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Makale Tarihgesi Oz- Bu calisma is giivenligi uzmanlarinin proaktif kisiligi ve sosyo-demografik ozelliklerinin yenilikgi is davramslarina
Génderim:  30.01.2023 etkisini belirlemek amaciyla yapilmustir. Is giivenligi uzmanlarmin yenilikgi is davranislarmi etkileyen sosyo-demografik

ozelliklerini belirlemek ve proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranisi iliskisini arastirmak igin anket yontemi kullanilmistir.
Kabul: 28.04.2023  Veriler, nicel arastirma yontemlerinden biri olan iliskisel tarama modeli kullamlarak toplanmistir.. Arastirmanin

Yayim: 30.04.2023 Orneklemini calismaya katilmayi kabul eden 199 is giivenli§i uzmani olusturmustur. Veri toplama araci olarak;
“Sosyodemografik Ozellikler Formu”, “Yenilik¢i Is Davranislar1 Olgegi” ve “Proaktif Kisilik Olgegi” kullamlmustir.
Arastirma Makalesi Verilerin analizinde One-Way ANOVA testi, bagimsiz gruplar t testi, korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.

Bu calisma ile yenilik¢i is davranigina sahip olmas istenilen is giivenligi uzmanlarmin proaktif kisilik ve demografik
ozelliklerinin yenilik¢i is davraniglari iizerinde ne derece belirleyici bir kriter olabilecegi ortaya konulmustur. Is giivenligi
uzmanlarinin yenilik¢i is davraniglarinda egitim diizeylerine gore istatistiksel agidan anlaml bir farklilik bulunurken
cinsiyet, medeni durum, uzman sinifi ve yas degiskenlerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik saptanmamustir.
Is giivenligi uzmanlarmin proaktif kisiligi ise yenilik¢i is davramisim pozitif yonde etkilemektedir. Bu galigmada, is
giivenligi uzmanlarinin proaktif kisilik 6zelliklerinin yenilik¢i is davranislariyla iligkili oldugu tespit edilmistir. Bu
nedenle, is glivenligi uzmanlarina proaktif kisilik ozelliklerini gelistirme yoniinde egitimler verilmesi onerilir. Ayrica,
egitim diizeylerinin yenilik¢i is davranislar tizerindeki etkisi goz oniinde bulundurularak, is giivenligi uzmanlarmmn
egitimlerine 6nem verilmesi vurgulanabilir.
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Avrticle History Abstract — The purpose of this study was to examine the effect of proactive personality and socio-demographic features
Received: of occupational safety experts on innovative work practices. The questionnaire approach was used to study the association
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between proactive personality and inventive work behavior in occupational safety specialists and to discover the socio-
Accepted:  28.04.2023  demographic factors that affect innovative work behaviors. One of the quantitative research approaches used to obtain the
Published: 30.04.2023 Uata was the relational survey model. The study's sample included 199 occupational safety specialists who agreed to take
part in the investigation. The "Sociodemographic Characteristics Form," "Innovative Business Behavior Scale," and
"Proactive Personality Scale" were employed as data gathering tools. The data was analyzed using the one-way ANOVA
test, independent groups t test, correlation and regression analyses. The aim of this study was to determine to what extent
the proactive personality and demographic features of occupational safety specialists who are required to have innovative
work behaviors can be a determining criterion on innovative work behaviors. While there was a statistically significant
difference in occupational safety experts' innovative work behaviors based on their education levels, no statistically
significant differences were discovered based on gender, marital status, expert class, or age. The proactive personality of
occupational safety specialists was found to be a strong predictor of innovative work behaviors. In this study, it was
discovered that proactive personality qualities of occupational safety specialists were connected with innovative work
practices. As a result, occupational safety professionals should be trained to acquire proactive personality qualities.
Furthermore, given the effect of education levels on innovative work behaviors, it is important to underline the necessity
of occupational safety expert training.
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1. Giris

