustur. Proaktif is davranislar ile kariyer ¢ipalari arasindaki iliski boyutlar itibariyle
incelendiginde problem engelleme boyutunun; teknik yetkinlik (r=,180, p<,05), guvenlik/istikrar
(r=,473, p<,01), yonetsel yetkinlik (r=,368, p<,01), girisimcilik (r=,397, p<,01), saf meydan okuma
(r=,269, p<,01), hizmete adanma (r=,308, p<,01), hayat tarzi (r=,255, p<,01), ayrilmaya isteklilik
(r=,179, p<,05) ve kariyer memnuniyeti (r=,298, p<,01) ¢ipalari ile orta ve disiik diizeyde anlamli
derecede iliskili oldugu gorilmektedir. Proaktif is davranislarindan yenilik gelistirme ve goris
bildirme; ayrilmaya isteklilik ve kariyer memnuniyeti harig diger cipalarla disiik diizeyde iliskilidir.
Sorumluluk alma ise 6zerklik/bagimsizlik, savasci ve kariyer memnuniyeti hari¢ diger cipalarla
disik dizeyde iliskilidir. Sonug olarak kariyer ¢ipalari ile proaktif is davranigi arasinda anlamli bir
iliskinin olmasi “Hs: Calisanlarin kariyer gipalari ile proaktif is davraniglari arasinda anlamli bir iliski
vardir.” hipotezini dogrulamaktadir.

Arastirmada ele alinan beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarin kariyer ¢ipasi boyutlarinin, proaktif is
davranis boyutlari (zerine olan etkisini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapiimis olup
sonuglar Tablo 4 ve Tablo 5te verilmistir. Kariyer cipasi alt boyutlari teknik yetkinlik,
guvenlik/istikrar, 6zerklik/bagimsizlik, yonetsel yetkinlik, girisimcilik yetenegi, savasci, saf meydan
okuma, hizmete adanma, hayat tarzi, ayrilmaya isteklilik ve kariyer memnuniyeti bagimsiz
degiskenler olarak ele alinirken; proaktif is davranisin alt boyutlari problem engelleme, yenilik
gelistirme, goris bildirme ve sorumluluk alma ise bagimh degisken olarak ele alinmistir. Yapilan
regresyon analizi beyaz ve mavi yakali ¢alisanlar agisindan ayri ayri yapilip karsilastiriimistir. Tablo
4’te beyaz yakali calisanlarin kariyer cipalarinin proaktif is davranis boyutlari Gzerine olan etkisini
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ortaya koyan regresyon analizi sonuglari gortilmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda modelin bir
bitiin olarak anlamli oldugu goérilmektedir. Teknik yetkinlik, gtivenlik/istikrar, 6zerklik/bagimsizlik,
yonetsel yetkinlik, girisimcilik yetenegi, saf meydan okuma, hizmete adanma, hayat tarzi ve kariyer
memnuniyetinin problem engellemeyi olumlu etkiledigi belirlenmistir. Savasgi ve ayrilmaya
istekliligin ise problem engelleme tizerinde etkili olmadigi belirlenmistir. Yenilik gelistirme tzerinde
hayat tarzi, ayrilmaya isteklilik ve kariyer memnuniyeti disinda kalan kariyer ¢ipa boyutlarinin
olumlu etkisi oldugu goérilmektedir. Gorls bildirme Uzerinde 6zerklik/bagimsizlik, hayat tarzi,
ayrilmaya isteklilik ve kariyer memnuniyetinin etkisi olmadigi gorilirken; teknik yetkinlik,
guvenlik/istikrar, yonetsel yetkinlik, girisimcilik yetenegi, savasgi, saf meydan okuma ve hizmete
adanmanin ise olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Son olarak givenlik/istikrar,
ozerklik/bagimsizlik, savasei ve kariyer memnuniyeti disinda diger boyutlarin ise sorumluluk alma
Uzerinde olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir. Sonug olarak ¢alismada beyaz yakali galisanlarin
kariyer cipalarinin proaktif is davranisilarini olumlu etkiledigi gérilmistir. Dolayisiyla arastirmanin
“Ha: Beyaz yakal galisanlarin kariyer ¢ipalari, proaktif is davranisi sergilemelerini etkiler.” hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 3: Kariyer Cipalari ile Proaktif is Davranisi Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon
Analizi Degerleri

