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6z

Giiniimiiziin kaginlmaz gerekliliklerinin basinda, 6grenen organizasyon yapisi ve cevik sirket modelleri
gelmektedir. Ayni sekilde ¢alisanlar da bu yapi ve dogrultuda kendilerini gelistirmek zorundadr. Giiniimiizde
artik, kurumlarin cahsanlardan beklentisi; verilen is ve gérevlerin tanimlandigi sekilde ve zamaninda yapan
pasif calisanlardan ok éte degisim ve gelisimi 6ziimsemis ve buna gére kendisini yapilandirmis ve gelistirmis
aktif calisan profilidir. Proaktif is davraniglar, sirketlerin daha esnek, yenilik¢i ve verimli olmasina yardimai
olurken, calisan memnuniyeti ve baghligini da artinir. Bu nedenle, etkili yénetim icin proaktif is davraniglarinin
tesvik edilmesi ve desteklenmesi biiyiik 6nem tagir. Kurumlarin degisen cevresel sartlara uyum
saglayabilmesi, artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi, inovasyon odakli 6Grenen 6rgiit 6zelliklerine
sahip olmasi, ic ve dis miisteri memnuniyetinin saglanmasi, éngériilii ve girisimci bir yapi ve sisteme sahip
olarak yonetsel fadliyetlerini sergileyebilmesi adina gerekli esnekligi gdsterebilmesinde, proaktif is
davraniglan kritik rol ve éneme sahiptir. Bu tespitlerden hareketle bu makalenin amaci; proaktif is
davraniglarinin kavramsal cercevesini sunmak; yapis, onciilleri ve ciktilari hakkinda bilgi vermek, etkili
yonetim agisindan degerlendirmesini yapmak ve kurumsal bagan agisindan énerilerde bulunmaktir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif is Davranislan, Proaktif Kisilik, Bireysel Inisiyatif, Etkili Yénetim, Kurumsal
Basari.

Abstract

In today's world, the necessity for learning organization structures and agile company models is paramount.
Similarly, employees must develop themselves in line with these structures. Modern organizations expect
employees to transcend the role of passive workers who merely complete defined tasks on time. Instead,
they seek active employees who have internalized change and development and have structured and
advanced themselves accordingly. Proactive work behaviors aid companies in becoming more flexible,
innovative, and efficient while also enhancing employee satisfaction and commitment. Therefore,
encouraging and supporting proactive work behaviors is crucial for effective management. Proactive work
behaviors play a critical role in helping organizations adapt to changing environmental conditions, remain
competitive, ensure internal and external customer satisfaction, and exhibit the necessary flexibility to carry
out managerial activities with a foresighted and entrepreneurial structure and system. Based on these
observations, the aim of this article is to present the conceptual framework of proactive work behaviors,
provide information on their structure, antecedents, and outcomes, evaluate them in terms of effective
management, and offer recommendations for organizational success.

Key Words: Proactive Work Behaviors, Proactive Personality, Individual Initiative, Effective Management,
Corporate Success.

a Bu calisma, “Dijital Liderlik ve Proaktif is Davranisi lliskisi: Bireysel Oziimseme Kapasitesi ve Katilimci IK Uygulamalarinin Rolii” isimli
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Giris

Giintimiizde her alanda yasanan ve yasanmaya devam eden hizli gelismeler, kurumlarin ve sirketlerin
yapisini, yonetim paradigmalarini ve calisanlardan beklentilerini de tamamen degistirmistir (Frese &
Fay, 2001, s.135; Grant & Ashford 2008, s.4). Cagdas ve modern diinyada insan, isletmelerin en 6nemli
ve kritik sermayelerinden biri haline gelmistir (Prabhu, McGuire, Drost, & Kwong, 2012, s.562). Insan
sermayesinin bu dnemli ve kritik role sahip olma durumu, her gecen giin artarak devam etmektedir (Yu
& Frenkel, 2013, s.1165). Onceki donemlerde, kurumlarin calisanlardan temel beklentisi, verilen is ve
gorevlerin tamimlandig1 sekilde ve zamaninda yapilmasi iken (Nasution, Rini, Absah, & Sembiring, 2022,
5.145); artik bu durum giintimiizde tamamen degismistir (Zhang & Bartol, 2010, s.108). Guntiimiizde
kurumlar, calisanlarindan ¢ok daha fazlasim1 beklemektedir (Morrison & Phelps, 1999, s.404). Bu
beklentiler de karsilanmadig1 zaman, kurumlar ¢alisanlariyla yollarini ayirmak zorunda kalmaktadir
(Bakker, Van Emmerik, & Van Riet, 2008, 5.310).

