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OZET

Cagimmizin rekabet¢i ve zorlu is ortami, c¢alisanlara sorumluluklarini yerine
getirmekten daha fazlasini yapmay1 gerektirmektedir. Is taniminin tesinde yapilmasi
gereken isler hakkinda sahip olunan yiiksek ¢alisma performansi-ongoriilen sorunlari
ve firsatlar1 kullanmak da dahil olmak tizere- “proaktif olmak™ anlamina gelmektedir.
Bu sebeple, calisanlarin bireysel inisiyatif almasi ve proaktif davranis sergilemesi,
yenilik¢i davranig sergilemesi organizasyonlar i¢in gerekli hale gelmistir. Bu tez ile
proaktif kisilik yapisinin ve yenilik¢i davranisin, gorev performansina anlamli bir
etkisinin olup olmadigini ortaya ¢ikarma amaci giidiilmektedir. Bu amaca yonelik
olarak Istanbul, Aydin ve Kocaeli illerinde gesitli sektdrlerde gérev yapan 329
calisana goniilliilik esasina dayali anket uygulanarak veri toplanmais, toplanan veriler
SPSS paket programi ile analiz edilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda hem
proaktif kisiligin hem de yenilik¢i davramiglarin gorev performansi {izerinde

istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Proaktif Davrams, Yenilikgilik,

Yenilik¢ci Davramis, Gorev Performansi.



SUMMARY

Our competitive and challenging business environment requires more than
fulfilling its responsibilities to employees. Beyond job definition, high work
performance of jobs that need to be done-including being able to use foreseen
problems and opportunities - means being proactive. For this reason, it has become
necessary for organizations to take individual initiative and exhibit proactive
behavior, and to exhibit innovative behavior. With this thesis, it is aimed to find out
whether proactive personality structure and innovative behavior have a meaningful
effect on task performance. For this purpose, 329 employees working in various
sectors in Istanbul, Aydin and Kocaeli provinces were collected by applying a
questionnaire based on volunteerism and the collected data were analyzed by SPSS
package program. As a result of the analyzes, it was determined that both proactive
personality and innovative behaviors had statistically significant and positive effect

on task performance.

Keywords: Proactive Personality, Proactive Behavior, Innovation,

Innovative Behavior, Task Performance.
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1. GIRIS

Cagimizin rekabetci ve zorlu is ortami, calisanlara sorumluluklarini yerine
getirmekten daha fazlasini yapmay1 gerektirmektedir. Is tanimiin Stesinde yapilmasi
gereken isler hakkinda sahip olunan yiiksek calisma performansi-ongdriilen sorunlari
ve firsatlar1 kullanmak da dahil olmak {izere- “proaktif olmak™ anlamina gelmektedir.
Bu sebeple, calisanlarin bireysel inisiyatif almasi ve proaktif davranis sergilemesi
organizasyonlar i¢in gerekli hale gelmistir. Boylece; siirekli yenilenerek degisen ve
agir rekabetin yasandigi kosullarda; isletmeler faaliyetlerini siirdiirmek ve uzun siireli
ayakta kalabilmek i¢in sorumluluktan kagmayan, firsat ve tehditleri gorebilen, Grgiit
icin faydali katkilar1 olan, verilen gérevlerin disinda sorumluluk ve inisiyatif alabilen
calisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Yolcu & Cakmak, 2017) giiclendirilmesine biiyiik
Olciide bagli oldugu gercegini kabul etmektedirler. Bu nedenle, bu tiir davranislarin
isletmelerde gelistirilmesinin yollar1 ve imkanlarini belirlemek hem uygulayicilar
hem de bilim adamlar1 arasinda 6nemli bir konu haline gelmistir (De Jong & Den
Hartog, 2010; Demesko, 2017).

Kendiliginden baslayan proaktif kisilik calisma ortaminda giderek Onem
kazanmaktadir. Daha karmasiklasan ve belirsizliklerin artmaya basladigi is
diinyasinda dogru eylemler igerisinde bulunabilmek, olusabilecek risk ve firsatlari
ongormek ve bu Ongoriileri tanimlamak zorunlu hale gelmistir. Bu sebeple; proaktif
yonetici, lider ve calisanlarin yapilmasi gerekenleri eylemler i¢in kendi kararlarini

dogru ve isabetli vermeleri gerekmektedir (DuBrin, 2014).

Birgok orgiit, sadece ¢alisanlarin is tanimlarinda yazilmis olan gereklilikleri ne
kadar iyi gergeklestirdigi hususunu degerlendirmistir. Ancak, giinimiizde daha az
hiyerarsik yapiya ve daha fazla hizmet odakli orgiitlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Aragtirmacilara gore ¢alisma ortaminda performansi olusturan énemli davraniglardan
biri de gorev performansidir (Robbins & Judge; Akt: Erdem, 2013) ve bu
kavramlarin 6nemi nedeniyle, bu ¢alisma ile proaktif kisiligin ve yenilik¢i davranigin

gorev performansi lizerindeki etkilerinin incelenmesi hedeflenmistir.

Hizli bir degisimin, Yyenilikgilik faktorii; calisanlarin fikir iiretmek, yeni seyler
yapma yollarin1 denemek ve degisiklik getirmek i¢in sorumluluk almalarina proaktif

olarak ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayni zamanda, kariyer yapilarini degismesi,



calisanlarin kendi kariyerlerini iistlenmeleri nedeniyle verimli c¢aligsmak, verilen
gorevleri en iyi performansla yerine getirmek ve kendini gelistirmek gibi proaktif

davraniglar i¢ine girmek zorunlu hale gelmistir.

Yenilik¢i baski, daha fazla kendi kendine yenilenme gerektiren kariyer
modelleri ve merkezi olmayan oOrgilitsel yapilarin biliylimesi, ¢alisanlarin kendi
inisiyatiflerini kullanmalarina ve kendi baslarina caligma ihtiyacint artirmaktadir
(Campbell, 2000; Parker, Williams & Turner, 2006). Siirekli daha fazla galisma
performansi, hem kisisel biiylimeyi hem de organizasyondaki olumlu degisimi tesvik
etmek i¢in inisiyatif almaya dayanmaktadir (Thompson, 2005). Kisacast proaktif
(Crant, 2000) olmay1 gerektirmektedir.

Birgok kurum ve isletme, c¢alisanlarinin proaktif davramislarini, giderek
karmagiklasan is gorevleri ile glinlimiiziin hizli degisen is diinyasinda hayatta
kalabilmeleri igin ¢ok 6nemli gdrmektedir. Orgiitsel diizeyde, kisinin ortamindaki
degisikliklere uyum saglama ve tepki verme yeterli degildir; Sirketler rakiplerin
oniinde kalmak ve hayatta kalmak i¢in proaktif olmalar1 gerekiyor. Bu alanda 6nde
gelen bir arastirmact olarak Michael Frese (2009), tarihli makalesinde sdyle
demektedir: “ Modern isyerleri i¢in aktif performans konseptine ihtiya¢ vardir.” Bu
tiir modern isyerleri, dar gorev gereksinimlerinin 6tesine gecen ve proaktif olarak ise
yaklagsan esnek ve sorumlu c¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Belschak & Hartog,
2010).

Bu c¢alisma ile olusturulacak aragtirma modelinden hareketle, proaktif kisiligin
ve yenilik¢i davranisin gorev performansi iizerindeki etkisi incelenecektir. Tez
igerisinde, literatiiriinde proaktif kisiligin ve yenilik¢i davranigin gérev performansi
tizerindeki etkisi ile ilgili tanimlamalara, yapilan arastirma sonuglarina, ornek

vakalara yer verilecektir.

Calisma sonunda, yapilan anketler sonucunda ortaya ¢ikan proaktif kisiligin
ve yenilik¢i davranisin gorev performanst iizerindeki etkisi ilgili veriler analiz
edilecek ve hipotezler test edilecektir. Analiz sonuglarina gore ortaya ¢ikan sonuglar

ile ilgili degerlendirme ve Onerilere yer verilecektir.



2. KISILIK, PROAKTIF KiSILIK VE DAVRANISI
KAVRAMI, TANIMI VE ONEMI
2.1. Kisilik

Kigilik, Toplumbilim Terimleri Sozliiglinde, “Bireyin toplumsal yasami
icinde edindigi aliskanliklarin ve davraniglarin tiimii” sekindedir (Simsek, 2001). Bu
tanimla gore kisilik, bireylerin dogustan edinimleri ile sonradan toplum igerisindeki
hayatinda kazandiklaridir. Ruhbilimcilere gore ise kisilik, “Bireyin kendine 6zgii ve
ayirici davraniglarinin biitiini” olarak ifade edilmistir. Giiney'e (2006) gore kisilik
bireyi diger kisilerden farkli kilan yetenekler, ilgi duyduklar, iletisim sekli, dis
goriiniimii ve yasadigi ortama uyumu ile yasami boyunca gostermis oldugu tutum ve

davranislarin kaynagidir.

2.2. Proaktif Kisilik ve Davranisi

Proaktif terimi, “pro (6nce, ileriye yonelik)” ve “activus (etkin, aktif)”
sOzciiklerinin birlesiminden olusmaktadir. Cambridge (2018) sozliigiindeki tanima
gore; "proactive" kelimesi sifat olarak "zamanindan 6nce degisiklik yapilarak onlem

alian; 6nceden davranilan" anlamina gelmektedir.

Proaktif kisilik i¢in literatiirde bircok tanimlama bulunmaktadir. Bateman ve
Crant’a (1993) gore proaktif kisiler; ¢evresel degisimleri gerceklestirene kadar sabir
gosteren kisilerdir. Proaktif kisilik Ozelligine sahip bireyler, cevresel degisimi
etkileyen, firsatlar1 kollayan, inisiyatif alan, harekete gecebilen, bununla birlikte
degisimin onciileri olarak, diger ¢alisanlardan farkli olan kisilerdir (Bateman &
Crant, 1993). Bu yapiya sahip olan kisilerde, mevcut kosullar1 iyilestirmede veya
yenilerini yaratmada inisiyatif kullanma; kosullara pasif olarak adapte olmak yerine
statiikoya meydan okuma seklinde davranislar sergilenir. Proaktif bireyler, davranisa
yon veren, gelecege odaklanan, gerektiginde eylemlere degisiklik getiren veya
kendisini degistiren kimselerdir (Bindl & Parker, 2010). Boylece bu kisiler
sinirlamalart ve zorluklar1 dnemsemeden, bulunduklar1 ¢evrede degisim yaratirlar
(Seibert, Kraimer & Crant, 1999). Fakat degisimin de sinirlar1 vardir ve bu sebeple,
calisma diizenini ve isleyisi engellemeden olumlu katkilar saglanmalidir. Bununla

birlikte, proaktif kisilerin diger ¢alisanlara nazaran mevcut olan isleyisi degistirmek



istemeleri veya ortamin uygunsuzlugundan memnuniyetsizliklerini seslendirmeleri

de olasidir (Crant, 2000).

Proaktif kisilik 6zelligine sahip bireyler igin kilit noktalarini 1yi 6grenirler,
firsatlar1 sezerler, sorgulayarak sorumluluk alirlar, ¢ikis noktasi ararlar ve harekete
gegerler, bunun yani sira 6grenmeye daha fazla agiktirlar ve geri bildirimleri takip
ettikleri i¢in daha fazla bilgi sahibi olurlar. Ayn1 zamanda orgiit kiiltiirleri ile sosyal
iliskiler ag1 olusturmada, etrafindaki insanlar ile etkilesimde bulunmada ve Grgiite
uyum konusunda da diger bireylere gore daha basarilidirlar. Boylece kendi “sosyal
sermayelerini” olustururlar. Caligma gruplarindaki etkili sosyal iliskiler sonucunda
islerini daha cok severler ve en iyi sekilde yaparlar, bunlarin sonucunda da kalitede
artts saglanir (Lambert, Eby & Reeves, 2006). Ayrica, kendi is ortamlarini
etkileyerek kendi lehlerine cevirirler. Yatay ve dikey konumlardaki bireylerle
baglant1 kurarlar, kariyerleriyle yakindan ilgilenirler ve engeller karsinda azim
gosterirler (Seibert, Kraimer & Crant, 1999). Isletmeler yenilenmeye ve girisimci
calisanlara ihtiya¢ duyarlarsa proaktif calisanlari tercih etmelidirler. Fakat bu tip
calisanlarin isten ayrilip kendi isyerlerini kurma ihtimallerinin yiiksek oldugu da

unutulmamalidir (Becherer ve Maurer,1999).

Proaktif davranis ise proaktif kisilikten kaynaklanir ve mevcut durumu
kendiliginden degistirecek ya da degistirme niyetiyle baslatilmis eylemlerdir (Bindl
& Parker, 2010). Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin kendilerini ve ¢evrelerini etkilemek
icin yaptiklari davraniglardir (Grant & Ashford, 2008). Proaktif davranisa sahip
calisanlar; geribildirim alma, is taniminin Otesine ge¢me, kendisini gelistirme,
inisiyatif kullanma ve miisterilerle yakindan ilgilenme gibi proaktif davranislarla

mesgul olma egilimindedirler (Yolcu & Cakmak, 2017).

2.3. PROAKTIF CALISAN OZELLIKLERI

Proaktif calisanlar 6nceki boliimlerde bahsedilen proaktif kisilik 6zelliklerine
sahip belirli bir bedel karsiliginda veya goniillii olarak ¢alisanlardir. Bu 6zellikteki
calisanlar proaktif davranislari ortaya koyma yollarim1 sergileme yatkinligina
sahiptirler (DuBrin, 2014). Bu kapsamda, proaktif ¢alisan1 diger ¢alisanlardan ayiran
dokuz ayirt edici 6zellik agsagidaki gibidir.



2.3.1. Kontrol Etme Istegi

Ayirt edici  Ozelliklerin ilk olan; kontrol etme istegi ile ilgili
Susan J. Ashford ve J. Stewart Black (1996) tarafindan, yoneticilerin kontrol istegi
ile proaktif davranig arasindaki iligkiyi incelemek icin 69 yoneticiyi kapsayan bir
arastirma ile yapilmistir. Arastirmaya gore ilk alti ayr oOrgiitsel giris olarak
siniflandirdilar. Kontrol iste§inin bagimsiz degiskeni olarak oOrglite giriste
yoneticilerin g¢esitli is kollarinda ne kadar kontrol etme isteginin ortaya konmasiydi.
Olgiim anket yontemiyle yapildi ve her bir madde, 1'den (kesinlikle katilmiyorum)
7'ye (siddetle katiliyorum) kadar degisen puanlama seklinde yapilmistir. Sonuglara
gore; kontrol isteginin, ise baslangictaki ilk alti ayinda yeni baslayanin proaktiflik
diizeyiyle iligkili oldugunu gdstermistir.

Ayrica disiik kontrol etme istegi olan yoneticilere kiyasla, kontrol istegi
yiiksek yoneticiler (a) daha fazla bilgiye ihtiya¢ duydu, (b) daha fazla sosyallesti, (c)
boliimler arasindaki meslektaslar1 ile daha fazla iletisim kurdu, (d) daha fazla is
miizakeresi yapti ve (e) sorunlara olumlu bir cer¢eve olusturmaya calismistir.
Sonuglara gore; bir ¢ikarim ise yeni proje, girisimin belirsizligini azaltmak amaciyla
yeni yoneticilerin daha proaktif olmasindan dolayi, iyi bir se¢im olacagini

onermislerdir (Ashford & Black, 1996).

2.3.2. Sorumluluk Almak

Kontrol etme istegine bagli olarak is yerinde sorumluluk almak proaktif
davranig Ozelligidir. Yoneticiler sirket hedeflerini gergeklestirmek icin ¢alisanlarin
karsilasabilecegi problemlere karsi Onlem almak zorundadirlar. Duruma gore
pozisyon belirleme ve kisa zamanda dogru tepkiler vermek, sorumluluk almak

onemli davranig 6zeliklerindendir (DuBrin, 2014).

Elizabeth Wolfe Morrison ve Corey C. Phelps (1999), proaktif davranisla
iliskili sorumluluk alma egilimlerini 6lgmek igin bir &lgek gelistirmistir. Olcek
ile farkli orgiitlerden gelen 275 beyaz yakali ¢alisanin sorumluluk alma egilimi

Ol¢iilmiistiir (Morrison & Phelps, 1999). Arastirma sonucunda; proaktif calisanlar



tarafindan baslatilan degisimde, Sorumluluk alma egilimlerinin oldugu ortaya

cikmustir.

2.3.3. Ortalama Bilissel Beceriler

Akilli olmak veya iyi bir biligsel becerileri sahip olmak proaktif kisilik
ozelliklerindendir. 1lyi bilissel yetenege sahip olan calisan mevcut durumu
iyilestirmede daha etkindir. S6z konusu bu proaktif yetenek, bir sekilde bilissel
becerilere dayanmaktadir. En iyi uygulamalari takip etmekle yetinmeyen, yeni ve
etkili galisma yontemleri arayan bireylerdir (Chon, et al., 2008).

Diger bir bakisla da bilissel beceriler, zihinsel beceri gerektirmektedir. Belirli
bir siray1 takip ederek ve bazi seylerin nasil yapildigini bilerek yapmay1 gerektiren
becerilerdir. Akilli olmak veya iyi biligsel becerilere sahip olmak, proaktiflige agik
bir katkida bulunmaktadir. Iyi bir bilissel beceri ile ¢alisan mevcut durumu
iyilestirmek veya sorunlar1 Onlemek icin neler yapilabilecegini tanima sansina
sahiptir. Dogu Almanya'da yapilan bir aragtirmada, bilissel yetenegin proaktifligin
onemli bir parcasi oldugunu kanitlamistir (Fay & Frese, 2012). Calisma yazarina
gore, Bilissel yetenek proaktif davranisin 6ngérme O6zelligini ortaya g¢ikarmistir

(Ashford & Black, 1996).

2.3.4. Ozgiiven

Ozgiiven; bireylerin kendileri ile ilgili degerlendirmeleri, kendilerini degerli,
bagarili, 6nemli ve yeterli bulup bulmamaya yonelik hissiyatlar1 ve kendilerini kabul
etme veya etmemeye ait tutumlaridir (Coopersmith, 1967). Proaktif kisilerin
ozgiivenleri yiiksektir (Seibert et al., 1999; Yi, 2009). Bireyin proaktif olabilmesi i¢in
basar1 olacagi konusunda kendine giiven dnemlidir. Basarisiz olma durumda ise kotii
duruma diisme sanst olduk¢a fazladir. Konu ile ilgili cesitli arastirmalar
incelendiginde; algilanan yetenegin proaktiflik ile pozitif iliskili oldugunu

gbsteren tutarli ve giiclii kanitlar meveuttur (Bindle & Parker, 2010).



2.3.5. Hedef Belirlemek

Ozgiiven, hedef belirleme ile yakindan ilgilidir, ¢iinkii belirli bir gdreve kars1
bireyin kendine olan giiveni daha fazlasin1 basarmak i¢in hedef belirleme olasiligin
artirmaktadir. Proaktif kisi genellikle zorlu ve riskli hedefler belirleyecektir (Parker,
2007). Belirlenen hedefler riskli olabilir, fakat bu hedeflere ulasma olasiligi
yiiksektir. Tipik proaktif kisi bir hayalperest degil, baskalarinin pesinden gitmesi

zahmetine katlanmadig1 hedefleri ger¢eklestirmeye calisandir.

2.3.6. Firsat Aramak

Proaktif kisiligin yapisinda firsat aramak Onemli bir Ozelliktir. Proaktif
calisan giinlik calisma ortaminda, iiriindeki nakliye masraflarin1 azaltmanin veya
kuafor salonundaki yere diisen kesilmis saglarin geri dontistiiriilmesi gibi bir firsatlar
arayabilir. Daha biiyiik 6l¢ekte ise proaktif kisi Mars gidecek ilk kisi olma firsatini
kovalayabilir (DuBrin, 2014).

2.3.7. Bagimsiz Karar Verebilme

Donald J. Campbell gore Proaktif caligsanlarin bagimsiz karar verebilmesi

gerekmektedir (Campbell, 2000). Bagimsiz karar, proaktifligin bir par¢asidir. Ciinkii
proaktif ¢alisan, bir amirin veya yoneticinin kararini1 otomatik olarak kabul etmeyip,
yonetimin istedigi sekilde satis fikrini benimseyebilir, sirketin satis politikasindaki
baz1 eksiklilerin mevcut miisterilerin kaybedilmesine neden oldugu sonucuna
varabilir. Bagimsiz kararlar vererek kendi roliinde degisikler yapabilir. Bazen bu

proaktif uygulamalar yonetim tarafindan hos karsilanmayabilir.

Karar verme siirecine bir diger bakis acis1 ise kisinin yaptiklar1 ve aldig
sorumluluklar ile hedeflerine ulagsma konusunda kisisel olarak yaptigi proaktif
degerlendirmelerdir. Kisi, 6nceden bilingli sekilde, ortaya koyduklarindan kendi
menfaatlerim agisindan olasi kazanclarini diislinerek, "inisiyatif alirsam, basarili olur
mu? Beni bir adim o&teye terfi ettirir mi?" seklinde sorulara dogru cevaplar

verebilmektir (Campbell, 2000).