Faktorler Problem Yenilik Goriis Bildirme Sorumluluk

Engelleme Geligtirme Alma

Teknik Yetkinlik r ,180" ,295™" , 2677 ,208™"
o] ,014 ,000 ,000 ,004

Giivenlik/ Istikrar r 473" ,207™" ,348™" ,238™
p ,000 ,004 ,000 ,001

Ozerklik/Bagimsiziik  r ,097 ,149" ,1717 ,067
p ,187 ,042 ,019 ,360

Yénetsel Yetkinlik r ,368™" 3277 ,364™" ,275™
p ,000 ,000 ,000 ,000

Girisimcilik Yetenegi  r ,397 ,315™ ,312™ ,350""
p ,000 ,000 ,000 ,000

Savasgl r ,134 ,269™" ,198™" ,125
p ,069 ,000 ,007 ,087

Saf Meydan Okuma r ,269"" 2727 ,370™ , 247"
p ,000 ,000 ,000 ,001

Hizmete Adanma r ,308™" ,329™ ,290™ ,314™
p ,000 ,000 ,000 ,000

Hayat Tarzi r ,255™" ,225™ ,240™ ,303""
p ,000 ,002 ,001 ,000

Ayrilmaya isteklilik — r -179° ,142 124 ,150"
p ,014 ,052 ,090 ,041

Kariyer r ,298™ ,035 ,094 ,091
Memnuniyeti D ,000 1636 1202 215

*p<.05; **p<.01; parantez igcindeki degderler Cronbach alfa glivenilirlik katsayisidir.
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Tablo 4: Beyaz Yakali Calisanlarin Kariyer Cipalarinin Proaktif is Davranisi Sergilemeleri
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

B P T R2 Diz. R2 F Beta
Kariyer Cipalari ,529 ,000 4,490 ,237 ,225 20,161 ,487
Teknik Yetkinlik ,279 ,006 2,842
Giivenlik/ istikrar ,A44 ,000 4,116
o Ozerklik/Bagimsiziik ,402 ,002 3,258
5 | vénetsel vetkinlik 379,004 2,967
En Girisimcilik Yetenegi ,388  ,002 3,296
w Savasgi ,047 ,731 ,345
& | saf Meydan Okuma 320,012 2,584
-§ Hizmete Adanma ,295 ,018 2,438
& | Hayat Tarzi 264,036 2,146
Ayrilmaya isteklilik 111 426 -,801
Kariyer ,917 ,007 2,802
Memnuniyeti
Teknik Yetkinlik ,352 ,000 3,698
Giivenlik/ istikrar ,276 ,021 2,363
Ozerklik/Bagimsiziik 274 ,038 2,117
g Yénetsel Yetkinlik ,463 ,000 3,718
'.i Girisimcilik Yetenegi ,334 ,008 2,758
E Savasgi 322,017 2,439
;'_E Saf Meydan Okuma ,376 ,003 3,072
§ Hizmete Adanma 435,000 3,773
Hayat Tarzi ,237 ,062 1,897
Ayrilmaya isteklilik ,244 ,079 1,786
Kariyer ,001 ,998 ,002
Memnuniyeti
Teknik Yetkinlik ,263 ,004 2,956
Giivenlik/ istikrar ,327 ,002 3,191
Ozerklik/Bagimsizlik ,196 ,104 1,651
g Yénetsel Yetkinlik ,333 ,006 2,848
5 Girisimcilik Yetenegi ,286 012 2,599
@ Savasei 284,021 2,369
=§' Saf Meydan Okuma ,403 ,000 3,758
8 Hizmete Adanma ,278 ,014 2,529
Hayat Tarzi ,212 ,064 1,882
Ayrilmaya Isteklilik ,197 ,118 1,582
Kariyer Memnuniyeti ,117 ,712 ,371
Teknik Yetkinlik 203,035 2,152
Giivenlik/ stikrar ,169 ,407 ,834
© Ozerklik/Bagimsizlik ,199 ,109 1,627
£ Yénetsel Yetkinlik ,320 ,010 2,638
S | Girisimcilik Yetenegi 325 005 2,892
2 | savasg 232,069 1,848
g Saf Meydan Okuma 278,020 2,377
5 Hizmete Adanma ,363 ,002 3,313
» Hayat Tarzi ,350  ,002 3,149
Ayrilmaya isteklilik ,319 ,013 2,568
Kariyer Memnuniyeti ,020 ,952 ,061
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Tablo 5: Mavi Yakal Calisanlarin Kariyer Cipalarinin Proaktif is Davranisi Sergilemeleri
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi

