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OZET

Bu arastirma, proaktif kisiligin ise tutkunluk {izerindeki etkisi ve bu etkide yenilik¢i davranigin aracilik roliiniin
tespit edilmesi amaciyla yazilmigtir. Hemsirelerin is yerlerinde birgok ani durumlarla karsilastiklarindan dolay1
veri toplanacak meslek grubu olarak hemsireleri se¢cmig bulunmaktayiz. Bu sebepten Malatya egitim ve arastirma
hastanesinde ¢alisan 299 hemsire aragtirmanin ¢alisma grubudur. Proaktif kisiligin ise tutkunluk tizerindeki etkisi
ve bu etkide yenilik¢i davranigin aracilik roliinii tespit etmek i¢in 31 maddelik bir anket uygulanmistir. Anket iki
boliimden olugmaktadir. Birinci bdlilm sosyo demografik 6zelliklere iligkin ifadeler, ikinci boliimde ise 6lgeklere
ait ifadeler yer almaktadir. Anket formu araciligiyla ulasilan veriler “SPSS 26.0” “AMOS 26” ve “PROCESS
MACRO 4.1” paket programinda analiz edilmistir. Arastirmanin tanimlayici istatistikleri say1 ve ylizdelerle ifade
edilmigtir. Proaktif kisilik, yenilik¢i davranis ve ise tutkunluk arasindaki iligkiler Pearson korelasyon analiziyle
degerlendirilmistir. Ayrica hipotez testlerine yonelik regresyon analizlerine yer verilmistir. Bu analizler sonucunda
proaktif kisiligin ise tutkunluk iizerindeki etkisi oldugu ve bu etkide yenilik¢i davranisin aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. Kuruluslara yenilik¢i davranist tesvik eden bir is yeri olusturulmast Onerilmektedir. Diger
aragtirmacilara ise degiskenler arasindaki iliskide otantik liderlik, orgiitsel iletisim becerileri ve orgiitsel degisime

aciklik gibi kavramlarin etkisi aragtirmasi dnerilmektedir.

Anahtar kelimeler: proaktif kisilik, ise tutkunluk, yenilik¢i davranig
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ABSTRACT

This research was written to determine the effect of proactive personality on job engagement and the mediating
role of innovative behavior in this effect. Since nurses encounter many sudden situations in their workplaces, we
have chosen nurses as the occupational group to collect data. For this reason, 299 nurses working in Malatya
training and research hospital are the study group of the research. A 31-item questionnaire was applied to
determine the effect of proactive personality on job engagement and the mediating role of innovative behavior in
this effect. The survey consists of two parts. In the first part, there are statements about socio-demographic
characteristics, and in the second part, there are statements about the scales. The data obtained through the
questionnaire form were analyzed in the "SPSS 26.0" "AMOS 26" and "PROCESS MACRO 4.1" package
program. The descriptive statistics of the research are expressed in numbers and percentages. The relationships
between proactive personality, innovative behavior and work engagement were evaluated with Pearson correlation
analysis. In addition, regression analyzes for hypothesis testing are included. As a result of these analyzes, it has
been determined that proactive personality has an effect on work engagement and innovative behavior has a
mediating role in this effect. Organizations are recommended to create a workplace that encourages innovative
behavior. Other researchers are advised to investigate the effects of concepts such as authentic leadership,

organizational communication skills and openness to organizational change on the relationship between variables.

Keywords: proactive personality, passion for work, innovative behavior



ONSOZ

Proaktif kisiligin ise tutkunluk {izerindeki etkisinde yenilik¢i davranisin aract rolii
konusu iizerine yazmis oldugum bu arastirmada Albert Einstein’in “Cevaplar1 olan degil,
sorular1 olan insanlar1 dinleyin.” sdziinii degerli hocam Prof. Dr. Tuba BUYUKBESE sayesinde
hissetmis bulunmaktayim. Giiniin hangi saati olursa olsun tiim sorularima mesgul dahi olsa
cevap verdigi i¢in ve bana akademik anlamda bir nosyon kazandirdigi i¢in hayatim boyunca
unutmayacagim bir akademisyen olacaktir. Hz. Ali'nin “Bana bir harf 6gretenin kirk yil kélesi
olurum” ifadesi dogrultusunda hocama bana harcamis oldugu emeklerinden ve katkilardan

dolay1 minnettarim.

Tez donemimde yardimlarindan dolay1 Fadime KARADUMAN, Gokce Hatun UZUN

ve Ayse BIRGIN in iyilikleri her zaman zihnimin bir kdsesinde olacaktir.

Emekleri saymakla bitmeyecek olan ve her zaman yiiziimiin giilmesi i¢in ellerinden

gelenin fazlasini yapmaya ¢aligsan aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

En zor zamanlarimda bile yanimda olan degerli arkadagim Bugra USTA’ ya tesekkiir

etmeyi kendime borg bilirim.

Omer CAVUS

Gaziantep-2023
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Bir¢ok is yeri, ¢alisanlar1 arasinda yenilik¢i davraniglar tesvik eder; bu, isletmelerinin
ayakta kalmasina ve yeni fikirler iiretmesine yardimci olur. Yenilik¢i davraniglar sayesinde
calisanlarin yeni fikirler iretmesi, birgok isletmenin paha bi¢ilmez buldugu bir seydir.
Calisanlarin yenilik¢i fikirleri, sirketlerin pazar taleplerine gore uyum saglamasina ve
degismesine yardimci olur. Yeni fikirler, kuruluslarin rakiplerine kars1 avantaj elde etmelerini
saglar. Bu nedenle basar i¢in ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari ¢ok 6nemlidir (Alikaj vd.,
2021: 857). Kuruluslar, degisen trendler ve teknolojik degisimlerle rekabet edebilmek icin
bilgiye ve personele ihtiya¢ duyar. Bilgiye ve insanlara duyulan ihtiyag, insan kaynaklarini

kuruluslarin igleyisinin hayati bir pargasi haline getirir (Jain ve Verma, 2022: 9117).

Isyerinde proaktivite, kisisel ve kurumsal basar1 icin kritik dneme sahiptir (Kim vd.,
2009: 93). Etkili ig giicii sebebiyle bir¢cok kurulus, mevcut is yeri ortaminda yenilikgiligi bir
rekabet avantaji olarak kabul etmektedir (Rodrigues ve Rebelo, 2019: 1). Yeni fikirler,
sirketlerin rekabet avantaji kazanmasina ve bu sayede basarili kalmasina ve uzun vadeli
basarili olmasimna yardimci olmaktadir (Kim vd., 2010: 37). Mevcut duruma uyum saglamak
yerine onlar1 degistirmeyi tesvik eden ¢alisanlar genellikle isyerinde yiiksek performans
gosterebilmektedirler. Bunun nedeni, onlerine ¢ikan zor kosullarla ugragsmak yerine olumlu

bir degisim yaratmak istemeleridir (Shin ve Jeung, 2019: 1).

Proaktif kisilik, kisiyi dogal olarak ¢evre kosullarini kasith olarak degistirmeye
egilimli kilar. Bu, ise daha fazla baghlikla sonuglanir cilinkii bu 6zellige sahip insanlar,
basarili olana kadar ¢evrelerini degistirmeye ¢aligirlar (Haynie vd., 2017: 450). Proaktif bir
kisilige sahip olanlar, genellikle cevrelerindeki kosullar1 pek umursamazlar. Cevreyi
degistirerek yeni standartlar yaratabilir ve statiikoyu gelistirebilirler. Proaktivite diizeyi diisiik
olanlar ise mevcut durumu kabul ederler (Su ve Zhang, 2020: 2).

Yiiksek proaktiviteye sahip bireyler, yeni firsatlar1 belirlemek ve yeni fikirlerle
ilerlemek i¢in motivasyon ve azim gosterirler (Li vd., 2020: 196). Yenilik¢i davranisa sahip

calisanlar, sirketlerinin {irlin veya hizmetleri i¢in yeni fikirler bulmasma yardimct olurlar.



Calisanlarin yenilikgi fikirleri, bir isletmenin performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir

(Teng ve Chen, 2019: 110).

Ise baglanma durumu modern ¢agin isgiiciinde biiyiiyen bir sorundur (Yang vd., 2017:
43). Ise tutkunluk, organizasyonun basarisina katkida bulundugu igin en &nemli pozitif
orgiitsel davraniglardan biridir. Is tutkusu ile motive olan ¢alisanlar, rollerini olumlu bir ruh
hali i¢inde yerine getirmeye ¢alistiklar i¢in kurumun basarisina katkida bulunurlar (Bektas ve
Karagdz, 2018: 279). Islerine tutkuyla bagl olan ¢alisanlar, yiiksek diizeyde enerji, dzveri ve

isin taleplerine yeterince cevap verme yetenegini kendilerinde goriirler (Kalkin, 2021: 362).

Proaktif kisilik iizerine yapilan ¢ok sayida arastirma, bu kisilik egiliminin ise baglilik
tizerindeki onemli etkisinden bahsetmektedir (Lin vd., 2022: 2). Ayrica son zamanlarda,
calisanlarin ise tutkunlugu iizerine yapilan arastirmalar, bu kavramin ig basarisinda da alakali
oldugunu gostermektedir (Cai vd., 2018: 1). Proaktif davranig, son yillarda bilimsel
aragtirmalarda 6nemli ilgi gérmeye baslamistir (Crant, 2000: 435). Pek ¢ok arastirmaci,
orgiitsel yeniligi anlamak i¢in degisim odakli davranisin Onciillerini, etkilerini ve siirecini

incelemistir. Bunlar proaktif davranisa katkida bulunan ¢alismalardir (Takaishi vd., 2019: 6).

Bu baglamda tezimizde proaktif kisilik kavrami, yenilik¢i davranis ve ise tutkunluk
kavramlart iizerinde durulmustur. Bu kavramlar arasi iligkiler teorilerle acgiklanmaya
calisilmistir. Bu arastirmanin temel amaci proaktif kisiligin ise tutkunluk iizerindeki etkisi

ayrica bu etkide yenilik¢i davranigin aracilik roliiniin tespit edilmesidir.

Calismanin ilk kisminda, problem durumu, arastirmanin amaci, 6nemi, varsayimlari,
yontemi, simnirliliklar1 ve tanmimlart agiklanmistir. Calismanin sonraki kisminda, proaktif
kisilik, ise tutkunluk ve yenilik¢i davranis kavramlarina deginilmis ve aralarindaki iligkiler
incelenmistir. Calismanin tglincli boliimiinde, yontem baslig1 altinda arastirmanin modeli,
hipotezleri, evren ve drneklem, veri toplama araclari, gecerlik ve giivenirlik analizlerine yer
verilmistir. Caligmanin dordiincli boliimiinde elde edilen bulgular, katilimcilarin sosyo-
demografik 6zelliklerine ait bulgular ve Olcekler arasi iliskilere ait bulgulara yer verilmistir.
Calismanin son boliimiinde ise, arastirmaya ait sonuglar ve bu sonuglara iliskin 6nerilere yer

verilmistir.



1.1. Problem Durumu

Proaktif kisilik; bireyin, kimsenin sdylemesini beklemeden mevcut durumu gerekli
gordiigiinde degisimi gergeklestirebilme oOzelliklerini kendinde bulundurmasidir (Yolcu ve

Cakmak, 2017: 427).

Orgiitlerin rekabetci dogasini algilamak ve mevcut yontemleri degistirmek igin yaratict
ve yenilik¢i fikirlere ihtiyag vardir. Yenilik¢i davranigsa sahip bireyler, istedikleri hedeflere
ulasmak, kaynak bulmak ve calisma yontemlerini uygulamak i¢in yeni yollar bulmaya
calismaktadirlar (Oriicii ve Cinar, 2019: 278). Ise baglanma durumu modern isgiiciinde
biiyliyen bir sorundur (Yang vd., 2017: 43). Yenilik¢i davranislara sahip calisanlar yiiksek
diizeyde islerine baglanma egilimindedir. Bu da onlarin islerinde daha aktif ve hevesli

olmalarini saglar (Bai vd., 2022: 4).

Bu baglamda, proaktif kisiligin ise tutkunluk tizerindeki etkisinde yenilik¢i davranig

ile nasil bir iligkisi olduguna dair arastirmaya gereksinim duyulmustur.

1.1.1. Problem Ciimlesi

Literatiir incelemesinde proaktif kisilik, ise tutkunluk ve yenilik¢i davranis
kavramlarmin birbirleriyle iligkili oldugu goriilmiistiir. Bu sebepten bu arastirmanin temel
problem ciimlesi “Proaktif kisiligin ise tutkunluk {izerindeki etkisinde yenilik¢i davranisin

aracilik rolii var midir?” olarak belirlenmistir.

1.1.2. Alt Problemler

Arastirmanin temel probleminden yola ¢ikarak alt problem climleleri olusturulmustur.

Bunlar:
. Proaktif kisilik ise tutkunlugu etkilemekte midir?
. Proaktif kisilik yenilik¢i davranisi etkilemekte midir?



. Yenilik¢i davranis ise tutkunlugu etkilemekte midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada proaktif kisilik kavrami, yenilik¢i davranis ve ise tutkunluk kavramlari
iizerinde durulmustur. Bu kavramlar arasi iligkiler teorilerle aciklanmaya g¢alisilmistir. Bu
arastirmanin temel amaci proaktif kisiligin ise tutkunluk {izerindeki etkisi ve bu etkide

yenilik¢i davranisin aracilik roliiniin tespit edilmesidir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Proaktif kisilik 6zelligine sahip birey; ¢alisanin, ise baglilik kazanmasi i¢in bulundugu
durumu iyilestirmeye yonelik yeni fikirlere onem vermektedir (Alshamsi, 2017: 268). Proaktif
kisilik ozellikleri, yenilik¢i davranisi tesvik eder. Bu ozelliklere sahip kisiler, mevcut duruma
uyum saglamak yerine ihtiyaglarin1 daha iyi karsilamak igin c¢evrelerini degistirmeye
odaklanirlar. Bu nedenle proaktif kisilikler genellikle degisim odakli bir kisilik 6zelligine
sahiptirler (Alikaj vd., 2021: 859). Calisanlarin yenilik¢i davranis sergileyebilmeleri ve yeni
fikirler olusturabilmeleri ve siirekli olarak yeni fikirler iiretebilmeleri i¢gin islerine tutkun
olmalar1 gerekmektedir (Zhou ve Yang, 2020: 1776). Yapilan literatiir taramasinda proaktif
kisilik, ise tutkunluk ve yenilik¢i davranig arasinda baglanti oldugu tespit edilmistir. Bu
aragtirmada 1lgili kavramlarin farkli bir perspektiften ele alinmasi ile literatiire katki

saglanacagi diistiniilmektedir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Proaktif kisiligin ise tutkunluga etkisi ve yenilik¢i davranisin aracilik roliiniin tespit

edilmesini amaglayan bu arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.