2.3.8. Erken Davranma

Proaktif kisilerin davranigsal bir diger 6zelligi de erken davranmadir.
Christoph Randler tarafindan yiiriitiillen 367 6grenci tizerinde yapilan arastirmada,
erken harekete gegme ile proaktiflik pozitif iliskilendirmistir. Randler, ayrica proaktif
kisilerin uykuya daha az zaman ayirdigin1 daha ¢ok giinliikk etkinliklere katilmay1
tercih ettiklerini tespit etmistir. Sonug olarak toplumsal zaman ile kisisel zaman

arasindaki baglantiy1 negatif iligskilendirmistir (Randler, 2009).

2.3.9. Basar1 Olasihgi

Proaktif kisiler, sorumlulugu alarak, basarili olma ihtimalini degerlendirerek
hesaplanmis bir karar siireci igerisine girmektedirler. Bu sekilde de ¢alisan basarma
olasiligin1 boyutlandirabilmektedir. Ayrica, eylemlerinin sonuglarini hesaplayarak,

karisilacagi bilecegi riskleri ve faydalari 6ngore bilmektedir (Parker et al., 2006).

2.4. PROAKTIF DAVRANISI DESTELEYICI
DAVRANIS VE KOSULLAR

Proaktif davranis kim oldugunuzdan ve hangi ortamda bulundugunuzdan
etkilenir (Jones, 2010). Degiseme direnen yOnetici gibi cevresel giigler proaktif
davranis1 bastirabilir (DuBrin, 2014). Bu boliimde; Proaktif kisilige sahip bireylerin,
proaktif davranig sergilerken bulunduklar1 durumdan ve gevrenin proaktif davranisa

etkisinin neler olabilecegi degerlendirilecektir.

2.4.1. Cevresel Durumlarin Proaktif Davramsa Etkileri

Is ozerkligini destekleyici bir ortam proaktif davranisi tetiklemektedir.
Calisanin daha esnek rol edinmesine veya is taniminin Gtesine gegmeye istekli

olmasina neden olmaktadir.



Sharon K. Parker, Helen M. Williams ve Nick Turner (2006) is ortamindaki
proaktif davranisin ¢evresel etkilerini detayli olarak incelemistir. Aragtirmaya gore is
Ozerkligi 6nemlidir, ¢iinkii kisisel girisimi etkiler ve gelisimi tesvik eder. Bireysel
olarak 6zgiiven artirir ve boylece calisan rahat hareket ettiginden daha tiretkendirler

(Parker, et al., 2006).

Parker, Williams ve Turner (2006), ayrica c¢alisanlara giiveninin proaktif
davraniglar1 kolaylastiracagin1 ve giivenin calisanlarin proaktifligini etkiledigini
bunun sonucunda olarak da biligsel yeteneklileri ortaya ¢ikmasina ortam sagladigini
savunmuslardir. Calisma ortaminda karsilikli giiven, kisisel giivenide etkileyecektir.
Bu sayede kisilerin becerilerine giivenini artiracaktir. Fakat eylem esnasinda ortaya
¢ikacak hatalar ile hatalardan ders ¢ikarmayr proaktif deneyim olarak
degerlendirilirse, calisanlarin temel gorevlerinin Otesine gegme

ve rollerini genisletme konusunda daha fazla yiireklendirecektir.

Proaktiflik degisime hos geldiniz demektir. Reaktif ¢alisanlar proaktif
meslektaglarinin yeteneklerine ve amaglarina giiveniyorsa, is arkadaglarinin destegini

alirlar dolasiyla degisime agik olmalart muhtemeldir (DuBrin, 2014).

Parker, Williams ve Turner Ingiltere'de 282 tel iireticisi &rnegini kullanarak
“kisilik faktorlerinin ¢evresel faktorler ile proaktif davranis ortaya koymak icin nasil
birlestigi” konusunda bir dizi hipotezi test ettiler. Bu proaktif uygulamada is
ortamimdan alinan belirli eylemler sorularla élciildii. Ik olarak, iscilere son 12 ay
boyunca kag¢ tane yeni fikir iiretildiginin belirlenmesiydi. Olgiim araligi olarak
"fikrim yok, 1 veya 2 yeni fikir, 3 ile 10 arasi1 yeni fikir ve 10 iizeri yeni fikir"
seklinde tasarlandi. Bes ana hedefle iliskili olarak; (a) tasarruf saglama veya
maliyetleri diistirme, (b) kaliteyr yiikseltme, (c) miisteri teslimat siirelerini
tyilestirme, (d) daha 1iyi bir iiriin elde etme ve (e) verimli ¢aligma ilgili iirettikleri
fikirler olgiildii. Ikinci adimda ise en az bir yeni fikre sahip iscilere, fikrini

ileri gotiirtip gondermedikleri sorusu sorularak, uygulanip uygulanmadigina bakildi.

Arastirma sonucunda bulgularinin  bir¢ogu, c¢evresel faktorlerin is¢i
proaktifligi i¢in Onemini desteklemistir. Proaktif davranig gostermenin, bu tiir
eylemlerin basarili olup olmayacagi konusunda rasyonel kararlar alindig1 fikrine

destek bulmustur. Bir diger 6nemli sonug ise, bireyin bir dizi faaliyette bulunma



becerisine sahip olup olmadigidir. Rollerini daha esnek bir sekilde tanimlanan
calisanlarin, yaptigi isin Otesinde uzun vadeli hedef belirleme de dahil olmak

tizere daha proaktif oldugu goriilmiistiir.

Bu ¢alisma sonuglarinin durumsal kuvvetler agisindan bir anlami, yonetimin
calisanlarindan proaktif olmalarini istiyorsa; calisanlarina 6zgiliven ortami saglamali
ve esnek c¢aligma rolleri olusturmalidir. Kogluk ve egitim ile ¢aligsanlara 6zgiiven ve
daha esnek rol yonelimleri olusturulmalidir. Diger bir ¢ikarim ise ¢alisanlara is
Ozerkligi verilmesinin proaktifligi artirabilecegini ongoriilmektedir. Ayrica, proaktif
meslektaglarina giiveninin isgiler {izerinde olumlu etkisinin oldugu sonucuna

vartlmistir (DuBrin, 2014).

2.4.2. Durumsal Faktorler

Durumsallik yaklagimi, Orgiitii agik bir sistem olarak ele aldigi i¢in Orgiitii
etkileyen bir¢ok igsel (isin ¢alisanlarin niteligi, gorev, vizyon, amaglar v.b. gibi) ve
dissal (miisteriler, yonetim yasalar, pazar ve rekabet sartlar, kiiltiirel yap1 v.b. gibi)
faktorlerden olusmustur. Durumsallik yaklagimina gore biitiin igsel ve digsal kosullar
dikkate alinarak yonetim i¢in uygun teknik ve yontemler belirlendiginde basari
kendiliginden gelmektedir (Giiney, 2011). Durumsal faktorlerinin proaktif

davraniglari nasil tesvik ve etki edebilecegi asagidaki alt basliklar ile incelenecektir.

2.4.2.1.Entelektiiel Sermaye

Isgdrenlerin bildigi her seyin toplami (Stewart, 1991) olarak tanimlamistir.
Calisanlara dogru gorevi ve yetenegine gore is vermek proaktifligi artirmaktadir.
Insanlar yapabildikleri ve yapmaya deger bulduklari islerde yeni fikirler aramaya
mehilidirler. Ortaya ¢ikan hizmet veya {irlin sonucunda yapilan isten memnuniyet
dolastylada motive edici durumlar olugsmaktadir. Hedef teorisine gore; ¢ok az zorluk
monotonluga yol a¢cmaktadir. Cok fazla zorluk ise de kontrol kaybina neden

olmaktadir.

Entelektiie] sermaye ayni zamanda proaktif davraniglari tetiklemektedir.
Ciinkii calisan motivasyonun yiiksek olmasiyla, kendini enerjik hisseder ve boylece

proaktif olarak birseyler yapmak istemektedir (DuBrin, 2014).
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2.4.2.2. Metod Secme Ozgiirliigii ile Giiclendirme

Cin Halk Cumhuriyeti'ndeki bilgi teknolojisi ¢alisanlar1 ile yapilan
arastirmada, gliclendirici liderlik tarzinin is¢inin yaraticiliini  ve dolayisiyla
proaktifligi  kolaylastirdign ~ fikrini  desteklemektedir. Ozellikle,  calisanlar
giiclendirildiginde, yaraticti problem ¢6zme adimlarimi atma olasiliklar1 daha
yiiksektir. Calisanlarin ~ kendi kaderini  tayin hakkina sahip olmalar1 yaratici
diistincelerini ortaya ¢ikarmaktadir (Zhang & Bartol, 2010).

Calisanlara is hedefini gergeklestirmeleri i¢in en iyi yontemi se¢gme sansi
verildiginde daha yaratict olmaktadirlar. Sabit olarak belirlenmis amaglara ulagmak
kolaydir. Degisen amaglara ulasmak i¢in yaratict olmak gerekir. Proaktiflik amaca
ulagmak igin segilen yontem veya yontemleri secerken ortaya ¢ikmaktadir. Daha
onceden denenmemis yontemler denenmektedir. Bu durum 6rneklendirmek istenirse;
Hurda metal sirketindeki bir operasyon yoneticisine, mevcut hurda girdisini % 10
oraninda artirilmasi istenmistir. Yonetici proaktif olarak, geng c¢alisanlar ile kirsal
alanlardaki ev sakinlerine, arka bahgede atilan aletler ve diger metal esyalardan
kurtulmak isteyip istemediklerini sorarak kapidan kapiya kampanyasi baslatmustir.
Boylece yoneticiye metod se¢me Ozgirliigii verilmesiyle, kisa siire igerisinde

hedeflenen hurda miktarina ulasilmistir (DuBrin, 2014).

2.4.2.3.Yeniligi Tesvik Etme

Yonetici veya liderin, problem ¢dzme ve proaktif diislinceyi gerceklestirmek
icin izleyebilecegi en etkili yontemlerden biriside, insanlari 6zgiirce diisiinmeyi
saglayan rahat bir ortam yaratmaktir. Ayn1 zamanda yaratici ¢alismalar1 ve proaktif
diistinmeyi 6vmek gerekmektedir. Cilinkii ¢ogu insan isine bagliliginmi stirdiirebilmek
icin i¢inde bulundugu organizasyona katkisinin oldugunu bilmek ister (DuBrin,
2014).

Yoneticilerin yeniligi tesvik ve yenilik¢i diisiincenin is performansinida
gelistirdigi bilmelidir. Yuan ve Woodman tarafindan Amerika Birlesik Devletlerinde
farkli sektorlerde faaliyet gosteren dort ayn sirkette c¢alisan 238 isci ve denetci ile

yapilan bir arastirmada ¢alisanlarin beklentilerinin 6nemli oldugu gorisiini
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desteklemistir. Ayrica arastirmaya gore, ¢alisanlarin yenilikgi fikirlerinin daha iyi is
performans1 saglayacagina inandiginda, sorunlari yaratict bir sekilde ¢6zme
olasiligidaha yiiksek olacaktir. Diger ince bulgu ise yoneticiler mevcut sorunlara
odaklanmak yerine, sorunlara ¢oziim bulma amacinda olmalidir (Yuan & Woodman,

2010).

2.4.2.4. Calisma Gruplarimin Tasarim

Calisma gruplari, karsilikli etkilesim, ortak geg¢mise ve perspektiflere sahip
olduklarinda yaratici olma egilimindedirler. Toplumsal farkliliklar, cinsiyet, irk ve
etnisite karisimlari, farkli disiplinler igerisindeki gesitli bakis agilariyla sorunlara
yaratict ¢oziimler liretmek icin bir araya gelirler. Farkli goriislerin karisimi ayni
zamanda gorevleri tamamlamak i¢in yeni yollar 6nermek ve takip etmek i¢in grup

tiyelerini proaktif olarak diistinmeye tesvik etmektedir (DuBrin, 2014).

Homojen  ekiplerde  c¢esitlilik az  oldugundan  yaraticihk  tam
gerceklesmeyecektir. Dogru ekipler olusturmak, grup igerisinde yaklasik 6zelliklere
sahip calisanlar1 bir araya getirmek proaktifliderlik deneyimi ve sezgilerine
dayanmaktadir (DuBrin, 2014).

Lider ¢aligma grubu ile ilgili uygulamalarida yenilik¢i diisiinceyi ortaya
cikaracak ortamlar olusturmalidir. Calisanlar1 karsilikli etkilesim icin yiiz ylize
iletisim kurmalarini saglamalidir. Cografi olarak dagiik yapiya sahip isletmelerde
etkilesimin zor olmast nedeniyle yaratict dislincelerin ortaya ¢ikmasi
zorlagmaktadir. Bu sebeple etkilesimi kolaylastiracak ¢oziimler bulunmalidir.
Google'n yoneticisi Eric Schmidt, en 1yi yazilim iki kisilik ekip ile yapildigimi, En
iyi yenilik ise herkesin bir arada bulundugu ortamlarda ortaya ¢iktigini belirterek,

savunulan diistinceyi desteklemistir (Bussiness Week, 2008).

2.4.2.5. Gruplar Arasi Iletisim

Liderler ile grup tiyeleri arasindaki bilgi aligverisi proaktif iklim olusturur.
Arastirmac1 Graentarafindan 191 arastirmacit ve gelistirme uzmaniyla yapilan
caligmayla liderler ile grup tiyeleri arasindaki bilgi alisverisi derecelendirmeyle

Ol¢iilmiistiir. Arasgtirma sonucuna gore liderler ile grup tiyeleri arasinda etkili bilgi
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aligverisi ile yaraticilik arasinda olumlu bir iligki bulunmustur (Tierney et al.,1999).
Grup tyeleri liderleri ile olumlu iligkilere sahip olduklarinda, hayal giiglerinin
dahada  gelistirmislerdir.  Isletmelerde etkili iletisimin, yaraticiligi  ve
proaktifligi arttirildigindan, yararli bir strateji olarak benimsenmesi, yeni olasiliklara

kars1 hazirlik olma konusunda destekleyici olacaktir.
2.4.2.6. Yenilikci Davramis Maddi Imkanlar

Proaktiflik ve Yaraticilik bir noktaya kadar heyecan verici olacaktir.
Calisanlar belirli bir noktadan sonra ortaya koyduklarindan maddi beklentiler igine
girebilir. Saglanacak maddi imkénlar yaraticilik ve proaktif iklimin siirdiiriilmesine
katk1 bulunacaktir. Kar i¢in icatlar konusunda uzmanlagmis 23.000 ¢alisan1 bulunan,
Battelle Memorial Institute basyoneticisi Jeffrey Wadsworth, yaraticilik igin
maddi imkanlarin endiistri ve iiniversitelerde nemli bir unsuru oldugunu belirtmistir

(W.S. Journal, 2010).

Gegmisten giinlimiize yaraticiliga en biliylik katki maddi desteklerden
gelmektedir. Her yil diizenli olarak, Tiirk Elektronik Sanayicileri Dernegi (TESID)
tarafindan “TESID Yenilik¢ilik Yaraticiik Odiilleri” yaraticili§a parasal destek

saglamaktadir.

2.5. PROAKTIF DAVRANISIN SONUCLARI

Proaktiflik, organizasyon i¢inde degisiklik baglatmaktir. Organizasyonlar,
olaylara tepki olarak aktif veya pasif davraniglari benimserler. Proaktif bir durus
benimseyen isletme, hatali {irlin ya da hizmetlerde, miisteri sikayetlerini bekleyerek
¢ozmek yerine, kendisi onceden harekete ge¢mesi gerekir. Toyota Avrupa'da satilan
araglarindaki hatali hava yastig1 nedeniyle, 6 milyon Yaris ve Corolla modellerini

geri ¢agirarak proaktif bir durus sergilemistir.

Isletmeler genellikle ayni eylemleri tekrar tekrar yaparlar. Ancak bazen
geleneksel politikalart izlemek yerine, yeni stratejileri proaktif olarak gelistirmek
gerekir. Degisime neden olan kosullarin ortaya c¢ikmasiyla mevcut durum
degerlendirilerek, bu  kosullara dayali yeni siirecler  gelistirilmelidir.

Organizasyonlarin ge¢cmis performanslari, giinliik ya da haftalik olarak sik sik analiz
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edilerek, proaktif stratejileri basar1 bir sekilde uygulanabilir. Bu sekilde isletmelerin

yenilenmesi ve gelisimi saglanabilir.

Proaktif kararlar i¢in hem 6n bilgi hem de yaraticilik gereklidir. Bir 6rgiitiin
hedeflerine ulasmasinda, basarilar1 ve basarisizliklarinda dogrudan alinan kararlarin
etkisi biiyiiktiir. Calisanlarin isletmenin uyguladig1 stratejilerden bagimsiz olarak,
isletme basarisina nasil ve ne sekilde katkisinin olacagi da onemli bir etkendir. Bu
nedenle isletmeler degisen kosullara gore pozisyon alarak, isletmenin piyasadaki
karlilig1 ve pazardaki durumuna gére politikalar belirlemelidir. Boylece isletmenin

degisen kosullara yanit vermesini saglanacaktir (DuBrin, 2014).
2.5.1.Bireysel Sonuclar

Calisanlarin giinliik faaliyetlerin siirdiiriilmesinde, genellikle reaktif tutum
icerisinde olmalar1 nedeniyle, uzun vadede isletmenin karliligina ve verimliligine
etkisi 6nemli hale gelecektir. Ornek olarak araba yikama isinde calisan iicretli, her
zaman yaptigl temel uygulamalarin disinda karisilacagi bazi sorunlara veya ufak
diizeltmelerle gerekli duyarliligi gostermezse, isletme zamanla miisteri kaybi
yasamaya baslayacaktir. Aksine bireysel olarak gosterecegi proaktif davraniglar
miisterilerin memnuniyeti arttiracaktir. Isletmenin uzun vadede siirdiiriilebilirligine

pozitif etkileri olacaktir (DuBrin, 2014).

2.5.2. Is Performansi

Proaktif kisilige sahip bireyler hedeflerine ulagsmak i¢in c¢esitli yollar
deneyebilirler. Bu yollardan birisi de Thompson J. A. (2005) tarafindan arastirma
konusu yapilmis ve Proaktif kisilik ve is performansi arasindaki iliskiyi incelemistir.
Arastirma 126 calisanla yapilmis ve arastirma ile proaktif kisilik ile is performansi
arasindaki iligki test edilmistir. Calisma sonuclarina gore iki degiskenin birbirini
pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir. Diger bir sonug¢ ise calisanlarin inisiyatif
almalar1 ve sosyal aglar1 gelistirmeleri onerilmistir. Bu sekilde is performanslarinin

onemli sekilde artacagi savunulmustur.

Proaktif ¢alisanlarin daha iyi is performans gostermelerinin bir diger yoluda,

yenilik¢i olmalaridir. Proaktif olarak gevrelerini, yeni mal ve hizmetler sunma firsati
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yani sira organizasyon i¢in para tasarrufu ve is siireglerini iyilestirme firsati igin

taramaktadirlar (DuBrin, 2014).

2.5.3.Is Arama

Douglas J. Brown ve arastirmact ekibi (2006), 180 mezun kolej 6grencisine
Proaktif Kisilik Olgegi kullanilarak, is arama konusundaki proaktif kisilik modelini
test ettiler. Arastirma sonucunda proaktif kisiligin, basarili bir is arama igin dnemli
bir oncil olabilecegi sonucuna varilmistir. Proaktif kisilik ile is arama kisisel
yeterlilik ile anlamli derecede iliskilidir. Ciinkii is arama yeterliligi, is arama

cabastyla olumlu iligkilendirilmistir (Brown et al.,2006).

Yiiksek Proaktiflige sahip bireyin, basarili bir iy arama yapmasi daha
muhtemeldir. Ornegin, endiistriyel tasarim alaninda uzman ¢alisanin, kendi uzmanlik
alani ile ilgili hayvansal gida iireticisine evde beslenen hayvanlara uygun paketleme

modelini sunarak is arama egilimi gosterebilir.

2.5.4. Giciinu Koruma

Giindelik isleri ile mesgul olan yiiksek kademedeki yoneticiler rakipleri veya
Yonetim Kurulu tarafindan devrilmek istenebilir. S6z konusu yoneticiler proaktif
hareket ederek konumlarin1 ve giiciinii koruyabilir. Pfeffer "Bir giic miicadelesi
goriirseniz bekleme", tavsiyesinde bulunur, aksi halde "Siz tereddiit ederken digerleri

sizi yenmek i¢in harekete ge¢mistir." (H.B.R, 2010).