Glnumiizde artik, ayakta ve hayatta kalmanin kurallar1 ve sartlar1 biittintiyle degismistir. Piyasada
yasanan cok sert rekabet ortami, stirekli olarak yeniligi, gelismeyi, hareket halinde olmayi, farkl
diistinmeyi (Frese, Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997, s.141); inovasyonu, girisimciligi ve proaktifligi
kacinilmaz hale getirmistir (Parker & Collins, 2010, s.634). Bu zorunluluklar1 anlayan ve bunlara gore
gerekli aksiyonlarini alan kurumlar varliklarmi stirdiirebilmekte (Fuller, Marler, & Hester, 2006, s.1090);
bunlarin farkina varamayan ve gerekli calismalar1 yapamayan kurumlar ise gticlerini kaybetmekte ve
varliklarini siirdiirememektedir (Kanten & Ulker, 2012, 5.1018). Iste tam bu noktada, kurumlarin gerekli
degisim ve gelismeyi saglayabilmesinde en kritik faktorlerin basinda insan kaynagi ve proaktif is
davranislar1 gelmektedir. Insan kaynaklarinin yapist ve galisanlarmn sahip olduklari dzellikler, yetkinlik
ve yeterlilikler gontimiiz sartlarina uygun ve kurumlarin ihtiya¢ duydugu gereksinimleri yerine
getirebilecek nitelikte olmalidir. Bu durum da proaktif is davranislarin1 ve proaktif is davramislarinin
etkili yonetim agisindan ne denli kritik 6neme sahip oldugunu gostermektedir (Sonnentag & Spychala,
2012, s.414).

Kavramsal Cerceve
Proaktif Is Davranislar1

Guinumiiziin kaginilmaz gerekliliklerinin basinda, 6grenen organizasyon yapisi ve cevik sirket modelleri
gelmektedir. Ayni sekilde calisanlar da bu yap1 ve dogrultuda kendilerini gelistirmek zorundadir (Crant,
1995, 5.532). Aksi durumda kurumlarimn yeniligi ve gelisimi modellemesi, yapilandirmasi ve kurumun
tamamina aksettirmesi miimkiin degildir. Sirketler ve {ist yonetim, neyi ne sekilde planlarsa planlasin;
hi¢ stiphesiz bunlarin pratikte icrasini calisanlar gerceklestirecektir. Calisanlar buna uygun yetkinlik ve
yeterliliklere sahip degilse; degisim ve gelisim sadece plan asamasinda ve masada kalacak, neticede
istenilen sonuglara ulasilamayacaktir (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001, s.501).

Giintimiizde artik, kurumlarin galisanlardan beklentisi; verilen is ve gorevlerin tanimlandig: sekilde
ve zamaninda yapan pasif ¢alisanlardan ¢ok ote (Malik, 2023, s.327; Smithikrai, 2022, s.44) degisim ve
gelisimi 6ztimsemis ve buna gore kendisini yapilandirmis ve gelistirmis calisan profilidir (Zuberi &
Khattak, 2021, s.667).

Proaktif kisilik kavrami ve ozellikleri, ilk olarak Batemen ve Crant tarafindan ortaya konulmustur
(Bateman & Crant, 1993, s.104). Sonrasinda ise kavramin yapisi, bilesenleri, onciilleri, ¢iktilar1 ve
kurumsal yap1 ve sistem ile etkilesimi hakkinda detayl bilgiler sunan arastirmalar yer almistir (Parker
& Collins, 2010, 5.634; Yu, Zhao, & Zhang, 2023, s.2). Tiim bunlarla birlikte proaktif kisilik 6zelliginin
sadece is hayatiyla sinirli olmadigi, bunun haricinde bir¢ok alanda da kendisini gosterebilecegi ifade
edilmistir (Parker, Bindl, & Strauss, 2010, s.825).

Proaktif kisilerde dinamizm, hareketlilik, cosku ve motivasyon vardir (Zhang, Crant, & Weng, 2019,
5.268). Proaktif kisiler sahip olduklari bu o6zellikleri bulunduklar1 kurumun menfaati, gelismesi,
biiylimesi ve rekabet edebilmesi icin kullanirlar (Varela, Bande, Del Rio, & Jaramillo, 2019, s.178).
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Kurumlarinin misyon, vizyon ve hedeflerini gerceklestirebilmesi adma kendilerini ve cevrelerini
harekete gecirirler; sorumluluk alarak hareket ederler, istenilen degisiklikler gerceklesinceye kadar
calismaya devam ederler (Hu et al., 2018, s.2); cevreleriyle olumlu, uyumlu ve faydali bir etkilesim stireci
yirittirler; kurumlarina kars: goniilden adanma davranisi ortaya koyarak, beklentilerin 6tesinde rol ve
sorumluluk {istlenerek kurumun basarisi icin ekstra ¢aba sarf ederler (Lin, Xiao, Huang, & Huang, 2022,
5.2390).