Hizla gelisen diinyada, is yasamindaki rollerin artmasi ve risklerin farklilagsmasi nedeniyle is kazasi ve meslek
hastaliklarinda hizli bir bilyiime meydana gelmistir. Isletmelerin daha fazla kar etme ¢abasi, ucuz is giicii ile calisanlarin
g0z ard1 edilmesi uzun vadede isletmenin zararina olacak bir durumdur. Teknolojik ve yenilik¢i degisimlere ayak
uydurarak kar marjin1 artirmak beraberinde de calisanlari korumak isletme i¢in ana unsurdur. Dolayist ile isletmeler
tarafindan gorevlendirecekleri personellerin istedikleri niteliklere sahip olmalar1 beklenmektedir. Nitelikli ig giicii ile
calisan sagliginin korunmasi, iyilestirilmesi ve is veriminin artirilmasi, is hayatinda dogabilecek olumsuzluklarin bertarafi
yiiksek 6ngoriiye sahip ¢alisanlar, uzmanlar ve igverenler sayesinde gerceklestirilecektir.

Is giivenligi uzmanlari, gevresi ile uyumlu calisan hem isverenin hem de ¢alisanin haklarini koruyan ve ayni zamanda
igyerinin kazancinin da artmasini saglayan bir konumdadir. Bu nedenle de pek ¢ok ozelliklere sahip olmasi gerekir.
Tehlike ve riskleri gorebilme, ¢6ziim iiretebilme, analitik diisiinebilme, fikirleri kabul ettirebilme ve uygulatabilme gibi
pek cok ozelligi kendisinde barindirmasi gerekir. Ayn1 zamanda da is glivenligi uzmani, proaktif diisiinceye sahip ve
yenilikei kigilik 6zelliklerini de tagimalidir. Yenilik¢i diisiinceyi davraniglarina uygulayan ¢alisanlarin, varolan durumu
farkli gozlemlerle degerlendirip sorguladiklari, ulastiklart sonuglari ise kurumun diger c¢alisanlariyla paylasarak
uygulamaya gecirdikleri goriilmektedir (Erdem, 2021:119-131). Bu kapsamda isverene hem damigsmanlik hem de
rehberlik yapan is giivenligi uzmanlarinin yenilik¢i is davranigina sahip olmasi bilyiik 6nem arz etmektedir.

Yenilik¢i is davranisi, yeni fikirler {iretme, 6zgiin diigiinceler gelistirme, tesvik etme, ¢oziimler liretme, motivasyonu
artirma lizerine kurulmus bir yapidir (Sari vd., 2021: 359-366). Bu davranis yeni fikirlerin iiretilmesinin yani sira bu
fikirleri tanitma ve gerceklestirme gibi ana unsurlar da biinyesinde barindirmaktadir (Shanker vd., 2017). Literatiirde bu
kavram hakkinda birgok tanim bulunmaktadir. Bunlardan ilki “Calisanlarin yenilik noktasinda bir {iriin veya hizmetin
gelistirilmesinden bir fikrin gelistirilmesine kadar biitiin siireglerde ¢aba sarf etmeleriyle kapsamli bir yap1t meydana
getirmeleri” (De Jong and Den Hartog, 2007: 41-64) bir bagka tanima gore ise “grup veya kurum iginde yarar saglamak
igin bilingli olarak, yeni problem ¢6zme tekniklerinin, yeni fikirlerin yaratilmasi, tamitimi ve uygulamasidir” (Janssen,
2000: 287-302). Turgut ve Begenirbas (2013) ise yenilik¢i is davramisimi “Orgiitiin yararim saglayan fikirlerin
olusturularak uygulanmasi, problemlerin tanimlanmasi ve bu problemlerin 6rgiit igerisinde uygulanmasini kapsayan
stiregler” olarak nitelendirmektedir (Turgut ve Begenirbas, 2013). Yenilik¢i davranigi gézlemleme, sorgulama, deneyim
yaparak bagdastirma siireci oldugunu belirtilmektedir (Dyer vd., 2011). Bir fikrin iiretilmesinden baglayarak bunun
eyleme doniistiiriilmesinde, grup olusturma ile iiretim faaliyetine yonelme, problem tanimlama ve ¢ézme gibi durumlari
kapsamaktadir (Ceylan, 2013). Yenilik¢i davraniglar 6rgiitlerin devami igin hayati 6nem tagimakta ve islerinin gelismesi
icin yenilik¢i davranisa sahip bireylerin olmasi gerekmektedir. Yenilikei kisilik, isyerine sagladigi katkinin yaninda,
calisanlarinda daha giivenli, 6zgiir ve basarili olmasina katki saglamaktadir (Sezgin ve Ugar, 2021). Calisanlarin yenilik¢i
davranislari i¢in proaktivitenin 6nemli bir belirleyici oldugu (Kale, 2019), proaktif kisiligin etkili oldugu belirtilmektedir
(Crant, 2000). Yapilan ¢aligmalarda proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit
edilmistir (Kale, 2019; Crant, 2000; Giebels vd., 2016; Kurt, 2019; Pelenk, 2018; Tunca vd., 2018).