Memnuniyeti

B P T R2 Diz. R2 F Beta
Kariyer Cipalari ,547 ,000 5,849 ,225 ,218 34,210 ,474
Teknik Yetkinlik -,181 ,052 -1,961
Giivenlik/ Istikrar ,375 ,001 3,475
o Ozerklik/Bagimsizlik -,073 ,305 -1,031
E Yénetsel Yetkinlik ,115 261 1,130
?D Girisimcilik Yetenegi ,053 ,625 ,490
b Savasei ,064 ,416 ,816
E Saf Meydan Okuma ~ -,031 ,705 -,380
2 Hizmete Adanma ,006 ,962 ,048
a Hayat Tarzi -,078 ,409 -,829
Ayrilmaya Isteklilik ,024 ,779 ,281
Kariyer
Memnun/yeti ,182 ,018 2,400
Teknik Yetkinlik ,100 ,308 1,023
Giivenlik/istikrar -,133 ,246 -1,167
Ozerklik/Bagimsizlik ,009 ,904 ,121
& Yonetsel Yetkinlik -,047 ,664 -,435
.‘u‘_:». Girisimcilik Yetenegi ,214 ,065 1,863
3 Savasgi ,072 ,385 ,872
9 Saf Meydan Okuma ,031 ;714 ,368
= Hizmete Adanma ,028 ,822 ,225
L Hayat Tarzi ,079 ,432 ,788
Ayrilmaya Isteklilik ,178 ,053 1,961
Kariyer ~ 017 837 207
Memnuniyeti
Teknik Yetkinlik -,031 ,755 -,312
Giivenlik/ Istikrar ,077 ,503 ,672
Ozerklik/Bagimsizlik ,094 ,209 1,265
) Yénetsel Yetkinlik ,137 ,207 1,268
£ Girisimcilik Yetenegi 070 544 ,609
= Savasci -,129 , 124 -1,552
= saf Meydan Okuma 136 117 1,582
6 Hizmete Adanma ,054 ,672 ,425
© Hayat Tarzi ,039 ,698 ,388
Ayrilmaya isteklilik ,136 ,139 1,491
Kariyer 105,192 1,312
Memnuniyeti
Teknik Yetkinlik ,010 ,929 ,090
Giivenlik/ Istikrar -,139 ,286 -1,071
Ozerklik/Bagimsizlik -,012 ,891 -,138
g Yénetsel Yetkinlik ,007 ,957 ,054
< Girisimcilik Yetenegi ,323 ,015 2,472
3 Savasgi -,144 130 -1,527
2 Saf Meydan Okuma ,100 ,306 1,029
S Hizmete Adanma ,059 ,680 ,414
3 Hayat Tarzi ,177 ,123 1,557
Ayrilmaya Isteklilik ,125 ,231 1,205
Kariyer 1131 151 1,445