Alanyazinda, proaktif kisilige sahip calisanlarin temel ozellikleriyle ilgili bircok maddeden
bahsedilmistir. Bunlardan en belirgin olanlarini sdyle siralamak mumkiindir (Hackman & Oldham
,1976, 5.253; Crant, 2000, s.438; Parker, Bindl, & Strauss, 2010, s.830; Parker, et al., 2019, s.224; Fay et al.,
2023, 5.510; Grant & Ashford 2008, s.14): Inisiyatif, yiiksek 6zgiiven, giiclii irade, 6zbiling, sorumluluk,
temel liderlik becerileri, ortalamanin tizerinde bilissel beceriler, firsatlar1 kollama, zor ve sikintili
durumlar karsisinda pes etmeme, ezber bozma ve farkli davranislarda bulunma, etkili iletisim ve insan
iliskileri yetkinliklerine sahip olmak, hayatlarinin her kademesinde pasif degil aktif, edilgen degil etken
olarak bulundugu ortam ve cevreye renk ve sekil vermek.

Proaktif is davranisinin en temel bileseni ve onctilti proaktif kisilik 6zelligi olup, bir¢ok arastirmact
bu konuda hem fikirdir (Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006, s.261). Bununla birlikte kurum igerisinde
gerekli ortam ve alt yap1 hazirlandiginda proaktif kisilik 6zelligine sahip olmayan bireyler de belli oranda
proaktif is davranis: ortaya koyabilmektedir (Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993, s.305).

Proaktif is davranisinda one ¢ikan karakteristik 6zellikleri soyle siralamak miimkiindiir (Bai, Wang,
Alam, Gul, & Wang, 2022, s.3; Cooper-Thomas, Paterson, Stadler, & Saks, 2014, s.320; Wang, 2024, s.373;
Marques-Quinteiro & Curral, 2012, s.562; Saks, Gruman, & Cooper-Thomas, 2011, 5.37): Sorumluluk ve
inisiyatif almak, bireysel inovasyon ve motivasyon; mevcut durumu analiz etmek ve gerekli degisimi
tespit etmek; herhangi bir talimat beklemeden kendi kendine harekete ge¢cmek; sorunlarin 6nlenmesi ve
daha iyinin yapilmasi adma girisimlerde bulunmak; kurumun ¢ikarlarin1 gézetmek ve bu noktada
harekete gecmek, cevreyi ve diger calisanlar: da tesvik etmek; engellere ve sorunlara takilmadan gtiglii
bir irade gostererek hedefe ulasincaya kadar calismaya devam etmek ve orgiit i¢i pozitif degisime
onculik etmek.

Proaktif Is Davramiglarimin Onciilleri

Oz yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik gibi psikolojik sermaye bilesenleri, bireylerin proaktif
davranigslarini olumlu yonde etkilemektedir (Spreitzer, 2008, s.59; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, s.11).
Isine dair derin bilgiye sahip olan bireyler, daha fazla proaktif davranislar sergilemektedir. Ayni
zamanda bu bilgi ve beceriler bireylerin kendine giivenini artirmaktadir (Frese & Fay, 2001). Benzer
sekilde, stirekli 6grenme yonelimindeki bireylerin yeni bilgi ve beceriler kazanma ¢abalar1 proaktif
davranislar: artirmaktadir (Crant & Bateman, 2000, s.65; Maurer & Tarulli, 1994). Yenilikciligi ve risk
almay1 destekleyen bir kiiltiir, calisanlarin yeni fikirler gelistirmesini ve bu fikirleri uygulamasini tesvik
etmektedir (Morrison & Phelps, 1999, s.206; Schein, 2010). Siirekli 6grenmeyi ve gelisimi tesvik eden bir
organizasyon, ¢alisanlarin kendilerini stirekli gelistirmelerine olanak tanimakta ve proaktif davranislari
artirmaktadir (Zhang & Bartol, 2010, s.110; Garvin, 1993). Calisanlarin gelisimine yonelik hazirlanan
stirekli egitim programlari, onlarin bilgi ve becerilerini artirarak proaktif davranislari tesvik etmekte olup
(Noe, Tews, & McConnell Dachner, 2010) calisanlarin gelisimini destekleyen degerlendirme sistemleri
de proaktif davranislari artirmaktadir (Grant & Ashford 2008: 15; Bartsch, Ebers, & Maurer, 2013).

Proaktif Is Davramislarimn Ciktilart

Proaktif is davranislari, calisanlarin bireysel is performansini artirmakta olup; proaktif sekilde calisanlar
gorevlerini daha etkili ve verimli sekilde yerine getirmektedir (Parker et al.,, 2006, s.646). Proaktif
bireylerin hedef belirleme ve bu hedeflere ulasma konusundaki yeteneklerinin, genel is performansini
olumlu yonde etkiledigi vurgulanmaktadir (Crant, 1996, s.44). Proaktif davranislar, takim diizeyinde de
olumlu etkiler olusturmakta olup; proaktif ekip tiyeleri, takim dinamiklerini giiclendirerek takim
verimliligini artirmaktadir (Bateman & Crant, 1999, s.69). Proaktif davramslar, calisanlarin
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organizasyonlarma olan bagliliklarini ve sadakatlerini artirir, galistiklar1 kurumla daha uzun stireli bir
iliski kurmalarimni saglar (Meyer & Allen, 1991, s.72); isten ayrilma niyetlerini azaltir ve kurumlarina karsi
uzun vadeli baghlik gostermelerini tesis eder (Hou et al., 2014, 5.904). Bu durum, kurumlarda personel
devir hizin1 azaltir, calisanlarin bagliliklarmni, aidiyetlerini ve ¢rgiitsel vatandaslik davranislarini artirir
(Meyer, Bobocel, & Allen, 1991, s.720; Han et al., 2014, s.476).

