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OZET

Bu arastirma ile proaktif kisilik yapisinin ve yenilik¢i davranisin, gérev performansina anlamli bir etkisinin olup
olmadigim ortaya ¢ikarma amaci giidiilmektedir. Bu amaca yonelik olarak Istanbul, Aydin ve Kocaeli illerinde
cesitli sektorlerde gorev yapan 329 caligana goniilliiliik esasina dayali anket uygulanarak veri toplanmig, toplanan
veriler SPSS 17 paket programu ile analiz edilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda hem proaktif kigiligin
hem de yenilik¢i davraniglarin gérev performansi iizerinde istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Proaktif Davranis, Yenilik¢ilik, Yenilik¢i Davranis, Gorev Performansi.

The Effect of Proactive Personality Structure and Innovative Behaviour

on Task Performance
ABSTRACT

This research examined the impact of proactive personality structure and innovative behavior on task
performance. It is aimed to find out whether the proactive personality structures and innovative behavior of 329
individuals working in different sectors have a meaningful effect on the performance of the task force. For this
purpose, data were gathered by the method of survey application to the employees working in various sectors.
Hierarchical regression analysis was used to determine the direct and regulatory effects of variables with the
generated model. As a result of the analysis, it was determined that the proactive person has a positive effect on
task performance and innovative behavior, has a positive effect on task performance.
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1. Giris

Cagimizin rekabetgi ve zorlu is ortami, ¢alisanlara sorumluluklarini yerine getirmekten daha
fazlasim1 yapmay1 gerektirmektedir. Is taniminin tesinde yapilmasi gereken isler hakkinda
sahip olunan yiiksek ¢alisma performansi -Ongoriilen sorunlar1 ve firsatlar1 kullanmak da
dahil olmak tizere- “proaktif olmak™ anlamina gelmektedir. Bu sebeple, ¢alisanlarin bireysel
inisiyatif almas1 ve proaktif davranig sergilemesi organizasyonlar i¢in gerekli hale gelmistir.
Boylece; siirekli yenilenerek degisen ve agir rekabetin yasandigi kosullarda; isletmeler
faaliyetlerini siirdiirmek ve uzun siireli ayakta kalabilmek icin sorumluluktan ka¢mayan,
firsat ve tehditleri gorebilen, orgiit ig¢in faydali katkilar1 olan, verilen gdrevlerin disinda
sorumluluk ve inisiyatif alabilen g¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Yolcu ve Cakmak, 2017:
426).

Calisanlarin yenilik¢i davranigi; rekabet avantaji yaratma (Pieterse et al., 2009) ve 6nemli
performans sonuglarina ulagsmada yardime1 oldugu icin hem igletmeler hem de toplumlar icin
cok dnemli bir hale gelmistir (Yuan ve Woodman, 2010). Is diinyasinda var olan sirketler,
genel organizasyonel yeniligin, bireysel c¢alisanlarin  yenilik¢i  davraniglarinin
giiclendirilmesine biiylik 6l¢iide bagli oldugu gercegini kabul etmektedirler. Bu nedenle, bu
tiir davranislarin isletmelerde gelistirilmesinin yollar1 ve imkanlarin1 belirlemek hem
uygulayicilar hem de bilim adamlar1 arasinda énemli bir konu haline gelmistir (De Jong ve
Den Hartog, 2010; Demesko, 2017).

Gilinlimiize kadar bir¢ok orgiit, sadece calisanlarin is tanimlarinda yazilmis olan gereklilikleri
ne kadar iyi gergeklestirdigi hususunu degerlendirmistir. Ancak, cagimizda daha az
hiyerarsik yapiya ve daha fazla hizmet odakli orgiitlere ihtiyac duyulmaktadir.
Aragtirmacilara gore ¢alisma ortaminda performansi olusturan énemli davranislardan biri de
gorev performansidir (Robbins ve Judge; Akt: Erdem, 2013: 565). Bu kavramlar tizerinde
gorece daha az aragtirma yapilmis olmasi motivasyonumuzu olusturdugundan, bu ¢aligma ile
proaktif kisiligin ve yenilik¢i davramisin gérev performansi flizerindeki etkilerinin
incelenmesi hedeflenmistir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotezlerin Olusturulmasi
2.1 Proaktif Kisilik ve Proaktif Davrams

Proaktif terimi, “pro (once, ileriye yonelik)” ve ‘“activus (etkin, aktif)” sozciiklerinin
birlesiminden olusmaktadir. Cambridge (2017) soézliigiindeki tamima gore; "proactive”
kelimesi sifat olarak "zamamindan once degisiklik yapilarak onlem alinan, dnceden
davranilan" anlamina gelmektedir.