Tablo 5’te mavi yakali ¢alisanlarin kariyer c¢ipalarinin proaktif is davranis boyutlari (izerine olan
etkisini ortaya koyan regresyon analizi sonuglari gériilmektedir. Analiz sonuclarina bakildiginda

modelin bir

bitlin olarak anlamli
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memnuniyetinin problem engellemeyi olumlu etkiledigi gorillrken; diger kariyer ¢ipa boyutlarinin
problem engelleme Uzerinde etkisi olmadigi goriilmektedir. Yenilik gelistirme ve goris bildirme
Uzerinde ise kariyer ¢ipa boyutlarinin bir etkisi olmadig tespit edilmistir. Son olarak sorumluluk
alma Uzerinde girisimcilik yeteneginin olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir. Sonug olarak
¢alismada mavi yakali ¢alisanlarin kariyer gipalarinin proaktif is davranislarini kismen olumlu
etkiledigi gorllmustiir. Dolayisiyla arastirmanin “Hs: Mavi yakali g¢alisanlarin kariyer cipalari,
proaktif is davranisi sergilemelerini etkiler.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

5. Sonug¢

Calismamizda yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin kariyer gipalari ile proaktif is davranislari
arasinda anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Bu uygulamali arastirmanin sonuglari, ¢alisanlarin
kariyer gipalarinin orgiitsel bagariyi etkileyen proaktif is davranisi sergilenmesine yol agtigini ifade
eden bir yaklagimla mevcut literatiire katkida bulunmaktadir. Bir is yerinde verimlilik, esneklik ve
rekabet edebilirlik dizeyini belirleyen proaktif is davranislari, calisanlarin performansini ve
giudilenmesini yonlendirici bir etkiye sahip olan kariyer cipalarindan etkilenmektedir. Yapilan
analizler neticesinde ayni is yerinde farkl tiirde gorevleri yerine getirme sorumlulugu olan beyaz
ve mavi yakali ¢alisanlarin kariyer ¢ipalari arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlemis ve s6z
konusu kariyer cipalarinin, proaktif is davranisi sergilemeleri lizerinde etkili oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Beyaz ve mavi yakali galisanlarin kariyer ¢ipalarinin proaktif is davranislari tizerindeki
etkisi kiyaslandiginda beyaz yakali galisanlarin kariyer gipalarinin proaktif is davranislari Gzerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugu gorilirken mavi yakali ¢alisanlar agisindan bu etkinin kismen olumlu
oldugu sonucuna ulasiimistir.

Bu calisma sonucunda elde edilen 6nemli bulgularin disinda, arastirmanin bazi sinirliliklari ve
kisitlari oldugu da g6z 6niinde bulundurulmalhdir. Bu galismanin en énemli kisiti; kariye c¢ipasi ve
proaktif is davranisi ile ilgili verileri sadece tek kaynaktan (isletmeden) elde etmesidir. Bu nedenle
konu ile ilgili bundan sonra yapilacak ¢alismalar daha da zenginlestirilebilir. Arastirma kapsaminda
ele alinan degiskenler bazinda yapilan literatiir taramasi sonuglarina gére bu arastirma konusu
bazinda mevcut baska bir arastirmaya rastlanmamig olmasi ve ¢alismanin tek isletmeye ait verilerle
gerceklestirilmis olmasi, ulasilan sonuglarin genellenmesini glglestirmektir. Bundan sonra
vapilacak arastirmalarda birka¢ isletme baz alinarak benzer nitelikli ¢alismalarin yapilmasi,
literattrdeki bu eksikligi giderebilir.

Kaynakga

Adigiizel, 0. (2009). Schein’in Kariyer Capalar Perspektifinde Siileyman Demirel Universitesi iiBF
Ogrencilerinin Kariyer Degerlerine iliskin Bir Arastirma. Sileyman Demirel Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(14), 278-281.

Aktas, H. (2004). The Importance Of Career Anchor Notion For An Effective Career Planning And
An Example Application At Turkish Air Force Undergraduate And Graduate Schools.
istanbul: Tirkiye.

Basol, 0., Duyan E.C. ve Etci, H. (2015). Vakif ve Devlet Meslek Yiiksekokulu Ogrencilerinin Kariyer
Degerlerinin Karsilastirilmasi. Elektronik Meslek Yiiksekokullari Dergisi,1(5), 63-64.

Bhatt, A. S. (2011). A Career Anchor Perspective of Employees in a Large Company. International
Conference on Advancements in Information Technology (ICAIT), 265-270, India.