Proaktif Is Davranislar1 ve Etkili Yonetim

Proaktif is davramislari, sirketlerin daha esnek, yenilik¢i ve verimli olmasina yardimci olurken, calisan
memnuniyeti ve baghligini da artirir. Bu nedenle, etkili yonetim icin proaktif is davranislarmin tesvik
edilmesi ve desteklenmesi biiyiik 6nem tasir. Kurumlarin degisen cevresel sartlara uyum saglayabilmesi,
artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi, inovasyon odakl1 6grenen o6rgiit 6zelliklerine sahip olmasi,
i¢ ve dis miisteri memnuniyetinin saglanmas: (Schmitt, 2022, s.2; James, 2021, s.688); ongoriilii ve
girisimci bir yap1 ve sisteme sahip olarak yonetsel faaliyetlerini sergileyebilmesi adina gerekli esnekligi
gosterebilmesinde, proaktif is davraniglar1 kritik rol ve dneme sahip olmaktadir (Zhao, Peng, & Sheard,
2013, 5.221; Parker & Collins, 2010, s.634; Takaishi, Sekiguchi, Kono, & Suzuki, 2019, s.6).

Hizla degisen ekonomik gostergeler, pazar dinamikleri ve rekabetci piyasa kosullari,
organizasyonlarin ve bireylerin proaktif olmasini zorunlu kilmaktadir (Porter, 1985; Ohly, & Fritz, 2007,
5.623). Yeni teknolojilerin benimsenmesi, ¢alisanlarin is stireglerini daha verimli hale getirmelerini
saglamaktadir (Davis, 1989; Vial, 2021). Ayn sekilde, dijital doniistim de organizasyonlarda inovasyon
ve proaktif davranislari tesvik etmektedir (Parker et al., 2006, s.636).

Destekleyici ve demokratik liderlik, calisanlarin fikirlerini ifade etmelerini ve inisiyatif almalarimi
tesvik etmekte olup (Yukl, 2013); diizenli ve yapic1 geri bildirim de calisanlarin performanslarmi
degerlendirmelerine ve gelistirmelerine yardimci olmaktadir (Bateman & Crant, 1993, s.105; Steelman,
Levy, & Snell, 2004). Calisanlara islerinde daha fazla ozgiirlitk tanimak, onlarin kendi kararlarim
alabilmelerini saglamakta ve bu 6zgiirliik de proaktif davranislari artirmakta olup (Zhang & Bartol, 2010:
109; Hackman & Oldham, 1976); ayni1 zamanda cesitli ve anlamli gorevler, calisanlarin islerine olan
bagliliklarin1 ve motivasyonlarin gelistirmektedir (Seibert et al., 2001, 5.865; Humphrey, Nahrgang, &
Morgeson, 2007)

Proaktif calisanlar organizasyonlarda, yenilikgi fikirler tiretme ve bu fikirleri uygulama konusunda
daha basarili olup (Prabhu et al., 2012, s.562); proaktif is davranislar1 da organizasyonlarin yenilikgilik
ve inovasyon kapasitelerini artirir (Yang, 2013, s.168). Yenilikci ¢oztimler, organizasyonlarin rekabet
avantajint korumasma yardimci olur (Yu & Frenkel, 2013, s.1168); is siireclerini iyilestirerek
organizasyonel yenilikciligi gelistirir, tiim bu iyilestirmeler de organizasyonlarin verimliligini ve
etkinligini artirir (Zhang & Bartol, 2010, s.121).

Proaktif is davrarislari, etkili ve basarili yonetimin temel taslarindan biridir. Proaktif calisanlar,
sadece kendi rollerinde basarili olmakla kalmaz, ayn1 zamanda tiim organizasyonun daha etkili ve
verimli bir sekilde yonetilmesine katkida bulunur. Ayni1 zamanda proaktif calisanlar, liderlik yetenekleri
gosterir ve yonetime destek olurlar. Bu durum da yoneticilerin stratejik kararlar almasina yardimci olur
ve liderlerin yukiini hafifletir. Bununla birlikte proaktif calisanlar, takim calismasina ve is birligine daha
yatkindir, bu da sirket ici iletisimi ve koordinasyonu gelistirir ve ekiplerin daha uyumlu ¢alismasin
saglar. Tum bunlar goz 6niine alindiginda, yonetimin proaktif davranislari tesvik etmesi ve desteklemesi,
sirketin uzun vadeli basarisi igin kritik 6neme sahiptir.