. Arastirmada kullanilan 6rneklemin yeterli oldugu ve evreni temsil ettigi varsayilmistir.



. Aragtirma kapsamina alman katilimcilarin aragtirmada kullanilan 6lgme araglarina

samimi ve gercege uygun yanitlar verdikleri varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma nicel aragtirma yontemi ile olusturulmustur. Verilerin toplanmasi i¢in anket
kullanilmistir. Anket formlarinin dagitim isleminde kolayda ornekleme teknigi kullanilmastir.
Bu ornekleme teknigi, veri elde etmenin en hizli ve en ucuz yolunu saglamaktadir. Bu
nedenle, olasilifa dayali yoOntemlere kiyasla hizla popiilerlik kazanmaktadir. Kolayda
ornekleme de gorliismeci kimi isterse onu secerek kisiye anket doldurmasini teklif eder

(Karagdz, 2021: 236).

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formlarindan faydalanilmistir.
Olusturulan anket formu 2 kisimdan meydana gelmektedir. Formun ilk kisimda katilimeilarin
sosyo - demografik bilgilerine iliskin sorular mevcuttur. Ikinci kisimda “Proaktif Kisilik
Olgegi”, "Yenilik¢i Davranmis Olgegi” ve “Ise Tutkunluk Olgegi" ne ait ifadeler yer

almaktadir.

Elde edilen verilerin degerlendirilmesi i¢in SPSS 26, AMOS 26 ve PROCESS
MACRO 4.1 istatistiksel analiz paket programindan yararlanilmistir. Aragtirmanin tanimlayici
istatistikleri say1 ve yiizdelerle ifade edilmistir. Proaktif kisilik, yenilik¢i davranis ve ise
tutkunluk arasindaki iligkiler Pearson korelasyon analiziyle degerlendirilmistir. Ayrica hipotez

testlerine yonelik regresyon analizleri yer almaktadir.

1.6. Arastirmanin Simirhliklar:

. Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler toplanan anketlerle sinirlidir.

. Katilimeilarin meslek grubu hemsirelerle sinirhidir.



1.7. Arastirmanin Tanimlar

Arastirma konusu ile ilgili ve arastirmada kullanilan temel kavramlar asagida

sunulmus ve agiklanmistir.

Proaktif Kisilik: Bircok durumda inisiyatif kullanan ve degisen miisteri ihtiya¢larina
ve degisen kalite standartlarina yaratici bir sekilde ¢oziim iiretme yetenegine sahip kisiliktir

(Osmanoglu vd., 2021: 815).

Ise Tutkunluk: Is yerinde, bir calisan derinden Snemsedigi isiyle ilgili baglilik
konusunda bir dizi yogun olumlu duygu yasar. Bu yasamis oldugu yogun duygularin

birlesimine ise tutkunluk denir (Oriicii vd., 2021: 3).

Yenilik¢i Davranis: Kisisel diizeyde mevcut prosediirleri iyilestirmenin yani sira yeni
fikirler, yeni siirecler ve yeni iiriinler gelistirmek maksadiyla yapilan davraniglarin timidir

(Kiigiik ve Giinaydin, 2021: 544).



IKiNCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde ise tutkunluk, yenilik¢i davranis ve proaktif kisilik kavramlarina ve bu

kavramlar arasindaki iliskilere deginilmistir.

2.1. ise Tutkunluk Kavraminin Tanimi Ve Onemi

Tiirkce’de “ise veya calismaya tutkunluk” olarak gecen bu kavram, ingilizcede “work
engagement” seklinde telaffuz edilmektedir (Giimiis ve Goniil, 2022: 79). ise tutkunluk
seklinde ifade edilen kavram kaynaklarda isle biitlinlesme, ise goniilden adanma, ise
adanmiglik, ise angaje olma, ise kapilma, ise ilgi duyma, ise baglilik gibi farkli kavramlarla
tanimlanmaktadir (Giizel ve Uyar, 2019: 45).

Ise tutkunluk kavrami Tiirkce’de ilk kez ‘‘cezbolma’ seklinde (Dogan, 2002)
araciliiyla ifade edilmis; bu kavrami takiben diger ¢alismalarda sirasiyla; “igle biitiinlesme’’
(Ardigc ve Polate1, 2009), ‘ise goniilden adanma’ (Bal, 2009),“’calismaya-ise tutkunluk’’
(Turgut, 2011) “‘cezbolma’’ (Esen, 2011) , “’ise angaje olma’’ (Arslan ve Demir, 2017)
bi¢iminde ifade edilmistir (Sen, 2019: 265).

Literatiirde ilk kez Kahn (1990), tarafindan ele alinan ise tutkunluk kavrama,
calisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal olarak islerine kendilerini adapte etmesidir (Kocer
ve Bostanci, 2021: 122). Orgiitsel tiikkenmenin tam karsit1 bir kavram olarak da ele aliabilen
ise tutkunluk enerjik olma, bir seye ait olma ve 6z yeterlilik ile nitelendirilmektedir (Demirci,
2022: 232). Calisan is yerindeki isini derinden 6nemsediginde isiyle ilgili baglilik konusunda
bir dizi yogun olumlu duygu yasar. Yasamis oldugu bu yogun duygularin birlesimine ise
tutkunluk denir (Oriicii vd., 2021: 3). Bir baska tanima gore; ise tutkunluk, kisinin ¢alisma
faaliyetini gergeklestirirken hem kendi benligini yasamasi1 hem de yasamasi gerekenleri es
zamanli olarak birlikte yiiriitmesini ifade eden davranislari belirtmektedir (Oriicii ve Hasirci,

2021: 1029). Kahn yaptig1 arastirmada ise tutkunluk s6z konusu oldugunda bireylerin kisisel



ozelliklerinin 6nemli oldugunu ve is yerindeki goreviyle baglantili oldugunu belirtmistir

(Kaplanseren ve Oriicii, 2018: 1).

Ise tutkunlugu etkileyen faktorlerle ilgili iki farkli bakis agis1 bulunmaktadir. Ilki;
ihtiyaglar, kiginin degerleri ve kisilik 6zelliklerinin ise tutkunluk iizerinde daha fazla etkiye
sahip oldugu goriisii bulunmakta; ikinci bakis agis1 ise ¢aligma ortami ve ¢alisma roliiniin, ise

tutkunluk {izerindeki etkisinin daha énemli oldugu gériisiidiir (Y1lmaz ve Uk, 2019: 591).

Ise tutkunluk, kuruluslarin basartya ulasmak icin ihtiya¢ duydugu énemli bir olumlu
davranistir. Isini tutkuyla yapan ¢alisanlar, olumlu bir ruh hali icinde basarili olmak igin
cabaladiklarindan, kurumlarinin basarisina katkida bulunurlar (Bektas ve Karagdz, 2018:
279). Ise tutkunluk hem bireyleri hem de &rgiitleri bircok ydnden etkiler. Bu etkiler; bireysel
saglik, yaraticilik, deneyim, isine karsi 6zen ve sirketlerin karliligi ve performansi gibi
durumlardir (Ozgiiles, 2019: 76). Ise tutkunluk, is doyumu ve isi ile ilgili motivasyonuyla
dogrudan iliskilidir. Ise tutkunluk degiskeni, hem zihinsel hem de fiziksel genel refahin yan
sira galisan sagligini ve yasam kalitesini iyilestirmek icin dnemlidir (Ozaralli, 2017: 1262).
Ayrica ise tutkunluk; inisiyatif almaya, proaktif olarak olumlu davranislarda bulunmaya ve
motivasyona olumlu bir etki saglamaktadir (Erkal, 2021: 41). Schaufeli ve Bakker’a (2004:
296) gore ise tutkunlugu yiiksek ¢alisanlar daha fazla is doyumuna sahiptir ve kuruluglarina
karst daha ilgilidir (Erkal, 2021: 41). Ise tutkun calisanlar, isine kars1 yiiksek diizeyde
adanmislik, enerji ve yetenege sahip olmakla birlikte giinliik sorumluluklari kolaylikla yerine

getirme yetenegini elinde bulundururlar (Kalkin, 2021: 362).

2.1.1. ise Tutkunluk Kavramimn Boyutlar

Ise tutkunluk kavram ii¢ faktor seklinde irdelenmektedir. Bunlar; “Dinglik (vigor)”,
“Adanmislik (dedication)” ve “Yogunlagsma (absorption)” seklinde isimlendirilmistir (Atilla
ve Yildirim, 2019: 190).



2.1.2.1. Dinglik (Vigor)

Dinglik, yiiksek zihinsel dayaniklilik, isine karsi gdstermis oldugu caba ve yiiksek
enerjiyle baglantilidir (Akin, 2019: 4). Dinglik (Vigor) bu 6zelligi sergileyen biri, isini kisisel
bir yatirim olarak goriir; ayrica goérevlerini yerine getirirken kendini enerjik ve zihinsel olarak
direngli hisseder (Kiligaslan vd., 2022: 609). Dinglik kavrami, isine kars1 gostermis oldugu
performansinda enerji kaybi veya zihinsel yorgunluk olmaksizin kendini tamamen ise
adamay1 icermektedir. (Cinnioglu ve Ertogrul, 2022: 2604). Dinglik bireyin c¢alisirken enerji

dolu ayrica azimli olmasini igermektedir (Sanli, 2018: 292).

2.1.2.2. Adanmishik (Dedication)

Adanma; tstlenilen bir gorevi gerceklestirmek igin veya belirlenen amaca ulasmak
icin istikrarli hareket ederek o gorev veya amaca yogunlasmak olarak agiklanabilir
(Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018: 138). Adanmislik boyutu, kendini azimli, motive olmus ve
isleriyle mesgul hisseden ¢alisan1 ifade eder. Ayrica adanmislik boyutunda bir basari, cosku
ve meydan okuma duygusu yasarlar (Topaloglu vd., 2019: 61). Adanmis birey, isinin amagl
ve degerli olduguna inanarak isine anlam yiikler. Yiiklemis oldugu anlamlar sirasinda gurur,
ilham ve cosku ile motive olurlar. Bu duygular1 yasayan bir kisi, dogal olarak isine giiclii bir

baglilik gelistirir. (Turgut, 2013: 2).

2.1.2.3. Yogunlagsma (Absortpion)

Yogunlagsma boyutunda, kisi calisirken mevcut diisiincelerinden uzaklasarak isine
karst odaklanir. Bu kisi tiim diisiincelerini isine verdigi i¢in mevcut sorunlarin1 veya
sikintilarint gegici olarak ¢ozer (Topaloglu vd., 2019: 61). Yogunlasma boyutunda; isine
odaklanan bir ¢alisan, yaptig1 isten zevk alir ve yaptigt isten doyum ve mutluluk duyar. Bir
calisan, disaridan bir etki nedeniyle degil, isinden zevk aldigi icin isine odaklanir. Bu
odaklanma sonucunda zamanin nasil gegtiginin farkinda degildir. Ayrica ¢alisan, is yerinde

karsilastiklar1 engellerle miicadele ederek bunlar1 hizla asmaya ¢alisir (Ozsoy vd., 2013: 62).



Calisirken cevresinde olup bitenlere dikkat etmez. Ornegin, is arkadaslarmin birbirleri

arasinda sohbet edip etmediginin bile farkinda degildir (Topaloglu vd., 2019: 61).

2.1.3. ise Tutkunluk Kavramina Yonelik Yaklasimlar

Ise tutkunlugun kavramsallastirmanin dort yolu oldugu iyi bilinmektedir. Bu yollar;

“ihtiyaclar1 tatmin etme yaklagimi”, “tlikenmisligin kars1 savi yaklagimi”, “tatmin-baglilik

yaklasimi” ve “¢ok boyutlu yaklasim” seklindedir (Basoda, 2017: 77).

2.1.3.1. ihtiyaglarl Tatmin Etme Yaklasimi

William Kahn (1990, 1992) bu yaklagimin ileri gelenidir. Bu yaklagimin temeli rol
teorisidir. Bu teoremin kilit kelimesi “rol”diir (Schaufeli vd., 2002). Kahn (1990)’a gore ise
baglilik, bir ¢alisanin isine duydugu duygusal baghliktir. Calisanlar isleriyle ilgili belirli
psikolojik ihtiyaglarini karsilarlarsa isleriyle giiclii bir duygusal bag gelistirebilirler. Ayrica bu
durum, ¢alisanlar isleriyle es zamanl olarak fiziksel, zihinsel ve duygusal bir bag gelistirirken
de devam edebilir. Ise adanma, bireyin isine veya kurumsal dzelliklerine kars1 tutumundan
ziyade, bireyin kendisi ile is rolii arasinda kurdugu giiclii duygusal, psikolojik ve fizyolojik

psikolojik bir bagdir (Basoda, 2017: 77).

2.1.3.2. Tiikenmisligin Karsi Savt Yaklasimi

Bu yaklasimin ileri gelenleri Christina Maslach ve arkadaslaridir (Maslach ve Leiter,
1997; Maslach vd., 2001; Leiter ve Maslach, 2003; Maslach ve Leiter, 2008). Bu yaklasimin
dayanagi, mesleki saglik psikolojisi teorisidir. Kilit sézcligli “is”tir (Schaufeli, 2013) ayrica
ilk kez Maslach ve Leiter (1997) tarafindan baslatilan calismada bu fikir ortaya ¢ikmistir.
Calisma, ise tutkunluga farkli bir bakis a¢isinin yani sira kavramdan farkli bir tilkenmislik
anlayis1 ortaya koymaktadir. Kendi potansiyelini kullanarak basariya tesvik eden, ¢alisan i¢in

anlamli ve 6nemli olan bir is, tilkendiginde anlamsiz, dnemsiz ve gercek potansiyelden
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yoksun hale gelir. Bu da duygusal tilkenme, baglilik eksikligi gibi durumlara neden olur.
Dolayistyla tiikenmislik, ise baglhiligin degersizlesmesinden meydana gelmektedir (Basoda,

2017: 80).