Bigliardi, B., Petroni, A. ve Dormio, A. I. (2005). Organizational Socialization, Career Aspirations and
Turnover Intentions Among Design Engineers. Leadership & Organization Development
Journal, 26(6), 424-441.

Bindl, Uta K. ve Parker, S. K. (2010). APA Handbook of Industrial and Organizational Psycholog (2th
ed.). Washington: American Psychological Association.

International Journal of Economic and Administrative Studies



Nida PALABIYIK, fthami YUCEL 53

Coetzee, M. ve Schreuder. D. (2008). A Multi-Cultural investigation Of Students' Career Anchors At
A South African Higher Education institution. South African Journal of Labour Relations,
32, 45-65.

Crant J. M. (2000). Proactive Behavior in Organizations. Journal of Management, 26, 435-462.

Crepeau, R.G., Crook, C.W., Goslar, M.D. ve Mcmurtrey, M.E. (1992). Career Anchors of
Informations Systems Personnel. Journal of Management Information Systems, 9(2), 145-
160.

Celik, E. ve Topguoglu, P. (2017). Proaktif Kisiligin Oznel Zindelik ile Merak Arasindaki iliskide
Aracilik Etkisi. Abant izzet Baysal Universitesi E§itim Fakiiltesi Dergisi, 17(3), 1221-1240.

Cerik, S. ve Bozkurt, S. (2010). Calisanlarin Orgiitsel Sosyalizasyon ve Kariyer Cipalarina Yénelik
Algilamalari Arasindaki iliskinin incelenmesi ve Banka Calisanlarina Yénelik Bir Calisma,
Erciyes Universitesi IIBF Dergisi, 35(1), 77-97.

Derr, C. B. (1979). More on Career Anchor Concepts: The Case of U.S. Naval Officiers. Naval
Postgraduate School.

Duygulu, E. (2007). Algilanan Kurumsal Gériiniim, Proaktif Kisilik Ozelligi ve is Kurma (Girisimcilik)
Tutumu: Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Ogrencileri Uzerine Bir
inceleme. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 10(2), 97-104.

Frese, M., Garst, H. ve Fay, D. (2007). Making Things Happen: Reciprocal Relationships Between
Work Characteristics And Personal initiative in A Four-Wave Longitudinal Structural
Equation Model. Journal of Applied Psychology, 92, 1084-1102.

Frese, M. ve Fay, D. (2001). 4. Personal initiative: An Active Performance Concept For Work in The
21st Century. Research in Organizational Behavior, 23, 133-187.

Gezen, T. ve Kéroglu, 0. (2014). Turizm Egitimi Alan Ogrencilerin Kariyer Secimine Etki Eden Kariyer
Cipalarinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi. 16(2), 213-234.

Grant, A.M. ve Ashford S.J. (2008). The Dynamics of Proactivity at Work. Research in Organizational
Behavior, 28, 3—34.

Giirbiiz, S. ve Sigr1, U. (2012). Kariyer Cipalarinin, Temel Benlik Degerlendirmesi ve Kiiltiirel Degerler
ile iliskisi: Turkiye ve ABD Karsilastirmasi, 20. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi 24-
26  Mayis 2012, Dokuz  Eylil  Universitesi,  izmir.  Erisim  Adresi
https://www.academia.edu/2319034.

Hacker, W. (1985). Activity: A Fruitful Concept in industrial Psychology. In M. Frese & J. Sabini
(Eds.), Goal directed behavior: The concept of action in psychology (pp. 262-283).
Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum.

Hardin, J. S., Stocks, M. H. ve Graves, O. F. (2001). The Effect of Match or Mismatch Between The
Career Anchors and The Job Settings of CPAs: An Empirical Analysis. Advances in
Accounting, 18, 119-148.

Isik, C. ve Akan, A.N. (2017). Turizm Calisanlarinin Proaktif Calisma Davranislari ve Girisimcilik
Egilimlerinin Belirlenmesi: Erzurum ili Ornegi. FUTOURISM 2017 Kongresi 28-30 Eyliil
2017, Mersin Universitesi: Mersin, Erisim Adresi http://www.futourismcongress.com/tr/
default.asp?id=2

Jansen, E. ve Chandler, G. N. (1990). In Towards The 21st Century:Challenges For The Voluntary
Sector (2th ed.). London:School of Economics.