Proaktif kisilik i¢in literatiirde bir¢ok tanimlama bulunmaktadir. Bateman ve Crant’a (1993:
103) gore proaktif kisiler; ¢cevresel degisimleri gerceklestirene kadar sabir gosteren kisilerdir.
Proaktif kisilik ozelligine sahip bireyler, ¢evresel degisimi etkileyen, firsatlar1 kollayan,
inisiyatif alan, harekete gegebilen, bununla birlikte degisimin Onciileri olarak, diger
calisanlardan farkli olan kisilerdir (Bateman ve Crant, 1993: 105). 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 ve Parker, 2010).
Boylece bu kisiler sinirlamalart ve zorluklart 6nemsemeden, bulunduklar ¢evrede degisim
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yaratirlar (Seibert, Kraimer ve Crant, 1999: 850). Fakat degisimin de sinirlart vardir ve bu
sebeple, calisma diizenini ve isleyisi engellemeden olumlu katkilar saglanmalidir. Bununla
birlikte, proaktif kigilerin diger calisanlara nazaran mevcut olan isleyisi degistirmek
istemeleri veya ortamin uygunsuzlugundan memnuniyetsizliklerini seslendirmeleri de
olasidir (Crant, 2000: 436).

Proaktif kisilik 6zelligine sahip bireyler isin kilit noktalarini iyi 6grenirler, firsatlar1 sezerler,
sorgulayarak sorumluluk alirlar, ¢ikis noktasi ararlar ve harekete gecerler, bunun yani sira
o6grenmeye daha fazla acgiktirlar ve geri bildirimleri takip ettikleri i¢in daha fazla bilgi sahibi
olurlar. Aym1 zamanda orgiit kiiltlirleri ile sosyal iligkiler agi olusturmada, etrafindaki
insanlar ile etkilesimde bulunmada ve 6rgiite uyum konusunda da diger bireylere gore daha
basarilidirlar. Boylece kendi “sosyal sermayelerini” olustururlar. Calisma gruplarindaki
etkili sosyal iliskiler sonucunda islerini daha ¢ok severler ve en iyi sekilde yaparlar, bunlarin
sonucunda da kalitede artis saglanir (Lambert, Eby ve Reeves, 2006: 351-365). Ayrica, kendi
is ortamlarini etkileyerek kendi lehlerine cevirirler. Yatay ve dikey konumlardaki bireylerle
baglant1 kurarlar, kariyerleriyle yakindan ilgilenirler ve engeller karsinda azim gdsterirler
(Seibert, Kraimer ve Crant, 1999: 416-427). Isletmeler yenilenmeye ve girisimci ¢alisanlara
ihtiyag duyarlarsa proaktif calisanlari tercih etmelidirler. Fakat bu tip ¢alisanlarin isten
ayrilip kendi isyerlerini kurma ihtimallerinin yiiksek oldugu da unutulmamalidir (Becherer
ve Maurer,1999: 26-28).

Proaktif davramig ise proaktif kisilikten kaynaklanir ve mevcut durumu kendiliginden
degistirecek ya da degistirme niyetiyle baglatilmis eylemlerdir (Bindl ve Parker, 2010). Diger
bir ifadeyle calisanlarin kendilerini ve g¢evrelerini etkilemek i¢in yaptiklart davranislardir
(Grant ve Ashford, 2008: 8). Proaktif davranisa sahip calisanlar; geribildirim alma, is
taniminin Gtesine gecme, kendisini gelistirme, inisiyatif kullanma ve miisterilerle yakindan
ilgilenme gibi proaktif davranislarla mesgul olma egilimindedirler (Yolcu ve Cakmak,
2017).