Kavram olarak ‘“Proaktivite, uzun déneme odaklanarak, firsat veya tehditleri dnceden sezmek ve onlara gére durum
olugsmadan 6nce hareket etmek” seklinde ifade edilmektedir (Frese ve Fay, 2001). “Proaktif kisilik ise, goreceli olarak
kararlt davranigsal yonelimleri olan ve bunu g¢evrelerindeki degisimi gergeklestirene kadar kullanan bireylerin sahip
oldugu kisilik” olarak tanimlanabilir (Bateman ve Crant, 1993). Proaktif kisiler, aktif rollere sahip olmak isteyen, var
olan1 oldugu gibi kabul etmek yerine iyi yonde degistirmeye ¢alisan ve bunun igin harekete gecen, degisimi baglatan
kisilerdir (Bateman ve Crant, 1993). Proaktif kisilik 6zellikleri 6rgiitsel yapida da énemlidir. Isyerlerinde proaktif kisilige
sahip calisanlar1 destekleyen bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi hem bireysel hem de kurumsal iiretimin arttirtlmasi
acisindan 6nemlidir (Kale, 2019).

Giliniimiizde 6zellikle is sagligi ve giivenligi alaninda reaktif bir yaklasim geride birakilarak onleyici, iyilestirici ve
koruyucu onlemleri iceren proaktif temelli yaklagimlar benimsenmistir (Kilkis,2013). Bu yaklasim ise proaktif kisilik
dzelliginin kazanilmasi ile gerceklestirilecektir. Isyerlerinde saglikli ve giivenli bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi veya
var olan ortamin iyilestirilmesi i¢in igverenle birlikte ¢alisan, ona hem rehberlik hem de danigmanlik yapan is glivenligi
uzmanlar1 gorevlerini yerine getirirken ayni zamanda yenilik¢i bir yaklasim da sergilemeleri gerekmektedir. Literatiirde
caliganlarin yenilik¢i is davranislart baz1 degiskenler dikkate alinarak analiz edilmistir. Bu arasgtirmada is glivenligi
uzmanlarmin yenilik¢i is davranisi cinsiyet, medeni durum, yas, mesleki deneyim, uzmanlik tiirii ve egitim durumu
etkenleri agisindan ele alinmistir. Bu kapsamda arastirma, is giivenligi uzmanlarinin yenilik¢i is davranigini etkileyen
sosyo-demografik 6zellikleri belirlemek ve proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranist iligkisini incelemek hedeflenmistir.
Bu hedef dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmustir.

1. Is giivenligi uzmanlarinin yenilikgi is davranis1 diizeyleri arasinda cinsiyet, mesleki deneyim, medeni durum,
uzmanlik tiirii, yas, egitim, uzmanlik tiirii ve egitim durumu agisindan anlamli bir farklilik var midir?
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2. Is giivenligi uzmanlarinin proaktif kisilik 6zelliklerinin yenilik¢i is davranismna etkisi var midir?
2. Materyal ve Yontem
2.1. Arastirmanin Sekli

Is giivenligi uzmanlarmin yenilik¢i is davramslarini etkileyen sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemek ve proaktif
kisilik ile yenilik¢i is davramigi iligkisini aragtirmak icin anket yontemi kullanilmigtir. Veriler, nicel arastirma
yontemlerinden biri olan iliskisel tarama modeli kullanilarak toplanmistir. Bu model, se¢ilmis 6rneklem grubunun kendi
kendine bildirim 6lgiitlerinin kullanimini iceren nicel bir yaklasimdir (Converse,2017:1087). Kisaca “iliskisel tarama
modeli iki veya daha fazla sayidaki degisken arasindaki degigimin varligini ve/veya derecesini belirlemeyi hedefleyen
arastirma modeli” olarak tanimlanabilir (Karasar, 2009). Bu aragtirmada iligkisi aranan degiskenler is giivenligi
uzmanlarimin sosyo-demografik dzellikleri, proaktif kisilik ve yenilik¢i is davraniglaridir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, ISG Katip Sisteminde kayitl1 79.037 is Giivenligi Uzman1 olusturmaktadir (URL-1, 2023). Evreni
temsil edecek 6rneklem sayis1 % 5 hata pay1 ile 383 kisi olarak belirlenmistir. Fakat ¢aligma goniilliiliik esasina dayal
oldugundan ¢alismanin 6rneklemi 199 kisiden olusmustur.