2.5.5. Olumlu Algilama

Proaktif davranis1 sergilemekten bir diger avantaji, kisinin bagkalar
tarafindan daha olumlu algilandig1 ve bu sayede itibarinin arttigidir. Bateman ve
Crant (1993)’da bu goriisii desteklemislerdir. Yaptiklart bir arastirma ile proaktif
davranig Olgiitlerine gore yiiksek puan MBA o&grencilerinin, akranlari tarafindan
ileride yenilik¢i liderler olacaklar1 kanisinda olduklaridir. Bir banka ve pazarlama
hizmetleri veren iki isletme {izerinde yapilan bir baska arastirmada; proaktif kisilik

Olgiitlerinde yiiksek konumu olan yoneticilerin, diger yoneticilere gore daha
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karizmatik olduklar1 ve iyi liderlik Ozellikleri tasidiklart sonucuna varilmistir

(Bateman & Crant, 1993).

Proaktif olmanin diger bir onemligetiriside, proaktif kisilerin isleri olumlu
algiladig1 ve gelistirdigidir. Buda bireyin durumsal kuvvetler veya iyi sans yerine iyi
kisisel ozelliklere sahip olmasinin bir sonucudur (Grand & Ashford, 2008).Ayrica
proaktif c¢alisanlarin basart sonuglar elde etmesi nedeniyle calisma arkadaslari
tarafindan olumlu degerlendirildigidir. Ortaya ¢ikan basari veya olumlu sonuglar

sans eseri elde edilmemistir.

2.6. PROAKTIF DAVRANIS VE KISILIK
ILISKILERI

Her ne kadar proaktiflik, isletmeler i¢in ¢ok 6nemli bir kisilik 6zelligi ise de,
diger bireysel ozellikleri iginde &nemlidir. Ornegin, proaktiflik bireyin
diirtistliik 6zelligi ile yakindan ilgilidir. Hedge Fonu Bridgewater Associates'in
kurucusu ve yoneticisi Ray Dalio’ya yatirim kararlari hakkinda diisiinceleri
soruldugunda; "Ilkeleri acikliga kavusturmak konusunda prensiplerim var. Reaktif
olduguma inanmiyorum. Bunu pazarlarda etkili bir sekilde yapamazsin. Yapamam.
Prensiplere ihtiyacum var. " demistir. (O'Keefe, 2009) Dalio'nun ifadesi
yorumlandiginda, aslinda proaktif oldugunu fakat hedeflerine ulagmak igin

prensiplere (bireysel 6zelliklere) de ihtiyacinin oldugunu belirtmistir.

Yukarida yapilan agiklamadan yola ¢ikarak bu boliimde, proaktif kisilikle

baglantili kisisel 6zellikler arasindaki iliski incelenecektir.

2.6.1. Proaktif Kisilik ile Bes Faktor Modeli Iliskisi

Proaktif kisiligin, diger kisilik 6zellikleri ile nasil iliskili oldugunu anlamada
mantikli baslangic noktasi; genel olarak kullanilan kisilik dl¢ilisii Bes Faktor Modeli
ile iliskisinin incelenmesidir. Bu modele gore kisilik 6zellikleri genellikle bes ana
baslik altinda incelenir. Modele “Bes Faktér Modeli” (Five Factor Model) ya da
“Biiyiik Besli” (Big Five) ad1 verilmektedir.
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Bes Faktor Modeli, bireysel kisiligi belirleyen bes 6nemli faktor ile bunlarda
yasanan degisikliklerin ve neyi nasil etkilediklerinin agiklanmasidir. Bahse konu
faktor, Duygusal Tutarsizlik (Neuroticism) , Digsa Doniikliik (Extraversion), Gelisime
Aciklik (Openness to Experience), Uyumluluk (Agreeableness) ve Sorumluluk

(Conscientiousness) basliklari altinda siniflandirilmistir (Wood-Bell, 2008).

Debra A. Major, Jonathan E. Turner ve Thomas D. Fletcher (2006) tarafindan
calismayla proaktif kisilik ile Bes Faktor Modeli arasindaki iligki arastirilmistir.
Arastirmada kisisel 6grenme ve gelisim konusu igerik olarak incelenmistir (Major et
al.,2006). Calismaya katilanlara Proaktif Kisiligin Olgiisii uygulanmistir. Anket
yontemi kullanilarak, orta Olgekli finansal hizmetler kurulusundaki 183 katilimci

tizerinde Bes Faktor Modeli ile proaktif kisilik iliskisi test edilmistir.

Bu ¢alismaya ait sonuglar; Proaktif kisilik ile 6nemli derecede iliskili bes ana
faktoriin yonleri Tablo 2.1°de sunulmustur. Dokuz yonden yedi tanesi, iddialilik,
etkinlik, eylemler, fikirler, degerler, fedakarlik ve basari cabasi, proaktif kisilikle
olumlu bir iliski gostermektedir. Dokuz yoniin ikisi, giivenlik aci1g1 ve gorev yetenegi
proaktif kisilik ile olumsuz bir iliski gostermistir. Duygusal Tutarsizlik ile proaktif
kisilik arasindaki negatif iliski, proaktif kisinin stresle basa ¢iktigini, bagiml ya da

umutsuz olmadigini ve zor durumlarda panik yapmadigin1 gostermektedir.

Gorevlilik ile negatif iliski nedeniyle proaktif kisiligin etik ilkelerine siki
stkiya bagli kalmadigini, ahlaki yiikiimliiliikleri her zaman doldurmadigin1 ve her
zaman giivenilir olmadigimi ortaya koymaktadir. Baslangicta bu olumsuz iliskiler
sasirtict goriinse de, diizenli yiikiimliiliikklerine sadik kalinmaktan ziyade bazen risk

alan proaktif kisi modeline uymaktadir.

(Calisma ayn1 zamanda, proaktif kisiligin, disa doniikliik, aciklik ve fedakarlik
O0grenme motivasyonunun belirleyici onciileri oldugunu bulmustur. Ciinkii Proaktif
kisilik ve ogrenme istekliligi arasindaki baglanti sasirtict degildir. Yeni bilgileri

edinmek i¢in uzlagmak proaktif olmanin bir pargasidir (DuBrin, 2014).
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Tablo 2.1. Proaktif Kisilik ve Bes Biiyiik Faktor Modeli Yon Tliskileri

Bes Biyik Faktéor ve  Yoni

(Ozellikleri) Yoniin Tanimi Iliski Y&nii

Stresle basa c¢ikamama; baglidir;

Duygusal Tutarsizlik (Neuroticism) Umutsuz: zor durumlarda panik Negatif
Disa  Doniklik | iddialilik pakim, | glelt - Konugma - cBllm | pogiif
(Extraversion) g
Etkinlik Aciliyet duygusu; mesgul olmaliyiz Pozitif
hizli tempo tutar
Farkli faaliyetler denemek istemek;
Eylemler tanidik veya yenilik igin yenilik | Pozitif
tercihi rutin
Gehslme A(;lkhk Fikirler Entelektiiel .mt.:ra{(;" ) isteklilik Pozitif
(Openness) alisitlmamus fikirleri diigtiniir.
Degerleri yeniden diistinmeye hazir
Degerler olma durumu (sosyal, siyasi veya | Pozitif

dini)

Baskalarmin refah1 i¢in endise;
Fedakarlik comertligi  gdsterme  egilimi  ve | Pozitif
dikkate almak ve yardim saglamak

Uyumluluk
(Agreeableness)

Ahlaki ilkelerine siki sikiya bagh
Gorev yetenegi kalma; ahlaki yiikiimliilikleri yerine | Negatif
getirir; glivenilir ve diiriist

Sorumluluk
(ConSC|ent|0usness) Siki c¢alismak; yiiksek basari istegi;
Basar1 ¢abasi calisgkan ve amagli; hayata yon | Pozitif
duygusu

Kaynak: Debra A. Major, Jonathan E. Turner, and Thomas D. Fletcher, “Linking Proactive Personality and the
Big Five to Motivation to Learnand Development Activity,” Journal of AppliedPsychology, July 2006, s. 932.

Proaktif kisilik ile Bes Faktor Modeli arasindaki iliski ile ilgili diger genis bir
calisma Kilian Werenfried Wawoe tarafindan Hollanda, Hindistan, Amerika Birlesik
Devletleri, Romanya ve Brezilya'daki yedi 6rnek kullanilarak yapilmistir (Wawoe,
2010). Arastirmada; bankacilik, gayrimenkul ve is siirecleri gibi alanlarda gorevli
1487 ofis g¢alisan1 kullanilmistir. Model olarak hem proaktif kisilik hem de Bes
Faktor Modeli secilmistir. Calisma yazarlari, Bes Faktor Modelinden deger alan
kiiltiirel farkliliklar1 dikkate almistir. Ornegin, ortak yon, Birlesik Devletler'de
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"bagar1 ayar1", Hollanda'da "hedef odakli" ve Hindistan'da ise "yetki" olarak

tanimlanmastir.

Arastirma sonucuna gore, proaktif kisilik ile Bes Faktor Modeliarasindaki en
net iliski disa doniik olarak bulunmustur. Proaktiflik ve fedakarlik arasindaki iligki
daha karmasik oldugu ortaya ¢ikmistir. Proaktif calisanlarin 6nemli dlglide orgiitli
oldugu goriilmiistiir. Fakat baz1 ¢alisanlarin (yukarida tablodaki gibi) 6diin verme
orani diisiiktiir. Proaktif kisilik 6zelligi ile basar1 odag1 ve agiklik arasinda ise pozitif
iliski bulunmustur. Duygusal Tutarsizlik Faktori kisilik 6zelliklerini sahip proaktif
calisanlarin daha fazla kendine giiven diizeyine sahip olduklar1 ortaya cikmistir

(DuBrin, 2014).

Sonug olarak; yapilan iki kapsamli ¢alismaya gore, proaktif kisilige sahip
bireylerin, Bes Faktér Modeliigindeki yonlerin birkagiyla ortiistiigli sonucuna

varilmigtir.

2.6.2. Kontrol Odagi ve Proaktiflik

Kontrol odagi, Julian Rotter tarafindan 1966’da bulunmus ve kullandigi
tamm Slgegdi ile gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmistir. i¢ ve Dis Kontrol Odagi
seklinde iki ayrilmistir. Bu boliimde Kontrol Odagi ile Proaktif Kisilik 6zellikleri

arasindaki iliski aciklanacaktir.

Erol Ozmen’e gore; Igsel kontrol odakli insanlar yasadigi olaylarm
gelismesinde ve ortaya ¢cikmasinda kendilerinin belirleyici rol oynadigin diistiniirken
dissal kontrol odakl: kisiler higbir rolleri olmadigina inanirlar. Dissal kontrol odakli
insanlar yasadiklarinin kendisi disindaki giicler (sans, kader, bagka insanlar gibi)
tarafindan belirlendiginde ve kendilerinin yasadiklar1 olaym gelisiminde pek
rollerinin olmadigina inanirlar. I¢sel kontrol odagina sahip insanlar ise yasadiklarmimn
biiyiik oranda kendi 6zellikleri (duygu, diisiince, davranis ve kisilik yapisi) tarafindan

belirlendigini diisiiniirler.

I¢sel kontrol odagina sahip olan bireyler olumsuz bir sey yasadiklarinda ya da

mutsuz olduklarinda, bu durumu kendi ¢abalariyla asabileceklerini ve yasamlarini
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degistirebileceklerini diislintirler. Daha kolay rekabete girebilen, daha bagimsiz

davranabilen ve 6zgiiveni yliksek bireylerdir.

Dissal kontrol odagina sahip bireyler davranislarinin ve yasadiklarinin kendisi
tarafindan ydnlendirilemeyecegine inanirlar. iginde bulunduklar1 olumsuz durumu
degistiremeyeceklerini, yasamlarin1 yonlendiremeyeceklerini diisiintirler. Kolayca

caresizlik duygusu yasama egilimindedirler.

Ic  kontrol odagi olan insanlar yasamda kendi firsatlarim
yaratabileceklerini diisiiniirken dis etkenler basarisinin ¢ogunu etkiler ve basarisiz
olabilirler. I¢sel kontrol odagi bulunan calisanlar genellikle daha olgun, kendi
kendine yeten ve sorumlu bireylerdir. Ayrica daha proaktif olmaya meylederler

¢linkii olumlu sonuglara yol acacak kosullar yaratirlar (Ozmen, 2007).

Aragtirmalara gore Proaktif kisilige sahip calisanlar ile i¢ kontrol odagina
sahip calisanlar ile ayni i¢gsel motivasyona sahip olmalari sebebiyle daha fazla
basariya yonelme olasiliklarinin yiliksek oldugunu ortaya koymustur. Yiiksek igsel
motivasyon sahip ¢alisanlar, 6diil gibi digsal faktorlere bagimli degildir. Basarma ve
yeteneklerinden emin olduklari i¢in hedeflerine ulagsmada 1srarci olacaklaridir (Renn

& Vandenberg, 1991).

2.7. PROAKTIF KIiSILIK VE ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANIS ILISKILERI

Orgiitsel vatandaslik davranisi, is taniminin, istenilen gérev sorumluluklariin
ve beklentilerinin Gtesinde, calisanlarin organizasyona faydali olmak i¢in isteyerek
rol tstlenmeleridir (McDonald, 1993; Schnake & Dumler, 2003; Feather & Rauter,
2004). Bu tanimlaya gore, organizasyonun toplumsal psikolojisine ve etrafindakilere
destek olmak, organizasyonun hedeflerin gerceklestirilmesine goniilliiliik esasina
dayali kisisel davranislar1 aciklamaktadir (Lievens & Anseel, 2004). Orgiitsel
vatandaslik davranisi, genellikle, belirli bir 6diil vaadinde bulunmadan orgiitiin
menfaatleri igin ¢alismaya istekli olarak tanimlanir. Iyi bir 6rgiitsel vatandas, gdrevi
olmadig1 halde yabanci dilde terclime yapan is arkadasina yardim etme ve sirketin

park yerindeki ¢opleri toplama gibi davraniglarda bulunabilmektedir.
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Orgiitsel vatandashk davranisi, proaktif kisilikle yakindan iliskilidir, ¢iinkii
her ikisi de rol gerekliliklerinin Gtesine gegen ve oOrgiitsel etkinlige katkida bulunan

eylemlere odaklanmaktadir.

Proaktif ¢alisanlar iyi bir orgiitsel vatandastir. Orgiitlerine yardim etme ve
is tanimlariin 6tesinde etkinliklerde bulunma firsatlarin1  aktif olarak bulmaya
isteklidirler. Ayrica proaktifcalisan, orgiite katkida bulunmak i¢in inisiyatif almaktan
cekinmemektedir. Boylece oOrgiite sagladiklar1  olumlu katkilar sayesinde
motivasyonlar1 yiikselmektedir (Li, Lang & Crant, 2010). Motivasyonu yiiksek

calisanin gorev performansi da artmaktadir.

Proaktif kisilik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi arasindaki baglanti bes
altbasliktan olugmaktadir. Bunlar; (a) orgilitsel vatandaslik davranisinin boyutlart ve
proaktif kisilik (b) proaktiflik ve zora meydan okuyan oOrgiitsel vatandaslik, (c)
proaktiflik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve lider-iiye iliskileri, (d) proaktiflik ile
orgiitsel vatandaslik davranigi ve uyumu ve (e) rol genisligi 6z-yeterlik ve proaktif

kisiliktir. Bahse konu bu basliklar asagida agiklanmistir.

2.7.1. Proaktif Kisilik ile Orgiitsel Vatandashk Davranis
Boyutlar:

Calisanlarin orgiitlerine katkida bulanabilme adina resmi roliiniin siirlarini
asan cesitli ve birebirine benzeyen, Proaktif ve Orgiitsel Vatandashk Davramslar
vardir (Organ, 1997). Gan Y. ve Chenung F.M. Proaktif kisilik ile oOrgiitsel
vatandaslik davranig1 arasindaki iligkiyi arastirma konusu yaptilar. Arastirmada
proaktif kisilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkilerdeki kisiler
arasindaki uyumu incelediler. Cin’deki kamu kuruluslarinda c¢alisan 158 Kkisi,
Proaktif Kisilik Olcegi (Bateman & Crant, 1993) ile Uyum Olgegi ve Orgiitsel
Vatandaglik Davranisi Anketini cevapladi. Sonuglara gore; Proaktif kisilik, ise
baglilik ile anlamli bir korelasyon i¢ermistir. Kisilerarast uyum ve proaktif kisilik
arasindaki korelasyon 6nemli fakat oldukca diisiik ¢ikmistir. Hiyerarsik regresyon
analizlerinin sonuglari, demografik degiskenlerin kontrol edildiginde, uyumun
proaktif davranis iliskisi ve ise baglilik, kisilerarast uyum {izerinde belirgin derecede

ilimlr etkileri oldugunu ortaya konmustur. Yiikksek Uyum grubunda, proaktif kisilik
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ve Orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki korelasyon onemlidir; Diisiik Uyum

grubunda bu korelasyon anlamli olmadigi sonucuna varilmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD) kavramim gelistiren Dennis W. Organ,
performans baglamimin is arkadaslarina yardim etmeye ve bunlar1 desteklemeye
deginmistir. Organ, OVD'yi ilk kez formiile etmesinden yillar sonra "Gorev
performansint destekleyen sosyal ve psikolojik baglamim siirdiiriilmesine ve

gelistirilmesine katkida bulunan davranis" olarak yeniden tanimlamistir (Organ,

1997).

Arastirmaci Organ dahil olmak iizere birgok arastirmaci orgiitsel vatandaslik
davraniginin boyutlarint belirlemistir. Bu boyutlardan birkagi, yoneticilere yararli
fakat gerekli olmayan, ¢alisan davranisini belirlemeyi istemekten kaynaklanmuistir.
Orgiitsel vatandaslik davramisiin cesitli belirleyici boyutlar1 asagidaki bes baslikta
incelenmistir (LePine et al., 2002).

2.7.1.1. Ozgecilik

Orgiitteki kisilerin gerektigi kadar, goniillii sekilde meslektaslarina destek
olmalar1 ve i arkadaslarinin performanslarini yiikseltmek calismalaridir. Ornegin,
kidemli g¢alisanlarin, yeni ise baslamis calisanlara yardim etmesi 6zgecilik olarak
degerlendirilmistir (Olgiim & Cetin, 2004). Proaktiflikte bu boyutta devreye girer,
clinkii 1y1 oOrgiitsel vatandas kimlerin yardima ihtiyacinin olabilecegini gérmek i¢in

etrafina bakinmaktadir.

2.7.1.2. Toplumsal Erdem

Toplumsal Erdem diger bir ifadeyle Sivil Erdem, 6rgiitii etkileyen konularda,
ornegin dis ortamdan firmaya yonelik tehditler veya firsatlar olusturan
gelismelere uymak i¢in ~ bireyler yetkin  kilmistir. Organizasyonel politikalara,
kararlara goniillii olarak, azimli bir tutum iginde katilma, dis ¢evreden firmaya
yonelen tehditler ve firsatlara karsi ¢evreyi denetleme gibi davraniglardir (Allison,
2001). Bu ozellik Proaktiflik ile ortiismektedir. Ciinkii galisan ¢evreyi tarayarak,

gerektiginde olusabilecek sorunlar i¢in inisiyatif almaktadir.
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2.7.1.3. Vicdanhhk

Olgiim-Cetin’e (2004) gdre bu davranisin boyutu, bireylerin kendilerinden
beklenenin iizerinde bir ¢aba gostermesidir. Calisanin 6gle vakti dinleme zamanini
calisanlarda gerektiginde kisisel zamanlarinin bir kismii orgiite olumlu katkilar

saglamak i¢in harcamaktadir.

2.7.1.4. Nezaket

Nazik bir calisan oOrgiitte diger meslektaslarinin faaliyetlerini etkileyecek
sikintilardan kurtulmalarina yardimci olacak davranmiglari sergilemesidir (Podsakoff
& MacKenzie, 1994). Calisanin hafta sonu fazladan ¢aligmalarina neden olabilecek
problemleri diger c¢alisanlara yiikk getirmeyecek sekilde istisare ederek harekete
geemesi seklinde Orneklendirilebilir. Proaktiflik ile davramisgsal iliskisi, calisanin
verilen bir eylemin kabul edilebilir olup olmadigini 6grenmek igin inisiyatif

kullanmasidir.

2.7.1.5. Sportmenlik

Calisanin, Orgiitte faaliyetlerin  siirdiiriilmesi esnasinda ortaya ¢ikan
problemler karsisinda sikdyet etmeden ve pozitif bir tutum sergilemesi, faaliyeti
stirdirmeye istekli olmasini ifade etmemekle birlikte giicliikkleri sikinti etmeme
anlayig1 vardir (Allison et al., 2001; Schnake & Dumler, 2003).