2.2 Yenilik, Yenilikcilik ve Yenilik¢i Davranis

West ve Farr (1990) yeniligi; bireye, gruplara veya kuruluglara onemli derecede fayda
saglayacak sekilde tasarlanan fikirler, siirecler, iiriinler 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 {irlin yapmak veya servis gelistirmek anlamina gelen Latince
“innovare” sozciigiinden tiiretilmistir. Stire¢ olarak “yenilemeyi”, sonug olarak da “yeniligi”
belirten yenilik¢ilik (inovasyon), OECD literatiiriine gore “pazarlanabilir bir diisiince, iiriin
va 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 iistiinliigiinii
elde etmede 6nemli hale gelmistir. Bu sekilde isletmeler caliganlari ile birlikte yeni yontem,
yeni hizmet ya da yeni tiriinler sunarak rakipleri karsisinda avantaj saglayacaktir (Caligkan,
2013).

Yenilik¢i davranig ise; bir calisanin, yeni fikirleri, iirlinleri, siire¢leri 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 igin yeni fikirlerin bilin¢li olusturulmasi, tanitilmasi ve
uygulanmasidir (Jannsen, 2000). Scott ve Bruce (1994), bireysel yenilik¢i davranist; dort
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etkilesim sisteminin “birey, lider, ¢aligma grubu ve yenilik i¢in iklimin” bir sonucu olarak
gormiistiir.  Oukes (2010) ise Venilik¢i davranisi; “rol performansi, grup ya da
organizasyondan fayda saglamak igin bir i rolii, grup ya da organizasyonda yeni fikirlerin
kasith yaratilmasi, tamitilmast ve uygulanmasi" olarak tanimlanmaktadir.

2.3 Gorev Performansi

Gorev performansi, gorevsel ig taniminda yer alan temel doniigiimlerin saglanmasina ve
eylemlerin gergeklestirilmesine ait performanstir (Befort ve Hattrup, 2003: 18). Bir mal ya
da hizmetin tretimine ya da yonetim gorevlerine katkida bulunmaya doniik sorumluluklar
icerir. Bu eylem, geleneksel is tanimindaki gorevlerin birgogunu icermektedir (Robbins ve
Judge: Akt: Erdem, 2013: 565). Diger bir ifadeyle, bir faaliyet esnasinda yapilmasi gereken
temel sorumluluklari ifade eder ve faaliyetler bir isten digerine gore degismektedir (Jawahar
ve Carr, 2007: 332). Bireylerin mesleki anlamda yeterlilikleri, is ortaminin elverisliligi, tam
olarak tamimlanmig gorevler ve etik 6zellikler gorev performansinin tam anlamiyla yerine
getirilmesinde etkili olan unsurlardir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 59). Orgiitsel
yaklasim olarak performans, calisanin katki diizeyine gore Olciilebilen, oOrgiit hedef ve
amaglarina uygun olan eylem ya da davramiglardir (Suliman, 2001: 1050). Gorev
performansi, sekilsel is tanimlart kapsaminda ana doniisiimlerin gergeklestirilmesi ve
eylemlerin yerine getirilmesine yonelik performans tiriidir. Bu kapsamda, gorev
performansinin isin ustalik ve mesleki yoniiyle alakali oldugu sdylenebilir. Baska bir
sOylemle, gorev performansi faaliyetler arasinda goriilen farkliliklar1 ortaya ¢ikaran ise ait
degismeyen gorev ve sorumluluklari ifade etmektedir (Jawahar ve Carr, 2007: 330).