2.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi ve Analizi

Verilerin toplanmasinda, “Kisisel Bilgi Formu”, “Yenilik¢i Is Davranislar1 Olgegi” ve “Proaktif Kisilik Olgegi”
kullanilmustir.

Arastirmacilar tarafindan olusturulan kisisel bilgi formunda katilimcilarin medeni durum, yas, cinsiyet, mesleki deneyim,
uzmanlik tiiri ve egitim durumuna iliskin sorular sorulmustur. {s giiveligi uzmanlarinin yenilik¢i is davranislarini 6lgmek
icin Scott ve Bruce (1994) tarafindan olusturulan 6 ifadelik, tek boyutlu “Yenilik¢i Is Davranislar1 Olcegi”
kullanilmistir.Olgegin Tiirkce uyarlamasi ve gecerlik giivenilirligi Caliskan vd. (2019) tarafindan yapilmistir. Olgegin
Tiirk¢e uyarlamasinin Cronbach Alfa degerleri ayni ¢calismada iki 6rneklem igin .93 ve .91 olarak bulunmustur (Caliskan
vd., 2019). Is giivenligi uzmanlarin proaktif kisilik egilimlerini belirlemek amaciyla, Bateman ve Crant (1993) tarafindan
gelistirilen 17 ifadelik “Proaktif Kisilik Olcegi” kullanilmistir (Bateman ve Crant, 1993), Olgek, Claes, Beheydt ve
Lemmens (2005) tarafindan kisaltilarak 10 ifadelik hale getiriilerek kisa formu olusturulmustur. Kisa formun Tiirkce
gecerlilik ve giivenilirlik galismasit Akin vd. (2011) tarafindan yapilmistir. Olgegin Tiirkce uyarlamasinin Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayisinin .86 oldugu belirtilmistir. Arastirmada kullanilan Glgeklerin tiimii, her maddeyi “Tamamen
katilmiyorum (1)” ile “Tamamen katiliyorum (5)” arasinda degisen 5°1i Likert tipi bir 6l¢ektir.

Arastirma verilerinin analizi IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 26 paket programi yardimiyla
gergeklestirilmistir. Ayn1 zamanda kullanilan 6l¢eklerin carpiklik ve basiklik katsayilart incelenerek verilerin normal
dagilip dagilmadigr da belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik katsayilarinin £1, £1.5 ve +2 sinirlari iginde olmasi verilerin
normal dagildigina kanit olarak degerlendirilmektedir (Hair vd., 2010; Tabachnick ve Fidell, 2013; George ve Mallry,
2010). Olgeklerin carpiklik ve basiklik katsayilarinin (-1, +1) araliginda olmasi 6lgeklerin normal dagildigin
gostermektedir. Aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde, One-Way ANOVA (Tek Yo6nli Varyans Analizi) testi,
bagimsiz gruplar t testi, korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanilmistir.

Kullanilan 6lgeklerin giivenilirligini analiz etmek i¢in Cronbach Alfa katsayilarina bakilmis yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda ise yenilikgi is davranigi 6lgeginin Cronbach Alfa katsayisi 0.85 ve proaktif kisilik 6lgeginin 0.80 oldugu tespit
edilmistir. Cronbach Alfa katsayist .70 tir ve giivenilirligi yeterli kabul edilmistir (Biyiikoztiirk, 2010). Sonug olarak
arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugu s6ylenebilir.

2.4. Arastirmanin Etik Yonii

29/09/2021 tarih ve 2021/6 karar sayili Giimiishane Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayn Etigi Kurulundan “Proaktif
Kisiligin Yenilik¢i Is Davranisina Etkisi: I3 Giivenligi Uzmanlarina Yonelik Bir Uygulama” arasgtirmanin yapilabilmesi
i¢in etik kurul onay1 alinmistir.