Proaktiflik ile bes boyut arasindaki iliskiler {izerine yapilan bir¢ok
aragtirmanin meta-analizine gore, birbirleriyle giiclii bir sekilde iligkili oldugunu
gostermistir. Sadece sportmenlik ile toplumsal erdem boyutlari arasinda diisiik iliski
oldugu tespit edilmistir. Meta-analizin sonuglarindan bir digeride, Orgiitsel
vatandaslik davraniginin bes boyutunun, is yerinde pozitif igbirlik¢iligin davranigsal
belirtileri oldugu goriisiindedir. Bu da, orgiitsel vatandashik davraniginin, isyeri
diizeninde yardimci ve yararli olmak icin genel bir egilimi olarak tanimlanmasina yol
acmustir (Le Pine et al.,2002). Bu sebeple ¢alisanin, gogunlukla organize ve birlikte

olma yollarini aragtirmak zorunda oldugundan proaktiflik s6z konusudur.
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2.7.2. Proaktiflik ve Zorluklara Meydan Okuyan Orgiitsel
Vatandashk

Arastirmacilar Scott B. Mac Kenzie, Philip M. Podsakoff ve Nathan
P. Podsakoff (2011), zorluk ve katilim odakli orgiitsel vatandaslik davraniglarinin,
gorev performansi iizerindeki etkileri hakkinda daha fazla bilgi edinmek i¢in ¢alisma
yaptilar. Arastirma sinirli sayida restoranlardaki ¢alisan, yonetici ve miisteri 6rnekleri
secilerek yapilmis ve veriler anket sorular1 yanisira sirketlerin egitim kadrosu
degerlendirme sonuglar ile elde edilmistir. Olgiimler, Miisteri temasli galisanlarin
hizmet esnasinda sirket standartlarina ne kadar iyi uyduguna dair derecelendirmeler

ile yapilmistir.

Arastirma sonucunda, proaktif olarak yapilan eylemlerin; calisanlarin hem is
stireglerine hem de is arkadaslarmma yardim ettikleri zaman en iyi sonu¢ verdigi
yoniindedir. Caliganlar birbirlerine yardim etmeleriyle, faaliyet esnasinda zorluklar

karsindaki miicadele kolaylasmis ve isletmenin karliligina olumlu katkilari olmustur

(Mac Kenzie et al., 2011).

2.7.3. Proaktiflik, Orgiitsel Vatandashk Davramisi ve Lider-
Uye Iliskileri

Proaktif ¢alisanlar genellikle yoneticileri ile olumlu iliskilere sahiptir. Ciinkii
proaktif ¢alisan, sorulmadan yapmaya ihtiya¢ duyan, is aramak gibi davranislarla
bulunan bireylerdir. Gerektiginde kendiliginden inisiyatif kullanmaktan ¢ekinmezler.
Ornegin, proaktif ast, "Miidiiriimiin &niimiizdeki hafta iist yonetime sunumunda
hangi bilgileri ihtiyact var?" sorusuna kendiliginden yanit arayabilir. Faydal bir fikre
ulasan ast, bilgiyi sOylemeden bir araya getirerek, yoneticisi i¢in faydali bilgiler
diizenleyebilir. Bu sayede yoneticisi tarafindan takdir edilmesinden dolay: ¢alisan
daha yiiksek bir is doyumu yasar ve orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmasina
neden olabilir (DuBrin, 2014).

Ning Li, Jian Liang ve J. Michael Crant (2010), proaktiflik, lider-calisan
iligkileri ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin birbirine nasil bagli oldugunu

gosteren bir calisma yaptilar Arastirmadaki sonuglarina gore, proaktif kisiliklerin
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amirleriyle kaliteli iligkiye sahip oldugunu gostermistir. Lider-iiye iliskisinin
kalitesi, calisanlarin daha fazla is doyumuna sebep oldugundan iyi bir orgiitsel

vatandaslik davranisi i¢inde olmasidir.

Diger bir sonuca gore ise calisanin haksizliga ugradigmi diisiindiigu
durumlarda, daha az orgiitsel vatandaslik davranigt gosterdigidir. Performans
degerlendirmesinin adil olmamasi halinde proaktif calisanin Orgiitsel vatandaslik
bagi zayiflamaktadir. Bu sebeple Adalet anlayisi, proaktiflik ve orgiitsel vatandaslik

davranigi arasindaki 6nemli unsurlardan birisidir (Li et al.,2010).

2.7.4. Proaktiflik ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uyumu

Uyum; kisinin i¢ huzuru, memnuniyeti ve baskalartyla arasindaki pozitif iligki
olup, bir kisilik 6zelligidir. Uyumlu ¢alisan problemlerde uzak durmak igin tavizler
verir, genellikle diger meslektaslart ile mutabik kalir, huzur vericidir ve baskalarini
rahatsiz etmemek icin dikkatli davranir. Kisacasi, uyum c¢atismadan kag¢inmak

anlamina gelmektedir (DuBrin, 2014).

Proaktiflik ve orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki uyumu kolaylastiran
(veya denetleyen) unsurlar, Cin’de arastirma konusu yapilmistir. Calisma yazarlari
Yigun Gan ve Fanny M. Cheung, ¢alisma ortamlarindaki proaktif kisilik ve orgiitsel
vatandaslik davranis1 arasinda, pozitif bir baglanti oldugunu tespit etmislerdir.
Arastirmaya katilan 158 ¢alisan Pekin'deki alti kamu sirketi tarafindan ise alinmistir.
Katilimcilara Proaktif Kisilik Olgeginin Cin versiyonu uygulamistir. Ornek bir
caligma sorusu "Birisi beni rahatsiz ediyorsa, o kisiyi affetmeyi deneyecegim" (Gan,

et al, 2018).

Calismanin sonuglarina gore, Cinli bir is ortaminda, kisilik uyum 6zelliginin
proaktiflik ile Orgiitsel vatandashk davranigi arasindaki iliskinin 6nemli bir
denetleyicisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisan, kisilerarasi iligkilerde uyumlu degilse,
kisi proaktif kisilige sahip olsa bile, orgiitsel vatandaslik davranisina ciddi derecede
iiye olamamaktadir. Sonug¢ olarak, kisinin iyi bir orgiitsel vatandaslik davranisi

olarak algilanmasini proaktif kisilik i¢in gerekli bir niteliktir (DuBrin, 2014).
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2.7.5. Rol Genisligi Oz-Yeterlilik (RGOY) ve Proaktif
Kisilik

Sharon K. Parker’m (1998) rol genisligi 6z-yeterlik (RGOY) kuramna gére;
calisanlarin resmi gereksinimlerinin 6tesinde daha genis ve daha proaktif bir rol
iistlenebilecekleri konusunda kendilerinin ne derece giivendigidir. Iyi bir orgiitsel
vatandas olmakigin ¢alisanlarin ig taniminin  Otesindeki gorevlere kendine
giivenmeleri sayesinde rol iistlenmeleri 6nemlidir. Bu yiizden RGOY, orgiitsel

vatandaslik davranisinin temelini olusturan 6gelerden birisidir.

Fakat Parker tarafindan yapilan arastirmalarda RGOY ile proaktif kisilik
arasinda giiclii pozitif iliski oldugu sonucuna varilamamistir. Isletmeler tarafindan ise
personel alimlarinda Proaktif Kisilige sahip bireylerin orgiitsel vatandagligi daha ¢cok

katkisinin olacagi onerilmistir (Parker, 1998).

2.8. PROAKTIF KIiSILIK VE HEDEF
BELIRLEME

Proaktif kisiligi olan calisan dogasi geregi hedef belirleme siirecine girer,
ciinkii gelecege bakma ve iyilestirme fikrinden yararlanir. Ornegin, Proaktif bir
imalat miihendisi fabrikadaki liretimi yiizde bes oraninda artirma hedefi belirleyerek,
bu hedefe ulagmak i¢in elindeki imkanlarin neler oldugu dikkatlice analiz edip,

getirilerinin neler olacagini hesaplayabilir (DuBrin, 2014).

Bu béliimde, hedef belirleme ile yakindan baglantili olan iki hedef belirleme

yonetimi incelenecektir.

2.8.1.Proaktiflik ile Uygun Hedefler

Gary J. Greguras ve James M. Diefendorff (2010), proaktif bireylerin,
proaktif olmayan bireylere gore uygun hedefler koyma ihtimalinin yiiksek olup
olmadig1 hipotezini igeren bir aragtirma yaptilar. Arastirma i¢in Singapur’da gesitli

sitketlerde yonetim ve personel olarak tam zamanli 165 c¢alisandan veriler
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topladilar. Katilimcilari, kendi hedeflerine uygun proaktif kisilik testinden gegtiler ve
hedeflerine ulagma derecelerini Olgtiller. Calismanin degerlendirme esnasinda,
katilimcilardan beklenen is performans: ve orgiitsel vatandaslik davranis Kriterleri
dikkate alinmistir. Calismanin sonucunda, daha proaktif bireylerin kendilerine uygun
hedefleri belirleme ve bunlara erisme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu ortaya
cikmigtir. Hedeflerine ulasan bireylerin psikolojik olarak doyumuna ulastig
goriilmiistiir. Memnuniyetin yiiksek olmasiyla, ¢alisanlarin yaptiklari islerden tatmin
olduklari, is performanslarinin yiikseldigi ve iyi bir orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterdikleri sonucuna varilmistir. Reaktif ¢alisanin aksine, proaktif ¢alisanlar (a)
uygun hedefler aramakta, (b) amaclarin1 gergeklestirmekte ve (c) daha fazla doyumu
ulagsmaktadir (Greguras & Diefendorff, 2010).

2.8.2. Proaktif Motivasyon ve Hedef Belirleme

Sharon K. Parker, Uta K. Bindl ve Karoline Strauss (2010) proaktifligi hem
proaktif bir hedef belirlemeyi, hem de bu hedefe ulasabilmek i¢in hedef odakli bir
slire¢ olarak tanimlamiglardir. Bu tanimlamay1 uygulanabilir kilmak i¢in Proaktif

kisiler hedef belirlemesini kolaylastiracak proaktif motivasyon modeli gelistirilmistir

(Parker, Bindl & Strauss, 2010).

S6z konusu bu modele gore, bireyler bir takim proaktif hedefler
belirlemektedir. Bu hedefler iki tiirlii secilmektedir. Iikhedef, bireyin calisma
ortamiyla daha iyi uyumu saglamak, orgiit i¢indeki islevini iyilestirmek veya kisinin
cevreyle uyumunu arttirmaktir. () bireyin ikinci bir dili 6grenmek igin ¢abalamasi
(b) tiriinleri daha diisiik maliyetle gondermenin bir yolunu bulmaya ¢alismasi ve (C)
yeni bir {irlin 6nererek yeni miisteri kitlesi olusturmak i¢in ugrasmasi ilk hedeflere

ornek olarak verilebilir.

Tkinci hedef ise igselligin degisip degismedigidir. Proaktif olarak igsel
motivasyonu artirmak i¢in, "Yapabilir miyim?", "Nasil miimkiin" ve "Bu ne kadar
riskli" gibi sorulara cevaplar aramaktir. Proaktif bireyin endiseye kapilmadan,
cevresindeki kisilerden etkilenmeden, proaktif olmanin saglayacagi getirilere

odaklanmaktir.
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Icsel motivasyon, bireyin yaptiklarina verilen olumlu tepkisinden
kaynaklanmaktadir. Karsilasilan ilgi, katilim ve merak pozitif etki etmektedir.
Proaktif calisanlar genellikle ig¢sel olarak kendilerini motive edebilirler. Gorev
esnasinda heyecan, seving proaktif olmak i¢in biiyiik bir i¢sel destektir (Amabile,
1996).

Giglii igsel giidiiye sahip bir kisi, digsal ddiillerle de ilgilenir. Yaptig1 proaktif
eylem sonucunda ortaya ¢ikardigi degisimden ne kadar heyecan duysada, elde
edilecek gelirden alabilecegi primleride hesaplayabilir. Sonug olarak I¢ motivasyon

ile proaktif kisilik arasinda anlamli bir iligki mevcuttur (Amabile, 1996).
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3. YENILIK, YENILIKCILIK VE YENILIKCI
DAVRANIS KAVRAMI, TANIMI VE ONEMI

West ve Farr (1990) yeniligi; bireye, gruplara veya kuruluglara onemli
derecede fayda saglayacak sekilde tasarlanan fikirler, siiregler, {irlinler ya da
prosediirler olarak aciklamistir. Jain'e (2010) gore yenilik; yenilik yapan kisiler ile
yenilikten etkilenenler arasinda bir toplumsal etkilesim siirecidir ve birinin eyleminin
digerlerini etkileyecegini kabul eder. Kisacasi yenilik yapmak "yenilik getirmek,
degisiklik yapmak" demektir.

Yenilik¢ilik ise, yeni bir iiriin yapmak veya servis gelistirmek anlamina gelen
Latince “innovare” sozciigiinden tiiretilmistir. Siire¢ olarak “yenilemeyi”, sonug
olarak da “yeniligi” belirten yenilik¢ilik (inovasyon), OECD literatiiriine gore
“pazarlanabilir bir diistince, tiriin ya da hizmeti, yeni ya da gelistirilmis bir imalat ya

da dagitim yontemine, bir toplumsal hizmet yonetimine dontistiirmek’tir.

Isletmelerin yenilik¢i politikalar olusturup bunu hayata gegirmeleri, rekabet
stiinliigiinii elde etmede 6nemli hale gelmistir. Bu sekilde isletmeler ¢alisanlar ile
birlikte yeni yontem, yeni hizmet ya da yeni iiriinler sunarak rakipleri karsisinda

avantaj saglayacaktir (Caliskan, 2013).

Yenilik¢i davranig ise; bir c¢alisanin, yeni fikirleri, iiriinleri, siiregleri ve
yontemleri olusturmasina ve uygulamasina yonelik eylemidir (Kheng, June ve
Mahmood, 2013). Diger bir tamimlamaya gore, grupta veya organizasyonda, rol
performansina, gruba veya organizasyona fayda saglamak i¢in yeni fikirlerin bilingli
olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasidir (Jannsen, 2000). Scott ve Bruce (1994),
bireysel yenilik¢i davranist; dort etkilesim sisteminin “birey, lider, ¢alisma grubu ve
yenilik i¢in iklimin” bir sonucu olarak gormiistiir. Oukes (2010) ise yenilik¢i
davranisi; “rol performansi, grup ya da organizasyondan fayda saglamak igin bir ig
rolii, grup ya da organizasyonda yeni fikirlerin kasitli yaratilmasi, tamtilmasi ve
uygulanmast" olarak tanimlanmaktadir.

Yenilik¢i Davranis ile ilgili bir¢ok yazar tarafindan g¢esitli tanimlar
yapilmistir. Tablo 3.1°de giinlimiize kadar baz1 yazarlar tarafindan yapilan tanimlar

ve bu tanimlar1 arastirmalarinda kullanan bilim adamlarin listelenmistir.
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Tablo 3.1. Literatiirde Yenilik¢i Davramis Tamimlamalari ve Uygulamalar:

Literatiir Uygulamasi

Yazarlar Tanim
"Kigisel, grup, organizasyon ya da " Jannsen(2000) .
topluma’ 6ne’m1i derecede  fayda . Reyvers, Van Engen, Vinkenburg ve
gl k sekilde tasarlanan yeni triin Wilson—Evered(2008)
Westve | pooavacak sede fasaranai yent WO | Babalola (2009)
Farr (1989) hizmet vb. edinme ile ilgili fikirler, . i
siiregler, iriinler ya da prosediirlerin Dérner (2012)
bilingli tanitim1 ve uygulanmasidir.” = Kheng, June ve MahmOO(_j(2013)
= Kheng, Mahmood ve Beris(2013)
= De Spiegelaere, Van Gyesand Van
Hootegem (2014)
"Yeni ve faydali fikirlerin, siireglerin,
tirtinlerin ve / veya uygulamalarin (bir is | = De Jong ve Den Hartog(2010)
Farrve rolii, grubu veya organizasyonu iginde) | =  Sharifirad(2013)
Ford (1990) yenilik¢i ve bilingli tanitim | = Kroes(2015)

gerceklestirmeyi amaglayan bireysel bir
davranmis seklidir.”

Reuvers, vanEngen, Vinkenburg ve

"Bireysel yenilikgi davranisi  dort Wilson-Evered(2008)
Scott ve etkilesim sisteminin - birey, lider, = Pieterse, Van Knippenberg ve
Bruce caligma grubu ve yenilik i¢in iklimin Stam(2009)
(1994) bir sonucu olarak goriilmustiir." = Khan, Aslam ve Riaz (2012)
= Tahsildari, Hashim ve
WanNormeza (2014)
= Ramamoorthy, Flood, Slattery ve
Sardessai(2005)
"Yenilikgi  Davranis, grupta  veya| = Reuvers, Van Engen, Vinkenburg ve
organizasyonda, rol performansina, gruba Wilson—Evered(2008)
Jannsen veya organizasyona fayda saglamak igin| =  Qukes(2010)
(2000) yeni fikirlerin  bilingli ~ olusturulmasi, | = Khan, Aslam ve Riaz(2012)
tamitilmast ~ ve  uygulanmasi  olarak| =  De Spiegelaere, Van Gyesand Van
tammlanir." Hootegem (2014)
= Tahsildari, Hashim ve Normeza
Wan (2014)
= Kaur ve Gupta(2016)
"Yenilikgi ~ Davranig  burada  rol
Oukes performansi, grup ya da organizasyondan
(2010) fayda saglamak i¢in bir is rolii, grup ya
da organizasyonda yeni fikirlerin kasith
yaratilmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi”
olarak tanimlanmaktadir. “
Khan, " Yenilik¢i Davranig dinamik ve karmasik
Aslam ve yaraticiligl da kapsayan bir davranistir."
Riaz (2012)
Kheng, "Bir ¢alisanin, yenilik fikirleri, iirlinleri,
June ve siiregleri ve yontemlerinin olusturulmasi,
Mahmood | uygulanmasi ve uygulanmasina yonelik
(2013) eylemidir. "

Kaynak : N. (2017), A Thesis, "Effects Of TransformationalAndTransactionalLeadershipStyles On
InnovativeWorkBehavior: The Role Of Employee’s Locus Of Control*,s.15-16
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Tablodaki tanimlara gore yazarlar genel olarak yenilik¢i davranisi; yenilik
fikirlerinin, trilinlerin, islemlerin ve yOntemlerin {iretimine, uygulanmasina ve

uygulanmasina yonelik bir eylem olarak tanimlamistir.

Bir bagka calisma da ile Kleysen ve Street (2001) tarafindan yapilmistir.
Yenilik¢ilik kavramalarina yonelik yapilan bu bilimsel ¢alisma sonucunda, yenilik¢i
davranigla ilgili 289 davramis sekli tanimlamistir. Benzer davraniglarin
eslestirilmesiyle bu say1 17’ye kadar diismiistiir. Bu 17 davranis tipini Tablo 3.2’deki
gibi siniflandirmistir (Kleysen & Street, 2001).

Tablo 3.2. Kleysen ve Street Tarafindan Siniflandirilan Yenilik¢i Davramslar

1: Firsatlarin belirlenmesi

a) Firsat yaratan kaynaklara 6nem
verme

b) Yenilik i¢in firsatlar arama

¢) Firsatlar1 tanima

d) Firsatlar hakkinda bilgi elde etme

2: Uretkenlik

a) Firsatlara gore fikirler ve ¢oziimler

geligtirme

b) Firsatlara gore gore kategoriler
ve sunumlar gelistirme

c)Fikirler ile bilgileri kombine etme

3: Gelistirmeye yonelik arastirma
a) Fikir ve ¢oztimleri formiile etme

b) Fikir ve ¢ozlimleri uygulama
¢) Fikir ve ¢oziimleri degerlendir

4: Destekleme-savunma
a) Kaynaklari seferberetme
b) Ikna etme ve etkileme

¢) Zorlama ve miizakere etme
d) Bicimlendirme ve risk alma

5: Uygulama

a) Uygulama

b) Bicimlendirme

c¢) Aligkanlik haline getirme

Kaynak: Kleysen ve Street (2001), s.284-296 Akt;, Bicer, (2017), 5.82
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3.1. YENILIKCi DAVRANIS BOYUTLARI

Yenilik¢ilik literatiiriinde, alan yazarlar1 “yenilik¢iligin” ¢ok kademeli bir
stire¢ oldugu konusunda ortak fikirlerde bulusmuslardir (Wheelwright & Clark,
1995). Kanter'in (1988) yenilik asamalarinin modeli, Yenilik¢i Davranis ¢alismasi
icin secildiginden, her asamada bir bireyin c¢alisma davranislarini 6zel olarak
tanimlamigtir. Bu yenilenme modeli;

(a) Yenilikei fikir iiretmek ve etkinlestirmek,

(b) Koalisyon kurmak ve fikri gergege doniistiirmek giicii elde etmek,

(c) Fikri gerceklestirme ve yenilik iiretimi, fikri bir model haline getirme -
uygulanabilir bir lirlin veya plan veya ilk 6rnek,

(d) Transfer veya yayilma, modelin yayilmasi - iriiniin ticarilestirilmesi,
fikrin benimsenmesidir.