) 2.4.Proaktif Kisilik ve Yenilikci Davramis ile Gorev Performansi1 Arasindaki
Hiskilerin Arastirilmasi

2.4.1 Proaktif Kisilik ve Gorev Performansi

Borman ve Brush, (1993: 1-21) gorev performansini, is performansinin alt bileseni seklinde
tanimlamis Ve a) ise 6zgili gorev yeterliligi, b) ise 6zgli olmayan gorev yeterliligi, c) yazili ve
sozli iletisim yetkinligi, d) liderlik pozisyonunda denetim ve e) kismen yo6netim / idare
seklinde ifade etmistir. Bu tanima uygun yapilan arastirmalar ile proaktif kisilik ile is
performansi arasindaki iligki incelenirken gorev performansi bileseni de incelenmistir.

Thomas, Whitman ve Viswesvaran (2010: 276) tarafindan proaktiflik ve is performansi
arasindaki iliski incelenmis, arastirmaya katilan 5045 katilimer verileri ile birbirinden
bagimsiz 25 ¢ikt1 birlestirilerek, elde edilen arasgtirma bulgularinin istatistiksel analizi
yapilmustir. Iki degisken arasindaki iliski giiclii olmasa da, istatistiksel olarak anlamli oldugu
tespit edilmistir Chan, (2006: 475-481) proaktif kisilik ve gorev performansi arasindaki
iliskiyi “Proaktif Kisilik Olgegi ni kullanarak; 139 calisandan olusan bir drneklem iizerinde
incelemistir. Arastirma sonucunda; proaktif kisiligi yiiksek olan galisanlarin durumu
diizeltmek i¢in iyi kararlar aldiklar1 gozlenmis ve proaktif kisiligin gorev performansini
pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmigtir.  Yukarida bahsedilen bu ¢alismalar
dogrultusunda; agagidaki hipotez onerilmektedir:

H..: Proaktif kisilik yapisi gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir.
2.4.2 Yenilik¢ci Davrams ve Gorev Performansi

Yenilik¢i davranmisin yaraticilik bileseni, “verilen gérevi yaparken yararl olan yenilikleri
tiretmektir” (Amabile, 1996). Deneysel kanitlar; yaraticiligin bireysel gorev performansi ile
pozitif yonde iliskili oldugunu géstermektedir (Gilson, 2008; Gong, Huang ve Farh, 2009;
Dérner, 2012).
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Yenilik¢i davranig, yenilik yoluyla kendini veya calisma ortamini degistirmeyi gerektirir
(Janssen, van de Vliert ve West, 2004). Bu dogrultuda; yenilik¢i davranis, ¢alisanlarin ise
etkili bir sekilde uyum saglamasi ve bdylece beklenen gorev performansinin iyilestirilmesine
yardimci olmasi anlamina gelmektedir (Dorner, 2012).

Aryee, Walumbwa, Zhou ve Hartnell (2012: 1-25) yenilik¢i davranis ile gérev performansi
arasindaki iligkiyi Cin'deki 30 ¢alisan iizerinde test etmiglerdir. Gergeklestirilen aragtirmaya
gore; yenilik¢i davranis ve gorev performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Bu ¢aligmalardan yola ¢ikilarak; asagidaki hipotezi 6nermek miimkiindiir:

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

3. Arastirmanin Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci, Orneklem ve Arastirma Modeli

Bu arastirmanin amaci, isgorenlerin proaktif kisilige veya yenilik¢i davranisa sahip
olmalarinin, gérev performansina etkisini incelemektir. Bu etkiyi incelemek iizere hazirlanan
anket formu, goniillii katilim esasina dayali olarak 329 kisiye uygulanmigtir. Aragtirmanin
orneklemini, 6zel ve kamu sektorlerinde calisan yonetici, 6gretim elemani, 6gretmen ve idari
personel kadrosunda gorev yapmakta olan isgdrenler olusturmaktadir. Katilimcilarin
cogunlugu Istanbul, Aydin ve Kocaeli’de ¢alisan bireylerdir.