Uluslararast Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi


https://www.academia.edu/2319034
http://www.futourismcongress.com/tr/

54 UITiD-1JEAS, 2018 (17. UIK Ozel Sayist):41-56 1SSN 1307-9832

Jiang, J.J. ve Klein, G. (2000). Supervisor Support and Career Anchor Impact on the Career
Satisfaction of the Entry-Level Information Systems Professional. Journal of Management
Information Systems, 16(3), 219-240.

LePine, J. A. ve Van Dyne, L. (1998). Predicting Voice Behavior in Work Groups. Journal Of Applied
Psychology, 83(6), 853 —868.

Morrison, E. W. ve Phelps, C. C. (1999). Taking Charge At Work: Extrarole Efforts To Initiate
Workplace Change. Academy of Management Journal, 42, 403-419.

Ozdemir, Y. ve Mazgal, S. (2012). Bir Kariyer Tercihi Olarak Girisimcilikte Dissal Faktorlerin Etkisi:
Sakarya Ornegi. Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 7(1), 87-102.

Parker, S.K. ve Collins, C.G. (2010). Taking Stock: Integrating and Differentiating Multiple Proactive
Behaviors. Journal of Management, 36(3), 655-56.

Parker, S.K., Williams, H.M. ve Turner, N. (2006). Modeling the Antecedents of Proactive Behavior
at Work. Journal of Applied Psychology, 91(3), 636-652.

Ramakrishna, H. ve Potosky, D. (2002). Structural Shifts In Career Anchors of Information Systems
Personnel: A Preliminary Empirical Analysis. Journal of Computer Information Systems,
42(2), 83-89.

Schein, E.H. (1990). Career Anchors and Job/Role Planning: The Links Between Pathing and Career
Development. http://dspace.mit.edu/bitstream/handle/1721.1/2315/SWP-3192-
22603401.pdf, 15.01.2018.

Schein, E.H. (1980). Organizational Psychology (3th ed.). Englewood Cliffs, N.J.: Prentice Hall.

Schein, E.H. (1978). Career Dynamics: Matching Individual and Organizational Needs (19th ed.).
London: Wesley Publishing Company.

Scott, S. G. ve Bruce, R. A. (1994). Determinants of Innovative Behavior: A Path Model of individual
Innovation in the Workplace. Academy of Management Journal, 37(3), 580-607.

Steele, C. A. (2009). Measuring Career Anchors and Investigating the Role of Career Anchor
Congruence. England: Coventry.

Tan, H.H. ve B.C. Quek (2001). An Exploratary Study on the Career Anchors of Educators in
Singapore. The Journal of Psychology, 135(5), 527-531.

Uysal, B. (2014).Calisma Yasamindaki Giincel Gelismeler Cercevesinde is Dizayni ve is Ozelliklerinin
Proaktif is Davranisina Etkisi Uzerine Bir Arastirma. Doktora Tezi, istanbul: Tiirkiye.

Uz Bas, A., Oz, F.S. ve Topgu Kabasakal, Z. (2012). iIkdgretim ve Ortadgretim Okullarinda Reaktif ve
Proaktif Saldirganlik: Okul Psikolojik Danismanlarinin Gérus ve Yaklasimlari. Mehmet Akif
Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 12(23), 354-370.

Uz Bas, A. ve Topgu Kabasakal, Z. (2010). Teachers’ Views and Knowledge About Reactive and
Proactive Aggression: Findings from A Survey in Turkey. Procedia Social and Behavioral
Sciences, 2, 1654—-1659.

Unal, B. ve Gizir, S. (2014). Ogretim Elemanlarinin Baskin Kariyer Capalarinin incelenmesi: Mersin
Universitesi Ornegi. Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri, 14(5), 1746.