2.1.3.3. Tatmin-Baghhk Yaklasimi

Bu yaklasimin ileri gelenleri Gallup Sirketler Grubu yoneticileridir. Sirket yoneticileri,
ise tutkunluk fikrinin is doyumu kavramindan kaynagini aldigini iddia etmektedir. Akademik
literatiirde Harter vd. (2002), bu goriisiin destekgisi olmustur. Harter vd. (2002: 269), ise
tutkunlugu, isgoren tutkunlugu biciminde incelemekte ve kisinin ise kendini adamasi, ise

yonelik doyumu ve ilgisi biciminde agiklamaktadirlar (Basoda, 2017: 84).

2.1.3.4. Cok Boyutlu Yaklagim

Bu yaklasimin ileri geleni Alan M. Saks’tir (2006). Bu yaklagimin alt yapisini, sosyal
degisim teorisi saglamaktadir. Teori, insanlarin sirketten hem maddi hem de duygusal destek
aldiklarinda maddi olmayan varliklar ile tesekkiir ettiklerini belirtir. Bu sekilde, herhangi bir
kisinin igine yatirim yapmay1 sectii 0zveri miktari, isletmenin sundugu mali ve duygusal

destege baglidir (Bagoda, 2017: 84).

2.2. Yenilik Kavram

1910’Iu yillardan bu yana, bir¢ok insan literatiirde ve uygulamada yenilik konusuna
deginilmeye baglanmis olsa da dnemi tam olarak anlasilmamistir. 2000'li yillardan sonra bu
kavramin popiilaritesi artmistir (Firat ve Yesil, 2020: 45). 1911'de Joseph Schumpeter,
“Kalkinmanin Itici Giicii” adli kitabiyla yenilik kavramini ortaya atmistir. Schumpeter
yeniligi; bir fikrin iirlin veya bulus seklinde ortaya ¢ikmasi olarak ifade etmistir (Uysal ve
Shibu, 2020: 42). “Innovatus” (Yenilik) kelimesi Latince kokenli olup; sosyal, kiiltiirel ve

idari alanlara yeni yontemler getirilip kullanilmasi anlamina gelmektedir (Birekul, 2006: 182).
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Drucker yeniligi; birinin daha 6nce kullanilamayan bir bilgiyi ilk kez kullanmasi
seklinde agiklamis, ek olarak yeniligin, birlikte ¢aligan insanlarin bilgi ve yeteneklerini daha

kullanislt hale getirdigini ifade etmistir (Demirel ve Tohum, 2017: 10).

Orgiitlerin yenilik yapmas i¢in gereken sey yeni ve farkl iiriinler, hizmetler, siiregler
ve pazarlama yaklagimlarinin timiinii firsata ¢evirip bunlardan yararlanarak yeni ve farkli bir
{iriin yaratmaktir (Oner ve Iscan, 2022: 55). Biiyiimek ve hayatta kalmak isteyen isletmeler

icin yeni fikirler hayati onem tasimaktadir (Karabacak ve Kazanci, 2019: 52).

Siirekli degisen diinyayla birlikte degismek ve gelismek icin kuruluglarin giinliik
yenilik¢i uygulamalari yagamlarina dahil etmeleri gerekmektedir. Giinliik faaliyetlerini de
yeniliklere ve degisimlere gore diizenlemek zorundadirlar (Karatas vd., 2015: 168).
Miisteriler ve ¢alisanlar arasinda bir denge saglamak i¢in isletmelerin yenilikten faydalanmasi
gerekmektedir. Bu denge, insanlarin siirekli degisen ¢evreye uyum saglamasina yardimci olur
(Bozkurt, 2015: 92).

2.2.1. Yenilik Stratejileri

Yenilik stratejileri gesitleri 6 maddede incelenebilir (Atakan, 2017: 33).

2.2.1.1. Saldiwrgan Yenilik Stratejisi

Saldirgan stratejiyi benimseyen isletmeler, yenilikler gergeklestirme ve pazara
herkesten once lider olma amaciyla kaynaklarinin ve enerjisinin biiyiik bir bolimiinii Ar-
Ge'ye ayirmaktadir (Ozaydin ve Celik, 2020: 184). Ar-Ge, Saldirgan yenilik stratejisinde
onemli bir rol oymaktadir; bu nedenle, bir¢ok isletme yeni fikirler gelistirmek i¢in enerji ve

kaynaklarimin biiyiik kismini buraya ayirmaktadir (Bozkurt ve Géral, 2013a: 3).
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2.2.1.2. Savunmaci Yenilik Stratejisi

Savunmaci yenilik stratejileri; isletmenin pazarda lider olmak icin rekabet eden her

rakibin yeniliklerine kars1 cevap vermesini amaglamaktadir (Ozaydin ve Celik, 2020: 184).

Bu stratejiyi izleyen sirketler i¢in, mevcut teknolojiyi; daha fazla gelistirme ve tam olarak

kullanma, teknolojik yenilikten daha 6nemlidir (Zerenler vd., 2007: 663).

2.2.1.3. Taklitci Yenilik Stratejisi

Taklitci yenilik stratejisini benimseyen isletmelerde; malzeme, iscilik, enerji ve
yatirim maliyetlerinin tiimii diisiik oranlarda ¢alisiimaktadir (Ozaydin ve Celik, 2020: 184).
Bu stratejiyi benimsemis firmalarin pazardaki basar1 sansi diisiik maliyet ile faaliyet

gostermelerine baglidir (Deniz, 2011: 155).

2.2.1.4. Bagimh Yenilik Stratejisi

Akademik arastirmalarin 6n saflarina mesleki becerileri koyan bir stratejidir. Yenilik¢i
iiretim, esas olarak pazarin bu yondeki talebi ve rekabetin yeniligi zorlamasi gibi faktorlerden
kaynaklanmaktadir. Ortaya ¢ikan yenilik, teknolojiden ¢cok "moda" olarak tanimlanabilecek
tasarimla ilgilidir (Bozkurt ve Goral, 2013b: 99). Yani bagimli yenilik stratejilerini
benimseyen isletmeler, miisteri talebi sonucunda {iriin ve hizmet konusunda yenilikler
yapmaktadir. Genellikle iiriin tasarimi ve ilgili konuda Ar-Ge gergeklestirmezler (Ozaydin ve
Celik, 2020: 184).

2.2.1.5. Geleneksel Yenilik Stratejisi

Geleneksel yenilik stratejisindeki sinirl rekabet ve seyrek miisteri talepleri nedeniyle

bu stratejiyi benimseyen sirketler de degisim bazen goriiliir. Sonu¢ olarak, Ar-Ge’ye
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odaklanilmaz; bunun yerine sirketler eski teknolojiyle hareket ederler (Atakan, 2017: 34).
Yeni iirlinler veya siirecler olusturmak, bilimsel ve teknik bilgi gerektirir. Geleneksel yenilik
stratejilerini benimseyen sirketlerde bir iiriin veya siire¢ yeniligi yapabilecek bilimsel ve
teknik yeteneklere sahip degildir. Bu nedenle pazarlarinda herhangi bir de§isim sistemleri

yoktur ve rekabeti tesvik edici fikirler iiretemezler. (Ozaydin ve Celik, 2020: 184).

2.2.1.6. Fiwrsat¢t Yenilik Stratejisi

Bagka firmalarin bilmedigi trendleri gozlemleyerek yeni bir iiriin icat etmek ve
pazardaki bir boslugu doldurmak bu pazarlama stratejisinin bir pargasidir. Bu yaklagimla,
pazarda kendilerine yonelik tiiketiciler tarafindan talep ve gekicilik olusturur (Bozkurt ve
Goral, 2013a: 4). Firsatct yenilik stratejileri pazar payini artirmak ve rakibinin eksikliklerini
tespit etmek i¢in pazari analiz eder ve rakibiyle ayni teknolojik yeniligi kullanir. Boylelikle
rakibin zayif yonlerinde iistiinliik saglar ayrica kendinin pazar paymi biiyiitiir (Ozaydin ve

Celik, 2020: 184).

2.2.2. Yenilik Tiirleri

Sundbo’ya (2007) gore “hizmet sektdriindeki yenilik; tirlin yeniligi, stire¢ yeniligi,
pazar yeniligi ve organizasyonel yenilik” seklinde dort parga olarak incelenmektedir (Cinar,
2017: 39). Ayni sekilde OECD Oslo kilavuzunda (2005), bu dort farkli yenilik tlirlinden s6z
edilmektedir (Cinar, 2017: 39).

2.2.2.1. Uriin Yeniligi

Uriin yeniligi, bir {iriine yeni veya gelistirilmis islevler ekler. Bunlar, malzemelerde,
bilesenlerde, iiriin yazilimmda veya amaglanan kullanimda iyilestirmeler igerebilir. Uriin
yenilikleri ayrica iiriindeki islevlerde onemli iyilestirmeler igerebilir; 6rnegin, daha fazla

kullanim kolaylig1 eklenmesi seklindedir (Oner ve Iscan, 2021: 157). Mevcut bir iiriine yeni
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ozellikler eklemek, yeni lriinler yaratmak iiriin yeniligi olarak adlandirilir. Bu yenilik tiirti

belirli bir miisteri grubunun ihtiyaglarini karsilamaktadir (Torun ve Yilmaz, 2021: 91).

2.2.2.2. Siire¢ Yeniligi

Stire¢ yeniligi, yeni veya gelistirilmis hizmetler tasarlamanin yani sira satin alma,
muhasebe, hizmetin hesaplanmasi ve siirdiiriilmesi gibi yardimci birimlerdeki iyilestirmeleri
ve gelistirmeleri de icermektedir (Kaya ve Peker, 2021: 103). Yeni veya gelistirilmis triinler,
maliyetlerin diisiiriilmesi ve kalitenin artirilmasi siire¢ yeniliginin amaclaridir (Unlii ve Yildiz,

2013: 76).

2.2.2.3. Pazar Yeniligi

Pazarlama yeniligi; yeni veya belirgin halde degistirilmis bir pazarlama stratejisinin
veya kavraminin pazarlama siirecine dahil edilmesidir (Sarthan ve Tepeci, 2017: 869).
Pazarlama yeniligi, diger yenilik tiirlerinden daha kolay degistirilebilir. Bu, iiriin ambalaji,
iriin promosyonu veya {riin tasarimi yoluyla goriilebilir. Pazarlama yeniligi, bir iiriiniin

fiyatini, konumunu veya islevselligini de degistirebilir (Demirel ve Tohum, 2017: 11).

2.2.2.4. Organizasyonel Yenilik

Kuruluslardaki yenilikler; pazarlama, hizmet, {iriin ve idari alanlardakiler gibi
stireglerden gelir ve bu alanlardaki yeniliklerle etkilesime girmektedirler (Akgoz vd., 2014:
4). lsletmelerin orgiitlenmesinde ve ticari uygulamalarinda yeni ydntemler ve yeni ticari

uygulamalar yapilmasina organizasyonel yenilik denir (Konakay vd., 2021: 982).
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2.2.4. Yenilikci Calisma Davranisi ve Belirleyicileri

Isyerindeki giinliik olarak gergeklestirilen yenilikler, bir kurulusun basaris1 ve
bliylimesi i¢in Onemlidir. Bir¢ok c¢alisan bunun farkinda olmayabilir, ancak sirketin
biliyiimesini siirdiirmek i¢in insan kaynaklari uzmanlari, yoneticiler ve sosyal bilimcilerin
yenilik¢i davranisi tesvik etmesi gerekir (Turgut ve Begenirbas, 2013: 108). Yenilikgi is
davranisi, kisisel diizeyde kasitli olarak gelistirilen yeni fikirler, iiriinler veya prosediirlerin

toplamidir (Kiigiik ve Giinaydin, 2021: 544).

Yenilik¢i davranis, orgiitsel rekabeti artiran stratejik bir faaliyet olarak goriilmektedir.
Bu davranis, c¢alisanlarin uygulamada ve davranista yaratict yeni fikirler sergilemesini,
calisanlara rehberlik etmesini, ¢alisma yontemlerini uygulamasini ve yeni segenekler dnererek
ve yeni kaynaklar bularak hedeflere ulasmasmi gerekli kilmaktadir (Oriicii ve Cinar, 2019:
278). Calisanlar yenilik¢i davranis sergileyerek sirkete yeni fikirler ve yaklasimlar uygularlar.
Bu, sirketin iirlin ve hizmet kalitesinde 6nemli bir biiylimeye yol agar (Begenirbas ve Turgut,
2016: 64). Calisanlar, yeni fikirleri destekleyerek, yeni teknolojileri arastirarak ve yeni
caligma yontemlerini uygulayarak yenilik¢i ¢aligma davranislarini sergileyebilmektedir (Tura
ve Akbasli, 2021: 6786). Orgiitlerin yenilik¢i performans sergileyebilmeleri igin en dnemli
sey calisanlarin davranislari, tepkileri ve yaptiklart degisikliklerle yeni fikirler iiretmeleri ve

boylelikle yenilik¢i davranis sergilemeleridir (Sart, 2021: 23).

Yaraticilik, herhangi bir yenilik¢i davranigin arkasindaki en 6nemli faktorlerden biridir
(Tekin ve Akgemci, 2019: 1678). Calisanlarin yenilik¢i is davraniglari, yeni iiriin ve
hizmetlerin ve yeni is uygulamalarinin oniinii agar. Bu, isletmelerin ¢evrelerindeki degisen
ortamla birlikte degismesine olanak tanir. Ayni1 zamanda daha parlak bir gelecek yaratma
sans1 da saglar (Biger, 2021: 333). Yenilikgilik siirecinde basartya ulasmak i¢in bir¢ok asama
vardir. Bu asamalar; “SWOT Analizi Yapmak, Fikir Uretmek, Pazar Arastirmasi Yapmak,
Kaynak Ihtiyaglarim Belirlemek, Kaynak Kullanilabilirligini Belirlemek, Faktor
Degerlendirmesi Yapmak ve Uriin Ortaya Koymak” seklindedir (Sart, 2021: 23).
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2.3. Kisilik Kavrami

Kisilik, insan davraniginin bir¢ok yoniinii tanimlayan karmasik ve c¢ok yonli bir
terimdir. Bu nedenle kisiligin tanimi defalarca yazilmigtir (Tatlilioglu, 2013: 130). Sigmund
Freud'un ortaya koydugu teoriye gore, bir kisinin kisiligi {ic ana boliimden olusur: id, ego ve
siiperego  (Ozdemir vd., 2012: 570). Id haz temelli hareket eder. Ego gerceklere dayali
hareket eder ve siiperego miikemmel olma yolunda hareket eder ve vicdanin merkezidir
(Lapsley ve Stey, 2011: 1). Erik H. Erikson, tipki Freud gibi kisilik gelisimini belirli asamalar
halinde aciklamistir. Ancak bireyin cinsel gelisimine odaklanmak yerine toplumsal gelisimine
odaklanmistir. Bu sebeple kuraminin ismi, psikososyal kuram seklindedir (Ozdemir vd., 2012:

571).