Proaktif kisiligin ve yenilik¢i davranigin gérev performansina olan etkisinin incelendigi bu
arastirmaya ait arastirma modeli Sekil 3.1°de gosterilmektedir:

Gorev
Performansi

Proaktif Kisilik

Sekil 3.1. Arastirma Modeli
3.2. Veri Toplama Araclan

Arastirmada uygulanan anketler i¢in 5°li Likert 6l¢egi kullanilmistir. Proaktif kisilik yapisi,
yenilik¢i davramig ve gorev 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, igerigi ve
bilimsel yararina iliskin bir ifade belirtilerek, anketi dolduran katilimcilardan isim bilgisi
alimmamistir. Boylece ankete olan giivenin artmasi, anket gegerliliginin kuvvetlendirilmesi
ve geri doniis oraninin artirilmasi hedeflenmistir.
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Arastirma i¢in 6ngdriilen hipotezlerin test edilmesi maksadiyla literatiir detaylica incelenmis
ve daha oOnce akademik calismalarda kullanilan gegerliligi ve gilivenirligi test edilerek
onaylanmig Olgekler calisma kapsamina alinmugtir. Proaktif kisilik 6zelliklerinin birey
tarafindan tasinip tasinmadigini 6lgmek amacryla Bateman ve Crant (1993) tarafindan
olusturulan Proaktif Kisilik Olgegi (17 ifade) kullamlmustir. Yenilik¢i davramslarin
Olciilmesi icin Scott ve Bruce (1994) tarafindan uyarlanan o&lgekten (6 ifade); Gorev
performansinin Slciilmesi i¢in de Williams ve Anderson (1991) tarafindan gelistirilen 7
ifadeden olugsmus bir dlcekten faydalanilmistir.

3.3. Analiz ve Bulgular

Gergeklestirilen aragtirmada, 329 c¢alisandan elde edilen veriler, SPSS 17 istatistik programi
ile analiz edilmistir. Bu boliimde, ¢aligmaya ait demografik veriler, faktor analizi, gecerlilik
analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon ve regresyon analizleri ve bu analizlere ait bulgu ve
yorumlar sunulmaktadir.

3.3.1. Ornekleme Ait Demografik Veriler

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 tizeri %18,70°tir. Katilimcilarin ¢aligma siiresi
dagilimlar; 5 yildan az %54,67; 5-9 yil %23,11; 10-14 y1l %9,33; 15-19 y1l %4.89 ve 20 yil
ya da iizeri %8,00’dir. Katilimcilarin %44,98°1 kadin, %51,06’s1 erkektir. Ozel sirkette
calisanlar %25,00; kamu sirketinde c¢alisanlar %72,43; yabanci ya da karma sektorlerde
calisanlar ise %2,57°dir. Katilimcilarin galigtiklar1 pozisyona gore dagilimlari; personel
%79,23; alt diizey yonetici %7,39; orta diizey yonetici %8,45; iist diizey yonetici %3,87; is
ortag ya da patron %1,06 seklindedir.

3.3.2. Gegerlilik Analizi

Verilere faktor analizi uygulanmadan 6nce, elde edilen verilerin faktdr analizine uygun olup
olmadigin1 saptamak amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) ve ve Barlett testleri
uygulanmigtir (Bkz. Tablo 3.1).

Tablo 3.1. KMO and Bartlett's Testleri Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ,895

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

KMO degeri 0,895 > 0,50 oldugundan veriler faktdr analizi yapmaya uygundur. Bunun yani
sira Barlett’s Testindeki sigma degeri 0.05 degerinden kii¢iik oldugu i¢in de verilerin faktor
analizine uygun oldugunu ifade edebiliriz.

3.3.3. Faktor Analizi

Veri setine uygulanan faktor analizinde veriler istenilen boyutlarda olmadigindan 4 soru
degerlendirme dis1 birakilarak faktor analizi tekrar gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen
faktor analizinde faktor dagilimlart ve faktor yiikleri uygun olan, 3 boyut saptanmustir (Bkz.
Tablo 3.2).
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Tablo 3.2. Faktor Analizi Tablosu

Bilesenler

Proaktif
Kisilik

Gorev
Performansi

Yenilik¢i
Davranis

p16- Iyi bir firsat: digerleri gérmeden ¢ok 6nce yakalayabilirim.

,666

p15- Problemleri firsatlara ¢evirmekte mitkemmelimdir.

,643

p2- Kendimi bulundugum toplumda ya da diinyada degisiklik yapacak
diizeyde hirsli hissediyorum.