Yilmaz, i. A., Dursun, S. ve Dursun, B. (2013). Geng Bireylerin Kariyer Tercihlerinin Demografik
Ozellikler Agisindan incelenmesi. Hak is Uluslararasi Emek ve Toplum Dergisi. 2(4), 106-
127.

International Journal of Economic and Administrative Studies


http://dspace.mit.edu/bitstream/handle/1721.1/2315/SWP-3192-22603401.pdf
http://dspace.mit.edu/bitstream/handle/1721.1/2315/SWP-3192-22603401.pdf

Nida PALABIYIK, fthami YUCEL 55

Yolcu, i.U. ve Cakmak, A.F. (2017). Proaktif Kisilik ile Proaktif Calisma Davranisi Arasindaki iliskide
ise Goniilden Adanmanin Araci Etkisi. Business & Management Studies: An International
Journal, 5(4), 76-96.

COMPARISION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE CAREER ANCHORS AND
PROACTIVE BUSINESS BEHAVIORS OF THE WHITE AND BLUE COLLAR
EMPLOYEES IN A ORGANIZATION

Extended Abstract

Aim: Career anchors are emerging as an important phenomenon affecting people's career choice
and job performance. As a result of globalization, both employees and businesses have to develop
new strategies. In this sense, proactive business behaviors are especially important for the private
sector. At the same time, there are many people who work in different positions in an enterprise.
Accordingly, the type of job can differentiate the career anchors and proactive behavior of
employees. The aim of this study is to compare the relationship between career anchors and
proactive business behaviors of white and blue-collar workers in a private workplace. It has been
identified as one of the sub-goals to determine whether white-collar workers and blue-collar
workers differ in career anchors. Another issue addressed as a sub-objective is to determine
whether proactive business behavior differs according to the type of worker (white and blue). The
results obtained from this study are thought to provide new information to business managers in
order to increase their proactive business behavior. For this reason, the study is of importance
both to the literature and to the managers.

Method(s): The sampling of the work consisted of White and blue collar employees in a private
workplace in Erzincan. Questionnaires were applied to a total of 425 employees, paying attention
to the fact that they were covered by white-collar and blue-collar workers, but 397 questionnaires
were taken into consideration. The survey was conducted using the face-to-face survey method.
In the scope of the questionnaire, firstly there were questions about determining the demographic
characteristics of the participants. Then to identify career anchors and to proactive business
behaviors were used to scales. The career anchors scale developed by Erik Jansen ve Gaylen
Chandler (1990) is used to determine the career anchors of employees. The Proactive Work
Behavior Inventory developed by Parker and Collins (2006) was used to measure proactive business
behaviors of employees. Regression and correlation analyzes were performed to test hypotheses.
At the same time the t test was used to determine whether white and blue collar workers' career
anchors and proactive business behaviors differed.

Findings: 46.5% (n = 185) of the employees participating in the survey were female and 53.5% (n
=212) were male. 35.8% (n = 142) of the participants were white-collar and 64.2% (n = 255) were
blue-collar workers. Their average ages is from 25 to 34 years and their average operation duration
is 1-5 years. The findings of this study show that career anchors of white-collar workers affect
proactive business behavior. Blue-collar workers' career anchors are partly affect for proactive
business behavior. Significant relationships between career anchors and proactive business
behaviors have also been identified. The results indicate that career anchors and proactive
business behaviors differ according to the type of work. It is also seen that white-collar employees
are more dominated by career anchors in terms of independence and willingness to leave than
blue-collar workers.

Conclusion: Proactive business behaviors that determine the level of productivity, flexibility and
competitiveness at a workplace are influenced by career anchors that have an influence on
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performance and motivation of employees. Analyzes made showed that white and blue-collar
workers, who are responsible for carrying out different types of tasks at the same workplace, are
significantly different between career anchors. It has also been found that career anchors have an
impact on proactive business behavior exhibitions. According to the results of the literature survey
made on the basis of the variables covered in the research, it is difficult to generalize the results
obtained, since there is no other research that is based on this research topic and the study has
been carried out with respect to the single enterprise. In the future researches, similar studies
based on a few enterprises can be eliminated this lack of literature.
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