Yontem

Bu arastirma, nitel (qualitative) tiirde, tarama (survey) modelinde, veri toplama teknigi acisindan ise
belgesel tarama (documentary survey) deseninde, betimsel bir arastirmadir. Betimsel arastirmalar, olay,
olgu ve iligkileri oldugu gibi arastirmaya, tanimlamaya ve acgiklamaya calisan arastirmalardir (Karasar,
2007). Tarama modelleri ise gecmiste ya da halen var olan bir durumu oldugu sekilde betimlemeyi
amaclayan arastirma yaklasimidir. Tarama modelinde arastirmaci, var olan durum veya olguyu dikkatle
betimlemeye ve konuyla ilgili 6nemli analizler yapmaya ¢alisir. Belgesel tarama modeli ise belli bir amaca
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doniik olarak, kaynaklar1 bulma, inceleme, analiz etme ve yorumlama stireclerini kapsamaktadir.
Belgesel tarama tiirtindeki arastirmalarda veriler, var olan kayit, belge, arastirma sonuclar1 ve
dokiimanlardan elde edilir. Belgesel tarama tiirtindeki arastirmalar, amag yoniinden, genel tarama ve
icerik ¢oztimlemesi (content analysis) olmak {izere iki gruba ayrilmaktadir (Karasar, 2007). Bu
arastirmada, alanyazin taramasi olarak bilinen genel tarama modeli kullanilmis ve betimsel analizler
yapilmustir. Toplanan veriler tizerinde arastirmanin amacina uygun olarak gerekli inceleme, analiz ve
tartismalar yapilarak sonu¢ kismi olusturulmus, kuramsal ve pratik yonden oOneriler ortaya
konulmustur.

Tartisma, Sonug ve Oneriler

Proaktif is davranislari, etkili yonetim agisindan bir¢ok 6nemli avantaj saglar. Proaktif calisanlar olasi
sorunlar1 onceden tespit eder ve ¢oztim yollar1 arar, bu da sirketin beklenmedik krizlerle karsilasmasinm
engeller ve operasyonlarin kesintisiz devam etmesini saglar. Ayrica, proaktif calisanlar is stireglerini
iyilestirmek ve yenilikgi fikirler gelistirmek icin siirekli olarak yeni firsatlar arar, bu da sirketin rekabet
avantajin1 artirir ve piyasadaki degisimlere hizli uyum saglamasmi miimkiin kilar. Proaktif is
davranislari sergileyen calisanlar, islerine daha baglh ve motive hissederler, bu da ¢alisan memnuniyetini
artirir ve calisan devir oranini diistirtir. Bunun yanu sira, proaktif calisanlar liderlik yeteneklerini gosterir
ve yonetim ekibine destek olurlar, bu da yoneticilerin stratejik kararlar almasina yardimci olur ve
liderlerin yiiktinti hafifletir. Proaktif ¢alisanlar islerini daha verimli bir sekilde yapar ve is stireglerini
optimize eder, takim ¢alismasina ve is birligine daha yatkindir, bu da genel is performansini artirir ve
isletmenin hedeflerine ulagsmasina katkida bulunur.

Proaktif is davranislarinin ortaya konulabilmesinde; bireysel anlamda calisanlarin proaktif kisilik
ozelliklerine sahip olmasinin yaninda, kurumsal olarak da bu duruma uygun yonetsel paradigma ortaya
konulmalidir (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986, s.501; Wu & Parker, 2013, s.680).
Calisanlarin ozgiirce fikirlerini soyledikleri ve kendilerini ifade edebildikleri; girisimcilik ve inovasyon
konusunda tesvik edildikleri (Tierney, Farmer, & Graen, 1999, s.593); yonetime aktif sekilde
katilabildikleri, insana ve insani degerlere 6nem veren bir 6rgtit kiilttirtintin tesis edilmesi proaktif is
davranislarinin ortaya konmasina ve bu davranislarin kurumda artara devam etmesine 6nemli katkilar
saglayacaktir (Li, Gill, Wang, Safdar, & Sheikh, 2022, s.4; Chen, Jiang, Zhang, & Chu, 2019, s.3).

Proaktif davranis, ortaya konulma amacma gore ti¢ kategoride degerlendirilmektedir (Parker &
Colins, 2010; Crant, 2000, s.439; Grant & Ashford 2008, s.10; Ullah, Hameed, & Mahmood, 2023):

1. Proaktif is davramist: Inisiyatif alarak mevcut durumda bir degisime ve yenilige gitmek, bagkalarmin
yonlendirmesini beklemeden, kendi kendine karar vererek, statiikoya kars1 harekete ge¢cmek, yeni is
stirecleri gelistirerek kurumun esneklik yetenegini ve rekabet giictinti artirmak.

2. Proaktif stratejik davranis: Giincel gelismeleri takip edip, cevrede olan biteni analiz ederek, 6ngoriili
davranip firsat ve tehditlerin farkina vararak, kurumun gelismesine katki saglayacak plan, program ve
stratejiler gelistirmek.

3. Birey ve oOrgut arasindaki uyum ve is birligine yonelik proaktif davranis: Karsilagilan sorunlar
karsisinda, bireyin kendisini veya orgutii degistirmeye yonelik ortaya koydugu davramslardir. Bu
davranislarin amaci birey ve 6rgiit arasindaki uyumu temin etmek ve giiclendirmektir.