Asagidaki Tablo’da Yenilik¢i Davranisin Boyutlart ile ilgili ¢alisma yapan
yazarlarin modelleri kisa basliklar halinde siralanmistir. Bu modelleri akademik
arastirmalarda uygulayan akademisyenlerdenbazilarida gosterilmistir.

Tablo 3.3. Literatiirde Yenilik¢i Davrams Boyutlari1 ve Modelleri

Yazarlar Yenilik¢i Davranisin Farkh akademisyenler tarafindan literatiirdeki
Boyutlan uygulamasi
Kanter . lliltl)(;ilsi/rgrt]nl?arma = Scott ve Bruce(1994)
(1988) o . = De Jong ve Den Hartog(2010)
" Fikir gergeklesmesi = Kheng, June ve Mahmood(2013)
= Transfer/ Yayma g
* Problem Tanimlama / Fikir | = Pieterse, Van Knippenberg ve Stam(2009)
Scott ve Uretimi = Babalola (2009)
Bruce »  Koalisyon kurmasi = De Jong ve Den Hartog(2010)
(1994) | = Yeniligin = Khan, Aslam ve Riaz(2012)
uygulanmasi = Tahsildari, Hashim ve NormezaWan(2014)
»  Fikir Uretimi = Ramamoorthy, Flood, Slattery ve
Jannsen | = Fikir tanitimi Sardessai (2005)
(2000) » Fikir ger¢eklesmesi = Reuvers, van Engen, Vinkenburg ve
Wilson— Evered(2008)
DeJong |*®= Firsat Arastirmasi =  Oukes(2010)
ve Den | = Fikir Uretimi = Sharifirad(2013)
Hartog » Fikir sampiyonu = Kroes(2015)
(2010) * Fikir uygulamasi

Kaynak : N. (2017), A Thesis, "Effects Of Transformational And Transactional LeadershipStyles On Innovative
\WorkBehavior: The Role Of Employee’s Locus Of Control*,s.15-16
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Tablo 3.3°de gorildigi gibi, yazarlarin modellemeleri bir birine ¢ok yakindir.
Bu tez de proaktif davranislar genellikle bireysel olarak ortaya ¢iktigindan, bireysel
yenilik¢i davranisa uygun De Jong ve Den Hartog (2010)’un modeli incelenecektir.
Konun daha iyi anlasilabilmesi amaciyla, Baslatma Asamasi ve Uygulama Asamasi
iki ana bagligin altinda Sekil 3.1’teki modeline gore proaktif davranis uygulamalari

ile birlikte sunulmustur.

Sekil 3.1 Bireysel Yenilik¢ci Davranis Modeli

Baslatma Asamasi Uygulama Asamasi
Firsat Fikir Uretimi Fikir Sampiyonu Fikir Uygulamas1
Arastirmasi

3.1.1.Baslatma asamasi

Pek ¢ok arastirmaci, yenilik asamasindaki bilgi ¢alisanlarimin davranigini
farkli yenilik¢i ¢alisma davranisi olarak etiketlemistir (Jong, et al., 2003). Bu asama,
temelde, fikir liretme amaciyla firsat arastirmalar ile ilgilidir. Tiim fikirler sonucu
iyilestirme i¢in umut verici ve mevcut firsatlar olarak degerlendirilmelidir (Amabile,
1988).

Bu calismada ile baglatma asamasi birbiriyle i¢ ice ge¢mis iki davranistan
olusan Firsat Belirlenmesi, Arastirilmasi ve Fikirler Uretimi alt basliklar ile
aciklanmaya calisilacaktir. Alt basliklarin igeriginde Firsat ve Fikir Uretme
Davraniglarinin  Proaktif Davranis ile iliskileri yapilan arastirmalar ve oOrnekler

verilecektir.
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3.1.1.1. Firsat Arastirilmasi ve Proaktif Uygulamalar

Firsat kesif asamasinda yenilik siireci, bilgi calisanlarinin yeni firsatlari
belirlemeye baslamasiyla ortaya ¢ikar (Krueger, 2000). Kuruluslar, yerlesen rutini ve
sistemleri yenileme niyetindeyse, bu asama énemlidir.

Firsatlar ¢esitli sekillerde tanimlanabilir. Varolan kaliplarin saptirilmasina,
varolan ¢alisma yontemleri ile problemlerin gelistirilmesine, miisterilerin
ihtiyaclarim1 karsilamamasina veya hatta egilimlerde bir degisikligin olduguna dair
isaretlerin ortaya ¢ikmasina yol agan uyumsuzluklar ve kesintilerdir (Mumford, et al.,
1996). Buna ek olarak, firsat arastirmasi, bilgi ¢alisanlarinin mevcut hizmetlerin veya
teslimat siireclerinin nasil gelistirilebilecegi konusunda yollar bulma agsamasin olarak
da diisiintilebilir; ya da bu is¢ilerin sorunlu ¢6ziimleri nasil aradigina bakilabilir (Farr
& Ford,1990).

Firsat arastirmasi genellikle dogrusal olmayan, firsat¢r olan olaylarda yeni
firsatlarin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Kheng, et al., 2013). Boylece,
baslatma asamasinda, bilgi calisanlar1 tarafindan oynanan rol, miisteriler ve firsatlar
hakkinda daha iyi bir anlayis gelistirmek siirecinde yasamsal olabilmektedir. Bunun
nedeni, miisterilerle uzun vadeli iliskiler gelistirirken yakin temas kuran bilgi
calisanlarinin, fikir kaynagi olmalarina yol agmasidir (Gima, 1996).

Proaktif kisi, yapici davranislarla mesgul olma firsatlarini aktif bir sekilde
arastirmaktir. Firsatlar aramak igin bireyin kendi yetenekleri ve ihtiyaglari arasinda

uyumlu bir sekilde etrafini proaktif olarak taramasini1 gerekmektedir (DuBrin, 2014).

Bir kiginin firsat1 aramaya nedenleri akademik aragtirmanin konusu olmustur
(Yuan & Woodman, 2010). Arastirmanin baslangi¢c noktasi, bireyin elindeki goreve
yonelik itinali ilgisinin, kisinin sorunlara yaratict ¢Oziimler aramasina neden

olabilecegidir.

F. Yuan ve R. W. Woodman (2010), 238 tam giin ¢alisan1 ile g¢esitli
sektorlerdeki  direkt denetcileriyle yaptigt calismada, firsat aragtirmasini
tetikleyebilecek unsurlar hakkinda bagka bir bakis agist sunmustur. Woodman’nin
arastirmasina katilan isletmeler genellikle yenilikgidir. Bu isletmeler; bilgi teknolojisi
hizmeti, bilgisayar sistemi gelistirme, mobilya tasarimi ve imalati, kimyasal araglar

gelistirme ve imalati alanlarinda faaliyet gostermektedirler. Caligma, teknisyenler,
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satiy ve pazarlama uzmanlari, tiretim denetgileri, kalite kontrol miifettigleri, orta
yoneticiler ve arastirma ve gelistirme bilim insanlari ile miithendisleri de dahil olmak
lizere genis capli bir is alanindaki ¢alisanlar1 icermektedir. Katilimcilara yenilik¢ilik

davranigina uygun sorular sorulmus ve dl¢glimler derecelendirmeler ile yapilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, degisim gerektiren mevcut durumlar ile is
ortaminda yarattigi  hosnutsuzluk, yenilik¢i davranmigin ile pozitif yonde
iliskilendirilmistir. Bu sebeple, ¢alisanin ¢alisma siirecini iyilestirmek igin yenilik¢i
¢oziimler aramasi gerekmektedir (DuBrin, 2014). Ornegin, bir kalite kontrol
sorumlusu, nihai iirtinde herhangi bir kusurunun kalite problemlerine yol agmasindan

once yenilik onermelidir.

Yenilik¢i davranis gosterebilmek igin firsatlar1 gormek ve kollamak
gerekmektedir. Amerika Birlesik Devletlerinde emlak sirketinde calisan yash
pazarlama midiirt, Kiralik menkul ¢esitliligini artirmak i¢in yeni firsatlar ararken,
Amerika Birlesik Devletleri'ndeki kiigiilen emek giicline ait bir haber okuyor ve
isgiiciindeki azalmanin ana nedenlerini dikkatle inceliyor; babyboomer'larin erken
emekli olduklarini fark ediyor. Bu gergegi, konut kiralama i¢in olasi bir biiyiime
faktorii olarak goriiyor ve o bolgedeki geng emeklilerin bilgilerinin tutuldugu bir veri
taban1 gelistirme firsat1 yakaliyor. Ardindan erken emekli olanlarin ilgisini ¢ekmeyi
hedefleyen, dogrudan e-posta pazarlama kampanyasi ve bir tele-pazarlama programi
gelistiriyor. Pazarlama yoOneticisinin proaktif diisiincesi ve yenilik¢i davranig
gostermesiyle mevcut emlak sirketi ¢ok sayida apartman ve teras evini Kiralayarak

iyi bir kazang elde etmistir (DuBrin, 2014).

"Zorunluluk yeniliklerin anasidir.” Yenilik daha iiretken olmak gerektigini
istemekten kaynaklanir. Kuzey Amerika ¢evrimici kontak lens perakende pazarmin
onemli bir oyuncusu olan Coastal sirketi, yenilenme i¢in planladi toplantilar
diizenlemis, fakat iyi bir fikir veya plan ortaya ¢ikmamistir. Daha sonra sirket CEO
Roger Hardy ve iist diizey yonetici ekibi alti ay boyunca her hafta miisterilerine
potansiyel onerilerinin olup olamadig1 6grenmek icin telefon ettiler. Bu basit proaktif
davranig 6rnegi ile ekibi ve kendisini sasirtan sonuglar ortaya ¢ikmistir. Miisterilerin
bir kismi ertesi giin teslimati istemis ve bu talebi dikkate alan Coastal sonra bir
gecede lens teslim etmeye baslamistir. Yeni dagitim politikasinin ile ABD'de bir yil
iginde satiglar % 41 artirmistir (Harnish, 2011).

35



Kurumlar tarafindan benimsenen proaktif politikalara bir diger ornek ise;
New York'ta proaktif polisiye tarzinin benimsenmesidir. 1990'lardan 2012’ye
gelindiginde, New York'ta su¢ yiizde 80 oraninda azalmistir. Sugtaki azalmanin
sonucunda, gelir diizeyi diisiik mahallerdeki isletmeler biiytidii; turizm New York'ta
patladi ve gayrimenkul degerleri artiglar olmustur. Home Depot gibi uyusturucu
ceteleri tarafindan kontrol edilen bolgelere biiyiik perakendeciler tagindilar ve yerel
halka is imkanlar1 sundular. NYPD proaktif politikalar1 sonucunda 10.000 siyah ve

Ispanyol'unerken 6liimden kurtulmasina yardime1 oldugu tahmin edilmektedir.

1994 yilindaki New York polis komiseri olan William Bratton, proaktif
yontemlerinin yalnizca Onceden islenmis sucglari ¢ozmek icin degil, gelecekteki
suclarida Onleyecegini diistinerek, Suc islenen mahallerde polis tarafindan tutulan
raporlar1 inceleyerek analizler yapmistir. Polis departmanindaki liderligi, mahallerde
gorev yapan en kidemli amire vermis ve Polise olaylara direkt miidahale ettirmistir.
Polis isterse kisiye birka¢ soru sorabilme veya yasal olarak iist aramasi yapabilme
gibi, proaktif yontemler ile ("Dur-ve-tekrarlama™ olarak isimlendirildi) ¢ok sayida

su¢ Onlemistir.

Fakat Proaktif programin su¢ onleme yoniindeki basarisina ragmen, insan
haklar1 temelinde siddetle elestirilmisti. NYPD’da 06zel c¢alisan sirketlerin
politikasinin 1rk¢1 olmasi, durdurulan kisilerin cogunlugu siyah, Latino veya ikisinin
birlesimi olmasi nedeniyle; NYPD’a karsi1 davalar agilmistir. Agilan davalardan
birisine bakan federal hakimin, yapilan uygulamalarin anayasaya aykir1 oldugu
karariyla, Proaktif politikalarda aksamlar yasanmaya baglamistir. Bu karar
sonucunda; Polise yonelik saldirilarin tetiklenmesi neden olmusgtur. 2012 yilinin ilk

yedi ayindalO polis memuru oldiiriilmiistiir (Kemp, 2013).

Firsati gérme; Bir firsat1 yakalamak i¢in klasik bir 6rnek vermek gerekirse,
¢evrimigi ayakkabir magazasi Zappos'un kurucusu Nick Swinmurn'un davranigidir.
Swinmurn bir giin ayakkabi almak i¢in gezerken, "Alisveris merkezindeydim ve
istedigim ¢6l ¢izmelerini bulamadim. Diisiintiyorum da, neden bir ¢evrimi¢i ayakkabi
magazast yapmiyorum?"sozleriyle firsati fark etmistir. Kisa siire igerisinde
diisiincesini eyleme doniistiireren Swinmurn, i modelinden ayakkabi magazalarina
girme, stoklarini hazirlama ve ¢evrimigi olarak ayakkabi satma firsati yakalamistir.

Bu taninmis girisimi diger yatirimcilara, ABD'de satilan ayakkabilarin yiizde 5'inin
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mail order siparis kataloglar1 araciligiyla yapilabildigini gostermistir. Bunun anlamu,
bazi miisterilerin denemeden ayakkabi satin almalariydi. Zappos ¢ok gegmeden
firsatlara dayali yenilik¢i politikalarla, ¢esitli giyim ve diger esyalar satan basarili bir
girisim olmustur. Sirket 2009'da 1,2 milyar dolara Amazon.com tarafindan satin

alimmustir (Eng, 2012

Firsata ¢evirmek; Ranjay Gulati, Nitin Hohria ve Franz Wohlgezogen'in
(2010) arastirmasina gore sirketlerin ylizde 9'u ekonomik durgunluk zamaninda daha
giiclenmektedir. Bu sirketlerin liderleri, makul bir siire i¢inde giivenilir getiriler
sunan firsatlar1 proaktif olarak tespit etmektedirler. CEO'lar bu karli firsatlar1 tespit
ederken maliyet disiplini ve mali ihtiyatlilik gosterirler. Arastirmacilar, Target
ornegini incelemislerdir. Sirket politika olarak, yeni firsatlar1 finanse edebilmek igin,
Hedef yonetimi, maliyetleri azaltma, iiretkenligi artirmayr ve tedarik zinciri
genisletmistir. Bu sayede Target sirketi, 2000 yilindaki durgunluk doneminde
pazarlama ve satis payim yiizde 20, sermaye artisini da durgunluk oncesi seviyelere
kiyasla yiizde 50 artirmigtir. Ayrica Target magazalarinin sayisin1 947'den 1107'ye
yiikselterek ve 88 yeni Super Target magazasi agmistir (Gulati et al.,2010).

Yeni teknolojiler sirketlerin  piyasadaki durumuna genellikle zarar
vermektedir. Matbaa medyasindan yeni dijital ortamlara gegis bu tiirden bir 6rnektir.
Reklam endiistrisinin danigsmanlarindan Brian Martin, bu degisimi farketti ve
yeniligin firsat olduguna goérmiistiir. Dijital reklama gecerek reklamcilik alaninda
devrim yaratmistir. Reklamcilikta dijital ortama gegme ile yeni bilgi teknolojileri
konusunda uzman olan ancak reklam konusunda tecriibeli profesyonelleri hizli bir
sekilde ise almistir. Reklamciliktaki bu yenilik ile birlikte, sosyal medya uzmanlari,
yaratici-reklamcilik uzmanlar, medya planlamacilari, teknoloji uzmanlar1 ve
kullanic1 deneyimi uzmanlart gibi yeni meslek dallart olusturarak, birbirilerini
tamamlar sekilde calisgtirmistir. Bu proaktif davranis sonucunda, giiniimiizde mobil
reklamcilikta dahil olmak tizere dijital medya etkin olarak kullanilmasina onciiliik

etmistir (Sacks, 2011).

Firsati bulma; Dawn Stokes, Chief Accelerator of Total Driving Experience
sirketinin kurucusu ve CEO'sudur. Sahibi oldugu sirketteki otuzun {izerindeki araglar
her seferde en az 1000 galonluk yakit ikmali yapmaktadir. Yakit ikmal islemleri,
yerel benzin istasyonlarindan yapildigindan maliyet ¢ok yiiksek olmaktadir. Stokes,
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bu mevcut durumu yenilemeye karar vererek, bir yakit distribiitdriinden biiyiik
miktarlarda yakit satin alma yoluna giderek, yerinde depolamaya karar vermistir. Bu
proaktiflikkarar ile satin almadaki yenileme sonucunda; bir galonda 45 cent ile 55
centarasinda tasarruf saglamistir. Bdylece maliyet azalmis ve karlilikta artis

saglanmistir (DuBrin, 2014).

Gliniimiizde is adamlar1 firmalarin1 gelistirme ve yenilemek ic¢in sosyal
medyayr etkili bir sekilde kullanmaya baslamistir. Fakat sosyal medyanin
karmasikligi, bilgi ve veri bollugu bir¢ok is adamini sirketi i¢in en uygun yontemin
hangisi olacagi konusunda sorularla bas basa birakmistir. Danigmanlik firmasinin
baskan1 ve CEO'su olan Michael F. Lewis, proaktif bir yaklasim ile sosyal medyanin
kullanim1 konusunda c¢aligmalar yapmistir. Mevcut ve potansiyel miisteriler ile
iletisime gegerek, sirketlerin proaktif olarak yenilige acik olup olmadig1 konusunda
bilgiler toplamistir. Lewis ve ekibinin yaptigi ¢alismalar sonucunda, her bir sirkete

uygun sosyal medya stratejisi olusturulmus ve danigmanlik hizmeti verilmistir

(Berfield, 2011).

Son yillarda tiiketiciler gilinliik aligveris, lokantalar, ¢evrimici satin alma
islemleri gibi birgok harcama kaleminde; kredi kartlari, bankamatik karti ve nakit
disindaki diger 6deme seceneklerinidekullanmaya baslamislardir. Twitter kurucusu
Jack Dorsey, tiiketicilerin biiyilk ¢ogunlugunun mobil elektronik cihazlara sahip
oldugunu diisiinerek siireci daha da basitlestirmek igin bir dizi yenilik yapmustir.
Dorsey'in gelistirdigi kredi kartina bagli Squares ayesinde kahve ve yemek gibi
kiiciik satin alimlar yapan miisterilere, kasiyere adlarmm1 vererek Odeme
yapabilmelerine imkan sunmustur. Dorsey, bu uygulamanin perakendecilik ve
hizmet sektoriinde para alisverisi yiikiinii degistirecegine savunmaktadir (Mc Grirt,
2012).

Is yerinde proaktif diisinme, bazen bir megatrend (gidisatin esas yonii) i¢inde
bir yeniligi gérme bi¢imini alir ve bunu firsati gevirmek gerekir. Diinyada 6.9 milyar
insanin yiizde 51'ine yakin bir kismi sehirlerde yasiyor, ancak egilim 2050 yilina
kadar niifusun yaklasik yiizde 70'inin kentsel alanlarda yasayacagi yoniindedir.
Biiyiimenin biiylik bir kisminin Asya, Afrika ve Latin Amerika gibi yiikselen
piyasalarda olmas1 6ngoriilmektedir. Bu durumu fark eden Siemens'in CEO'su Peter

Loscher, Siemens'i bu gidisata uygun proaktif hedefler belirlemistir. Bu hedeflere
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uygun olarak Siemens, agir techizat ve makineler ile sehir insa etmek igin gerekli

yatirimlar yapmustir.

Loscher, bu sehirlerdeki hizli biiylimenin, Siemens'in yilizyilin geri kalan
kismindaki satis ve kazanci gii¢lendirecegine tahmin etmistir. Bu tahmine uygun
olarak, buyiik olgekli firsat1 yakalamak igin, Altyap: ve Kentler adli yeni bir boliim
olusturmustur. 81.000 calisant bulunan muazzam bir birim ile elektrik ekipmanlari,
bina teknolojisi, akilli sebeke uygulamalari ve kentsel alanlara yonelik cesitli
endistriyel triinler satmaktadir (Fisher, 2011). Altyapr ve Kentler sektoriiniin
satiglari, diinya daha kentlestikce biiyiimeye devam etmektedir. Loscher'in yenilenme

politikasi ile hedeflerine ulagsacagini goriilmektedir (DuBrin, 2014).

3.1.1.2.Fikir turetimi

Yenilikte fikir sahibi olmak esastir ve yeni fikirlerin en iyi kaynagi her zaman
bireyler olacaktir (Mumford, 2000). Kleysen ve Street (2001), fikirlerin ¢alisanlarin
davraniglarini gelistirmek amaciyla ortaya ¢iktiklarini belirtmistir. Fikir tiretme ise
soyut, somut veya gorsel formda olabilen dinamik bir yaratma ve derleme siirecidir
(Kheng et al., 2013).Cok kademeli siire¢ goriinimii, orgiitsel yenilik¢iligin bazi
yonlerinin, ilk asamada fikir liretme ile baslayarak agikca bireysel diizeyde bir

faaliyet oldugunu ortaya koymaktadir (Kheng et al., 2013).