Psikososyal gelisim kuramina gore, bir donemde goriilen ¢atismalar, daha sonraki
donemlerden herhangi birinde tekrardan yasanarak iistesinden gelinebilmektedir (Atak, 2011:
168). Allport (1937), felsefe, teoloji, sosyoloji ve psikoloji gibi bir¢ok farkli disiplinin bakis
acisiyla yola ¢ikmis ve kavramin igerigini agiklamak i¢in birbirine ¢ok yakin olmayan elliden

fazla tanimin kullanilabilecegini 6ne siirmiistiir (Develioglu ve Tekin, 2013: 16).

Luthans (2010)’a gore kisilik, sessiz veya neseli olmak gibi ozellikler listesiyle
tanimlanmaz. Psikologlar, kisiligi tanmimlarken bunlarin kiigiik etkenler oldugunu
belirtmektedir (Ozsoy ve Yildiz, 2013: 2). Kisilik, her birey tarafindan sergilenen orijinal ve
tutarlt davranis, duygu ve diisiince kalibidir. Orijinal benlik veya bir kisinin kisilik 6zellikleri
olarak adlandirilabilir (Tasdemir vd., 2016: 421). Kisilik, zihinsel, fiziksel, sosyal ve ahlaki
gibi bir¢ok farkli 6zelligin toplamidir ve bu nitelikler dinamiktir (Yildiz ve Dilmag, 2012:
123). Kisilik, bireyin sahip oldugu tiim fiziksel ve psikolojik yeteneklerin, icgiidiilerin,
duygularin, giidiilerin, arzularin ve aligkanliklarin toplamidir. Ayrica kalitsal yetenekleri,
diirtiileri ve ruh halleri ile edindikleri davraniglart da igermektedir (Yelboga, 2006: 198).
Kisilik, insanlarin dis diinyayla iliski kurmasina ve benzer kosullarla karsilastiklarinda benzer
sekilde tepki vermesine yardimci olmaktadir (Cigek ve Aslan, 2020: 139). Kisiligi agiklamak
icin ona katkida bulunan faktorleri goz oniinde bulundurmak gereklidir (Cetin ve Beceren,
2007: 113).
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2.3.1. Kisiligin Olusmasinda Etkili Olan Faktorler

Kuramecilar, kisiligin farkli yonlerini vurgulamaktadir. Kisiligin olusmasi i¢in tek bir
neden yoktur yani kisiligi birgok degisken belirlemektedir (Bozkurt, 2006: 97). Kisilik
ozellikleri, kalitimsal ve g¢evresel boyutlara bagli olarak degisiklikte bulunmaktadir (Arsoy
vd., 2018: 128).

2.3.1.1. Kalitimsal Faktorler

Genler araciligiyla aktarilan 6zellikler kisilik tizerindeki en 6dnemli etkilerden biridir.
Genler, viicut sekli ve yapisi, yiiz 6zellikleri ve hatta durus gibi fiziksel 6zellikleri belirler.

Insanlar bu 6zellikleri ebeveynlerinden alir ve cocuklarma aktarir (Tasdemir vd., 2016: 422).

2.3.1.2. Cevresel Faktorler

Anne rahmine diistiigii andan itibaren gevresel faktorler kisinin hayatini etkilemeye
baslamaktadir. Bu ¢evresel faktorler; Dogum Oncesinde annenin yasi, kilosu, kan grubu,
kronik hastaligi, sigara ve alkol kullanimi, hamilelik sirasinda gecirdigi hastaliklar ve
radyasyon maruziyetini gibi durumlari icermektedir. Dogum sirasinda ise; erken veya geg
dogumlar ve annenin dogum sirasinda yasadigi kosullar ¢ocugun yasamu iizerinde onemli
etkilere neden olabilir. Dogum sonras1 faktorler arasinda bebek beslenmesi, bebeklik
donemindeki hastaliklar ve komplikasyonlar, cografi konum, kardes sayis1 ve kazalar gibi
durumlar yer alir. Ek olarak, ebeveynlerin egitim diizeyi ve i¢inde bulunduklari toplumun

ozellikler 6nemli etkiler yapabilir (Uzun, 2020: 435).
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2.3.2. Proaktif Kisilik ve Ozellikleri

Proaktivite, insanlarin eyleme ge¢gme veya cevrelerini etkilemeye ¢alisma konusundaki
ruhsal yapilarindaki farkliliklar seklinde agiklanmaktadir (Celik ve Topguoglu, 2017: 1224).
Covey (2010), proaktif olmay1; kosullara ve duygulara gore degil; degerlere ve ilkelere dayali,
belirli bir davranis kapasitesi ile tepki verebilmek olarak degerlendirmistir (Celik ve

Topguoglu, 2017: 1224).

Proaktif kisilik, proaktivite egiliminde olan ve herkesin sahip olmadig1 bir kisilik
ozelligi biciminde agiklanmaktadir (Gerni ve Denizli, 2021: 4). Farkli eylem ve durumlarda
kisisel inisiyatif kullanabilen proaktif kisilik; Cok ¢esitli ve hizla degisen miisteri ihtiyaglarini
ve Kkaliteli hizmeti saglamada islev gorebilen kararh bir kisiliktir (Osmanoglu vd., 2021: 815).
Baska bir ifade ile birey, yapilmast gerektigine karar verdigi herhangi bir degisikligi yapacak
ozellige sahiptir (Yolcu ve Cakmak, 2017: 427).

Proaktif kisilige sahip bireyler genellikle yasadiklari yerleri ve i¢inde bulduklar
durumlart degistirme egilimindedir (Karabay vd., 2020b: 103). Proaktif bireylerin, firsatlari
yakalama, hedefler belirleme ve zorluklara ragmen yilmama gibi 6zellikleri bulunmaktadir
(Ozdemir, 2019: 511). Proaktif kisilik 6zelligi gdsteren bireyler; yeni yapici fikirleri savunan,
cevrelerini degistirmek i¢in yenilik¢i yollar bulan ve yeni hedefler i¢in olumlu degisim
yaratma niteliklerine sahiptir (Mansur ve Gedik, 2021: 19). Proaktif kisiler, problemin

nedenlerine ve bunu iliskin ¢6ziimiine odaklanirlar (Karabatak, 2018: 51).

Proaktif kisiler stiregleri iyilestiren ¢ozliimler iiretebilir, kurumsal etkinligi arttiran
biiylik olgekli girisimlere Onciiliikk edebilirler (Oran, 2022: 642). Proaktif kisilikleri olan
bireyler, bir seyleri degistirme giiciine sahip olduklarini bilirler. Mevcut kosullari aktif olarak
gelistirir veya degistirirler (Cetin ve Kose, 2017: 70). Kuruluslar, "hedeflerimize ulasmak icin
yeni bir yol bulabiliriz" gibi olumlu ifadeler sunan proaktif bireylerden ilham almalidir. Buna
karsilik, islerinde olumsuz ifadeler iireten reaktif insanlar verimliligi azaltabilir (Kara ve

Erdem, 2016: 93).
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2.4. Proaktif Kisilik ise Tutkunluk Tliskisi

Bakker vd. (2012), proaktif kisilige sahip bireylerin bulundugu ortamlarda, kendileri
icin uygun kosullar ve firsatlar olusturdugunu savunmaktadirlar. Bu kosul ve firsatlar1 kendi
yetenekleri dogrultusunda bi¢imlendirirler (Bakker vd., 2012: 1362). Bireylerin calismis
olduklar1 kuruluglara tutkunluklarinin ana nedeni, ihtiyag¢ hisleridir. Bu hissin olusma sebebi

calistiklar1 yere ellerinden gelenin en iyisini yapmak i¢in harcadiklar1 emektir (Aytekin ve
Akinci, 2019: 259).

Proaktif-Kisilik, calisanin ise baglillk kazanmasimi saglamasi igin yenilik¢i bir
yaklagimla g¢evreyi iyilestirir (Alshamsi, 2017: 268). Kisi-¢evre uyumu, kuruluslar veya
caligma gruplar gibi ortamlarin, i¢inde yasayanlarla uygunlugu ve uyumlulugunun derecesine
denir (Irak, 2012: 14). Kisi-¢cevre uyumu teorisinin temel savi, birey ve g¢evresi arasindaki
yiiksek baglantinin yiiksek is tatmini, kariyer basaris1 ve yliksek is performansi gibi olumlu
sonuglar tretecegi distincesidir (Giirlek, 2020: 260). Proaktif olan insanlar daha fazla
inisiyatif alirlar ve kimseden direktif almadan bilgi ararlar. Sorunlari ¢6zmek ve anlamli bir

degisiklik yapmak i¢in inisiyatiflerini kullanirlar (Cai vd., 2018: 4).

Organizasyonlarin basarisinda onemli bir yere sahip olan kisi-is uyumu, kisi-gevre
uyumu boyutu igerisinde bulunmaktadir (Yazic1 ve Esen, 2018: 75). Kisi-is uyumu, yapilmasi
gereken isin gereklilikleri veya ise ait Ozelliklerin o isi yapacak bireyin yetenekleri ile
ortiismesidir (Polatct vd., 2015). Shane (2010)’ ye gore kisi-is uyumunu farkli bir goriisle
irdeleyerek, belirli isler icin dogru insanlar1 tespit ederek onlarin Orgiit kiiltiiriine dahil
edilmesi seklinde agiklamistir (Yazici ve Esen, 2018: 75). Isyerinde, proaktif bireylerin yeni
fikirler ve bilgiler arama, kisisel gelisim firsatlarin1 takip etme ve is faaliyetlerine katilma

olasiliklar daha ytiksektir (Cai vd., 2018: 4).

Baglilik iizerine yapilan arastirmalar genellikle is talepleri-kaynaklart modelini temel
alir (Cani€ls vd., 2018: 50). Organizasyonlarda, devamli fiziksel ve psikolojik emek
gerektiren, belirli fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle ilgili olan ve icra edilen meslegin
yonlerini ifade eden kavram is talepleridir. Is kaynaklar ise isle ilgili hedeflere ulasmada; is
taleplerini, is talepleriyle iliskili fizyolojik, psikolojik maliyetleri diistirmek ve kisisel gelisimi
tesvik etmek i¢in uygulanan fiziksel, sosyal veya orgiitsel niteliklerden meydana gelmektedir

(Dogan ve Kayar, 2022: 339). Bagka bir tanima gore is talepleri; is i¢in gereken fiziksel ve
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zihinsel ¢abanin fiziksel, sosyal ve psikolojik etkileri ile karakterizedir, is kaynaklar ise, is

taleplerinin etkilerini azaltan ige ait kazanimlar seklinde agiklanabilir (Alcan, 2020: 88).

Kisisel kaynaklar baglilig1 artirma roliine de sahip olabilmekte ve proaktif kisilige
sahip bireylerin, islerini ve kisisel kaynaklarmi etkili bir sekilde ydnetmelerine olanak
saglayan firsatlar1 yaratma konusunda istikrarlt bir egilime sahip oldugu bilinmektedir
(Caniéls vd., 2018: 51). Proaktif kisilige sahip bireyler kisilik 6zelliklerinden kaynakli islerine
daha motive olmakla beraber kendilerini ise vermektedirler. Bu sebeple ise baglilik oranlar
fazladir (Bai vd., 2022: 4). Proaktif bir kisilik, ¢alisanlar1 inisiyatif almaya ve firsatlart
aramaya yatkinlastirir ve yliksek proaktif kigilige sahip ¢alisanlar, hedeflerine ulagana kadar is
sorumluluklarma bagl kalma egilimindedir (Chong vd., 2020: 5). Ise baglihg etkileme
yetenegi, proaktif kisiligin dnemli bir yoniidiir ve isteki beceriklilikle iliskili olabilir. Proaktif
kisilik oOzelliklerine sahip birey, ilgi alanlarina ve ihtiyaglarina goére bulundugu ortami
diizenleme - degistirme egilimindedir. Bu nedenle, bu bireylerde ise tutkunluk durumu

gozlenir (Ahsan vd., 2019: 96).

Tims vd. (2012), proaktif bir kisilige sahip calisanlarin islerini daha iyi yapma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ve bu nedenle proaktif bir kisilige sahip olmayan
calisanlara gore islerine katilma ve daha iyi performans gosterme olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu ileri siirmektedir. (Kong ve L1, 2018: 434). Proaktif 6zelliklere sahip calisanlar, iste
basarili olmanin olumlu is sonuclariyla iliskili olarak islerine tutkuyla baglidir. Yiiksek
diizeyde proaktif bir kisilik, daha yiiksek ise tutkunluk ile sonuglanabilir (Syara ve Syah,
2022: 333).

2.5. Proaktif Kisilik Yenilikci Davrams Iliskisi

Proaktif kisilik ile yenilik¢i davramis arasindaki iliski, ¢ogunlukla proaktif kisilik
ozelliklerine dayanmaktadir. Proaktif kisilik 6zelliklerine sahip bireyler degisim odaklidir,
yani ortamdaki mevcut diizene uyum saglamak yerine bulunduklari ortami ihtiyaglarina

uygun sekilde degistirme egilimindedirler (Alikaj vd., 2021: 859).

Proaktif kisilik, genellikle yenilik¢i davranisin onciilii olarak kullanilmistir. Ciinkii
proaktif kisilikte; gelismeye acik, firsatlar1 degerlendiren, inisiyatif sahibi gibi 6zellikler

mevcuttur. Proaktif kisilik; yaraticilik, etkilesim ve isbirligine yonlendirir. Bu nedenle
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proaktif kisilige sahip bir kurulus, yenilik¢i davraniglar sergiler (Andri vd., 2020: 3). Proaktif
kisilige sahip bireyler, proaktif calisanlar vasitasiyla calisanlar yenilik¢iligi baglatmaya tesvik
edilir (Yamak ve Eyupoglu, 2021: 6).

Hedef belirleme teorisi (Locke ve Latham, 1984, 1990), insan davraniginin bilingli ve
amacli oldugunu sdyler. Bireyin hedefleri kendisi tarafindan diizenlenir. Binswanger (1990),
hedefe yonelik eylemin ii¢ nitelikle tanimlamistir: 1) Kendini iiretme: Enerji kaynagi
organizmanin ayrilmaz bir parcasidir. 2) Deger-onemi: Eylemler sadece miimkiin kilmakla
kalmaz, ayni zamanda bir organizmanin hayatta kalmasi i¢in de gereklidir. 3) Hedef-

nedensellik: Ortaya ¢ikan eylem bir hedeften kaynaklanir (Latham ve Locke, 1991: 212).