Bireylerin kendi yeteneklerine olan inancy, iste inisiyatif almay1 ve proaktif davranislar: tesvik etmekte
olup; benzer sekilde, icsel kontrol odagina sahip bireyler, cevrelerinden bagimsiz olarak harekete gecme
ve sorumluluk alma egilimindedirler (Rotter, 1966; Seibert et al., 2001, s.847). Yiiksek basar1 ihtiyaci,
bireyleri, hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla caba gostermeye tesvik etmekte ve proaktif davrarslar
artirmaktadir (McClelland, 1961). Deneyime acik olan bireyler de yeni fikirleri denemeye ve degisimi
kabul etmeye daha yatkindirlar (Grant & Ashford 2008, s.13). Igsel motivasyon, bireylerin kendi icsel
tatminleri icin calismasina ve bu nedenle islerinde daha fazla caba gostermesine neden olmakta olup
(Ryan ve Deci, 1985); belirli ve ulasilabilir hedefler, calisanlarin daha fazla caba gostermesini tesvik
etmektedir (Scott & Bruce, 1994, s.582; Locke ve Latham, 1990).

Proaktif is davranislari, organizasyonlarin siirekli gelisme kapasitesini artirir, organizasyonlarm
degisen cevresel kosullarina hizli ve etkili bir sekilde uyum saglamalarina yardimci olur (Spreitzer,1995:
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1443; Liu, 2016, s.867); organizasyonlarin adaptasyon yetenegini gelistirerek, organizasyonlarin uzun
vadeli basarist icin kritik katkida bulunur (Kanten & Ulker, 2012, s.1017). Yenilikci ¢oztimler gelistirme
ve bu ¢oziimleri uygulama yetenegi, organizasyonlarin rekabet avantajini stirdiirmesine yardimci olur
(Frese ve Fay, 2001). Proaktif ¢alisanlar, yeni fikirler tiretme ve bu fikirleri is stireclerine entegre etme
konusunda daha etkindirler, bu da organizasyonlarin inovasyon performansini énemli 6l¢tide artirir (Li
etal., 2014, s.9).

Proaktif is davranislari, organizasyonlarda daha destekleyici ve katilimc1 bir kiiltiirtin olusmasina
katkida bulunur, organizasyon kiilturtinii olumlu yonde etkiler (Spreitzer & Mishra, 1999, s.158);
calisanlarin kendilerini ifade edebildikleri bir ortam olusturur ve galisanlarin kurumlariyla daha giiclu
bag kurmalarmni temin eder, iletisim ve is birligini gelistirerek pozitif bir orgiitsel iklim olusturur
(Hackman & Oldham ,1976, s.256; Seibert et al., 2001, s.847).

Proaktif is davranislari, calisanlarin is sagligi ve genel refah diizeylerini artirir, calisanlarin is stresiyle
basa ctkmalarma ve calisma ortaminda daha saglikli bir yasam stirmelerine yardimci olur (Parker &
Sprigg, 1999, 5.926); ayn1 zamanda calisanlarin genel hayat kalitesinin yiikselmesine katki saglayarak, is
ve yasam dengesindeki memnuniyetlerinin artmasini saglar (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004, s.85).

Kurumlarda etkili yonetimin gerceklestirebilmesi igin proaktif is davranislarinin 6niindeki engellerin
kaldirilmasi gerekmektedir. Proaktif is davranislariin oniindeki engeller, bireysel, orgiitsel ve cevresel
diizeyde cesitli faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bu engeller, calisanlarin inisiyatif almasini, yenilikci
coztimler {iiretmesini, sorunlar1 onceden fark etme yeteneklerini ve orgiitsel gelisime katkida
bulunmasini zorlastirmaktadir (Odoardi, 2015, s.561; Bakker, Tims, & Derks, 2012, 5.1361; Nguyen, Bui,
& Nguyen, 2021, 5.626; Wu & Parker, 2017, 5.1027).

Bireysel diizeyde, calisanlarin 6z-yeterlilik algisinin ve risk alma egilimlerinin diisiik olmasi,
motivasyon eksikligi ve degisime kars1 direng gostermeleri (Jiang, 2017, s.86; Vandenberghe & Basak Ok,
2013, s.653; Urbach & Weigelt, 2019, s.932); orgiitsel diizeyde, kat1 hiyerarsik yapilar ve kisitli yonetsel
destek, muhafazakar ve yeniliklere kapal1 6rgtitler, agir biirokratik siirecler ve esnek olmayan politikalar,
orgiit kiltiirtintin yenilik¢i ve girisimci davranislart desteklememesi ve yetersiz tesvik sistemleri,
olumsuz liderlik ve yonetim, liderlerin geri bildirim ve destek eksikligi, is gtivenligi endiseleri ve risk
algisi, proaktif davranislarin tesvik edilmesi ig¢in uygun odiillendirme ve tanima sistemlerinin eksikligi,
egitim ve gelisim firsatlariin yetersizligi, asir1 is ytiki ve yiiksek stres seviyeleri, (Fuller, Marler, Hester,
& Otondo, 2015: 881; Kayani & Alasan, 2021, s.3; Chang, Ma, & Lin, 2022, 5.1798; Kuo, Ye, Chen, & Chen,
2018, s.457; Ghitulescu, 2018, s.295); cevresel faktorler agisindan, ekonomik belirsizlikler ve piyasa
kosullarindaki dalgalanmalar, kat1 regiilasyonlar ve dis baskilar (Frese et al., 1997; Nguyen, Bui, &
Nguyen, 2021, 5.675); calisanlarin inisiyatif almasini zorlastirarak proaktif davranislar: engellemektedir