3. Arastirma Bulgulan

Arastirmanin bulgularina gore; Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarin %31.2°si (n=62) kadinlardan, %68.8’1 ise
(n=137) erkeklerden olugmaktadir. Bunlardan %63.8’1 (n=127) evli iken, %36.2’si (n=72) bekardir. Yas kriterlerine de
bakildiginda %22.6’s1 (n=45) 30 yas alti, %17.6’s1 (n=35) 30-34 yas, %16.1°1 (n=32) 35-39 yas, %17.1°1 (n=34) 40-44
yas, %26.6’s1 (n=53) 44 iizeri yas grubunda yer almaktadir. Uzmanlik sertifikalarina gore incelendiginde ise %30.7’si
(n=61) C, %42.7’si (n=85) B, %26.6’s1 (n=53) A smifi sertifikaya sahiptir. Uzmanlarin %14.6’s1 (n=29) 6n lisans,
%36.2’si (n=72) lisans ve %49.2’si (n=98) lisansiistii mezunudur.
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Is giivenligi uzmanlarinin yenilik¢i is davramgmin sosyo-demografik dzelliklerine gore t testi ve tek yonli ANOVA

sonuglar1 Tablo 3.1°de verilmektedir.

Tablo 3.1. Katihmcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore yenilikei is davramsi yonelimi

Degiskenler Kategori N % X SS istatistik p
.. Erkek 137 68.8 4.1 49
Cinsiyet Kadin 62 31.2 419 50 =121 229
. Evli 127 63.8 4.13 .50
Medeni Durum Bekar 79 6.2 412 48 t=.113 910
30 yas alt1 45 22.6 4.13 5
30-34 35 17.6 3.98 A7
Yas Grubu 35-39 32 16.1 4.14 49 F=1.344 .255
40-44 34 17.1 411 .52
44 yas lstii 53 26.6 4.22 A48
On Lisans 29 14.6 4.14 A4
Egitim Durumu Lisans 72 36.2 4.00 A48 F=.161 017*
Lisansiisti 98 49,2 421 5
C Sinifi 61 30.7 4.1 49
Uzman Sinifi B Smifi 85 42.7 4.13 51 F=.151 .86
A Sinifi 53 26.6 4.15 A48

*p<.05 X ortalama (mean); SS standart sapma

Tablo 3.1 incelendiginde, is giivenligi uzmanlarinin yenilik¢i is davranislarinda cinsiyet (t=-1.21, p>.05) ve medeni durum
(t=.113, p>.05) degiskenlerine gore istatistiksel agidan anlaml1 bir farlilik saptanmamustir.

Is giivenligi uzmanlarmm yenilik¢i is davramislarma iliskin goriisleri egitim diizeyine gore anlamh farklilik
gostermektedir (F=.161, p<.05). Fark: belirlemek i¢in uygulanan Tukey testi sonucunda, lisansiistii mezunu is giivenligi
uzmanlarmin yenilik¢i i davranis diizeylerinin (X=4.21), lisans mezunu is giivenligi uzmanlarindan (Xx=4.00) anlamli
sekilde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Is giivenligi uzmanlarmnin yenilik¢i is davranislarina iliskin goriisleri uzman
smifi (F=.151, p>.05) ve yas (F=1.344, p>.05) degiskenlerine gore istatistiksel acidan anlamli bir gekilde farklilik

goriilmemistir (Tablo 3.1).

Is giivenligi uzmanlarmin mesleki deneyimi ve proaktif kisiligi ile yenilik¢i is davranislar1 arasindaki iligkinin tespit

edilmesi amaciyla yiiriitiilen korelasyon sonuglari ise Tablo 3.2°de verilmistir.

Tablo 3.2. Yenilikci is davranisi ile proaktif kisilik ve mesleki deneyim degiskeni arasindaki iliski

1 3
1. Proaktif Kisilik -
2. Mesleki Deneyim 91
3. Yenilik¢i Is Davranisi 661* .189* -

*p<.01

Tablo 3.2 incelendiginde, proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisi ile pozitif yonlii orta diizeyde (r=.661, p<.01) anlamh
bir iliskisi saptanmistir. Is giivenligi uzmanlarinin mesleki deneyiminin ise yenilik¢i is davranislar ile pozitif yonlii diisiik

diizeyde (r=.189, p<.01) anlaml1 bir iliski bulunmustur.