Hedef belirleme teorisine gore, proaktif kisilige sahip bireyler hedefler belirler ve
ardindan bu hedeflere ulagmak i¢in ¢aba gosterir. Bu ¢aba sonucunda yenilik¢i davraniglar
iiretirler. Bu nedenle proaktif kisilik 6zelliklerine sahip bireyler; hedefler belirleme, yenilik¢i
fikirler iiretme ve bunlar1 hayata gecirme konusunda giiclii bir istek duymaktadir (Su ve

Zhang, 2020: 2).

2.6. Yenilikci Davranis Ise Tutkunluk iliskisi

Ise tutkunluk, yaraticilik ve yenilik¢iligin temel n kosullarindan biridir. Kendini isine
adamis calisanlar islerini daha istekli yapmaktadir. Genellikle bu ¢alisanlar yenilik yaratmak
i¢in kendilerini islerine adamaktadirlar (Zhou ve Yang, 2020: 1776). Ogrenen Organizasyon,
sorgulayici-elestirel, yenilik¢i-atilimc1 ve bir durumu incelerken ilgili biitiin olasiliklar1 goz
onilinde bulunduran ve diisiinebilen bireylerden olusan organizasyon tiiriidiir (Coskun, 2000:
112). Ogrenen organizasyon, kuruluslarda yenilik¢i davranisi tesvik etmekte ayrica 6grenen
organizasyon, kuruluslarda ise tutkunlugu artirmaktadir (Anwar ve Niode, 2017: 161).
Bununla ilgili olarak; Skerlavaj vd. (2010), érgiitsel grenmenin yenilikgilik iizerinde olumlu

yonde etkiye sahip oldugunu belirtmektedir.

Sosyal miibadele teorisinin ana diislincesi, bireylerin, ddiillendirilme umuduyla (sayg1
gorme, onur, arkadaslik, dikkate alinma vb.) i¢cinde bulundugu toplum ile karsilikli diyaloga
girdigi ve bundan olusan iliskileri devam ettirdigidir (Ertiirk ve Bediik, 2015: 5). Calisan
baglhiliginin, calisanlar1 kisisel girisimlerde bulunmaya ve isyerinde yeni fikirler olusturmaya

tesvik edebilecegi diisiinliilmektedir. Bu durum bir biitiin olarak igyerinde daha fazla yenilige
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yol agmakta ayn1 zamanda ¢alisan bagliligini da arttirmaktadir (Sari ve Palupiningdyah, 2020:
154).

Gichohi (2014)’ye gore, calisanlarin ise baglilig1 isyerinde yaraticilik ve yenilikgilikte
icin 6nemli bir role sahiptir (Rao, 2016: 3). Sosyal Miibadele Teorisi'ne gore, calisanlara yetki
ve egitim yoluyla deger verildiginde, ¢alisanlar kendilerini 6nemli hissederler ve igine karsi
ilgili davranig gostererek kurulusa bagliliklarini gosterirler. Calisanlarin bu isine bagliligi,
kendilerini mevcut sorumluluklarindan daha fazlasim1 yapmaya motive eder ve

organizasyonda yaraticilik ve yenilikgilik ile sonug¢lanir (Rao, 2016: 3).

Yiiksek diizeyde isine bagli insanlarin daha verimli calisma, yenilikg¢i fikirlerle mesgul
olma ve sorunlarin iistesinden gelmek i¢in yeni ¢oziimler bulma olasiliklar1 daha yiiksek
olmaktadir. Isyerindeki yeni fikirler, yenilik¢i davranisa uygun bir harekettir. Isine baglh
calisanlar, isleri hakkinda daha motiveli ve hevesli olma egilimindedir. Ise tutkunluk, biiyiik

olgtide yenilik¢i is uygulamalariyla iligkilidir (Bai vd., 2022: 4).
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Bu boliimde, arastirmanin modeli ve hipotezleri verilmis; evren, orneklem, veri

UCUNCU BOLUM

YONTEM

toplama araglari, gecgerlik, giivenirlik ve veri degerlendirme teknikleri agiklanmuastir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirma kapsaminda olusturulan modelde, proaktif kisiligin ise tutkunlugu

etkileyecegi ve bu etkiye yenilik¢i davranisin araci rolii olacagi diisiintilmiistiir. Bu baglamda

olusturulan modeli Sekil 1’de verilmistir.

Yenilikgi Davranis

Proakif Kisilik

Ise Tutkunluk

Arastirmanin Hipotezleri

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Hipotez 1: Proaktif kisilik ise tutkunlugu pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
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Hipotez 2: Yenilik¢i davranis ise tutkunlugu pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
Hipotez 3: Proaktif kisilik yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hipotez 4: Proaktif kisiligin ise tutkunluk {izerindeki etkisinde yenilik¢i davranisin aracilik

roli vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bir arastirmacinin bir olay1 veya olguyu incelemek i¢in 6nce onun hakkinda bilgi
toplamasi gerekir. Bunun i¢in en iyi temsil eden gruplar1 segmeyi diisiiniir. Bu gruplara evren

denir (Baltaci, 2018: 234).

Orneklem, ¢aligma amaglari igin tiim olas1 evren 6gelerinden bir grup se¢me ve cesitli
teknikler kullanilarak analiz edilen birey gruplaridir. Bir konunun veya evrenin her parcasini
bir aragtirmaya dahil etmek nadiren gereklidir; bunun yerine evrenden secilen gruplar

kullanilir (Ozen ve Giil, 2007: 397).

Hemsirelerin is yerlerinde bircok ani durumlarla karsilastiklarindan dolayr veri
toplanacak meslek grubu olarak hemsireleri se¢mis bulunmaktayiz. Bu sebepten
arastirmamizin evrenini Malatya egitim ve arastirma hastanesinde c¢alisan 1029 hemsire
olugturmaktadir. Kline (1994) gore, 6rneklem sayist 6lgek de bulunan ifade adetinin en az iki
olmakla beraber on kati olmasit Onerilmektedir (Biiyiikoztirk, 2005: 142). Buna gore
kullanmis oldugumuz 6lceklerdeki toplam ifade sayisi olan 19’un 10 kat1 yani 190 katilimci
orneklem i¢in yeterli goriilmiistiir. Bu baglamda Malatya egitim ve arastirma hastanesinde
goniilliiliik esasina bagli olarak mesai saatleri disinda 350 anket formu dagitilmistir. Bu
dagitim isleminde kolayda 6rnekleme teknigi kullanilmistir. Bu 6rnekleme teknigi, veri elde
etmenin en hizli ve en ucuz yolunu saglamaktadir. Bu nedenle, olasiliga dayali yontemlere
kiyasla hizla popiilerlik kazanmaktadir. Kolayda ornekleme de goriismeci kimi isterse onu
secerek kisiye anket doldurmasini teklif eder (Karagoz, 2021: 236). Bu dagitilan formlardan
308 adedi elimize ulasmistir. Bu 308 anket formunda eksik ve hatali doldurulan 9 adet form

cikarilmistir. Boylelikle eksiksiz 299 anket formu degerlendirilmeye alinmaistir.

25



3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formlarindan faydalanilmistir.
Olusturulan anket formu 2 kistmdan meydana gelmektedir. Formun ilk kisimda katilimcilarin
sosyo - demografik bilgilerine iliskin sorular mevcuttur. Ikinci kisimda “Proaktif Kisilik
Olgegi”, "Yenilik¢i Davranis Olcegi” ve “Ise Tutkunluk Olgegi" ne ait ifadeler yer

almaktadir.

Proaktif Kisilik Olcegi (PKO): Calismada hemsirelerin proaktif kisilik diizeylerini
O0lemek maksadiyla Bateman ve Crant (1993) tarafindan gelistirilen ve Claes vd. (2005)
tarafindan 10 madde olarak kisaltilan Proaktif Kisilik Olgeginden faydalanilmistir. Tiirkgeye
uyarlanmasi arastirmacilar tarafindan yapilmis olup 6rnek ifade “Siirekli olarak hayatimi
iyilestirmenin yeni yollarini ararim” seklindedir. 10 ifadeli olan bu 6l¢ek tek boyutludur. 7°1i
Likert tipine sahip olan bu 0Olgek arastirmacilar tarafindan 5’li Likert olarak diizenlenerek
kullanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Olgekte ters
puanlanmis ifade bulunmamaktadir. Olgekten elde edilen puanlarin yiikselmesi, proaktif
kisilik Ozelligi gosterme diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanmaktadir (Akgakanat ve
Uzunbacak, 2017: 796).

Yenilik¢i Davrams Olgegi (YDO): Calismada hemsirelerin yenilikgi davranis egilimini
olgmek maksadiyla Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen; Caligkan vd. (2019),
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 6 soruluk tek boyutlu dlgek kullanilmugstir. Olgegin orijinal
formu, 5°1i Likert tipi (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) bir dlgektir.
Olgekte ters puanlanmis ifade bulunmamakta ve Slgekten elde edilen puanlarin yiikselmesi,

yenilik¢i davranig egilim diizeyinin arttig1 seklinde yorumlanmaktadir.

Ise Tutkuniuk Olcegi (IA0): Calismada hemsirelerin ise tutkunlugunu &lgmek
maksadiyla Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan gelistirilmis olan Utrecht Is Baglilig
Olgeginin, Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan uyarlanan 3 ifadeli ultra-kisa formundan
faydalanilmistir (Bilginoglu ve Yozgat, 2019). Bu dlgek tek boyutludur. Aragtirmamizda
olcek 5’11 Likert tipi (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) olarak
kullanilmustir. Olgekte ters puanlanmis ifade bulunmamakta ve dlgekten elde edilen puanlarin

yiikselmesi, ise tutkunluk diizeyinin artti1 seklinde yorumlanmaktadar.
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3.4. Veri Toplama Araclarinin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Ayni evrende olmak kosuluyla; farkli yer, zaman ve ornekleme uygulanan 6lgiim
aracinin ayni veya yakin sonuglar vermesi giivenilirlik olarak adlandirilir (Giirbiiz ve Sahin,
2018: 155). Olg¢iim aracinin séz konusu 6zelligi Slgebilme yetenegi ise gegerlilik olarak

adlandirilir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 160).

Giivenirligi bulmak i¢in ¢esitli teknikler mevcuttur. Ama bir¢ok uygulamaya ihtiyag
duyulmadan, 6lgme araciyla yapilan tek Sl¢iimiin, kendi iginde ne kadar tutarli oldugunun
gostergesi olan Cronbach’s Alpha (a) giivenirlik katsayisina arastirmamizda SPSS programi

tizerinden bakilmigtir (Can, 2020: 394).

Dogrulayici faktor analizi (DFA); daha evvel tasarlanan bir model vasitasiyla gézlenen
degiskenlerden yola ¢ikarak gizli degisken olusturmaya yonelik bir islemdir. Cogunlukla
Oleek gelistirme ve gecerlilik analizlerinde faydalanilmakta veya daha evvel belirlenmis bir
yapinin dogrulanmasint amaglamaktadir (Karagdz, 2021: 714). Arastirmamizda olgeklerin

gecerliliginde kullanilan DFA’ya AMOS programi iizerinden bakilmustir.
Bir dl¢egin a giivenirlik katsayisina iligkin olarak (Can, 2020: 397);

. 0.00 < a <0.40 Giivenilir degil

. 0.40 < 0 <0.60 Diistik derecede giivenilir

. 0.60 < o <0.90 Oldukga giivenilir

. 0.90 < a <1.00 Yiiksek derecede giivenilir; anlamlarina gelmektedir.

Gegerlilik i¢in yapilan DFA’da aranan uygunluk degerleri ise Tablo 1’de gosterilmistir
(Yashoglu, 2017: 77).
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Tablo 1. Iyi Derece Uygunluk Degerleri

Orneklem Bilyiikligi N< 20 N> 230
gisﬁﬁ?g}fg::zbijggéﬁz mell  Qem<d) w2 mell  DQem<d) w2
Uvgunluk Uygunluk
. Aolmsz ~ yidabiolsa  Aslml  gyidabiolsa  Aolml Anlamb
MV degeri anlamb dedern  anlamls degeri dedeti
Pt pcg Pt g
p deden p dedert
CMINidf rdf<2.5 lf<3
GFI >095 >090 090 >090 >090 >090
CFI >(97 >09 »(9] >095 >091 >090
NFI-TLI >(97 09 >(9] 095 >090 >080
RMSEA <008 <08 <008 <(07 <007 <(07

3.4.1.Proaktif Kisilik Olcegi

Elde edilmis veriler dogrultusun da ifadelerin normalligini belirlemek maksadiyla
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Basiklik ve carpiklik degerinin -2.0 +2.0
arasinda olmasi dagilimin normal oldugu seklinde degerlendirilmistir (George ve Mallery,
2010). Proaktif kisilige ait standart sapma, ortalama, ¢arpiklik ve basiklik degerlerine ait

bilgiler Tablo 2’de gosterilmistir. Tablo 2°’de bulunan degerlerimizin -2.0 ve +2.0 aralifinda

oldugu i¢in normal oldugu kabul edilmektedir.
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Tablo 2. Proaktif Kisilik Olgegi Basiklik ve Carpiklik Degerleri

ifadeler Carpikhk Basikhik
1. Siirekli olarak hayatimi iyilestirmenin yeni yollarini ararim. -0,839 0,209
2. Nerede olursam olayim, yapici degisim i¢in giiglii bir kaynak -0,610 0,001
olurum.
3. Higbir sey fikirlerimin gergege doniistigiinii gormekten daha -0,832 0,690
heyecan verici degildir.
4. Hosuma gitmeyen bir sey goriirsem diizeltirim. -0,972 1,379
5. Her ne olursa olsun, bir seye inanirsam onu gerceklestiririm. -0,799 0,781
6. Basgkalariin muhalefetine karsi bile fikirlerimin savunucusu -0,896 0,726
olmay1 severim.
7. Firsatlar1 belirlemede miikemmelim. -0,690 0,440
8. Her zaman isleri yapmanin daha iyi yollarini ararim. -0,935 2,113
9. Bir fikre inaniyorsam, onu gergeklestirmekten hicbir engel beni -0,525 0,357
alikoyamaz.
10. Iyi bir firsat1, baskalarindan ¢ok 6nce fark edebilirim. -0,287 0,056

Olgek maddelerinin normalligi sagladigimin tespitinden sonra dlgege ait maddeler arasi
korelasyon degerleri ve o giivenirlik katsayisi incelenmistir. Olgege ait maddeler arasi
korelasyon degerleri Tablo 3’de gdsterilmistir. Proaktif kisilik 6lceginin maddeleri arasindaki
korelasyon degerleri Tablo 3’de gosterilmistir. Maddeler aras1 korelasyon degerlerinin; 0,144

ile 0,537 arasinda degistigi goriilmektedir.
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Tablo 3. Proaktif Kisilik Olgegi Maddeler Aras1 Korelasyon Degerleri

ifadeler S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10
S1 1

S2 ,35** 1

S3 ,30** ,36** 1

S4 ,34** A41** ,33** 1

S5 ,28%* ,30** ,38** ,38** 1

S6 ,19%* ,40%* ,33** ,39** ,39%* 1

S7 21%* 43** ,28%* A44** A1** ,39%* 1

S8 ,33** AT ,33** ,46%* A41** A45%* 46** 1

S9 ,24%* 37** ,24%* ,38** ,53** ,34%* ,38** ,40%* 1

S10 ,18** 42%* ,14%* ,23%* ,30** ,24%* A45%* ,34** 38*%* |1
Not: ** p <.01

Olgegin a giivenirlik katsayisi, ifadelerin ortalamalar, standart sapmalar1 ve maddeler

arasindaki Olgek ifadelerinin Ortalamasi (OIO) Tablo 4°de gdsterilmistir.
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Tablo 4. Proaktif Kisilik Olgegi Giivenirlik Katsayis1 Degerleri

ifadeler Oort SS 0oio o

1. Siirekli olarak hayatimi iyilestirmenin yeni yollarini ararim. 3,80 1,08

2. Nerede olursam olayim, yapici degisim igin gii¢lii bir kaynak | 3,59 1,01

olurum.