Diger taraftan, fikir liretme siirecinin, yeni ve yenilenen hizmetler, miisteri
arayiizi veya destek teknolojileri icin yaratici fikirler icerdigi belirtilmistir
(Kanter,1988; Ven,1988; Amabile,1988). Mumford'a gore, fikir {iretimi aym
zamanda hizmet sunumunda etkinligi ve verimliligi artirdigi One siiriilmustiir.
Sorunun nasil ¢oziilecegi ya da performansin nasil arttirilacagi, entegrasyonun ve
yeniden diizenlenmesi ne sekilde olacagi konularindaki bilgi ve mevcut kavramlar
ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle, kavramlari herhangi bir yaratici basarida birlestirip,
yeniden organize etmek gerekmektedir (Mumford et al.,, 1997). Genellikle
yenilikgilik siirecinin baslatilmasi, istenilen ve fiili performans arasindaki ayrimin
ortaya ¢ikmasi gerceklesmektedir (Zaltman et al.,1973). Bununla birlikte, firsati
kesfetmek ve fikir iiretmeyi ifade eden yenilik¢i davranisinin, her iki kavrami

mutlaka ardisik olmasi gerekir (Jong, et al., 2003).
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3.1.2.Uygulama asamasi

Firsat1 kesfetmek, fikir tiretmek ve bunu takiben yapilabilirligi, uygunluga ve
maliyetini ileriye doniik olarak degerlendirmek devam eden siirekli bir siirectir
(Kheng et al., 2013).Bu asamada belirlenen firsata ait tretilen fikrin uygulamaya
konulmasidir. Kisacasi fikri pratige dokiilmesidir. Bu boliim Fikir Sampiyonu ve

Fikrin Uygulanmasi seklinde iki alt baslikta incelenecektir.

3.1.2.1 Fikir Sampiyonu

Cogu durumda, yenilike¢i fikirler, girisimci tarafindan 6zel olarak atanan bilgi
calisanlarindan gelmez, fikirlerinin bagkalar1 tarafindan kabul edilecegine inanan

insanlarda da gelecektir (Jong et al., 2003).

Bu insanlar temelde yaratici bir fikir gelistirmeye cabalayan birisine deginen
bir fikir sampiyonu diger bir ifadeyle fikir babasi olarak anilacaktir (Kleysen &
Street, 2001). Fikirler ayrica, proaktif kisilik tanimina uygun olarak, olasi bir orgiitsel
engeli asarak yeni bir hizmet fikrini iletebilen, orgiitte resmi bir rolii olmayan
bireylerdende gelebilmektedir (Shane, 1994). Buna ilave olarak, diger bilgi isgilerini
ikna etme ve etkileme kabiliyeti, ayn1 zamanda itme ve miizakere unsurlarini icerdigi
gortliirken, fikir sampiyonlugu eylemidir (King,1993). Bircok basarili iiretim
organizasyonunda fikir sampiyonu genellikle kullanilmistir (Martin & Horne, 1993).

Fikir tegviki; “fikirlerin, ¢6ziimlerin ve fikirlerin gergeklestirme potansiyeli
icin gerekli olan, kaynaklar seferber etme, ikna etme ve etkileme, itme ve miizakere
etme, zorlama ve risk alma davraniglarini igeren bir sosyal-politik davranis "olarak

tamimlanmustir (Kheng et al., 2013).
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3.1.2.2 Fikrin Uygulanmasi

Uygulama asamasi, fikir tesviki ve fikir uygulamasi ¢abalarindan olusan iki i¢
ice geecmis unsurdan olusan yakinsak yenilik¢i bir is davranist olarak
tanimlanmaktadir. Temelde bu asama, fikrin (yeni hizmet) baslatilmasindan 6nceki
bir test ile gercek bir sonuca doniistiiriilecegi anlamina da gelmektedir (Jong et al.,
2003). Bu asamadaki yenilik¢i davranisi; yakinsak yenilik¢i ¢alisma davranisi olarak
da bilinir (Kheng et al.,, 2013).Ayrica, bilgi calisanlarinin fikir gelistirme ve
uygulama siirecinde sonuglarla daha fazla miizakereye ihtiyag duymalar1 gereklidir
(Mumford, 2000). Yeni hizmet alinmaya baslandiginda ve bilgi ¢alisanlari arasindaki
calisma diizeni olustugunda, yenilik siirecinin basladig1 kabul edilir (Kanter, 1988).
Boylece, yeni fikir ortaya ¢ikar, bu fikir bilgi ¢alisanlar1 tarafindan gelistirilip, test
edilerek hizmete sunulur.

Bilgi calisanlar1 yeni bir hizmet gelistirmeye, test etmeye ve ticarete karar
verdiklerinde fikir uygulamasi veya bir fikrin uygulanmasi gergeklesir (Jong, et al.,
2003) ve bu nedenle yenilik orgiit ¢calisma siirecinin bir pargasi haline gelmistir
(Kleysen & Street, 2001). Uygulama asamasi ayrica, yeni hizmetlerin gelistirilmesi
stirecini ve c¢alisma yoOntemlerini de igerecektir. Fikir degisikligi siirecini de
igcerdigini belirtmislerdir (Bat1 & Farr, 1989; Van der Ven, 1988).

Anlik hizmetlerin niteligi bakimindan, bilgi c¢alisanlarinin  uygulama
asamasindaki rolleri 6nemlidir. Clinkii miisterilerin ihtiyaclarin1 ve ¢esitli rekabetei
teklifleri degerlendirilerek miisteri memnuniyetini artiracak uygulamalar hayatidir
(Brentani, 2001). Bilgi calisanlar1 tarafindan oynanan bu 6nemli rol yeni hizmet
baglatma olarak adlandirilir (Kheng et al., 2013).Bunun nedeni, miisterilerin yeni
hizmetlerin benimsenmesi ancak bilgi ¢alisanlari, onlar1 problemleri yeni bir sekilde
¢ozmenin faydalar1 konusunda egitme ve ikna edebildikleri zaman gerceklesebilirler
(Atuahene & Gima, 1996). Yukaridaki anlatima dayanarak, Kisaca fikir uygulamast;
yenilik¢i bir fikri gelistirmek, degistirmek, ticarilestirmek ve rutinlestirmek olarak

tanimlamaktadir (Kheng et al., 2013).
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4. GOREV PERFORMANSI

Gorev performansi, gorevsel is taniminda yer alan temel doniistimlerin
saglanmasina ve eylemlerin gergeklestirilmesine ait performanstir (Befort & Hattrup,
2003). Bir mal ya da hizmetin iretimine ya da yonetim gorevlerine katkida
bulunmaya doniikk sorumluluklar1 icerir. Bu eylem, geleneksel is tanimindaki
gorevlerin bir¢ogunu igermektedir (Robbins & Judge: Akt: Erdem, 2013). Diger bir
ifadeyle, bir faaliyet esnasinda yapilmasi gereken temel sorumluluklari ifade eder ve
faaliyetler bir isten digerine gore degigsmektedir (Jawahar & Carr, 2007). Bireylerin
mesleki anlamda yeterlilikleri, is ortaminin elverisliligi, tam olarak tanimlanmis
gorevler ve etik ozellikler gorev performansinin tam anlamiyla yerine getirilmesinde
etkili olan unsurlardir (Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009). Orgiitsel yaklasim olarak
performans, calisanin katki diizeyine gore oOlgiilebilen, orgiit hedef ve amagclarina
uygun olan eylem ya da davraniglardir (Suliman, 2001). Gérev performansi, sekilsel
is tanimlar1 kapsaminda ana doniistimlerin gergeklestirilmesi ve eylemlerin yerine
getirilmesine yonelik performans tiiriidiir. Bu kapsamda, gérev performansinin igin
ustalik ve mesleki yoniiyle alakali oldugu soylenebilir. Bagka bir soylemle, gorev
performans: faaliyetler arasinda goriilen farkliliklart ortaya c¢ikaran ise ait

degismeyen gorev ve sorumluluklari ifade etmektedir (Jawahar & Carr, 2007).

4.1. GOREV PERFORMANS VE PROAKTIF DAVRANIS
FAKTORLERI

Orgiitsel davranmis ve endiistriyel psikoloji disiplinleri iizerinde arastirma
yapan bir¢ok arastirmact proaktiflik ve gorev performansini degisken olarak
kullanmistir. Asagida proaktif kisilik ve gorev performans: arasindaki iliskiyi

arastirirken kullanilan baz1 moderator degiskenleri aciklanacaktir.

4.1.1. Proaktif Davrams

Birgok kisilik faktoriinde oldugu gibi, proaktifligin tam etkili olmas1 i¢in
optimum seviyede olmalidir. Bir aragtirma ekibinin vicdanlilik ve duygusal istikrar

tizerinde ¢alismaya gore; Bagimli (sonug) degiskenler gorev performansi, orgiitsel
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tiyelik davranisi ve verimsiz ¢alisma davranisiydi. Arastirma sonucunda, kisilik
Ozellikleri ve performans arasindaki iliskinin dogrusal oldugunu, bu sebeple
arastirmada genel olarak kisilik o6zellikleri ve gorev performansi arasinda egrisel

(optimum) bir iliski bulundugu fikrini destekler nitelikteydi (Le et al., 2011)

Proaktif kisilik 6zelligi az bulunan bir c¢alisan, beklentinin 6tesinde bir
performans sergilemesi beklenemez. Bununla birlikte, proaktif kisilik 6zelligini
beklentinin iizerinde ¢ok yiiksek kullanan ¢aliganda bagkalarina sorun teskil edebilir.
Ornegin, proaktiflik bir kasiyerin performansinda cok fazla bir oneme sahip
olmayabilir. Ancak bir teknik destek uzmaninin performansi tizerinde daha biiyiik bir
etkiye sahip olabilir. Bu nedenle proaktiflik 6zellikle karmasik isler i¢in daha fazla
Oonem tagir. Fikir olusturma, yenilenmede Onciiliik eden ve giiclii bir hedefi olan

Google Inc. gibi sirketlerde proaktiflik oldukc¢a 6nemlidir.

4.1.2. Durumsal Yarg: Becerileri

Durumsal Yargi Etkililigi (DYE); bir kisinin ¢evresindeki durum hakkinda
dogru bir yargida bulunma ve durumsal taleplere pratik sekilde olumlu cevap verme
yetenegini ifade eder. DYE ve proaktif kisilik arasindaki etkilesim, bireyin olumlu ya
da olumsuz is algilamalar1 ile olumlu ya da olumsuz ¢alisma sonuglarina sahip olup
olmayacagini belirler. David Chan'in (2011) arastirmasina gore, (DYE)'deki bireysel
farkliliklar, proaktifligin olumlu sonuglara ulasip ulasmadigi konusunda kritik bir rol
oynamaktadir. Arastirma ile dlgililen gorev sonuglari, gorev performansi, is tatmini ve
orgiitsel baghliktir. Elde edilen en dnemli sonug, DYE yiiksek olan ¢alisanin giicli
proaktif kisiligi sahip oldugu, gorevi benimsemede ve gorev sonuglarini olumlu
yonde etkiledigi, ancak DYE diisiik olan gorevi benimsemede ve calisma sonuglari

diisiik oldugunu ortaya koymustur.

Chan'in arastirmasindan ¢ikardigi bir diger sonug, durum degerlendirmesinde
diisiik seviyedeki proaktif ¢alisanlarin, isyerinin pratik taleplerini ve kisitlamalarim
dogru bir sekilde tanimlayamayacagini, anlamayacaklarini ve etkin bir sekilde cevap

veremediklerini gostermistir (Chan, 2006).

43



4.1.3. Gorev Sorumlulugu

Gorev sorumlulugu, calisanin yapmasi gereken gorevi en iyi sekilde yapmak
icin gosterdigi kisisel ¢abadir (Christian et al., 2011). Kisacasi, ¢alisan tamamen
goreve enjekte edilir. Dolayisiyla, angaje calisanlar iyi veya kotli performansindan
dolay1 kisisel olarak sorumlu hissedecek ve basarisiyla da gurur duyacaktir. Proaktif
calisanin gorevi yerine getirme olasilig1 daha yiiksektir. Ayrica calisan, bir seyleri
degistirmek isteyen ve insiyatif almak suretiyle Orgiite yeterince bagli olmalidir.
Gorev sorumlulugunu benimseyerek ise baslayan, proaktif cabalarin olumlu
sonuglanacagina inanmast nedeniyle ise baslama, bireyin proaktif gayretlerinin

aslinda olumlu bir degisimle sonuglanacagina inanmasidir (Frese, 2012).

4.1.4. Prososyal Motivasyon

Prososyal motivasyon, isyerinde baskalarina yardim etme arzusu veya diger
yonelimli ve fedakarlik¢i olma istegini ifade eder. "Negatif etki" ise olumsuz

duygularin gosterilmesi olarak agiklanmaktadir.

Adam M. Grant, Sharon Parker ve Catherine Collins (2009) tarafindan iki
farkli ornekle yapilan arastirmaya gore, prososyal motivasyon ve diisilk olumsuz
etkinin ~ kombinasyonu,  proaktif = davramigin;  denetcilerin  performans
degerlendirmeleriyle ne kadar uyumlu oldugunu gostermistir. Birinci 6rnekte 103
yonetici ve sef calisan, diger 6rnekte ise 55 itfaiyeci ve miifettisleri ile yapilmistir.
Calisanlar prososyal davrandiklarinda, proaktif davranislari yoneticilerin tarafindan
olumlu degerlendirecegi, negatif etkilere sahip calisanlarin ise sorunlara ve
haksizliklara kars1 daha hassas olduklarini degerlendirilmistir. Ayrica, sef
pozisyonundaki c¢alisanlar proaktif davraniglart "kotli  tutumlar"  olarak
nitelendirmeye egilimli oldugu sonucuna varilmistir. Yazarlar, arastirilan iki 6rnekle
birlikte, prososyal degerlerin 1limli rollerine ve olumsuz etkilere destek bulduklarina

karar vermislerdir (Grant et al., 2009).
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4.1.5. Is Ozerkligi

Calisanlara verilen 6zerklik derecesi onun proaktif davranisinin kapsamini
etkileyebilir. Kisacasi, calisanlara daha fazla 6zerklik verildiginde, proaktiflik ve
gorev performansi arasindaki iligski daha giiclii olacaktir. Ciinkii ¢alisan islerini daha
bagimsiz bir sekilde yerine getirirken, inisiyatif alir ve iyi bir performans elde etmek

i¢in firsatlar aramaktadir (DuBlin, 2014).

Jerry Bryan Fuller, Jr., Kim Hester ve Susie S. Cox'un (2010) 120 yardimc1
sirket iscileriyle yliriittiigii bir arastirmada, is 6zerkliginin proaktif kisilik ve gorev
performansi arasindaki iliskiye 1limli etkisini arastirmistir. Performans verileri sirket
kayitlarindan toplanmis, proaktif kisilik ve is 6zerkligini 6lgmek i¢in ise anketler
kullanilmistir. Bir is 6zerkligi anket sorusu 6rnegi "isimi nasil yaptigim konusunda
bagimsiz ve Ozgiir firsatlara sahibim" dir. Calisma hipotezi, proaktif kisiliklerin
performans degerleme sonuglariyla proaktiflik, gorev performansi ve is 6zerkligi ile
modiile edilmistir. Sonucglara gore, calisanlarin yiiksek is Ozerkligi algilamalar
durumunda, proaktiflik ve gorev performansi arasindaki iligki daha giicliidiir.
Yonetim agisindan arastirma sonucuna gorede, performanstaki artisi, sadece proaktif
kisiliklere sahip adaylarini se¢menin bir islevi degil, aym1 zamanda bu kisilere

gorevleri nasil yapacaklarini belirleme 6zgiirliigii verme seklindedir (Fuller et al.,

2010).

4.2. PROAKTIF DUSUNME EGITIMI ILE
PERFORMANSI GELISTIRME

Daha aktif davranig gostermek i¢in egitim fikri, 1960'larda ve 1970'lerde ¢ok
popiiler olan atilganlik egitimine benzer 6zelliklerini gelistirmek ve disa doniikliikle
birlikte gelistirmek i¢in planlanmistir. Her yonden kendine inanma ve ¢ok iyi
incelenmis arastirmalar ile proaktifligin 1yi gorev performansiyla iliskili oldugunu
kabul edersek, proaktif diisiincenin egitiminin verilip verilemeyecegi sorusu
onlimiize gelebilir. Herhangi gli¢lii bir sirketin is giiciiniin yiizde 10'u daha proaktif
olabilirse, gelir liretme ve maliyetleri diisiirme etkisi ¢ok biiylik olabilir. Diger
taraftan, potansiyel bir girisimci proaktif diislinmeyi Ogrenebilirse, yeni bir is

konsepti i¢in uygun firsatlari yakalamayi basarabilir (DuBlin, 2014).
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A. Lewis (2011) tarafindan yapilan bir ¢aligmada ile proaktifligin egitim
yoluyla arttirilabilecegini test edilmistir. Arastirma, Southwestern {iniversitesinden
gelen 184 lisans O0grencisi lizerinde yapilmistir. Ortaya ¢ikan veriler, 6n test / son test
alan deneyi kullanilarak toplanmustir. Strateji Bolimiindeki ogrenciler, "stratejik

diistinme sanat1" alan adiyla bir donem “egitim deneme grubu” olarak kullanilmistir.

Egitimin amaci1 6grencinin kritik olaylar1 tanima, bu olaylarin etkilerini ve
etkilerini analiz etme, bu olaylarla miicadele stratejileri gelistirme, segilen stratejileri
uygulamaya koyma ve bu eylemler icin Oneriler iiretme bi¢ciminde proaktif
diisiinmeyi gelistirmek iizere tasarlanmistir. Ogrencilere ayrica, firsatlar1 tanimak ve
yararlanmak, tehditleri gozlemlemek ve savunmak, gorev yetkinliklerini rekabet

avantaji i¢in kullanmak, rekabetin ederek iistesinden gelme egitimleri de verilmistir.

Diger bir deney grubunun ise, 6grenme grubunun aksine, “liretim ve igletme”
ogrencileri kontrol grubu olarak is yapmis ve proaktif diisiince konusunda herhangi
bir egitim almamustir. Uretim ve isletme ogrencileri, sadece imalat sistemlerinin
tasarimi ve yoOnetimiyle baglantili sayisal ve teorik becerilerin gelistirilmesine

odaklanmistir (Thomas et al., 2010).

Calismanin sonuglari, genel zihinsel yetenek ve 6grenme hazirligi gibi diger
degiskenleri kontrol ederken bile, proaktif 6grencilerin, hem sinav puanlari i¢in hem
de akran degerlendirmeleri i¢in O6nemli bir farklilik olusturdugu kuvvetle ileri
stirmiistiir. Ayrica, proaktiflik ¢aligmasi agisindan ilgi ¢ekici bir yani, deneyim, genel
zihinsel yetenek, disa doniikliik ve gorev performans ile de 6nemli bir iliski oldugunu
gostermistir. Calismanin diger onemli bir sonucu, proaktif bir davranisin egitim
yoluyla arttirilabilmesidir. Bireysel bakis agisindan, artan proaktiflik, ¢alisma ile
iligkili kosullar ve ddiillerdeki iyilesmelere ve muhtemelen artan memnuniyete yol
actigadir. Orgiitsel bakis agisindan ise, proaktif diisiince ve davramsta bir artis
verimlilik, karlilik ve rekabet avantajinda iyilesmelere neden oldugudur. Calisma
aynt zamanda, proaktifligin egitimle gelistirilebilecegini Onermektedir; ¢linki
sonuglar, proaktif kisilik testinde yaklasik {i¢ puanlik bir ortalama artis oldugunu
gostermistir. (Kirby et al., 2011).
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5. PROAKTIF KIiSILIK VE YENILIKCI
DAVRANIS ILE GOREV PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKILERIN ARASTIRILMASI

Yenilik¢i davranis, proaktif davranmis ile giglii iliski i¢indedir ve Proaktif
diisiince tarafindan tetiklenir. Amerika ve Kanada firin-kafe sektoriindeki, Panera
Bread'in baskani ve CEO'su Ronald M. Shaich, yeniligin sirketin bir parcasi
olduguna belirterek; Sirket calisanlarindan, piyasalarin nereye gittigini, sirketin bu
durumdan nasil etkilenece§i ve hangi yonde ilerlemeye karar vermek konusunda

proaktif olmalarini istemistir (Bryant, 2013).

Diger taraftan proaktif davranisin anahtar 6zelliklerinden biriside bagkalarinin
gdz ardi edebilecegi firsatlar1 fark etmektir. Ornek vermek gerekirse, Bilisim
Sistemleri sirketinde goérevli Teknik servis elemani proaktif davranista bulunarak,
verilerin sakladig1 hard diskin onarimi konusunda yardima ihtiya¢ duyan miisterilere,
teknoloji destek merkezi yoneticisi gibi bulut yedekleme hizmetlerinin firma
tarafindan saglandigi bilgisini paylasarak satisa destek olabilmesidir (DuBrin, 2014).
Bu islem sonucunda is performansindanki artis verimliligin ve karliliginin artigina

destek olacaktir.