Is giivenligi uzmanlarinin proaktif kisiliginin yenilik¢i is davranislari iizerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan regresyon

analizi sonuglar1 da Tablo 3.3’te gdsterilmistir.
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Tablo 3.3. Proaktif kisiligin yenilikgi is davramisim yordamasina iliskin regresyon analizi sonuclar:

B S.H. B t p
Sabit 1.52 21 - 7.16 .000
Proaktif
Kisilik .65 .05 .66 12.38 .000

R:.66l, R2:.44, F(1.197):153.46, p:.OOO

Olusturulan regresyon modelinin anlamli oldugu tespit edilmistir (F(1-197)=153.46, p<.001). Proaktif kisiligin yenilik¢i
is davranisina iliskin varyansin %44’iinii agiklamaktadir (R?=.44). Regresyon katsayilarinmn anlamliligina iliskin sonuglar
incelendiginde proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisini pozitif yonde etkiledigi gorilmistiir. (B=.66, t=12.38, p<.001)
(Tablo 3.3).

4, Tartisma ve Sonug

Is giivenligi uzmanlari ile yapilan bu calismaya Tiirkiye genelinde katilan uzman sayis1 199’dur. Uzmanlarin demografik
ozellikleri ve proaktif kisilik degiskenlerinin yenilik¢i is davraniglarina etkisi incelenmistir. Caligmanin sonuglaria gore,
calismaya katilan uzmanlarm cogunlugu erkektir (%68.8). Is giivenligi uzmanligim1 se¢mede erkeklerin ¢ogunlukta
oldugunu baska calismalarda da goriilmektedir (Kéroglu ve Zervent Unal, 2023; URL-2, 2019). Katilimcilarin
%77,4linlin yag ortalamast 30 yasinin istiindedir. Genellikle uzmanlarin yas ortalamalarinin 30’un {izerinde oldugunu
baska calismalarda gdstermektedir (Hasanhanoglu, 2020; Kéroglu ve Zervent Unal, 2023).Yasin genellikle tecriibe ile
dogru orantili oldugu diisiiniilmektedir. Is giivenligi uzmanlig1 sartlar1 zor ve tecriibe gerektiren bir meslektir. Yine
calismaya katilanlarin ¢ogunlugu (%42) B Sinifi Is Giivenligi Uzmanidir. B smifi is giivenligi uzmani olmak igin, C
Sinift uzman olarak ii¢ yil gérev yapmak veya ig saglig1 ve giivenligi veya is giivenligi alaninda yiiksek lisans yiiksek
lisans yapmak ve yapilan sinavda basarili olmak gerekmektedir (URL-3, 2012). Bu demografik 6zelliklerin yenilik¢i ig
davranisina etkisi istatistiksel olarak anlamsiz bulunmasina karsin; egitim durumuna bakildiginda 29 6n lisans, 72 lisans
ve 98’inin lisansiistii oldugu; egitim durumunun yenilik¢i is davranisi iizerine anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Bu durum lisansiistii egitimin kisinin kendisine baska bir bakis acis1 sunmasi, durumlar1 farkli perspektiflerden
degerlendirmesi, is hayatinda 6ne g¢ikabilecek yenilikler kazandirmasi ile agiklanabilir. Ciinkii yenilik¢i is davranigi
egitimle sekillendirilebilir. On lisans ve lisans egitimleri genel miifredatlar cercevesinde verildiginden yenilikci
diisiinmeye pek imkan saglamadigi sdylenebilir. Oysa lisansiistii egitimlerde 6grenci daha aktif ve 6zgiir diisiinceye
sahiptir ve bu durum da yenilik¢i is davraniglarini olusturmada etkili olacaktir (Kosar vd., 2020; Tarhan ve Dogan, 2018;
Biiyiikgoze ve Gelbal, 2016).