3. Hicbir sey fikirlerimin gercege donistiigiinii gérmekten daha | 3,90 0,92

heyecan verici degildir.

4. Hosuma gitmeyen bir sey goriirsem diizeltirim. 3,95 0,87

5. Her ne olursa olsun, bir seye inanirsam onu gergeklestiririm. 3,86 0,91

6. Bagkalarmin mubhalefetine kars1 bile fikirlerimin savunucusu | 3,77 0,97

olmay1 severim. 0,355 842
7. Firsatlar1 belirlemede miikemmelim. 3,67 0,97

8. Her zaman isleri yapmanin daha iyi yollarini ararim. 4.01 0,74

9. Bir fikre inaniyorsam, onu gergeklestirmekten higbir engel beni | 3,75 0,90

alikoyamaz.

10. Iyi bir firsat1, baskalarindan ¢ok nce fark edebilirim. 3,62 0,86

Tablo 4’de; ol¢ek ifadelerinin ortalamasi 0,355 ve proaktif kisilik Olgegine ait i¢
tutarlilik glivenirlik degeri olan a degeri 0,842 olarak goriilmektedir. Bu deger 0.60 < a <0.90
araliginda oldugu icin oldukca giivenilir anlam1 tasimaktadir. Proaktif kisilik 6lgegine ait

DFA’ya iligkin bulgular Sekil 2’de gosterilmistir.
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TLL: 935
RMSA: 064

Sekil 2. Proaktif Kisilik Olgegi Dogrulayic1 Faktdr Analizi

Tablo 1°de belirtilen uyum indekslerine gore; Sekil 2°de mevcut olan degerler uyum

indeksleri icerisinde yer almaktadir.

Bu sonuglar dogrultusunda proaktif kisilik 6lgegi hem giivenilirlik hem de gegerlilik

analizlerinde kabul edilebilir degerlere sahiptir.
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3.4.2.Yenilikci Davrams Olcegi

Elde edilmis veriler dogrultusun da ifadelerin normalligini belirlemek maksadiyla
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Basiklik ve carpiklik degerinin -2.0 +2.0
arasinda olmasi dagilimm normal oldugu seklinde degerlendirilmistir (George ve Mallery,
2010). Yenilik¢i davranisa ait standart sapma, ortalama, ¢arpiklik ve basiklik degerlerine ait
bilgiler Tablo 5’de gosterilmistir. Tablo 5’de bulunan degerlerimizin -2.0 ve +2.0 araliginda

oldugu i¢in normal oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 5. Yenilikci Davranis Olgegi Basiklik ve Carpiklik Degerleri

ifadeler Carpiklik Basiklik

1. Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler arastiririm ve fikirler -0,783 0,575
tretirim.

2. Yaratic fikirler tiretirim. -0,592 0,496
3. Diger ¢alisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. -0,926 1,194
4. Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim. -0,562 0,141
5. Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlari ve faaliyet takvimlerini -0,618 0,129
gelistiririm.

6. Yenilik¢iyim. -0,845 1,038

Olgek maddelerinin normalligi sagladiginin tespitinden sonra dlgege ait maddeler arasi
korelasyon degerleri ve o giivenirlik katsayisi incelenmistir. Olgege ait maddeler arasi
korelasyon degerleri Tablo 6’da gosterilmistir. Olgegin o giivenirlik katsayisi, ifadelerin

ortalamalari, standart sapmalar1 ve 6l¢ek ifadelerinin ortalamasi Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 6. Yenilik¢i Davranis Olgegi Maddeler Aras1 Korelasyon Degerleri

ifadeler S1 S2 S3 S4 S5 S6
S1 1
S2 ,492™ 1
S3 ,305™ ,364™ 1
S4 ,518™ ,503™ ,403™ 1
S5 ,530™ ,459™ 311" ,603™ 1
S6 461" 467 ,351™ ,526™ 475 |1
Not: ** p <.01

Yenilik¢i davranis 6l¢eginin maddeleri arasindaki korelasyon degerleri Tablo 6’da
gosterilmistir. Maddeler arasi1 korelasyon degerlerinin; 0,305 ile 0,603 arasinda degistigi

goriilmektedir.

Tablo 7. Yenilik¢i Davranis Olgegi Giivenirlik Katsayis1 Degerleri

ifadeler Ort ss | Oio a
1. Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler arastiririm ve fikirler iretirim. | 3,67 0,97
2. Yaratic fikirler tiretirim. 3,88 0,83
3. Diger calisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 3,80 0,89
4. Yeni fikirler i¢in kaynaklar aragtirir ve tahsis ederim. 3,64 0,93
5. Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlar1 ve faaliyet takvimlerini | 3,62 1,00
gelistiririm. 451 ,831
6. Yenilik¢iyim. 3,98 0,86

Tablo 7’de; olgek ifadelerinin ortalamast 0,451 ve yenilik¢i davranig Olcegine ait i¢
tutarlilik glivenirlik degeri olan a degeri 0,831 olarak goriilmektedir. Bu deger 0.60 < a <0.90
araliginda oldugu i¢in oldukca giivenilir anlami tasimaktadir. Yenilik¢i davranis 6lgegine ait

DFA’ya iliskin bulgular Sekil 3’de gosterilmistir.
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CMINDF: 1,170
GFI: 988

CFTL: 997

NFI: 982

TLI: 996
RMSA: 0,24

(yenb)

bbbdbdd

Sekil 3. Yenilik¢i Davranis Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 1°de belirtilen uyum indekslerine gore; Sekil 3’de mevcut olan degerler uyum

indeksleri icerisinde yer almaktadir.

Bu sonuglar dogrultusunda yenilik¢i davranigs Olgeg§i hem giivenilirlik hem de

gecerlilik analizlerinde kabul edilebilir degerlere sahiptir.

3.4.3. Ise Tutkunluk Olgegi

Elde edilmis veriler dogrultusun da ifadelerin normalligini belirlemek maksadiyla

carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Basiklik ve carpiklik degerinin -2.0 +2.0
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arasinda olmasi dagilimm normal oldugu seklinde degerlendirilmistir (George ve Mallery,
2010). ise tutkunluga ait standart sapma, ortalama, carpiklik ve basiklik degerlerine ait
bilgiler Tablo 8’de gosterilmistir. Tablo 8’de bulunan degerlerimizin -2.0 ve +2.0 araliginda

oldugu i¢in normal oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 8. Ise Tutkunluk Olgegi Basiklik ve Carpiklik Degerleri

ifadeler Carpiklik Basiklik
1. Eimde kendimi enerji dolu hissederim. -0,525 -0,486
2. Isime kars1 istekli ve hevesliyim. -0,631 -0,310
3. Calisirken kendimi isime kaptiririm. -0,866 0,798

Olgek maddelerinin normalligi sagladiginin tespitinden sonra dlgege ait maddeler arasi
korelasyon degerleri ve o giivenirlik katsayisi incelenmistir. Olcege ait maddeler aras
korelasyon degerleri Tablo 9’da gosterilmistir. Olgegin o giivenirlik katsayisi, ifadelerin

ortalamalari, standart sapmalar1 ve dl¢ek ifadelerinin ortalamasi Tablo 10°da gdsterilmistir.

Tablo 9. Ise Tutkunluk Olgegi Maddeler Aras1 Korelasyon Degerleri

Ifadeler S1 S2 S3
S1.Isimde kendimi enerji dolu hissederim. 1
S2. Isime kars1 istekli ve hevesliyim. ,659™ 1
S3. Calisirken kendimi isime kaptiririm. 422" 432" 1

Not: ** p <.01

Ise tutkunluk o6lgeginin maddeleri arasindaki korelasyon degerleri Tablo 9’da
gosterilmistir. Maddeler aras1 korelasyon degerlerinin; 0,422 ile 0,659 arasinda degistigi

gorilmektedir.
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Tablo 10. Ise Tutkunluk Olgegi Giivenirlik Katsayis1 Degerleri

ifadeler Ort SS oio a
1. 1$imde kendimi enerji dolu hissederim. 3,43 1,14
2. Isime kars1 istekli ve hevesliyim. 3,57 1,10 | ,504 756
3. Calisirken kendimi isime kaptiririm. 3,87 ,92

Tablo 10°da; 6l¢ek ifadelerinin ortalamast 0,504 ve ise tutkunluk olg¢egine ait ig
tutarlilik glivenirlik degeri olan a degeri 0,756 olarak goriilmektedir. Bu deger 0.60 < a <0.90
araliginda oldugu i¢in oldukca giivenilir anlami tasimaktadir. Ise tutkunluk 6lcegi 3 ifadeli

oldugu i¢in Amos yaziliminda DFA degerleri hesaplanamamustir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde anket sorularimi yanitlayan 299 katilimcinin sosyo - demografik
bilgilerine iligskin bulgular ve 6lcekler arasi iliskilere yonelik bulgular yer almaktadir. Anket
formu araciligiyla ulasilan veriler “SPSS 26.0” ve “Process macro 4.1” paket programinda
analiz edilmistir. Arastirmanin tanimlayici istatistikleri say1 ve ylizdelerle ifade edilmistir.
Proaktif kisilik, yenilik¢i davranis ve ise tutkunluk arasindaki iliskiler Pearson korelasyon
analiziyle degerlendirilmistir. Ayrica hipotez testlerine yonelik regresyon analizlerine yer

verilmistir.

4.1. Katimcilarin Sosyo-Demografik Bilgilerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin cinsiyetlerine iliskin bulgular Sekil 4°de gdsterilmistir. Gosterilen daire

grafigine gore; Katilimcilarin 74’1 (%24,75) Erkek, 225’1 (%75,25) Kadindir.

H Kadin
M Erkek

Sekil 4. Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi
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Katilimcilarin yaglarina iliskin bulgular Sekil 5’de gosterilmistir. Gosterilen daire
grafigine gore; 18-23 yas araliginda 92 (%30,77), 24-29 yas araliginda 49 (%16,39), 30-35
yas araliginda 42 (%14,05), 36-41 yas araliginda 43 (%14,38), 42-47 yas araliginda 50
(%16,72), 48 ve lizerinde ise 23 (%7,69) kisi bulunmaktadir.

H18-23
W 2429
W 30-35
H36-41
[Ja4z-47
[ 48 ve Gzer

Sekil 5. Katilimcilarin Yasa Gore Dagilimi

Katilimcilarin medeni durumuna iligkin bulgular Sekil 6’da gdsterilmistir. Gosterilen

daire grafigine gore; 144 (%48,16) kisi evli, 155 (%51,84) kisi bekardir.
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HE evii
M Gekar

Sekil 6. Katilimcilarin Medeni Durumuna Gére Dagilimi

Katilimeilarin 6grenim durumuna iliskin bulgular Sekil 7°de gosterilmistir. Gosterilen
daire grafigine gore; Lise mezunu 22 (%7,36), 6nlisans mezunu 40 (%13,38), lisans mezunu

217 (%72,58), lisansiistii mezunu 20 (%6,69) kisi bulunmaktadir.

HLise

M Cinlisans
M Lisans

M Lisansisti

40
Cnlisans
13,38%

217

Lisans
72,58%

Sekil 7. Katilimcilarin Ogrenim Durumuna Gére Dagilimi

Katilimcilarin - galisma pozisyonuna iligkin bulgular Sekil 8’de gosterilmistir.
Gosterilen daire grafigine gore; Sorumlu hemsire 38 (%12,71) , servis hemsiresi 261

(%87,29) kisidir.
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Sekil 8. Katilimcilarin Calisma Pozisyonuna Gore Dagilimi

Katilimcilarin birimine iliskin bulgular Sekil 9’da gosterilmistir. Gosterilen daire
grafigine gore; Dahili birimlerde calisan hemsire sayis1 69 (%23,8), acil serviste calisan
hemsire sayist 52 (%13,39), yogun bakim da ¢alisan hemsire sayis1 21 (%7,02), ameliyathane
de calisan hemsire sayist 7 (%2,34), cerrahi birimlerde calisan hemsire sayisi 93 (%31,10),
diger birimlerde c¢alisan hemsire sayist 57 (%19,06) olarak eldeki verilere gore tespit

edilmisgtir.

E Danhili Birimler
M Acil Servis

M ¥ ogun Bakim
E Ameliyathane
O cerrahi Birimler
M Diger

=]
Dahili Birimler
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Sekil 9. Katilimcilarin Birimine Gére Dagilimi
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Katilimcilarin ¢alisma sekline iliskin bulgular Sekil 10°da gdsterilmistir. Gosterilen

daire grafigine gore; Kadrolu 215 (%71,91), s6zlesmeli 84 (%28,09) kisi bulunmaktadir.