Chester Carlson, patent avukati olmak i¢in 6grenim gordiigii, kiitiiphanedeki
hukuk kitaplarindaki bilgilerin kopyalamanin ¢ok zor olmasi nedeniyle zorlu bir
gorevle karsi karsiya kalmistir. Yazili belgeleri kopyalamanin daha 1yi bir yolunun
bulunmasi gerektigini diislinerek, yaptigi gorevi daha kolay yerine getirecek bir
makine yapmaya karar vermis ve kendi tasarimi cihaz ile Xerox Corporation'in

kurulusunun yolunu agmistir (W.S.Journal, 2013).

Yenilik, birey, ekip ve orgiit seviyesinde oldugu gibi, ayn1 zamanda topluluk
diizeyinde 6nemlidir. Ekonomistler ve is diinyas: liderleri, yenilik¢iligin bir iilkeyi
gelistirecegine ve ilerlemeye yol agacagina yillardir savunmuslardir. Refah seviyesini
yiikseltmek i¢in; yeni {riinler, hizmetler ve i3 yapma bigimleri gelistirmek

gerekliligini benimsemislerdir (Mandel, 2008).
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Yenilik¢i olmak i¢in tipki proaktif birey gibi insanlarin ihtiya¢ duydugu veya
istedigi irlinleri ve hizmetleri anlamaya c¢alismak i¢in cevreye gozlemlemek

gereklidir (DuBrin, 2014).

Onceki anlatimlarda vurgulandig: gibi, Yenilik¢i davranis ile proaktif kisilik
iliskisinin gii¢lii bir iligki bulunmasi sebebiyle is performansinda olumlu sonuglara
neden olmaktadir. Bu hipotezi daha anlasilir kilmak igin sektorlerden ornekler ile

asagida alt bagliklar ile agiklanmistir.

a) Yenilikci fikirler icin ag iiyelerine ulagma: Yenilik¢i fikirlere sahip {liyelere
ulagsmak i¢in ag olusturmak proaktif bir davranistir. Internet'ten indirilen (bulut
bilisim) yazilimini pazarlayan sirketlerden birisi olan salesforce.com'un kurucusu
Marc Dienoff, sirketi i¢in yenilik¢i davranis politikalarini benimsemistir. Dienoff,
yeniliklerine ayak uydurabilmek i¢in gen¢ girisimcilerle girisken olmalarini, kendi
yeniliklerine daha fazla yenilik getirmelerini istemistir. Dienoff'a kurdugu is icin
birseyler yapip yapmadigi soruldugunda: "Internette biiyiidii. Ben sebep olmadim.
Yeni nesil yenilik¢iydi" demistir. Salesforce.com ayni zamanda girisimei fikirlerin
daha eglenceli hale getirmek i¢in bu fikirlerin nasil ddiing alacagini hizmeti de

sunmaktadir (Barret, 2011; DuBrin, 2014).

b) Sorular proaktif olarak sorulabilme: Yenilik¢iler, ortak bilgelige meydan okuyan
sorular1 diizenli sekilde proaktif olarak soran kisilerdir. Sorgulama sonucunda, belirli
bir eylem planini ortaya ¢ikmissa neler olacagini tahmin edebilirler. Peter Drucker
yillara énce kiskirtict sorularin giiciiniin etkisini su ciimle ile dzetlemistir: "Onemli
ve zorlu is, asla dogru cevaplar1 bulmak degil, dogru soruyu sormaktir." Bu duruma
en giizel 6rnek DellComputer’in kurucusu Michael Dell’in proaktif olarak o zaman
ki piyasada satilan bilgisayarlarin maliyetini sorgulayarak ise baslamasidir. Parca
maliyetinin bes katina satilan bilgisayarlari, tek tek toplayarak birlestirmesiyle yeni

bir sektor yaratmigtir (DuBrin, 2014).

¢) Zor anlasilir bir fikri olan kiiciik gruplar: Google'n yonetim kurulu baskani
Eric Schmidt, yeniligin, yeni bir fikri olan kiiciik ekiplerle ortaya ¢iktigini
belirtmistir. Giiniimiizde Microsoft, Google ve Facebook gibi biiyiik sirketler zor
ama anlasilir fikri olan proaktif kiiclik gruplar tarafindan ortaya ¢ikmistir. Bu tiir
fikirler genellikle bazi meslektaglar ve yoneticiler tarafindan oOnceleri dogru

anlasilmamistir. Bu yilizden fikri olan kiiciik grup proaktif olarak inandiklar1 ve
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getirilerini analiz ettikleri eylemleri sonuclandirana kadar israrci davranmalari

sayesinde basariy1 yakalamislardir (Bussiness W. ,2008).

¢) Geleneksel fikirleri ve diigiinceyi yenilme: Yenilik ve Bilgi Teknolojileri dergisi
Fast Company'in editorleri, gelecegin egemen orgiitlerinin geleneksel fikirleri
yenilemeye istekli olacagini 6ngormiislerdir. Tom Szaky bu duruma en giizel eylemi
gerceklestiren girisimcidir. Tom Szaky ¢oplerden yeni iiriinler imal etmek i¢in, daha
tiniversite birinci sinifinda 6grenciyken Teracycle isimli sirketini kurmustur. Szaky,
hurda araglardan kullanish celik ¢ikartilmasi gibi eskilerden kurtulmak yerine yararh
triinler haline getirmistir. Bu Ornekle yenilik¢i davramisi ile Szaky, herkese

¢oplerden bile yeni bir {iriin ¢ikarilacagini gostermistir (DuBrin, 2014).

d) Risk alma: Yenilik¢i davranis i¢in, tipki proaktif davranis gibi organizasyonlarda
risk alma sorumlulugunu {stlenmektedir. Genellikle bir fikrin degistirilmesi,
yenilenmesi sirket calisanlara i¢in On goriilemez durumlar yaratabileceginden
yenilik¢ilik en son secenek olmaktadir. Yenilenme sonucundaki bazi basarisiz
ornekler bu endiseyi daha da derinlestirmektedir. Yenilik arastirmacisi Judy Estrin,
sirketlerin basarisizlik korkusu yenilik¢iligin en biiylik engeli olduguna dikkat
cekmistir. Thmallerden kaynaklanan basarisizliklar kotiidiir, ancak basarisizliktan
ders cikarmak bireye ve organizasyona yardimci olacaktir. Basarili yenilik¢iler en
fazla basarisizliga olma egilimindedirler (Shellenbarger, 2011). Basar1 yenilik¢i
sirket Apple Company; Lisa ve Newton Message Pad de dahil olmak iizere biiytlik
basarisizlara ugramistir. Bu basarisizliklar Chip Dergisi (Nisan 2014) tarafindan
tarihi 10 basarsizlik 6rnegi olarak haber konusu yapilmistir. Her basarisiz {irtinden
yeni dersler ¢ikaran Apple bugiin piyasayada basarisizliklarini unutturacak triinler

ile satis rekorlar1 kirmaktadir.

e)Egitim: Unsworth ve Parker ‘a gore, Proaktif ve yenilik¢i Ozelligine sahip
calisanlar1 ise almak, proaktif ve yenilikc¢i bir iggiicii elde etmek i¢in tek veya en iyi
yol degildir. Bu tip politikalar yiiziinden mevcut calisanlarin egitimi ve gelisimi
thmal edilmektedir. Eldeki mevcut is giiciinden faydalanarak, Proaktif ve yenilikgi
davranis i¢in gerekli bilgi, beceri, yetenek ve isteklendirme egitim yoluyla

gelistirilebilir.
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Birincisi, hem proaktiflik hem de yenilik, yiiksek derecede is bilgisi ve
uzmanlig1 gerektirir. Bu nedenle, en temel diizeyde, belirli teknik alanda egitim

verilmesi 6nemlidir.

Ikincisi, daha &nce de belirtildigi gibi, ¢alisanlar1 proaktiflik ve yenilik i¢in

gerekli olan daha genel beceriler ve motivasyonlarda egitmek miimkiindiir.

Uciinciisii, bireyler iletisim, takim c¢alismasi1 ve liderlik becerileri gibi
yenilik¢iligi destekleyen sosyal siirecleri destekleme yontemler konusunda
egitilebilir. Is tasarimim &zerk ve zorlu isler yaratmak icin degistirmek, proaktif ve
yenilik¢i davranislar tesvik edecektir. Kendi kendine ¢alisan ekiplerin uygulanmast,
calisanlarin gruplarmin birbirine bagli gorevleri koordine etmeleri gerektiginde
uygun bir stratejidir. Is zenginlestirme ile (6rnegin, ¢alisanlarin geleneksel olarak
yoneticiler tarafindan verilen kararlari vermesine izin vermek) ve yetkilendirme gibi

is tasarim stratejileri uygulanabilir.

Ancak, is zenginlestirirken, bir yOneticinin ayrica is yiikiiniin endise
yaratmayacak sekilde yonetildiginden emin olmasi gerekir. Is tasariminin, daha uzun
vadede basarili bir sekilde uygulanmasi veya siirdiiriilmesi i¢in daha genis insan
kaynaklar1 ve kontrol sistemleriyle uyumlu hale getirilmesi gerekmektedir. Ornegin
finansal kararlar veren c¢aliganlarin gereksiz tikanikligini azaltmak i¢in finansal
kontrol sistemleri degistirilebilir ve bilgi sistemlerinin, yoneticilere siirekli danigma
olmaksizin 6zerk olarak davranmasi gereken bilgiye yiiksek kalitede erisebilmesini

saglamak i¢in uyarlanmalar1 gerekebilir (Unsworth & Parker , 2003).

5.1. Proaktif Kisilik ve Gorev Performansi iliskisi

Bu c¢alisma ile proaktifligi arastirmanin temel bir gerek¢elerinden biriside,
gorev performansi sonuglara katkida bulunmasidir. Bir 6nceki boliimde anlatildig:
gibi, proaktifligin gérev performansiyla pozitif bir iliskili oldugunu gostermektedir.
Proaktifligin performansa katkis1 lizerine olumlu bir bakis ile en iyi performans
gosterenlerin, issel hedefleri  gerceklestirirken issel ve  organizasyonel

gerceklestirmeyi kolaylastiran ortamlar1 olusturmaktir (Thomas et al., 2010).
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Ornek olarak; IBM Genel Miidiirii Ginni Rometty’in proaktif davranisi
bireylerin ve kurumlarin hedef ve islere ulagsmadan nasil katkidabulunacagi
gostermistir. Rometty IBM’i kariyerinin basinda iken Price Waterhouse Coopers'in
BT danmismanlik boliimiinii satin almasini saglamistir. Satin alimdan hemen sonra,
Rometty proaktif olarak 30.000 PwC danismaninin telefonlarina iki dakikalik sesli
mesaj birakarak, her danisman IBM'e katilimda sahsen karsilanarak ve IBM'in PwC
kiltliriiniin en 1iyi unsurlarim1 elinde bulunduracagina dair giivence verilmistir. Bu
olay calisanlar tarafindan ¢ok iyi karsilanmis ve IBM ile birlikte PwC den gelen
kazanilan danigmanlarin is yapmasini kolaylastirmistir (Hempel, 2012). Bu Proaktif

Davranis sonucun da gorev performansindaki artis ile verimlilik artmistir.

J. Michael Crant (1995), Proaktif Olgeginin nesnel dlgiitle ne kadar iyi iliskili
oldugunu arastirmak i¢in 131 emlak acentesinden bir 6rnek kullanmistir. Bu gorev
performansi endeksi; satilan evlerin sirket kayitlarindan dokuz aylik siire i¢inde satis
elemanlarmin aldiklari komisyonlardan hesaplanmistir. Bu arastirma ayni zamanda,
deneyim, genel zihinsel yetenek, toplumsal ragbet, samimiyet ve disa doniik kisilik
ozelliklerini de igeren performansla ilgili olabilecek diger faktorleri de i¢ine almistir.
(Sosyallesme, test maddelerine gore baskalarina olumlu yonde yanit verme egilimini
ifade eder; 6rnegin "tlim potansiyel misterilerim benim tam ve samimiyetimi hak
ettigini diigiinliyorum" gibi ifadeye "evet" cevabi vererek proaktiflik davranisa
katkida bulunmustur. Bu sayede sadece bu diislince ile satis performansindaki %8

likbir artis saglamistir (Crant,1995).

Bu arastirmanin sonuglar1 sasirtict degidir, ¢iinkii gayrimenkul satislarinda

bagarilt olmanin inisiyatif sahibi ve 1srarci1 olmak gerektigi yaygin bir bilgidir.

Daha kapsamli bir arastirma ile Jeffrey P. Thomas, Daniel S. Whitman ve
Chockalingam Viswesvaran (2010), proaktiflik ve gorev performansi arasindaki
iliskiyi analiz etmek ig¢in 5045 katilimci ve 25 birbirinden bagimsiz sonuglari
birlestirip ve elde edilen arastirma bulgularmnin istatistiksel analizini yapmuislardir. Iki
degisken arasindaki iliski gii¢lii olmasa da, istatistiksel olarak anlamli ¢ikmuistir.
Proaktif ¢alisanlar, bir satis temsilcisi daha fazla satis elde etmek veya bir kongre
merkezinde is toplantisi i¢in daha iyi diizenlemeler yapmak igin, idari asistan gibi

kendi temel islerinde daha iyi performans gosterme egilimindedir. Proaktif Kisilik,
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objektif ol¢iimlerden ziyade o6znel Olgiimle daha giiclii bir korelasyona sahiptir
(Thomas et al.,2010).

Michael Frese, kendi aragtirmasi ve digerlerinin sundugu kanitlarin bir
incelemesinde, hem proaktif kisilik, hem de bireysel girisimler ve kurumsal
performans arasinda olumlu bir iliski olduguna dair baz1 kanitlar bulmustur. Bu
kanitlarin ¢cogu kiiciik sirketlerin isletme sahiplerine dayanmaktadir. Kii¢iik isletme
sahiplerinin kisilik 6zellikleri, orgiitsel etkililige sahip ve bliylik sirketlerde gorev
yapan yoneticilerin organizasyonel performans niteliklerinden daha iyidir sonucuna

varmustir (Frese, 2012).

Yukarida belirtildigi  gibi, proaktif kisilik, siibjektif performans
performanslariyla, 6zellikle bir arastirmaci tarafindan yapilan degerlendirmelerle

pozitif olarak iligkilidir.

David Chan proaktif kisilik ve gorev performansi arasindaki iliskiyi
aragtirmistir. Katilimeilara Proaktif Kisilik Olcegi uygulamistir. Yapilan arastirma ile
Rehabilitasyon kurumundaki 139 calisanin denetcileri "Bu gorevli (calisan)
performans standartlarin1  karsilamakta basarili" seklinde bir degerlendirme
yapilmistir. Onemli bir bulguya ulasilmis, proaktif kisiligi yiiksek olan galisanlarin
durumu diizeltmek i¢in iyi kararlar aldiklar1 gozlenmistir. (bu durum daha sonra
moderatdr degiskenleri tartismasinda agiklanmistir), sonu¢ olarak proaktif 6zelligi

olan galiganlar tarafindan pozitif olarak degerlendirilmistir (Chan, 2006).

Yaklasik 600 banka ¢alisan1 bulunan Hollanda ve Hindistan'da Kilian
Werenfried Wawoe tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada, proaktif kisilik ve
performansla ilgili yoneticilerin tarzi arasindaki iliskiyi arastirilmigstir. (GOrligme
sorusu Chan calismasinda oldugu gibi aym secilmistir.) Ug diger subjektif
performans 6l¢iitii calismaya dahil edilmistir. Degerlendirme sonucunda skor, yilin
basinda belirlenen hedeflere ulasilmasina dayandirilmistir. Artt puan olarak,
yOneticinin, calisganin ne kadar prim almasi gerektigidir. Calisanin kendine
degerlendirmek icin "Isimde etkili bir sekilde calistyorum" seklindeki
degerlendirmesidir. ik iki performans kriteri, sirket tarafindan odiilleri kime
verilecegini belirlemek i¢in kullanilmistir. Hollandali 6rneklemde, proaktif kisilik,
yoneticinin  degerlendirmesi (arastirmada kullanilan performans Olgiiti) ile

korelasyona girmese de, ikramiye, degerlendirme ve kendi degerlendirmesiyle
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olumlu bir korelasyon gostermistir. Hint ornekleminde ise proaktif kisilik tiim
performans oOlgiileriyle korelasyona girmistir. Aragtirmalar sonucunda, disa doniik ve
dogru onlemlerin de alinmasiyla birlikte proaktifligin diger iki kisilik 6zelliklerinin

Otesinde performansla olumlu bir iligskisi oldugu sonucuna varilmistir (Wawoe,

2010).

Onceki iki arastirma, calisanlarm proaktifliginin genellikle performansin
artmasina yol actigini sonucuna varmaktadir. Lakin bu iki faktor arasindaki iliski
tersine de calisabilir ve iyi bir performans proaktiviteyi artirabilir. Ornegin, bir sag
stilisti, ¢ok sayida kel miisterinin sag stillerini memnun edici hale getirerek, iyi bir is

c¢ikardigi i¢in patronundan iltifat alabilir.

Performans ve proaktiflik arasindaki olasi bir diger olast baglantida,
performansin ustaca gdsterilmesidir. Ornegin, Bir projede iyi performans gosteren
gorevli yonetici, sirket i¢in uzun menzilli ticari potansiyele sahip olabilecegini
diisiindiigii projeleri arastirmak i¢in kesif parasi verilebilir. Ustaca performanslar,
calisanlar1 yapici degisiklikleri 6ngérmeye, planlamaya ve uygulamaya yonlendiren
ilk elden 6grenme sans1 olarak da kullanilabilir. Ornegin, zorunlu olarak yapilan
gorevlerin icrast sirasinda problem c¢ikaran gorevlere karst onlem alan calisan,
gelecekteki olasit sorunlarin proaktif olarak Ongdriilmesine yonelik g¢aligmalarda

bulunabilir.

Verimli ve etkili performans, ¢alisanlarin gelecekteki ¢evresel degisiklikleri
proaktif olarak 6ongdrme yetenegini arttiran ayrintilar konusunda da bilgi saglayabilir.
Bu karmasik diisiinceye bir 6rnek, bir satin alma temsilcisi, kotii hava kosullar
nedeniyle teslim edilmeyen bir tedarik¢iyi telafi etmede iyi performans
gosterebilecegidir. Satin alma temsilcisi, daha sonra, bir ana tedarik¢ilerdeki
sorunlarla basa ¢ikmak i¢in daha fazla yedek tedarik¢i edinmek icin proaktif bir plan
gelistirmistir (Thomas et al.,2010).

Yukarida bahsedilen bu calismalar dogrultusunda; asagidaki hipotez

oOnerilmektedir:

Ha: Proaktif kisilik yapist goérev performansini pozitif yonde etkilemektedir.
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5.2. Yenilik¢i Davrams ve Gorev Performans Iliskisi

Yenilik¢i davranisin yaraticilik bileseni, “verilen gorevi yaparken yararl
olan yenilikleri tiretmektir’ (Amabile, 1996). Deneysel kanitlar; yaraticiligin
bireysel gorev performansi ile pozitif yonde iligkili oldugunu gostermektedir (Gilson,

2008; Gong, Huang & Farh, 2009; Dorner, 2012).

Yenilik¢i davranis, yenilik yoluyla kendini veya c¢alisma ortamini
degistirmeyi gerektirir (Janssen, van de Vliert & West, 2004). Bu dogrultuda;
yenilik¢i davranig, calisanlarin ise etkili bir sekilde uyum saglamasi ve bdylece
beklenen gorev performansinin iyilestirilmesine yardimecr olmast anlamina

gelmektedir (Dorner, 2012).

Aryee, Walumbwa, Zhou ve Hartnell (2012) yenilik¢i davranis ile gorev
performanst arasindaki iliskiyi Cin'deki 30 g¢alisan iizerinde test etmislerdir.
Gergeklestirilen aragtirmaya gore; yenilik¢i davranis ve gorev performansi arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismalardan ve tez icerisindeki

vaklardan yola ¢ikilarak; asagidaki hipotezi nermek miimkiindiir:

H,. Yenilik¢i davranis gérev performansini pozitif yonde etkilemektedir.

54



6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

6.1. Arastirmanin Amaci, Orneklem ve Arastirma Modeli

Bu arastirmanin amaci, isgorenlerin proaktif kisilige veya yenilik¢i davranisa
sahip olmalarinin, gorev performansina etkisini incelemektir. Bu etkiyi incelemek
tizere hazirlanan anket formu, goniilli katilim esasina dayali olarak 329 kisiye
uygulanmistir. Arastirmanin 6rneklemini, 6zel ve kamu sektorlerinde ¢alisan
yonetici, 0gretim elemani, 6gretmen ve idari personel kadrosunda goérev yapmakta
olan isgdrenler olusturmaktadir. Katilimcilarin cogunlugu Istanbul, Aydin ve

Kocaeli’de ¢alisan bireylerdir.