Is giivenligi uzmanlarmin yenilik¢i is davranisina iliskin gériisleri uzman sinifi acisindan istatistiksel olarak anlamli
bulunamamuistir. Bu aslinda 6énemli bir bulgudur. Ciinkii yenilik¢i is davranis, is giivenligi uzmanlarmin yaptiklari ig ile
ilgili olmas1 gereken bir 6zelliktir. Is giivenligi uzmanlarinin (A-B-C), yenilik¢i is davranigina yonelik goriislerinin yakin
olmasi, egitimlerinin belirli bir standart gercevesi icerisinde bulunmasi, yaptiklari igin hayati 6nem tagimasi ve proaktif
diisiinceye yapisinin bir gdstergesi olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.

Yenilikg¢i is davranigi ile mesleki deneyim arasinda diisiik de olsa pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Mesleki
deneyim arttik¢a yenilik¢i is davranigt daartmistir. Bilisgim Teknolojileri ile hemsirelerde yapilan ¢aligmalrda da benzer
sonuglara ulasilmistir. (Akgiil ve Yavuz, 2019; Baksi vd., 2020). Fakat bu caligmaya gore is giivenligi uzmanlarinda
durum farkli gelismistir. Meslekteki ¢aligma yiliyla degismeyen rutin islerin yapildig1 meslek gruplarinda ¢aligmalardaki
gibi yenilik¢i is davranist mesleki deneyimle artmamaktadir. Fakat is glivenli§i uzmanlarin isleri geregi yaptiklari
periyodik incelemeler ve risk degerlendirmeleri gibi isler, her ne kadar mesleki deneyim kazanmis olsalar da degisen
teknoloji ve yeniliklere ayak uydurma, en az hata yapma olasiligindan dolay1 yenilik¢i davranisa yoneltmistir.

Is giivenligi uzmanlarmin proaktif kisiliginin yenilikgi is davranislari arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Buna gdre,0ncii kisilik 6zelliklerine sahip olanlar, karar verme yetkisi olanlar, kararlari konusunda cesur
davrananlar daha yenilik¢i diisiince ile fikirlerini hayata gegirebilmektedirler. Literatiirde arastirmayr destekleyen
calisanlarin proaktif kisiligi ile yenilikgi is davranislarinin degerlendirildigi ve proaktif kisilik ile yenilikg¢i is davranislar
arasinda pozitif yonlii bir iligkinin oldugunu belirten yurti¢i ve yurtdiginda yapilan ¢aligmalar mevcuttur (Kale,2019;
Giebels vd., 2016; Kurt, 2019; Pelenk, 2018; Tunca vd., 2018; Gérmiis, 2019; Karabay vd., 2020; Liv d., 2017; Palab1iyik
ve Yiicel, 2018;Tang, 2015; Tekeli, 2021; Uslu ve Mansur, 2017).

Bu caligma ile yenilik¢i i3 davranisina sahip olmasi istenilen is giivenligi uzmanlarinin proaktif kisilik ve demograﬁk
ozelliklerinin yenilik¢i is davranislari izerinde ne derece belirleyici bir kriter olabilecegi ortaya konulmustur. Is giivenligi
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uzmanlarmin proaktif kisilik 6zellikleri yenilik¢i is davramiglarimi pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur.. Bu
¢alisma sonucunda, is giivenligi uzmanlarmin yenilik¢i is davranislarinin proaktif kisilikleri ile iligkili oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle is giivenligi uzmanlarina, proaktif kisilik 6zelliklerini gelistirme yoniinde egitimler verilmesi
onerilebilir. Ayrica egitim diizeylerinin yenilik¢i is davranislar {izerindeki etkisinin de dikkate alinarak, is giivenligi
uzmanlarimin egitimlerine 6nem verilmesi gerektigi de vurgulanabilir. Bu sonuglardan hareketle, akademisyenler
yenilik¢i is davranislari {izerine arastirmalar yaparken, is gilivenligi uzmanlarmin proaktif kisilik 6zelliklerine dikkat
etmeleri Onerilebilir. Ayrica, demografik 6zelliklerin yenilik¢i is davraniglari tizerindeki etkisi konusunda daha fazla
arastirma yapilmasi da 6nemlidir. Bu arastirmalar, ig giivenligi uzmanlarinin yenilik¢i is davraniglarini gelistirmelerine
ve is glivenligi kiiltiiriiniin daha da yayginlagmasina yardimc1 olabilir.
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