,625

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 giiciinii
kendimde bulmusumdur.

,547

p8- Eger bir seye inaniyorsam siradisiligina bakmaksizin onu yaparim.

,526

p9- Digerlerine muhalefet olacagimi bilsem de fikirlerimi savunmaktan
keyif duyarim.

,486

p5- Fikirlerime olan direng ve engeller ile karsilagmaktan keyif duyarim.

,466

p6- Baska hicbir sey fikirlerimin gergege doniismesinden daha heyecan
verici olamaz.

454

pl- Hayatinu iyilestirmek (gelistirmek) i¢in siirekli yeni yollar ararim.

453

pl1- Yapilacak seyler i¢in 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 gorevleri yeterli diizeyde yerine getiririm.

,715

ta6- Isimin yapmak zorunda oldugum kisimlarini ihmal etmem.

,702

ta5- Performans degerlendirmemi direkt etkileyecek faaliyetlerde
bulunurum.

,452

ye2- Isimle ilgili yaratici fikirler iiretirim.

,801

ye5- Isimde yeni teknolojileri, siireleri, teknikleri ve iiriin fikirlerini
arastiririm.

,766

yel- Isimle ilgili yenilik¢iyimdir.

,763

yed- Yeni fikirlerin uygulanmasina yonelik kaynaklari arastirir ve korurum.

,738

ye6- Yeni fikirlerin uygulanmasina yoénelik yeterli diizeyde plan ve
programlari gelistiririm.

,625

ye3- Bagkalarinin fikirlerini destekler ve savunurum.

,593

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations. A¢iklanan toplam varyans: 49,621
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3.3.4. Giivenilirlik Analizi, Korelasyon Analizi ve Tanimlayici Istatistikler

Arastirmadaki 329 katilimcinin degiskenlere verdigi puanlarin ortalamalari ve standart
sapmalar1 Tablo 3.3°’de gosterilmistir. Faktorlerin giivenilirliklerini 6lgmek amaciyla,
giivenilirlik analizi gerceklestirilmistir. Tiim faktorler i¢in hesaplanan Cronbach’s Alpha
degerleri 0,70’den biiyiikk oldugundan faktorlerin giivenilir oldugu ifade edilebilir.
Degiskenler arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik gergeklestirilen korelasyon analizi tabloda
verilmistir (Tablo 3.3).

Tablo 3.3. Degiskenlere ait Tamimlayia Istatistikler, Giivenilirlik Analizi ve
Korelasyon Analizi

Degisken Ortalama | Std. Sapma i{gﬁgegggse i Proaktif Kisilik Per?oorr;:lznm
Proaktif Kisilik 3,6248 | 58985 845 1

Gorev Performansi 4,2366 61375 887 4337 1
Yenilik¢i Davranis 3,9422 72756 876 5717 562"

Elde edilen korelasyon bulgularina gore; gerek gorev performansi ile proaktif kigilik
arasinda, gerek yenilik¢i davranis ve proaktif kisilik arasinda ve gerekse proaktif kisilik ile
yenilik¢i davranig arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

3.3.5. Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olup
olmadigimi anlamaya yonelik gerceklestirilen regresyon analizi sonuglari Tablo 3.4’da
sunulmustur.

Tablo 3.4. Regresyon analizi

Model Standardize Edilmemis Katsayilar | Standardize Katsayilar
B Std. Hata Beta t Sig.
(Sabit) 2,056 184 11,158 ,000
Proaktif Kisilik 172 ,057 ,166** 3,011 ,003
Yenilik¢i Davranig ,395 ,046 ,468** 8,505 ,000
R?=0,331 F= 82,049 Sig. 0,000

Bagimli Degisken: Gorev Performansi

Regresyon analizi neticesinde Model (R2= 0,331, F= 82,049, Sig. 0,000) anlaml
bulunmugstur. Elde edilen bulgulara gore; proaktif kisiligin, gérev performansi lizerinde
pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir etkisi oldugu saptanmustir (sig<0.05). Ayni
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sekilde; yenilik¢i davranigin da gérev performansi lizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak
anlaml1 bir etkisi oldugu bulgulanmistir.