Bu engeller, is yerinde atmosferi zehirleyerek ve c¢alisanlarin performansmi diistirerek,
organizasyonlarin yenilikci ve rekabetci kalma yeteneklerini olumsuz yonde etkilemektedir. Proaktif
davraniglarin tesisi ve gelistirilmesi adina, isletmelerin bu tarz liderlik ve yonetim engellerini tanimasi,
bireysel destek programlarina ¢nem vermesi, esnek orgiitsel yapilar ve olumlu cevresel kosullar
saglamast onemlidir. Bu calismalar, calisanlarin proaktif davramislarmi tesvik ederek isletmenin
basarisina katkida bulunacaktir (Ohly & Fritz, 2007, s.628; McCormick, Guay, Colbert, & Stewart, 2019,
s.32; Taber & Blankemeyer, 2015, s.21; Burkert, Fischer, Hoos, & Schuhmacher, 2017, s.145; Gultom,
Suroso, & Gasjirin, 2022, 5.676).

Etkili ve basaril1 yonetim icin proaktif is davranislarinin uygulanmasi ve gelistirilmesi kritik dnem
tasimaktadir. Bu baglamda, kurumlarda proaktif is davramislarinin tesis edilmesi, yapilandirilmasi ve
gelistirilmesi adina plan, program ve calismalar yapilmalidir. Bu noktada; calisanlara daha fazla yetki ve
sorumluluk verilmesi buiytik ©onem tasir. Bu, calisanlarin karar verme siireclerine aktif olarak
katilmalarmi saglar ve inisiyatif almalarini tesvik eder. Egitim ve gelisim programlari da proaktif
davranislar: desteklemek icin 6nemli bir aractir; bu nedenle, calisanlara problem ¢6zme, yenilikgilik ve
stratejik duistinme becerilerini kazandiracak kapsamli egitimler sunulmalidir. Ayrica, acik iletisim
kanallar1 olusturmak ve geri bildirim kiilttrtinti yaygimlastirmak, calisanlarin fikirlerini 6zgtirce ifade
etmelerini saglar ve proaktif onerilerde bulunmalarini tesvik eder. Takim calismasini ve isbirligini
destekleyen bir calisma ortami yaratmak da proaktif davranislari artirir; bu sayede galisanlar, ortak
hedeflere ulasmak icin birlikte calismaya daha istekli olurlar.
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Liderlerin, proaktif davramnislar: tanimas1 ve ddiillendirmesi de 6nemli bir motivasyon kaynagidir.
Proaktif cabalar sergileyen calisanlarin ddiillendirilmesi, diger galisanlar1 da benzer davranislarda
bulunmaya tesvik eder. Inovasyon kiiltiiriiniin tegvik edilmesi, calisanlarin yeni fikirler gelistirmelerini
ve bu fikirleri uygulamaya koymalarmi destekler. Sonug olarak, bu biittincil yaklagimlar, proaktif is
davranislarinin tesvik edilmesi ve surdurtilebilir kilinmasi igin 6nemli adimlardir. Bu stratejiler,
calisanlarin daha mutlu, daha motive ve daha tiretken olmalarini saglar ve bu da sirketin genel basarisinm
ve rekabet giictinii artirir. Ayni zamanda bu stratejiler ve calismalar, proaktif is davranislarinin gelisimini
destekleyerek, sirketin genel performansini ve ¢calisan memnuniyetini artiracaktir. Ttim bu ¢alismalar da
isletmenin stirdiirtilebilir biiytimesine, gelismesine ve basarisina nemli katkilarda bulunacaktr.
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Genigsletilmis Ingilizce Ozet