E k<adrolu
W sczlesmeli

Sekil 10. Katilimcilarin Caligma Sekline Gore Dagilimi

Katilimeilarin giinliik ortalama bakim verdigi hasta sayisina iliskin bulgular Sekil
11°de gosterilmistir. Gosterilen daire grafigine gore; 0-5 arasi 72 (%24,08), 6-11 aras1 84
(28,09), 12-17 aras1 87 (%29,10), 18 ve tizeri 56 (%18,73) kisidir.

Ho0-5 kisi
Ws-11 kigi
W 12-17 kisi
18 ve tzer

Sekil 11. Katilimcilarin Glinliik Ortalama Bakim Verdigi Hasta Sayisina Gore Dagilimi

Katilimcilarin  bu hastanede c¢alisma siiresine iligkin bulgular Sekil 12°de

gosterilmigtir. Gosterilen daire grafigine gore; 0-3 yil arast 166 (%55,52), 4-7 yil aras1 38
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(%12,71), 8-11 yil aras1 39 (%13,04), 12-15 yil aras1 16 (%5,35), 16 yil ve tizeri 40 (%13,38)

kisi bulunmaktadir.

40
16 yil ve Uzeri
13,38%

Sekil 12. Katilimcilarin Bu hastanede Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Katilimcilarin toplam ¢alisma stiresine iligkin bulgular Sekil 13°de gosterilmistir.
Gosterilen daire grafigine gore; 0-3 yil aras1 105 (%35,12), 4-7 yil aras1 37 (%12,37), 8-11 yil
arast 33 (%11,04), 12-15 yil aras1 36 (%12,04), 16 yil ve iizeri 88 (%29,43) kisi

bulunmaktadir.

Sekil 13. Katilimcilarin Toplam Calisma Siiresine Gore Dagilimi
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Katilimcilarin = “Meslegimi  seviyorum” sorusuna iliskin bulgular Sekil 14’de
gosterilmistir. Gosterilen daire grafigine gore; Evet 211 (%70,57), Hayir 88 (%29,43) kisi

seklinde cevaplamistir.

[E Evet
W Hayir

58
Hayir
29,4%%

Sekil 14. Katilimcilarin Meslegimi Seviyorum Sorusuna Gore Dagilimi

Katilimeilarin “Firsatim olsa meslegimi degistiririm” sorusuna iligkin bulgular Sekil
15°de gosterilmistir. Gosterilen daire grafigine gore; Evet 177 (%59,20), Hayir 122 (%40,60)

kisi seklinde cevaplamuistir.
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Sekil 15. Katilimcilarin Firsatim Olsa Meslegimi Degistiririm Sorusuna Gore Dagilimi

4.2. Olcekler Aras iliskilere Yonelik Bulgular

Arastirma kapsaminda proaktif kisilik, yenilik¢i davranis ve ise tutkunluk
degiskenlerinin kendi aralarindaki iliskileri belirlemek maksadiyla Pearson Korelasyon analizi

kullanilmistir. Bu analiz sonuglar1 Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11. Degiskenler Arast Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Ort SS Proaktif Yenilikci Ise Tutkunluk
Proaktif 3,79 ,59 1

Yenilik¢i 3,77 ,67 ,780™ 1

Ise Tutkunluk 3,63 87 ,510™ 46T 1

Not: ** p <.01

Tablo 11°de gosterildigi lizere; hemsirelerin proaktif kisilik, yenilik¢i davranis ve ise
tutkunluk o6zellikleri arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile arastirilmistir. Elde edilen
bulgulara gore proaktif kisilik ile yenilik¢i davranis arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
mevcuttur (r(299)= .78, p <.01). Ayrica proaktif kisilik ile ise tutkunluk arasinda anlaml ve
pozitif yonlii bir iliski mevcuttur (r(299)= .51, p <.01). Son olarak yenilik¢i davranis ile ise
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tutkunluk arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski mevcuttur (r(299)= .467, p <.01). Bu
sonuclar dogrultusunda proaktif kisilik arttik¢a yenilik¢i davranig artmaktadir. Benzer sekilde
proaktif kisilik arttik¢a ise tutkunluk artmaktadir. Son olarak yenilik¢i davranis arttikca ise
tutkunluk artmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 266).

Proaktif kisilik ile yenilik¢i davranis, proaktif kisilik ile ise tutkunluk, yenilikg¢i
davranis ile ise tutkunluk arasindaki iliskinin olumlu yoénde oldugunu agiklayan pek ¢ok
calisma goriilmistiir. Tunca vd. (2018) c¢alismalarinda, proaktif kisilik ile yenilik¢i davranis
arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir iliskinin
oldugunu belirlemislerdir. Buna benzer sekilde Kale (2019), c¢alismasinda proaktif kisilik
yenilik¢i is davranist tizerinde pozitif olarak etkili oldugunu tespit etmistir. Osmanoglu vd.
(2021), calismalarinda proaktif kisilik ile ise tutkunluk arasinda pozitif ve anlamli iliski
oldugunu tespit etmiglerdir. Park vd. (2014), c¢alismalarinda yenilik¢i davranis ile is

tutkunlugu arasinda pozitif ve anlamli iligki tespit etmislerdir.

Hemsirelerde proaktif kisilik ve yenilik¢i davranis diizeylerinin ise tutkunlugu ne
kadar belirledigini incelemek tiizere coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Coklu

regresyon sonuglar1 Tablo 12°de yer almaktadir.

Tablo 12. Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B SH B
Proaktif Kisilik ,54 11 37+
Yenilik¢i Davranig 22 ,10 A7*
Sabit 714 ,281

Not: R?= 52; Diiz. R?= ,27; Fo206 = 55,424 ; **p< .01, * p<.05

Coklu regresyon analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir [F(2206) = 55,424, p<
.01]. Diizeltilmis R? degeri 0,27°dir. Bu deger, ise tutkunluktaki %27 oranindaki varyansin
proaktif kisilik ve yenilik¢i davranis tarafindan agikladigini gostermektedir. Tablodaki Beta
katsayilar1 incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon modeline dahil edildigi zaman
ise tutkunlugu agiklamada; proaktif kisiligin (B= .37, p <.01) ve yenilik¢i davranmisin (B= .17,
p <.05) anlaml katkis1 oldugu goriilmektedir. Bu analizler sonucunda; “Hipotez 1: Proaktif
kisilik ise tutkunlugu pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir ve Hipotez 2: Yenilik¢i davranis

ise tutkunlugu pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.” dogrulanmistir.
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Hemsirelerde proaktif kisiligin yenilik¢i davranisi ne kadar belirledigini incelemek

tizere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Basit regresyon sonuglar1 Tablo 13’de yer

almaktadir.

Tablo 13. Basit Regresyon Analizi Sonuglari
Degiskenler B SH B
Proaktif Kisilik ,88 ,04 ,18**
Sabit 414 ,158

Not: R?=,78 ; Diiz. R?= ,60 ; F(1207) = 462,222 ; **p< .01

Tablo 13’de gosterilmis olan basit regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak
anlamlidir [Fa207 ) = 462,222, p< .01]. Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskiye iliskin
regresyon denklemi Yenilik¢i davramis= 0,414 + 0,88 (proaktif kisilik) seklindedir. Tablo
13’de Diizenlenmis R? degeri 0.60’dir. Bu degere gore, yenilik¢i davranistaki %60’°lik
varyansin proaktif kisiligi bagli oldugunu ifade etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 273). Bu
analiz sonucunda; “Hipotez 3: Proaktif kisilik yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak

etkilemektedir.” dogrulanmistir.
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Basit Etki Modeli

M ve Y'nin surekli degisken C
oldugu bir arastirmada yol X I—. Y
katsayilarinin OLS regresyon

ile sayisallastiriidigi
varsayiimistir. Toplam etki, ¢ = X'in Y'ye toplam etkisi

Araci Etki Modeli
2igss Dolayl etki (a,b)
Esitlikler
Y=i,+ cX
M = i+ aX
Y =i#cX+bM M

Etkiler a
c = Toplam etki
a.b = Dolayh etki

c' = Dogrudan etki X — Y
c=c + (a.b)

c' = Dogrudan etki
M kontrol edilirken X'in Y Gzerindeki etkisi

Sekil 16. Basit Etki Modeli, Aracilik Etki Modeli ve Etkiler

Kaynak: Giirbiiz, 2021: 51

X bagimsiz, Y bagimli ve M araci degisken olmak iizere; Boron ve Kenny’e gore
araci degisken den s6z edebilmek i¢in M oldugu 6ne siiriilen bir degisken birtakim kosullar
sagliyor olmasi gerekmektedir. Sekil 16'da temsil edilen ve geleneksel aracilik olarak da

bilinen modeldeki aracilik etkisini test etmek i¢in su sira uygulanmalidir (Giirbiiz, 2021: 54),
1. X, Y’yi anlaml1 olarak etkilemelidir (c yolu)
2. X, M’yi anlamli olarak etkilemelidir (a yolu)

3. X ile M beraber regresyon analizine katildiginda M, Y’yi anlamli olarak etkilemelidir (b
yolu). Bu pozisyonda, X ile Y arasinda anlamli olmayan iliski goriiliirse tam aracilik etkisi, X

ile Y arasindaki iliskide azalma durumu olusursa kismi aracilik etkisi olugsmaktadir.

Hemsirelerde proaktif kisiligin, ise tutkunluk iizerindeki etkisinde, yenilik¢i davranisin

aracilik rolii olup olmadigini test etmek maksadiyla bootstrap yontemini esas alan regresyon
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analizi yapilmistir. Bootstrap yonteminin; Baron ve Kenny’nin (1986), geleneksel yontemden
ve Sobel testinden daha giivenilir sonuglar verdigi one siiriilmektedir (Preacher vd., 2007;
Zhao vd., 2010; Hayes, 2018; Giirbiiz, 2021). Bu baglamda aracilik etkisinin test edilmesi i¢in
(Hayes, 2022) tarafindan gelistirilen ve SPSS programi iizerinden kullanilan Process v4.1
versiyonundan faydalanilmistir. Bu yazilimin kullanilmasinin nedeni, Baron ve Kenny
(1986)’nin Onerdigi kosullar1 tek bir islem kullanarak, dogrudan ve dolayli etkileri
gostermesidir. Boylelikle analize pratiklik kazandirmis olur (Muratoglu ve Erkmen, 2022:

454). Yapilan analiz sonuglar1 Tablo 14 ve Sekil 17°de gosterilmistir.

Tablo 14. Aracilik Testine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglart

Sonug¢ Degiskenleri
M (Yenilik¢i Davranis) Y (ise Tutkunluk)
Tahmin Degiskenleri b S.H. b S.H.
X (Proaktif Kisilik) a .884*** 041 c’ S543*** 115
M (Yenilik¢i Davranig) - - - b .226* 101
Sabit im .414** 158 Iy 713* .280
R?=.608 R2= 272
F(1;297)= 462,2218 F(2;296)= 55,4238

Not: * p < .05, ** p<.01, ***p<.001; S.H.. Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilar1 (b)
raporlanmistir. GA=Giiven araligi, R? degerleri aciklanan varyans: gdstermektedir.
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R= 608

Yenilikci Davranis

a= 884, p < 001 D=220.P 500
R= 272
c=.743, p < .001 .
Proakiif Kisilik o= Ise Tutkunluk

Dogrudan etki (c’) = .543, p < .001
Dolaylh etki = .200, %95 GA [01, 37]

Sekil 17. Aracilik Testine Iliskin Sonuglar

Process makro da model numaras1 4 olarak gergeklestiren analizde degiskenlerin
isimleri “Y: Ise Tutkunluk, X: Proaktif Kisilik ve M: Yenilik¢i Davranis” seklindedir. Tahmin
degiskeni, arac1 degisken olan yenilik¢i davranis etkisini gosteren regresyon analiz sonuglari
yer almaktadir (a yolu). Buna gore: proaktif kisiligin, yenilik¢i davranisa anlamli diizeyde ve
olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (b = .884. %95 GA [.8036, .9656], t = 21,4993,
p<.001) b (Standardize olmayan beta) degerinin anlamli oldugu hem tabloda yer alan p
degerinin .001’den kiicliik olmasindan hem de giiven araligina (GA) ait degerlerin 0 (sifir)
degeri kapsamamasindan anlagilmaktadir. Proaktif kisiligin yenilik¢i davranistaki degisimin
yaklasik %60’ mi1 (R? = .608) aciklamaktadir. Araci degisken olan yenilikgi davranis (b yolu)
ile proaktif kisilik degiskeninin (¢’ yolu), sonu¢ degiskeni olan ise tutkunluk {izerindeki
birlikte etkileri goriilmektedir. Buna gore yenilik¢i davranigin ise tutkunlugu anlamli diizeyde
ve olumlu yonde etkiledigi goriillmektedir (b = .226, %95 GA [.0257, .4269], t = 2,2206, p <
,05). Ayrica proaktif kisiligin ise ise tutkunluk {izerinde anlamli bir etkisi oldugu
goriilmektedir (b = .543, %95 GA [.3162, .7709], t = 4.7042, p < ,001). Proaktif kisilik ve
yenilik¢i davranis, ise tutkunluk degisiminin yaklasik %27’sini agiklamaktadir (R? = .272).
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Yenilik¢i davranisin olmadigi bir modelde, proaktif kisiligin, ise tutkunluk iizerindeki etkisini
(c yolu), yani toplam etkiyi gostermektedir. Buna gore, yenilik¢i davranis olmadigi durumda
proaktif kisilik, ise tutkunluk iizerinde olumlu yonde anlamli etkisi oldugu goriilmektedir (b =
743, %95 GA [.6006, .8869], t = 10.2241, p < ,001). Son olarak proaktif kisiligin, ise
tutkunluk tizerinde dolayli etkisi olup olmadigi bootstrap teknigi ile elde edilen giiven
araliklarina gore tespit edilmistir. Buna gore proaktif kisilik, ise tutkunluk iizerinde dolayl
etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da yenilik¢i davranisin, proaktif kisilik ile ise tutkunluk
arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir (b = .200, %95 GA [.0152, .03753]). Zira,
yiizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve iist giiven aralig1 degerleri, 0 (sifir) degerini
kapsamamaktadir (Giirbiiz, 2021: 72). Ayrica, eldeki veriler dogrultusunda proaktif kisilik ile
ise tutkunluk arasinda anlamli bir iliski goriildiigi i¢in ve proaktif kisilik ile ise tutkunluk
arasindaki iliskide azalma durumu olustugundan dolay1 kismi aracilik etkisi olugsmaktadir. Bu
sonuclar dogrultusunda “Hipotez 4: Proaktif kisiligin ise tutkunluk etkisinde yenilik¢i

davranisin aracilik rolii vardir.” desteklenmistir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde sonug ve oneriler kismi yer almaktadir.