Proaktif kisiligin ve yenilik¢i davranisin gorev performansina olan etkisinin

incelendigi bu arastirmaya ait arastirma modeli Sekil 6.1°de gosterilmektedir:

Yenilikci Davranis

Gorev
Performansi

Proaktif Kisilik

Sekil 6.1. Arastirma Modeli

6.2. Veri Toplama Araclarn

Arastirmada uygulanan anketler i¢in 5’li Likert 6l¢egi kullanilmistir. Proaktif
kisilik yapisi, yenilik¢i davranis ve goérev performansina iliskin degerlendirme
secenekleri su sekilde belirlenmistir; “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum,
3- Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum”. Anket formunun ilk
boliimiine anketin amaci, icerigi ve bilimsel yararma iligkin bir ifade belirtilerek,

anketi dolduran katilimcilardan isim bilgisi alinmamistir. Bdylece ankete olan
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giivenin artmasi, anket gecerliliginin kuvvetlendirilmesi ve geri doniis oraninin

artirilmasi hedeflenmistir.

Arastirma i¢in Ongoriilen hipotezlerin test edilmesi maksadiyla literatiir
detaylica incelenmis ve daha 6nce akademik calismalarda kullanilan gecerliligi ve
giivenirligi test edilerek onaylanmis 6lgekler ¢alisma kapsamina alinmistir. Proaktif
kisilik 6zelliklerinin birey tarafindan tasinip tasinmadigini 6lgmek amaciyla Bateman
ve Crant (1993) tarafindan olusturulan Proaktif Kisilik Olgegi (17 ifade)
kullanilmistir.  Yenilik¢i davraniglarin  6l¢iilmesi i¢in Scott ve Bruce (1994)
tarafindan uyarlanan 6l¢ekten (6 ifade); Gorev performansinin 6l¢iilmesi i¢in de
Williams ve Anderson (1991) tarafindan gelistirilen 7 ifadeden olugmus bir 6l¢ekten

faydalanilmistir.

6.3. Analiz ve Bulgular

Gergeklestirilen aragtirmada, 329 c¢alisandan elde edilen veriler, SPSS
istatistik programi ile analiz edilmistir. Bu boliimde, ¢alismaya ait demografik
veriler, faktor analizi, gecerlilik analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon ve regresyon

analizleri ve bu analizlere ait bulgu ve yorumlar sunulmaktadir.

6.3.1. Ornekleme Ait Demografik Veriler

329 calisandan ankete cevap veren kisilerin yas dagilimlari; 18-25 yas
%35,88; 25-29 yas %19,47; 30-34 yas %14,12; 35-39 yas %11,83; 40 yas ve iizeri
%18,70’tir. Katilimcilarin ¢alisma siiresi dagilimlari; 5 yildan az %54,67; 5-9 yil
%23,11; 10-14 yil %9,33; 15-19 yil %4.89 ve 20 yil ya da iizeri %8,00°dir.
Katilimcilari %44,98°1 kadin, %51,06’s1 erkektir. Ozel sirkette calisanlar %25,00;
kamu sirketinde calisanlar %72,43; yabanci ya da karma sektorlerde ¢alisanlar ise
%2,57°dir. Katilimcilarin calistiklari pozisyona gore dagilimlari; personel %79,23;
alt diizey yonetici %7,39; orta diizey yonetici %8,45; iist diizey yonetici %3,87; is
ortag1 ya da patron %1,06 seklinde Tablo 6.1°deki gibidir.
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Tablo 6.1. Demografik Veriler Tablosu

Yas _Sahiplik Tiirii
18-25 %35,88 Ozel %25,00
25-29 %19.,47 Kamu %72.43
30-34 %14,12 Yabanci-Karma %2,57
35-39 %11,83 Pozisyon
40 ve tistii %18.70 Personel %79,23
Calisma Yih Alt ydnetici %7,39
5 yildan az %54,67 Orta D.Y 0netici %8,45
5-9 yil %23,11 Ust D. Yonetici %3,87
10-14 yil %9,33 Is Ort/Patron %1.06
15-19 yil %4.89 Medeni Durum
Cinsiyet Evli %41,34
Kadin 2%44,98 Bekar %53.80
Erkek %651,06 -
Sektor Egitim Durumu
Egitim %374 1lkogretim %11,11
Elektronik %2.,4 Lise %9,12
Kamu %627,1 @ isans 9%18.24
Saglik %1,8 :
Turizm %3,5 Lisans %48,33
Gida %2,4 Yiiksek Lisans %9.,42
Sigorta %]1,5 Doktora %9,42
Giivenlik %]1,2
Hizmet %7,0

6.3.2. Gecerlilik Analizi

Verilere faktdr analizi uygulanmadan Once, elde edilen verilerin faktor
analizine uygun olup olmadigini saptamak amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve

ve Barlett testleri uygulanmistir.

Tablo 6.2. KMO ve Bartlett's Testleri Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ,895

Bartlett's Testi Approx. Chi-Square 4513,743
df 435
Sig. ,000

Orneklemin analizi igin KMO degerinin 0 ile 1 arasinda deger almasi ve 0,50
den biiylik olmasi gerektiginden, Tablo 6.2 ye gore; KMO degeri 0,895 > 0,50
olmas1 sonucunda; veriler faktdr analizine uygundur. Ayrica veri matrisinin birim
matrisi olup olmadigina, degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 sifirdir bos
hipotezini test eden Barlett’s Testine gore; Tablo 6.2° de sigma degeri 0.00 oldugu
icin veriler faktér analizi i¢in yeterli diizeydedir (Nunnally, 1978).
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6.3.3. Faktor Analizi

Veri setine uygulanan faktor analizinde veriler istenilen boyutlarda
olmadigindan 4 soru degerlendirme dis1 birakilarak faktér analizi tekrar
gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen faktor analizinde faktor dagilimlar ve faktor
yiikleri uygun olan, 3 boyut saptanmustir.

Tablo 6.3. Faktor Analizi Tablosu

Bilesenler
Proaktif Gorev Yenilikgi
Kisilik | Performansi | Davranig
p16- lyi bir firsat1 digerleri gormeden ¢ok dnce yakalayabilirim. ,666
p15- Problemleri firsatlara gevirmekte miikemmelimdir. ,643
p?- Ke?ndimi bulundugum toplumda ya da diinyada degisiklik yapacak diizeyde hirsl 625
hissediyorum. '
p10- Firsatlar1 gdrmekte basarilryimdir. ,618
p12- Eger bir fikre inanirsam higbir engel bunu yapmami engelleyemez. ,616
p13- Statiikoya meydan okumay1 severim. ,613
p4- Nerede olursam olayim her zaman yapici degisiklikler yapma giiclinii kendimde 547
bulmusumdur. '
p8- Eger bir seye inaniyorsam siradisiligina bakmaksizin onu yaparim. ,526
p9- Digerlerine muhalefet olacagim bilsem de fikirlerimi savunmaktan keyif 486
duyarim. '
p5- Fikirlerime olan direng ve engeller ile karsilagmaktan keyif duyarim. ,466
p6- Baska hicbir sey fikirlerimin gergege doniismesinden daha heyecan verici 454
olamaz. '
pl- Hayatimu iyilestirmek (gelistirmek) i¢in siirekli yeni yollar ararim. ,453
p11- Yapilacak seyler igin her zaman daha iyi yollar ararim. ,450
ta3- Benden beklenen gorevleri yerine getiririm. ,850
ta2- Is tanimimda belirtilen sorumluluklar yerine getiririm. ,829
ta4- Benden beklenen asgari (temel) performans beklentilerini yerine getiririm. ,784
ta7- Bana verilen temel gorevleri basarili bir sekilde yerine getiririm. ,716
tal- Bana verilen gérevleri yeterli diizeyde yerine getiririm. ,715
ta6- Isimin yapmak zorunda oldugum kisimlarmi ihmal etmem. ,702
ta5- Performans degerlendirmemi direkt etkileyecek faaliyetlerde bulunurum. ,452
ye2- Isimle ilgili yaratic1 fikirler {iretirim. ,801
ye5- Isimde yeni teknolojileri, siiregleri, teknikleri ve iiriin fikirlerini arastiririm. ,766
yel- Isimle ilgili yenilik¢iyimdir. ,763
yed- Yeni fikirlerin uygulanmasina yonelik kaynaklar1 aragtirir ve korurum. ,738
ye@- Yenl fikirlerin uygulanmasina yonelik yeterli diizeyde plan ve programlari 625
geligtiririm. '
ye3- Bagkalarinin fikirlerini destekler ve savunurum. ,593

Aciklanan toplam varyans: 49,621
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6.3.4. Giivenilirlik Analizi, Korelasyon Analizi ve
Tammlayic Istatistikler

Arastirmadaki 329 katilimcinin degiskenlere verdigi puanlarin ortalamalari ve
standart sapmalar1 Tablo 6.4’te gosterilmistir. Faktorlerin giivenilirliklerini 6lgmek
amaciyla, giivenilirlik analizi gergeklestirilmistir. Tiim sorular i¢in elde
edilen Cronbach’s Alpha degeri o anketin toplam giivenilirligini gosterir ve 0.70'den
biiyiik olmas1 gerekir. Tablo 6.4’e gore Cronbach’s Alpha degerleri 0,70’den biiyiik
olmasi nedeniyle faktorlerin glivenilir oldugu ifade edilebilir (Nunnally, 1978).

Tablo 6.4. Degiskenlere ait Tamimlayia Istatistikler, Giivenilirlik Analizi ve
Korelasyon Analizi Tablosu

Degisken Ortalama | Std. Sapma ii;)}ri:eg:gse v Proaktif Kisilik Peri)o;i;/nm
Proaktif Kisilik 3,6248 ,58985 ,845 1

Gorev Performansi 4,2366 ,61375 ,887 ,433 1
Yenilik¢i Davranig 3,9422 , 12756 ,876 571 ,562

*p<0,01, ** p<0,05

Elde edilen korelasyon bulgularia gore; gerek gorev performansi ile proaktif
kisilik arasinda, gerek yenilik¢i davranis ve proaktif kisilik arasinda ve gerekse
proaktif kisilik ile yenilik¢i davranig arasinda, anlamlilik diizeyinde pozitif yonli ve

istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

6.3.5. Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde istatistiki olarak anlamli bir
etkisinin olup olmadigin1 anlamaya yonelik gerceklestirilen regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 6.5’te sunulmustur.

Tablo 6.5. Regresyon analizi Tablosu

Model Standardize Katsayilar
Beta t Sig.
(Sabit) 11,158 ,000
Proaktif Kisilik ,166 3,011 ,003**
Yenilik¢i Davranig 468 8,505 ,000*
R’=0,331 F= 82,049 Sig. 0,000

Bagimli Degigken: Gorev Performansi
*p<0,01, ** p<0,05
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Regresyon analizi neticesinde Model (R*= 0,331, F= 82,049, Sig. 0,000) anlaml
bulunmustur. Elde edilen bulgulara gore; proaktif kisiligin, gérev performansi
tizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu saptanmistir
(s1g<0.05). Aym sekilde; yenilik¢i davranisin da gorev performansi iizerinde pozitif

yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu bulgulanmaistir.
Gergeklestirilen regresyon analizinden elde edilen bu bulgulardan hareketle;

e Hj: Proaktif kisilik yapist gérev performansini pozitif yonde etkilemektedir;

e Hj: Yenilik¢i davranig gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir;

Seklinde olusturulan her 2 (iki) hipotez de kabul edilmistir.
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7. SONUC VE ONERILER

Rekabetin hizla artarak kiiresel boyuta ulastigi giiniimiiz kosullarinda
organizasyonlar, varliklarini siirdiirebilmek, degisen kosullara uyum saglayabilmek,
hatta degisimlerin Onciisii olabilmek ig¢in; sorumluluk bilinci yiiksek, inisiyatif
alabilen, kendilerine verilen gorevleri maksimum c¢aba ile gergeklestirebilen ve
tanimli  gorevlerinin disinda dahi aktif roller iistlenen calisanlara ihtiyag
duymaktadirlar. Bu gibi ifade edilen 6zelliklere sahip isgorenler, orgiitiin amag ve
hedefleri dogrultusunda galisarak, bagli olduklar1 organizasyonlara 6nemli katkilar
sunmaktadirlar. Proaktif bireyler, sahip olduklari is ve sorumluluk bilinciyle yiiksek
gorev performansi elde ederek hem kendilerinin hem de orgiitlerinin gelismesi

konusunda belirleyici rol oynamaktadirlar.

Isgorenlerin yiiksek gorev performans: elde etmeleri icin sahip olmasi
gereken iki Onemli Ozelligin yenilik¢i davranis ve proaktif kisilik oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglamda arastirmamizin amaci; proaktif kisiligin ve yenilike¢i

davranigin gorev performansi tizerindeki etkilerini ampirik olarak incelemektir.

Gergeklestirilen analizler neticesinde, hem proaktif kisiligin hem de yenilik¢i
davranigin gorev performans: iizerinde istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir
etkisinin oldugu saptanmistir. Dolayisiyla gorev performansini arttirmada proaktif
kisiligin ve yenilik¢iligin 6nemli unsurlar oldugunu ifade edebiliriz. Jeffrey P.
Thomas ve arkadaslarinin (2010) proaktiflik ve gorev performansi arasindaki iliski
aragtirma sonuglari ile Aryee ve arkadaglarinin (2012) yenilik¢i davranis ile gorev

performansi arasindaki iligki arastirma sonuglari tez sonuglarini desteklemektedir.

Arastirmamizin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Calisma, Marmara Bolgesinde
farkli sektorlerde calisan bireylerle gergeklestirilmistir. Spesifik bir sektérde veya
diger cografi bolgelerde gerceklestirilecek ¢alismalarda sonuglar farklilik
gosterebilir. Bunun yanisira daha genis bir rneklem grubu ile genelleyici sonuglarin

elde edilme olasilig1 artacaktir.

Gergeklestirilen arastirmanin hem uygulamali hem de teorik katkilar1 vardir.
Calisma bulgular1 goz Oniine alindiginda yoneticilere bazi Oneriler sunulabilir.
Oncelikle; gorev performansmi arttirmak igin yenilikciligin ve proaktifligin
desteklenmesi 6nemlidir. Caliganlara daha fazla 6zerklik verildiginde, proaktiflik ve

gorev performansi arasindaki iliski daha giiglii olacaktir sonucuna varilabilir.
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Ayrica yoneticiler ige alim siireglerinde proaktif ¢alisanlar: tercih edebilirler.
Bunun yanisira, yenilik¢i davraniglart ve yenilik¢i orgiit kiiltiirlinii destekleyen
uygulamalar ve politikalar benimseyebilirler. Isgdrenlerin; gereken sartlarda risk
alabilmesi, kendini dogru ve agik bir sekilde ifade edebilmesi, degisen is ve sektor
kosullarina hizl bir sekilde adapte olabilmesi, sorgulayarak sorumluluk alabilmesi ve
yetkinliklerini gelistirebilmesi i¢in egitim firsatlart saglanabilir. Bu konuda ¢alisma
yapmak isteyen arastirmacilara da bazi oOnerilerde bulunulabilir. Incelenen
degiskenler arasindaki iliskide liderlik, 6rgiit kiiltiir ve iklimi gibi kavramlarin etkisi
arastirilabilir. Daha biiyiik bir orneklem ile veya spesifik bir sektor iizerine
calismalar yapilabilir. Sektorel, bolgesel ve hatta iilkeler arasi karsilastirmali

incelemeler yapilabilir.
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EKLER
EK 1. ANKET SORULARI

=~ GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI

Bu anket formu, akademik bir arastirma projesi ile ilgilidir. Anketin amaci;
Tirkiye’deki firmalarin is ahlaki 6zelliklerinin tespit edilmesi ve bunun g¢alisan personel
tizerindeki etkisinin ortaya c¢ikarilmasidir. Anketi olusturan sorular1 cevaplamak, ¢ok
kiymetli oldugunu bildigimiz 15 dakikanizi alacaktir, ancak bu calisma sonucu elde
edilecek bulgularin Tiirk is hayatina Onemli katkilar1 bulunacagi kanaatindeyiz.
Gonderilecek cevaplarda firmaniz ile ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde
edilecek sonuglar firma adi belirtilmeksizin genel ve ortalama seklinde anketi cevaplayan
firmalara gonderilecektir. Sorularin bazilar1 kendilerini tekrar eder gibi goziikseler de bu
durum aragtirmanin teknigi agisindan gereklidir.

flginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz. Saygilarimizla,

Bu anket ¢alismasinda firmamzin is ortami ve kendinizle ilgili ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Sorulari cevaplarken her bir ciimleye ne olgiide katildiginizi ya da
katilmadiginmizi belirtiniz. Uygun buldugunuz dereceyi rakamla sagdaki bosluga yaziniz.

Sezai Tunca (sezaitunca@gmail.com) Dog¢.Dr.Meral ELCI

KENDINiZ HAKKINDA GORUSLERINiZ

Kesinlikle katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katihyorum Kesinlikle katihyorum

1 2 3 4 5

PROPI1. Hayatimi iyilestirmek (gelistirmek) i¢in siirekli yeni yollar ararim.

PROP2. Kendimi bulundugum toplumda ya da diinyada degisiklik yapacak diizeyde hirsli hissediyorum.

PROP3. Yeni projelere baslarken baskalarina sdyleme geregi duymam.

PROP4. Nerede olursam olayim her zaman yapici degisiklikler yapma giiclinii kendimde bulmusumdur.

PROPS. Fikirlerime olan direng ve engeller ile karsilasmaktan keyif duyarim.

PROP6. Baska higbir sey fikirlerimin gercege doniismesinden daha heyecan verici olamaz.

PROP7. Hoslanmadigim herhangi bir sey goriirsem bunu diizeltirim.

PROPS. Eger bir seye inantyorsam siradigiligina bakmaksizin onu yaparim.

PROPOY. Digerlerine muhalefet olacagimi bilsem de fikirlerimi savunmaktan keyif duyarim.

PROP10. Firsatlar1 gormekte basariliyimdir.

PROP11. Yapilacak seyler i¢in her zaman daha iyi yollar ararim.

PROP12. Eger bir fikre inanirsam hi¢bir engel bunu yapmami engelleyemez.

PROP13. Statiikoya meydan okumay1 severim.

PROP14. Bir problemim oldugunda dogrudan o konuyu ele alirim.
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PROP15. Problemleri firsatlara ¢evirmekte mikkemmelimdir.

PROP16. lyi bir firsat1 digerleri gormeden ¢ok énce yakalayabilirim.

PROP17. Eger birini sikint1 iginde goriirsem, bir sekilde ona yardim etmeye ¢aligirim.

KENDINiZ HAKKINDA GORUSLERINiZ

TASP1. Bana verilen gorevleri yeterli diizeyde yerine getiririm.

TASP2. Is tanimimda belirtilen sorumluluklari yerine getiririm.

TASP3. Benden beklenen gorevleri yerine getiririm.

TASP4. Benden beklenen asgari (temel) performans beklentilerini yerine getiririm.

TASPS. Performans degerlendirmemi direkt etkileyecek faaliyetlerde bulunurum.

TASP6. Isimin yapmak zorunda oldugum kisimlarmi ihmal etmem.

TASP7. Bana verilen temel gorevleri basarili bir sekilde yerine getiririm.

KENDINiZ HAKKINDA GORUSLERINiZ

INBEH1.Isimle ilgili yenilik¢iyimdir.

INBEH?2. Isimle ilgili yaratici fikirler iiretirim.

INBEH3. Baskalarinin fikirlerini destekler ve savunurum.

INBEH4.Yeni fikirlerin uygulanmasina yonelik kaynaklar1 aragtirir ve korurum.

INBEHS. Isimde yeni teknolojileri, siirecleri, teknikleri ve iiriin fikirlerini arastiririm.

INBEHS6. Yeni fikirlerin uygulanmasina yonelik yeterli diizeyde plan ve programlar gelistiririm.

ISLETMENIN GENEL BiLGILERI

Isletmenizin Faaliyet alam (sektor) :

Calisan sayisi:

Sahiplik Tiirii: 1) Ozel 2) Kamu 3)Yabanci 4)Karma

SiZiN GENEL BILGILERINiZ

Yasimz:
Cinsiyetiniz: 1) Kadin 2) Erkek
Medeni Durumunuz: 1) Bekar 2) Evli

1) ilkdgretim 2) Lise  3)On lisans 4) Lisans 5)

Egitim Durumunuz: Yiiksck lisans  6) Doktora

Kag¢ Yildir Bu Firmada Calisiyorsunuz:

1) Personel 2) Alt D. Yonetici  3)Orta D.Yonetici ~ 4)

Isletmedeki Pozisyonunuz: Ust D. Yonetici  5)isortagi/Patron

Degerli katkilarimzdan étiirii ¢ok tesekkiir ederiz.
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