In today’s world, the necessity of having a learning organization structure and agile company models is paramount. Similarly, employees must
also develop themselves in line with these structures and directions. Organizations now expect employees who have internalized change and
development and who have structured and developed themselves accordingly, rather than passive employees who merely complete their assigned
tasks on time. The concept of proactive personality and its characteristics were first introduced by Bateman and Crant (Bateman & Crant, 1993,
p.104). Subsequently, research has provided detailed information about the structure, components, antecedents, outcomes, and interaction of the
concept with organizational structure and systems (Parker & Collins, 2010, p.634; Yu, Zhao, & Zhang, 2023, p.2). It has also been noted that the
proactive personality trait is not limited to the professional life but can manifest in various other areas (Parker, Bindl, & Strauss, 2010, p.825).
Proactive individuals exhibit dynamism, activity, enthusiasm, and motivation (Zhang, Crant, & Weng, 2019, p.268). These individuals use their
attributes for the benefit, development, growth, and competitiveness of their organization (Varela, Bande, Del Rio, & Jaramillo, 2019: 178). They
mobilize themselves and their surroundings to achieve their organization’s mission, vision, and goals; they take initiative and continue to work
until the desired changes are achieved (Hu, Wu, Zong, Xiao, Maguire, Qu, & Wang, 2018, p.2); they engage in a positive, harmonious, and
beneficial interaction with their environment; they demonstrate wholehearted dedication to their organization by taking on roles and responsibilities
beyond expectations, striving for the organization's success (Lin, Xiao, Huang, & Huang, 2022, p.2390). Psychological capital components such
as self-efficacy, optimism, hope, and resilience positively influence individuals’ proactive behaviors (Spreitzer, 2008, p.59; Luthans, Youssef, &
Awolio, 2007, p.11). Individuals with deep knowledge of their job exhibit more proactive behaviors, which also boost their self-confidence (Frese &
Fay, 2001). Similarly, individuals with a continuous learning orientation increase their proactive behaviors through efforts to acquire new
knowledge and skills (Crant & Bateman, 2000: 65; Maurer & Tarulli, 1994). Proactive behaviors enhance employees' commitment and loyalty to
their organizations, fostering a long-term relationship with their employer (Meyer & Allen, 1991, p.72); they reduce turnover intentions and
establish long-term organizational commitment (Hou et al., 2014, p.904). This reduces turnover rates in organizations, increases employees’
commitment, sense of belonging, and organizational citizenship behaviors (Meyer, Bobocel, & Allen, 1991, p.720; Han et al., 2014, p.476).
Proactive work behaviors help companies become more flexible, innovative, and efficient, while also increasing employee satisfaction and loyalty.
Therefore, encouraging and supporting proactive work behaviors is crucial for effective management. Organizations need to adapt to changing
environmental conditions, survive in an increasingly competitive environment, possess innovation-focused learning organization characteristics,
ensure internal and external customer satisfaction (Schmitt, 2022, p.2; James, 2021, p.688); and demonstrate the necessary flexibility to exhibit
managerial activities with a foresighted and entrepreneurial structure and system (Zhao, Peng, & Sheard, 2013, p.221; Parker & Collins, 2010,
p.634; Takaishi, Sekiguchi, Kono, & Suzuki, 2019: 6). Rapidly changing economic indicators, market dynamics, and competitive market conditions
necessitate proactive behavior from organizations and individuals (Porter, 1985; Ohly, & Fritz, 2007, p.623). The adoption of new technologies
allows employees to make work processes more efficient (Davis, 1989; Vial, 2021). Similarly, digital transformation promotes innovation and
proactive behaviors within organizations (Parker et al., 2006, p.636). Proactive work behaviors offer numerous significant advantages for effective
management. Proactive employees anticipate potential problems and seek solutions, preventing unexpected crises and ensuring the continuity of
operations. Furthermore, proactive employees continuously seek new opportunities to improve work processes and develop innovative ideas,
enhancing the company's competitive advantage and enabling rapid adaptation to market changes. Proactive employees feel more engaged and
motivated in their work, increasing job satisfaction and reducing turnover rates. Additionally, proactive employees demonstrate leadership abilities
and support the management team, aiding strategic decision-making and easing the burden on leaders. Proactive employees perform their tasks
more efficiently and optimize work processes, boosting overall job performance and contributing to the organization’s goals. Proactive employees
are more inclined towards teamwork and collaboration, enhancing internal communication and coordination and enabling teams to work more
cohesively. Proactive work behaviors help companies become more flexible, innovative, and efficient, while also increasing employee satisfaction
and loyalty. Therefore, encouraging and supporting proactive work behaviors is crucial for effective management. Organizations need to adapt to
changing environmental conditions, survive in an increasingly competitive environment, possess innovation-focused learning organization
characteristics, ensure internal and external customer satisfaction, and demonstrate the necessary flexibility to exhibit managerial activities with
a foresighted and entrepreneurial structure and system. Based on these findings, the aim of this article is to present a conceptual framework of
proactive work behaviors; provide information about their structure, antecedents, and outcomes; evaluate them from the perspective of effective
management; and offer suggestions for organizational success. It is also important for leaders to recognize and reward proactive behaviors, as this
serves as a significant source of motivation. Rewarding employees who demonstrate proactive efforts encourages others to engage in similar
behaviors. Promoting a culture of innovation supports employees in developing new ideas and implementing them. Consequently, these holistic
approaches are important steps for encouraging and sustaining proactive work behaviors. These strategies ensure that employees are happier, more
motivated, and more productive, which enhances the company’s overall success and competitiveness. At the same time, these strategies and efforts
support the development of proactive work behaviors, increasing the overall performance and employee satisfaction within the company. All these
efforts contribute significantly to the sustainable growth, development, and success of the organization.
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