Gergeklestirilen regresyon analizinden elde edilen bu bulgulardan hareketle;

e Hj: Proaktif kisilik yapis1 gorev performansini pozitif yonde etkilemektedir;
e Hj: Yenilik¢i davranis gérev performansini pozitif yonde etkilemektedir;

Seklinde olusturulan her 2 hipotez de kabul edilmistir.
4, Sonug ve Oneriler

Rekabetin hizla artarak kiiresel boyuta ulastigi giiniimiiz kosullarinda organizasyonlar,
varliklarini siirdiirebilmek, degisen kosullara uyum saglayabilmek, hatta degisimlerin onciisii
olabilmek i¢in; sorumluluk bilinci yiiksek, inisiyatif alabilen, kendilerine verilen gorevleri
maksimum c¢aba ile gerceklestirebilen ve hatta tanimli gérevlerinin disinda dahi aktif roller
iistlenen ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Ifade edilen dzelliklere sahip isgdrenler, drgiitiin
amag ve hedefleri dogrultusunda calisarak, bagli olduklar1 organizasyonlara 6nemli katkilar
sunmaktadirlar. Bu bireyler, sahip olduklar1 is ve sorumluluk bilinciyle yiiksek goérev
performansi elde ederek hem kendilerinin hem de orgiitlerinin gelismesi konusunda
belirleyici rol oynar. Isgorenlerin yiiksek gérev performansi elde etmeleri igin sahip olmasi
gereken iki 6nemli 6zelligin yenilik¢i davranis ve proaktif kisilik oldugu diistiniilmektedir.
Bu baglamda arastirmamizin amaci; proaktif kisiligin ve yenilik¢i davranisin gorev
performansi {izerindeki etkilerini ampirik olarak incelemektir. Gergeklestirilen analizler
neticesinde, hem proaktif kisiligin hem de yenilik¢i davranisin gorev performansi iizerinde
istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu saptanmistir. Dolayisiyla gorev
performansini arttirmada proaktif kisiligin ve yenilikgiligin 6nemli unsurlar oldugunu ifade
edebiliriz.

Aragtirmamizin  bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Calisma, Marmara Bolgesinde farkl
sektorlerde ¢alisan bireylerle gergeklestirilmistir. Spesifik bir sektérde veya diger cografi
bolgelerde gerceklestirilecek calismalarda sonuglar farklilik gosterebilir. Bunun yanisira
daha genis bir 6rneklem grubu ile genelleyici sonuglarin elde edilme olasilig1 artacaktir.

Gergeklestirilen aragtirmanin hem uygulamali hem de teorik katkilar1 vardir. Calisma
bulgular1 géz 6niine alindiginda yoneticilere bazi oneriler sunulabilir. Oncelikle; gorev
performansini arttirmak i¢in yenilik¢iligin ve proaktifligin desteklenmesi onemlidir. Bu
dogrultuda, yoneticiler ise alim siireclerinde proaktif calisanlar tercih edebilirler. Bunun
yanisira, yenilik¢i davraniglari ve yenilik¢i orgiit kiltiiriinii destekleyen uygulamalar ve
politikalar benimseyebilirler. Isgorenlerin; gereken sartlarda risk alabilmesi, kendini dogru
ve acik bir sekilde ifade edebilmesi, degisen is ve sektdr kosullarina hizli bir sekilde adapte
olabilmesi, sorgulayarak sorumluluk alabilmesi ve yetkinliklerini gelistirebilmesi igin egitim
firsatlar1 saglanabilir. Bu konuda ¢alisma yapmak isteyen arastirmacilara da bazi 6nerilerde
bulunulabilir. incelenen degiskenler arasindaki iliskide liderlik, orgiit kiiltiir ve iklimi gibi
kavramlarin etkisi arastirilabilir. Daha biiylik bir 6rneklem ile veya spesifik bir sektor
lizerine caligmalar yapilabilir. Sektorel, bolgesel ve hatta lilkeler arasi karsilastirmali
incelemeler yapilabilir.
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