5.1. Sonug¢ ve Oneriler

Bu arastirmada oOncelikle proaktif kisilik, yenilik¢i davramis ve ise tutkunluk
kavramlarma iliskin genel bilgiler verilmis ardindan kavramlar arasi iligkiler teorilerle
aciklanmistir. Proaktif kisilik, bireyleri durumsal faktorler tarafindan kisitlanmaktan
ka¢inmak i¢in harekete gegmeye iten olumlu bir kisilik ozelligidir (Zhu vd., 2021: 2).
Kuruluslarda etkili bir sekilde tanitilan faydali ve yeni fikirlerin {retilmesi veya
benimsenmesine gosterilen davranis yenilik¢i davranis olarak tanimlanabilir (Purc ve Laguna,
2019: 2) Adanmislhik, bireyin tiim giicinii ve gayretini belirli bir hedefe tamamen
odaklamasidir. Ise adanmislik ise ¢alisanin kurulusun amaclarini igsellestirmesi ve biitiin giic
ve gayretini kurulusun hedefleri dogrultusunda odaklamasi seklinde agiklanabilir (Biiyiikbese
vd., 2022: 26).

Aragtirmanin temel amaci olan proaktif kisiligin ise tutkunluk iizerindeki etkisi ve bu
etkide yenilik¢i davranisin aracilik roliiniin belirlenmesi i¢in 299 hemsireden toplanan anket
verileri ile SPSS programi kullanilarak analizler yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore;
Proaktif kisilik 6l¢egine verilen cevaplarin ortalamasi 3.79, yenilik¢i davranis dlgegine verilen
cevaplarin ortalamasi 3.77 ve son olarak ise tutkunluk dlgcegine verilen cevaplarin ortalamasi
3.63 olarak tespit edilmistir. Genel olarak hemsirelerin proaktif kisilik 6zelliklerinin, yenilik¢i
davranislarinin ve ise tutkunluklarinin (5 puan {izerinden degerlendirildiginde 3’{in iizerinde)
ortalamanin tizerinde degere sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica eldeki veriler dogrultusunda
proaktif kisilik ile yenilik¢i davranis arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski mevcut oldugu
(r(299)= .78, p <.01), proaktif kisilik ile ise tutkunluk arasinda anlamli ve pozitif yonli bir
iligski oldugu (r(299)= .51, p <.01) ve son olarak yenilik¢i davranis ile ise tutkunluk arasinda
(r(299)= .46, p <.01) anlaml ve pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar
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dogrultusunda proaktif kisilik arttik¢a yenilik¢i davranis artmaktadir. Benzer sekilde proaktif
kisilik arttik¢a ise tutkunluk artmaktadir. Son olarak yenilik¢i davranig arttikca ise tutkunluk
artmaktadir. Ayrica ise tutkunluktaki %27 oranindaki varyansin proaktif kisilik ve yenilik¢i
davranis tarafindan agikladigini ve yenilik¢i davranistaki %60°lik varyansin proaktif kisiligi
bagli oldugunu tespit edilmistir. Son olarak proaktif kisiligin, ise tutkunluk iizerinde dolayl
etkisi olup olmadig1 bootstrap teknigi ile elde edilen giliven araliklarina gore tespit edilmistir.
Buna gore proaktif kisilik, ise tutkunluk tizerinde dolayl: etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla
da yenilik¢i davranisin, proaktif kisilik ile ise tutkunluk arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit
edilmistir. Bu analizler sonucunda “Hipotez 1: Proaktif kisilik ise tutkunlugu pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir.” “Hipotez 2: Yenilik¢i davranis ise tutkunlugu pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir.” “Hipotez 3: Proaktif kisilik yenilik¢i davranist pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir.” “Hipotez 4: Proaktif kisiligin ise tutkunluk {izerindeki

etkisinde yenilik¢i davranisin aracilik rolii vardir.” kabul gérmiistiir.

Proaktif kisilik ile yenilik¢i davranis, proaktif kisilik ile igse tutkunluk, yenilikgi
davranis ile ise tutkunluk arasindaki iligkinin olumlu yonde oldugunu agiklayan pek cok
calisma goriilmiistiir. Tunca vd. (2018), ¢alismalarinda proaktif kisilik ile yenilik¢i davranig
arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir iliskinin
oldugunu belirlemislerdir. Buna benzer sekilde Kale (2019) ¢alismasinda proaktif kisilik
yenilik¢i is davranigi iizerinde pozitif olarak etkili oldugunu tespit etmistir. Osmanoglu vd.
(2021), galismalarinda proaktif kisilik ile ise tutkunluk arasinda pozitif ve anlamli iligki
oldugunu tespit etmislerdir. Park vd. (2014), calismalarinda yenilik¢i davranis ile is
tutkunlugu arasinda pozitif ve anlaml iliski tespit etmislerdir. Kong ve Li (2018),
caligmalarinda proaktif kisilik ile yenilik¢i davranis arasinda 0.61 (p < .01) Kkorelasyon
degerini tespit etmistir. Proaktif kisilik ile ise tutkunluk arasinda 0.43 (p < .01) korelasyon
degerini tespit etmis ve son olarak yenilik¢i davranig ve ise tutkunluk arasinda 0.57 (p < .01)
korelasyon degerini tespit etmistir. Su ve Zhang (2020), ¢alismalarinda proaktif kisilik ve
yenilik¢i davranig arasinda 0.37 (p < .01) korelasyon degerini tespit etmistir. Li vd. (2017),
caligmalarinda proaktif kisilik ile ise tutkunluk arasinda 0.47 (p < .01) korelasyon degerini
tespit etmistir. Bu calismalarda goriildiigli iizere, calismamiz benzer calismalarda bulunan

degerlere yakindir.

Bu calismayla birlikte; proaktif kisilik ile ise tutkunluk, yenilik¢i davranis ile ise
tutkunluk arasindaki etkilesimi anlayisin1 genisletiyor. Bu c¢alismanin bulgularinin insan

kaynaklar1 i¢in iki 6nemli ¢ikarimi vardir. Birincisi, insan kaynaklari; yenilik¢i davranisi
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tesvik eden bir is yeri olusturarak calisanlarin ise tutkunlugunu arttirabilir. Ayrica
organizasyonda ise tutkunlugu tesvik etmek icin proaktif kisilik ozelliklerini dikkate
almalidir. Ikincisi, analiz sonuglar, ¢alisanlarin ise bagliliklarinin faydalar1 hakkinda énemli
bilgiler saglar. Ise tutkunluk, calisanlarin isine kars1 baghilik konusunda gostermis oldugu
davraniglardir; bu nedenle, insan kaynaklari, calisanlarin islerine deger katmalarini tesvik

ederek ise bagliliklarini arttirabilir.

Insanlar benzersiz kisilikleriyle gelirler, bu nedenle kisisel yonler ve kisilik dikkate
alinmalidir. Kisiligi taniyarak, kuruluslar uygun bir kisi-is uyumu elde edebilir. Kuruluslarda;
secme, gelistirme ve egitim aracilifiyla yenilik¢i bir is giicli tasarlamak isteyen idareciler
kisisel ve kurumsal unsurlar1 6nemsemek durumundadir. Bir kurulustaki takim caligsmasi,
calisanlarin islerini daha karmasik bir sekilde anlamalarna sebep olabilir ve bu durum

yenilik¢iligi tesvik edebilir (Karabay vd., 2020a: 69).

Kuruluslarin, proaktif kisilik ozelliklerinin igse bagliliklariyla nasil uyumlu hale
getirilebilecegini diisiinmeleri ve calisanlarinin yenilik¢i kapasitesini gelistirmek icin gerekli
cevresel diizenlemeleri saglamalart gerekir. Bireyler sorunlarla karsilastiklar1 zaman yaratici
veya yenilik¢i ¢oziimler bulmalar gerekebilmektedir. Kuruluslarin tiim yaratict ve yenilik¢i
coziimleri dinlemeleri ve buna iliskin geri bildirim saglamalar1 ¢alisanlarda yenilik¢i
davraniglarin artmasina sebep olabilir. Liderler calisanlara yenilik¢i davranis sergileyebilecegi
gorevler vererek calisanlari yenilik¢i davramisa sevk edebilir. Ayrica liderlerin proaktif
kisilige sahip bireyleri tespit ederek, onlar1 diger calisanlarla uyum saglayacak seklide
yetenekleri dogrultusunda pozisyonlara konumlandirarak diger calisanlarinda yenilikgi

davranis sergilemelerine olanak saglayabilir.

Proaktif kisilik 6zelliklerine sahip bireyler, gelecek odaklidir ve uygulamak istedikleri
degisiklikler — hakkinda  fikir = sahibi  olmakla beraber amaglari  dogrultusunda
caligsabilmektedirler. Proaktif bireyler bir sorunla karsilastiginda o durumu iyilestirirler ve
sorunun tamamen ortadan kalkma durumu olabilir. Kuruluslar proaktif bireylere bu konuda
geri bildirim saglayarak onlar1 destekleyebilir ve boylelikle kuruluslardaki problemler
minimize hale gelebilir. Boylelikle calisanlarin ige bagliligi artabilir. Ayrica kuruluslar
calisanlara yapilan yenilikler sonucunda ¢esitli hediyeler (terfi, ikramiye, taltif vb.) sunarak

caligsanlara bir geri doniis saglamis olur ve calisanlar daha bagl bir sekilde ise adapte olabilir.

Diger aragtirmacilar incelenen degiskenler arasindaki iligkide otantik liderlik, orgiitsel

iletisim becerileri ve Orgiitsel degisime aciklik gibi kavramlarin etkisi arastirilabilir. Daha

54



farkli bir evren, Orneklem ile caligmalar yapilabilir. Genel olarak kuruluslara ve

arastirmacilara oneriler;
Kuruluslar

e (Calisana geri doniis saglamali
e (alisana 6dil vermeli
e (Calisana uygun ortam saglanmali
e (alisanin yetenekleri bilinmeli
e (Calisana inisiyatif verilmeli
Arastirmacilar
e Degiskenlerin, otantik liderlik ile iligkisi
e Degiskenlerin, orgiitsel iletisim becerileri ile iliskisi
e Degiskenlerin, orgiitsel degisime agiklik ile iligkisi
e Degiskenlerin, orgiit kiiltiiri ile iligkisi

e Farkli evren ve 6rneklem de ¢alisilabilir
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EKLER

EK- 1. Anket Formu

Degerli Katilimci

Bu calisma akademik bir ¢alismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin dogru
veya yanlis cevabi yoktur. Hissettiginiz bigimde cevaplamaniz biiyiik dnem tasimaktadir.
Arastirmanin basarisi sorulara vereceginiz samimi cevaplara baglidir.

Ankette kimliginizi ortaya g¢ikaracak sorular bulunmamaktadir. Liitfen forma adinizi ve
soyadinizi yazmayiniz. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplariniz 6nem tagimaktadir.
Sorular1 cevaplandirirken ‘olmast gerekeni’ degil de ‘olant’ belirtmeniz dogru sonuclara
ulasilmasi agisindan Onem tagimaktadir. Liitfen tim sorular1 cevaplandirimiz. Liitfen her
maddeyi dikkatle okuyunuz. Her maddedeki durumu asagidaki 6l¢ekten yararlanarak uygun
boliime X isareti koyarak belirtiniz. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir eder, ¢calismalarinizda

basarilar dileriz.

Demografik Sorular

1.Cinsiyetiniz: Kadin (') Erkek ()

2.Yasiniz: 18-23 () 24-29 () 30-35 () 36-41 () 42-47 () 48 ve lizeri ()

3.Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()

4.Ogrenim Durumunuz: Lise () Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii ( )

5.Calisma pozisyonunuz: Sorumlu hemsire ( ) Servis hemsiresi ()

6.Hangi Birimde Calistyorsunuz?

Dahili Birimler () Acil Servis () Yogun Bakim ( ) Ameliyathane ()

Cerrahi Birimler () Diger ()

7. Calisma sekli: Kadrolu () Sozlesmeli () Diger...............

8. Gilinliik ortalama bakim verdiginiz hasta sayist: 0-5 () 6-11 () 12-17 () 18 ve iizeri ()
9.Bu hastanede ¢alisma siireniz: 0-3 y1l () 4-7 yil () 8-11 y1l ()

12-15 yil () 16 y1l ve iizeri ()

10.Toplam Calisma Siireniz: 0-3 y1l () 4-7 y1l () 8-11 y1l () 12-15 y1l () 16 y1l ve tizeri ()
11.Meslegimi seviyorum. Evet () Hayir ()

12. Firsatim olsa meslegimi degistiririm. Evet ( ) Hayir ()
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1 2 3 4 5

Kesinlikle Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiiyorum Kesinlikle Katillyorum

PROAKTIF KiSIiLiK OLCEGI

ifadeler 1 2 3 4

1)Siirekli olarak hayatimi iyilestirmenin yeni yollarini

ararim.

2)Nerede olursam olayim, yapict degisim i¢in giiglii bir

kaynak olurum.

3)Hicbir sey fikirlerimin gercege doniistiiglinii gormekten

daha heyecan verici degildir.

4)Hosuma gitmeyen bir sey goriirsem diizeltirim.

S5)Her ne olursa olsun, bir seye inanirsam onu

gerceklestiririm.

6)Bagkalarimin muhalefetine karst bile fikirlerimin

savunucusu olmay1 severim.

7)Firsatlar1 belirlemede miikkemmelim.

8)Her zaman isleri yapmanin daha 1yi yollarini ararim.

9)Bir fikre inaniyorsam, onu gergeklestirmekten hicbir

engel beni alikoyamaz.

10)iyi bir firsat1, bagkalarindan ¢ok once fark edebilirim.

73




ISE TUTKUNLUK OLCEGI

ifadeler

1)isimde kendimi enerji dolu hissederim.

2)isime kars1 istekli ve hevesliyim.

3)Calisirken kendimi isime kaptiririm.

YENILiKCi DAVRANIS OLCEGI

ifadeler

1)Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler arastiririm ve

fikirler tretirim.

2)Yaratici fikirler iiretirim.

3)Diger calisanlarin fikirlerini destekler ve

cesaretlendiririm.

4)Yent fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.

5)Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlar1 ve faaliyet

takvimlerini gelistiririm.

6)Yenilik¢iyim.
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